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OZET

Bu calisma, Banknot Matbaasi Genel Mudurligu personelinin is
doyumlarinda calisilan birim ve demografik degigkenler dogrultusunda

farkhlik olusup olusmadigini arastirmak amaciyla yapilmistir.

Bu arastirmayi yapmak Uzere Banknot Matbaasi Genel Mudurltigune
dzel bir is Doyumu Anketi gelistiriimistir. S6z konusu anket 665 kisiden
olusan evrene dagitildiktan sonra geri donug yapan anketlerden 343 adedi
degerlendirmeye alinmaya uygun bulunarak, analizler bu sayl Uzerinden

yapimigtir.

Analizler icin SPSS 10.0 strimli paket program kullaniimis; genel
doyum duzeyini olgmek igin Tek YOonlu Varyans Analizi, demografik
degiskenler ve calisilan birime goére is doyumu boyutlarinda farklilik olusup
olusmadigini 6lgmek Uzere Cok Yonlu Varyans Analizi uygulanmistir.
Analizler sonucunda, unvan, cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinin genel
is doyumunda farkhlik yaratmadigi; caligilan birim, kidem ve 6grenim
durumunun genel doyum uzerinde etkili oldugu bulunmustur. Bu dogrultuda,
Uretim servisleri personeli islerinden en az doyum saglayan gruptur. is
doyumu duzeyleri en ylksek olanlar en az ve en fazla kideme sahip
personeldir ve 0Ogrenim duzeyi yukseldikge isten saglanan doyum

azalmaktadir.

Arastirmanin is doyumu boyutlari bazindaki bulgulari ise soyledir.
Arastirma kapsamina alinan dokuz is doyumu boyutundan en az doyum
saglanan boyutlar ‘yonetim’, ‘sosyal haklar’, ‘isin yapilma sekli’ ve ‘galisma
kosullar’’ olarak bulunmustur. ‘ilk amirle iliskiler (denetim), ‘isin yapisi’ ve
‘calisma arkadaglarr’ ile ilgili gorusler olumlu bulunurken f‘iletisim’ boyutuna

dair acik bir tablo ortaya ¢cikmamistir.

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

vii



ABSTRACT

The purpose of this study was to inquire into the difference(s), if there
occurred any, in job satisfaction levels of the General Directorate of Banknote
Printing Plant personnel when work department and demographic variables

are concerned.

A Job Satisfaction Survey was specially designed for use at the
General Directorate in order to conduct the research. The Survey was
distributed to the universe comprising of 665 workers and 343 of the surveys

returned were found suitable for being included in the analyses.

SPSS 10.0 for Windows Package Programme was utilized in the
analyses. ANOVA was run to test total job satisfaction and MANOVA was run
to test whether significant difference in antecedents of job satisfaction
occurred with regard to work department and demographic variables. As a
result of the analyses it was found that job title, gender and marital status did
not cause any difference in total job satisfaction. However, work department,
tenure and level of education were found to be effective in total satisfaction.
To state firstly in this direction, personnel working in production departments
are the least satisfied. Secondly, the most satisfied group consists of the
ones with shortest and longest tenure and finally total satisfaction decreases

as level of education increases.

Findings of the research concerning job satisfaction dimensions are
as follows: Among the nine dimensions of job satisfaction within the scope of
this research the ones the personnel are the least satisfied are
‘administration’, ‘fringe benefits’, ‘operating procedures’ and ‘working
conditions’. While the opinion concerning ‘supervision’, ‘type of work’ and
‘coworkers’ are positive no clear finding about ‘communication’ emerged.

Key Constructs: Job Satisfaction, Facets of Job Satisfaction, Demographic

Characteristics

viii



BiRINCi BOLUM
GiRIS

Sanayi devrimi igyerini mekan olarak evden ayiran ve insanlari
iscilestiren bir slre¢ olarak tanimlanabilir. Sanayi devriminin ge¢ safhasinda
ornegin, 1871’de ABD nufusunun %70’i kendi igyerinde galisirken, bu oranin
1970'te %5’e dustugu bilinmektedir (Sennett, 1993; s. 57). Dolayisiyla bu
suregte iscilesen, c¢alismaya bagsladigl isyerine yabancilasan ve isyeri
Uzerinde denetimini yitiren énemli bir insan nifusu olusmustur. Bu nufus igin
zanaatkarliktan/kdylullkten iscilige gecis, 18. yy. da, diger birgok kurum gibi
fabrikalarin da disiplin temelinde orgutlenmesi ve iglerin herkesin hemen
Oogrenebilecegi bigimde yeniden tanimlanmasiyla mimkin olmus ve
¢alisanlarin 6nemli bir oraninin yaptidi isin Uzerinde niteliklere sahip

olmasiyla sonuglanmisgtir.

Buna Kkarsit olarak, kiginin toplumda sahip oldugu yetenekler
Olgusinde bir yer edinmesi ve toplumun bireylerin yeteneklerini dlgerek onlari
bireysellestirmesi fikri gelismektedir. 18. ylzyilda bireyler, bu amag
dogrultusunda nufuz yerine beceriyi, geleneksel baglar yerine edinilmis bir
kultura 6ne ¢ikarmaya baglamislar; boylece kendi sosyal kdkenlerinin otesine
gecebilen ve bireyselligini ve topluma kargi 6zerkligini ilan edebilen bir insan

imgesi olugsmaya baglamistir.

Bireyin toplumdaki yerini becerileri ile elde edip bireysellesmesi ve
emeginin ve hayatinin denetimini baskalarina devrederek, istemedidi,
kazanamadigi, kendini gelistiremedigi bir iste calistirihyor olmasi arasindaki
kargitlik, 6zellikle refah donemlerinde sorunlasan yabancilagsma, digsallasma,

vb. olumsuz ruh hallerine yol agmigtir.

Bireylerin bir yandan gelistirdikleri beceriler yoluyla kendilerini
kanitlama gerekliliginin dogmasi, diger yandan igyerlerine kapatilarak

yeteneklerinin ¢ok altinda iglerde c¢alistiriliyor olmalari yaptigi isten hosnut



olamayan, baska bir deyisle is konusunda hayal kirikligina ugrayan insan

topluluklarini ortaya ¢ikarmigtir.

Ancak is doyumu kavraminin ortaya c¢ikisi, emegin orgutlendigi ve
disipliner toplumlarda artik yonetilebilir olmaktan c¢iktigi doénemlere
uzanmaktadir. Ornegin ABD’de 1897 ile 1904 arasindaki yillarda sendikalarin
Uye sayisi bes kat artmis ve sendikal mucadele ivme kazanmistir (Bendix,
1956; s. 265). Taylor'un Onerdigi “bilimsel yonetim” kurami, calisan ve
isverenler arasindaki bu turden ihtilaf ve catismalari ortadan kaldirmak tzere
tasarlanmisti. Verimlilik saglayacak bilimsel ydntemler gelistirilebilir ve hem
calisanlar hem de igverenler bu yontemlere tabi kilinir ve galisanlara yeterli
tesvik/prim verilirse, Uretim miktari ve karlihk kendiliginden artacak ve
sendikalara gerek kalmayacakti. Bu kuramin en énemli unsurlarindan biri,
calisanlarin kisisel becerilerinin saptanmasi ve is dagitiminin buna goére
yapiimasi ilkesiydi. Boylece igler, soyut ve genel disiplin kurallarinin yanisira
ilk kez calisanlarin kigisel 6zelliklerinden de yola gikilarak orgutlenmis olacak
ve verimlilik/Uretim miktari, galisanlar mukafatlandirildigi ve kazanimlarindan
hosnut olduklari strece artacakti. Buna karsin, bu yontemlerin uygulamadaki
sonuglarindan biri, zaman ve hareket etudleriyle klUguk parcalara ayrilan,
ayiklanan, tanimlanan ve standardize edilen islerin, ¢agin fabrikalarinin
baslica duzenegi olan Uretim bandina uygun tekduze bir galisma ritmini

miUmkun kilmasidir.

Taylor'un kuraminin en belirgin noktalarindan biri, ¢calisani sadece
kazanimlarini ve cgikarlarini izleyen, rasyonel bir aktor olarak gormesiydi.
Elton Mayo’'nun sonraki donemde yaptigi arastirmalar, ¢alisanlarin gcogu kez
isyerindeki akranlariyla birlikte/onlari da goézeterek karar aldiklarini/hareket
ettiklerini gostermigstir. Bu modele gore calisanlar sadece kritik durumlarda
mantiksal davraniyor; kendi ¢ikarlarini hesaba katiyor ve koruyorlardi; olagan
durumlarda ise dayanismaci bir gergevede ve cemaat igindeki konumlarini

dikkate alarak davraniyorlardi.

is doyumu kavrami, galisanlarin kisisel 6zelliklerinin (duygu, beceri,
vs.) ve igyerinde olusturduklari gruplarin, emegin uretim bandinin ritmiyle
uyumlu hale getiriimesi ve c¢alisan/igveren ihtilafinin ortadan kaldiriimasi,

kisaca emegin yeniden yodnetilebilir kilinmasi amaciyla dikkate alinmak



zorunda oldug@u tarihsel kogullarda, psikolog, sosyolog ve orgut bilimciler gibi
bircok disiplinden arastirmaci tarafindan ortaya atilmis ve inceleme konusu

yapilmigtir.

