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Sayfa Adedi 1121

Bu calismada kamu kurumu calisanlarmin kalite, yenilikgilik, isbirligi ve kararlara
katilim gibi kavramlara atfettikleri degerlerin, calisanlarin is tatmini ile iliskisi incelenmistir.
Kavramsal olarak, calisanlarin szl edilen kavramlara iligkin atfettikleri degerler “ise iligkin
deger” olarak tamimlanmistir. Bu baglamda Bartin ilinde faaliyet gosteren niversite, belediye,
valilik ve devlet hastanesi ¢alisanlarimin gorisleri anket aracilig: ile toplanmistir. Toplam 761
calisandan elde edilen veriler arastirma sorulari1 ve hipotezleri gercevesinde analiz edilmistir.
Arastirmaya katilanlarin % 60,7°si erkek cahsan, kalan % 39,3’0 ise kadin c¢alisanlardan
olusmaktadir. Elde edilen veriler hem tanimlayict hem de genelleyici istatistiksel yontemlerle
analiz edilmistir.

Yapilan istatistiksel analizlerin sonuclari: géstermektedir ki kamu kurumu calisanlarinin
is degerleri (kalite, yenilikgilik, is birligi ve kararlara katilim) ile islerinden elde ettikleri tatmin
dizeyi iligkilidir. Korelasyon analizlerine gore, is tatmini ile kalite ve yenilikgilik arasinda
ortanin Gstiinde bir iligki gorilurken; isbirligi ve kararlara katilimin is tatminine iliskisi orta
duzeyde bir iliski olarak tanimlanabilir. Is degerleri ile is tatmini iliskisi demografik 6zelliklere
gore farkliliklar gostermektedir.

Sonug olarak, calisanlarin ige iligkin degerleri ile degisik 6rgutsel ¢iktilar arasinda olasi
iligkiler diger arastirmacilar tarafindan incelenmelidir. Ayrica, benzer caligmalar farkl 6rgditsel
ortamlarda, farkl galisan kesimleri baglaminda ele alinmalidar. Orgiit yoneticileri bu ¢alismadan

elde edilen bulgular araciligi ile ise yerlestirme faaliyetlerinde daha titiz kararlar alabilirler.

Anahtar Sozciikler: Is Degerleri, Kalite, Yenilikgilik, isbirligi, Kararlara Katilim, Is Tatmini



ABSTRACT

Institution : Bartin University Institute of Social Sciences, Department of
Business Administration
Title of the thesis : The Relationship between values of employees working for public

institutions with the level of job satisfaction: A research in Bartin
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This study examines the relationship between the values attributed to such terms as
quality, innovation, cooperation and participation in the decisions by the public institutions’
employees with job satisfaction. Conceptually, the values attributed by the employees to
aforementioned terms are defined as “job-related values”. In this context, the opinions of the
people working at the university, municipality, governorship and state hospital in Bartin were
collected using a questionnaire. The data obtained from 761 employees were analyzed within
the framework of research questions and hypotheses. 60,7 % of the participants were male and
39,3 % of the participants were female. The data obtained were analyzed via both descriptive
statistical methods and generalizing statistical methods.

The statistical analyses carried out show that there is a relationship between business
values (quality, innovation, cooperation and participation in the decisions) of public institution
employees and their level of job satisfaction. According to correlation analyses, there is a
relationship over average between job satisfaction and quality and innovation while there is an
average level of relationship between job satisfaction and cooperation and participation to
decisions. The relationship between business values and job satisfaction changed according to
demographic properties.

As a result, possible relationships between business values of the employees and various
organizational outputs should be studied. Besides, similar studies should be carried out in
different organizational environments and within the context of different employee groups.
Using the findings of this study, managers can take more precise decisions about work

placement.

Key Words: Business values, Quality, Innovation, Cooperation, Participation to Decisions, Job

satisfaction



ONSOz

Bu calismanin amaci Bartin ilinde, kamu kurumlarinda c¢alisanlarin is tatmin
dizeyleri ile ise iliskin deger ve onceliklerini iliskilendirmektedir. Bu amacla is
degerleri "kalite", "isbirligi”, "yenilik¢ilik" ve “kararlara katilim" olmak (zere dort
boyutta ele alinmis ve arastirmada bu boyutlarin ayri ayri is tatmini diizeyinde ne derece

iligkili oldugu incelenmistir.

Bu calisma sirasinda yardim ve tavsiyelerde bulunan tez danigmanim Sayin
Dog. Dr. Saban ESEN'e, calismanin olusturulmasinda desteklerini esirgemeyen, ¢alisma
suiresince goriis ve Onerilerini benimle paylasan Sayin Prof. Dr. Unal AY’a, ¢alismanin
yazim ve imla konularinda desteklerini esirgemeyen Sayin Prof. Dr. ismet EMRE’ye
ve tez calismasinin analiz ve uygulama kisminda yardimlarini esirgemeyen Sayin Dog.
Dr. Cetin SEMERCI’ye ¢ok tesekkir ederim.

Bu tez calismasinda anketlerin uygulanmasinda yardimci olan Bartin
Universitesi, Bartin Valiligi, Bartin Belediyesi ve Bartin Devlet Hastanesi yonetici ve

calisanlarina, gosterdikleri sicak ve ilgi dolu katkilari nedeniyle tesekkirlerimi sunarim.

Sonsuz fedakarliklarla beni yetistiren, ¢alismam boyunca sabir ve anlayislarini
bir an olsun esirgemeyen sevgili anne ve babama, hayatimda dnemli yerleri olan ve
desteklerini her zaman gOrdigim sevgili kardeslerime sonsuz tesekkirlerimi

sunuyorum.
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GIRIS

Degerler; insanhik tarihi boyunca uUzerinde durulan kavramlar olmuslardir.
Toplumsal yasamin var oldugu donemlerden bu yana filozoflar, din adamlar1 ve
gunimizde farkl: disiplinlerde ¢aligmakta olan arastirmaci ve yazarlar deger konusunda
fikir ydratmasler, degerlerin birey ve toplum yasamindaki 0nemine vurgu yaparak
dogruluguna inandiklari erdemleri tanimlamaya ve bu erdemlerin toplumca
benimsenmesine calismislardir (Atay, 2003: 87-88). Ornegin eski Misir'da (M.O. 14.
yy.) kimseyi Oldirmemek, kotulik etmemek, glcinin Gstlinde calistirmamak, yalan
sOylememek, vyiyecekleri pahali satmamak, terazi ile tartarken higbir zaman hile
yapmamak gibi ahlaki 6gretiler yani deger yargilar: 6gitlenmektedir. M.O. 1000 yilinda
yasamis Iranh filozof Zerdist de ekonomide bir diizen kurmanin topluma faydal
olacagin1 distinmus, ¢alismak ve Gretmenin bir erdem oldugunu halka benimsetmeye
caligmustir (Hancerlioglu, 2002, Akt. Atay, 2003: 88).

Insanlarin benimsedigi degerler zamanla degismektedir. Bu degisim ise ¢ok
cesitli faktorlerin etkisiyle ortaya cikmaktadir. Gulnlik hayati etkileyen degerlerde
ortaya cikan gelismeler bireyin tutum ve davranglarini etkiledigi gibi, sosyal
degismenin yasandigimi da gostermektedir. Degerler degismeseydi hem bireyler hem de
toplum statik bir yap1 kazanirdi. Eger degerler cok hizli bir sekilde strekli degisen bir
karakter gosterseydi, bu durumda, hem bireyin Kisilik yapisinda hem de toplumsal yap:-
da denge ve istikrar saglanamazdi. Bu noktada insanlarin tercih ettikleri degerlerin

farkl faktorlere bagl olarak degistigi soylenebilir (Yapici ve Zengin, 2003:173).

Degerler, bir orgutin dogasinda ve is tarzinda sakhdirlar. Bir 0Orgltin
benimsemis oldugu degerlerle tutarli olan davranisi, is ortaminda topluluk duyusu
yaratir ve enerjiyi arttirir. Uzun vadede basarili Orgltler deger temeline dayali
olanlardir. Paylasilmis bir degerler platformu sayesinde karar verme sireci etkin hale
getirilerek, takim calismasi ve isbirligi tesvik edilerek verimlilik artisi saglanabilir.
Yine, bireysel ve drgitsel davranisin kalitesi degerler vasitasiyla anlasilabilir ve 6rgitin

vizyonunun dinamikliginin ve gelismesinin temel anahtaridir (Kili¢, 2010: 86).

Bireylerin, mesleklerini icra ederken elde edecekleri is tatmini hem kendileri
hem de iginde bulundugu kurum igin oldukca 6nemlidir. s tatmininin saglanmas: igin
oncelikle yapilan isin; kisisel 6zelikler, ilgiler, yetenekler ve degerler gibi faktorler ile

paralellik gostermesi gerekmektedir. Bu faktorler arasinda énemli bir unsur olarak géze



carpan bireysel degerler, kisinin is memnuniyeti ve is tatmini saglamas: agisindan
oldukc¢a 6nemlidir (Koca, 2009).

Gunumoz oOrgutleri degerleri, tutumlar: ve davranislar: itibariyla farkl calisan
kisilikleri ile amaglarina ulasma durumundadirlar. Cahsanlarin Orgit amaglarina
katkilart ile Gstlendikleri is ve sorumluluktan elde ettikleri tatmin arasinda olumlu bir
iligki vardir ve bu iligskiyi vurgulayan cok sayida arastirma mevcuttur. Dolayisiyla
denilebilir ki orglt calisanlarimin yaptiklari isten tatmin olmalarmi saglamak orgut

yonetiminin oncelikli ugras ve amaclarindan biridir.

CGahisanin is tatminini konu alan arastirmalar yonetim organizasyon yazininda
yeterince genis bigimde incelenmistir. Bu ¢alismalarin dnemli bir kismi is tatminini
orgutsel bir sonug olarak incelerken, bir kisminda da is tatmini bagimsiz degisken
olarak kullanilmis ve diger 6rgutsel ¢iktilara olan iliskisi ve etkisi incelenmistir. Ancak
is tatmini yazim1 daha ¢ok ekonomik amacli orgltlerde (isletmelerde) bir arastirma
konusu olarak incelemeye tabi tutulmustur. Kamusal kuruluslarin ¢alisanlar: tizerinde

gerceklestirilen calismalar gérece daha az sayidadir.

Kiresellesme egilimi butun dlkelerde oldugu gibi Turkiye’de de kamu
kurumlarinin -~ performansmin  tartisilmasimi  baslatmistir.  Kamu  kurumlarmin
faaliyetlerinden dolay: kar yaratmalar1 s6z konusu degildir ama, mevcut kaynaklarini
etkili ve verimli kullanmaktan sorumludurlar. Bu baglamda, kamu kurumlarmin
performansini gelistirmek icin kamu calisanlarinin deger, tutum ve davraniglarini
incelemeyi gerekli kilmaktadir. Bu calismada kamu kurumu cahisanlarinin Kkalite,
ishirligi, yenilikcilik ve kararlara katiim gibi kavramlara atfettikleri Oncelik veya

degerler, calisanin is tatmini ile iliskilendirilecektir.

Bu c¢aligmanin hem akademik yazin hem de uygulama agidan potansiyel katkilar:
arasinda Oncelikle kamu calisanlarinin kalite, isbirligi, yenilik¢ilik ve kararlara katilim
degiskenlerinin is tatmini degiskenine iliskilendirildigi ©6nct caligmalardan biri
olmasidir. Diger taraftan mevcut yonetim ve organizasyon disiplinindeki arastirma
sayisina katki saglamasidir. Uygulama acisindan ise, kurum yoneticilerinin ise
yerlestirme ve gorevlendirme sureclerinde kurum calisanini yonlendirmede katki
saglamast s0z konusudur. Eger yoneticiler calisanlarinin deger ve onceliklerini
bilirlerse, ne tirden is ve goOrevde daha tatmin olacaklarini dolayisiyla basarili

hissedebileceklerini 6ngdrebileceklerdir.



1. iS DEGERLERI

Is degerleri kavrammin tam olarak anlasiimas: acisindan oncelikle onemli
gorulen deger kavrami acgiklanmistir. Bu baglamda deger tanimi, degerlerin olusumu,
degerlerin 6nemi, degerlerin Ozellikleri, degerlerin siniflandiriimasi, degerlerin iliskili
oldugu kavramlar ve degerlerin islevleri konulari incelenmistir. Sonrasinda ise is
degerleri kavrami incelenmis, konu ile ilgili tanimlar, ise iliskin degerleri belirleyen

faktorler, gelistirilen Olcekler ve yapilan calismalara yer verilmistir.
1.1. Degerler

Deger (values) kavrami, hemen hemen bitin bilim dallarinda konu edilen genis
bir alana isaret etmektedir. Baslangicta felsefe bilimi iginde incelenen ve ahlak kurallar
ile baglantis1 kurulan degerler, glinimuzde daha ¢ok psikoloji (6r., Dollinger, Leong, &
Ulivni, 1996; Heaven, 1993), sosyoloji (6rn., Reynolds, 1984), isletme (6r., Chusmir,
1991; Crosby & Bitner, 1990) ve tip (6r., Furnham, 1987; Kelly, 1990) bilimlerinin ilgi
alanina girmistir. Baslangigta Allport (1937) tarafindan arastirilan deger kavrami
alaninda, daha sonralari Rokeach' in (1973) ortaya attigi deger teorisi ve bunun bir
uzantis: olarak gelistirilen Rokeach Deger Olcegi (Rokeach, 1973) ve Schwartz Deger
Olgegi (Schwartz, 1992) énemli bir yer tutmaktadir (Baloglu ve Balgalmis, 2005: 21-
22).

Deger, yalnizca bir inangtan, stibjektif bir yargidan mi ibarettir, yoksa kisilerin
inanclarinin disinda objektif bir gercekligi mi temsil etmektedir? Bu nokta da deger

konusunu sosyologlar arasinda tartisilir hale getirmistir (Ozensel, 2003: 225).

Sosyologlar arasinda belki de hicbir konu, degerler kadar tartigmalara yol
acmamistir. “Degerleri incelemekten kaginan” sosyal bilimciler sosyal degerlerin hicbir
gercgekgilige sahip olmadigini, degerlerin bir kisinin kisisel degerleriyle ilgilenmeksizin
incelenemeyecegini veya degerlerin sosyal bilim ¢alismasmin disinda birer psikolojik
ve etik olgu oldugunu ileri stirmektedirler. Ancak gunimuzdeki sosyal bilimciler
degerlerin 6nemli bir sosyal olgu oldugunu ve bilimsel inceleme ve analize konu

edilebilecegi noktas: Uzerinde birlesmislerdir (Fichter, 2004: 165).

Gunimiz toplumlarinda meydana gelen hizli degisimler, toplumun birer Uyesi
olan insanlar1 da yakindan ilgilendirmektedir. Degisen diinya ile beraber toplumlarin

deger yargilar1 da paralel bir degisme gostermektedir. Deger kavrami hakkinda bugtine



kadar farkl: agilardan bilimsel ve felsefi arastirmalar ve tartismalar yapilmasina ragmen,
degerlerin tam olarak ne icerdigine iliskin henlz kesin bir sonuca ulasilamamistir. Bazi
zaman dilimlerinde degerlerin subjektif bir nitelik tasidigi, deger kavrammin objektif bir
temele dayanmadig: ileri strtlmistir (BASAGM, 2010: 6).

Deger konusunda yapilan tamimlara baktigimizda, birgok arastirmaci ve
teorisyen farkli igeriklere sahip tamimlar yapmuslardir. Bu tanimlar arasinda

benzerlikler oldugu kadar, bazi farkhiliklar bulunmaktadir. Bu tanimlar;

Degerler (zerinde yapilan tanimlardan en c¢ok bilineni Amerikali sosyal
psikolog Milton Rokeach tarafindan yapilmis olanidir. Rokeach (1973), degerler
kavrammi tamimlayabilmek icin insan degerlerinin dogas: ile ilgili bes varsayimi
dikkate almistir. Bunlar (Uyan, 2002: 49-50):

» Bir insanin sahip oldugu degerlerin toplam sayisi goreceli olarak kiiguktur.
» Herkes ayni degere farkli derecelerde sahiptir.

> Degerler, deger sistemleri i¢cinde organize olmustur.

>

Insanin sahip oldugu degerler; kiltiiriin, toplumun, kurumlarin ve bireylerin
Kisiliginin bir Grintdur.
> Degerlerin 6nemi, sosyal bilimlerin ortaya ¢ikarmak ve anlamak (zere

ilgilendikleri hemen hemen bitiin olgularda agik¢a gozlenmektedir.

Rokeach yukaridaki varsayimlara dayanarak degeri, "aksine/karsit bir davranis
bicimi veya yasam amacina karsilik bireysel veya sosyal olarak tercih edilen
belirli/spesifik bir davranis bicimi veya yasam amacina olan daimi bir inan¢" olarak
tanimlamastir (Ozkul; 2007: 3).

Deger sozclgl en genel anlamda, bir seyin 6nemini belirlemeye yarayan soyut
Olcl; bir seyin sahip oldugu kiymet; yiksek ve yararli nitelik olarak tanimlanabilir.
Turkcgede karsilik olmayi dile getiren degmek kokiinden tiretilmistir. Kelimeyi bir sifat
olarak kullanarak bir seyin degerli yahut degersiz olusundan s6z edebildigimiz gibi; bir
isim olarak kullanarak dogrudan o seyin yuklendigi kiymeti kastedebiliriz: “Degerini
bilmek”, “deger bicmek”, “deger vermek” ifadelerinde oldugu gibi (Arslan ve Yasar,
2007: 8).

Clayton’a (2002) gore degerler, bir 6rgutin belirli sinirlar icerisinde, guvenli

olarak yasamini surdirmesi ve gelismesi igin Oyelerini tutarlh davraniglar gostermeye



zorlayan yon gosterici kurallar dizisidir ve Orgatin isini nasil planladigmi tarif eder.
Hangi tlr davranisin ahlaka uygun oldugunu, insanlara nasil davranilmas: gerektigini,
davranma ve karar vermede hangi yontemlerin kabul edilebilir oldugunu tanimlar
(Kili¢, 2010: 83).

Degerler, davraniglari yonlendirir ve insanlarin birbirlerine karsi tavirlarini
belirler (Baysal ve Saman, 2010: 57). Degerler, insan hayatini etkileyen ve 0nem

verilen dustincelerdir (Tasdemir, 2009: 51).

Deger belli bir klttrel gevre ve gelenek iginde kazanilan ve bu gevre iginde
bireyin bezendigi yasama ahiskanliklarmin timund olusturan bir kavramlar diinyasidir.
Ayrica deger, insanin belli bir yasam cevresi iginde, tarihsel bir birikim olarak kazanmis
oldugu yasama aliskanliklar: ve bu aliskanliklarindan turettigi karar verme yetisidir
(Aysevener, 2009: 336).

Strickland'a gore deger; "bireylerin yapmis oldugu davranislari tanimlayan
inan¢” olarak tanimlamaktadir. Ajzen ise degerleri, "iyi veya koti, dogru veya yanls
olarak nitelememizi saglayan temel inanglar" olarak tanimlamaktadir (Kuvan, 2007:
75).

Deger, bir sosyal grubun veya toplumun kendi varlik, birlik, isleyis ve devammi
saglamak ve strdirmek igin tyelerinin gogunlugu tarafindan dogru ve gerekli olduklari
kabul edilen; onlarin ortak duygu, distince, amag ve yararmni yansitan genellestirilmis

temel ahlaki ilke ya da inanglara denir (Kizilgelik ve Erjem 1996: 128).

Fichter kisiye ve gruba vyararli, kisi ve grup icin istenilir veya kisi ve grup
tarafindan begenilen her seyin “degere sahip” oldugunu ileri strmektedir. Ayrica
degerlerin, kultir ve topluma anlam ve 6nem veren olgitler oldugunu belirtmektedir
(Fichter, 2004: 166-167).

Allport (1968) degerleri benlikle iliskili olarak algilanan manalar olarak tanim-
lanmaktadir. Bir seyi degerli gérmek demek onu tercih etmek, ona psikolojik olarak
baglanmak ve ona ulasmak ya da onu muhafaza etmek igin belli bir caba ve gayret
icerisinde olmak anlamina gelmektedir. Buna gore degerli tutulan sey maddi ya da

manevi bir nitelige sahip olabilir (Yapici ve Zengin, 2003: 178).

Degerler Psikolojisi tizerine ¢alisma yapmis olan Erol Gungor degeri, "bir seyin
arzu edilebilir veya edilemez oldugu hakki:ndaki inang" seklinde tanimlamaktadir
(Gingor, 2010: 27).



Bilgin’e (2007) gore degerler, davranislarimiz1 etkileyen faktorlerdendir. Bir
deger, belirli bir davranis tarzimin veya yasam amacinin bir digerinden daha ustin
oldugu yonundeki oldukga istikrarl: ve derin inangtir. Bir objenin diger objelere gore
kiymetini ifade eden deger, kisilerde duygusal bir tepkiye yol agan ideal olarak da
tanimlanabilir ve bir seyin arzu edilir olup olmamasin1 ifade eder. Daha basit bir

deyisle, neyin iyi neyin kotu olduguna iliskin inanctir (Bilgin, 2007: 6).

Degerler, basar1 i¢cin dnemli olduguna inanilan performans standartlari, musteri
ve isgOrenlere nasil davranildigi seklindeki uygulamalar konusunda orgdtlerin sahip
olduklar: inanglar, Orgitte neyin istenir, neyin istenmez oldugunu belirleyen

isgOrenlerce benimsenmis 6lgttlerdir (Erdem, 2003: 55).

Erdem (2007) degeri, belirli bir durumu bir digerine tercih etme egilimi olarak
tanimlamaktadir. Degerler, davraniglara kaynaklik eden ve onlar1 yargilamaya yarayan
anlayislardir. Degerler ayrica, bireylerin neyi Onemli gordiklerini tanimlayarak

istekleri, tercihleri, arzu edilen ve edilmeyen durumlari gésterir. (Erdem, 2007: 96-97).

Bireysel farkliliklarin bir diger kaynagidir. Degerler kisiden Kisiye farklilik
gOsterir ve belirli bir bicimde davranma ya da yasamin bunun tersi bir bigimdeki
davranig ve yasam bicimine Kisisel ya da toplumsal olarak tercihimizi belirten surekli
inanglarimizin sonucudur. lyi ile kétiyi dogru ile yanlisi bulmamamiz: saglar. Dogal
olarak iyi ile kotl ve dogru ile yanhs birer deger yargist oldugundan, kisiden kisiye
degisiklik gosterirler (Can vd., 2006: 93).

Degerler, insanlarin deger verdigi ve ulasmak igin pesinden kostugu, elde etmeyi
siddetle arzu ettigi seylerdir. Bunlar mal, mulk, servet, sihhat gibi degerler oldugu gibi,
mutluluk, huzur, Allah sevgisi, vatan sevgisi ve 6zgurliik gibi tamamen manevi degerler
de olabilir (Bolay, 2007: 14).

Degerler; bir gesit inan¢ olup, insanlarin iyiyi, dogruyu ve gizeli tanimlamak
icin koymus oldugu olgltler ya da standartlardir. Deger sistemleri, bireylerin
degerlerinin dnceliklerini temsil ederler veya bireylerin dncelikle 6nem verdigi, hlrriyet
zevk, kendine guven, dirustlik, itaat, esitlik gibi kistaslardir. Eger, bireylerin bu
degerlerini onem sirasina gore siralarsak deger sistemleri olusur (Ozkalp ve Kirel, 2008:
69).

Degerler, nasil yasayacagimiza isaret eden anlam haritalarimiz; eylemlerimiz

icin ufuk noktasidir. Belki de bunun igin degerleri olgu nesneleri imis gibi deger



Olgekleri icinde tanimlamaya ¢alismak, yaklastikca ufka ulasacagini zannetmeye benzer
(Poyraz, 2011: 63). Degerlerin, bireylerin dustnceleri, davraniglari, tutumlari ve

urtinlerinde ortaya ¢ikan olgtler oldugu soylenebilir (Sarier, 2010: 31).

Schwartz'a (1992) gore degerler, bireylerin kendileri de dahil olmak uzere diger
insanlart ve olaylar1 nitelendirmek, eylemlerini segmek ve mesrulastirmak igin
kullandiklar Olcitler, ayrica Schwartz (1999) degeri, "genellikle
davraniglarin/eylemlerin secgilmesine, olaylarin ve insanlarin degerlendirilmesine,
davraniglarin/eylemlerin agiklanmasina yardimci olan sosyal bir aktor" olarak
nitelendirmekte ve “insanlara yasamlar:nda degisken énemlilik icerisinde yol gosteren
ilkeler olarak hizmet eden arzu edilebilir amaclar” olarak tanimlamistir (Schwartz,
1999: 24-25).

Degerler, orgutlerin varliklarini surdirebilmesinde ve amaglarina ulagsmasinda
etkili araclar olarak nitelendirilmektedir (Ercetin, 2000: 33). Tasdan ve Akin’a (2009)
gOre degerler, bireylerin tercihleri ve inanclart ile ilgili oldugu ayn1 zamanda degerler
bireylerin yasamlarina yon vermektedir (Tasdan ve Akin, 2009: 199). Degerler
genellikle Kisinin sahip oldugu distince, inang ve ilkeler olarak agiklanmaktadir.
Degerler, bazi davranis ve amaglar: diger davranis ve amagclara gére tercih edilebilir
kilan, surekliligi olan inanslardr. Kisinin degerleri ulagmak istedigi amaglara

dolayisiyla davranislarina yon vermektedir (Unal vd., 2006).

Bireyin cevresindeki olaylarin iyi ya da dogrulugu konusundaki yargilarini
olusturan temel kavram "deger" olarak ifade edilmektedir. Degerler, gevredeki olaylari
belirli bir slizgecten gecirip, davraniglara yon vermeyi saglayan olgulardir. Bireyin
degerlerinin bilinmesi, yasantisindaki durumlar karsisinda onun davraniglarinin tahmin

edilmesine yardimci olabilir (Caliskur vd., 2012 : 220).

Caglar (2005) ise degerleri, bireylerin dlsiince, tutum ve eylemlerinde birer
standart olarak ortaya ¢ikan kulturel 6geler olarak adlandirilabilecegini ifade etmektedir.
Psikoloji, sosyoloji ve antropoloji gibi deger kavrami ile yakindan ilgili
disiplinlerde/bilim alanlarinda gelistirilen yontemler ve ulasilan sonuglar bakimindan
deger kavrammin Uzerinde blyulk Olcude tutarhilik kazanildigr gortulmektedir. Bireyin
her davranisi dolayl ya da dolaysiz olarak degerler tarafindan yonlendirilmektedir. Bu
strecte bireylerin gerceklestirdigi 6grenmelerinde de deger kavrammin Gnemi

yadsinamaz bir gercektir (Dilmag vd., 2009: 29).



Schwartz ve Bilsky (1987), bircok arastirmacmin tzerinde hemfikir olduklar:

Ozellikleri ele alarak degerleri s0yle tanimlamiglardir (Koca, 2009: 63):

> Degerler inanclardir. Fakat bu inanclar, timiyle nesnel, duygulardan
arindirilmig  fikirler seklinde varlik gostermezler; etkinlik kazandiklarinda
duygularla ic ice gegerler.

> Degerler, bireyin amaclariyla (esitlik gibi) ve bu amaclara ulasmada etkili olan
davranig bicimleriyle (hak bilirlik, yardimseverlik gibi) iliski icerisindedir.

> Degerler, eylem ve durumlarin tizerindedirler. Ornegin, itaatkarlik degeri, iste ya
da okulda, aileyle, arkadaslarla ya da tanimadigimiz Kisilerle olan iliskilerimizin

timunde gecerlidir.

> Degerler, davranislarin, insanlarin ve olaylarin secilmesini ya da degisimini

yonlendiren standartlardir.

> Degerler, kendi iclerinde tasidiklar1 0nemlere gore bir siralama olusturur.
Swralanmig bir degerler kumesi, deger onceliklerini belirleyen bir sistem

olusturur.

Degerin tanimina iligkin ortaya konan farkli gorislere karsin arastirmacilar
degerlerin “bireylerin tutum ve eylemlerine rehberlik eden 6lglt standartlart” oldugu
konusunda yaygin gorusleri vardir. Bu standartlar, bir érgutteki liderlik bigimini, karar

alma yontemini ve benzeri faaliyetleri etkilemektedir (Kalkan, 2009: 38).

Degere iligkin yapilan tanimlardan ve arastirmacilarin deger konusundaki yaygin
gOrustnden sonra degerin, insanlarin davraniglarmi etkiledigi gibi iyi ve kotunin ne

olduguna iligskin inancini da olusturdugunu soyleyebiliriz.
1.1.1. Degerlerin Olusumu

Doga guzelligi gibi, toplumsal agidan bakildiginda, degerler kendiliginden
olusmaz, kilturden ve geleneklerden kaynaklanir. Egitimin etkisi toplumsal degerleri
anlamlandirir veya anlamlandirmaz. Ciinki bazilarina anlamli gelen degerler, bazilarina
anlamli gelmez. Cunku deger, bireylerin yasamlarindaki cesitli alternatifler arasinda
belirli segcimler yapma nedenlerini yanitlayan subjektif bir kavramdir (Sara¢ ve Kilcigil,
2004: 82).

Deger, baglantili oldugu eylemin sonucunda ortaya ¢ikar. O halde degerleri

anlamak icin insanin varolus bicimini anlamak gerekiyor. Zira degerlerin yapisi ve



kurulusu, onu olusturan ve bu yapiy: degerlendiren insanin, Aristoteles’in bahsettigi, su
uc etkinligini anlamaktan gecer: Teoria, praksis ve poesis... Bilgi, ahlak ve
sanat...Deger olusturmak, insana 6zgu bu ug etkinlikle alakahdir. Bu tg¢ insani etkinligi
birbirlerine indirgeyemeyiz; bilgi sanata, sanat ahlaka ve ahlak bilgiye 6zdes degildir.
Ama her birinin yapisinda, digerleri farkl: etki ve oranlarda da olsa rol oynar. Deger, her
birinde, niyet asamasinda ve sonug¢ asamasinda eylemle birlikte ortaya ¢ikar: Bilgiye
iliskin degerler, ahlaka iliskin degerler ve sanata iliskin degerler olarak (Poyraz, 2011:
65).

Ortaya koydugu ihtiyaglar hiyerarsisi ile bilinen Maslow, degerlerin
olusumundan bahsederken, bazi degerlerin butiin insan soyu icin ortak olurken, diger
bazi degerlerin bitln insan soyu icin ayni olmayacagmi vurgulamaktadir. Maslow,
gelistirmis oldugu hiyerarsik yapilanmanin en altinda bulunan ve temel ihtiyaclar olarak
isimlendirmis oldugu ihtiyaclarin butiin insanlar igin ortak oldugunu belirtmistir.
Bireylerdeki temel farkliliklar ise, bireyin kendisi, i¢inde bulundugu kulturi ve dunya
ile kuracag: iligki bigimleri arasindan tercihlerini meydana getirir ki bu da degerleri
dogurur (Lalek, 2007: 26).

Insan kavrammi kendi bitinliigl icinde dustindigimizde, bizler insan olarak,
eylemlerimizi yoneten degerlerle 6rilmis bir atmosferde nefes alip vermekteyiz. Surasi
muhakkak ki, degerler dinyasindaki degisme, teneffiis edilen atmosferin degil, bu
atmosfer igindeki unsurlarin degismesidir. Bu manada deger yargilarinin degistigini
ama degerlerin degismedigini sOyleyebiliriz. “Namus cinayeti islemek iyidir.” yargssi,
“Namus cinayeti islemek kotldar.” Yargisina donlsebilir. Fakat “iyi” ve “kotd” bir

deger olarak sabit kalirlar (Poyraz, 2011: 67).

Degerlerimizin 6nemli bir kism: kalhitsaldir. Gerisi ise milli kiltir, ebeveynlerin
baskisi, 6gretmenler ve arkadaslar gibi cevresel faktorlere bagli olarak ortaya cikar.
ikizler tzerinde yapilan calismalardan elde edilen bilgilere gore ise iliskin olarak
gelistirilen degerlerin %40' 1 kalitsaldir. Bu nedenle biyolojik anne ve babamizin
degerleri bizlerin degerlerinin olusmasinda 6nemli rol oynar. Ancak, halen bir ¢ok
degerimizin olusmasinda cevresel faktorlerin 6nemli bir etkisi vardir. Dinyanin bir¢gok
kalturunde basar1 iyi bir deger, tembellik ise kot bir deger olarak algilanir. Hemen her
kiiltirde uygun degerler pekistirilirken, uygun olmayan degerler cezalandrilir. Ornegin;

basari, baris, birliktelik, esitlik ve demokrasi gibi toplumsal degerler arzulanan
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degerlerdir. Bu degerler, degismez olmakla birlikte, degismeleri ya cok zaman alir ya da
cok zordur (Ozkalp ve Kirel, 2008: 69).