Bu kavramin tanimi, dnemi ve incelenme nedenlerini daha sonraya
erteleyerek gunumuz kosullari degerlendirildiginde bireysellesmenin daha
yogun olarak hissedilmeye baslandigi, bu bireyselligin sadece beceri ve
yetenekler Uzerinden degil, giderek daha hissedilir bigcimde gelir duzeyi,
sosyal statu ve belirli bir yagsam standardi gibi “yeni degerler” Gzerinden
bicimlendirildigi gorulebilir. Bdyle olunca, insanlarin bir ise ve igyerine olan
gereksinimleri, guvenli bir is bulduklarinda orada caligmayi surdurme
zorunluluklari ve bu nedenle igin ve igyerinin bireylerin yasaminin ¢ok dnemli
bir pargasi haline geldigi yadsinamaz. isyeri hem bireye sagladigi olanaklar
hem de bireyin zamaninin ¢ogunu gegirdigi bir ortam olmasi agisindan
bireyin yagsaminda etkin bir rol oynar. Buradan hareketle, ¢cok boyutlu bir
kavram olmakla birlikte, basit olarak calisanlarin iglerini sevme derecesi
seklinde tanimlanabilecek is doyumu Uzerinde birgok bilim dalinin neden

calistigl anlasilabilir.

is doyumu kavramini arastirmak icin birey odakh ve érgiit odakli
olarak siniflandirilabilecek iki 6nemli neden var. Birey odakli dusinmek, her
bireyin adilane davraniglari ve saygiyi hak ettigine inanmaktir. is doyumu bir
Olglde, iyi davraniimanin sonucudur; bdyle olmakla ayni zamanda psikolojik
sagligin da bir gdstergesidir. isyerinde yasanilan gerginligin isten doyum
saglayamamanin hem nedeni hem sonucu olabileceg@i 6ne surulmekte ve is
doyumsuzlugunun nedeni de sonucu da olsa gerginligin bas ve mide agrisi,
sindirim sorunlari, kusma gibi psikosomatik rahatsizliklara yol actigi;
islerinden doyum saglayamayan bireylerde sigara, alkol, uyusturucular gibi
bagimlihk yapan madde kullanimina da rastlandigi belirtimektedir (Spector,
1997; s.2).

is doyumsuzlugunun yol actigi gerginlik ve buna bagl psikosomatik
rahatsizliklar, alkol ve uyusturucu kullanimi gibi tepkiler, isyerinin, bireylerin is
diginda kalan yasamlarini, yani yasam doyumlarini etkileyecegini acikga
gOstermektedir. Bunun tersine, genel yasam doyumu da is doyumunu

etkileyebilmektedir. Bu iki alandaki doyumun birbirini nasil etkiledigi



konusunda (i¢ hipotez gelistiriimistir. ilk hipoteze gore, yasamin bir
bolimundeki duygular diger bolumundekileri de etkiler. Bu hipotez, is
doyumu ve yasam doyumu arasinda pozitif bir iligkiye isaret eder. ikinci
hipotez ise bir alanda hayal kirikligina ugrayan bireylerin bunu baska bir
alanda gelisme saglayarak telafi edeceklerinden s6z eder. Bu durumda, is
doyumu—yasam doyumu iligkisi negatif olmaktadir. Uglincli hipoteze gére,
bireyler yagsamlarini is ve is diginda kalanlar olmak Uzere ikiye ayirmiglardir
ve bu iki alan birbirinden bagimsizdir. Bu hipotezle ilgili olarak yapilan

arastirmalar ilk hipotezi desteklemektedir (Spector, 1997; s.70).

Bireylerin iglerinden doyum saglayamamalari sadece bireyleri deqgil,
orgltleri de etkiler. isyerlerinde hayal kirikligi yasayan bireylerin iglerine karsi
cesiti olumsuz tepkiler geligtirdikleri bilinmektedir. isten ayrima ve
devamsizlik bu tepkilerin en bilinenlerindendir. islerinden hosnut olmayan
bireyler, Ulkelerindeki igsizlik orani, ig piyasasi kosullari ile baglantili olarak
bagka is olanaklarini arastirip, bunlarin mevcut igleri ile karsilagtirmali bir
degerlendirmesini yapar veya islerini birakmaya ya da ayni isyerinde
calismay! surdirmeye karar verirler (Hulin ve digerleri, 1985). Bireylerin
islerini birakmaya karar verememeleri durumunda devamsizlik davranisi
ortaya cikar. Devamsizlik, bireyin gegerli bir mazereti olmadan ise ge¢ gidip
erken ayrilmasi olarak tanimlanabilir. is doyumu-devamsizlik iligkisi arasinda
bulunan korelasyon diusuk olmakla birlikte Brief (1998) ve Spector (1997), bu
iliskinin duguk olmasinin birka¢c nedeni olabilecegini belirtmektedirler.
Bunlardan birisi, devamsizligin karmagik bir degisken oldugu ve ¢ok sayida
nedeninin olabilecegidir. Kaza gegirmek, hastalanmak ve bir aile bireyinin
hastaligi gibi devamsizlik nedenlerinin doyumla iligkisinin olmamasi beklenir.
Digeri, igyerinin uyguladigi devamsizlik politikasi olabilir. Doyum-devamsizlik
iligkisinin, devamsizlik  politikasinin  ¢alisanlara  agikga  belirtildigi,
devamsizliga tolerans gosteriimeyen ve yaptinm uygulanan bir isyerinde
devamsizlik politikasinin net olmadigi, devamsizligin ara sira takip edildigi ve
¢alisanlara nadiren yaptirim uygulanan bir isyerine oranla daha dusuk olmasi
beklenir. Bu nedenle, devamsizligin isten doyum saglanamamasina bir tepki
olmasi dusuk bir olasilik olacaktir. Benzer sekilde, Johns ve Nicholson
(1982); Martocchio (1994); Nicholson ve Johns (1985), doyum-devamsizlik



iliskisinin zayif olmasinin olasi bir baska nedeninin ‘devamsizhik kualtlrd’
oldugunu belirtmiglerdir (akt. Brief, 1998; s.37). Bu iligkinin, bireylerden ise
gitmelerinin imkansiz oldugu durumlar haricinde igse devam etmelerinin
beklendigi, kati toplumsal kurallarin gecerli oldugu bir kultirde zayif olmasi

muhtemeldir.

islerinden doyum saglayamayan bireyler, isyerinde gegirdikleri
zamani katlanilir kilmak icin devamsizligin yanisira baska tepkiler de
geligtirirler. Bunlar arasinda, isyerinde gegirilen zamani 06zel isler igin
kullanmak, uzun molalar vermek, is yapmaksizin mesgul goérinmek, is
arkadaglar ile dnemsiz konularda sohbet etmek, isi geciktirmek, kurallari
kasith olarak gormezden gelerek otoriteye karsi gikmak, is arkadaslarina ve
ustlerine karsi saldirgan davranislar sergilemek, 6¢ almak, misilleme yapmak
sayilabilir. Bireylerin bu tepkilerin birini ya da birkagini se¢gmelerinde kisisel
gecmisleri, grup normlari, bireysel ozellikleri, isyeri politikalari ve bu

politikalarin doguracagi olumlu ve olumsuz sonuglar etkilidir.

Mutlu galisanin iyi performans gdsterecedine inanilirsa da, Spector
(1997), doyum-performans iligkisinin distk olduguna dikkat gcekmekte; ancak
bulunan dusuk korelasyonun performans oOlceklerindeki sorunlardan
kaynaklaniyor olabilecegini belirtmektedir. Cunku performans Olgumu
genellikle Ustler tarafindan yapilmaktadir ve dnyargilara aciktir. Jacobs ve
Solomon’a (1977) gore, is doyumu-performans iligskisi basarili performansin
odullendirildigi 6rgutlerde daha gucli olmaktadir (akt. Spector, 1997; s.56).
Gerginligin is doyumunun hem nedeni hem sonucu olabildigi gibi, is doyumu
hem performansin o6dullendiriimesi sonucunda olusmakta hem de isten
doyum saglayan calisanlar iyi performans gostermektedir (Porter ve Lawler,
1968). Ostroff (1992), bu iliskiyi érgut dizeyinde inceleyerek, islerinde mutlu
olan bireylerin orgutsel amaclara ulagsmak Uzere isbirligi yapmaya daha
yatkin olacaklarini belirtmistir. Ostroffun arastirmasi, c¢alisanlarinin doyum
dizeyi yuksek olan orgutlerin daha iyi performans gdsterdigini kanitlar
niteliktedir.

is doyumu, érglitce resmen tanimlanan gérevlerle ilgili performansin
(gbrev performansi) yanisira resmen tanimli olmayan ancak érgutun yeterlik

ve verimliligi acisindan 6nemli olan o6rgutteslik davranisi (Organizational



Citizenship Behaviour) (baglamsal performans) ile de iligkilidir. Orgutteslik
davranisi, c¢alisma arkadaglarina yardimci olmak, orgutin mevcut
uygulamalarini iyilestirmek Uzere O©nerilerde bulunmak, yakin denetim
olmaksizin ise zamaninda baslamak ve bosa zaman gegirmemek olarak
tanimlanabilir. is doyumunun érgiitteslik ya da orgitsel génullilik
(Organizational Spontaneity) davranigi olarak adlandirilan baglamsal
performans ile korelasyonu gorev performansi ile olan korelasyonundan daha
yiksektir. isverenin ya da Ustlerinin kendisine davranigsindan hosnut olan
birey, orgutte kendisi icin resmen tanimlanmis olan goérevlerden fazlasini
yapmaya gonulli olacaktir. Boylece, bu gonullulik davraniginin doyumun bir
sonucu olarak ortaya ¢iktigi; baglamsal performansta artis anlamina geldigi
ve orgut performansina katki saglayacagi dusunulebilir. George ve Brief de
(1992), isyerindeki olumlu ruh halinin (positive mood) baglamsal performansi

tesvik ettigini belirtmislerdir.

Bireylerin isleri ile ilgili tutumlari olarak nitelenebilecek is doyumu
kavrami topluluk iginde olusmasi ve topluluklari etkilemesi nedeniyle psikoloji
ve sosyal psikolojinin, birey davranislarinin orgutleri etkiliyor olmasi
nedeniyle orgut bilimcilerin  konusu olmustur. Bu kavram ilk olarak
psikologlarin ilgisini cekmis ve gelistirilen yaklagimlarda bireyin gereksinimleri
ve degerleri, dolayisiyla beklentileri esas alinmistir. Bu kavramin o6rgut
bilimcilerin/psikologlarinin  dikkatini  ¢ekmesi ve is  doyumunun,
gereksinimlerin yanisira bireyin etkin oldugu bilissel bir sure¢ sonucunda
olustuguna dair bulgular gbérece daha yakin zamana rastlamaktadir. Bu
nedenle, bireyin gereksinim ve degerlerinin esas alindigi kuramlar klasik,
bireyin kisisel 6zellikleri ile orgltsel degiskenlerin etkilesimini duyus ve bilis
duzeyinde inceleyen kuramlar ise modern vyaklagimlar baghg altinda
siniflanabilir. Gerek klasik, gerekse modern yaklagimlarda is doyumunu
yaratan faktorler s6z konusu oldugunda birey-ortam uygunlugu modelleri
hakimdir. Modern yaklagimlar, birey-ortam uygunlugunu kisisel 6zellikler ve is
ortamina ait kogullarin bilesimi olarak degerlendirirken, klasik yaklasimlar,
ortamin bireye sunabilecekleri ile bireyin gereksinimleri arasindaki

uygunlugun doyum kaynagi oldugunu gostermektedir.



“Bireyin  gereksinimlerinden ¢ok degerlerini  vurgulayan
yaklasimlar arasinda Rand (1964) ve Locke'nin (1976) uygunluk
modelleri bulunmaktadir. Her iki arastirmaciya gore degerler, bireyin
sahip olmak ve korumak icin calistigi seylerdir. Rokeach (1968, 1973)
degerleri, nihai degerler (ya da elde etmek igin ¢alismaya degecek istenir
varolus durumlari) ve ara¢ degerler (ya da nihai degerlere ulasmaya araci
olacak istendik davranis bigimleri) olarak iki sinif altinda toplamistir.
Rahat bir yasam, aile guvenligi, 6zglrlik, 6zsaygi ve esitlik Rokeach’in
nihai degerleri; azim, cesaret, durUstlik, ileri gorusluluk, nezaket ve
badimsizlik ara¢ degerleri arasindadir. Boyle olunca, birey isinden, hem
onun nihai degerleri elde etmesini sagladigi 6lglide, hem de kendisi igin
en ¢ok 6nem taslyan arag degerlere uygun davranmasina olanak tanidigi
ya da cesaretlendirdigi 6lcide doyum saglayabilmektedir. Bu nedenle, is
bir nihai durumun elde edilmesini sagliyor olsa bile bireyin énemli bir
davranisg bicimine aykiri c¢alismasina neden oluyorsa tatmin edici
olmayabilir’ (Brief, 1998; s.18).

11. Is Doyumu Kavraminin Tiirkiye’de Tartisiimasi

is doyumu kavramini klasik ve modern yaklasimlarin ne sekilde ele
aldigini belirttikten sonra ve arastirmaci tarafindan is doyumunun nasil
degerlendirilip, ¢ahgildigi konusuna ge¢cmeden Once kavramin Turkiye'de
naslil tartisildigina deginmek yerinde olacaktir. Konu ile ilgili olarak Turkiye’'de
¢ok sayida arastirma yapilmis olmasina ragmen bunlarin yurt diginda yapilan
calismalardan c¢ok daha az oldugu sodylenebilir. Calismalarin incelenen
kavram acisindan kapsamlarina bakildiginda buyuk c¢ogunlugunun is
doyumunu klasik yaklasimlar dogrultusunda, yani gereksinim ve beklenti
kuramlarindan hareketle degerlendirip olgtigu gorilebilir. S6z konusu
calismalarin gercgeklestirildigi kurumlar ise daha ¢ok egitim hizmeti veren ilk,
orta okullar (arastirmalarin yapildigi vyillarda ilkogretim okullari hendz
olusmamistl.), lise ve Universiteler olmustur. Bunlarin yanisira, KiT'lerde
calisan personelin, hastane calisanlarinin ve banka personelinin is doyumu
dizeyleri konusunda da c¢alismalar yapilmistir. Bazi g¢alismalarda is
doyumunun boyutlari olarak Ucret, isin niteligi, calisma kosullari ve
arkadaslari, gelisme ve yukselme olanaklari olarak belirlenmigtir. Ayrica, yas,
cinsiyet, medeni durum, o6grenim durumu ve unvan gibi degiskenlerin ig

doyumu Uzerindeki etkileri de incelenmigtir. Bazi ¢alismalar iki farkli kurumun



kargilastirmali olarak incelenmesini temel alirken bazilari ayni kurumun
cahganlar ile gergeklestirilmistir. Dogrudan is doyumunu 0lgen galigmalara
ek olarak is doyumu-verimlilik, is doyumu-6rgute baglilik, is doyumu-moral

iligkilerini inceleyen galismalara da rastlanmigtir.

1.2. Tezin Kapsami

1990’larin  sonuna kadar ortaya atlan i doyumu kuramlari
incelendiginde, bu kuramlarin klasik ve modern yaklasimlar olarak iki ayri
grup altinda siniflanabildigi ve birgogunun ortak noktasinin birey-ortam
uygunlugu dusuncesi oldugu gorulebilir. Bu ortakliktan hareketle, is doyumu
kuramlarinin birbiriyle celismedigi ve kuramlarin farkhliklar goéstermelerine
ragmen, Ozellikle de beklenti kuramlari ile modern yaklagimlarin birbirini

tamamlar nitelikte oldugu ayrimsanabilir.

Birey-ortam uygunlugu dusuncesi, bireysel 06zelliklerle ortamin
etkileserek birbirleri Uzerinde degisiklik yaratabilecegini ve bunun sonucunda
is doyumu ya da doyumsuzlugunun ortaya c¢ikacagini ifade eder. Bu
calismada, gereksinim kuramlarinda belirtildigi gibi, bireyin  belirli
gereksinimlerinin oldugu kabul edilmektedir. Ancak bu kuramlarda yer
verildigi sekilde, bireyin, gereksinimleri bulundugu ortamlarda karsilandigi
surece doyum saglayacagi dusunulmemektedir. Modern yaklagimlar
dogrultusunda, bireyin tutum ve davranis olusumu surecinde etken bir rol
oynadigi; durumlari, genetik olarak barindirdigi ya da sosyal ¢evresi ile olan
etkilesimi sonucunda gelistirdigi kisisel 6zellikleri (6rn., olumlu/olumsuz
duygulanim, ic¢sel/digsal  denetim  odaklihk, vb.)  dogrultusunda
degerlendirerek, bunlar hakkinda 6znel yargilar olusturabildigi ve isine karsi
tutumlarini bu yargilar dogrultusunda gelistirdigi dusuntlmektedir. Bunun
yanisira Cekicilik-Secim-Bicimlendirme (Attraction, Selection, Attrition) ASA
Kurami, bireylerin uyum saglayacaklari ortamlari  seg¢ip, uyum
saglayamadiklari ortamdan ayrilma egiliminde olduklarini, Ustelik 6rgut
ortamini o6rgutteki bireylerin olusturdugunu belirtmektedir. Buna Kkarsilik,
ortamlarin da bireylerin kisisel Ozelliklerinde degisiklik meydana getirdigi
bilinmektedir (Arvey ve digerleri, 1991). Bu durumda, is doyumu kavramini,

bireylerin iglerini ve is ortamlarinda olup bitenleri kendi i¢sel niteliklerinden



hareketle yorumlayip, onlara anlam vyukleyerek degerlendirmelerinden
kaynaklanan olumlu bir duygu durumu seklinde tanimlamanin dogru olacagi

disundlmustar.
1.3. Tezin Onemi ve Amaci

Arastirmanin yapildidi1 T.C. Merkez Bankasi Banknot Matbaasi Genel
MaduarlGgunun orgut yapisi ve calisma kosullart kisaca degerlendirilecek
olursa, s6z konusu Genel Mudurligun orgut yapisinin hiyerargik kademeler
acisindan idare Merkezinin yapilanmasina benzedigi séylenebilir. Bu Genel
Muadarlikte de memur, sef yardimcisi, sef, kisim amiri, madar yardimcisi,
mudur, genel mudur yardimcisi ve genel mudur unvanlarina son iki yilda
uzman yardimcisi ve uzman unvanlari eklenmistir. Banknot Matbaasi Genel
MuaduarliGgunde ayrica basteknisyen yardimcisi, teknisyen, basteknisyen,
muhendis, basmuhendis ve grafikerler ¢alismaktadir. Buradan anlagilacagi
Uzere, Banknot Matbaasi Genel Mudurliginde cok sayida teknik kadro
bulunmakta ve bu dogrultuda yapilan igler diger genel mudurlUklere gore
farklihk  gostermektedir. Banknot Matbaasi Genel Mauduarlugunun
bolimlenmesi sdyledir: Teknik kadrolar Uretim Mudirligi, Uriin Kontrol
Madarligl, Bakim Onarim MuaduarlGgu gibi Gretimle ilgili  birimlerde, idari
kadrolar ise Iidari ve Mali isler Midirligi altinda toplanmistir. Bu anlamda,
Banknot Matbaasi Genel Mudurlugunin idari ve teknik olmak tzere ikili bir
yapisinin oldugu sdylenebilir; baska bir deyisle, bu Genel Mudurlikte hem
uretime destek veren hem dogrudan uretimin gerceklestirildigi teknik birimler

hem de burolardan olusan idari birimler bulunmaktadir.

Is doyumu ile ilgili bir arastirmanin Banknot Matbaasi Genel
Maduarliginde yapilmasi, Genel MuadurlGgun bu ikili yapisi dolayisiyla iki
farkh is ortami sunmasi nedeniyle 6nemlidir. Bodyle bir arastirmanin,
calisanlarin is doyum duzeyinde ortamin etkisi ile ilgili fikir verebilecegi
disundlmustar. Ayrica, Banka genelinde benzer c¢alismalar yapilmis
olmasina ragmen, Banknot Matbaasi Genel Muadurliginde ayrintili bir

arastirma yapiimamistir.

S0z konusu Genel Mudurlukte is doyumu duzeylerinin dlgulmesinin

gerek dogrudan Uretimin yapildigi servislerde, gerekse nihai Grinin banknot



olmasi nedeniyle guvenlik onlemlerinin yogun oldugu, disariya kapali bir
birimin buro servislerinde c¢aligan bireyler agisindan da onemli olacagi
dusundlmektedir. Banknot dretiminin farkli asamalarinin gergeklestirildigi
baski, inceleme, kesim ve paketleme servislerinde beden gucl ve dikkat 6n
plana ¢ikmakta, zihinsel becerilere fazla gereksinim duyulmamaktadir. Herbiri
banknot kagidinin banknot haline getirilme surecinin ayri ayri pargalarindan
sorumlu olan bu servisler, hem kendi i¢clerinde hem birbirleri ile bir gesit
montaj hatti olusturmaktadir; bu anlamda yapilan is son derece tekduzedir.
Ayrica, yine bu servislerde galisma hizini makineler belirlemekte, her gin
belli oranlarda Urinin ortaya c¢ikarilmasi beklenmektedir. Ustelik,
banknotlarin basildigi, murekkeplerinin kurumaya birakildigi, incelendigi ve
kesilerek paketler haline getirildigi servislerde belli bir nem ve sicaklik
oraninin korunmasi gerekmekte, baski 6ncesi ve baski surecinde kullanilan
malzemelerin ¢ogu kimyasallar icermekte; dolayisiyla Uretimle ilgili
servislerde UrUn igin saglanmasi gereken kosullarin insan saghg agisindan
tehdit olusturdugu dusunulmektedir. Blro servislerinde ortamla ilgili bu
olumsuz kosullar ya bulunmamaktadir ya da iyilestiriimesi gdrece daha
kolaydir. Bu servislerde caligan bireylerin Uretim servislerinde calisanlarla
ortak sorunu guvenlik nedeniyle 6gle tatillerinin olmamasi, digaridan ziyaretgi
kabul edilmemesi ve bina giris ¢ikislarinda arama yapiimasidir. Guvenlik
Oonlemlerinin bdylesine yogun oldugu ve ¢alisma hizini makinelerin belirledigi
bir ortamin c¢alisanlar Uzerinde vyikici etkilerinin olabilecegi gbz Onune
alindiginda (Frankenhaeuser ve Johansson, 1986; akt. Spector, 1997; s.44),
bireylerin iglerinin hangi yonlerinden mutlu hangi yonlerinden mutsuz ya da
rahatsiz olduklarinin dgrenilmesi 6nemlidir. Cunkl elde edilecek verilerin,
calisma kosullarinin iyilegtiriimesi konusunda daha sonra yapilabilecek olan

calismalarda yol gosterici olacagi dusunulmustar.