Insamin iginde bulundugu cevre, toplum bireyin degerlerini kazanmasinda ve
deger yapisinin olugsmasinda énemli bir yere sahiptir. Turkiye ve Almanya aile yapisi,
anne - babalarin ¢ocuklariyla kurdugu iletisim, din, inang, kultlr, sosyolojik yap: gibi
pek ¢ok alanda farklhilik gorilmesine ragmen benzer ya da birbirinden farkli degerlere
sahip olduklar1 gézlemlenebilir. insanin iginde yasadig1 cevre, bireyi 6grenme yoluyla
etkiler. Cevreden gorulen davraniglara gore degerler sekillenebilir ve olaylar karsisinda

cevreden goruldigl gibi olaylara tepki verilebilir (Erdogan, 2010: 11).

Degerler bilingli veya bilingsiz motivasyonel dinamiklerden dogabilir ve
harekete gegcmek icin genel yatkinlhiklarin ve tavirsal yonelimlerin belirleyici etkileri
olabilirler (Hodgkinson, 2008: 138).

Sar1’ ya (2005) gore, degerler sosyal rollerle 6grenilerek bir sonraki kusaklara
aktarilirlar. Sosyal roller icinde mesleki, cinsel, sosyal, kisisel gibi kimlik yapilar1 da
yer almaktadir. Sosyal rollerle bigimlenen kimlik yapilarimin olusmasinda degerler
onemli bir yere sahip bulunmaktadir. Belirli bir sosyal rolde kisilerin neler yapmasi,
neler yapmamasi ve nelere kiymet vermesi 6grenilir ve bunlar bir yaptirim da olabilir.
Degerler cesitli sosyal rollerde bize neler yapmamiz gerektigini de sOylemektedir.
Ornegin, cinsel kimlikle ilgili degerler kiz ve erkek cocuklarinda farkh olusur. Bir erkek
icin cesaret, azim, sebat ve sogukkanliik 6nem verilen degerler olurken kizlar igin
koruyuculuk, duygusallik ve baglilik daha 6nemli degerler olarak karsimiza gikar.
Degerlerin olusmasinda sosyal destekler ve pekistirecler énemlidir. Bir deger diger
insanlar tarafindan onaylanir ve takdir gorurse bireydeki etkisi yuksek olur. Degerler
arkalarindaki toplumsal destekleri kaybettikge degismeye veya etkisiz olmaya
baslamaktadir (Sari, 2005: 77).

Degerler, bireylerin dustince, tutum, davranis ve yapitlarinda birer ol¢ut olarak
ortaya cikarlar ve toplumsal butlnselligin ayrilmaz bir 0gesini olustururlar. Bir
toplumun yasaminda, her sey degerlere goreli olarak algilanir ve digerleriyle
karsilastirilir.  Bireyler, icinde yasadiklart grup, toplum ve Kkaltirin degerlerini
genellikle benimseyerek, bunlari muhakeme ve secgimlerinde birer Olgit olarak
kullanirlar. Boylece daha iyi, daha dogru, daha uygun, daha glzel, daha énemli veya

daha adil gibi genel yargilara varma olanagini bulacaklardir (Tolan, 2005: 233).
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1.1.2. Degerlerin Onemi

Degerler onemlidir ¢unkd; Kisiler 6nemlidir demek asir1 basitlestirme olur.
Sosyologlar icin degerler, insanogluyla baglantili olmas: disinda, hi¢ bir anlama sahip
degildir. Sosyal kisi ve bu Kisinin davranis oriintileri sosyolojik incelemenin baslangi¢
noktasidir. Baz1 Kisiler (ve bu kisilerin davraniglarini) diger Kisilerden daha 6énemli ve
daha degerli kilan nedir? Nigin tim sosyal ve kilturel olgular sadece insanogluyla
ilintili olduklar igin degere sahiptir? Iste bu sorularin yanitlar: aranmaktadir. Degerlerin
kaynag: iki diizlemde analiz edilebilir (Fichter, 2004: 168; Kuvan, 2007: 91).

Fichter’a (2004) gore, sosyal statdl, yani kisinin baskalarinca degerlendirilmesi
ister basarma ister atfedilme yoluyla olsun, bireye disaridan gelir ve bu degerlerin
kaynagmin birinci duzlemini olusturur. Kisacas: degerlerin kaynagi sosyal kisinin
disindadir. Ote yandan Kisiye icsel olan sosyal deger kaynaklar: da vardir. Bunlar
degerlerin  kaynagmin ikinci duzlemini olustururlar.  Kisinin  davranislariyla
degerlendirilmesi, iyi hareketleri icin 6vilmesi, kotl hareketleri icin azarlanmas: da

Kisinin sosyal degerlendirilmesinde bir temel olusturur.

Birey davraniglarinin temel yonlendiricisi ve belirleyicisi olan degerler insani
insan yapan ve onu diger canlilardan farkl: kilan nitelikler olup bireyin hareket alaninin
smirlarmin  belirlenmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Degerler bireylerin 6nem
verdikleri seyleri tanimlayarak istek, tercih, arzu edilen ve edilmeyen durumlari
goOstermede etkilidir. Dolayisiyla degerler, bireylerin iyi-kota, guzel-¢irkin, dogru-yanlis
gibi vasiflarmin belirlenmesinde ve hayata bakislarinda 6nemli belirleyicilerdir (Ozkan,
2010: 1136-1137).

Bir bireyin gecmis donem vyasantisinda Ogrenerek kabul ettigi degerler
davranislarmi da yonlendirecektir. Ornegin; halk dilinde "ekmek teknene saygili ol"
seklinde bir degere sahip birey isyeri daha temiz tutar ve zararlardan korumak ister.
Asagida isyeri agisindan bazi degerler verilmistir. Bu degerler genelde herkes tarafindan
dogru kabul edilen degerlerdir (Budak, 2006: 82) :

» Adil tcretlendirme
> Insana sayg:
» Durust calismak

» Bilgiyi Paylasma
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> Basariy1 0vme ve odullendirme
> Basariya yonelik terfi imkan1
> Verimli calisma

> Israftan kaginmak

Degerler hakkinda bireysel ve oOrgltsel diizeyde teoriler ileri surulmistur
(Sagnak, 2005). Degerler, bireysel diizeyde kisinin amaglarina ve eylemlerine rehberlik
ederken, orgutsel diizeyde de Orgutsel amaglar, politikalar ve stratejilerin belirlenmesine
yon vermektedir. Orgiit Gyelerinin sahip oldugu degerlerle ortiisen kurumsal degerler,
calisanlarca kolaylikla benimsenmekte ve kurumsal butiinlesme ve 6rgutsel vatandashik
bilincinin olusmasina katki saglamaktadir. Ayrica Kisisel ve oOrgutsel degerler,
yOneticilerin bireysel ve Orgltsel basariya iliskin algilarina, Kisilerle iliskilerine,
kararlarina, sorunlara bakisina ve problem ¢6zumine etki etmektedir (Vurgun ve
Oztop, 2011: 217). Kurumlar, adetler, érfler, gelenekler, aile, din, ahlak, hukuk, egitim,
ogretim, ekonomi vb. birimler degerlerden gl¢ kazanirlar (Kizilgelik ve Erjem, 1996:
129).

Degerler, dusunme bigimini, davranislari, olaylar karsisindaki tepkileri
belirleyen, orglte 6zgu 6zelliklerdir. Kurum degerleri, faaliyet ve kararlarda sinirlar
belirleyen kriterleri olusturmaktadir. Degerler yol gosterici olarak calisanlari; kurumun
dizeni, guvenligi ve gelisimine uygun davranislara tesvik etmektedir. Calisanlarin
kurumu kavradiginin baslica gostergesi olan degerler, kurum kiltirinin de temelini
olusturmaktadir. Kurum degerlerinin paylasilmasi, ¢alisanlarin hedefleriyle uyumunun

saglanmasi gereklidir (Kili¢, 2010: 83).

Degerler konusu kuramsal yonden oldugu kadar, hizla degisen diinya icinde
yerini arayan toplumumuzu yakindan ilgilendirmesi agisindan da 6énem tasimaktadir.
Sosyoekonomik gelismelerin kagmilmaz sonucu (ve, kimi zaman da, araci) olarak
ortaya cikan yeni toplumsal dizenlemelerin saglikli isleyebilmesi, bireylerin sahip
olduklar1 degerlerin bu tirden dizenlemelerle uyumlu olmasiyla yakindan iliskilidir. Bu
uygunluk sorunu, toplumsal siyasalarin basarisi ig¢in toplumun iyi taninmasini,
dolayisiyla da degerlerin ayrintili bir bicimde incelenmesini gerekli kilmaktadir (Kusdil
ve Kagit¢ibasi; 2000: 60).
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1.1.3. Degerlerin Ozellikleri

Her seyin buyik bir hizla degistigi cagimizda degisimin sadece bilgi ve
teknolojide olmadigi, degerlerde de birtakim degisimlerin yasandigi gozlenmektedir.
Dinyada smuirlarin ortadan kalkmaya baslamasi, kiresellesme riizgéarinin tek tiplesmeye
ve dlnyay1 bir kdy haline getirme yonunde esmesi milli birlik ve beraberligin temelleri
arasinda yer alan degerlerin 6nemine bir kez daha dikkatleri cekmektedir. Ulkeler
arasindaki smirlarin ortadan kalkmaya baslamasiyla birlikte yerel degerlerin yani sira
evrensel degerlerin de giindeme geldigi, bazi degerlerin hem yerel hem de evrensel

degerler arasinda yer aldigi1 gorilmektedir (Kolag, 2010: 194-195).

Fichter (2004) sosyal bilimcinin ilgilendigi degerlerin su Ozellikleri sahip
oldugunu belirtmektedir: Degerler paylasihirlar; Kisilerin gogunlugu degerler tizerinde
uzmanlasmistir. Herhangi bir bireyin yargisina bagh degildir. Ciddiye ahmrlar; Kisiler
bu degerleri, ortak refahin korunmasi ve sosyal gereksinimlerin karsilanmast ile birlikte
gorur. Degerler coskularla birlikte bulunur; kisiler yiice degerler icin 6zveride bulunur,
dovisir ve hatta Olurler. Son olarak, degerler kisiler arasi oydasma ve uzlasma
gerektirdigi igin, kavramsal olarak diger degerli nesnelerden soyutlanabilir (Fichter,
2004:167).

Degerler zaman surecinde degisiklik gosterirler. Eskiyen veya islevini yitiren
degerlerin yerine yenileri gecer. Toplumlarin deger sistemleri isteyerek veya
istemeyerek bozulabilir. Ya da insanlar her zaman toplumsal degerlere uygun
davraniglar sergilemeyebilirler. Geleneklere siki bagli olan toplumlarda degerlerin
degismesi biraz zordur. Clnku degerlere olan baglilik oldukga gucludur (Giney, 2011:
33).

Degerler diinyasi, insanin irade, istek ve niyetleri tarafindan yonetilmektedir.
Onlar, insan davranisinin tanimlayici standartlaridir, ancak emretmezler. Degerler,
yasamimiza anlam kazandiran idealler olup, tercihlerimiz, kararlarimiz ve

davranislarimizin onceligini yansitirlar (Ozgener, 2000: 174).

Degerler, insanlarla 6zdeslesmistir. Yani sosyallesme siirecinde degerler Kisiler
tarafindan 6grenilmekte ve dstlenilmektedir. Bunun dogal bir sonucu olarak degerler
Kisinin sahsiyetinin bir parcas: olarak gorilmektedir (Abdullaeva, 2007: 44). Bireyin
sahip oldugu degerler bir butlinluk arz eder (Kaymakcan ve Meydan, 2011: 29).



14

Degerler kisilerin dikkatini istenilir, yararli ve dnemli olarak gorilen maddi
kaltir nesneleri tzerinde odaklastirirlar. Cok degerli bir nesne her zaman birey veya
grup icin en iyi olmayabilir. Fakat o nesnenin sosyal olarak degerli gorilmesinin o
nesne igin ¢aba gosterilmesine yol agtig1 da bir gergektir (Kuvan, 2007: 97). Degerlerin,
kilturi destekleyerek toplumun yapilanmasina yardim ederler (Kaymakcan, 2010: 13).

Degerler, davraniglarimiza rehberlik eden prensiplerdir (Cengel, 2010: 159).
Degerler kisilerin sosyal rollerini se¢gmesinde ve gergeklestirmesinde rehberlik ederler.
Ilgi yaratir, cesaret verir. Boylelikle Kisilerde cesitli rollerin gerekliliklerinin ve
beklentilerinin bir takim degerli hedefler dogrultusunda islemekte oldugunu kavramis
olurlar (Kuvan, 2007: 97) .

Degerler bireylerin hayat: (izerinde o kadar biyuk bir etkiye sahiptir ki, bireyler
herhangi bir itiraz ya da sorgu ile karsilasmadikca degerlerinden sliphe etmezler.
Aslinda bireyler degerlerinin ¢ogu zaman farkinda bile degildirler. Ancak degerler
bireylerin davraniglarmni, tercihlerini, degerlendirmelerini, iliskilerini ve daha bircok

toplumsal hareketlerinin belirleyicisidirler (Yilmaz, 2006: 42 ).
1.1.4. Degerlerin Stmflandiriimasi

Gungor’e (2010) gore degerler yazini incelendiginde ¢ok farkli siniflandirmalara
rastlamak mimkindur. Cunki degerlerin tanimlanmasi konusunda yasanan guclukler
degerlerin smiflanmasinda da yasanmistir. Degerlerle ilgili ilk test Spranger tarafindan
kullanilmigtir. Spranger degerleri alti kisma ayirmis, her davranisin alti temel deger
tipinden birine girebilecegini soylemistir. Spranger'den sonra ve ondan ilham alarak
Allport, Vernon, Lindzey calismalar1 gelistirmis, bu ¢alismalardan sonra da degerleri
alt: gruba ayirmak genel kabul gérmustir. Estetik, teorik, iktisadi, siyasi, sosyal ve dini
degerler bu alt1 grubu olusturur (Gungér, 2010: 84). Giingér (2010) alt1 gruba ahlaki

degerleri ekleyerek yedi cesit degerden olusan bir siniflandirma yapmistir.

Rokeach degerleri iki kategoriye ayirmakta ve her kategori 18 bireysel degerden
olusmaktadir. Birinci kategoriye amagsal veya sonul degerler adi verilmekte, ikinci
kategoriye ise aracsal degerler denilmektedir. Sonul degerler, bir kisinin yasam boyu
ulasmak istedigi amaglaridir. Aracsal degerler ise bireyin sonul degerlerine ulasabilmek
icin sergiledigi veya tercih ettigi davranis kahplaridir. Tablo 1.1° de bu degerleri ve
ornekleri gostermektedir (Ozkalp ve Kirel, 2008: 70).
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Tablo 1.1: Amagsal ve Aragsal Degerlerin Karsilastiriimasi

Amagsal Degerler Aragcsal Degerler

1. Rahat bir yasam Istekli (caliskan, arzulu)

2. Heyecanli ve aktif bir yasam Acik gorisluliik

3. Bir seyi tamamlama duygusu Becerikli, etkili

4. Dinyada baris (savastan uzak) Neseli, sevingli

5. Glzelliklerle dolu bir diinya Temizlik, duzenlilik

6. Esitlik (kardeslik, firsat esitligi) Ydrekli

7. Aile givenligi (sevdiklerini koruyabilmek) (Bagislayicilik

8. Hiurriyet (bagimsizlik) Yardimseverlik

9. Mutluluk Duristlik

10. i uyum (icsel catismadan uzak) Hayalcilik, yaraticilik

11. Olgun bir ask Bagimsizlik (kendine yeterlilik)
12. Milli giivenlik Entelektuellik (esneklik)

13. Zevk (keyifli bir yasam) Akillilik, mantiklilik ve tutarlilik
14. Gunahtan arinmis, kurtarilmig Sevilmek (iyi huylu ve sevgi dolu)
15. Kendi kendine saygi Itaatkar, saygili

16. Sosyal taninma (sayginhk) Nezaket

17. Gergek arkadaslik (yakin dostluk) Sorumluluk

18. Akillilik (yasami olgunlukla anlamak) Kendilik Kontrolu Yiiksek

Kaynak: M. Rokeach, The Nature of Human Volues, New York, The Free Pres, 1973 Akt. Enver Ozkalp
ve Cigdem Kirel (2008); Orgiitsel Davranis, Eskisehir, s.71.

Bir diger smiflandirmada ise Schwartz, 1992 yilinda deger yoneliminin icerik ve
yapist hakkinda aralarinda Turkiye'nin de bulundugu 601 askin tlkede farkli 10 deger
tipini iceren arastirmas: sonucunda evrensel 10 deger tipini ve bunlarin icerdigi alt
degerleri tespit etmistir (Yigittir, 2010: 210). Bu deger tipleri gug, basari, hazcilik,
uyarithim, 6z-yonelim, evrenselcilik, iyilikseverlik, gelenek, uyma, guvenlik seklinde
siralanmistir (Mehmedoglu, 2004). Bu deger tiplerinin ayrica icerdikleri deger ifadeleri
de belirtilmistir (Yigittir, 2010: 210).

Degerler; bireysel, sosyal ve geleneksel degerler olmak tzere siniflandirilabilir.
Bireysel degerler; birey acisindan 6nemli ve degerli olan seyleri ifade ederken, 6rgutsel
degerler ise; toplum tarafindan kabul edilen dogrulardir. Tutumlar, tercihler, inanglar
cercevesinde incelenirken toplum degerleri de; toplumsal normlar ve kurallar
cercevesinde ele almir. Sosyal cevre degerleri, bireylerin davraniglarini etkilemektedir.
Aile Uyelerinin yasadigi sosyal cevrede ogrendikleri degerler ailenin buttnligi ve
strekliligini saglamaktadir. Geleneksel degerler ise; toplum tarafindan kabul edilen,
gecmisten ginimuze suregelen, toplum hayatimi1 duzenleyen kurallar butunadir.
Bireysel degerlerin olusmasinda geleneksel degerler bireyleri etkilerken, geleneksel
degerlerin olusmasinda da birey toplumu etkilemektedir. Bireysel, sosyal ve geleneksel

degerler olusurken toplumdan etkilenme ve toplumu etkileme s6z konusudur. Toplum
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tarafindan kabul goren degerlerin benimsenmesi daha kolay olmaktadir (Erdogan, 2010:
13-14).

Fichter’a (2004) gore sosyal degerler, toplumun tabakalagma sistemine oldugu
kadar davranig oruntilerine, sosyal rollere ve sosyal slreclere de yakindan baghdir.
Degerler bu Uc¢ bakis agisindan smiflandirilabilirler—degerleri G¢ bakis acgisindan
smiflandirmaya ¢alismamiza karsin unutmayalim ki, aslinda degerler her Gglinde de i¢
ice ve cakigiktir-: (a) Degerler zorlayicilik degerlerine gore smiflandirilabilirler.
Boylece degerler sosyal kisileri etkileme derecelerine gore dizenlenmis olurlar. (b)
Sosyal degerler sureklilik gosteren ortaklasa islevler temelinde de duizenlenebilirler. (c)
Degerlerin en anlaml smiflandiriimasi, degerlerin - kurumsal islevlerine gore
smiflandirilmasidir (Fichter, 2004: 173).

1.1.5. Degerlerin Islevleri

Bir kulturdeki degerlerin amacinin ne oldugu, deger teriminin tanimindan da
kolaylikla anlasilabilir. Degerler kavramsal olarak bilinirler, coskusal olarak yasatilirlar,
ortaklasa paylasilirlar, ciddiye almirlar ve uslamlama normlari gibi kullanilirlar.
Degerler sosyal eylemin ve dislincenin hedefi veya nesnesi degildir. Degerler aranan
seyin kendisi degildir, fakat aranan seyleri 6nemli kilar. Kisiler degerleri, hedef ve
nesneleri yoluna isaret eden normlar ve 6lgltler olarak kullanirlar (Fichter, 2004: 176;
Kalkan, 2009: 41).

Sosyal degerler belli sosyal sonucglara yol acgarlar. Bu sosyal sonuclar, sosyal
degerlerin genel islevleri olarak adlandirilmaktadir. Fichter (2004) bu islevleri su
sekilde ifade etmektedir (Fichter, 2004: 176):

» Degerler kisilerin ve birlikteliklerin sosyal degerinin yargilanmasinda hazir
birer arac olarak kullanilirlar. Tabakalasma sistemini olanaklastirirlar. Bireyin

cevresindekilerinin goziinde “nerede durdugunu” bilmesine yardim ederler.

» Degerler kisilerin dikkatini istenilir, yararli ve 6nemli olarak gorilen maddi
kaltur nesneleri Gzerinde odaklastirirlar. Cok degerli bir nesne her zaman birey
veya grup igin “en iyi” olmayabilir. Fakat o nesnenin sosyal olarak degerli

gorilmesinin, o nesne icin ¢aba gosterilmesine yol agtigi da bir gercektir.

» Her toplumdaki ideal dustinme ve davranma yollari, degerler tarafindan isaret

edilir. Sosyal olarak kabul edilebilir davranisin adeta semasini cizer. Boylece
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kisiler de hareket ve distncelerini “en iyi” hangi yolda gosterebileceklerini

kavrayabilirler.

> Degerler, kisilerin sosyal rollerini segmesinde ve gergeklestirmesinde rehberlik
eder. 1lgi vyaratir, cesaret verir. Boylelikle Kisiler de cesitli rollerin
gerektirdiklerinin ve beklentilerinin birtakim degerler dogrultusunda islemekte

oldugunu kavrams olurlar.

> Degerler sosyal kontrol ve baskinin araglaridir. Kisileri torelere uymaya yoneltir
“dogru” seyleri yapmaya Yyureklendirir. Degerler ayrica onaylanmayan
davraniglar: engeller, yasaklanmis Oruntulerin neler olduguna isaret eder ve
sosyal ihlallerden kaynaklanan utanma ve sucluluk duygularinin kolaylikla

anlasilabilmesini saglarlar.

> Degerler dayamisma araclari olarak da islevde bulunur. Sosyal bilimcilerin
aksiyonlarindan biri de gruplarin yiksek diizeyde bazi degerlerin paylasilmasi
amaciyla olustugudur. Kisiler ayni degerleri gtiden kisilere dogru cekimlenirler.
Ortak degerler sosyal dayanismay: yaratan ve surekli kilan en 6nemli

faktorlerden biridir.

Degerler toplumlar igin, trafikteki yol isaretleri gibi islev gorurler. Guvenli,
rahat ve seri hareket edebilmek igin yol isaretlerinin yeri ve 6nemi trafikte ne ise
degerlerin de toplumsal gelisme ve sosyallesme acisindan énemi odur. Gerekli yere
gerekli isaretlerin, iklim ve hava sartlarina gore en iyi gorilecek ve anlasilacak sekilde
konulmasi trafikte rahat, guvenli, seri ve bir baskasina ihtiya¢ duyulmadan hareketi
saglayacaktir. Ayrica isaretlerin anlamlarinin da sirciler tarafindan iyi bilinmesi ve
uygulanmas: gerekmektedir. Bu durumda hava ve yol sartlari nasil olursa olsun, uygun
isaretlerle guvenli seyahat saglanabilmektedir. Toplumsal degerlerin toplum ve
dolayisiyla bireylerin sosyallesmesi icin 6nemi bu duruma benzemektedir (Ozkan,
2010: 1129).

Kili¢’a (2010) gore degerler, bireysel olsun 6érgutsel olsun, islevleri l¢ grupta
toplanabilir (Kilig, 2010: 87):

» Sosyal yasami dizenler, bireyler arasinda baghligi ve motivasyonu arttirir.
Nerede, nasil davranilacag: konusunda standart saglar. Davranislar yonlendirme
glicu, bireyin degerlerinin duygularina bagl olmasidir. Degerleri benimsemenin

bireye verdigi kendini iyi hissetme duygusu, degerler g6z 6nuine alinarak verilen
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tim kararlarin daha anlamli olmasini saglamaktadir.

> Bireylerin davraniglarmin degerlendirilebilmesi igin standart saglarlar. Bu
referans noktas: sayesinde davranislarin iyi-kotl, uygun-uygun degil, dogru-
yanhs vb. degerlendirilebilmesini saglarlar. Diger insanlarin davraniglarmin
tahmin edilebilmesine yol acar.

> Insanlar1 kontrol etmek yerine onlarla uzlas: saglamak ve Orgitiin hedefleri

dogrultusunda ortak bir vizyonu paylasiimasina yardimci olur.
1.1.6. Degerlerin fliskili Oldugu Kavramlar

Degerlerle baska bazi kavramlar arasindaki iliskiler blttin deger teorilerinin ana
konularindan olmustur. Bu konu, bir bakima degerin neden ibaret oldugu hakkindaki
tartigmalara ihtiva eder: Deger ilgi midir, menfaat midir, motivasyonel bir durum mu

dur, bir heyecan halinin ifadesi midir (Gungor, 2010: 30)?

Burada deger kavramu ile ilgisi oldugu dustnulen tutum, norm ve inang

kavramlarina yer verilecektir.
1.1.6.1. Deger ve Tutum

Degerler ile insanlar arasindaki iliski karsiliklidir; degerler insanlari, insanlar
degerleri yasatir. Ancak degerler geng-yash, kadin-erkek, okumus-okumamis, zengin-
fakir gibi sosyal kategorilere gore farkli dizeylerde algilanmaktadir. Gercekten de
degerlerle insan davranislar: arasindaki iliski tek yonlu ve bire bir degildir, degerlerin
sosyal hayatta gerceklesmesi karmasik bir sirectir. Slrecin bu komplike verisine
"tutum" denmektedir (Degirmencioglu, 2009: 24; Aydin, 2003: 125). Ayrica tutum;
Kisinin icinde yasadigi ekonomik, toplumsal, siyasal ve hatta psikolojik ortamin bir
urtnadar (Usal ve Kusluvan, 2006: 132).

Tutum ve deger terimleri bazi psikologlar tarafindan es anlamda
kullanilmaktadir, bunlar (Newcomb, 1965; Campbell, 1963 gibi) degerlerin tutumlara
ait bazi 0zel durumlart belirtmek UGzere kullanildigini séylemektedirler. Degerler
uzerinde sistemli calismalar yapan Rokeach ise tutum ve degeri israrla birbirinden ayri
kavramlar halinde tarif eder. Rokeach bir tutumun bir inanglar organizasyonu oldugunu,
degerin ise tek bir inanca isaret ettigini iddia etmektedir. Rokeach (1973) tutumla degeri
ayirt etmek Gzere bunlar arasinda yedi fark sayiyor. Bu farklardan en énemli goriineni
belirtildigi gibi, degerin tek bir inanca isaret etmesine karsilik tutumun bircok
inanclardan tesekkdil ettigi iddiasidir (Gungor, 2010: 29).
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Tutum, genel olarak, yasanan tecriibe sonucu olusan, ilgili oldugu durumlara
kars1 ferdin davraniglarin1 yonlendirme etkisine sahip ruhsal bir hazirlik durumudur. Bir
baska ifadeyle tutum, davranmigsal egilimler iceren bilgiler, inanglar ve kanaatler
bltunudir. Ancak siradan kanaatlerden daha sureklidir. Tutum arastirmalariyla taninan
M. Serif’e gOre (1985) deger, tutumun igerigidir. Ancak bir tutumda tek deger etkili ol-
maz, arka planda bir degerler kombinasyonu yer alr. Yani tutum bitin bunlarin
bileskesinde ortaya ¢ikar. Deger-davranis arasinda sik¢a gordigimiiz geliskiler de ¢cogu
kere tutumun bu bilesikliginin bir sonucudur (Aydin, 2003: 125).

Insanlar tutumlara sahip olarak dogmazlar, tutumlar: sonradan 6grenirler. Peki,
insanlar belli konular, objeler ya da kisiler hakkindaki tutumlarini nasil olustururlar? Bu
sorunun tek bir cevabi yoktur. Bazi tutumlar insanlarin kendi deneyimlerine dayanirken,
bazilar1 baska kaynaklardan elde edilir. Ornegin, anguezli pizzaya kars: olan tutumumuz
ancuezli pizza yedikten veya hi¢c yemeden bir baskasinin fikrine dayanarak olusabilir.
Tutumlar genelde su yollardan elde edilir: Dogrudan, deneyim, pekistirme, taklit, sosyal
ogrenme (Kagitgibasi, 2010: 127).

Eger bireyin degerleri ile kurumun degerleri benzesiklik gosterirse birey kuruma
kars1 daha pozitif yaklasirken, benzesiklik gOstermedigi durumlarda negatif tutum

gelistirmesine neden olmaktadir (Nartgiin, 2006: 144).
1.1.6.2. Deger ve Norm

Norm, Latince kokenli "norma™ kelimesinden gelmektedir. Latincede "marangoz
gonyesi" anlamina gelen kelime donlsen haliyle (norm), dizgu, kural veya 06lgi
anlamlarinda kullanilmaktadir. Dogan (2010), norm hakkinda birgok tanimin ortak
noktasimi “Kigilerin davranislarin: niteleyen ve simrlayan bir olgit” olarak ifade
etmistir. Buna gore insanlarin birbirlerine karsi nasil ve ne sekilde davranacaklarini
duzenleyen kurallar butlnine norm denilir. Bu isleviyle normlar bir ideal belirtir;
olanla degil olmasi gerekenle ilgili bir yaptirim glicine sahiptirler. Nasil davranmasi

gerektigi toplumsal normun kaliplar: icinde belirlenmistir (Dogan, 2010: 315).

Schaefer’a (2013) gore normlar, toplumdaki davranis kaliplaridir. Bir normun
onemli gorulebilmesi igin genis kesimlerce paylasilir ve anlasilir olmasi gerekir.
Ornegin ABD’de sinemalarda, film baslayinca insanlarin sessiz olmasimi bekleriz. Hig

kuskusuz, bu normun uygulanmas: filmine ve seyircisine gore degisebilir. Ciddi bir
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sanat filmini izleyenler, bir komedi ya da korku filmi izleyicisine gore sessizlik

normuna uyulmasinda daha israrci olurlar (Schaefer, 2013: 63).

Ayral’a gore (1992) ise normlar, belirli bir sosyal grup tarafindan kabul gérmus
belirli davranis bicimleridir ve genel olarak degerlerden turemislerdir. Degerler, o
sosyal grupta belirli normlarin kabul edilmesini ve digerlerinin reddedilmesini saglayan
ana referans noktasidir. Normlar degerlerin empoze ettigi, yaptirim gucine sahip
davranig bicimi tarifleridir; bir benzetme yaparsak degerler anayasa ise normlar
kanunlardir diyebiliriz (Ayral, 1992: 38) .

Norm ve degerlerin toplumsal yasam acisindan dnemli 6zellik ve iglevleri vardir.
Kisilerin dahil olduklar: toplumla barigik bir yasam surebilmeleri igin ister formel ister
informal olsun belirlenmis norm ve degerlere uymalar1 beklenmektedir. Onlarin ideal
disinme ve davranma bicimlerini kazandiran yine toplumsal norm ve degerler
olmaktadir. Ayrica, Kisilerin toplum icindeki rollerini segmesi ve gergeklestirmesinde;
sosyal kontrolde; toplumsal dayanismay: saglamada; kultir kodlarinin belirlenmesi ve
strekliliginde; kurumsal yapinin korunmasinda; bireyin sosyallesmesindeki bilincli ve
amagcli davranislarin edinilmesinde insanla baglantili olan norm ve degerlerdir (Avci,
2007: 41).

Normlar ideal olani, toplumda gecerli olan dogru davranislari belirler. Ancak
gecerli olan bu davraniglar grup ya da birey tarafindan kabul goren degerler tzerine
kuruludur. Toplumu olusturan bireylerin hepsi ideal olan1 veya normlar1 kabul etseler
bile, blyik cogunlugunun bu normlara goére davranmalarini beklemek dogru olmaz.
Bitun toplumlarda toplumsal davranis seklini, yani normu belirleyen, belli bir kurallar,

anlamlar ve degerler buttninu olusturan normatif bir yap1 mevcuttur (Glney, 2011: 35).

Degerler ve normlar her ikisi de toplum ve bireyler tizerinde etkili olan davranis
kahplart sunmaktadir. Bu islevleriyle pek fazla fark gérinmemesine ragmen temelde
birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Tan’a gore (1981) bu farkliliklar1 sdyle 6zetlemek
mumkaindur (Tan, 1981: 124 Akt. Dogan, 2010: 326):

Normlar belirli kosullar iginde bireylerin neleri yapabileceklerini ya da
yapamayacaklarmi gosterirler. Bu bakimdan degerlerden daha belirli, smirli ve
emredicidirler. Oysa degerler gerceklesmelerine olanak bulunmayan zamanlarda bile
varliklarmi strdirmeye ya da baska deyisle insanlar tarafindan benimsenmeye devam

ederler. Her toplumda deger, pek ¢ok toplumsal normun varligina yol agabilir. S6z
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gelisi bir toplumun temel degerlerinden birisi demokrasi ise, o toplumda vatandaslar:
toplumun yénetimine katilmaya 6zendiren ya da bu katilmay glclestirebilecek engelleri
yasaklayan pek ¢ok norma rastlanabilir. Ozellikle cagdas toplumdaki normlarin biiyiik
bir kismi toplumun igleyisini ve pratik dizenlemelerini saglamaya yonelmis “teknik”
gerecler niteligindedir. Normlarin davraniglar1 yonetebilmesi de ancak belirli davranis
bigcimlerini yasaklamalari1 ve nasil davranilmasi gerektigini agikga belli etmeleri

sayesinde olur.
1.1.6.3. Deger ve inang

Inanglar, bireylerin kendi diinyalarmin (i¢ alemlerinin) bir yonii ile ilgili algilarin
ve tamimlarin meydana getirdigi stirekli duygular agidir. insanlarda ilk inanglar, doga
olaylarinin iyi veya kot sekilde cereyan etmesinin algilanip, zihinlerde yer etmesinden
dogmustur. inanglar icin mantiki bir baslangic noktas: bulmak zordur. Fakat, belli bir
takim algilama, tanima ve yargilama sirecleri sonucunda ortaya c¢ikmaktadirlar.