Bu arastirmanin, galisma ortami kosullari gibi durumsal faktorlerin is
doyumu Uzerindeki etkisi ile ilgili fikir vermesinin yanisira, kisisel 6zellikler gibi
bireysel faktorlerin rolini acikhga kavusturmasi da duastuntlmastur.
Arastirmada kisisel 6zelliklerden, gorece en sabit olan demografik 6zelliklere
yer verilmig, olumlu/olumsuz duygulanim, i¢sel/digsal denetim odakhlik gibi

Ozellikler, zaman gerektiren ve derinlemesine yapilacak boylamsal
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arastirmalari zorunlu kilmalari nedeniyle kapsam disi birakilmistir. Arastirma
kapsamindaki demografik degiskenler; yas ile yasla ilgili olan zamansal
degiskenler kidem ve unvan, cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu
olurken, durumsal degisken calisilan birimdir. Bu dogrultuda s6z konusu yedi

degiskenin personelin is doyumu Uzerindeki etkisi arastiriimistir.
1.4. Tezin Yontemi

Arastirmada anket yontemi ile bilgi toplanmistir. Kullanilacak olan
ankete karar vermek Uzere yazili kaynaklar incelendiginde, yurt diginda uzun
suredir kullaniimakta olan olgeklerin, daha c¢ok isyerinin fiziksel kosullarini
belirlemeye yonelik oldugu, s6z konusu Olceklerde yer alan maddelerin, bu
kosullarin g¢alisanin duygu durumu Uzerindeki etkisini gostermekte yetersiz
kalabilecegi dusunulmustur. Ayrica, Turkiye'de gelistirilen dlgeklerin daha gok
egitim ortamlar igin tasarlanmis oldugu, bu nedenle, 6zellikle arastirma
konusu kurum icin dnem tagiyan boyutlar altinda bulunmasi gereken bazi
maddeleri barindirmadigr gorulmuastir. Yine yazili kaynaklarin taranmasi
sonucunda, is ve igyeri ile ilgili fiziksel kosullarin galisanlarin duygu durumu
Uzerinde yaratacagi etkiyi, baska bir deyisle isyerindeki ruh halini élgebilecegi
diistiniilen, Spectorun 1985 yilinda gelistirdigi is Doyumu Anketi (Spector,
1997; s.75-76) bulunmustur. Bu anket, is doyumunu dokuz boyutta olgen ve
her boyutunun altinda yer alan doérder dnermenin, “Hig Katilmiyorum” ile
“Tamamen Katiliyorum” arasinda derecelendirildigi Likert tipi bir olgcme
aracidir. Anketin boyutlari, maas, yukselme olanaklari, denetim (ilk amirle
olan iligkilerden saglanan doyum), sosyal haklar, éduller, isin yapilma sekli
(kural ve yordamlarla ilgili doyum), calisma arkadaslari, isin yapisi ve
iletisimdir. Spector'un is Doyumu Anketi esas alinarak Banknot Matbaasi
Genel Midirltiginde gerceklestirilen arastirma icin 6zel olarak hazirlanmis is
Doyumu Anketi gelistiriimistir (Ek 1). Gelistirilen anket, arastirmanin evreni
olan Banknot Matbaasi Genel Mudurlugunin 665 g¢alisaninin timine
dagitiimig, 346 anket geri dondurdimustlir. S6z konusu anketin nasil
gelistirildigi ve arastirmanin evreni ile ornekleme ait bilgiler “Yontem ve

Bulgular” bélumunde ayrintili olarak anlatiimigtir.
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1.5. Tezin Sorulari

Yukarida anlatilanlardan hareketle, Banknot Matbaasi Genel
MuaduarlGgu uretim ve buro servislerinde yapilan iglerin, ¢calisma ortamlarinin
ve kosullarinin farklihgr nedeniyle bu iki bélimde c¢alisanlarin is doyum
dizeylerinde farklilk olabilecegi dustnulmektedir. Ayrica, demografik
degdiskenler ile is doyumu arasindaki iligskiler konusundaki yazili kaynaklara
gore, kidem ve o6grenim durumunun is doyumu duzeyinde etkili olmasi;
unvanin isten saglanan doyum ile iligkili olmasi; cinsiyet, ve medeni durumun
is doyumu Uzerinde tek baslarina etkisinin az olmasi beklenebilir. Bu

durumda, bu ¢alismada yanit aranan sorular sunlardir:

1. Banknot Matbaasi Genel Mudurligu ig¢in tasarlanan anket formunun
gecerlik ve guvenirlik dizeyi nedir? Anketin faktor yapisi ile yazili

kaynaklardaki faktorler degisiklik gostermekte midir?

2. Banknot Matbaasi Genel Mudurligu personeli, is doyumunun arastirmada

incelenen boyutlarinda nasil bir yap1 gostermektedir?

3. Banknot Matbaasi Genel Mudurlugu personelinin genel is doyum dizeyleri
¢alisilan birim agisindan ve demografik degiskenlere bagh olarak farklilk

gostermekte midir?

4. Banknot Matbaasi Genel Mudurliga personelinin i doyumlari,
arastirmaya konu edilen is doyumu boyutlarinda c¢alisilan birime gore

farkhlik gostermekte midir?

5. Banknot Matbaasi Genel Maudurliglu personelinin is  doyumlari,
arastirmaya konu edilen is doyumu boyutlarinda yasa gore farklilk

gOstermekte midir?

6. Banknot Matbaasi Genel Mdudurligu personelinin  is doyumlari,
arastirmaya konu edilen is doyumu boyutlarinda kideme gore farklilik

gostermekte midir?

7. Banknot Matbaasi Genel MaudurlGgu personelinin is  doyumlari,
arastirmaya konu edilen is doyumu boyutlarinda unvana gore farklilik

gostermekte midir?
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8. Banknot Matbaasi Genel Mudurliglu personelinin is  doyumlari,
arastirmaya konu edilen is doyumu boyutlarinda cinsiyet ve medeni

duruma gore farkhlik gostermekte midir?

9. Banknot Matbaasi Genel Maudurliglu personelinin is  doyumlari,
arastirmaya konu edilen is doyumu boyutlarinda 6grenim durumuna gore

farklihk gostermekte midir?

1.6. Tezin Plani

Onceki boélimlerde kapsami, énemi, amaci, ydntemi ve sorulari
belirlenen c¢alismanin bundan sonraki boéliminde is doyumu ile ilgili
gelismeleri ve yapilan c¢alismalari agiklamak acgisindan onemli oldugu
dugunulen bazi temel kuramlara zamandizinsel olarak yer verilmistir. S6z
konusu kuramlardan sonra is doyumunu yaratan faktorler, yani is doyumunun
boyutlari anlatilarak, demografik degiskenlerin is doyumu Uzerindeki etkileri
ile ilgili olarak yapilan arastirmalara yer verilmistir. Calismanin Uguncl
bolimu olan Yontem ve Bulgular Bolumunde ise ornekleme, arastirmada
kullanilan 6lgme aracinin geligtiriimesine ve verilerin analizine iligkin bilgiler
ile birlikte 6lgme aracinin (anketin) gecerlik, glvenirlik ve faktor bulgulari
bulunmaktadir. Ayni boélimde daha sonra demografik degiskenlerin
orneklemin genel is doyumuna ve boyutlar duzeyinde is doyumuna etkilerine
iliskin  bulgular ayrintilandiriimistir.  Bu  bulgularin  yazih  kaynaklar
dogrultusunda yorumlari ve yorumlare sonrasinda gelistirilen 6neriler ise

Sonug ve Oneriler Boliiminde yer almaktadir.
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IKINCi BOLUM
iS DOYUMU iLE iLGiLi KURAMLAR

21. Klasik Yaklagimlar

is doyumu ile ilgili olarak bu baslik altinda incelenebilecek olan belli
basli kuramlara gereksinim kuramlari ve deger (beklenti) kuramlari olmak

uzere bundan sonraki iki alt baglikta yer verilecektir.

2.1.1. Gereksinim Kuramlari

Bireyin deg@erlerini esas alan modellerde, ayrintilari ‘Girig’ bolimunde
verilen Rokeach’in belirledigi degerler haricinde, degerler igin belirli bir
tanimlayici cerceve yoktur. Buna kargin, bireyin gereksinimlerinden yola
cikilarak olusturulan i doyumu modelleri Gereksinim Kuramlarina
dayanmaktadir (Brief, 1998, s.20). Bu noktada U¢ temel gereksinim
kuramindan s6z edilebilir. Bunlar Maslow’'un Gereksinim Hiyerarsisi Kurami
(Need Hierarchy Theory), Alderferin Varolus, ilgililik ve Blyiime Kurami
(ERG-Existence, Relatedness and Growth Theory) ile Herzberg'in Guduleyici

Koruyucu Kuramidir (Motivator-Hygiene Theory).

2.1.1.1.Gereksinim Hiyerarsisi Kurami

Maslow, bireylerin temel gereksinimlerini bes ana baslik altinda
toplamistir. Bunlar, fizyolojik, guvenlik, ait olma, sayginlik ve kendini
gerceklestirme gereksinimleridir.  Maslow’a gore bu gereksinimlerin bir
hiyerarsik siralamasi vardir. Ornegin, ancak ait olma gereksinimi
doyurulduktan sonra bir Ust sirada yer alan sayginlik gereksinimi ortaya

cikar.