Inanglar, bilgi, kanaat ve iman1 kapsayan bir psikolojik olaydir. (Eren, 2008: 173).

Inang, dinden teknige kadar biitiin degerlere ait olan gorgi ile bilgi alanmi asan
bir baglanis tarzidir. Yalnizca dine ait olan inanca, iman denmektedir ki baslica vasfi bir

yaratictya inanmaktir (Coban, 2011: 12).

Ozankaya (1979) inanci, bir sam1 ya da kamya dayanarak olusturulup

benimsenen gorusler olarak tanimlamistir (Ozankaya, 1979: 296).

Inanglar: tanimlarken, degerleri de bir tiir inan¢ sayan yaklasimdan soz etmek
gerekli olacaktir. Ug tip inang vardir. Bunlardan birincisi; tanimlayic1 ya da varolus
inanclardir. Bu inanglar dogrulanabilirler ya da bunlarin yanhshklar1 ortaya
cikartilabilir. ikinci tip inanclar; degerlendirici inang tipleridir, takdire baghdirlar ve
bireyler nesneleri ya da olaylar1 iyi veya kotl seklinde tanimlamakta bu inanca
dayanirlar. Uglincii inang tird ise 6rf ve adetlerimizle yasammuiza yerlesmis inanglardir
(Kalkan, 2009: 42-43) .

Inanglarin kazamlmasi, yasanilan sosyal cevre ile yakindan ilgili ve tipki tutum
ve degerlerde oldugu gibi 6grenme sonucu elde edilmektedir. Temelde ise nesiller arasi
kiltarel aktarim bulunmakta ve bu aktarimda aile, grup ve toplum etkili olmaktadir
(Kuvan, 2007: 84).

Degerler bir inan¢ olmak bakimindan, diinyamizin belli bir kismuyla ilgili idrak,

duygu ve bilgilerimizin bir terkibi demektir. Fakat deger, inancin spesifik bir sekli
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olmak itibariyle ondan daha yukarida bir zihnin organizasyonudur. Soyle ki bir deger
bir tek inanca degil, bir arada organize olmus bir grup inanca tekabiil eder. Ornegin,
birisine iyilik yapmanin altinda yatan inancta, bizim insan iligkileriyle ilgili gesitli hayat
tecriibelerimizden dogmustur ve bunun iginde, insanin kiymetine olan inang, iyilik
yapmanin insana vicdan huzuru verecegi inanci, yardimseverligin barisa yol agacagina
olan inang, Allah’in yardim edicileri sevdigine olan inan¢ gibi bircok inancin katkisi
bulunmaktadir. (Giingoér, 2010: 28).

Tum  davraniglarimiz  degerlerle iliskilendirilebileceginden  egitimden
ekonomiye, felsefeden ilahiyata tum bilim dallari bir sekilde degerlerle
ilgilenmektedirler. Temel olarak degerler, inanglar ve tutumlarla iliskilendirilse de hem
inanglardan hem de tutumlardan daha kapsamlidirlar (Demircioglu ve Tokdemir, 2008:
71).

1.2. Is Degerleri

Insanlar1 calismaya iten nedenler nelerdir? En bilinen neden, siiphesiz paradr.
Ancak bazi insanlar, kendilerine bol bol yetecek paralari olmasina ragmen calismaya
devam ederler. Ekonomik yonden hicbir sorunlari olmayan bu insanlar acaba neden hala
caligmakta israrlidirlar? Bazilarinin ahiskanhktan veya yaptiklart isi sevdiklerinden
oturd cahstiklarmi dustinebiliriz. Kimi insanlar ise, yaptigi isin kendisine kisisel bir
prestij kazandirmas: ve baskalarmi yonetmekten aldiklari derin haz nedeniyle veya
toplumda saygideger bir birey olarak yasamlarini strddrebilmenin zevkiyle ¢alisirlar.
Toplumun cahisan Kkigileri takdir etmesi ve buna karsilik issizleri kigumsemesi
nedeniyle ya da issiz kalmaya tahammil edemedikleri icin ¢alisan Kisiler de vardir
(Tinaz, 1996: 43).

Kubat’a (2007) gore is, planlanan bir faaliyet olarak insana 6zgudir ve ¢ogu
yetiskinin hayatinda 6nemli yere sahiptir. Ise yiiklenen anlam, bireyden bireye
degismektedir. Bu anlam bireysel, orgitsel ve toplumsal diizeyde énemlidir. Isle ilgili
pek cok faktoriin calisanlarin verimini etkiledigi belirtilmektedir. Burada is degerleri,
calisanlarin motivasyonunu ve performansimni etkileyen 6nemli bir faktordiir. Is degerleri
isle ilgili inang, tutum, tercih ve ilgiler olup; is tatmini ve motivasyon gibi isle ilgili
diger yapilardan farklidir. Bir isin dinamik bir ¢evrede etkili olabilmesinde, ise ait diger
konularla potansiyel ilgisi nedeniyle is degerleri 6nemlidir. Bir is ortaminda is degerleri,

is performansina ve is tatminine etkiyen isteki durumlar hakkinda yargiya varmaya
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yardimer olur. s degerlerinin Kisilik, is tatmini, is segimi, 6rgite baglilik, ise uyum ve
performansla ilgili oldugunu ifade eden calismalar bulunmaktadir. Kisilerin kendi
degerlerine benzer degerlere sahip islerde ¢aligmay tercih ettikleri, is degerleri uyumu
ve firma se¢imi arasinda pozitif bir korelasyon bulundugunu bilinmektedir (Kubat,
2007: 1).

Is degerleri ile ilgili calismalar, genel degerlerden bagimsiz bir alan olarak
gelismistir. Is degerlerini inceleyen arastirmacilar, deger arastirmacilarindan farkl:
perspektife sahiptir ve farkli metodolojiler kullanmislardir. Bu nedenle degerler
konusundaki tartismalar is degerleri i¢in bir temel olustursa da konuyu agiklamakta
eksik kalmaktadir (Degirmencioglu, 2009: 29).

Degerlerin is hayatina aktarilmasi 1920'lerin sonunda Hawthorne'la baslamistir.
Daha sonra kuramcilar, ¢alisma kosullarinin ve insan Ozelliklerinin isteki davranisa
etkisini incelemeye baslamiglardir. Allport ve arkadaslarinin 1930'lardaki deger
caligmalari da is’te kullanilabilme potansiyeline sahipti. 1960'larda ise is etigi
konusundaki ¢alismalar yayginlasmstir. 1970'lerde is degerleri konusundaki ¢alismalar
hiz kazanmig ve is degerleri lgeklerinin gelistirilmesi ile desteklenmistir (Kubat, 2007:
12).

Is degerleri Rokeach, Schwartz, Yamuachi, Elizur, Hendel, Dawiss, Gay, Barg
Hunt ve Beck, Sagie vd. gibi cok degerli arastirmacilarin teorileriyle gecmisten
guniimiize kadar cesitli 6lcekler olusturularak giinbegiin gelistirilmistir. Is degerlerine
olan arastirma gereksinimi sanayi arttikca ihtiyaclar cogaldikca daha da ortaya
cikmistir. Bunu yapilan arastirmalarin dayandirildig: ihtiyaglar teorisinden anlasilmasi
mumkdindur (Tomrukgu, 2008: 17).

Is degerleri, bireyler, toplumlar ve hatta kiiltiirler tarafindan genel kabul gérmiis
olan yapilar oldugu kadar 6nem dizeyine gore de oncelik sirasinin degisebilecegi,
bireylerin calisma ortamlarinda aradiklar1 ve arzuladiklar: faktorler olarak
nitelendirilebilir (Ozkan, 2010: 39).

Avcr'ya (2011) gore is degerleri, bireylerin islerinde nelere 6nem verdigini,
isteki faaliyetin sonucundaki beklentilerini gostermektedir. Bireyin kendine sordugu, ne
icin caligtyorum, meslegimden ve hayattan ne bekliyorum gibi sorulara verdikleri

cevaplar, kisinin is degerlerini olusturmaktadir (Avci, 2011: 8).
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Is degerleri hangi davramsin dogru, hangilerinin yanhs oldugu konusunda
bireyin isinde nasil davranmasi gerektigini belirleyen degerlerdir. Bu konuda bireyler
icin 6nemli olan is degerleri, basari, digerlerine ilgi, duristlik ve adalettir (Can vd.,
2006: 93).

Calisma hayati, insan hayatinin en 6nemli alanlarindan biridir. Dolayist ile
insanlar her alanda oldugu gibi calisma hayatinda da birtakim degerlere sahip olurlar. Is
degerleri ad1 verilen bu degerler, calisanlara orgltin amaglarina ulasma cabalarinda
neyin dogru ve uygun, neyin yanhs ve uygun olmayacagi konusunda rehberlik ederler
(Ozkan, 2010: 31).

Is degerleri glnlik olaylardan, etkilesimlerden, duygulanimlardan,
beklentilerden, amaglardan etkilenmektedir. Bunun yan1 sira bireylerin tamamen sahip
ciktig1 dcret, calisma saatleri gibi bazi is degerleri de olabilmektedir. Orgitlerin
calisanin is degerlerinin farkinda olmasi ve is degerlerine sahip g¢ikmasi, calisan

verimliligi agisindan 6nemli olabilmektedir (Ozkan, 2010: 35).

Gunumozde insanlar vakitlerinin biyuk bir bolimind is ortamlarinda
gecirmektedirler. Bireyin is cevresinde gecirdigi zaman, sosyal cevresinde gecirdigi
zamandan daha fazla olmaya baslamistir. Bu durum, is yasaminda gegirilen zamani
onemli hale getirmistir. Bu nedenle is yerinde kaliteli zaman gegirme kavrami, 6nemli
bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Zamanin buytk boélimani mesleki faaliyetlerini
yerine getirmekle gegiren bireyin, is ortamindan ya da yaptig: isin iceriginden dolay1
kendisini mutlu ve huzurlu hissetmesi, zamanla yasamin geneline yansiyacaktir. Birey
icin; isinde verimli olma, 1yi vakit gecirme, yaptigi isten tatmin olma, ¢alistigir kurumun
isteklerine cevap verebilme gibi ihtiyaclar karsilandigi zaman ancak, is

memnuniyetinden s6z edilebilir (Koca, 2009).

Is degerleriyle ilgili (izerinde anlasmaya varilmis bir tanim birligine
varilamamistir. Bu ¢alismada 6lgegi kullanilan (Dyne vd., 1994: 772) tammina bagh
kalarak is degerlerini, “calisamin isyerinden, calisma arkadaslari ve amirlerinden
memnuniyeti, yaptigr isten memnuniyeti, hem mevcut hem de uzun donemdeki

kazanimlarindan memnuniyeti” seklinde tanimlayabiliriz.
1.3. Ise dliskin Degerleri Belirleyen Faktorler

Burada ise iliskin degerleri belirleyen faktorlerden; yenilikgilik, kalite, isbirligi

ve kararlara katilim’a deginilecektir.
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1.3.1. Yenilikgilik

Latince bir sozcik olan "innovatus" tan gelen “inovasyon” kavramin sozluk
anlamina bakildiginda, toplumsal, kulturel ve idari ortamda yeni yOntemlerin
kullanilmaya baslanmas: anlamina gelmektedir. inovasyon, yeni ve farkl bir sonug
olarak tanimlanmaktadir. Turkcge' de "yenilik", "yenileme/yenilenme", “yenilik¢i” gibi
sOzcuklerle karsilanmaya calisilsa da, anlami tek bir sozciikle ifade edilemeyecek kadar
genistir (Yavuz vd., 2009: 67) .

Schaefer (2013) gore yenilik, bir kiltre yeni bir fikrin ya da nesnenin katilmasi
surecine denir. Yenilik slrecleri, yeniliklerin toplumsal sonuglari nedeniyle
sosyologlarin ilgisini ¢eker. Yenilikler iki sekilde ortaya ¢ikar: Kesif ve icat. Kesif,
gercekligin bir yonunin bulunmas: ve varhigina dair bulgunun paylasilmas: yoluyla
yapilir. DNA molekuliniin ya da Saturn’tn yeni bir uydusunun bulunmasi birer kesiftir.
Kesif strecinin 6nemli bir pargasi, yeni bulgunun baskalariyla paylasiimasidir. Bundan
farkl olarak, halihazirda var olan kiltirel 6geler birlestirilip 6nceden var olmayan yeni
bir bicim ortaya konuldugunda bir icat yapilmis olur. Ok ve yay, otomobil ve televizyon
ya da Protestanhik ve demokrasi birer icat 6rnegidir (Schaefer, 2013: 56).

Kamu kelime anlami olarak devlet kurumlari ve kamu yasalariyla yonetilen,
kamu kaynaklar: ile finanse edilen ve kamu yonetimi alanina giren kurumlari anlatmak
icin kullanilan bir kelime. “Kamuda inovasyon” ise iste bu kurumlarin yonetimleri,
sistemleri, insan kaynaklar1 ve uygulamalari konusunda yenilesim anlamina geliyor. Pek
¢ok ulkede en buytuk ekonomik guc, yatirimlarin ve istihdamin biytk bolimini elinde
tutan kamunun inovasyon ihtiyaci 6zel sektorden daha fazla aslinda. Kamuda inovasyon
bu buyuk ekonomik kaynagin daha etkin ve verimli kullanmasi anlamimna geliyor.
Milyonlarca kisinin ¢cok daha iyi, kaliteli ve hizli hizmet almasi da yine kamunun
uygulamalarindaki iyilesmelerle mimkin. Ancak yapisi geregi inovasyonun zor oldugu
kamuda, belki de en basta yapilmas: gereken sey yOnetisim sisteminde inovasyonun

gerceklestirilmesidir (Bilgi Cagi, 2013).

Kamunun inovasyon faaliyetleri, kamu  hizmetlerinin  sunulusunda
iyilestirmelerin saglanmasini, verimliligi artirmay: amaglayan yeni yonetim ve ¢alisma
yontemlerinin gelistirilip kullanilmasini kapsiyor. Ayrica etkilesimli politika tasarimi

gibi yeni yonetisim sistemlerinin uygulanmasmi, eski alskanhik ve uygulamalarda
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degisiklikler ve iyilestirmeler yapilmasimi ve yeni uygulamalarin gelistirilmesini de
iceriyor (Bilgi Cagi, 2013).

Basim ve digerlerinin (2008) yilinda yaptigi arastrmada, kamu kurum ve
kuruluslarinda gorev yapan kisilerin 6z yeterlilik algilarmin ne seviyede oldugunu ve bu
algmin Kisilerin yenilikgi davranmalarina ve risk alma egilimlerine ne sekilde etki
ettigini ortaya koymay: amaclamiglardir. Elde edilen bulgular, ¢alisanlarin 6z yeterlilik
dizeylerinin ve risk alma egilimlerinin ortalamanin Uzerinde oldugunu; yenilikgi
davraniglarmin ise yiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Ayrica 0z yeterliligi
yuksek olan bireyler, daha yenilik¢i hareket etmekte ve daha fazla risk alma egilimi

gOstermektedir.

Baska bir arastirmada, Cavus ve Akgemci (2008) kuresel rekabet ortaminda
isletmelere rekabetci Gstinluk saglayacak olan vyaratict duslnceler ve yenilikgi
davraniglarin artirilmasinda, yeni yonetim anlayislarindan olan Personel Glglendirme
(Empowerment)' nin etkilerini ortaya koymak amaciyla yapmislardir. Arastirma
sonuglarindan, personel guglendirmenin 6rgutsel yenilikgilige etkisine bakildiginda
genel olarak personel guglendirme algisinin 6nemli oranda etkili oldugu gorilmektedir.
Personel gugclendirme algismin  farkli boyutlariyla Orgutsel yenilikgilik iligkisi
degerlendirildiginde en yiksek iliskinin yeterlilik boyutuyla oldugu gorilmektedir. Bu
da goOstermektedir ki orta ve alt diizey calisan otonomi kazandik¢a yani, bagimsiz
kararlar alabildikce ve bu kararlari uygulama Ozgurligine kavustukca yenilikgilik
dizeyi de artmaktadir. Ayn1 zamanda orta ve alt dlizey yonetici yaptig1 iste kendisini ne
kadar yetenekli ve isi ne kadar anlamli goriyorsa yenilikgilik pozitif oranda

etkilenmektedir.

Yenilikgilik, yeni firsatlarin sistematik ve surekli bigcimde arastirilmasini
kapsamalidir. Isletmelerde yenilikgiligin temel bir yetenek haline gelmesi icin yapilmas:
gerekenlerden biri; toplumsal, demografik ve teknolojik degisikliklerin daha iyi
anlasilmasmi saglayacak belirli bir sistem ve uygulamalari meydana getirmektir. Bu
nedenle isletmelerin cevrelerindeki degisimi izleyecek ve degerlendirecek bir sistem
kurmalart gereklidir. Bu amacla, isletmelerde firsatlari degerlendirecek ekipler
kurulmal ve buttin bélimlerdeki calisanlarin kendi istekleriyle bu stirece katilmalarina

imkan verilmelidir (Cavus ve Akgemci, 2008: 235).
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1.3.2. Kalite

Deming'e gore "kalite yonetimdir" ve bir kurumun gelismesindeki temel sorun,
ust yonetimin liderligidir (Kalkan, 2009: 35).

Kalite, msteri isteklerinin tatmini, operasyon performansmnin iyilestirilmesi,
maliyetlerin dustrtlmesi vb. amaclar icin kullanilan stratejik bir yOonetim aracidir.
Hizmet kalitesi ise, verilen Hizmet seviyesinin musteri beklentileri ile ne kadar iyi
eslestiginin  Olcistdir. Hizmet Kkalitesini, kalitenin mdasteri tarafindan algilanan
performans duzeyi ya da servisin musteriyi tatmin etme dlzeyi oldugu sodylenebilir
(Mohammad, 2007: 31) .

Kamu hizmetlerinde kaliteden bahsedebilmek igin, bu hizmetleri alanlarin
sunulan hizmetten memnun kalmas: gerekir. Bu ise, sunulan hizmetin vatandaslarin
beklentilerine uygun olmasi ve/veya beklentilerin Uzerine ¢gikmasi ile saglanir. Vatandas
beklentilerini ve bu beklentilerin karsilanmasmi esas aldigimizda, kamu hizmetlerinin
kalitesinden bahsedebilmek i¢in bu hizmetlerde bulunmasi gereken asgari 6zelliklerden
bazilar1 sunlardir: Seffaflik; Miisteri Katilimi, Misteri Ihtiyaglarmin Karsilanmas,
Hizmetin Zamaninda Sunulmasi, Hizmet Miktar1 Yeterli Olmali, Hizmete Erisim
Mimkin Olmaly, Sireklilik, Hassaslik, Guvenilirlik (Kiguk, 2009: 10).

Kaliteli kamu hizmeti, glinimuz toplumunda halkin en 6nemli beklentilerinden
biridir. Kamu sektorinun, 6zel sektorin basarili uygulamalarinda oldugu gibi bir hizmet
sunmasi beklenmektedir. Kamu kuruluslari: 6zel isletmelerin ortaya koydugu kaliteli ve
maliyet standartlarin1 tutturmak zorundadir. Bu acgidan tim kuruluslarin
degerlendirildikleri standartlar bulunmaktadwr. Kamu kurumlarmin bu standartlara

ulasamadigi zaman hayatta kalabilmeleri zor olmaktadir (Sezer, 2008: 150).

Sezer (2008) yilinda yaptigi1 ¢calismasinda, kamu hizmeti yaklasiminda "musteri"
kavrammin uygun olup olmadig: tartisilarak, kamu hizmetlerinde musteri (vatandas)
odaklt bir yaklasimin benimsenmesinin Turkiye'deki kamu hizmeti anlayis1 agisindan
bir degerlendirmesi yapilmis ve musteri (vatandas) odakl yaklagimin kamu hizmetleri
acisindan etkileri ele alinmaya cahsilmistir. Arastirma sonucunda Turkiye'de devletin
vatandasi bir musteri gibi gérmesi anlayismi kabul etmek ¢ok kolay olmayacag: bunun
icin bir kaltdr degisimine ihtiya¢ oldugunu belirtmistir. Kamu kuruluslar: tarafindan
sunulan kamu hizmetlerinin kalite dlzeyinin, hizmetten yararlananlarin istek ve

beklentilerine gore dizenlenmesi igin, hizmet sunan kurumlarda musteri/vatandas
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odakli bir anlayisin benimsenerek bu anlamda bir zihniyet degisimine gereksinim
oldugu ayrica kamu hizmetlerinde kalite, etkinlik ve verimliligin saglanmasinda
musterinin (vatandasin) beklenti ve taleplerinin dikkate alinmasi, kalite standartlar1 ve
ilkelerinin  belirlenip uygulamaya gecirilmesi gerektigini arastirma sonuclari

gostermektedir.
1.3.3. Isbirligi

Ishirligi genel olarak farkl ve/veya ayni yapidaki Kisi, grup veya kurumun
belirlenmis ortak bir amaca ulagmalar1 icin yaptiklari aktivitedir. Bu aktivitelerin
gerceklesmesi sirasinda isbirligini gerceklestirecek taraflar (paydaslar/isbirlikciler),
birbirleri ile agik iletisim ve bilgi paylasimi gercevesinde birbirlerini gelistirir ve
gerektigi noktalarda birbirlerinin risklerini paylasirlar. 1yi bir isbirligi, kazi-kazan

cercevesi icerisinde yuruyen isbirligidir (Akinci, 2010: 4-5).

Cahsirken ister istemez baska insanlarla temasa gecgiyoruz. Kimi zaman
birbirimizi girtlaklama noktasina geliyoruz, kimi zaman da basariyla bitirilmis bir

projenin zaferini beraberce kutluyoruz (Akarsu, 2005: 12).

Is yerinde etkin bir isbirligi ve yaratic1 bir rekabet ortam: yaratabilmek icin
organizasyonel hedeflerle kisisel hedefler arasinda paralellik kurulmasi, calisanlarin
yaptiklar: isten sadece sorumlu degil, ayni zamanda yetkili olmalar1 ve her seyden

onemlisi karar mekanizmalarmin tabana yayilmasi gerekmektedir (Akarsu, 2005: 13) .

Orgutsel amaglara ulasabilmek icin bolumler aras: isbirligini saglamak
onemlidir. Bu isbirligini gclendirecek taktikler su sekilde siralanabilir (Can vd., 2006:
288-289):

» Birlestirici araglar yaratmak
Yuzlesme ve muzakere teknigi kullanmak
Gruplar arasinda konstiltasyon programlamak

Uyeler igin Rotasyon uygulamak

vV Vv VY V

Misyon ve ortak hedefler olusturmak

Akinct (2010); “Kurumsal isbirliklerine Yeni Bir Bakis: Isbirligi Yetkinligi
Konumlandirma Modeli” adl: ylksek lisans tezinde ¢alisma amaci kurumsal isbirligine

farkli bir bakis olusturmak amaci ile kurumsal isbirligine iliskin yeni bir model
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olusturmaktir. Ishirligi yetkinligi konumlandirma modeli olusturulmus ve AKSA
Akrilik Kimya Sanayi A.S.’nin kurumun geneli, satinalma birimi ve pazarlama
biriminde uygulamistir. Uygulanma sonuncunda kurumun igbirligi yetkinligi dizeyi,
satinalma biriminin isbirligi yetkinligi duzeyi ve pazarlama biriminin isbirligi yetkinligi
dizeyi birbirine yakin konumda ¢ikmistir. Bu da sirketin genel politikas: 1s1ginda,
birimlerin de kurumun stratejileri ile uyumlu olarak hareket ettigi yonde

yorumlanabilir.
1.3.4. Kararlara Katihm

Orgtsel performans tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan calisanlarin kararlara
katilimi; s tatmini, motivasyon, orgite baglilik, takim anlayisi, koordinasyon ve
ishbirligini arttirmada, c¢alisanlarin daha biyuk bir 6zveriyle calismalarmi saglamada

onemli faydalar saglamaktadir (Bakan ve Biytukbese, 2008: 29).

Bakan ve Buyukbese (2008) yilinda; “Katilimci Karar Verme: Kararlara Katilim
Konusunda Calisanlarin Disuncelerine Yonelik Bir Alan Caligmasi”, adli arastirma
kararlara katilim konusunda calisanlarin disuncelerini ortaya koymak amac: ile
yapilmistir. Bu amagcla c¢alisanlarin kararlara katilim derecesi, calisanlari kararlara
katilmaya tesvik eden unsurlar, kararlara katilmanin alinan kararlara etkisi, kararlara
katilmanin saglayacag: faydalar arastirilmis, arastirma verilerinin analizi sonucunda,
isgorenlerin  6zellikle kendi bélimlerini ve kendi islerini ilgilendiren konularda
kararlara katilmak istedikleri ortaya ¢ikmustir. Isletmenin amagclarmi daha iyi anlama,
ustlerle yakin iligkiler icerisinde olma ve kararlarin kalitesini artirma gibi unsurlarin
isgOrenleri kararlara katilmaya tesvik eden unsurlar oldugu bulgusuna ulasiimstir.
Isgorenlerin kararlara katilimiyla, is tatmini, motivasyon ve koordinasyonun artacagi ve
isgOrenlerin kararlar1 ve isletme amaclarini daha iyi anlayabilecekleri arastirma

sonucunda ortaya gikmistir.
1.4. Is Degerleri ile Tlgili Gelistirilen Olgekler

Bu bodluimde Mirels ve Garret (1971), Manhardt (1972), Rokeach (1973),
Eliznur (1984) ile Schwartz (1994) tarafindan, is degerlerini 6lgmek amaci ile

gelistirilen ve kullanilan gesitli 6lceklere yer verilmistir.

Mirels ve Garrett (1971) "Protestan Is Ahlaki (Protestan Work Ethic)" adli
olcegi gelistirmislerdir. Olcek 19 madden olusmaktadir ve Mudrack Mason ve

Stepanski (1999) tarafindan is, cilecilik ve tembellik olmak (zere U¢ boyutta ele
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alinmistir. Protestan is ahlak: tembelligi degil is sorunlar1 ile ilgili gayretleri igerir,
kredileri zamaninda geri 6deme, tuketimde tasarruflu olmay: 6ne ¢ikarmaktadir (Coban,
2011: 21).

Manhardt (1972) "Is Degerleri Envanteri” adin1 verdigi 25 is degerini icinde
bulunduran bir 6lcek gelistirmistir. Bu 6zelliklerin 21 tanesi ¢ grupta incelemistir.
Rahathik ve guvenlik boyutu; konforlu calisma sartlari, is gtivenligi ve diizenli rutinler
gibi is Ozelliklerini agiklamaktadir. Yetenek ve buylime boyutu; basari hissi, becerileri
gelistirme konusunda sureklilik saglama gibi is 6zelliklerini kapsamaktadir. Statii ve
bagimsizlik boyutu ise; yiksek gelir, tst yonetim basamaklarina yikselmeye miisaade
etme, bagimsiz calisma olanag: saglama gibi is Ozelliklerini igermektedir (Koca,
2009:88).

Rokeach (1973) tarafindan "Deger Edinmek (Value Attaintmet)" adi ile
gelistirilen Olcek, 18'i nihai (terminal) ve 18'i aragsal (instrumental) olmak (izere toplam
36 maddenin bir Kisi icin arz ettigi 6nem derecesine gore swralanmasi esasina
dayanmaktadir. Birey ve toplumsal odakli olmak Uzere iki kategoride ele alinabilecek
olan nihai degerler "rahat bir hayat" gibi arzu edilebilir son durumlara isaret
etmektedirler. Dinya guzelligi, 6zgurluk, mutluluk, aile guvenligi, ulusal givenlik
aracsal degerlere ornek olarak verilebilir. Amagsal degerler ise davranis tarzlari ile
ilgilidir. Hirs, acik fikirlilik, ddrdstlik, sorumluluk amagsal degerlere drnek olarak
verilebilir. Ahlaki ve yetenek olmak (izere iki baslik altinda siniflandirilabilirler (Ozcan,
2008: 29-30).

Eliznur (1984) is degerlerini iki gruba ayirarak smiflandirmistir. Birinci grup,
icsel (bireyin dogasinda var olan) is degerleridir. Isteki otonomi, ilgi, gelisme ve
yaraticilik gibi degisken degerlerin dogrudan agiklanmasini saglar. ikinci grup ise digsal
(cevrenin etkisiyle olusan) is degerleridir. Digsal is degerleri, is glivencesi, ¢alisanlarin
ihtiyaclarint saglayabilecek bir kazang saglamasi gibi degismeyen sabit degerleri
aciklamaktadir (Coban, 2011: 21).

Schwartz (1994) tarafindan gelistirilen "Is Degerleri Anketi (Work Values
Survey)" 56 adet davranis tarzi ve ¢iktisin1 degerlendirmektedir. S6z konusu deger
maddeleri on baslik altinda gruplandirilabilir. Bunlardan ilki "glc¢"tlr ve sosyal stat,
prestij, kaynaklar ve insanlar Gzerinde kontrol gibi degerleri kapsamaktadir. ikincisi

kisisel basari, hirs yeteneklilik gibi degerlerden olusan "basar1"dir. Uclinciisti "hazcilik”
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olarak ifade edilir ve zevk ile eglenceli bir hayat gibi degerleri icermektedir.
Dordlncust "tesvik" olup heyecan, yenilik, meydan okuma gibi degerlerden meydana
gelmektedir. Besinci grup "kendi kendini yonetme™ olarak adlandirilmistir ve bagimsiz
distinme ve hareket etme gibi degerleri kapsamaktadir. Altinci grup olarak ifade edilen
"evrensellik" ise anlayis, hosgoOru, insanlarin refahint ya da dogayir koruma gibi
maddeleri icermektedir. Yedinci grup "yardimseverliktir". Aile, arkadaslar ve yakin
cevrenin refahmi korumak ve arttirmak ile ilgilidir. Yardimseverlik, diristlik ve
sorumluluk gibi degerleri kapsar. Sekizinci grup "gelenek"lerdir ve geleneksel kultir ve
dinin kabullerine saygir gosterme gibi degerleri igermektedir. Dokuzuncu grup
"uygunluk™ olup, hareketlerde kendini tutma ile ilgili olan kibarlik ve 6z disiplin gibi
degerleri icermektedir. Onuncu ve son grup ise "guvenliktir" ve sosyal duzen, ulusal

guvenlik, aile giivenligi gibi maddelere yer vermektedir (Ozcan, 2008: 30-31).

Is degerleri konusunda gelistirilen bazi Glcekler ve bunlarin kisa tanimlar:

Tablo 1.2° de verilmistir.

Tablo 1.2: is Degerleri Olgekleri

Yazar /Yl Olgek Tamm

15 boyutludur, isin tatmin edici
yonleri disiintlerek hazirlanmigtir.
Cahsanlar igin iste 6nemli oldugu
distinilen 21 boyutlu olgek, is

Super (1970) Is Degerleri Envanteri

Gay vd (1971) Minnesota Onem Olgegi ayarlama teorisinin bir parcas: olarak
tasarlanmastir.
. o NN 54 maddeli, Protestan Etik boyutlarina
Wollack vd (1971) Is Degerleri Olcegi gore diizenlenmis bir dlcektir.
) 25 maddeli bir 6lcek olup; 6zellikle
Manhardt (1972) Manhardt Olgegi cinsiyetler arasi is ozellikleri ile ilgili
farki ortaya ¢ikarmak hedeflenmistir.
: Maryland Is Degerleri Ogrencilerin ise bakigmni 6lgmek igin
Mietus (1977) Envanteri tasarlanmustir.
. . . 10 maddeli, kisa bir is tercihi
Jurgensen (1978) Is Tercihleri Formu dlcegidir.
] . 13 boyutlu, 52 maddelidir. Isin
Pryor (1979) Is Tercih Olgegi farkli  yonlerini  6lgmek igin

tasarlanmastir.

21 maddeli olup; dogrudan is
degerlerini Olgmek icin
tasarlanmamigsa da ¢ogu madde, is
degerleri maddeleri ile aynidur.

Lise Ogrencilerinin kariyer
Harrington-O'Shea Kariyer |se¢cimine yardimci olmak igin

Billings ve Cornelius (1980)  |is Sonuclar Olcegi

Harrington ve O'Shea (1989)

Karar Alma Olcegi hazirlanmig 14  maddeli  bir
Olcektir.
105 maddeli, 21 degeri o©lcen bir
Nevill ve Super (1989) Is Onem Olgegi envanterdir. Maddeler, Likert tipi

skala ile 6l¢ilir.
McKeen ve Beatty (1992) X Kusag Deger Olcegi 16 maddeli bu 6lcegin 12 maddesi isle
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ilgilidir.

24 maddeli 6lgek, hem icsel hem dissal
is degerlerini 6lcmeyi hedeflemistir.