Maslow (1968), fizyolojik gereksinimleri saghkli bir buyume/geligsim
icin ilk olarak kargilanmasi gereken yiyecek, giyecek, barinak, uyku, seks vb.

olarak tanimlar. Hiyerarsik siralamada ikinci olan korunma ve guvenlik
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gereksinimidir. Birey, gereken guvenli ortamin surekliliginin saglanmamasi
durumunda ust duzey gereksinimlerinden vazgecerek, yeniden guvenli bir
ortam arayigina girecek ve gelisimi engellenmis olacaktir. Maslow’un aguncu
sirada belirledigi ait olma gereksinimi bir aileye, topluluga ait olma ve
arkadaslik ve sevgi gibi gereksinimleri igermektedir. Sayginlik gereksinimi,
toplumun bireyi kabull, deger vermesi ve ona duydugu sayginin yani sira
bireyin 6zsaygisini da igermektedir. Bireyin Kigiliginin kendisi ve toplum
tarafindan kabul ve saygl gormemesi, takdir edilmemesi durumunda
psikolojik sagligini korumasi mumkin olmayacaktir (Maslow, 1968). Maslow,
gereksinimlerin hiyerargik siralamasinda bireyin yetenek ve kapasitesini tam
olarak gelistirme 6zgurligu olarak tanimladigi kendini gergeklestirmenin tam
bir insan olmak, insan tlrindn veya bireyin ulasabilecedi en Ust noktaya
ulasmak anlamina geldigini belitmektedir. Maslow’a gbére kendini
gerceklestiren bireyler hem bagimsiz hem de c¢evreyle Ozdeslesebilen
bireylerdir. Maslow, kendini gerceklestirmenin surekli bir durum olmadigini,
yasla iligkili oldugunu ve ¢ok az bireyin bunu basarabildigini de belirtmektedir
(Maslow, 1968).

Maslow’un gereksinim hiyerarsisi bireylerin neden ¢esitli 6zverilerde
bulunarak baska bireylerin dustince ve emirleri dogrultusunda oOrgutlerde
calismay kabul ettikleri konusuna agiklik getirmek Uzere degerlendirildiginde

bireylerin;

+ fizyolojik gereksinimlerini karsilamak Uzere bir ise gereksinim

duyduklart,

« herhangi bir nedenle igsiz kaldiklari ya da haksizliga ugradiklari
durumlar icin sigortali, sendikali olmak, gelecek igin tasarrufta bulunmak
gibi birtakim o6nlemleri glivenlik gereksinimlerini karsilamak Uzere

aldiklari,

% sosyal varlklar olduklari icin ve ait olma gereksinimleri nedeniyle
anlasabilecekleri is gruplari iginde calisip, kullip, sendika ve dernekler

kurduklari,

+ sayginlik gereksinimlerini kargilamak Uzere diger insanlara hizmet

vererek onlarin takdirini kazandiklari, bu sekilde kendilerine
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guvenlerinin geligtigi ve topluluk icinde bir mevki sahibi olduklari;
sayginlk gereksiniminin topluma yansiyan en belirgin niteliginin terfi
etme, daha fazla goérev ve sorumluluk ylklenme ve sosyal statlyu

artirma durumlari oldugu,

+ kendini gerceklestirme gereksinimlerinin ise caligtiklari islerde

yaraticiliklarini kullanip kendilerini gostermeleri olarak tanimlanabilecegi
soylenebilir (Eren, 1993; s.28-29).

Maslow’un kurami, daha sonra yapilan arastirmalar sonucunda genel
olarak kabul gérmus olmakla birlikte bazi elestirilere hedef olmustur. Ornegin,
Urban (1982; s.71), Maslow’un insan dogdasinin gizlerini agiklama ¢abalarinin
kultirel baglamdan uzak oldugunu aktarirken; gereksinim hiyerarsisinin
yasamin is ve bos zaman, aile ve is yasami, O6zel ve kamusal olarak
bdlimlenmis oldugu modern sanayi toplumunda bir inanilirhk tagiyabilecegini
ancak, bu hiyerarginin tarih boyunca her kultire uygulanmasinin yanls

oldugunu belirtmektedir.

2.1.1.2.Varolus, ilgililik ve Bilyiime Kurami

Bu kuram, birey davraniglarinin olusup, kalicilik kazanmasinin
bireyin ¢evresinde olugsan hangi durumlara bagh oldugunu agiklamaktadir.
Alderfere (1972) goére, doyum ve istek kavramlari bireye ait Oznel
durumlardir. Doyum, bireyin ¢evresiyle olan iliskisi sonucunda elde ettiklerinin
bireyde yarattigi icsel bir durumdur. istekler ise, doyum gibi mutlaka digsal bir
durumla ilgili olmalari gerekmediginden daha 6zneldirler. Gereksinim ise hem
istek hem doyumu ya da bunun zitti olan hayal kirikhgini igeren bir

kavramdir.

Alderfer, Varolus, ilgililik ve Biiyime (ERG) Kuramini bu kavramlar
uzerine temellendirirken temel gereksinimleri kuraminin adini olugturan ug¢
sinifta toplamis ve Maslow'un  Gereksinim Kuraminin bir alternatifini

gelistirmigtir.

Varolug gereksinimleri, maddesel ve fizyolojik isteklerin tum farkl
bicimlerini (yiyecek, su, giyecek, barinma ve glvenli bir gevre) igerir. Orgtsel

baglamda dusunuldigunde Ucret ve galisma kosullari varolus gereksinimleri
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arasindadir. ilgililik gereksinimleri, bireyin diger bireylerle olan karsilikli bir
duygu ve duslince paylasimi surecine dayanan iletisim gereksinimleridir.
Kabul, onay, anlayis ve etki ilgililik strecinin unsurlaridir. Alderfer'e gore
bireylerin gereksinim duzeyleri kendilerinin ve iligkide olduklari bireylerin
doyum duzeyini etkilemektedir. Kendini gelistirme, yaratici ve verimli olma
buyume gereksinimleri arasindadir. Bu gereksinimlerden doyum saglanmasi
bireyin becerilerini kullanabilmesine ve yeni beceriler geligtirebilmesine
baghdir. Bazi ortamlar buna olanak saglayacak sekilde kigiyi zorlayici ve
tesvik edici olurken bazi ortamlar engelleyici olmaktadir. Ortamin engelleyici
olmasi durumunda bireyin blUyume istegi bir anlam tasimaz ve buyume

doyumundan s6z edilemez.

ERG Kurami, Maslow’un kuramindaki bes temel gereksinime karsilik
gelen Ug¢ gereksinimi icermektedir. Her iki kuram da bir alt gereksinimin
kargilanmasi durumunda Ust duzey bir istegin dogacagini kabul etmesine
kargin bazi farkli yonleri vardir. ERG Kuramina gore gereksinimler
karsilanmadiginda bir alt duzey gereksinim belirir. Buna hayal kirikligi-
cekilme adi verilmistir; nedeni bireyin daha somut amacglara ydnelme
egilimidir; ancak bu bireyin alternatif uyarici kaynaklari aramasi anlamina
geldiginden asil istegin bu sekilde karsilanmasi mumkun degildir (Alderfer,
1972). Alderfer'in kurami da bir hiyerarsi igermekle birlikte Maslow’un
hiyerarsisi kadar kati degildir. Alderfer gereksinim duzeylerini somuttan
soyuta dogru siralamistir. Ayrica birden fazla gereksinimin ayni anda
dogabilecegini belirtmektedir. Ornegdin, karni ag bir insanin bir gruba ait olup
olmadigini hissetmesinin mumkin oldugunu ve bir aktiviteyle ugrasmak
konusunda yeteneklerini kullanip kullanamayacaginin farkinda olabilecegini
sOylemektedir (Alderfer, 1972).

2.1.1.3.Guduleyici Koruyucu Kuram

Herzberg, Mausner ve Snyderman yaptiklari arastirmanin
sonucunda Guduleyici-Koruyucu Kurami gelistirmislerdir. Herzberg ve
digerlerinin (1959), yanit aradiklari temel soru, O6zellikleri geregi cesitli
faktorlerin is doyumu ya da doyumsuzlugu yaratma konusunda nasil bir

etkilerinin oldugudur. Arastirmacilar, bu faktorleri dogrudan isin yapiimasi ile
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ilgili olanlar ve isin yapilmasi sirasinda karsilasilan durumlar olarak iki ayri
grupta toplamislar; isin kendisi ile ilgili olan faktorlere doyum saglayicilar ya
da guduleyiciler, isin yapilmasi sirasinda karsilagsilan durumlara ise
doyumsuzluk yaratan ya da koruyucu faktorler adini  vermiglerdir.
Arastirmacilar bu gruplamayi yaparken, faktoérleri yliksek sekansli ve dusuk
sekansli durumlar seklinde siniflamiglardir. Yuksek sekanshlar (high-
sequence events) bireylerin iyi olarak tanimladiklari, dugsuk sekansllar (low-
sequence events) ise kotu olarak nitelendirdikleri yasantilarla ilgili
duygulardir. Yuksek sekansli duygular bireyin isine karsi olumlu tutum
gelistirmesini saglarken  dusuk sekansli duygular onun iginden doyum
saglamasini engellemektedir. Basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk ve
ilerleme (doyum saglayicilar) dogrudan isin yapilmasi ile ilgili; sirket
politikalari ve yodnetim, denetim, Ucret ve c¢alisma kosullari (koruyucu
faktorler) ise isle ilgili genel durumun parcasidirlar. Bireyin isine karsi olumlu
tutum gelistirmesini ilk bes faktor saglamakta; yani birey bir isi basariyla
tamamladigi, calisma arkadaslari, astlar ve Ustleri tarafindan fark edildigini
hissettigi, isini ilging buldugu, isini yapmasi i¢in gereken sorumlulugun
kendisine verildigi ve isinde ilerledigi surece isinden doyum saglamaktadir.
Herzberg ve digerlerinin yaptidi ¢calismanin sonuglarina gore bu bes faktor
dusuk sekansli duygulara oranla yuksek sekansli duygularin olusumunda gok
daha siklikla yer almakta ve énemli bir rol oynamaktadir; bu faktorlerin digstk
sekansli duygulara neden oldugu durumlarin sikhgr gozardi edilebilecek
kadar azdir. Bu da, sO6z konusu faktorlere doyum saglayicilar ya da
guduleyiciler adi verilmesinin ve bunlarin yoklugunda bireyin igsinden doyum
saglayamamasinin nedenini acgiklamaktadir. Bireyin igine karsl olumsuz
tutum gelistirmesine neden olan faktorler ise sirket politikalari ve yonetim,
denetim, Ucret ve calisma kosullaridir. Bireyin galistigi igsyerinde yapilan igin
planlamasinin ve gorev taniminin etkili bicimde yapilip yapiimayisi, yonetimin
yeterli veya yetersiz olusu, uygulanan personel politikalarinin adil olup
olmayisl, isin ilk denetiminden sorumlu Ustlun yetenegi ya da yeteneksizligi,
ilgili ya da ilgisiz olugu, bireyin Ucretindeki bir artis beklentisinin karsilanip
kargilanmayisi ile havalandirma, 1siklandirma, arag-gere¢ ve mekanin uygun
olup olmamasi isten saglanan doyum dizeyine etki eder. Herzberg ve diger