14 maddeli Olcekte cevaplayicilardan
Mason (1994) is Degerleri Olgegi kendileri icin en 6nemli 7 maddeyi
secmeleri istenmektedir.

Kisilerin, hayatlarmin bir pargasi
olarak isi nasil gordiiklerine dair bir

Elizur (1994) Elizur is Degerleri Anketi

England vd. (1995) Is Anlam Olgegi calisma olup; 2 maddesi is degerleri ile
ilgilidir.
P A 5 faktorli, uluslar arasi bir
Super vd. (1995) Is Onem Olcegi cahsmada k_U”finl'[T_]@tlr. _
Sagie vd. (1996) Kisisel Degerler Olcegi ﬁg"irgﬁdde“ dlcegin 9 maddesi isle

Kaynak: Umut Kubat (2007); “Imalat Sektériinde s Degerleri ile Kisilik Ozellikleri Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi”, Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Antalya, s.16- 17.

1.5. Is Degerleriyle ilgili Yapilan Cahsmalar

Yapict ve Zengin (2003); tarafindan yapilan "flahiyat Fakiltesi Ogrencilerinin
Deger Tercih Siralamalar1 Uzerine Psikolojik Bir Arastrma: Cukurova Universitesi
Ilahiyat Fakiiltesi Ornegi" adli arastirmada ilahiyat fakiiltesi 6grencilerinin deger tercih
siralamalar1  ve bunlar1 etkileyen bazi degiskenler incelenmeye calisiimistir.
Arastirmanin sonuglarina gore; cinsiyet ve bolim farkliligi genglerin deger tercih
siralamalarinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikarmaktadir. Ekonomik durumlari, ilahiyat
fakultesini isteyerek ya da istemeden tercih etme, egitim 0gretime devam ettikleri sinif
ve dine onem verme dizeyleri genclerin deger tercihlerinde anlamli farkliliklar

meydana getirmistir.

Tomrukgu (2008); tarafindan yapilan “Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ile Is
Degerleri Arasindaki iliskiyi Uzerine Bir inceleme” adli Yiiksek Lisans Tez
caligmasinda, Oncelikle 0Ozel sektdr mavi yakali calisanlarmin kisilik yapilar
incelenmeye calisilmis. Calisma verileri Turkiye'deki 6zel sektérde calisan mavi yakal
calisanlarin kisilik 6zellikleri ile is degerleri arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla, iki
Ozel sektor isletmesinin mavi yakali 203 personelinden toplanmistir. Arastirma
sonuclari, bes faktor kisilik 6zellikleri ile is degerleri arasinda iliski oldugunu ortaya

koymustur.

Demirtas (2011); “Calisanlarin Kisilik Ozelliklerinin ve Kisisel Degerlerinin, Is
Degerlerine ve Orgitsel Baglihiga Olan Etkisi” Yiksek Lisans Tez arastirmasini
Istanbul ilinde bankacilik sektorinde faaliyet gosteren 180 calisan (izerinde

gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda; calisanlarin gecimlilik, duygusal dengesizlik
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ve gelisime aciklik kisilik 6zelliklerine sahip olma diizeylerinin islerine verdikleri deger
dizeyini istatistiksel olarak etkilemedigi bulunmustur. Disa donukluk ve sorumluluk
kisilik 6zeliklerinin islerine verdikleri degeri pozitif yonde etkiledigi, ¢calisanlarin Kisilik
Ozelliklerinin Orgute olan baglilik dizeylerini istatistiksel olarak etkilemedigi, Kisisel
degerlerinin ise 6rgute olan bagliliklarmi pozitif yonde etkiledigi belirtilmistir.

Ozcan (2008); “Orgitsel Baglilik ve is Degerleri Arasindaki Iliski: Adana Ilinde
Bir Inceleme” ile ilgili Yiksek Lisans Tez ¢alismasmin amacimni érgiitsel baglilik ile is
degerleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Calisma evrenini Adana ilinde faaliyet
gosteren ve Ulkenin su kaynaklarinin planlanmasi, yonetilmesi, gelistirilmesi ve
isletilmesinden sorumlu bir kamu kurumu ile ¢imento sektoriinde faaliyet gosteren
blyuk 6lgekli bir kurumun 117 beyaz yakali ¢alisan1 olusturmaktadir. Analiz sonucunda
orgutsel baghilik ile is degerleri, "yetenek ve buyime" ile ilgili is degerleri ve "statu ve
bagimsizlikla" ilgili is degerleri arasinda istatistiksel anlamda anlaml: iliskiye oldugu
bulunmustur. Bunun yaninda egitim diizeyi ile 6rgltsel baghlik arasinda da istatistiksel
anlamda iliski belirlenmis ve kurum tird ile o6rgutsel baglilik ve "statu ve bagimsizlik"

arasinda da iligki bulunmustur.

Ozkan (2010); “Ege Bolgesi'ndeki 4- 5 Yildizlh Otel Isletmelerinde Orgiit
Kiltarinin  Is  Degerlerinin - Donlisimiine  Etkileri” adl  Yilksek Lisans Tez
calismasinda, Ege Bolgesi'ndeki 4- 5 yildizli otel isletmelerinde Orglt kaltrindn is
degerlerinin donusimine etkilerini arastirmay:1 amaglamaktadir. Arastirma bulgularina
gore, 4- 5 yildizh otel isletmeleri dayanigma ve sosyallesme dizeyi yiksek orgit
kalturine sahip olup, 6rgt kaltirinin is degerlerinin donusimiinde etkisinin oldugu
gorulmistir. Kadin calisanlarin erkek calisanlara kiyasla "Uygun Calisma Saatleri”
konusuna, Ote yandan erkek calisanlarin kadin calisanlara kiyasla "Gelir" konusuna
daha ¢ok 6nem verdigi sonucuna ulasilmistir. Isletmede calisma yili arttikca is
degerlerine verilen 6nemin arttigi ve calisma yili ile is degerleri donlisimu arasinda
olumlu bir iligkinin oldugu, isletmedeki pozisyon yikseldikge is degerleri dontsiminin

gerceklestigi bulunmustur.

Karatas (2009); “Egitim Yonetiminde is Degerleri ve Orgiit Kiilturi” tizerine
gerceklestirdigi Yiksek Lisans Tez arastirmasinda Usak Ili'ndeki egitim kurumlarmin
kendilerini, genis bir aile gibi hissettikleri ancak bu kurumlarin diizen ve kurallarla insa
edildigi, yenilige ve gelisime agik, rekabet ve Ustinlugiin hi¢ yer almad:g: kurumlar

olarak gordikleri soylenebilir. Calismanin genel bulgularina bakildiginda, yoneticiler
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hangi degerleri dnemsiyorsa, o kurumda buna benzer bir 6rgit kiltirinin olusmast

ilging ve 6nemli bir detay oldugu belirtilmistir.

Ozkan (2010); “Ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin Orgitsel Baglihgi ve Is
Degerleri” Yiksek Lisans Tez arastirmas: kapsaminda ilk olarak Mersin ili merkez
ilcelerinde gorev yapmakta olan ilkdgretim okulu dgretmenlerinin drgutsel bagliliklar:
ile is degeri arasinda bir iliski olup olmadigi incelenmistir Ayrica 6gretmenlerin
orgutsel bagliliklar1 ve is degerlerinin okul turt (kamu ve Ozel), cinsiyet ve brang
degiskenlerine gore farklilasip farklilagsmadigi arastirilmustir.  Analizler sonucunda
"Duygusal Baglilik™ ile butlin is degerleri boyutlar: arasinda anlamli bir iliski oldugu
bulgusuna ulasiimistir. "Devam Bagliligi1" ile is degerlerinin boyutlar1 arasindaki iliski
acisindan bakildiginda ise "Devam Baglihig: ile "igsel Is Degerleri" arasinda yiksek
dizeyde pozitif bir iliski saptanmistir. Cinsiyet ve okul turiine gore ilkdgretim okulu
ogretmenlerinin orgitsel baghilik ve is degerlerine iliskin goruslerinde anlamli bir
farklilasma oldugu saptanmis ancak bransin ilkogretim okullarinda gorev alan

ogretmenlerin 6rgutsel baglhiliklarinda fark yaratmadigi gorulmistr.

Kubat (2007); “Imalat Sektoriinde is Degerleri ile Kisilik Ozellikleri Arasindaki
Iliskinin Incelenmesi” amaciyla yaptig1 Yiksek Lisans Tez calismasmni Antalya'da
uretim sektoriinde faaliyet gosteren 8 firmanin calisanlart ile gergeklestirilmistir.
Caligmada, uretim sektorl cahsanlarmin 14 is degeri boyutunu ne Olgtide 6nemli
buldugu, hangi is degerine daha fazla 6nem verdigi arastirilmistir. Kisilik 6zelliklerinin
is degerleri icin iyi bir kestirimci olup olmadigi sorgulanmistir. Calisma sonucunda
uretim sektoriinde calisanlarin "Basar1™ boyutunu en dnemli is degeri olarak gordugu,
yaptiklart isin kendilerinde basari duygusu yaratmasmin 6nemli oldugu sonucuna
ulasilmistir. Kisilik 6zellikleri ile is degerleri arasinda orta duizeyde bir iliskinin oldugu,

Kisilik 6zelliklerinin is degerleri i¢in ¢ok iyi kestirimci olmadigi gorilmastar.

Abdullaeva (2007); “Ogrencilerin Girisimcilik Ozellikleri ve Is Degerleri:
Kirgizistan, Ozbekistan, Azerbaycan ve Tirkiye Karsilastiriimas:” (zerine yaptig
Yiksek Lisans Tez arastirmasini, potansiyel girisimci kesimini olusturan ve farkh
tlkelerde egitim alan niversite 6grencilerinin girisimcilik ve is degerlerine iliskin
dustince ve algilarmi 6lgmek amaciyla Sakarya Universitesinin iktisat ve idari Bilimler
Fakiltesinin degisik bolumlerinde okuyan 6grencileri ile, Kirgizistan, Ozbekistan ve
Azerbaycan'da iktisadi ve Idari Bilimler okuyan ogrenciler tizerinde gerceklestirmistir.

Arastirma sonucunda her ne kadar ayni kdkenden gelseler de bu llkeler arasinda
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ogrencilerin girisimcilik Ozellikleri ve is degerlerine iliskin farkliliklarin oldugunu,
bunun baslica sebebinin ise tlkelerin yasadiklari modernlesme streclerindeki farklilik

ile farkli siyasi ve ekonomik tecriibeler oldugunu belirtmistir.

Kaya (2010); “Ogretim Elemanlarmin is Degerleri Agisindan Orgiitsel Davranis
Modellerinin Incelenmesi” (izerine yaptig1 Yiiksek Lisans Tez arastirmasmin ¢alisma
evrenini i¢c Anadolu Bélgesi'nde bulunan bir devlet tniversitesinin 6gretim elemanlar:
olusturmaktadir. Arastrma sonucunda 6gretim elemanlarinin is degerlerine iliskin
algilarinin cinsiyete gore toplamda ve alt boyutlarda farklilasmadigi; yas, mesleki
kidem, gorev unvani ve egitim birimlerine gore toplamda ve alt boyutlarda farklilastigs;
orgutsel davranis modellerine iliskin algilarmin, cinsiyet, yas ve mesleki kideme gore
toplamda farklilagsmadigi, alt boyutlarda farklilastigi; gérev unvani, egitim birimlerine
gOre toplamda ve alt boyutlarda farklilastigi; 6gretim elemanlarmin is degerleri ile

orgutsel davranig modelleri arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.

Yaman (2001); “Kisilerin Degerleri ile Birlikte Calismayr Tercih Ettikleri
Kisilerin Ozellikleri Arasindaki Iliskiler” tizerine yaptig: doktora tezinde, en az tiniversite
mezunu, is dinyasinda ¢ahsan, bilgisayar ve internet kullanicis1 Kisilerin degerleri ile, beraber
calismay: istedikleri Kisilerde, tercih ettikleri Ozellikler arasindaki iligkileri arastirmay1
amaclamastir. Tercih edilen Ozellikler ile ilgili olarak secilen orgutsel davranis konular ise kendini
verme, baskalarmi dlsinme ve sevme, nezaket, bireycilik-toplulukguluktur. Arastirma
sonuglarindan en 6nemlisi sudur: ise kendini verme, baskalarm: dilsinme ve sevme, nezaket
Olceklerine verilen yanttlarla bireycilik tercihleri arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamlidir.
Toplulukguluk ile ilgili olabilecegi dustinilen bagkalarmi dislinme ve sevme, nezaket gibi
degerlerle bulgulara gore bireyciligin iligkili olmasi, insanlarin toplulukgu degerleri bireycilik ile
beraber aym anda benimseyebildiklerini ortaya koyan, literattirdeki arastirmalar: destekledigi
belirtilmistir.

Coban (2011); “is Degerlerinin Orgitsel Baglihk Uzerindeki Etkisinin Analizi
ve Hemsireler Uzerinde Bir Uygulama” iizerine yaptig1 Yilksek Lisan Tez arastrmasimi
Istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan Egitim Arastirma Hastanelerinde gérev yapan
202 hemsire Uzerinde uygulanmistir. Arastirma sonucunda; hemsirelerin orta diizeyde
orgutlerine bagli olduklar1 ancak ylksek diizeyde islerine deger verdikleri, Orgutsel
baglilik ve islerine verdikleri deger dlzeyinin tanimlayici1 6zeliklerine gore farklilastig,
hemsgirelerin 6rgutsel baglhilik duzeyleri ile is degerleri arasinda istatistiksel agidan

anlamlu iligkilerin oldugu sonucuna ulasilmistir.



2. IS TATMINI

2.1. Is Tatmininin Tanmm

1930’lu yillardan sonra “isyerlerinde calisanlar” konusu arastirmacilarin ilgi
duyduklar: bir konu haline gelmis ve bu gercevede is tatmini ve is tatminin performansa

etkileri gibi konularda cesitli arastirmalar yapilmaya baslanmistir (Ozcan, 2011: 107).

Gunumiz yonetim anlayisi; ¢cahsanlarin tedarikini, yeteneklerine uygun islere
yerlestirilmelerini, egitilmelerini ve gelistirilmelerini saglayacak bir igerigin ve
politikanin saptanmasmi Ongormektedir. Cagdas yoOnetim anlayisi, ¢alisanin tim
cabasmi ortaya koyacak bigimde isteklendirilmesi ve is ile calisanin yaptig: isten en
yuksek maddi ve psikolojik tatmini ve ¢ikar saglayabilmesini, onun basarisinin ve
orgute olan katkismin degerlenmesini yansitmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlardan en etkili
bir bicimde yararlanilmasi yaninda onlarin isteklendirilmeleri ve korunmalar: énemli bir
konudur (Aksu, 1998: 1).

Bireyin isine karst duydugu duygularin toplamina is tatmini ya da moral
denilmektedir. Gazetelerde ve gesitli medya organlarinda calisanlarin islerinden tatmin
duygusu almadiklari i¢in greve gittikleri ya da Ustlerine karsi dismanca tutum
sergilediklerini gérmemize karsin yapilan anket ¢alismalarinda, ¢alisanlarin biyik bir
cogunlugunun islerinden memnun olduklar1 ve tatmin duygularinin yiksek oldugu
gorulmistir. Is tatmini bireyin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu elde
ettigi memnuniyet ya da olumlu duygusal durum olarak tanimlanabilir. Genel bir tutum
olarak gorilebilecegi gibi, isin bes 0zel boyutundan duyulan tatmin olarak da
degerlendirilebilir. Bu boyutlar, alinan tcret, isin kendisi, yikselme olanaklari, gozetim
ve birlikte calisilan is arkadaslaridir (Can vd., 2006: 88).

Insanlar yaptiklar: isten tatmin olmak ister, bu durumda eger mevcut sartlar
nitelikleri itibar1 ile tatmin edici olmaktan uzak bir is yapmalarmni gerektiriyorsa
calisanlar beklentilerini sartlara yaklasacak sekilde degistirir ve tatmin olmaya calisirlar;
bu bir nevi rasyonalizasyon ve korunma mekanizmasidir. Gorlyoruz ki tatmin, dis
dunyayr kendi i¢ degerlerimize dayanarak tammlamamiz  sonucu olusan
beklentilerimizle sik1 bir iliski icindedir (Ayral,1992: 30).
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Is tatmini “bireyin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi ile olusan
memnuniyet-hosnutluk ya da olumlu duygusal durum” olarak tanimlanmaktadir. Teorik

olarak is tatminine iliskin iki yaklasim vardir (Ozmete, 2007: 41):

Yuzeysel yaklasim; tcret, otonomi, bireyleraras: iliskiler, isin niteligi, calisma
kosullar1 ve terfi olanaklar1 gibi degerlere odaklanir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin farkl

konulara iligkin tatmin diizeylerinin farkli olabilecegi goriistuni desteklemektedir.

Global yaklasim; yilizeysel yaklasima alternatif olan ikinci yaklasim, global
yaklasimdir. Global yaklasim c¢alisanin bir bitlin olarak is yasamindan tatmin olup
olmadigin1 sorgular. Bu yaklasima gore calisanlar igin farkli boyutlardan duyduklar:

tatmin az olsa bile genel olarak islerinden daha ¢ok tatmin duyabilirler.

Bullock'e gore is tatmini, isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin butinunden sonuglanan bir tutum olarak g6z 6nine alinir. Vroom, is
tatmini kavramini, ¢alisanlarin algilarina, duygulan ve davranislarina iliskin cok degisik
boyutlu is tutumlarmin bir 6l¢lisu olarak gérmustlr (Balci, 2004: 10). Erdogan (1996) is
tatminini iggorenin isine kars1 gosterdigi genel tutumu olarak tanimlamaktadir
(Erdogan, 1996: 231).

B. Von Haller Gilmer de is tatminini "kisinin igine karsi1 tutumu olarak"
tanimlamaktadir. Diger bir ifade ile, ise karsi pozitif tutum is tatminine esdeger, ise
kars1 negatif tutum ise is tatminsizligine esdegerdir. J. Tiffin ve E. Mc.Cormick'e gore,
is tatmini, Kisilerin sahip olduklari degerler ve onlarin yaptiklari isten duyduklari haz ile
ilgilidir. Schermerhorn ve arkadaslar1 da is tatminini "kisilerin isleri hakkinda olumlu ya

da olumsuz hislerinin derecesidir” seklinde tanimlamustir. (Uyan, 2002: 5).

Caliskan (2005) is tatminini, kisaca isi sevme, ise baghlik, ise kendisini verme
gibi is gorenlerin islerinden duyduklar: hosnutluk olarak tanimlamistir (Caliskan, 2005:
9). Uyan’a (2002) gore is tatmini is gOrenlerin ise ve is ortamina karsi duyduklar:
hosnutluk ya da hosnutsuzluktur. s tatmini, is gorenin ihtiyaclarinin 6rgit tarafindan ne
kadar karsilandigina baglidir. isin 6zellikleri ile is gorenin istekleri birbirine uydugu
zaman is tatmini, dolayisiyla is gorenin yeterli nicelikte ve nitelikte Uretim icin

gudulenmesi meydana gelecek demektir.

Budak (2006) Is tatminini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve iscinin beraber

calismaktan zevk aldig1 is arkadaslari ile bir eser meydana getirmenin sagladig:
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mutluluk olarak tanimlar ayrica is tatmini isgorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar:

yaninda, fizyolojik ve ruhsal duygularin bir belirtisidir.

Insanlar, cahstiklar: is ile ilgili olarak da bir takim degerler gelistirirler.
Isgorenlerin 6nem verdikleri is degerlerine Grgit yanit verdikce, bir baska deyisle
isgOrenler, bu degerler dogrultusunda Orglt tarafindan gudulendirildikge, is tatminleri
de o oranda yiksek olur. Dolayisiyla doyumlu, verimli, orgite baghligi yuksek
isgOrenler yaratilmis olur (Tinaz, 1996: 53).

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yoneticiler bir kez
is tatmini saglayip, sonra bu konuyu birkag yi1l gozden uzak tutmazlar. is tatmini geldigi
kadar cabuk gidebilir (genellikle daha ¢abuk); bu nedenle is tatmininin yillik olarak,
hatta aylik olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmasi gerekir (Aksu, 1998: 4).

Is tatmini modern yonetim anlayisinin 6nemli faktorlerinden ve bir kurumun
basarisin1 degerlendirmede dikkate alinacak olgulerdendir. Calismak bir ihtiyagtir ve
yasamin 6nemli bir bolimi isyerinde gectiginden, isyerinin édullendirici, en azindan

sikintisiz ve insancil halde olmasi zorunludur (Balci, 2004: 12).
2.2. Is Tatmininin Onemi

Sanayi devriminden sonra is yeri duzenleri ve is bolimu Gzerine baz1 calismalar
yapildi. Amag verimliligi artirmakti. Yalniz bu ¢alismalar sonucu kurulan yeni diizenin
insanlar Gzerinde psikolojik olarak yapacagi kotu etkiler tahmin edilemedi; ta ki
insanlarda psikolojik rahatsizliklar belirgin bir sekilde ortaya ¢ikincaya kadar. Bundan
sonra endistride yer alan insanlarin psikolojileri hakkinda calismalar basladi ve
endustriyel psikoloji bilimi ortaya ¢ikti. Endustriyel psikolojinin amaci; ¢ahisanlarin is
yerinde psikolojik agidan kendilerini rahat ve givende hissedecekleri, ise motive
olacaklart bir ortamin yaratilmasidir. Bununla saglanacak yarar is¢i agisindan saglikl

bir is yasamu, isveren agisindan ise verimlilik artisidir (Budak, 2006: 7).

Modem yonetim kuramlarinin gelistigi ve teknolojinin insan aklini zorlayici
boyutlara geldigi glinimizde var olan Uretim araglar1 teknolojik acidan tam verimli
kullanilabilir durumda olsa bile, Gretimi arttirmanin yolunun insanda odaklandig:
tartismasiz bir gercektir. Uretim ancak calisanlarimin motivasyonunun arttirilmas: ile
arttirilacaktir. Zaten yeni teknolojiyi Uretecek olanlarda ¢alhisanlardan baskas: degildir.
Kisilerinin motivasyonun artmas: ise; Yyaptiklar:1 isten Kkarsilamay: bekledikleri

gereksinmelerinin tatmin oranina baghdir. Kisaca yaptiklari isten tatmin olan insanlarin
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daha fazla motive olacaklar1 ve daha verimli calisacaklari dogru bir 6nerme olacaktur.
Burada unutulmamasi gereken bir diger husus da her birey i¢in eksiksiz bir is tatmininin
olmasmin olanaksizhigidir. Dolayisiyla galisanlarin cogunlugunun tatmin olmasmi

saglamaya calismak yonetimin vazgecilmez bir 6devidir (Baysal, 1981: 212).

Gunimiz kosullarinda bir 6rgitin  basarili  olabilmesi ve sirekliligini
saglayabilmesi, orgutte calisanlarin verimliligi kadar bunlarin 6rgit yonetiminden, odul
sisteminden is arkadaslarindan ve yaptiklar isten duyduklart doyuma da bagl: oldugu
ileri surtilmektedir (Ytksel, 1998: 5-6).

Is tatmininin calisan acisindan 6nemli oldugu bilinmektedir. s tatmininin
yuksek olmasi g¢alisanin mutlulugunun artmasina, distk olmasinin ise Kisinin isine
yabancilasmasina, buna bagl olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasina
yol acacagi disunulmektedir. Calisanlarin egitim duzeylerinin yikseldikge isten
beklentilerinin artacagi, bu gelismelere isletmelerin cevap verememesi durumunda
yakin gelecekte is tatminsizliginin 6nemli sorunlarin kaynag: olacag: aciktir.
Calisanlarin yaptiklar1 isten duyduklar: tatmin, blyik 6lctde isin kendisi ve is ile ilgili
gereksinimlerin, beklentilerin ve isteklerin karsilanma derecesine baghdir (Akgundiiz,
2006: 77) .

Is tatmininin tic 6nemli boyutu vardir: Birincisi, bireyin isine kars: duygusal bir
tutumudur. Bu nedenle dogrudan goézlenemez, ancak isyerine yansiyan davraniglardan
anlasilir. Ikincisi, is ile ilgili sonuclar tarafindan tayin edilir. Yani bireyin 6nem verdigi
seyler ne derece olumlu veya olumsuz bigimde karsilaniyorsa, is tatminini tayin eden
sey bu sonuclardan kaynaklanmaktadir. Eger 6rgdt icinde bir grup, bir diger gruptan
daha fazla calistigmi ancak bunun karsiiginda daha az odullendirildiklerini
dustniyorsa, bu gruptaki insanlarin islerine veya patronlarina ve arkadaslarina olumsuz
tutumlar: olacaktir. Cuinkii bu Kisiler tatminsizdirler (Ozkalp ve Kirel, 2008: 76). Bu
konuda Luthans (1995) calisanlarin maas1 diger isyerlerinde ¢alisan Kisilerin maasindan
daha iyi, sartlart mukemmel olsa bile Kisilerin ¢ok verimli olamayacagini belirtmistir.
Cahsanlarin sorunu para olmadiginit ¢unkl onlar cok cahissalar da hi¢ calismayan
arkadaslarindan farkli bir ilerleme ve avantaj elde edemeyeceklerini bildiklerinden
tatmin olamayacaklardir (Luthans; 1995: 172). Eger bunun karsit1 bir durum s6z konusu
ise, 0 zaman da tatmin duygular1 iginde, isyerlerine ve patronlarina olumlu tutumlar
sergileyeceklerdir. Ugiincii olarak, is tatmini birbiriyle ilgili tutumlardan olusur (Ozkalp
ve Kirel, 2008: 76).
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2.3. Is Tatminini Etkileyen Temel Faktorler

Is tatmin kuramlarmin, nedenleri tizerine elle tutulur goriisler smirl olmasina
ragmen, is tatmininin, tutumlarini etkileyen faktorleri tanimlamak Uzere yapilan
caligmalar oldukga basarili olmustur. Gercekte bireyleri isleri hakkinda pozitif veya
negatif goruslere yonlendiren sartlarin ¢ogu tanimlanmustir. Farkl: yazarlar tarafindan is
tatminini etkileyen faktorler cok degisik sekillerde tanimlanmis olmakla birlikte, bu
faktorleri G¢ ana baslik halinde toplayabiliriz. Bireysel faktorler, orgltsel faktorler,
sosyal ve cevresel faktorler (Ates, 2005: 96).

2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler kisiye 6zgu olan farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Her
bireyin olaylari1 algilama sekli, etkilenme siddeti ve degerlendirmesi farklidir. Bu
nedenle her birey farkli beklentiler igerisinde oldugundan is tatmin dizeyleri de
farklidir. Kisaca galisanlarin beklentileri ve algilamalar1 birbirinden farkl: oldugundan

ve farkli demografik ozelliklere sahip olduklarindan is tatmin diizeyleri de birbirinden

farkhdir (Budak, 2006: 49-50) .

2.3.1.1. Yas

Arastirmalar genellikle yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki oldugunu
goOstermistir. Bu iliski 60 yaslarina kadar olumlu bir artis gosterir. Bu yastan sonra ise
keskin bir dusiis gostermektedir. Herzberg'in yaptig: bir arastirmaya gore; ise baslayan
19-22 yaslar1 arasinda olan gencler, ise blylk bir cosku ile baslamalarina ragmen,
otuzlu vyaslarda islerinde en disik performans:t gostermekte ve isteksiz
davranmaktadirlar (Ates, 2005: 97).

Orta yash kimseler, koklenmis bazi aligkanliklarina sahip olduklar1 i¢in islerinde
daha ¢ok baghdirlar. Geng kimselerin calisma akiskanliklar: ve islerine baghliklari o
kadar kuvvetli olmayabilir. Clinki yasam iginde kendilerine ilgi ¢ekici ugraslar bulabilir
ve zamanlarmin bir bolumini eglencelerle gegirebilirler. Bunun yaninda yash
kimselerin ¢alisma ve gug¢ hirslar: azalmistir. Bunlar emniyete daha fazla 6nem verirler.
Bu nedenle, moralleri geng ve orta yash kimselere oranla daha zayiftir (Gozen, 2007:
25).
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2.3.1.2. Cinsiyet

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

daha az is tatminine sahip oldugunu vurgulamaktadirlar (Sezgin, 2009: 33).
2.3.1.3. Egitim Duzeyi

Egitim, is doyumunun olusumunda en 6nemli faktorlerden bir tanesidir. Egitim
dizeyi, calisanin doyum derecesini de etkileyebilen bir yapidadir. Dolayisiyla egitim
diizeyi calisanin isini daha iyi kavrayip, daha basarili olmasini1 saglamakla ve bu durum
is doyumunun olusumuna katkida bulunmaktadir. Yuksek 6grenim gérmis, dolayisiyla
distince ve kadltir yapilart farkly, bilgi birikimi fazla olan calisanlarin calisma
degerlerinin farkli, 6zlem duzeylerinin yuksek, orgitsel beklentilerinin daha ¢ok oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle ylksek 0grenim gormis calisanlarin doyum duzeylerinin,
distik 6grenimli ¢alisanlarin dustuk 6grenimli ¢alisanlardan daha az doyumlu olduklar:
bilinmektedir. Ancak, yiksek 0grenim gormus cahsanlarin egitim duzeylerine paralel
olarak dinamik yapidaki islerden daha doyumlu olduklar: goriilmektedir (Ozgen vd.,
2005: 354-355).

2.3.1.4. Zeka

Bugune kadar yapilan arastirmalarda, zeka dlzeyinin is tatminini dogrudan
arttirdig1 veya is tatminsizligine yol actig1 gibi kesin bir yargiya varilamamistir. Zeka
yapilan ise, meslek grubuna bagl olarak is tatminini dolayl olarak etkilemektedir
(Budak, 2006: 55).

Uyan (2002), zeka duzeyi ile is tatmini arasindaki iliskileri inceleyen
caligmalardan birinin de Canzach tarafindan, 12686 Amerikali ¢alisanin katilimiyla
yapildigimi belirtmistir. Daha 6nceki ¢alismalar, bu iki degisken arasinda olumsuz bir
iligkinin oldugunu, hatta bazilar1 da bir ilisinin olmadigim vurgulamiglardir. Fakat bu
calismada is tatminini etkileyen ¢unci bir faktor olarak isin zorluk derecesi de ortaya
cikmistir. Boylece isin zorluk derecesi zeka duzeyinin is tatmini tzerinde olumsuz bir
etki birakmasina sebep olabilir; yani is ne kadar zor olursa, zeka ve is tatmini arasindaki

iligki o kadar guclu olur. Dolayisiyla sonuglara gore (a) zeka ile is tatmini arasinda
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olumlu bir iliski vardir. Clinku zeki insanlar daha ilging, daha iyi ve kendilerine uygun
bir is secerler, (b) is zor oldugunda is tatmini ile zeka diizeyi arasinda olumsuz bir iligki
ortaya ¢ikmaktadir. Goruldigi gibi bir arastirma zeka ve is tatmini arasindaki iliski

konusunda net bir sonu¢ vermemektedir (Uyan, 2002: 19).
2.3.1.5. Kisilik

Kendine guvenen, 6zbenlik duygusunu gergeklestiren isgorenler, bu 6zelliklerini
daha asagi dizeyde gelistirenlerden daha cok tatmin saglayabilmektedirler. Oz
gerceklestirme diizeyine ulasan bir isg0ren, savasim isteyen ise karsi daha yuksek bir
deger vermekte; basariya daha ¢ok gudillenmekte; daha yiksek sorumluluk almakta;
adil yukselmeye daha ¢ok yandas olmakta; 6viilmeye, onaylanmaya daha az gereksinme
duymakta; elestiriden daha az kirilmakta; isiyle ilgili catismaya, kaygiya daha az

dismekte; daha az uyum mekanizmalarina basvurmaktadir (Basaran, 1991: 205).

Genelde islerinden en az tatmin olanlar, insan iliskileri zayif olan, fazla sinirli
belirtiler goOsteren ve Kkisisel konumundan hosnut olmayan Kisiler olarak tasvir
edilmektedir. Fakat isinden tatmin olmayan Kisilerin bu tepkileri verdigini distinmek
dogru bir yaklasim degildir (Erol, 1998: 40).

2.3.1.6. Tecriube

Calisma hayatina yeni baslayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde gercekgi
olmayan beklentileri vardir. Bir isletmeye basvuran ve kabul edilen kisi, calisma
kosullarinin st diizeyini hayal eder. Dolayisiyla bu yillarda ¢alisanlarin islerinden olan
beklentileri ¢ok fazladir. Ancak zamanla is hayatinin kati gerceklerini kavrayan ve
beklentilerinin 0 an gergeklesemeyecegini anlayan personel tatminsizlik duygusuna
kapilir. Tatminsizlik duygusunun olusumuna neden olan faktor, personelin gercekgi
olmayan beklentileridir. Bu beklentiler, zamanla bireyin isini, is hayatin1 tanimas: ve

tecriibe kazanmas: ile, giderek daha gercekgi esaslara dayanir (Ozgen vd., 2005:353).