arastirmacilarin ulastiklari sonug, bu faktérlerin daha ¢ok dusik sekansl
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duygularin olusumunda oOnemli oldugu ve siklikla rol oynadigi ve tek
baslarina is doyumu saglama konusundaki etkilerinin gézardi edilecek kadar
az oldugudur. S6z konusu faktorlere bu nedenle guduleyici faktorler arasinda
yer verilmemigtir. Bunlara koruyucu (hijyen) faktorler adi veriimesinin nedeni
tibbi hijyen ilkelerine benzer bigimde iglev gortyor olmalaridir; hijyenin saglik
icin tehlikeli olan durumlari ortadan kaldirma islevini igyerinde koruyucu
faktorler gormektedir. Bu faktorlerin de hijyen gibi tedavi edici ozellikleri
yoktur; ancak mevcut olmamalari durumunda daha fazla rahatsizlik

yasanmasi kaginilmazdir (Herzberg, 1959).

Sonug olarak, is doyumunda bu iki farkl etkenin roliint distnUrsek is
doyumunun zitti is doyumsuzlugudur denemez. is doyumunun olabilmesi igin
guduleyici faktorlere ihtiyag vardir. Bunlarin olmamasi durumunda isten
doyum saglanamadigi sdylenebilir; is doyumsuzlugundan ise ancak koruyucu
faktorlerin bireyin kabul edilebilir goérdigu diuzeyin altina dismesi durumunda

sOz edilebilir.

Bu kuramin guduleyici faktorler Gzerinde yogunlasiimasina ve
calisanlarin gidulenmesindeki etkileri ve bunlarin en Ust dizeye ¢ikariimasi
seklinde tanimlanan is zenginlestirme c¢alismalarina 1sik tuttugu
belirtimektedir. Diger taraftan, Herzberg’in kurami, koruyucu faktorler olarak
belirlenmis olan faktdrlerden bazilarinin ayni zamanda guduleyici faktorler de

olabilecegdi seklinde elestiriimigtir (Paknadel, 1995, s.25).

Buraya kadar ayrintilanan gereksinim kuramlari, is doyumu
arastirmalarinin temeli olmus ve bu kuramlardan ¢ok sonra gergeklestirilen is
doyumu olgumleri bile isin bireyin gereksinimlerini ne dlgude karsiladigindan
hareketle yapiimistir. Bundan sonraki alt bolimde yer verilecek olan
kuramlari gereksinim kuramlarindan keskin  bigimde ayirmak mumkun
degildir. Bununla birlikte, bireylerin yaptiklari iglerin ozellikleri ve bu igler
karsihginda alabilecekleri odullerle ilgili beklentileri ile bu beklentilerinin
olusumunda etkili olan deger yargilarini konu almalari nedeniyle s6z konusu
kuramlari deger (beklenti) kuramlari bashgd altinda siniflamak daha isabetli

olacaktir.
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2.1.2. Deger (Beklenti) Kuramlari

Deger (beklenti) kuramlari arasinda ilk olarak anlatilabilecek kuram,
Cornell Doyum Calismalari olarak bilinen, Smith, Kendall ve Hulin (1969)
tarafindan geligtirilen Cornell Modelidir. Smith ve digerlerine gore, is doyumu
bireyin isi ile ilgili duygulari, ya da is durumunun farkli boyutlarina karsi
geligtirdigi duyussal tepkileridir. Arastirmacilara gore, bu duygular, bireyin
verili bir durumda mevcut olan alternatiflerle baglantili olarak makul ve adil bir
karsilik bulma beklentisi ile yasantiladiklari arasinda farkllik algilamasindan

kaynaklanmaktadir.

Smith ve digerleri Cornell calismalarinin temelini olusturan referans
cercevesi (frame of reference) kavramini ilk olarak ortaya ¢ikaran
arastirmacilardir. Referans cercevesi, bireyin bir degerlendirme yaparken
kullandigi i¢ standartlardir. Bu standart bireyin dnceki yasantilari, beklentileri
ve verili bir uyarici karsisindaki degisim esigi ile ilgilidir. Referans cercevesi
kavrami iki yénludur. ilki, bireyin yasantilari arasindaki tim uyaricilar ve
durumlarin agirhkh ortalamasini temsil eden Genel Adaptasyon Duzeyi,
ikincisi ise bireyin Oznel alternatifler dizisindeki amag¢ noktalari ya da
alternatiflerdir. Bireyin yasaminda genel adaptasyon dizeyi kadar
ulagabilecegi alternatifler de 6nemlidir. Ornegin sahip olabilecegi en iyi ve en
kotu isler duygularinin ve davranislarinin temelini olusturur. Mevcut isi hayal
edebilecegi en iyi ise, yani pozitif 6znel ama¢ noktasina yakinsa isinden

doyum saglayacaktir (Smith, Kendall, Hulin, 1969).

Referans cercevesi kavraminin kisa sureli ve uzun sureli olmak
uzere zaman perspektifi, mutlak-goreli ve tanimlayici-degerlendirici olmak
Uzere U¢ boyutu vardir. Birey isini yasami boyunca elde edebilecedi butin
isler cercevesine degerlendirebilir. Bu referans cergevesi (uzun sureli) bireye
yapmak istedigi is soruldugunda veya bireyin igini degistirmek istemesi
durumunda ortaya ¢ikacaktir. Bireyin igine gitmek Uzereyken yapacagi isleri,
bu isler icin harcayacagi strenin makul olup olmamasi ve amirinin o gunku
sabirsizligi, alinganhdi gibi seyleri distinmesi ise kisa sureli referans
cercevesine Ornektir. Birey, dederlendirmelerini bir referans noktasi

belirleyerek, yani bir standarda gore yapar. Bu standart bazen igsel, verili bir
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baglamdan bagimsiz olmasi nedeniyle mutlak; bazen de digsal, yani verili bir
baglama 6zgu olmasi nedeniyle goreli olabilir. Bireyin igyerine yaptigi katkilar
ile bunlarin sonucundaki Ucret, sosyal olanaklar, kendini gergeklestirme,
oduller gibi kazanimlari ile kendisininkine benzer bir isi yapan bireylerin katki
ve kazanimlarini karsilagstirmasi goreli degerlendirmedir. Mutlak yargilar
goreli yargilara kiyasla genel adaptasyon duzeyi ile daha yakindan
baglantihdirlar. Referans c¢ercevesinin tanimlayici boyutu sicaklik, Kirlilik,
mesai saatleri gibi tamamen ise 6zgu, yoruma agik olmayan konularla ilgilidir.
Degerlendirici boyut ise amirin yeterliligi, isin ne kadar iyi oldugu, yonetimin

ne kadar adil davrandigi gibi tamamen 6znel konularla ilgilidir.

Smith ve digerleri referans c¢ergevesi kavramindan yola ¢ikarak is
doyumunun Odl¢iimesinde en 6nemli oldugunu duasundukleri isin kendisi,
Ucret, yukselme olanaklari, denetim ve c¢alisma arkadaslari boyutunu dahil

ettikleri is Tanimlama Olgegini (Job Descriptive Index) gelistirmislerdir.

Bu alt bdolumde aktarilabilecek olan ikinci kuram, Hackman ve
Oldham’in (1975) is doyumunun nedenlerini agiklayan isin Ozellikleri
Kuramidir. Bu kuram, arastirmacilarin isin bes temel 06zelligi olarak
nitelendirdikleri beceri gesitliligi, gorev buatunlugu, gorevin dnemi, 6zerklik ve
geri bildirim boyutlari Uzerine kurulmustur. Kurama gore, s6z konusu
Ozellikler bireylerde U¢ psikolojik duruma yol agmakta, bu durumlar ise
bireylerin is doyumu ve gidiilenmesinde énemli sonuglar yaratmaktadir. isin
beceri c¢esitliligi gerektirdigi, gorevlerin bir butunluk icerdigi ve 6nemli oldugu
oranda bireyde iginin anlamli oldugu duygusu olugsmakta, isin bireye 6zerklik
tanimasi bireyde sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin igin

sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasini saglamaktadir (Sekil 1).
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Temel Ozellikler Psikolojik Durumlar Sonuglar

Beceri Cesitliligi isin Anlamli
Gérev Butunluga | Oldugu Duygusu
Goérevin Onemi I
Ozerklik Sorumluluk Gudulenme
‘ > Duygusu > Gorev
Performansi
is Doyumu
Katilim
A
Geri bildirim Sonuglardan
‘ > Haberdar Olma

Blylme
Gereksinimi Gicu

Sekil 1.Hackman ve Oldham’in isin Ozellikleri Kurami (Spector,1997;
s.32)

Yine bu kurama gore isin ne derece guduleyici olabilecegini bu beg
temel Ozellik belirlemektedir. Bu ise Guduleme Potansiyeli Puaninin (GPP)

asagidaki formulle hesaplanmasiyla bulunabilmektedir:

GPP= (B.C + G.B. + G.0.)/3 X Ozerklik X Geri Bil. (Hackman ve
Oldham, 1975)

(B.C.= Beceri Cesitliligi; G.B.= Gérev Butinligu; G.O.= Gorevin

Onemi)

Formuldeki ¢arpim, bir isin guduleyici olabilmesi i¢in U¢ psikolojik
durumu da yaratabilmesi gerekliligini ima etmektedir. GPP puani ne kadar
yuksek ise is o kadar guduleyici ve tatmin edici olacaktir. Hackman ve
Oldham 1976 yilinda kuramlarina bir Kkigilik degiskeni olan Buylume
Gereksinimi Glcunlu (BGG) de eklemislerdir. BGG degiskeni bireyin 6zerklik
ve kisisel buyume gibi Ust duzey gereksinmelerinin gerceklestiriimesi

anlamina gelmektedir. Bu degisken eklendiginde kuram, isin 6zelliklerinin
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ancak Buyume Gereksinimi Glcu yuksek olan bireyler igin guduleyici
olabilecegini sdylemektedir (Spector, 1997; s.31-33). Bu kuram, ozetle, ilging
ve zor igleri tercih eden bireyleri karmasik islerin daha ¢ok mutlu edip,
guduleyecegdini sdylemektedir. Bu bireyler ¢ok kolay islerden doyum
saglayamayacak olmalari nedeniyle bu gibi iglerden kaginmak
isteyeceklerdir. BGG degiskeninin is doyumu (zerindeki etkisi hipotezini
denemek uzere Loher, Noe, Moeller ve Fitzgerald, (1985) tarafindan yapilan
meta-analiz gcaligmalari da BGG duzeyi yuksek olan bireyler igin igin
Ozellikleri ve is doyumu arasindaki korelasyonun BGG dlzeyi diuslk olanlara
oranla daha yuksek oldugunu desteklemektedir (akt. Spector, 1997; s.34).
Hackman ve Oldham (1975) kuramlarindaki tim degiskenleri dlgmek icin is
Teshisi Anketini (Job Diagnostic Survey) gelistirmiglerdir.