Tecrlbe ile birlikte zaman igerisinde calisanin beklentileri de degisecek ve bu

beklentiler karsilandig: dlctide is tatmini de artacaktir (Budak, 2006: 53).
2.3.2. Orglitsel Faktorler

Is tatminine etki eden Grgiitsel faktorleri ticret, isin niteligi, yiikselme olanaklari,
calisma grubu, calisma kosullari, yonetim bigimi, iletisim yapisi ve rol yapisi adi altinda

inceleyebiliriz.
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2.3.2.1. Ucret

Cahisanlarin is tatminlerini belirlemeye yonelik arastirmalarin ¢ok biyik bir
kismi Ucretin son derece 6nemli bir faktor oldugu gercegini ortaya koymustur. s
doyumu konusunda yapilan calismalar, doyum veya doyumsuzlugun temel
faktorlerinden birisi olarak Ucreti gostermektedir. Sliphesiz ¢alisanin ise karsi tutumunu,
aldig1 tcretin yeterliligi, almas: gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarini karsilama
derecesi de belirleyecektir. Sayet birey cretinin yeterli buluyor ve maasinin
ihtiyaclarini karsilama diizeyini yeterli goriyorsa ise karsi tutumu olumlu yani isinden

doyumlu aksi takdirde olumsuz tutum icerisinde olacaktir (Ozgen vd., 2005:356).
2.3.2.2. Isin Niteligi

Isgorenin, calistig1 isin niteligini begenmesi, isten tatminin basta gelen etkeni
olmaktadir. isg6renin isini begenmesi de asagidaki kosullara baghdir (Basaran, 1991:
203):

> Isgorenin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi,

> Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmas,

> Isgoreni yaraticihiga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi,
> Isin sorun ¢ézmeye dayanmast.

Is icerigindeki degisim miktar: arttikca, bireylerin tatmin miktar: da artmaktadr.
Bu nedenle islerden optimal bir diizeyde is bolimi yapilmali, ¢ok basite indirgenmis
isler cahisanda bikkinlik yaratmaktadir. Walker ve Guest tarafindan 1952 yilinda
otomobil sanayinde calisanlar tzerinde yapilan bir arastirmada, bes ya da daha fazla
islem yapanlarin % 69'unun isleri hakkinda olumlu duygular besledikleri, buna karsi
basit islem yapanlarin sadece % 33'Unln tatmin olduklari belirlenmistir. Bilgi ve
yetenek gerektiren karmasik isler is tatminini arttrmaktadir. Isgoren bu durumda isini
daha anlamli gérmesini ve kendisini farkli hissetmesini saglar. Ancak isin karmasiklig
calisanin yeteneklerinin ¢ok uzerinde olmamali ve bu denge iyi korunmali, aksi halde
tam tersine is tatminsizligine yol acacaktir. Basaramamak korkusu, isg6reni bunalima

ve sinirli olmasina neden olacaktir (Budak, 2006: 41).
2.3.2.3. Yukselme Olanaklan

Kisinin isinden doyum saglamasinda énemli faktérlerden biri olan ilerleme veya

yukselme olanagi bazi degiskenlerle iliskilidir. Yikselme ve ilerleme olanaginin derecesi,
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sikligi, adil olmasi ile ylkselme isteginin galisanca duyulmasi, bu degiskenlerin doyum
saglayicilik niteligini artiran faktorlerdir. Her calisanin ilerleme arzusu ve bu ilerleme
cevresinde isinden duydugu doyum derecesi farklhilik gostermektedir. Yikselme bir
calisanca, psikolojik gelisme anlamina gelirken, baskalarinca esitligin yerine gelmesi,
daha ¢ok para kazanma, daha yuksek mevki elde etme, yarismay: kazanma anlamina
gelebilir. Bu cergevede her calisanin ylkselme veya ilerlemeye bakis acis1 degisik
olmakta, ilerlemenin bunlarda yaratacagi doyum ya da doyumsuzluk derecesi de farkl
olmaktadir. Bunun yaninda yikselmek, dinamik bir yasanti sirdirmek isteyen her
calisanin 6zlemidir. Yikselme firsat1 yakalayan calisan kendisine daha ¢ok giiven duyar;
kisiligi gelisir, yetkilerinin artmas: nedeniyle calisma istegi de artar. Ayrica yukselmesi
nedeniyle cevrenin gosterecegi ilgi ve takdir calisan Uzerinde ¢ok olumlu etki yaratir
(Ozgen vd., 2005: 358).

2.3.2.4. Cahsma Grubu

Orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir
iliskidir. Islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya
dayanir. Bu iligkilerin iyi olmas: isg0rene tatmin saglar. Bunun yaninda, bir arada
bulunmaktan hoslanmaya dayanan iliskiler de isgorenlerce gereksinilmektedir. Bir
orgutte isgorenler, ister kiimeleserek, isterse toplu halde, ne oranda bir arada olmay:
gereksiyor ve bunu gerceklestirebiliyor ise o oranda isten tatmin duymaktadirlar
(Basaran, 1991: 204).

2.3.2.5. Cahsma Kosullan

Isin fiziksel sartlar1 da ayr1 bir is tatmini nedenidir. Isin, Kisi icin tehlikeli
olmasi, is ortammin asir1 soguk veya sicak olmasi, is yerinin Kisinin oturdugu yere uzak
olmasi1 gibi degiskenler is tatminini belirli smirlar icinde etkilemektedir. Calisma
kosullar1 hem Kisisel rahatlik, hem de isi iyi yapmak icin énemlidir. Is tatmini
konusunda yapilan arastirmalar, isgorenlerin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan
hoslandiklarin1 ortaya koymaktadir. Birgok isgoren evlerine yakin, temiz, modern ve
yeterli ara¢ gereci olan yerlerde calismak istemektedir. Ozellikle bu faktorlerin 6nemi,

kisiden Kisiye ¢ok fazla degisim gostermemektedir (Erdogan, 1996: 245).
2.3.2.6. YOnetim Bigimi

Orgutiin personel secimi, kariyer yonetimi, cevre politikasi, saglik ve giivenlik

yapis1 vb. faktorler is tatmini icin etkili ve 6nemlidir. Glnumuzde, galisanin bir makine
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gibi mekanik bir varlik olarak gorildigu zamanlar gerilerde kalmis ve insan unsuru
giderek daha fazla 6n plana ¢ikarak, daha demokratik, daha 1liml: daha insancil yonetim
bicimleri benimsenmeye baslanmistir (Budak, 2006: 42-43).

2.3.2.7. Tletisim Yapisi

Orgutiin iletisim yapis1 bireye yaptig: isin sonuglar: konusunda bilgi verecek bir
bicimde duzenlendiginde calisanlarin islerinden daha c¢ok tatmin duyduklar:
gOzlemlenmistir. Genel olarak iletisimin kisitlanmadigi, bireylerin etkili bir bigimde
katilimina olanak veren iletisim yapilarinin en doyurucu oldugu belirtilebilir (Sezgin,
2009: 38).

2.3.2.8. Rol Yapisi

Isgorenler orgiitte bulunduklar: grup icinde veya iliskili oldugu Kisilere kars:
belirli beklenti ve talepleri karsilamak zorundadir. Isg6renin bulundugu ortamda
ustlendikleri ve karsilamak durumunda olduklari beklentiler, ¢alisma grubundaki
rolleridir. Iginde bulunduklar: grubun, isgérenden bekledigi roller ile, isgorenin calisma
grubu icinde yerine getirdigi roller arasinda uyumsuzluk olursa, rol ¢atismas: ya da rol

belirsizligi diye adlandirdigimiz sonuclar ortaya ¢ikar (Ates, 2005: 110).

Rol ¢catismas: veya rol belirsizligi bireyde i¢ catismalara yol acarak, kisilerarasi

gerilimlerin ylkselmesine, is tatminsizligine neden olacaktir (Budak, 2006: 45-46).
2.3.3. Sosyal ve Cevresel Faktorler

Sosyal ve gevresel faktorler bireyi etkileyen ekonomik, sosyal, teknik ve devlete
ait tim unsurlardir (Ates, 2005: 110) . Bireyin is yasaminda ustlendigi birgok rol oldugu
gibi, cevresinde de veya 0Orgut disinda da rolleri vardir. Bireyin 6rgut icinde oldugu gibi,
orgut disindaki sosyal cevresi de onun i¢in 6nemlidir. Bu sosyal ¢evrende en 6nemli
faktor ise onun ailesidir. Diger bir deyisle, birey ailesi ve isi arasinda yer almaktadir.
Birey isi ve ailesi arasinda denge kurmak zorundadir. Eger birinden birinin taleplerinde
bir fazlalik varsa bu birey (izerinde strese neden olur (Ozkalp, 1989: 152-153). Stres ise
calisanin isine konsantre olamamasina ve is tatminsizligi yasamasina neden olmaktadir
(Budak, 2006: 63).

Bir isgorenin is tatmin seviyesi, ait oldugu sosyal gruplar tarafindan

belirlenebilir. Hafta sonu grup faaliyetlerine katilan bir birey, hafta sonu ¢alismaktan
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hoslanmayabilir. Siyasal partilerin ve sosyal gruplarin is tatmin seviyesinde gergekten
guclu etkileri vardir (Ates, 2005: 110).

2.4. Ts Tatmini ile Tlgili Teoriler

Is tatmin teorileri olarak; etki teorisi (affect theory), mizag teorisi (dispositional
theory), iki faktor teorisi (two factor theory), is 6zellikleri modeli (job characteristics
model) ve esitlik teorisi (equity theory) en yaygin olarak ifade edilen modellerdir.
Bununla beraber bazi calismalarda motivasyon teorilerinin de is tatmini ile ilgili
caligmalarda is tatmin teorileri olarak yaygin olarak kullanildigr gorulmektedir (Kul,
2010, Erdem 2010, Karaca 2008).

Asagida sirasiyla is tatmin teorileri ile motivasyon teorilerinden is tatmini ile
ilgili teoriler hakkinda kisaca bilgi verilecektir.

2.4.1. Is Tatmin Teorileri
2.4.1.1. Etki Teorisi

Edwin A. Locke'nin Etki Teorisi (1976), muhtemelen en bilinen is tatmini
modelidir. Bu teorinin ana 6nermesine gore is memnuniyeti, birinin iste ne istedigi ile
nasil bir ise sahip oldugu arasindaki farklilik tarafindan belirlenir. Boylece, teori;
birisinin isin gérinimune (bir pozisyondaki yetki/idari 6zerklik derecesi gibi) ne kadar
deger atfettigi ile beklentilerinin karsilanip ya da karsilanmadigi zaman, tatmin olup
olmayacagmi da belirler. Kisi bir isin gorinimine deger atfettizi zaman, onun
memnuniyeti, gorunume deger atfetmeyen birine kiyasla daha blylk 6l¢tide olumlu
olacaktir, diger taraftan beklentileri karsilanmadigi zaman da olumsuz olacaktur.
Ornegin, bir isyerinde calisan A personeli, isyerinde otonomiye (bagimsiz olmaya)
onem veriyor ve B Calisan1 igin ise otonomi ¢cok 6nemli degilse, A personeli istedigi
gibi bir pozisyonda calismaktan dolayi, B ile kiyaslandiginda c¢ok daha memnun
olacaktir. (URL1, 2014).

2.4.1.2. Mizag Teorisi (Egilim, Karakter, Yaratihs)

Diger bir iyi bilinen is memnuniyeti teorisi ise Mizag teorisidir. Bu teori,
insanlarin sahip oldugu isten bagimsiz olarak, dogustan mizacglarina bagl olarak belirli
memnuniyet derecelerine sahip olduklarini 6neren ¢ok genel bir teoridir. Bu yaklasim,
is memnuniyetinin zaman, kariyer ve is boyunca degismedigini dikkate deger sekilde

ortaya koyan kanitlar 1siginda izah eder (Vet, 2014).
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Mizag Teorisinin Olgegini daraltan 6nemli bir teori de, 1998 yilinda Timothy A.
Judge tarafindan Onerilen Oz Degerlendirme Modelidir. Judge, bir Kisinin is
memnuniyetine yonelik mizacmi belirleyen dort 6z degerleri oldugunu ifade eder.
Ozsayg1, genel dzgiiven, komuta yeri ve sinirlilik. Bu modele gore, 6zsayg: ve 6zgiiven
dizeyi ne kadar yiiksekse, is memnuniyetinin de o kadar yuksek oldugunu ifade eder
(Vet, 2014).

2.4.1.3. Cift Faktor Teorisi

Guduleme-Hijyen Kurami olarak da bilinen Cift Faktor Teorisi 1959 yilinda
Mausner ve Synderman ile birlikte yapilan arastirmalar sonucu gercgeklestirilmistir.
Bireyin isine iliskin tutumlari onun basar1 ya da basarisizliklarmi belirler fikrinden
hareket eden arastirmacilar 200 dolaylarinda muhasebeci ve mihendise “islerinde
kesinlikle basarili-iyi ya da basarisiz-kétu olduklarmi hissettikleri durumu ayrintili
olarak tanimlamalar:” konusunda iki soru sormuslardir (Can vd., 2006: 106). Herzberg
bu arastirmay is tatmini ile verimlilik arasinda iliski aramak Uzere yapmstir (Baysal ve
Tekaraslan, 1987: 113).

Sonugta, Herzberg arastirmalarinda, bireylerin isyerlerinde gudilenmelerini
etkileyen degiskenlerle isten tatminsizlik yaratan degiskenlerin iki ayri1 grupta
toplandigin1 bulmustur. Bu iki grubu iki faktor olarak nitelemistir. Birinci grup
faktorleri guduleyiciler, ikinci grup faktorleri ise hijyen (koruyucu) faktorleri olarak
nitelemistir (Balci, 2004: 42).

Herzberg, calisanlarin ekonomik, sosyal ve duygusal varliklar olduklarini
belirtmektedir. Dolayisiyla is tatminlerinin bu G¢ boyut tarafindan belirlendigini
savunmakta ve her t¢ boyutun birlikte ele alinmas: gerektigini ileri stirmektedir (Efil,
2010: 163-164; Kocel, 2010: 626).

Yaptig: arastirmalar sonucunda insanlarin is tatminini artiran faktorler ile onlar:
iste mutsuz kilan faktorlerin ayn: olmadigini tespit etmistir. Bu nedenle, is tatminini
etkileyen faktorleri, pozitif ve negatif faktorler olarak ayirmistir (Efil, 2010: 164; Kocel,
2010: 626; Ozkalp ve Kirel, 2011: 285):

Iste tatmini saglayan faktorler sunlardir (pozitif faktorler):

> Isin yerine getirilmesi veya basarinin sonuglarini gzleme,
» Bireyin yaptiklarinin Ustleri veya arkadaslari tarafindan takdir edilmesi,

» Bireyin isinden dolay: tatmin olmasi (isini sevmesi),
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» Bireyin belli 6l¢tide sorumluluk yiiklenmesi,
> Iste yilkselme imkanlarinin olmas,

» Bireyin gelisimi i¢in imkanlarin varhg:.

Tatmin saglamayan faktorler/hijyen faktorleri (negatif faktorler): Bu faktorler bir
motivasyon kaynagi olusturmazlar ve bir dnceki faktorlerin tersi degildirler. Ancak bu
faktorler saglanmaz ise motivasyonda azalma meydana gelir.

> s giivenligi,
Prestij,
Uyumlu bir isgletme politikasi,
CGalisma kosullars,
Is ortaminda adil olma,

Is dis1 sorunlar,

YV V V ¥V V V

Bireyler arasi iliskiler,

> Ucret artiglar: veya hayal kirikhigina ugramis beklentiler.
2.4.1.4. Is Karakterleri Teorisi

Mesleklerin 6zel is karakterlerini belirleyerek, bu karakterlerin nasil birlesip
degisik meslekleri olusturdugunu, bunlarin bireyin motivasyonunu, tatminini ve
performansmi ne sekilde etkiledigini agiklamaya calisan bir teoridir. (Ozkalp ve Kirel,
2011: 294).

Is karakterlerini aciklamaya calisan teori sayis1 oldukga fazladir. Asagida sadece

iki tanesi aciklanmistur.

Is Gereklilikleri Tanimlama Kurami: 1960’l1 yillarin ortasinda Turner ve
Lawrance tarafindan baslatilmistir (Turner ve Lawrance, 1965, Akt. Ozkalp ve Kirel,
2011: 295). Isgoren tatmini ve devamsizhig: tizerinde cesitli mesleklerde arastirmalar
yaptirmiglar ve isgorenlerin karmasik ve ¢aba gerektiren isleri tercih ettiklerini, bunun is
tatmini sagladigimi1 ve devamsizlig1 azalttigin1 6ne stirmuslerdir. Turner ve Lawrence
meslekleri zorluk dereceleri goz oniine alarak 6 6zellikte incelediler (Ozkalp ve Kirel,
2011: 295):

> Cesitlilik
> Kendi Kendini Yéneltme (Ozerklik)

> Sorumluluk

» Bilgi ve Beceri
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» Gerekli Sosyal Etkilesim
» Bireyin Kendi Olusturdugu Sosyal Etkilesim

Bu karakteristikler ne derece bir meslekte fazla ise isin karmasiklik derecesi o
kadar artmaktadir. Turner ve Lawrence’nin bulgulari is devamsizligin1 dogruladi. Zor
ve karmasik islerde ¢alisan isgOrenlerin ise devamliliginin daha iyi oldugunu buldular.
Fakat is karmasikligi ile is tatmini arasinda isgorenlerin backgraundlarini g6zoniine

ahincaya kadar genel bir iliski kuramadilar (Ozkalp ve Kirel, 2011: 295-296).

Is Karakterleri Modeli: Hackman ve Oldham bu model tizerinde calistilar.
Meslek karakterleri modeli isin 5 temel Kkarakteristigi Uzerinde durarak bu is
karakterlerini igsgorenler ve isgdorenlerin yaptiklar: islerin sonuglariyla iliskilendirerek
aciklamaya calisir (Hackman ve Oldham, 1976, Akt. Ozkalp ve Kirel, 2011: 296):

> Beceri Cesitliligi: Bireyin isini yaparken gosterdigi beceri gesitliligi,

> Is Tammlamas: Isin butiini veya bir parcasmi olusturan islerin derecesi,

> Isin Onemi: Isin, calisanlarin ve baska insanlarin hayatlarinda yarattig: etki,

» Kendi Kendini Yonetme (Bagimsiz Calisma): Programlamada ve karar vermede
bagimsizlik saglayan meslekler,

» Geri Bildirim (Feedback): Bireyin g0sterdigi performansin sonuclarina

kendisinin ulasma firsatmin taninmasi.

Isin 3 boyutu olan beceri diizeyi, isin tammi ve isin 6nemi, bireyin yaptig: ise
anlam kazandirmaktadir. Eger bu karakteristikler bir iste varsa, bu isi yapan birey
yaptig1 isi 6nemli, degerli ve anlamli bulmaktadir. ikinci olarak yapilan is belli bir
otonomiye sahipse; isi yapan kimse, yaptigi isten ve sonuclarindan kisisel bir
sorumluluk duymakta, buna ilaveten yapilan is, eger bireye bir feedback sagliyorsa da
birey yaptig: iste ne kadar etkili oldugunu gérme firsatina sahip olmaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2011: 297).

2.4.1.5. Esitlik Teorisi

Calisanlarin is iligkilerinde esit bir sekilde muamele gérme arzusunda olduklar:
ve bu arzunun motivasyonu etkiledigini 6ne stren teoridir. Kisinin is basarisi ve tatmin
olma derecesi ¢alistigi ortam ile ilgili olarak algiladig: esitlik veya esitsizliklere baglidir
(Eksisdzluk, 2014).

Esitlik teorisinde, girdi ile ¢iktinin birbirine olan orani, tatmin veya tatminsizlik

kaynagi olarak ele alinmaktadir. Bu teoriye gore insanlar, cabalari ve bu cabalar:
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karsihigi elde ettikleri oduiller ile benzer is durumunda diger Kisilerin caba-6ddl
durumlarmi karsilastirmaktadirlar (Bollikbasi ve Yildirtan, 2009: 351-352).

2.4.2. Is Tatmini Tle Tlgili Motivasyon Teorileri

Is tatminini agiklamak icin cok sayida yapilan teorik ve gorgil calisma
bulunmaktadir. Motivasyon teorilerinden, is tatminini inceleyen ilk calismalar
Maslow’un (1943) ihtiyaclar Hiyersisi Teorisi, Herzberg’in (1966) Cift Faktor Teorisi,
Vroom’un (1964) Beklenti Teorisidir.

Motivasyon teorilerinin timune burada yer vermemiz amacimizi asacagindan is

tatmini agisindan dnemli olanlar asagida agiklanmastir.
2.4.2.1. Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaclar hiyerarsisi kurami bir tir icsel motivasyon olarak kabul edilmektedir.
Bunun nedeni bireylerin arzu ve ihtiyaclarmin kendilerinden kaynaklanmasidir. insan
motivasyonu konusunda en fazla kabul gormis kuramlardan biri olan ihtiyaglar
hiyerarsisi 1943 yilinda Abraham H. Maslow tarafindan ileri surtlmistir (Gengay,
1997: 74).

Maslow’a gore bir insanin alt basamaktaki bir ihtiyaci giderildikten sonra bir st
basamaktaki ihtiyaci ortaya ¢ikar. Herhangi bir basamaktaki ihtiyaci gideren ARACIN
diger basamaktaki ihtiyaci tatmin etmesi imkansizdir. Bu durumda yonetici, bir Gsteki
ihtiyaclara ve onlar1 giderme yollarina yonelerek bireyi kurumun amaglari

dogrultusunda harekete gecirmelidir (Glney, 2011: 354).

Maslow' un gelistirdigi teorinin esasinda, ihtiyaclarin bir sira takip ettigi ve
tatmin edilen ihtiyaclarin tesvik edici etkisini kaybedecegi geregi vardir. Ancak
ihtiyaclarin kati kurallar ve smirlamalar iginde bir sira takip ettikleri fikrine her zaman
katilmak mimkun degildir. Bazi durumlarda bir ihtiya¢c bir st duzeyde yer alan
ihtiyactan once hissedilebilir. Belirli 6lglide insanin Kisilik ve davranis yapisma gore

ihtiyaclarin onceligi degisebilir (Aksu, 1998: 23).

Tablo 2.1: Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

iHTIYAC SEVIYELERI ORGANIZASYONEL FAKTORLER

Kendini Gergeklestirme/Bitiinleme 1. Kendi potansiyelini fark etme

(Tamamlama) ihtiyaclar: 2. Kendi kendine yeterli olma
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3. Kendini gelistirme
4. Yaraticiik

5. Ise hakimiyet

6. Iste basari

7. Organizasyonda ilerleme

Sayginhik / Itibar Gorme Thtiyac .
1. Is Gnvam

2. Statl Sembolleri

3. Isarkadasi / amir tarafindan kabullenilme
4, Tsin kendisi

5. Sorumluluk

6. Kendi kendine itibar gésterme

Sosyal/ Ait Olma ihtiyaclar o
1. Nezaret kalitesi

2. Uyumlu ¢alisma gruplar
3. Mesleki arkadaslik ve kabul gérme

4. Karsilikli sevgi

Givenlik Thtiyaclar L
1. Givenli Calisma kosullar:

2. Yan ddemeler
3. Ucret artislar
4. Ts givenligi

5. Iste sureklilik

Temel / Fizyolojik Thtiyaclar
1. Isinma ve Havalandirma

2. Temel Ucret

3. Kafeterya

4. Cahlisma Kosullar:

Kaynak: Ibrahim Gengay, (1997); “Personeli Tammanin is Tatmini ile iliskisi ve Uygulamadan
Ornekler”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii,
Istanbul, s.76.

Bu yaklasimin yOnetici agisindan énemi sudur: Eger yonetici personelin hangi
ihtiyacini tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaclarini tatmin edebilecegi ortami

taratarak onlarin belirli yonde davranmalarini saglayabilir (Kogel, 1998: 438).
Her ne kadar bu kuram arastirma ile desteklenmemisse de, bireylerin
gereksinimlerinin ¢ok gesitliligine ilgi gekmesi agisindan ¢alisma yasami i¢in 6nemlidir.

Ayrica bireylerin yalnizca para kazanmak igin calismadiklari, isyerinde bazi baska (lst
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diizey) gereksinimlerini de karsiladiklar1 ortaya ¢cikmustir (Baysal ve Tekaraslan, 1996:
113).

2.4.2.2. McClelland’in Basar Gudusu Teorisi

1930’lu yillarin sonlarinda ilk kez Henry Murray tarafindan ortaya atilan Basari
Gudusi kavrami daha sonra McClelland tarafindan ayrintili bir bicimde ele alinmistur.
Digerlerinden farkli olarak gereksinimlerin 6grenmeyle kazanilacagini belirten yazar
(Can vd., 2006: 107), modelin temeli ¢ temel gudunin basari, gic¢ ve arkadaslik
olusmasi igin insan davranislariyla cevresel etmenlerin nasil birlestirilebilecegi
konusundadir. Bu modele gore, sozu edilen tg¢ gereksinim her insanda bulunur. Ancak
yogunlugu bireyden bireye farklilik arz eder. Bazi bireylerde gug ihtiyaci daha
baskinken, bazi bireylerde basarma ihtiyaci daha yogundur. Bu nedenle, yoneticiler
astlarin1 yakindan tanimali, onlarda baskin olan gereksinim tlriini dogru ve gergekgi
tespit ederek, onlarin motivasyonunda dogru tesvik araglarini kullanmalidir (Samadov;
2006: 41).

Insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve milkemmeli arama tutku ve
duygularinin altinda basari ihtiyaci1 saklidir. Basar1 gostermede kisi belirli hedefler
sececek ve bunun igin yetenek ve bilgiyi kullanacaktir. Baglilik ihtiyaci insanin
yasammi yalniz basina sirdidremeyen, toplumsal nitelige sahip bir varlik olmasinin
sonucudur. Her bireyin belirli insanlarla bagliik ve onlarla cesitli derecelerde
gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk cevresi vardir. Gigli olma ihtiyact insanin
cevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar
cevresel iliskilerinde etkinliklerini arttiracak ve seslerini duyuracak araglara basvururlar
(Balci, 2004: 43).

Bu teorinin yoOnetici acisindan anlam: sudur; eger personelin sahip oldugu
ihtiyaclar belirlenebilirse personel segcim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
Dolayisiyla, 0Ornegin basar1 gosterme ihtiyact yiksek olan bir personel bunu
saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon igin gerekli ortami
bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir (Kogel, 1998:
442).

2.5. Cahsanlann Isteki Tatminsizliklerini ifade Bigimleri

Is tatmini incelemesinde 6nemli safhalardan biri de ¢alisanlarin tatminsizliklerini

ifade sekilleridir. Asagidaki sekilde iki boyutlu bir sistem iginde c¢alisanlarinin
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tatminsizliklerini ifade bicimlerini gériyoruz. Bu boyutlardan biri yapici/yikici, digeri
ise aktif/pasif boyutudur (Ozkalp ve Kirel: 1996: 106):

Sekil 1.1. Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

Aktif
Ayrima Sesini Yukseltme
(Kagss)
Yikic Yapicl
Kayitsizlik Baglilik

Pasif

Kaynak: Enver Ozkalp ve Cigdem Kurel (1996); Orgiitsel Davrans, Eskisehir, s.107.

Kacis (Aynima): Orgiitil terk etme bigimindeki davranis seklidir. Bu isten istifa

etmek veya yeni bir is aramak seklinde olabilir.

Sesini Yikseltme: Mevcut sartlari duzeltmeye yonelik aktif ve yapict bir
davranis bigimidir. Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle
sorunlari tartisma ve bazi sendikal faaliyetler icine girme bu grup davranislara 6rnek

olusturur.

Baghhk: Pasif ancak optimist bir sekilde sartlarin iyilesecegini umarak
beklemek seklindeki davraniglardir. Bu davraniglar organizasyonu disaridan gelen

elestirilere kars1 savunma ve yonetime guvenme seklinde olabilir.

Kayitsizhk: Pasif olarak sartlarin daha da kottilesmesine izin verme seklindeki
davraniglardir. Bunlar kronik devamsizliklar, ge¢ kalmalar, dusiik verim, yiksek hata
oranlar1 seklinde ortaya ¢ikabilir.

Is tatminsizligi olmas: durumunda isletmeler cok ciddi problemler ile kars:
karsiya kalmaktadir. Bunlar (Budak, 2006: 68):

» Yuksek personel devir orani
» Yuksek devamsizlik
» Disuk firma sadakati

» Yabancilasma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi
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Grevlerin giindeme gelmesi
Hirsizlik olaylarinda artis

Makine ve tesislere zarar verme, sabotaj yapilmasi

vV VWV VYV V¥V

Daha dustk zihinsel ve bedensel saglik

Is tatmini sonucunda gahsanin ne tir davranislar gosterecegini agiklamak cok
daha zordur. Bu daha ¢ok calisanin yizlne yansiyan olumlu bir ifade olarak gozlenir.
Bu durumu ancak orgutin personeli ile ilgili istatistiki bilgileri incelenerek is tatminin
saglanip saglanamadig1 hakkinda fikir sahibi olunabilir. Is tatmini yiiksek isletmelerde

asagida belirtilen istatistikler ve davranis bicimleri goralir (Budak, 2006: 68):
» Dusuk personel devir oran

Dusuk oranda devamsizliklar

Yiksek kalite

Yuksek bireysel dneri sayisi

Dusuk is kazasi

Yuksek orgutsel baglilik

vV V YV VvV V VY

Calistigr kurumu gevresine tavsiye etme

2.6. Is Tatminsizliginin Sonuclarn

Is tatminsizliginin sonuclar1 orgiitsel, psikolojik ve fiziksel olarak U¢ grupta

incelenebilir.
2.6.1. Orgutsel Sonuclar

Isten tatminsizlik, isg6rene elem vermekte ve onu olumsuz duygulara
yoneltmektedir. insan yasammin onemli bir parcas: olan is yasaminin insana elem
vermesi ve bunun siirmesi insan yasammi zorlastirmaktadir. Isten doyumsuzluk, yalniz
isgorene degil Grgiitede zarar verebilmektedir (Basaran, 1991: 207). Isletmelerin en
onemli ve degiskenligi en yiksek kaynaklarindan birisi calisanlardir ve calisanlarin
performans: isletmelerin basarisimi etkileyen faktorlerin  basinda gelmektedir.
Cahisanlarin ylksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde calisabilmeleri

ise, onlarin iglerinden memnun olmalarina baghdir (Erdil vd., 2004: 18).
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Isinde tatminsiz olan bir ¢alisan asagida yer alan seceneklere gére davranislarini

belirleyecektir.
2.6.1.1. Tse Gitmede Isteksizlik

Is tatmininin azalmasi, ¢alsanlarin ise karst motivasyon diizeylerini distirir.
Cahisanlarda tatminsizlik yaratan kisi, grup, durum veya ortamlarla yuz yize gelme
endisesi bireyi ise karsi olumsuz tutumlara yoneltmektedir. Bunun dogal sonucunda ise
tek basina ise gitme zorunlulugu bile 6nemli bir gerilim ve kayg: nedeni olabilir (Aksu,
1998: 59).

2.6.1.2. Orgutten Ayrilma

Calisanlar bir 6rgatin eleman: olarak Uretime katkida bulunduklar: strece bir
karsilik beklerler. Orgite sunulan hizmete karsilik, 6rgiitten beklediklerinin karsilandig:
ve Kkarsilanacagini algiladiktan sonra Orgltte kalacaktir. BoOylece cahsan igin
istemlerinin fiilen karsilanmasi kadar, ileride karsilanacag: kanisini da tasimasi: énemli
olmaktadir; 6rnegin, birkag yil sonra yurt disinda iyi olanaklarla bir gorev alma firsati
veren bir drgitte calismay: kabul edenlerin davranist boyle bir olguyu kanitlar (Balci,
2004: 54)

2.6.1.3. Yetersizlik Duygusu

Cahisanin sahip oldugu yeterlik, yaptigi isin gereklerini karsilamiyorsa, iste
yeterli deneyim eksikligi varsa, ¢alisanlar arasinda yogun bir rekabet var ise veya
yOnetici ¢cok titiz ise calisanlarda gegici veya surekli bir yetersizlik duygusu
olusmaktadir. Bu hissedilen duygu arttik¢a ¢alisanin kendine olan guiven ve saygisini da

zedeleyerek isinde basarisiz ve verimsiz olmasina neden olmaktadir (Aksu, 1998: 60).
2.6.1.4. Isbirligi Saglayamama

Ishirligi, calisanlarin birbirlerinden haberli olarak ayn: amac: gergeklestirmek
Uzere hareket etmesidir. Bunun surebilmesi iki kosula baglidir. Birinci kosul ortak
amacin gerceklesmesidir. Sosyaldir ve Kisisel degildir. ikinci kosul ise gereksinmelerin
karsilanmasidir. Bu bireysel ve Kisiseldir. Bunlardan birincisi amaglarin gerceklesme
derecesi, ikincisi ise isbirligi yapan calisanlarin sayisi ile 6lgtlir. Boylece isbirliginin
yasamasi, sistemin butin amaclarmin ve 0Ozendirme &gelerinin bireyler arasinda
dagitimin1 6ngdren birbirine dayal: iki eyleme baghdir. Bunlardan birisi veya ikisinin

birlestirilmesi hatal: olunca isbirligi gerceklesmez (Bursalioglu, 1999: 123).
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Calisanlarin isbirliginin gerceklesmesi igin buna 0zendirilmesi gerekir. Cesitli
nedenlerle tatminsizlik iginde bulunan ¢alisan baskalariyla is amacli isbirligi kurmada
isteksiz ve gonulstiz davranabilir. isbirligi kurulamamas: ise calisanlarin ortak bir
orgutsel amaci gerceklestirmelerini engeller veya tamamen ortadan kaldrabilir (Aksu,
1998: 61).

2.6.1.5. iste Hata Yapma

Tatminsizligin  6nemli etkilerinden biri de, c¢ahsanlarda dikkatsizlik ve
konsantrasyon zayifligi meydana getirmesidir. Calisanin isine karsi yeterince dikkat
gOsterememesi ve gerektigi gibi konsantre olamayisi ise is ve islemlerde hata yapmasi
sonucunu dogurabilir. Hata yapma, hem calisanin kendine glvenini sarsar hem de

orgutsel agidan zaman, para ve kaynak savurganligina neden olabilir (Balci, 2004: 56).
2.6.1.6. Isten Uzaklasma Istegi

Tatminsizlik, is ortaminda galisanlar: birgok agidan etkiledigi ve bunun calisan
icin isine iliskin tutumlarinda ve gudilenmesinde belirleyici oldugu bilinmektedir.
Calisanlarin isten sogumasi da bu olumsuzluklardan biridir. Calisan yasal olarak sahip
oldugu izin, rapor vb. yollarla 6rgit veya isten uzaklasabildigi gibi, ise devamsizlik, ge¢
kalma, isten kagcma, uydurma gerekcelerle izin alma, viziteye ¢ikma, yalanci hastalik

nedeniyle rapor alma gibi bazi yollar: da deneyebilmektedir (Aksu, 1998: 61).
2.6.1.7. Isabetsiz Kararlar Verme

Karar verme, bir sorunu ¢6zmek icin bircok segenek arasinda en uygununu
tanimlayabilmeyi ve se¢cmeyi igerir. Tatminsizlik duyan ¢alisanlar ise cogu kez sorunu
tam olarak algilayip, uygun segenekleri ortaya koyarak, bunlarin arasindan en uygununu

secebilecek dikkat ve yogunluga sahip olamazlar (Aksu, 1998: 62) .
2.6.1.8. Nitelik ve Nicelik Dusmesi

Yapilan igin niceligi kadar niteligi de dnemlidir. Bazen tatminsizlik icindeki
calisan nicel olarak standart Uretimini gerceklestirse bile, i¢inde bulundugu stresin
fiziksel, psikolojik ve davranigsal etkileri nedeniyle Gretiminin niteliginde bir diisme
goOrulebilir. Bu durum, calisanin performansinda tatminsizligin dogrudan etkilerinin
goruldiigl  onemli bir boyuttur. Orgitlerin - verimsizliginde bu nitelik-nicelik

dengesizliginin cok 6nemli bir etkisi vardir (Aksu, 1998: 62).
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2.6.2. Psikolojik Sonuglar

Erisilmek istenen bir amacin veya bir arzunun gercgeklestirilmesinden dogan
ruhsal durumlar, beseri anlagsmazliklara ve bunun sonucunda isyerinde ¢alisma ahengini
bozan cgatigsmalara neden olur. Her ne nedenle olursa olsun psikolojik bir tatminsizlige
ugrayan bir kimse, bununla ilgili belli bir davranigsal bozukluk icine girer ve bu
hareketini herkese karsi gosterir (Eren, 2008: 250).

Ulasmak istedigimiz amaglara varmamiza mani olan engel ve mudahaleler
psikolojik tatminsizligin kaynag: ve anormal davraniglarda bulunmanin nedeni olurlar.
Psikolojik tatminsizligin dogurdugu belli basli davranigsal bozukluklar sunlardir (Eren,
2008: 250-251-252):

2.6.2.1. Saldirgan Davranislar

Bu gibi hallerde birey 6niinu tikayan engelleri normal yollardan halli gereken bir
sorun olarak degil, zor kullanma ile ortadan kaldirilacak bir engel olarak gorur. Birey bu
yolda maddi zor kullanma yoluna sapar. Bazi hallerde bu tur zor ve siddet hareketleri
bireyin 6ninid tikayan nesnenin bizzat kendisine yapildigi gibi, olaylarla hi¢ iliskisi
bulunmayan nesnelere de yoneldigi gorilebilir. Ornegin; evde Kkaris: ile kavga eden
birinin fabrikada is arkadaslariyla veya ustuyle (amiriyle) catismasi gibi... Boyle
hallerde saldirganhik tatminsizligin gercek etmeninden baska bir yone yoneltilmistir.
Cahsma hayatinda calisanin, yonetime ve yonetimin, calisana satasmasinin ortaya

ciktig1 haller pek goktur.
2.6.2.2. Geriye Donis Davranmslan

Psikolojik tatminsizlik ayrica geriye yonelmis davranislara da yol agar. Yasamin
kolayca tstesinden gelinemeyecek olaylar1 karsisinda, miicadele edemeyen kimselerin
kendilerince bu durumlarimi diizeltecek son care, ya canlarina kiyma (intihar) veya
dinyadan elini etegini c¢ekip 6lumu beklemek, ya da kendini tamamiyle dini islere
kaptirmaktir. Bu durumlar geriye donme bigimindeki davraniglara 6rnek olarak

gosterilebilir.

Bu arada baskalariyla anlasmazliga diismekten kaginan ve bu yuzden her seye ve
herkese evet diyebilen, c¢ekingen ve icine kapanik kimselerde goérilen bu turli
hareketler geriye donusun ilimli sekillerini olustururlar. Bu tipler fazla micadeleyi
sevmezler, bu ylzden de ileri sirtilen ¢ozum sekillerini oldugu gibi kabul etmeyi ve

micadeleyi ortadan kaldirmayx tercih ederler.
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2.6.2.3. Tekrar Denenmek istenen Sabit Davranislar

Karsilasilan bir sorunu ¢oziimlemeye elverisli olmayan belirli bir hareket ya da
davranig devamli bir sekilde tekrar edilir. Bu hareketi yapan kimse, bunun sonucunda
olumlu higbir sonu¢ olamayacagini bile bile tekrara yonelir. Bu tirli davranislarin
yerine, sorunlari uysal yollardan halledecek hareketlerin benimsenmesi oldukca zordur.
Bu gibi olaylar, kapana kisilmisg bir farenin disariya ¢ikmak igin kapan etrafinda

donmesine ¢ok benzer ve genellikle bir panik sonucunda meydana gelirler.

Calisma hayatinda da bu turlii hareketlere, garesizlik sonucunda ortaya gikan
davraniglar olarak yaygin sekilde rastlariz. Calisma yontemlerinde ve aletlerinde yapilan
degisikliklere ve yeniliklere karst direnen iscilerde bu durumlara c¢ok sik

rastlanmaktadur.
2.6.2.4. Tevekkul Olma

Psikolojik tatminsizlige veya “kendine guvensizlik” hallerine ugrayan
kimselerde, rastlanan baska bir belirti de isi oluruna birakma (tevekkl) halidir. Cesareti
kirilan ve imitsizlik i¢ine diisen kimseler, miicadeleci olmak yerine kendilerini hayatin
akisina kaptirmiglardir. Bu kimseler “yize ylze sonuna geldik” veya “bundan sonrasi

Allah Kerimdir” felsefesine siki sikiya baglanmislardir.
2.6.3. Fiziksel Sonugclar

Is tatminsizliginden etkilenme diizeyi kisiden Kisiye degistigi gibi, aym Kiside
bile zaman zaman farkhiliklar gosterebilmektedir. Bu grupta yer alan belirtiler daha ¢ok
fiziksel nitelik tasiyan tansiyon yikselmesi, sindirim bozuklugu, terleme, nefes darligy,
bas agrisi, yorgunluk, alerji, mide bulantist ve cilt hastaliklaridir. Bu hastaliklarin en
yogun gorulenleri kalp, yiksek tansiyon, mide ulseri, migren ve kanserdir. Asiri
salgilanan stres hormonu adrenalin, kalbin dakikada vurum sayisini artirir, kalbi daha
fazla calismaya zorlar, kalbin kasilma gtcl artar, kalp krizi gecirme olasilig artar. Ayni
zamanda tatminsizlige bagl olarak olusan stres, midedeki sinirleri uyararak hidroklorik
asit Gretir. Bu asit mide duvarlarmi zamanla zorlayarak yara acilmasina neden olur. Ote
yandan, kronik stresten etkilenme sonucu vucudun bagisiklik sistemini zayiflatarak
kansere neden olmaktadir (Balci, 2004: 60).
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2.7. Is Tatminiyle lgili Yapilan Cahsmalar

Kazang (1998); “Kamu Kuruluslarinda is Tatmini ve TUBITAK Ornegi” adh
yiilksek lisans tezinde; arastirma amaci olarak TUBITAK ta calisan tim isgorenlerin
yaptiklart isin, is memnuniyeti, amirlerin tutumlari, ¢alisma ortami, sosyal hak ve
faaliyetler, iletisim, olmak Uzere degisik boyutlariyla ilgili ayri ayri, tatmin-tatminsizlik
durumlarmi belirlemek ve daha sonra bu boyutlara bagl olarak tum igg6renlerin genel
is tatmini seviyesini tespit etmektir. Arastirma sonucunda, Turkiye Bilimsel ve Teknik
Arastirma Kurumundaki isgdrenlerin  memnuniyet gruplarina gdre, memnuniyet
yiizdeleri TUBITAK genelinde en diisiikten en yiiksege dogru su sekilde siralanmustir:
Performans yonetimi %46, Calisma ortams, sosyal hak ve faaliyetler %49, Ucret ve
toplam gelir memnuniyeti %50, Is giivencesi ve egitim, gelistirme %55, Iletisim ve
kariyer gelisimi %59, Kurum vizyonu ve degerler %61, YOnetim ve yonetici
memnuniyeti %67, Is memnuniyeti %80 bulunmustur. Bitin bu degerlendirmelerde
TUBITAKa iliskin genel memnuniyet %74, cahstig1 birime iliskin genel memnuniyet
%77'dir. Bu siralamada da goruldigi gibi Oncelikle ele alinmasi ve iyilestirilmesi
gereken konular; performans yonetimi, ¢caligma ortami sosyal hak ve faaliyetler, tcret ve

toplam gelir, is glivencesi, egitim ve gelistirme olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ates (2005); “Yoneticilerin Liderlik Davranmslarinin Cahisanlarin Is Tatmini
Uzerindeki Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanhginda Uygulama” adl yiiksek lisans
tezinde; temel amac olarak yoneticilerin liderlik davraniglarmin, cahisanlarin is
tatminleri Gzerindeki etkilerinin arastirilmasidir. Calismanin bulgularina gore, ug temel
liderlik davranigindan, demokratik-katilimci ve tam serbesti taniyan liderlik davranislar
ile is tatminini arasinda anlaml bir iligki oldugu sonucuna ulasilirken; otokratik liderlik
davranigi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki olmadig: ortaya ¢ikmistir. Hava
Kuvvetleri Personel Baskanhginda calisanlarin is tatminlerine en bulylk etkiyi,
demokratik-katilime: liderlik davranis: sergileyen yoneticiler yapmaktadir. Ote yandan
lise ve Universite mezunu calisanlar ile subay ve astsubay calisanlarin demokratik-
katilimcr liderlik davraniglart hakkindaki degerlendirmeleri arasinda anlamli bir farkin
olmadigi1 sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular 1s1ginda, ¢alisanlarin is tatmin seviyelerini
azaltan asil unsurun, yoneticilerin sergiledigi liderlik davraniglart oldugu sonucuna

ulagilmastar.

Budak (2006); “Kamu Sektérinde Cahsanlarin is Tatmin Diizeyi: Milli

Savunma Bakanhg: Akaryakit Ikmal ve Nato Pol Tesislerinde Bir Uygulama”, adh
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yuksek lisans tezinin amacmi kamu sektOorinde calisanlarin is tatmin dizeylerinin
Olgtilmesi, tatminsizlik nedenlerinin belirlenmesi, farkl: kadrolarda ¢alisan (is¢i, memur,
guvenlik gorevlisi ve 6zel guvenlik gorevlileri) kamu personelinin tatmin dlizeylerinin
karsilastirilmasidir. Milli Savunma Bakanligi Akaryakit Ikmal ve Nato Pol Tesislerinde
Dogu Bolge Mudurlugiine bagh Erzincan 4. isletme Mudurlugiindeki 156 ¢alisana anket
uygulamistir. Arastirmada sonug olarak, farkli kadrolarda istihdam edilen personelin is
tatmin dlzeylerinin farkl oldugu gozlenmistir. Uygulama yapilan kamu kurulusunda en
blylk tatminsizligin Ucret, yonetim politikalar1 ve liderlik tarzindan kaynaklandigi
belirlenmistir. Isci personel ile memur personelin is tatminini etkileyen faktorleri farkl:
dizeyde onemsedikleri anlasilmis ve is tatminini etkileyen her faktor icin memur

personelin is tatmin diizeyinin is¢i personele oranla ¢cok dustik oldugunu tespit etmistir.

Guinbatan (2006); “Toplam Kalite Y6netimi Uygulamalar1 ve Cahsanlarin is
Tatmini Uzerine Bir Uygulama”, adli yiksek lisans tezinde; bir isletme de Kalite
performansini etkileyen faktorlerden is tatmini ile ¢alisanlarin basarisi arasinda anlaml
bir iliski olup olmadig1 incelenmistir. Yapilan arastirma sonuglart incelendiginde, is
tatmini ile is tatmin unsurlar: arasinda olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir. En
yuksek iligki, is tatmini ile yoneticiler tarafindan dnemsenme ve giclendirme arasinda

gorulirken, en dustk iliski is tatmini ile is basarist arasinda gorulmustur.

Biger (2005); “Satis Elemanlarmin is Tatmini, Orgiit Baglihig: ve Isten Ayrilma
Niyetinin Etik iklim ile iliskisi: Sigorta Ve ila¢ Sektorlerinde Bir Arastrma”, adh
yuksek lisans tezinde; etik iklimin, satig elemanlarmin is tatmini, orgutsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti ile iligkisini incelemektir. Arastirma sonuglari satis personelinin
olumlu etik iklim algilamalar1 ile is tatminleri ve Orgutsel bagliliklar: arasinda pozitif bir
iliski oldugunu gostermektedir. Diger yandan, arastirma sonuglari ¢ahisanlarin olumlu
etik algilamalar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Orgitlerde etik bir iklim olusturmak daha yiiksek is tatmini ve daha gucli
bir orgutsel bagliligi beraberinde getirirken, bu da calisanlarda daha disuk bir isten

ayrilma niyetine neden olmaktadur.

Sat (2011); “Orgiitsel ve Bireysel Ozellikler Agisindan Is Doyumu ile
Tukenmislik Diizeyi Arasindaki iliski: Alanya'da Banka Calisanlari Uzerinde Bir
Inceleme”; adlh yilksek lisans tezinde, banka calisanlarinin, is doyumu ve tilkkenmislik

diizeylerinin incelenmesini 206 banka c¢alisan1 tzerinde gergeklestirmistir. Arastirma
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sonucunda banka calisanlarmin is doyum dizeyleri ile tukenmislik diizeyleri arasinda

negatif iliski tespit edilmistir. Is doyumu arttikca tilkenmislik azalmaktadir.

Akgiindiiz (2006); “Orglitsel Stres Kaynaklarmin Calisanlarin s Tatmini
Uzerindeki Etkisi ve Banka Calisanlar: icin Yapilan Bir Arastirma”, adli yiiksek lisans
tezinde; is tatmini ile orgutsel stres kaynaklar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Toplam
149 banka calisanin katildigi ¢aligmaya iliskin olarak yapilan arastirmada calisanlarin
orgutsel stres duzeylerinin boyutlar itibariyle birbirine benzer ve vasat diizeyde oldugu
gorulmistir. Bununla birlikte calisanlarin goreceli olarak en fazla Orgltsel yapi
nedeniyle stres yasadiklari ortaya ¢ikmustir. Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmin
dizeyleri incelendiginde calisanlarin gerek isin cevresinden gerekse isin igerigi
acisindan vasat duzeyde is tatmini duyduklari gorulmustir. Goreceli olarak ¢alisanlar
isin gevresinden isin icerigine gore daha fazla tatmin duymaktadir. Arastirmada elde
edilen sonuglara gore is tatmini, 6rgitsel stresin sadece isin yapist ile ilgili stres boyutu
ile anlaml: diizeyde iliskilidir ve s6z konusu iliski hem isin ¢evresinden kaynaklanan is
tatmini boyutu hem de isin iceriginden kaynaklanan is tatmini boyutu igin negatif

yondedir.

Parsak (2010); “Orgiitlerde Yabancilasma ve Is Tatmini Iliskisi: Cukurova
Universitesi Calisanlari Uzerinde Bir Uygulama” adl yiiksek lisans tezinde; orgiitlerde
yabancilasma ve is tatmini iligkisi ile demografik faktorlerin yabancilasma tzerindeki
etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda is tatmini ile yabancilasma arasinda
regresyon analizi vasitasiyla anlamli ve negatif bir iliski bulunmustur. Bu da
gOstermektedir ki is tatmini arttikca yabancilagsma azalmakta, is tatmini azaldik¢a

yabancilasma artmaktadir.

Kul (2010); “Okul Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Beden Egitimi
Ogretmenlerinin Yildirma (Mobbing) Yasama Diizeyleri, Orgitsel Baghliklar: ve Is
Doyumu Arasindaki iliski” adli doktora tezinde; arastirma evrenini Sakarya ve Bartin
Illerinde 2009-2010 egitim-6gretim yilinda gérev yapan 291 beden egitimi égretmeni
olusturmaktadir. Arastirma sonucunda beden egitimi 6gretmenlerinin algilarina gore,
okul yoneticileri donusiimci liderlik davranislarini "genellikle™ sergiledikleri ve islemci
liderlik davraniglarmi  "ara swa" sergiledikleri gorilmustir. Beden egitimi
ogretmenlerinin orgutsel baghiliklarina ait bulgularda; uyum alt boyutunda dislk
dizeyde, Ozdeslesme alt boyutunda orta dizeyde ve icsellestirme alt boyutunda ise

yuksek diizeyde baglilik yasadiklar: gorilmektedir. Beden egitimi 6gretmenlerinin i is
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doyumlarmin  "memnunum” dizeyinde oldugu gorulmektedir. Beden egitimi
ogretmenlerinin yildirma (mobbing) yasama duzeylerine bakildiginda, beden egitimi
ogretmenlerinin  disik dizeyde yildirma yasadiklart anlasiimaktadir.  Okul
yoneticilerinin donustimcu liderlik davraniglar1 ile beden egitimi 6gretmenlerinin
yildirma yasama dizeyleri arasinda negatif yonlu orta dizeyde anlamli bir iliski

gorulmustr.

Saylan (2008); “Calisanlarin Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesine
Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, adl ylksek lisans tezinde; insan kaynagmin is tatminini
etkileyen faktorler ve 6nem dereceleri belirlenmeye c¢alisilmis, bu amacla ise baglilik,
yonetsel yaklasim ve calisma kosullari, takdir edilme ve arkadashik ortami gibi
faktorlerin is tatmini Gzerindeki etkileri arastirmaya konu edilmistir. Erkunt Tarim San.
A.S. firmasinda 292 calisanin katildigi ¢alismaya iligskin olarak, is tatmini ile incelenen
faktorler arasinda anlamli ve pozitif iliskiler oldugu tespit edilmistir. Is tatmini ile
arasinda en guclu iligki olan boyutlarin ise baglilik ve ¢alisma kosullari oldugu, bu
iligkileri o6dullendirme ve arkadaslik boyutunun takip ettigi, en zayif iliskiye ise

yOnetim yaklasim1 boyutunun sahip oldugu ortaya ¢ikmistur.

Toplu (1998); “Kamu Kurum Arsivlerinde Calisan Personelin is Tatmini”, adl:
yuksek lisans tezinde; kamu kurum arsivlerinde ¢alisan personelin kisisel 6zelliklerinin
ve mesleki formasyona sahip olmamalarmin is tatmini konusundaki degerlendirmelerini
ne yonde etkiledigi saptanmaya calisilmistir. Arastirma sonucunda kamu kurum
arsivlerinde hizmet veren personelin is tatminini bireysel Ozelliklerin (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi, konum, kamu hizmetinde gegen siire vb.), isini kaybetme
korkusu, isin 6nemine inanma ve yapilan isin bilgi ve becerilere uygunlugu, isin
yapilmaya deger gortlmesi gibi faktorlerin etkilemedigi, buna karsin Ucret, takdir
edilme, yoOnetici ve arkadastan bilgi alabilme, yetki-sorumluluk dengesi, ylkselme

olanagi, kurumun sundugu sosyal imkanlarin etkiledigi belirlenmistir.
2.8. Is Degerleri Ve Is Tatmini ile Tigili Yapilan Cahsmalar

Uyan (2002); “Ogretmenlerinin is Degerleri, Kisilik Ozellikleri ve is Tatminleri
Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi: MEB'na Bagli Resmi ve Ozel Egitim Kurumlarinda
Gergceklestirilen Bir Arastirma” adli yiksek lisans tezine ait anketini 75'i erkek, 169'u
bayan toplam 244 &gretmen U(zerinde gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda;

ogretmenlerin is tatminleri; cinsiyet, okul tird, kidem, mesleklerinden memnuniyet
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dizeyleri, brans gibi degiskenlere gore istatistiksel acidan anlamli sekilde
farklilasmaktadir. Ogretmenlerin basarma, ilerleme, prestij, calisma kosullari, kiiltirel
kimlik ve ekonomik guvenlik is degerleri cinsiyete; yetenegi kullanma, basarma,
ilerleme, ekonomik tatmin, yasam stili, Kisisel gelisim, prestij, degisiklik, calisma
kosullar1 ve ekonomik guvenlik is degerleri yas degiskenine gore; yetenegi kullanma,
basarma, ilerleme, estetik, fedakarlik, kisisel gelisim, prestij, sosyal isbirligi, sosyal
iliski, calisma kosullan ve ekonomik guvence is degerleri cahsilan kurum degiskenine
gore; yetenegi kullanma, basarma, ilerleme, estetik, fedakarlik, prestij, risk, sosyal
ishirligi is degerleri meslekten memnuniyet degiskenine gore; dizen, bagimsizlik,
kisisel uyum ideal benlik, liderlik kisilik 0zellikleri meslek memnuniyet degiskenine
gore anlamh bir sekilde farklilasmaktadir. is tatmini, is degerleri ve Kisilik dzellikleri

arasinda da anlamlu iliskiler saptanmustir.



_ 3.KAMU KURUMU GALISANLARININ iSE iLiSKiN
DEGERLERI iLE i$ TATMIN DUZEYi iLiSKiSi: BARTIN iLiNDE
BiR iINCELEME

Calismanin bu béliminde arastirma yontemine iligkin bilgilere ve aciklamalara
yer verilmistir. Ama Oncelikle arastirma amaci ve kapsami ile ilgili agiklamalar
gelmektedir. Ayrica bu amaca iliskin arastirma sorular1 ve hipotezleri detayli olarak
sunulmustur. Daha sonra arastirma yontemine, arastirma evreni ve Orneklemine, veri
toplama araclarinin uygulanmasi ve verilerin toplanmasina, arastirma dlgegine ve en son

verilerin analizine iliskin agiklamalar yapilmastir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Calisma yasam: insan yasaminda oOnemli bir yere sahiptir. Cunku insan
yasammin Yaklasik Ggte biri calisarak gecer ve bu faaliyette birey, hayatinin
devamliligin1 saglamaktadir. Cahisma ile birey sadece maddi kazang elde etmekle
kalmaz, bir yandan da yaptig: isten mutluluk elde etmesi, basar1 kazanmas: ve tatmin
olmas: gibi unsurlarla manevi kazanimlar elde etmektedir. Is yasaminda bu huzura

ulasabilmek icin is tatmininin ve is degerlerinin birbirini desteklemesi ¢ok 6nemlidir.

Bu calismanin amaci Bartin ilinde, kamu kurumlarinda calisanlarin is tatmin
diizeyleri ile ise iliskin deger ve 6nceliklerini iliskilendirmektedir. Is degerleri "kalite",
"isbirligi”, "yenilik¢ilik" ve “kararlara katilim™ olmak Uzere dort boyutta ele alinmistur.
Arastirmada bu boyutlarin ayri ayri is tatminiyle iligskisi ortaya konulmustur. Bu
baglamda kalite, isbirligi, yenilik¢ilik ve kararlara katilim ile ilgili is degerlerinin, is
tatmin dizeyinde ne derecede iliskili oldugu incelenmistir. Ayn1 zamanda tezde
cahisanlarin is ile ilgili degerleri ve is tatmini bireysel 6zelliklerine gére de incelenmis,
kamu kurumu farkliligin is degerleri ve is tatmini dlzeyi ile iligkisine de ayrica yer

verilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgularin hem konu ile ilgili olarak yapilan
aragtirmalara, hem de kurum y0neticilerinin ise yerlestirme ve gorevlendirme
stireclerinde kurum galisanin1 yonlendirmede katki saglamas: s6z konusu olabilecegi

ileri strtlebilir.
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3.2. Arastirma Sorulan ve Hipotezler

Bu ¢alisma kapsaminda cevap aranan sorularla, sorulara bagl olarak olusturulan

ve test edilen hipotezler sunlardir:

Arastirma Sorusu 1: Calisanlarin is tatmini ile is degerleri ve is degerlerinin alt

boyutlar: olan "kalite", "isbirligi”, "yenilik¢ilik" ve “kararlara katilim” arasinda anlaml

bir iliski var midir?

Hipotez 1. Calisanlarinin ig tatmini ve ig ile ilgili degerleri aras:nda anlaml: bir

iliski vardar.

Hipotez 1.1. Calisanlar:n is tatmini ve "kalite" ile ilgili is degerleri arasinda

anlaml; bir iligki vardar.

Hipotez 1.2. Calisanlar:n is tatmini ve "igbirligi” ile ilgili is degerleri arasinda

anlaml; bir iligki vardar.

Hipotez 1.3. Calisanlar:n iy tatmini ve "yenilikgilik" ile ilgili is degerleri

arasinda anlaml;: bir iligki vard:r.

Hipotez 1.4. Calisanlar:n ig tatmini ve "kararlara kat::m" ile ilgili is degerleri

arasinda anlaml;: bir iligki vard:r.

Arastirma Sorusu 2: Calisanlarin is tatmini, is degerleri ve is degerlerinin alt

~ o

boyutlar1 olan "kalite", "isbirligi", "yenilik¢ilik" ve “kararlara katilim” ile demografik

Ozellikleri arasinda anlaml bir iligki var midir?

Hipotez 2. Calisanlarin ig tatminleri, is degerleri ve is degerlerinin alt boyutlar:

won LI

olan "kalite", "isbirligi", "yenilikgilik™ ve “kararlara kat:/:im” ile demografik ozellikleri

arasinda anlaml: bir iliski vardir.

Hipotez 2.1. Calisanlarin is tatminleri, is degerleri ve is degerlerinin alt

boyutlar: olan "kalite™, "isbirligi”, "yenilikgilik" ve “kararlara kat::m” ile cinsiyetleri

arasinda anlamlz bir iligki vard:r.

Hipotez 2.2. Calisanlarin is tatminleri, is degerleri ve is degerlerinin alt

L1l

boyutlar: olan "kalite", “isbirligi”, "yenilik¢cilik" ve “kararlara kat:im” ile yaslar:

arasinda anlamlz bir iligki vard:r.
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Hipotez 2.3. Calwsanlar:in is tatminleri, is degerleri ve is degerlerinin alt

boyutlar: olan "kalite", "isbirligi”, "yenilikcilik" ve “kararlara kat:im” ile egitim

duzeyleri aras:nda anlaml: bir iligki vard:r.

Hipotez 2.4. Calisanlar:in is tatminleri, is degerleri ve iy degerlerinin alt

boyutlar: olan kalite", "isbirligi", "yenilik¢ilik" ve *“kararlara kat:im” ile ig yerinde

caligma sureleri aras:nda anlamlz bir iliski vard:r.

Hipotez 2.5. Calisanlar:in is tatminleri, is degerleri ve iy degerlerinin alt

boyutlar: olan kalite", "isbirligi", "yenilikcilik" ve *“kararlara kat::m” ile ortalama

ayhk gelirleri aras:nda anlaml: bir iliski vard:r.

Hipotez 2.6. Calisanlar:n is tatminleri, is degerleri ve iy degerlerinin alt

il

boyutlar: olan kalite", "isbirligi”, "yenilik¢ilik" ve *“kararlara kat:im” ile medeni

durumlan aras:nda anlaml: bir iligki vard:r.

Hipotez 2.7. Calisanlarin is tatminleri, is degerleri ve is degerlerinin alt

il

boyutlar: olan kalite", "igbirligi”, "yenilikcilik" ve “kararlara kat::m” ile kurum

icindeki pozisyonlarz arasinda anlaml: bir iliski vardur.

Arastirma Sorusu 3: Calisanlarin is tatmini ile is degerleri ve is degerlerinin alt
boyutlar: olan “kalite", “isbirligi", "yenilikcilik" ve “kararlara katiim” ile kurum tiirii

arasinda anlamli bir iligki var midir?

Hipotez 3.1. Calisanlar:n ¢alisziklar: kurum turd ile ig tatmini aras:nda anlaml:

bir iliski vardur.

Hipotez 3.2. Calisanlarin calistiklar: kurum tard ile is ile ilgili degerleri

arasinda anlaml: bir iligki vardur.

Hipotez 3.3. Calisanlar:n galusziklar: kurum turd ile is ile ilgili degerlerinin alt
boyutlar: olan "kalite", "igbirligi", "yenilik¢ilik" ve “kararlara kat::m” arasinda

anlaml; bir iligki vardur.

Arastirma Sorusu 4: Calisanlarin is tatmini ile is degerleri ve is degerlerinin alt
boyutlar: olan "kalite", "isbirligi", "yenilik¢ilik" ve “kararlara katilim” ile kurum tirt

arasinda anlaml1 bir fark var midir?

Hipotez 4.1. Calisanlar:n ¢aliszzklar: kurum tird ile ig tatmini arasinda anlaml:

bir fark vardar.
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Hipotez 4.2. Calisanlarin caligziklar: kurum tard ile is ile ilgili degerleri

aras:nda anlaml;: bir fark vardar.

Hipotez 4.3. Calisanlar:n ¢alisz:klar: kurum tard ile ig ile ilgili degerlerinin alt
boyutlar: olan "kalite", "isbirligi”, "yenilik¢ilik" ve “kararlara kat:im” arasinda

anlaml: bir fark vardr.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada tarama yontemi kullanilmis olup; var olan durumlar betimlenmeye
caligilmistir. Tarama yOntemi, ge¢cmiste ya da halen varolan bir durumu varoldugu
sekliyle betimlemeyi amaclayan arastirma yaklagimlaridir (Karasar, 2009: 77). Tarama
yonteminde genellikle ¢ok sayida kisiyi (evreni) temsil eden belli sayida Kisi secilir ve
veri toplama stirecinde bu kisilerle yani 6rneklem tzerinde ¢alisilir. Bilgi toplama sureci
farkli veri toplama araci tlrleriyle sorulabilen sorulara verilen yanitlara dayalidir
(Buyikoztirk vd., 2011: 248).

3.3.1. Arastirma Evreni ve Orneklem

Galismanin evrenini Bartin ilinde faaliyet gosteren Bartin Devlet Hastanesi,
Bartin Universitesi, Bartin Valiligi ve Bartin Belediyesi olmak Gzere dért kamu kurum

calisanlarindan olugsmaktadir.

Arastirma 6rneklemini s6z konusu kurumlarda ¢alisan toplam 761 kamu kurumu

calisant olusturmaktadir.
3.3.2. Veri Toplama Arac¢larmin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Veri toplama araglar1 olan "Is Degerleri" ve “Is Tatmini” olcekleri ile
“demografik degiskenler” Bartin Devlet Hastanesi, Bartin Universitesi, Bartin Valiligi
ve Bartin Belediyesi” nden gerekli izinler (Ek 2, Ek 3, Ek 4) alindiktan sonra kamu
kurumlarinda uygulama yapilmistir. Bartin Valiligi yetkilileri tarafindan anket
yapilmas: konusunda sakinca olmadigi soylenilmis, ayrica yazi ile bildirimde
bulunmamislardir. Kamu Kurumlarina tek tek gidilerek Bartin Devlet Hastanesi’nde
Bashekim Yardimcisy, Bartin Valiligi’nde il Yazi isleri Mudiri, Bartin Belediyesi’nde
Belediye Baskan Yardimcist ve Bartin Universitesi’nde Daire Baskanlari, Fakiilte/
Yuksekokul Sekreterleri ile gorisulerek arastirma konusu, tezin amaci ve Olgeklerin

nasil doldurulacag: ile ilgili bilgiler verilerek uygulama icin yardimlar: istenmistir.



Dagitilan toplam 1530 6lgek formundan 761 adeti geri donmis ve degerlendirmeye

alinmastur.

Evreni olusturan kamu kurumu calisanlara verilen ve geri donen anket sayilar

ise Tablo 3.1' de gosterilmistir.