Porter ve Lawler (1968) tarafindan gelistirilen kurama gore, is
doyumu performans ve adil olarak verilen 6dullerle ilgilidir. Bireyin kendisine
verilen iste gosterdigi performans odullendirilir ve oduller doyuma yol acar.
Bu o6dul doyum iligkisi bireyin adalet algisi tarafindan dizenlenir; yani
performansi karsiliginda aldigi 6dalin adil olup olmadigi konusunda bireyin
hissettikleri dnemlidir. Birey kendi g¢abalari sonucunda aldigi odulua diger
bireylerin gaba ve odulleri ile kiyasladiginda kendisine adil davraniimadigini
dusundyorsa is doyumu olumsuz etkilenecektir. Porter ve Lawler, ayrica,
orgutlerde bireylerin gudilenme, c¢aba ve basarisini olumsuz bigimde
etkileyen rol c¢atigmalarinin bulundugunu belirtmislerdir. Rol c¢atigsmalari,
orgutlerde gorev tanimlarinin iyi yapiimadigi, yetki ve sorumluluklarin agikga
belilenmedigi durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Oyleyse, rol catismalarinin
minimize edildigi érgutlerde guidilenme kolaylasacaktir (Sekil 2) (Eren, 1993;
s.357).
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icsel
Odiiller

Yetenekler

—»| Gudileme % Caba Basari
Dissal
Oddller
Gecmis Pratik Orguit
Yillarin 5 Zeka ve Yapisi ve
Deneyimleri Rol Gorevlerin
Algilama Belirginligi Algilanan Odiil
Adaleti

Sekil 2. Porter ve Lawler’in Beklenti Kurami (Eren, 1993; s.357)

Brief (1998, s.27-28), Porter ve Lawlerin geligtirdigi bu kuramin
sadece gorev performansi ve dagitilan adalete (distributive justice) dikkat
cektigini; is doyumunun adil yordamlar kullanilarak (yordamsal adalet —
procedural justice) édullendirilen baglamsal performansin sonucu olarak da

dusunulebilecegini belirtmektedir.

Yukarida ayrintilanan U¢ deder (beklenti) kurami, Gereksinim
Kuramlarindan baslanarak acgiklanmakta olan ve Klasik Yaklagimlar olarak
siniflandirilan is doyumu kuramlarinin butini degil, bu konudaki yazili
kaynak taramasi sonucunda butinu en iyi temsil ettigi dustnulen kuramlardir.
Bundan sonra agiklanacak olan kuramlar, 70’li yillardan 2000’lere kadar is
doyumu arastirmalarinda katedilen yolu goOstermeleri; bireyi daha ¢ok
vurgulamalari ve g¢alisma ortami-birey iligkisini daha kapsamli bigimde ele

almalari nedeniyle Modern Yaklasimlar bashgi altinda anlatilacaktir.

2.2. Modern Yaklagimlar

Salancik ve Pfefferin (1978) sosyal bilgi isleme yaklasimi (Social
Information Processing Approach), is tutumlarini gereksinim ve beklenti

kuramlariyla kargilastirmali olarak aciklar. Arastirmacilar, gereksinim
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kuramlarinin dogrudan bireyle ilgili gereklilikler Uzerine kurulmus oldugu ve
bireyin g¢alistigi sosyal baglamin dikkate alinmadigini belirtirler. Salancik ve
Pfeffer, isin sosyal baglamini ve bu baglamin bireyin tutum ve eylemlerinde
etkili oldugunu savunurlar. Sosyal bilgi isleme yaklasimi, ¢cevrenin ve dissal
gercekligin verili bir durum olmadigini, bireye bu gercgekligi kurmak Uzere
kullanacagi birtakim ipuglari sundugunu One suren ve kokeni agisindan
beseri bilimlere dayanan bir kuramdir. Bu anlamda dissal gercgekligin
olusturulmasi bilissel ve etken bir slrectir ve kurulan gergeklik her zaman

toplumsal bir ¢cevreyi gerektirir.

Bu kuram gereksinim kuramlarindan farkli olarak bireyin kendi sosyal
cevresini ve gecmis yasanti ve tutumlarini segici bir bigimde algilamak ve
yorumlamak suretiyle kendi is doyumunu etken bir sekilde olusturma
yetenegine sahip oldugunu belirtir. Ornegin, bu sosyal cevrenin bireyden
islerini yeniden tanimlamalarini isteyen idarecilerin ve uzmanlarin oldugu
dusunadlurse, fikirleri sorulan bireyler, kendi konumlarini ve iglerini bu
gorevlilerin kullandigi kavramlardan hareketle anlamaya ve degerlendirmeye
calisacaktir. Bireyden bu sekilde elde edilen bilgi, gereksinim kuramcilarinin
iddia ettiginin tersine, bireylerin mevcut gereksinimlerini yansitmayacak;
sadece kendi durumlarini 6rgutin ve idarecilerin dayattigi digsal olgutler
uzerinden yorumlamalarindan ibaret olacaktir. Bireyden igyeri ile ilgili alinan
yanitlarin sorularini yoneticilerden farkli bir grubun, 6rnegin anketoérlerin
sorduklari dugunualurse, bireyin sosyal c¢evresi anketorler olarak kabul
edilebilir; bu kez birey farkli bir sosyal gevreden farkli bigcimde etkilenerek,
isine karsl olan tutum ve isyerine karsi olan davraniglarini agiklayici ve
rasyonalize edici bir dizi gerekge ve tutum gelistirecektir. Her iki durumda da
birey kendisini ve isyerindeki konumunu kendisine sosyal c¢evresinden
yoneltilen sorular ve olgutler Gzerinden deforme ederek yorumlayacaktir. Bu
da bir ¢calisma alani olarak isin yeniden tasarlanmasini ve bir yontem olarak
is doyumu anketlerini sorunsallastirmaktadir. Bu nedenle, Salancik ve
Pfeffere (1978) goére, Hackman ve Oldham’in (1975) gelistirdigi, isin
dzelliklerinin  bir soru cevap niteliginde anketle ortaya c¢ikarldigi is Teshisi
Anketi inandiricihdi ve kesinligi agisindan stiphe uyandirmaktadir. Salancik

ve Pfeffere gore tutumlar, davraniglarin, sosyal bilginin etkisinin ve durumsal
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ozelliklerin degerlendirilmesinin bir sonucudur. Dolayisiyla, sosyal problemler

sadece is tutumu Olgulerek tespit edilemez.

isten ayriimanin ayrilma istedi, bireyin isten ayriimanin kolay
olacagina dair algisi ve is olanaklari arasindaki iligkiyi inceleyen modellerden
yola cikarak, Hulin, Roznowsky ve Hachiya (1985) butlnsel bir is doyumu
modeli gelistirmiglerdir. Hulin ve digerleri, bireyin, bir taraftan 6rgut digindaki
is olanaklarini diger taraftan, mevcut iginin firsat agisindan kendisine maliyeti
ve getirilerini mukayeseli bigcimde degerlendirerek, is doyumu ya da
doyumsuzlugu yasayabilecegini ve baska bir ig arayisina gecgebilecegini
soylemiglerdir. Bireyin piyasadaki is olanaklari ile ilgili algisi ekonominin o
donemdeki canlanma veya daralma egilimlerine bagli gorinmektedir
(6rnegin, ekonominin buyudugu ve issizlik oraninin azaldigi donemlerde
bireyin alternatif is olanaklarinin arttigini algiladigi ve bunun sonucunda,
mevcut isinin maliyet ve getirisini dusUnerek isine katkisinin gogaldigini,
buna karsilik igyerinin kendisine olan katkisinin azaldigini hissettigi
g6zlenmistir). Bu modelin is doyumu ¢alismalari agisindan énemi ve butunsel
olarak adlandirilmasinin nedeni, firsat maliyeti ve isin getirisinin daha 6nce
Cornell modelinin referans gergevesi yaklasimini ve isten ayrilma modellerini
ayni baglam igerisine oturtabilmesidir. Bu model bu alandaki birgok
kuramcinin (6rn. Salancik ve Pfeffer; 1987), is doyumunun Kiginin etken
olarak gelistirdigi bir algi ve tutum oldugu yonindeki saviyla kogsuttur. Her iki
kuramda da birey, bir dizi degiskeni, 6rnedin, (Hachiya, 1985) piyasadaki is
olanaklari ile mevcut isinin maliyetini ve getirisini karsilastirmali olarak
degerlendirebilmekte ve buradan yola ¢ikarak bir tutum olarak is doyumunu
geligtirebilmektedir. Bu yaklasim bireyin digsal faktorler (is ortami) ve igsel
faktorler karsisinda edilgen bir konumda yer almasi ve is doyumunu bu

faktorlerin yarattigi bir his olarak algilamasindan farkhdir.