Tablo 3.1: Kamu Kurumu Cahsanlarina Verilen ve Geri Donen Anket Sayilarn

Gonderilen Donen
Sira Kurum Adi
Anket Adedi Anket Adedi
1 Bartin Devlet Hastanesi 650 201
2 Bartin Universitesi 580 347
3 Bartin Valiligi 50 50
4 Bartin Belediyesi 250 163

3.3.3. Arastirma Olcegi

Arastirma 6lcegi Uc temel kisimdan olugsmaktadir. Birinci kisimda is degerlerini
Olcmeye yonelik 12 maddeden olusan ifadeler, ikinci kisimda ise is tatminini 6lgmeye
yonelik 15 maddeden olusan ifadeler vardir. Uglincti kissmda demografik degiskenleri

iceren maddeler yer almaktadir.

3.3.3.1. Is Degerleri Olgegi

Kamu calisanlarinin Kkalite, yenilikgilik, isbirligi ve kararlara katilima iliskin
algilamalarmi 6lgmek icin “Is Degerleri Olgegi” kullamlmistir. Olgek 950 cahsan ve
169 denetciye uygulanmistir. Olcekte 12 madde yer almakta ve bu maddeler Kalite,
yenilikcilik, isbirligi ve kararlara katiim boyutlarina ayrilabilmektedir. Bu 6lgegin
guvenilirlik analizleri yapilmis ve Cronbach’s alpha degeri 0,89 bulunmustur. Is
degerleri Glgeginde 1, 2, 3 numaral sorular kalite; 4,5,6 numarali sorular yenilikgilik;
7,8,9 numarali sorular kararlara katilim ve 10,11,12 numarali sorular isbirligi ile ilgili
sorulardir. Olgegin ashna uygun olarak bu calismada da 5’li Likert 6lgegi (5=Kesinlikle
katiliyorum, 4= Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2= Katilmiyorum, 1= Kesinlikle
katilmiyorum) kullanilmistir. Bu arastirma 761 kisiye uygulama yapilmis ve arastirma

verilerinden cronbach’s alpha katsayis1 0,892 bulunmustur (varyans 99,616 standart
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sapma 9,981). Olgekle ilgili, Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994) tarafindan ortaya
konulan Cronbach’s alpha degerinin bu arastrmada benzer ¢ikmas: ilgi ¢ekici bir

konudur.

Tablo 3.2: Is Degerleri Olcegi Kalite, Yenilikcilik, Kararlara Katiim ve Isbirligi

Sorulan

Kalite Puanimt Olgen Sorular

Soru no Sorular

1 Temel amacimiz Ustin kalitede hizmet sunabilmektir.
2 Her ¢cahsan gosterdigi ustiin performanstan dolayi takdir edilir.
3 Kalite vurgusu benzer diger kurumlarinkinden ¢ok yuksektir.

Yenilikgilik Puanim Olgen Sorular

Soru no Sorular

4 Bu kurumda yeniliklere aninda uyum gostermek énceliktir.
5 Her ¢ahisanin yeniliklere uyumu takdir edilir ve 6dillendirilir.
6 Yenilik vurgusu benzer diger kurumlarinkinden gok farklidir.

Kararlara Katthm Puanim Olgen Sorular
Soru no Sorular

7 Kararlar verilirken genis katilim 6nemsenir.
8 Cogunlugun katilmadig: gorisler de desteklenir.
9 Kurumun prosedurleri genis katilim saglamak igin diizenlenmistir.

Isbirligi Puanim Olgen Sorular

Soru no Sorular

10 Cahisanlar arasinda isbirligi gok 6nemsenir.

11 Her ¢alisan diger calisanlara sundugu yardim ve destek cercevesinde
takdir edilir odullendirilir.

12 Dostca bir ¢calisma ortami agisindan burasi benzer

diger kurumlardan daha iyidir.

3.3.3.2. Is Tatmini Olgegi

Is tatmini 6lgegini Warr, Cook ve Wall (1979) gelistirmislerdir. On bes maddelik
olcek iki alt 6lcege indirgenebilmektedir. is tatminin icsel ve dissal unsurlarin: olusturan
boyutlarda isin gerceklestigi ortamdaki kosullar; birlikte calisilan diger is arkadaslari;
calisana sunulan (cret/maas duzeyi; basarili performansin takdir edip edilmedigi vb.
hususlar 5’li Likert olcegine gore degerlendirmeye tabi tutulmustur. Olgegin ashina
uygun olarak bu caligmada da 5°li Likert 6lcegi (5= Tamamen Memnunum, 4=
Memnunum, 3=Kararsizim, 2= Memnun Degilim, 1= Hi¢ Memnun Degilim)
kullanilmigtir. 15 maddeden 7°si (2, 4, 6, 8, 10, 12, 14) i¢sel is tatmini sorularidir.

Digerleri ise dissal is tatmini sorularindan olusmaktadir. i¢sel ve dissal is tatmini sorular
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arasinda 0.72’ lik bir korelasyon bulunmaktadir. Bu arastirma da 761 Kisiye uygulama
yapilmis ve arastirma verilerinden Cronbach’s alpha katsayisi 0,903 bulunmustur
(varyans 153,883 standart sapma 12,405).

Tablo 3.3: igsel ve Digsal Is Tatmini Sorulan

Icsel Tatmin Puanim Olgen Sorular

Soru no Sorular
2 Kendi ¢aligma yontemimi segme konusunda
4 Ustiin performansin karsihgini gérme konusunda
6 Sorumluluklarimin kapsamindan
8 Yeteneklerimi kullanma firsatindan
10 Terfi imkanlarindan
12 Yaptigim tavsiyelerin dikkate alinmasindan
14 Isimin icrasinda farkl islemler yapma konusunda

Digsal Tatmin Puanim Olgen Sorular
Soru no Sorular

1 Fiziki calisma kosullarindan
3 Cahlisma arkadaslarimdan

5 Bir st amirimden
7

9

Ucret / Maastan
Yonetim-galisan iliskilerden

11 Kurumun y6netim biciminden
13 Calisma saatlerinden
15 Is giivenligi konusunda

3.3.3.3. Demografik Degiskenler

Bu kisimda 8 adet soru bulunmaktadir. Bu sorular olusturulurken cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim duzeyi, ¢alisilan kurum, kurum i¢indeki pozisyon, aylik gelir, is
yerinde cahisilan sure adli degiskenlerle ilgili bilgiler toplanmistir. Demografik
degiskenlere iligkin sorular olusturulurken benzer anket uygulamalarindan, alan ve

anket gelistirme uzmanlarindan yararlanilmstir.

Anketin dgunct boluminde yer alan demografik degiskenlerin 6lgtimleri

sOyledir:

Cinsiyet degiskeni kategorik bir degisken olup kadin ve erkek olarak tanimlanip
kodlanmistir. Diger demografik degiskenler duzeyi sirali (ordinal) 6lgek tirtinde
dizenlenmis degiskenlerdir. Katilimcilardan verilen segenekler arasinda kendilerine

uygun olan secenegi isaretlemeleri istenmistir.
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Yas degiskeni "1= 29' dan az", "2= 30-35 arasi”, "3= 36-40 aras1", "4= 41-45

arast”, "5= 46-50 arast”, "6= 50'den fazla" se¢eneklerinden olugmaktadir.
Medeni durum degiskeni “1= Bekar”, “2= Evli” se¢eneklerinden olusmaktadir.

Egitim dlzeyi degiskeni "1= ilkogretim", "2= Lise", "3= Yuksek Okul", "4=
“Lisans", "5= Yuksek Lisans", "6= Doktora" segeneklerinden olusmaktadir.

Kurumunuz  degiskeni, kurumlart yazmalar: istenmesi segeneginden

olusmaktadir.

Kurum igindeki pozisyon degiskeni, “Muadar”, “Mudir Yardimcist”
“Doktor”,”Dis Doktoru” “Saghk Memuru”, “Ogretim Uyesi”, “Ogretim Gorevlisi”,
“Fakiilte Sekreteri”, “Daire Baskan:”, “Sube Midiri”, “idari Memur”, “Uzman”,
“Mihendis” secenekleri 0Ornek olarak yazilarak kamu kurumu calisanlarindan
pozisyonlarint  yazmalar1 istenmis, pozisyon Kkategorileri veri girislerinde

olusturulmustur.

Ortalama ayhk gelir degiskeni, aylik gelirlerini yazmalar1 istenmesi

seceneginden olugmaktadir

Is yerinde cahsma streleri degiskeni "1= 5 yildan az", "2= 6-10 y1l", "3= 11-15
yil", "4=16-20 y1l", "5= 21-25 yil", "6= 25 yildan fazla" segeneklerinden olusmaktadir.

3.3.4. Veri Analizi

Verilerin istatistiksel analizinde “SPSS (Statistical Package For Social Sciences)

for Windows, Evaluation (ver 15.0)” istatistik paket programindan yararlanilmastir.

Orneklem Kitlesinden saglanan anketler bilgisayara girilmis ve analize hazir
bicime getirilmistir. Bu strecte ankette kullanilan kurumunuz, kurum igindeki pozisyon
ve ortalama ayhk gelire ait demografik veriler ankette verildikleri sekliyle

kullanilmamis, kodlanarak analize dahil edilmistir.

Kurum degiskeni anket formunda kurumunuz olarak yazilip ankette kurumunuz
degiskeni altinda bos birakilan yere, ¢alisanlardan kurumlarin1 yazmas: kategorisinden
olusmaktadr. Veri analizinde ise “l1= Bartin Devlet Hastanesi”, “2= Bartin
Universitesi”, “3= Bartin Valiligi”,”4= Bartin Belediyesi” olmak lizere bu degisken dort

grupta analize tabi tutulmustur.
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Kurum icindeki pozisyon degiskeni anket formunda, “Mudur”, “Mudir
Yardimcisi” “Doktor”,”Dis Doktoru” “Saglik Memuru”, “Ogretim Uyesi”, “Ogretim
Gorevlisi”, “Fakiilte Sekreteri”, “Daire Baskam”, “Sube Muduri”, “idari Memur”,
“Uzman”, “Muhendis” secenekleri Ornek olarak yazilip; ankette kurum igindeki
pozisyon degiskeni altinda bos birakilan vyere, cahsanlardan kurum icindeki
pozisyonlarini yazmalar: kategorisinden olugmaktadir. Veri analizinde ise "1= Ydnetici
(Rektor, Rektor Yardimcisi, Vali Yardimcisi, Belediye Baskan Yardimcisi, Genel
Sekreter Yardimcisi, Mdir, Muddr Yardimcisi, Daire Baskani, Enstitl Sekreteri, Sube
Muduard, Ekip Amiri, Akademik disinda uzman ve uzman yardimcist ve Sef )”,
"2= Ogretim Elemanlar: (Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr., Bélim Baskani, Ogretim
Gorevlisi, Arastirma Gorevlisi, Uzman, Okutman, Cevirmen)", “3= Isg6ren (Doktor,
Ebe, Hemsire, Saglik Memuru,Memur, Bilgisayar Isletmeni, Idari Memur, Biiro
Personeli, Milhendis, Guvenlik Gorevlisi, Sofér, 1sci)”, secenekleri altinda

birlestirilerek bu degisken (i¢ grupta analize tabi tutulmustur.

Ortalama aylik gelir degiskeni anket formunda, ortalama aylik geliriniz olarak
yazilip ankette ortalama ayhk gelir degiskeni altinda bos birakilan yere, calisanlardan
ortalama aylik gelirlerini yazmas: kategorisinden olusmaktadir. Veri analizinde ise “1=
500-999 TL”, “2=1000-1499 TL", “3=1500-1999 TL”, “4= 2000-2499 TL", “5= 2500-
2499 TL” ve “6= 3000 TL ustd” olmak tzere alti gelir grubu dikkate ahlinarak

yapilmistir.

Arastirma sonuglarinin test edilmesi icin; korelasyon katsayisi, kay-kare ve tek

yonli varyans analiz (ANOVA) yontemleri kullaniimastir.



4. BULGULAR VE YORUM

Calismanin bu boluminde verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular ve

bulgularin yorumlarina yer verilmistir.
4.1. Orneklem Grubuna iliskin Tammlayici Bilgiler

Ankette yer alan sekiz demografik degiskene iliskin bilgiler asagidaki “tablolar”
da verilmistir. Bu degiskenlerden cinsiyet, yas, medeni durum, egitim dizeyi, kurum,
kurum icindeki pozisyon, ortalama aylik gelir ve is yerinde ¢alisma suresi kategorik
degiskenlerdir. Kurum, kurum igindeki pozisyon ve ortalama aylik gelir degiskenleri
anket formundaki gibi ele alinmamis, yeniden kodlanarak dizenlenmis ve

kullaniimastur.

Orneklemi olusturan cahsanlarin demografik 6zelliklerine ait say: ve oranlar
asagidaki tablolarda gosterilmektedir. Tablolar incelendiginde su sonucglar ortaya

cikmustir.

Tablo 4.1: Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

N N %

Kadin 288 39,3
Erkek 445 60,7
Toplam 733 100,0

Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 4.1’ de incelenmistir.
Buna gore Arastirmaya katilan kamu kurumu c¢alisanlarinin 288'i (% 39,3) kadin, 445'i
(% 60,7) erkektir. Arastirmaya katilan kamu kurumu calisanlarindan 28 kisi yukaridaki

konuda bilgi vermemislerdir.

Tablo 4.2: Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagilimi

N N %

29 ve alts 192 26,2
30-35 yas 216 29,4
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36-40 yas 138 18,8

41-45 yas 114 15,5

46-50 yas 48 6,5
50 Gsti 26 3,5
Toplam 734 100,0

Orneklem grubunun yaslarina gére dagilimi Tablo 4.2° de incelenmistir. Buna
gore Arastirmaya katilan kamu kurumu ¢alisanlarinin 192'si (% 26,2) 29 yas alt1, 216's1
(% 29,4) 30-35 yas, 138'i (% 18,8) 36-40 yas, 114 ‘U (% 15;5) 41-45 yas, 48’i (% 6,5)
46-50 yas, 26°s1 (%3,5) 50 Ustl yas arahgindadir. Arastirmaya katilan kamu kurumu

calisanlarindan 27 kisi yukaridaki konuda bilgi vermemislerdir.

Tablo 4.3: Orneklem Grubunun Medeni Durumuna Gére Dagihm

N N %

Bekar 218 29,1
Evli 532 70,9
Toplam 750 100,0

Orneklem grubunun medeni durumuna gére dagilimi Tablo 4.3¢ te incelenmistir.
Buna gore Arastirmaya katilan kamu kurumu c¢alisanlarinin 218'i (% 29,1) bekar, 532'si
(% 70,9) evlidir. Arastirmaya katilan kamu kurumu calisanlarindan 11 kisi yukaridaki

konuda bilgi vermemislerdir.

Tablo 4.4: Orneklem Grubunun Egitim Duzeylerine Gore Dagilim

N N %

Ilkogretim 96 12,8
Lise 190 25,4
Yiiksekokul 131 17,5
Lisans 200 26,7
Yuksek Lisans 61 8,1
Doktora 71 9,5

Toplam 749 100,0

Orneklem grubunun egitim dizeylerine goére dagihmi Tablo 4.4’ te
incelenmistir. Buna gore Arastirmaya katilan kamu kurumu ¢alisanlarinin 96's1 (% 12,8)
ilkdgretim, 1901 (% 25,4) lise, 131'i (% 17,5) yuksekokul, 200'U (% 26,7) lisans, 61’i
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(% 8,1) yuksek lisans, 71’1 (%9,5) doktora mezunudur. Arastirmaya katilan kamu

kurumu ¢ahisanlarindan 12 kisi yukaridaki konuda bilgi vermemislerdir.

Tablo 4.5: Orneklem Grubunun Kuruma Goére Dagilim

N N%

Bartin Devlet Hastanesi 201 26,4
Bartin Universitesi 347 45,6
Bartin Valiligi 50 6,6
Bartin Belediyesi 163 21,4

Toplam 761 100,0

Orneklem grubunun kuruma gére dagilimi Tablo 4.5’ te incelenmistir. Buna
gore Arastirmaya katilan kamu kurumu c¢alisanlarinin 201'i (% 26,4) Bartin Devlet
Hastanesi, 347'si (% 45,6) Bartin Universitesi, 50'si (% 6,6) Bartin Valiligi, 163'i (%
21,4) Bartin Belediyesi’nde ¢alismaktadir.

Tablo 4.6: Orneklem Grubunun Kurum icindeki Pozisyona Gore Dagilhim

N N %
Yonetici 51 6,9
Ogretim Elemam 105 14,2
Isgoren 581 78,8
Toplam 737 100,0

Orneklem grubunun calisma pozisyonlarina gore dagihmi Tablo 4.6° da
incelenmistir. Buna gore Arastirmaya katilan kamu kurumu calisanlarinin 51'i (% 6,9)
yOnetici, 1051 (% 14,2) Ogretim elemani;, 581'i (% 78,8) isgOren pozisyonunda
caligmaktadir. Arastirmaya katilan kamu kurumu calisanlarindan 24 kisi yukaridaki

konuda bilgi vermemislerdir.

Tablo 4.7: Orneklem Grubunun Gelire Gore Dagilimi

N N %

500-999 TL 141 191
1000-1499 TL 27 3,7
1500-1999 TL 182 24,7
2000-2499 TL 211 28,6

2500-2999 TL 91 12,3
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3000 TL dsti 85 11,5
Toplam 737 100,0

Orneklem grubunun gelire gére dagilimi Tablo 4.7” de incelenmistir. Buna gore
Arastirmaya katilan kamu kurumu calisanlarmin 141’1 (% 19,1) 500-999 TL, 27'si (%
3,7) 1000-1499 TL, 182'si (% 24,7) 1500-1999 TL, 211'i (% 28,6) 2000-2499 TL, 91’i
(% 12,3) 2500-2999 TL, 85’1 (%11,5) 3000 TL ust gelir araligindadir. Arastirmaya

katilan kamu kurumu calisanlarindan 24 kisi yukaridaki konuda bilgi vermemiglerdir.

Tablo 4.8: Orneklem Grubunun Is Yerindeki Calisma Siirelerine Gore Dagihm

N N %

5 yil ve alti 432 57,8
6-10 yil 113 15,1
11-15 il 75 10,0
16-20 yil 65 8,7
21-25 yil 40 5,4
25 yil Ustl 22 2,9

Toplam 747 100,0

Orneklem grubunun calisma sirelerine goére dagihmi Tablo 4.8’ de
incelenmistir. Buna gore Arastirmaya Kkatilan kamu kurumu calisanlarinin 432'sinin
(%57,8) 5 yildan az, 113’uniin (% 15,1) 6-10 yil, 75'nin (% 10,0) 11-15 yil, 65'inin (%
8,7) 16-20 yil, 40’mnin (% 5,4) 21-25 yil, 22’sinin (%2,9) 25 yildan fazla ¢alisma suresi
bulunmaktadir. Arastirmaya katilan kamu kurumu c¢ahsanlarindan 14 kisi yukaridaki

konuda bilgi vermemislerdir.

4.2. Is Tatmini, Is Degerleri ve is Degerlerinin Alt Boyutlan ile Diger Degiskenler
Arasindaki iliski

Tablo 4.9 tez calismasinda kullanilan degiskenlerin Korelasyon katsayilarini
gOstermektedir. Tablodan da goruldigi gibi is degerleri ile “kalite”, “isbirligi”,
“yenilikeilik”, “kararlara katilim” ve is tatmini degiskenleri arasinda istatistiki olarak
anlamly iliski vardir. s degerleri ile kalite (r = 0,844; p<0,01), yenilikcilik (r = 0,875;
p<0,01), kararlara katilim (r = 0,856; p<0,01) ve isbirligi (r = 0,865; p<0,01) arasinda
istatistiksel acidan yiiksek, pozitif yonlii ve anlamlz bir iliski bulunmustur. Is degerleri

ve is tatmini (r = 0,714; p<0,01) arasinda ortanin ustunde ve anlaml: bir iliski vardir.

Is degerleri; alt boyutlar: olan " kalite”, “yenilikgilik”, “kararlara katihm” ve

“isbirligi” degiskenleri ile ylksek ve olumlu bir iligki igindedir.
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Is degerlerinin bir boyutunu olusturan “kalite" ile diger alt boyutlardan
“yenilikcilik” arasinda ortanin Ustiinde ve pozitif bir iliski bulunmustur, (r = 0,709;
p<0,01) oldugundan istatistiksel olarak anlamlhidir. Kalite ile kararlara katilim (r =0,589;
p<0,01) arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iligki; kalite ve isbirligi (r = 0,619; p<0,01)
arasinda ise ortanin dstiinde ve pozitif bir iliski bulunmustur. Kalite ile is tatmini

degiskeni (r = 0,631; p<0,01) arasinda ortanin tstunde ve pozitif bir iligki bulunmustur.

Is degerlerinin "yenilik¢ilik" boyutu ile diger alt boyutlardan kararlara katilim
(r =0,675; p<0,01) ve isbirligi (r = 0,642; p<0,01) arasinda ortanin usttinde ve pozitif bir
iliski bulunmustur. Yenilikgilik boyutu ile is tatmini arasinda ortanin Gstiinde, pozitif bir

iliski bulunmustur ve (r = 0,637; p<0,01) oldugundan istatistiksel olarak anlamlidur.

Is degerlerinin “kararlara katihm” boyutu ile diger alt boyutlarindan isbirligi
(r =0,690; p<0,01) arasinda ortanin Usttinde ve pozitif bir iliski bulunmustur. Kararlara
katilim boyutu ile is tatmini (r =0,595; p<0,01) arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iligki

vardir.

Is degerlerinin “isbirligi” boyutu ile is tatmini (r = 0,608; p<0,01) arasinda orta
diizeyde bir iliski vardir.
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Tablo 4.9: Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Katsayilar

- o
o = © _ IS
[5) R —_ © = - (4]
“ S 5 3 3 @ =
- Y > Y X — -

Is Degerleri 1

Kalite BA4(** 1
,000

Yenilikcilik  ,875(**)  709(**) 1
,000 ,000

Kararlara _856(C*%) .589(**) .675(*%) 1

Katiim 000 000 000

is Birligi  865(**)  ,619(*%)  642(*%)  ,690(**) 1
,000 ,000 ,000 ,000

is Tatmini  ,717(%)  .631(**)  637(**) ,595(**)  ,608(**) 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim dlzeyi, ¢alisilan kurum, kurum igindeki
pozisyon, gelir diizeyi ve is yerinde ¢alisilan stire demografik degiskenlerin is degerleri
ve is tatmini arasindaki iligkisini arastirmak amaciyla kay-kare yontemi yapilmistir.
Demografik degiskenler ile is degerleri ve is degerlerinin alt boyutlar:1 arasindaki
iligkilere ait elde edilen sonuclar Tablo 4.10" da; demografik degiskenler ile is tatmini

arasindaki iligkilere ait elde edilen sonuclar ise Tablo 4.11°de verilmistir.



Tablo 4.10: Demografik Degiskenler ile is Degerleri Arasindaki Iliskilerin incelenmesi

Egitim Kurum Is Yerinde
Is Degerleri Olgegi Kalite, Yenilikgilik, Kararlara| Cinsiyet Medeni Duzeyi Kurum Igindeki Gelir Calisilan Sire
Katihim ve Isbirligi Sorular (X* Yas (X? |Durum (X?| (X? (x? Pozisyon (X | Diizeyi (X? (x?
1.Temel amacimiz Ustiin kalitede hizmet 3,188 15,233 1,450 28,049 25,649* 17,627* 42,743* 21,054
sunabilmektir. (P= 0,527, (P=10,763, (P=0,835, (P=0,108, (P=0,012, (P=0,024, (P=10,002, (P=0,394,
Sd=4) Sd= 20) Sd=4) Sd= 20) Sd= 12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)
2.Her calisan gosterdigi Usttin performanstan dolay: 14,743* 26,377 7412 59,000 69,870 19,143* 61,781* 25,095
takdir edilir. (P=10,005, (P=0,154, (P=0,116, (P=10,000, (P=10,000, (P=10,014, (P=10,000, (P=0,198,
Sd=4) Sd= 20) Sd=4) Sd= 20) Sd=12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)
3.Kalite vurgusu benzer diger kurumlarinkinden ¢ok 8,650 16,592 2,471 35,769* 133,466* 17,078* 30,723 33,131*
yiiksektir. (P=0,070, (P=0,679, (P= 0,650, (P=0,016, (P=10,000, (P=10,029, (P=0,059, (P=0,033,
Sd=4) Sd= 20) Sd=4) Sd= 20) Sd= 12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)
4. Bu kurumda yeniliklere aninda uyum gostermek 10,509 30,282 6,572 47,035* 63,140* 7,938 32,548* 24,663
onceliktir. (P=10,033, (P=0,065, (P=0,160, (P=0,001, (P=10,000, (P= 0,440, (P=0,038, (P=0,215,
Sd= 4) Sd= 20) Sd=4) Sd= 20) Sd= 12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)
5.Her calisanin yeniliklere uyumu takdir edilir ve 9,634* 20,979 4,755 44,274% 56,303* 7,998 38,189* 26,658
oduallendirilir. (P=0,047, (P=0,398, (P=0,313, (P=0,001, (P=0,000, (P=0,434, (P= 10,008, (P=0,145,
Sd=4) Sd= 20) Sd=4) Sd= 20) Sd= 12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)
6. Yenilik vurgusu benzer diger kurumlarinkinden 19,687* 25,723 6,663 64,066* 71,743* 8,374 43,895* 27,551
cok farklidir. (P=0,01, (P=0,175, (P=0,155, (P= 0,000, (P= 0,000, (P=0,398, (P=0,002, (P=0,120,
Sd=4) Sd= 20) Sd=4) Sd= 20) Sd= 12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)
- . . : 4,876 45,583* 3,772 40,457* 89,123* 13,879 45,052% 29,167
7. Kararlar verilirken genis katilim énemsenir. (P= 0,300, (P=10,001, (P= 0,438, (P= 0,004, (P= 0,000, (P=10,085, (P=0,001, (P=10,085,
Sd=4) Sd= 20) Sd=4) Sd= 20) Sd= 12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)
o < o ; 11,738* 28,065 5,430 29,312 47,270% 4,879 37,282% 19,091
8. Cogunlugun katiimadig: gorUsler de desteklenir. (P=0019, | (P=0,108, | (P=0,246, | (P=0,082, | (P=0,000, (P=0,770, (P=0,011, (P=0,516,
Sd=4) Sd= 20) Sd=4) Sd= 20) Sd= 12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)

6.



9. Kurumun prosedirleri genis katilim saglamak igin

13,483* 52,638* 4,545 38,333* 73,952% 13,501 35,150 23,060
diizenlenmistir. (P=0,019, (P=10,001, (P=0,474, (P=10,043, (P=0,000, (P=0,192, (P= 0,086, (P=0,574,
Sd=5) Sd= 25) Sd=5) Sd= 25) Sd= 15) Sd= 10) Sd= 25) Sd= 25)
il " : 5,472 24,749 2,190 37,898* 70,750* 18,927 46,804* 34,028
10. Galisanlar arasinda isbirligi cok Gnemsenir. (P=0361, | (P=0476, | (P=0,822, | (P=0047, | (P=0,000, (P=0,041, (P= 0,005, (P=0,107,
Sd=5) Sd= 25) Sd=5) Sd= 25) Sd= 15) Sd=10) Sd= 25) Sd= 25)
11. Her calisan diger ¢ahisanlara sundugu yardim ve 12,861* 16,810 1,901 39,004% 47,091% 5,597 46,016* 20,068
destek cercevesinde takdir edilir dullendirilir. (P=0,012, (P= 0,665, (P=0,754, (P= 0,005, (P= 0,000, (P=10,692, (P=0,001, (P= 0,454,
Sd=4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)
12. Dostga bir ¢alisma ortam: agisindan burasi 9,389 18,500 4,736 32,858* 61,584* 7,478 26,394 29,096
benzer diger kurumlardan daha iyidir. (P=10,052, (P=10,555, (P=10,315, (P=0,035, (P=0,000, (P=10,486, (P=0,153 (P=10,86,
Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd=12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)

*0,005 dizeyinde anlamlidir.

08
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Tablo 4.10’da “Temel amacimiz Ustlin kalitede hizmet sunabilmektir” maddesi
kuruma (x*= 25,649, p= 0,012), kurum icindeki pozisyona (x’= 17,627, p= 0,024) ve
gelir diizeyine (x*= 42,743, p= 0,002), gore anlamlidir. “Her calisan gosterdigi Gistiin
performanstan dolay: takdir edilir” maddesi cinsiyet (x>= 14,743, p= 0,005), egitim
diizeyi (x*= 59,000, p= 0,000), kurum (x*= 69,870, p= 0,000), kurum icindeki pozisyon
(x*= 19,143, p= 0,014) ve gelir diizeyine (x*= 61,781, p= 0,000) gore anlamlidir. “Kalite
vurgusu benzer diger kurumlarinkinden c¢ok ylksektir” maddesi egitim dizeyi
(x*= 35,769, p= 0,016), kurum (x’= 133,466, p= 0,000), kurum icindeki pozisyon
(x*= 17,078, p= 0,029) ve is yerinde calsilan siireye (x’= 33,131, p= 0,033) gore
anlamhidir. “Bu kurumda yeniliklere aninda uyum gostermek onceliktir” maddesi
cinsiyet (x°= 10,509, p= 0,033), egitim diizeyi (x’= 47,035, p= 0,001), kurum
(x*= 63,140, p= 0,000) ve gelir diizeyine (x*= 32,548, p= 0,038) goére anlamlidir. “Her
calisanin yeniliklere uyumu takdir edilir ve édiillendirilir” maddesi cinsiyet (x*= 9,634,
p= 0,047), egitim diizeyi (x*= 44,274, p= 0,001), kurum (x*= 56,303, p= 0,000) ve gelir
diizeyine (x’= 38,189, p= 0,008) gdre anlamhidir. “Yenilik vurgusu benzer diger
kurumlarinkinden cok farklidir” maddesi cinsiyet (x*= 19,687, p= 0,01), egitim diizeyi
(x*= 64,066, p= 0,000), kurum (x?= 71,743, p= 0,000) ve gelir diizeyine (x*= 43,895, p=
0,002) gore anlamhdir. “Kararlar verilirken genis katilim Onemsenir” maddesi yas
(x*= 45,583, p= 0,001), egitim diizeyi (x’= 40,457, p= 0,004), kurum (x’= 89,123, p=
0,000) ve gelir diizeyine (x’= 45,052, p= 0,001) gore anlamhdir. “Cogunlugun
katilmadig: goriisler de desteklenir” maddesi cinsiyet (x*= 11,738, p= 0,019), kurum
(x*= 47,270, p= 0,000) ve gelir diizeyine (x*= 37,282, p= 0,011) gdre anlamludr.
“Kurumun prosedurleri genis katilim saglamak icin dizenlenmistir” maddesi cinsiyet
(x*= 13,483, p= 0,019), yas (x*= 52,638, p= 0,001), egitim diizeyi (x’= 38,333, p=
0,043) ve kuruma (x*= 73,952, p= 0,000) gére anlamhdir. “Cahsanlar arasinda isbirligi
cok dnemsenir” maddesi egitim diizeyi (x*= 37,898, p= 0,047), kurum (x’= 70,750, p=
0,000), kurum icindeki pozisyon x?= 18,927, p= 0,041) ve gelir diizeyine (x*= 46,804,
p= 0,005) gore anlamhdir. “Her calisan diger calisanlara sundugu yardim ve destek
cercevesinde takdir edilir 6dullendirilir’ maddesi cinsiyet (x’= 12,861, p= 0,012),
egitim diizeyi (x*= 39,994, p= 0,005), kurum (x’= 47,091, p= 0,000) ve gelir diizeyine
(x*= 46,016, p= 0,001) gére anlamhdir. “Dostca bir calisma ortam: agisindan burast
benzer diger kurumlardan daha iyidir’ maddesi egitim diizeyi (x*= 32,858, p= 0,035) ve
kuruma (x*= 61,584, p= 0,000) gdre anlamlidir.



Tablo 4.11: Demografik Degiskenler Ile Is Tatmini Arasindaki Iligkilerin Incelenmesi
Kurum is Yerinde
Medeni Egitim Kurum Igindeki Gelir Diizeyi | Cahsilan Siire
icsel ve Digsal is Tatmini Sorular Cinsiyet (X | Yas (X? | Durum (X? | Diizeyi (X? (x? Pozisyon (X? (x? (x?

1. Fiziki cahsma kosullarndan 11,859* 17,737 0,301 42,043* 66,388* 17,227* 56,219% 11,970
(P=0,018, (P= 0,605, (P= 0,990, (P=0,003, (P= 0,000, (P=0,028, (P= 0,000, (P=0,917,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

2 Kendi calisma yontemimi segme konusunda 11,255* 27,813 1,758 56,546* 74,990* 29,770% 47,028* 6,041
(P= 0,024, (P=0,114, (P= 0,780, (P= 0,000, (P= 0,000, (P= 0,000, (P=0,001, (P=0,997,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd=12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)

3. Cahsma arkadaslarimdan 7,462 37,627* 4,402 17,414 31,815* 14,546 24,274 30,515
' (P=0,113, (P= 0,010, (P= 0,354, (P= 0,626, (P=0,001, (P= 0,069, (P=0,231, (P= 0,062,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

4. Ustiin performansin kargiligini gorme 7,524 27,668 1,360 38,020% 72,782% 9,643 39,348* 25,448
konusunda (P=0,111, (P=0,117, (P=0,851, (P= 0,009, (P= 0,000, (P=0,201, (P= 0,006, (P=0,185,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd=12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

5. Bir iist amirimden 3,778 14,899 3,475 38,075* 34,744% 19,070* 52,194* 35,866*
(P= 0,437, (P=10,782, (P= 0,482, (P= 0,009, (P=0,001, (P=0,014, (P=0,000, (P= 0,016,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

6. Sorumluluklarmmin kapsamindan 11,695* 45,511* 2,289 46 ,829* 51,383* 8,507 54,204* 22,100
' (P= 0,020, (P=0,001, (P= 0,683, (P=0,001, (P= 0,000, (P= 0,386, (P= 0,000, (P= 0,335,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd=12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

7. Ucret / Maastan 5,077 29,265 1,511 26,309 40,868* 3,990 46,941* 28,525
: (P= 0,280, (P= 0,083, (P= 0,825, (P=0,141, (P= 0,000, (P= 0,858, (P=0,001, (P= 0,098,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd=12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

8



8. Yeteneklerimi kullanma firsatindan 8,859 33,609* 7,987 37,447* 45,898* 9,833 25,025 23,439
(P= 0,065, (P=0,029, (P=0,092, (P=0,010, (P= 0,000, (P=0,277, (P= 0,200, (P=0,268,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

9. Yonetim-calisan iliskilerden 1,816 22,813 2,756 26,284 65,338* 15,577 34,986% 21,549
(P= 0,770, (P= 0,298, (P= 0,600, (P= 0,157, (P= 0,000, (P= 0,049, (P= 0,020, (P= 0,365,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

10. Terfi imkanlarndan 5,674 15,689 3,084 57,328* 38,201% 44,331% 67,320* 20,877
(P= 0,225, (P=0,736, (P= 0,544, (P= 0,000, (P= 0,000, (P= 0,000, (P= 0,000, (P= 0,404,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

11. Kurumun yonetim bigiminden 14,231* 33,537 7,107 69,032% 90,538* 16,389 58,976* 18,154
(P=0,014, (P=0,118, (P=0,213, (P= 0,000, (P= 0,000, (P= 0,089, (P= 0,000, (P=0,836,

Sd=5) Sd= 25) Sd= 5) Sd= 25) Sd= 15) Sd= 10) Sd= 25) Sd= 20)

12. Yaptiim tavsiyelerin dikkate ahnmasindan 10,863* 24,365 2,827 26,202 65,490% 22,801% 38,480% 13,976
(P=0,028, (P= 0,227, (P= 0,587, (P= 0,159, (P= 0,000, (P=0,004, (P= 0,008, (P=0,832,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

13. Calisma saatlerinden 19,044* 19,332 0,834 53,628% 45,878% 18,501* 39,913* 10,325
(P=0,001, (P= 0,500, (P=0,934, (P= 0,000, (P= 0,000, (P=0,018, (P= 0,005, (P=0,962,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

14.Isimin icrasinda farkl: islemler yapma 8,802 47,882% 7,609 55,007* 40,706* 21,057* 67,147* 35,734*%
konusunda (P= 0,066, (P= 0,000, (P=0,107, (P= 0,000, (P= 0,000, (P= 0,007, (P= 0,000, (P=0,017,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd= 12) Sd= 8) Sd= 20) Sd= 20)

15. Is gavenligi konusunda 9,970% 34,917* 6,233 40,849* 70,646* 33,569* 35,651* 34,364*
(P=0,041, (P=0,021, (P=0,182, (P= 0,004, (P= 0,000, (P= 0,000, (P=0,017, (P=0,024,

Sd= 4) Sd= 20) Sd= 4) Sd= 20) Sd=12) Sd=8) Sd= 20) Sd= 20)

*0,005 dizeyinde anlamlidir.

€8
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Tablo 4.11°de “Fiziki ¢alisma kosullarindan” maddesi cinsiyet (x*= 11,859, p=
0,018), egitim diizeyi (x’= 42,043 p= 0,003), kurum (x*= 66,388 p= 0,000), kurum
icindeki pozisyon (x*= 17,227, p= 0,028) ve gelir diizeyine (x*= 56,219, p= 0,000) gore
anlamlidir. “Kendi calisma ydntemimi segme konusunda” maddesi cinsiyet (x*= 11,255,
p= 0,024), egitim diizeyi (x’= 56,546, p= 0,000), kurum (x*= 74,990, p= 0,000), kurum
icindeki pozisyon (x?= 29,770, p= 0,000) ve gelir diizeyine (x*= 47,028 p= 0,001) gore
anlamhdir. “Cahsma arkadaslarimdan” maddesi yas (x*= 37,627, p= 0,010) ve kuruma
(x*= 31,815, p= 0,001) goére anlamhdir. “Ustin performansin karsihgm gérme
konusunda” maddesi egitim diizeyi (x*= 38,020, p= 0,009), kurum (x’= 72,782, p=
0,000) ve gelir diizeyine (x*= 39,348, p= 0,006) gdre anlamhdir. “Bir (st amirimden”
maddesi egitim diizeyi (x*= 38,075, p= 0,009), kurum (x’= 34,744, p= 0,001), kurum
icindeki pozisyon (x= 19,070, p= 0,014), gelir diizeyi (x’= 52,194, p= 0,000) ve is
yerinde calisilan siireye (x*= 35,866, p= 0,016) gére anlamhdir. “Sorumluluklarimin
kapsamindan” maddesi cinsiyet (x*= 11,695, p= 0,020), yas (x*= 45,511, p= 0,001),
egitim diizeyi (x*= 46,829, p= 0,001), kurum (x*= 51,383, p= 0,000) ve gelir diizeyine
(x*= 54,224, p= 0,000) gére anlamhidir. “Ucret/maastan” maddesi kurum (x’= 40,868,
p= 0,000) ve gelir diizeyine (x*= 46,941, p= 0,001) gére anlamldir. “Yeteneklerimi
kullanma firsatindan maddesi yas (x°= 33,609, p= 0,029), egitim diizeyi (x’= 37,447,
p= 0,010) ve kuruma (x’= 45,898, p= 0,000) gore anlamhdir. “Y®&netim-calisan
iliskilerden” maddesi kurum (x’= 65,338, p= 0,000), kurum icindeki pozisyon
(x*= 15,577, p= 0,049) ve gelir diizeyine (x*= 34,986, p= 0,020) goére anlamlidur. “Terfi
imkanlarindan” maddesi egitim diizeyi (x*= 57,328, p= 0,000), kurum (x*= 38,201, p=
0,000), kurum icindeki pozisyon (x?= 44,331, p= 0,000) ve gelir diizeyine (x*= 67,320,
p= 0,000) gore anlamhdir. “Kurumun ybnetim biciminden” maddesi cinsiyet (x*=
14,231, p= 0,014), egitim diizeyi (x*= 69,032, p= 0,000), kurum (x*= 90,538, p= 0,000)
ve gelir diizeyine (x’= 58,976, p= 0,000) gére anlamlidir. “Yaptigim tavsiyelerin
dikkate alinmasindan” maddesi cinsiyet (x*= 10,863, p= 0,028), kurum (x*= 65,490, p=
0,000), kurum igindeki pozisyon (x’= 22,801, p= 0,004) ve gelir diizeyine (x*= 38,480,
p= 0,008) gore anlamhdir. Cahsma saatlerinden” maddesi cinsiyet (x*= 19,044, p=
0,001), egitim diizeyi (x*= 53,628, p= 0,000), kurum (x’= 45,878, p= 0,000), kurum
icindeki pozisyon (x’= 18,501, p= 0,018) ve gelir diizeyine (x*= 39,913, p= 0,005) gére
anlamhdir. “isimin icrasinda farkli islemler yapma konusunda” maddesi yas (x*=
47,882, p= 0,000), egitim diizeyi (x*= 55,007, p= 0,000), kurum (x*= 40,706, p= 0,000),
kurum icindeki pozisyon (x*= 21,057, p= 0,007) gelir diizeyi (x*= 67,147, p= 0,000) ve
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is yerinde cahsilan sireye (x*= 35,734, p= 0,017) gore anlamhdir. “is givenligi
konusunda” maddesi cinsiyet (x*= 9,970, p= 0,041), yas (x°= 34,917, p= 0,021), egitim
diizeyi (x*= 40,849, p= 0,004), kurum (x*= 70,646, p= 0,000), kurum icindeki pozisyon
(x*= 33,569, p= 0,000) gelir diizeyi (x*= 35,657, p= 0,017) ve is yerinde calisilan siireye
(x*= 34,364, p= 0,024) gore anlamlidur.

4.3. Kurum Tiriinun Is Tatmini ve Is Degerlerine Gore Farkhiig

Cahisanlarin kurum tdrdndn, is tatmini ve is degerlerine gore bir farklilik
gOsterip gostermedigi belirlemek igin ortalama ve standart sapmalar hesaplanmstir. Bu

¢ozimlemeler sonucunda elde edilen sayisal veriler Tablo 4.12°de gosterilmistir.

Tablo 4.12: Kurum Tiriine Gore is Tatmini ve Is Degerlerinin Frekans,

Ortalama ve Standart Sapmalar

Gruplar N Ortalama Standart Sapma
) Bartin Devlet Hastanesi 201 2,9885 0,76070
Is Tatmini Bartin Universitesi 347 3,3519 0,81299
Bartin Valiligi 50 3,5027 0,63592
Bartin Belediyesi 163 3,6888 0,81337
Toplam 761 3,3380 0,82513
) Bartin Devlet Hastanesi 201 2,9232 0,72788
Is Degerleri Bartin Universitesi 347 3,0878 0,84228
Bartin Valiligi 50 3,4024 0,60244
Bartin Belediyesi 163 3,6472 0,78034
Toplam 761 3,1848 0,82884
Bartin Devlet Hastanesi 201 3,0580 0,88425
Kalite Bartin Universitesi 347 3,3180 0,96023
Bartin Valiligi 50 3,7000 0,67428
Bartin Belediyesi 163 3,8221 0,83418
Toplam 761 3,3824 0,93861
Bartin Devlet Hastanesi 201 2,8723 0,87035
Yenilikgilik Bartin Universitesi 347 2,9577 0,92474
Bartin Valiligi 50 3,2400 0,82490
Bartin Belediyesi 163 3,5419 0,89893
Toplam 761 3,0788 0,93298
Bartin Devlet Hastanesi 201 2,8259 0,87135
Bartin Universitesi 347 2,9280 0,95580
Kararlara Bartin Valiligi 50 3,1867 0,78292
katihhm -
Bartin Belediyesi 163 3,5971 0,81098
Toplam 761 3,0613 0,93852

isbirligi Bartin Devlet Hastanesi 201 2,9337 0,86073
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Bartin Universitesi 347 3,1479 1,12400
Bartin Valiligi 50 3,4800 ,82797
Bartin Belediyesi 163 3,6278 ,98437
Toplam 761 3,2159 1,04165

Tablo 4.10 kurum tarlne gore is tatmini ve is degerlerinin frekans, ortalama ve

standart sapma iligkisi gostermektedir. Is tatmini ortalama aralklarr;

Aritmetik Ortalama Arahklar
1,00-1,80 Hi¢c Memnun Degilim
1,81 - 2,60 Memnun Degilim
2,61 -3,40 Kararsizim
3,41-4,20 Memnunum
4,21 -5,00 Tamamen Memnunum

“1 — 1,80 Higc Memnun Degilim”, 1,81 — 2.60 Memnun Degilim”, “2,61 — 3,20

Kararsizim”, “3,21 — 4, 20 Memnunum”, “4,21 — 5,00 Tamamen Memnunum”. Is

tatmini ortalamalar1 bu araliklara gore degerlendirilmistir.

Bu araliklara gore, Bartin Devlet Hastanesi 2,99 ortalama ile Bartin Universitesi

ise 3,35 ortalama ile "Kararsizim” asamasinda; Bartin Valiligi 3,50 ortalamas ile “

Bartin Belediyesi ise 3,69 ortalama ile “Memnunum” asamasindadir. iki kurumda is

tatmin dizeyi memnunluk diizeyindeyken diger iki kurumda kararsiz asamasindadir.

Ancak Bartin Universitesi “Memnunum” diizeyine yaklasirken; Bartin Devlet Hastanesi

biraz daha kararsizdur.

Is degerleri, kalite, yenilikgilik, kararlara katilim ve isbirligi ortalama araliklars;

Aritmetik Ortalama Arahklar
1,00 - 1,80 Kesinlikle Katilmiyorum
1,81 - 2,60 Katilmiyorum

2,61 - 3,40 Kararsizim
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3,41-4,20 Katiliyorum

4,21 -5,00 Kesinlikle Katiliyorum

Is degerleri, kalite, yenilikcilik, kararlara katilim, isbirligi ortalamalari bu

araliklara gore degerlendirilmistir.

Is degerleri ortalamalari bu arahklara goére; Bartin Devlet Hastanesi 2,92
ortalama, Bartin Universitesi 3,09 ortalama ve Bartin Valiligi 3,40 ortalamas: ile
“Kararsizim” asamasinda, Bartin Belediyesi ise 3,65 ortalama ile “Katiliyorum”
asamasindadir. Kurumlardan Bartin Devlet Hastanesi, Bartin Universitesi ve Bartin
Valiligi’nin is degerleri duzeyi “Kararsizim” dizeyindeyken; Bartin Belediyesi’nde
“Katiliyorum” diizeyindedir. Ancak Bartin Valiligi “Kararsizim” diizeyi ortalamasindan

“Katiliyorum” diizeyine dogru yaklagsmaktadir.

Kalite ortalamalarina gore; Bartin Devlet Hastanesi 3,05 ortalama, Bartin
Universitesi 3,32 ortalama ile “Kararsizim” asamasinda, Bartin Valiligi 3,70 ortalama,
Bartin Belediyesi 3,82 ortalama ile “Katiliyorum” asamasindadir. Kurumlardan Bartin
Devlet Hastanesi ile Bartin Universitesi kalite diizeyi “Kararsizim” diizeyindeyken,

Bartin Valiligi ve Bartin Belediyesinde “Katiliyorum” diizeyindedir.

Yenilikgilik ortalamalarina gore; Bartin Devlet Hastanesi 2,87 ortalama, Bartin
Universitesi 2,96 ortalama ve Bartin Valiligi 3,24 ortalamas: ile “Kararsizim”
asamasinda, Bartin Belediyesi 3,54 ortalama ile “Katiliyorum” asamasindadir.
Kurumlardan Bartin Devlet Hastanesi, Bartin Universitesi ve Bartin Valiligi yenilikcilik

dizeyi “Kararsizim” duzeyindeyken, Bartin Belediyesinde “Katiliyorum” duzeyindedir.

Kararlara katilim ortalamalarina gore; Bartin Devlet Hastanesi 2,83 ortalama,
Bartin Universitesi 2,93 ortalama ve Bartin Valiligi 3,19 ortalamas: ile “Kararsizim”
asamasinda iken Bartin Belediyesi 3,60 ortalama ile “Katiliyorum” asamasindadir.
Kurumlardan Bartin Devlet Hastanesi, Bartin Universitesi ve Bartin Valiligi kararlara
katihm dizeyi “Kararsizim” dizeydeyken, Bartin Belediyesinde “Katiliyorum”

duzeyindedir.

Ishirligi ortalamalarina gére Bartin Devlet Hastanesi 2,93 ortalama ve Bartin
Universitesi 3,15 ortalama ile “Kararsizim” asamasinda, Bartin Valiligi 3,48 ortalama

ile ve Bartin Belediyesi 3,63 ortalama ile “Katiliyorum” asamasindadir. Kurumlardan
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Bartin Devlet Hastanesi ile Bartin Universitesi is birligi diizeyi “Kararsizim”

dizeyindeyken Bartin Valiligi ve Bartin Belediyesinde “Katiliyorum” diizeyindedir.

Tablo 4.12 incelendiginde Bartin Belediyesinde c¢ahsanlarin is tatmini, is
degerleri, Kkalite, yenilikgilik, kararlara katiim ve isbirligi ortalamasmin diger kamu
kurumunda calisanlardan daha biyidk oldugu gorulmektedir. Ayrica Bartin
Belediyesinde c¢alisanlarin is tatmini dizeyinin “Memnunluk” diizeyinde; is degerleri,
kalite, yenilikgilik, kararlara katilim ve isbirligi diizeyinin ise “Katiliyorum” duizeyinde

oldugu gorulmektedir.

Kurum turinun, is tatmini ve is degerleri Gzerine etkisini arastirmak amaciyla
tek yonlu varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve elde edilen sonuclar Tablo 4.13" de

verilmistir.

Tablo 4.13: Kurum Tiriine Gore Is Tatmini ve Is Degerlerinin ANOVA Sonuglar

Kareler q Kareler D Anlaml
Toplam Ortalamasi Fark
. Gruplararast 46,031 3 15,344 24,639 0,000
Is Tatmini Gruplarici 471,411 757 623 1-2, 1-3,
Toplam 517,442 760 14, 24,
. Gruplararast 54,246 3 18,082 29,257 0,000
Is Degerleri  Gruplarici 467,855 757 618 1-3, 1-4,
Toplam 522,101 760 24
_ Gruplararast 59,143 3 19714 24,448 0000 ., o
Kalite Gruplarigi 610,415 757 806 1423
Toplam 669,557 760 2-4
Gruplararast 49,917 3 16,639 20,594 0,000
Yenilikgilik  Gruplarici 611,631 757 808 1-4. 2-4
Toplam 661,547 760
Kararlara  Oruplararasi 64,898 3 21,633 27,089 0,000
katiim Gruplarici 604,519 757 799 1-4,2-4,
Toplam 669,416 760 >4
. Gruplararast 48,758 3 16,253 15,857 0,000
Isbirligi Gruplarici 775,867 757 1,025 1-3,1-4,

2-4
Toplam 824,624 760

Anlaml: Fark Kodlar: 1: Bartin Devlet Hastanesi, 2: Bartin Universitesi, 3: Bartin Valiligi, 4: Bartin
Belediyesi
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sd: Serbestlik Derecesi

Tablo 4.13" de goruldugu gibi farkli kurumlarda calisanlarin is tatmini ve is
degerleri arasinda da farklilik vardwr. Bu farkliliklar, “is Tatmini” boyutunda Bartin
Devlet Hastanesiyle Bartin Universitesi arasinda, Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin
Valiligi arasinda, Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin Belediyesi arasinda, Bartin
Universitesiyle Bartin Belediyesi arasindadir

“Is Degerleri” boyutunda Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin Valiligi arasinda,
Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin Belediyesi arasinda, Bartin Universitesiyle Bartin

Belediyesi arasindadir.

“Kalite” boyutunda Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin Universitesi arasinda,
Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin Valiligi arasinda, Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin
Belediyesi arasinda, Bartin Universitesiyle Bartin Valiligi arasinda, Bartin

Universitesiyle Bartin Belediyesi arasindadr.

“Yenilikcilik" boyutunda Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin Belediyesi arasinda,

Bartin Universitesiyle Bartin Belediyesi arasindadir.

“Kararlara katihm” boyutunda Bartin Devlet Hastanesi, Bartin Universitesi ve

Bartin Valiligi ile Bartin Belediyesi arasindadir.

“Isbirligi” boyutunda Bartin Devlet Hastanesiyle Bartin Valiligi arasinda, Bartin
Devlet Hastanesi ve Bartin Universitesi ile Bartin Belediyesi arasinda farkhlik oldugu

belirlenmistir.

Kurum taru ile is tatmini, is degerleri ve is degerlerinin alt boyutlar1 kalite,
yenilikgilik, kararlara katiim ve isbirligi arasindaki iliskinin p < 0,005 duzeyinde

istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik oldugu gortlmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin amaci kamu kurumu g¢alisanlarinin is degerlerinin alt boyutu olan
kalite, yenilikgilik, isbirligi ve kararlara katilim gibi kavramlara atfettikleri degerlerin,
calisanlarin ig tatmini ile iligkisi Uzerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla Bartin ilinde
faaliyet gosteren devlet hastanesi, universite, valilik ve belediye calisanlar: tzerinde
gerceklestirilen arastirmadan elde edilen sonuglar ve bu dogrultuda getirilen 6nerilere

asagida yer verilmektedir.

Cahismaya veri saglayan c¢alisanlarin genel olarak profili degerlendirildiginde
tim cahisanlar arasinda erkek calisanlarin (%60,7), 30-35 yas araliginda olanlarin
(%29,4), evli olanlarin (%70,9), lisans duzeyinde egitime sahip olanlarin (%26,7),
Bartin Universitesi calisanlarmin (%45,6), isgorenin (%78,8), 2000-2499 TL gelire
sahip olanlarin (%28,6), c¢ahsma siresi 5 yil ve altinda olanlar (%57,8) kendi

kategorilerinde cogunlugu olusturmaktadirlar.

Araszirmaya kat:lan kamu kurumu calisanlariain is degeri duzeyleri ile ig

tatmini aras:ndaki iliskinin korelasyon analizi ile incelenmesine dair sonuglar;

Arastirmaya katilan kamu kurumu calisanlarmin is degerleri dizeyleri kalite,
yenilikgilik, isbirligi ve kararlara katilim faktorlerine gore incelenmistir. Calismanin ilk
arastirma sorusu calisanlarin is tatminleri ile is ile ilgili degerleri arasindaki iliskiyi
belirlemeye yoneliktir. Yapilan istatistiksel analizlerde is degerleri ve is degerlerinin alt
boyutlar1 olan kalite, yenilikgilik, isbirligi, kararlara katilim ile is tatmini arasindaki
iligkiler ortaya koyulmustur. Arastirmadan is degerleri ile kalite, yenilik¢ilik, isbirligi,
kararlara katiim boyutlarmin is tatmini ile istatistiksel acidan pozitif yonlu anlaml:
iligkilerin oldugu saptanmistir. Buna goOre kamu kurumu c¢alisanlarinin islerine
verdikleri deger duzeyi arttikca is tatmini diizeyleri de ayni dogrultuda artmaktadir.

Cahismanin ikinci arastirma sorusu ¢ahisanlarin demografik 6zellikleri ile
is tatmini ve is degerleri arasinda iligski olup olmadigini ortaya koymaya yoneliktir. Bu
baglamda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim dlizeyi, ¢ahsilan kurum, kurum ic¢indeki
pozisyon, aylik gelir, is yerinde calisilan siirenin is tatmini ve is degerleri ile iliskisi
analiz edilmistir. Is degerleri ile demografik degiskenlerden cinsiyet arasindaki iliskiye
bakildiginda is degerleri Olceginin 2, 4, 5, 6, 8, 9 ve 11 maddeleri; is degerleri ile yas

arasinda is degerleri 6lgeginin 7 ve 9 maddeleri; is degerleri ile egitim dulizeyi arasinda
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is degerleri Olgeginin 2, 3, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11 ve 12 maddeleri; is degerleri ile kurum
arasinda is degerleri 6lceginin tim maddeleri; is degerleri ile kurum igindeki pozisyon
arasinda is degerleri 6lgeginin 1, 2, 3 ve 10 maddeleri; is degerleri ile gelir dizeyi
arasinda is degerleri 6lgeginin 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 10 ve 11 maddeleri; is degerleri ile is
yerinde cahisilan siire arasinda is degerleri Olceginin sadece 3’linci maddesi arasinda
anlaml bir iliski bulunmustur. Is degerlerinin alt boyutlarindan; kalite boyutu ile kurum
ve kurum icindeki pozisyon degiskenleri arasinda, yenilikgilik boyutu ile cinsiyet,
egitim dizeyi, kurum ve gelir duzeyi degiskenleri arasinda, kararlara katilim boyutu ile
kurum degiskeni arasinda ve isbirligi boyutu ile egitim dizeyi ve kurum degiskenleri

arasinda anlaml bir iligki bulunmustur.

Is tatmini ile demografik degiskenlerden cinsiyet arasindaki iliskiye bakildiginda
is tatmini Olceginin 1, 2, 6, 11, 12, 13 ve 15 maddeleri; is tatmini ile yas arasinda is
tatmini Olgeginin 3, 6, 8, 14 ve 15 maddeleri; is tatmini ile egitim diizeyi arasinda is
tatmini 6lgeginin 1, 2, 4, 5, 6, 8, 10, 11, 13, 14 ve 15 maddeleri; is tatmini ile kurum
arasinda is tatmini Olceginin tim maddeleri; is tatmini ile kurum icindeki pozisyon
arasinda is tatmini 6lgeginin 1, 2, 5, 9, 10, 12, 13, 14 ve 15 maddeleri; is tatmini ile gelir
diizeyi arasinda is tatmini Olceginin 1, 2, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 14 ve 15
maddeleri; is tatmini ile is yerinde ¢alisilan siire arasinda is tatmini 6lgeginin 5, 14 ve
15 maddeleri arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Is tatmini ile kurum degiskeni

arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.

Uclincii arastirma sorusu kurum tiirii ile is tatmini ve is degerleri arasindaki
iligkiyi ortaya koymaya yoneliktir. Analizler sonucunda is tatmini ve is degerleri ile

kurum tlr( arasinda istatistiki olarak anlaml bir iligki vardir.

Araguirmaya kat:lan kamu kurumu calisanlariain is degeri dizeyleri ile ig

tatmini aras:ndaki farkzn ANOVA analizi ile incelenmesine dair sonuglar;

Dordlncu arastirma sorusu kurum tird ile is tatmini ve is degerleri arasindaki
fark: ortaya koyamaya yoneliktir. Analizler sonucunda is tatmini ile is degerleri ve is
degerlerinin alt boyutlar: olan kalite, yenilikgilik, kararlara katilim ve igbirligi dizeyleri
ortalamalar: kurum tiiriine gére farklihk gostermektedir. Is tatmini, is degerleri, kalite,
yenilikgilik, kararlara katiim ve isbirligi duzeylerinde ortalamasi en yiksek kurum

belediye olup; ondan sonra valilik ve Universite gelmektedir. is tatmini ortalamasina
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gore belediye “Memnunum” diizeyinde is degerleri, kalite, yenilikcilik ve kararlara

katilim degiskenleri ortalamalarinda ise “Kati/ryorum” diizeyindedir.
Aragzrirmadan ¢zkan sonuglar dogrultusunda asag:daki Oneriler getirilmigtir:

Cahisanlarin ise iliskin degerleri ile degisik orgitsel ciktilar arasinda olasi
iligkiler diger arastirmacilar tarafindan incelenmelidir. Ayrica, benzer ¢alismalar farkl
orgutsel ortamlarda, farkli calisan kesimleri baglaminda ele alinmahdir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgularin konu ile ilgili yapilan arastirmalara katk: saglamasi
s0z konusu olabilecegi gibi kurum yoneticilerinin de ise alma ve ise yerlestirme

faaliyetlerine katki saglamasi s0z konusu olabilecegi soylenebilir.

Caligilan kurumun; is degerleri ve is tatmini Uzerinde etkisi oldugu sunucuna
varilmistir. Calisanlarin is tatmin diizeyinden memnun olmas: diger is degiskenlerini de
olumlu olarak etkilemistir. Yonetimden, tcretten ve calisma arkadaslarindan memnun

olmalar: bunlarin sonucunu gdéstermektedir.
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EKLER
EK:1

Kamu Kurumu Calisanlarinin ige iligskin Degerleri ile is Tatmin Diizeyi iligkisi:

Bartin ilinde Bir inceleme

Say/n Katilimci,

Bu ankette calistiginiz kurumda Ustlendiginiz gorev, kurumunuza iligkin alg/lamalariniz (kalite, isbirligi,
yenilik¢ilik ve kararlara katiim) ve is tatmini ile ilgili baz: ifadeleri degerlendirmeniz istenmektedir.
ffadeleri samimi bicimde degerlendirmeniz ¢alismanin bilimselligini dogrudan etkileyecektir. Anket
sadece bilimsel amaclar cercevesinde degderlendirilecek ve higbir gekilde bireysel vyanitlar
ac/klanmayacaktir. Lutfen, anket Uzerinde isminizi yazmayiniz. Asadgida, calisanlarin isyeri
degerlerine iliskin baz/ ifadeler verilmistir. Her ifadenin karsisindaki rakamlardan (1=kesinlikle
katiimryorum, 2= katilmryorum, 3= kararsizim, 4= katilryorum, 5= kesinlikle katilryorum) sizce
en uygun olan rakam;/ daire icine aliniz.

BOLUM |

Caligtiginiz kurumu gz 6nline alarak agagidaki ifadeleri degerlendiriniz.

IFADELER
E 5§ o £
8§ 5 = 5 = g
x > > = S S >
< E £ Z > =
o = = @ = g i)
v © 5] 3 5] ¥
¥ ¥ ¥ ¥ ¥
1. Temel amacimiz Ustiin kalitede hizmet sunabilmektir. 1 2 3 4 5
2. Her calisan gosterdigi Ustin performanstan dolayi takdir
- 1 2 3 4 5
edilir.
3. Kalite vurgusu benzer diger kurumlarinkinden ¢ok yuksektir. 1 2 3 4 5
4. Bu kurumda yeniliklere aninda uyum gostermek dnceliktir. 1 2 3 4 5
5. Her caliganin yeniliklere uyumu takdir edilir ve édullendirilir. 1 2 3 4 5
6. Yenilik vurgusu benzer diger kurumlarinkinden ¢ok farklidir. 1 2 3 4 5
7. Kararlar verilirken genis katilim énemsenir. 1 2 3 4 5
8. Cogunlugun katiimadig gorusler de desteklenir. 1 2 3 4 5
9. Kurumun proseddrleri genis katihm saglamak icin
. L 1 2 3 4 5
dizenlenmistir.
10. Calisanlar arasinda igbirligi cok dGnemsenir. 1 2 3 4 5
11. Her ¢aligan diger ¢alisanlara sundugu yardim ve destek
. A, o 1 2 3 4 5
cercevesinde takdir edilir 6dullendirilir.
12. Dost¢a bir caligma ortami acisindan burasi benzer diger 1 2 3 4 5

kurumlardan daha iyidir.
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BOLUM II

Asagida iginize ait baz/ ifadeler verilmigtir. Her ifadenin karsisindaki rakamlardan (1= hi¢ memnun
degilim, 2= memnun degilim, 3= kararsizim, 4= memnunum, 5= tamamen memnunum) sizce en
uygun olan rakamr daire i¢ine alarak, memnuniyet diizeyinizi belirtiniz:

IFADELER
5 = £ £
£ c g 2 gz
g IS S E @ > e >
s = £ = = £ E £
oD 5o £ 5 5
et =48 < b= S =
1. Fiziki calisma kosullarindan 1 2 3 4 5
2. Kendi ¢aligma ydntemimi segcme konusunda 1 2 3 4 5
3. Calisma arkadaglarimdan 1 2 3 4 5
4. Ustiin performansin karsiligini gérme konusunda 1 2 3 4 5
5. Bir tist amirimden 1 2 3 4 5
6. Sorumluluklarimin kapsamindan 1 2 3 4 5
7. Ucret / Maagtan 1 2 3 4 5
8. Yeteneklerimi kullanma firsatindan 1 2 3 4 5
9. Yonetim-caligan iliskilerden 1 2 3 4 5
10.Terfi imkanlarindan 1 2 3 4 5
11. Kurumun yénetim bigiminden 1 2 3 4 5
12. Yaptigim tavsiyelerin dikkate alinmasindan 1 2 3 4 5
13. Calisma saatlerinden 1 2 3 4 5
14. Isimin icrasinda farkli islemler yapma konusunda 1 2 3 4 5
15. Is giivenligi konusunda 1 2 3 4 5

KiSISEL BILGILER

Bireysel ve isinize iliskin dzelliklerinizin belirlenmesini amaclayan bu bolimde, litfen her ifadenin
hemen basinda yer alan ¢izginin ( ) Uzerine X isareti koyarak 6zelliginizi belirleyiniz.

Cinsiyetiniz

___Kadin ___Erkek

Yasiniz

____29vealt 30---35arasi __ 36---40 arasi ____41---45arasi ___ 46---50 arasli

____50'den fazla
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Medeni Durumunuz

___ Bekar __Evli

Egitim Dizeyiniz

__llkégretim __Lise __ Yiiksek Okul __ Lisans ___ Yiiksek Lisans ___Doktora

Kurumunuz

(Ittfen belirtiniz)

Kurum icindeki Pozisyonunuz

(Ornek: Mudiir - Miidir Yardimcisi - Doktor - Dig Hekimi — Hemsire- Saglik Memuru- Ogretim Uyesi-
Ogretim Gorevlisi- Fakillte Sekreteri- Daire Bagkani- Sube Mudiiri- idari Memur- Uzman- Miithendis- isgi

VSs.)

(Pozisyonunuzu lutfen buraya belirtiniz)

Ortalama aylik gelirinizin (litfen belirtiniz) TL.

Bu is yerindeki ¢aligma sireniz

__S5yillvealttr __ 610yl 11---15yil 1620yl 21---25yil 25 yildan fazla

Caligmamiza katkinizdan dolayi tesekkir ederiz.

Yrd. Do¢. Dr. Saban ESEN Fazilet GULATAR
Bartin Universitesi Bartin Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

isletme Bolumii Yiksek Lisans Ogrencisi
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