Bu bélumde yer verilecek olan en yeni ve biligsel agirlikh yaklasim
Motowidlo’nun is doyumunda bireysel farkliliklar kuramidir. Bu kurama goére
is doyumu, is ortaminin bireyi hognut etme derecesi konusundaki bireyin
olusturdugu vyargidir. Birey, bu yargiy1 olustururken bilgisi, becerisi ve

yetenekleri gibi bireysel 6zelliklerini kullanarak is ortaminda gelisen bir dizi
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olay ve kosulu hafizasinda saklar; isiyle ilgili bir yargida bulunacagdi

zamanlarda depoladigi bu bilgiyi cagirir (Brief, 1998; s.31).

Motowidlo’nun kurami agirlikli olarak bilissel olmasina ve bu kurama
modern yaklasimlar arasinda yer verilmesine ragmen, klasik yaklasimlardan

olan Cornell modelindeki referans gergevesi fikrinin tamamlayicisidir.

80’li yillarin sonlarina dogru ve 90’larda geleneksel kuramlari
karsisina alarak gelisen ve bireysel ozellikleri dikkate alan bazi kuramlardan
soz edilebilir: is zenginlestirme goérisini destekleyen kuramlar (6rn.;
Maslow, Herzberg, Hackman ve Oldham ve Lawler’'in kuramlar) ile sosyal
bilgi isleme kuramlari arasindaki tartisma, Staw, Bell ve Clausen’in (1986) is
tutumlarini etkileyen bir faktor olarak bireysel egilimler kavramini yeniden
gindeme getirmelerine yol agcmistir. Staw ve digerleri, doyumun bireysel
boyutunun gézden c¢ikarildigi disuncesinden hareketle, yaptiklari boylamsal
(longitudinal) arastirma sonucunda, bireysel egilimlerin is tutumlarini
etkileyeceg@ini savunmuglardir. Staw ve digerleri, sosyal bilgi isleme
kuramcilari  gibi, islerin karmasik uyaricilar oldugu ve bilissel bir
manipulasyona tabi olduklarini kabul etmekle birlikte bireylerin olumlu ve
olumsuz duyus egilimlerini is ortamina tasidiklarini, is ortamlarindaki bilgiyi
bu egilimleri dogrultusunda islediklerini ve sonugta is doyumu ya da
doyumsuzlugu vyasadiklarini sdylemislerdir. Buradan bireylerin duyussal
egilimlerinin  yasamdaki uyaricilari olumlu ya da olumsuz olarak
degerlendirmelerini saglayan genel bir yonelim oldudu anlasiimaktadir. Staw
ve digerleri, gok olumsuz bir ig ortaminda duyussal egilimin bireyin algisini,
isin ¢ok guzel oldugunu savunacagi kadar etkileyebilecek gugte oldugu
gérisinu  degil, is tutumlarinin  6nemli bir belirleyicisi oldugunu
belirtmektedirler. Bu kuram, duyusun sabit olup olmadigi, kaynaginin genetik
ya da sosyal olusu konularinda net degildir; ancak kaynagi onceki toplumsal
yasantilar da genetik 6zellikler de olsa bireyin gelecekteki is doyum duzeyini
etkiledigini ileri surmektedir. Bu kuramin, is doyumu ve o6rgltsel gelisim
konusunda belirttigi onemli bir ayrinti ise igin yeniden tasarlanmasi
durumunda bireysel farkhliklarin dikkate alinmasi gerekliligidir. Kuram, isin

yeniden tasarlanmasinin, kronik olarak mutlu ya da mutsuz olan bireylerden
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cok duyussal egilimleri zamanla ve farkli durumlar kargisinda degisebilen

bireyler i¢cin daha uygun olacagini belirtmektedir.

1980’li yillarin ikinci yarisinda isle ilgili duygulanimin onculleri ve
sonuglarinin kapsami genisletilerek, onculller yani duygulanimi yaratan
faktorler arasinda Staw ve digerlerinin de (1986) Gzerinde durdugu gibi kisilik
ozellikleri ve egilimlerin roli ayrimsanmaya baslanmistir. isle ilgili
duygulanimin oncillerinin yanisira sonuglarina da Orgltteslik Davranigi
(OCB-Organizational Citizenship Behaviour) ya da sosyal yonelimli érgutsel
davraniglar gibi yeni kavramlar eklenmigtir. Bu arastirmalarda kigilik ile
duygulanim ve duygulanim ile davranig arasindaki iligkiler bireysel analiz
dizeyinde incelenmigtir. George (1990), bu iligkilerin bireysel analiz
dizeyinde incelenebilecegi gibi igyeri gruplari dizeyinde de galisilabilecegini
savlamaktadir. George’nin savinin kuramsal temeli Schneider’in 1987 yilinda
yayimlanan  Cekicilik-Se¢im-Bicimlendirme  (ASA) Kurami ve grup
sosyalizasyonu literatirudur. ASA Kuramina gore, Orgutun ise yeni alinan
bireyin calistirilacagi yeri belirlemesinde ortlk olarak da olsa kigilik 6zellikleri
rol oynayacak; birey, Kisilik 6zelliklerine uygun bir gruba dahil edilecektir. Bu
surecte birey de kendi kisilik 6zelliklerine yakin ozellikler barindiran bireylerin
bulundugu gruplarn ¢ekici bulacak ve bu gruplarla ¢alismayi surdirmeye
gudulenmis olacaktir. Boylece, ASA suregleri gruplar iginde kigilik

benzerlikleri olusturmaktadirlar.

George (1990), Kkisilik Ozellikleri olarak olumlu ve olumsuz
duygulanimdan s6z eder. Olumlu duygulanim, bireyin genel anlamda saglikh
olduguna, dig dunya ile zevk veren ve etkili bir iletisimi oldugu gibi pozitif
duygu durumlarini yasantilama egilimine; olumsuz duygulanim ise bireyin
gerginlik, kayglr ve Uuzunti gibi negatif duygu durumlarini yasantilama
egilimine isaret eder. George, bu Kkisilik 6zelliklerinin bireylerden olugsan
gruplarin duygulanim atmosferini, yani grup igindeki tutarli ve homojen
tepkileri olugturacagini, bu tepkilerin tutarli olmamasi durumunda grup

duygulanim atmosferinden s6z edilemeyecegini sdyler.

George (1990), kisilik 6zelliklerinin 6rgutsel davranigin oncullerinden
oldugunu ASA sureclerinden yola c¢ikarak acgikladiktan sonra isle ilgili

duygulanimin sonuglari olan orgultteslik davranisi ve devamsizligin bu
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onciuller dogrultusunda nasil olustuguna aciklik getirir. George’ye gore, orgut
icindeki gruplarin  olumsuz duygulanim atmosferi duzeyi yuksekse
devamsizlik, olumlu duygulanim atmosferi diuzeyi ylksekse Orgutteslik

davranigi ortaya ¢ikmaktadir.

George ve Briefin (1992) ortaklasa yazdiklari bir makale de
George’nin yukarida sOz edilen orgutsel davranisin onculleri ve sonuglari
uzerine yaptidi arastirmanin genigletiimig bir versiyonu olarak orgutsel
gonulluluk modelinin bir incelemesidir. Bu makalede de duygulanim anahtar
kavramdir ve grup duygulanim atmosferinin ruh halini etkiledigi
belirtiimektedir. Burada is doyumunun duyussal ve bilissel igeriginden s6z
edilmekte, ruh halinin is doyumunun duyusgsal icerigini kabaca yansitabilen
bir sey oldugu ve bdylece duygulanim alaninin simdilik ruh hali Gzerinden
degerlendirilip is doyumunun dlgulebilecedi savlanmaktadir. Duygulanimla is
hakkindaki duyus kastedilirken, ruh hali isyerindeki duyusu anlatmaktadir. Bu
noktada oncelikle orgutsel gonullilugun bigimlerini tanimlayip, ruh halinin
etkilerine daha sonra yeniden donmek uygun olacaktir. George ve Briefin
(1992) orgutsel goénallulik olarak tanimladiklari  kavram, c¢alisma
arkadaglarina yardim, orgutl korumak, yapici onerilerde bulunmak, kendini
gelistirmek ve iyi niyet yaymak seklinde formule edilmigtir ki, bunlar orgut
tarafindan belirlenen rollerden degildir, gergeklesmeleri durumunda formel
oduller veriimez ve bu nedenle oOrgutsel rollerden bagimsiz olarak ruh
halinden etkilenmektedirler. Yazarlara gore, ruh hali kavrami duygulanim
yerine kullanilabileceginden, olumlu duygulanim ve olumsuz duygulanim
yerine olumlu ve olumsuz ruh hallerinden s6z edilebilmektedir. George ve
Briefe (1992) gore, isyerindeki ruh hali érgutsel gonulliligan yapi tasidir; bir
anlamda dusunce suregleri ve orgutte gonullu davraniglar tzerinde en onemli
etkiye sahiptir. Olumlu ve olumsuz ruh hallerinin her ikisinin de pozitif ve
negatif etkileri olabilir. Olumlu ruh hali bir yandan gonullu davraniglara neden
olurken diger yandan bu ruh halinin bozulmasina yoénelik bir tehdit olarak
algilanan degisimin reddedilmesine yol acar. Olumsuz ruh hali bireylerde
saldirganlik egilimi dogurmakla birlikte, 6rnegin orgutte politika olusturma
surecinde Onerilen bir alternatifin olasi sorunlarinin ve dezavantajlarinin

onceden fark edilmesini saglayabilir.
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Brief, 1990’lara kadar gelisen is doyumu kuramlarinda, Locke’nin is

doyumu taniminin esas alindigini iddia eder. Buna gore, is doyumu,

“bireylerin iglerinin ve i deneyimlerinin  degerlendiriimesinden
kaynaklanan haz verici veya olumlu bir duygu durumudur” (Brief, 1998;
5.86).

Bu kuramlar, John Locke’nin insan zihninin dig dunyadan gelen duyu
verileri tarafindan belirlendigi, yani dis dinyay! yasantilamasina bagl olarak
olustugu ve gelistigi yonundeki kuramina sadik kalir. Brief, is doyumu
calismalarinda digsal kosullarin (isyeri kosullari, Ucret, vs) belirleyici birer

unsur olarak gorulme nedenini de bu kuramin etkisi olarak gorur.

Brief (1998; s.88), bu yaklagimin karsisina, 1990’lardan sonra ortaya
clkan ve kendi iddiasina gore, Immanuel Kant'in insan zihninin “a priori”’
kategoriler sayesinde c¢evresinin bilgisini olusturabildigi yoénindeki savini
esas alan kuramlari c¢ikartir. Bu kuramlar, bireyi c¢evresindekileri ic¢sel
niteliklerinden (kisilik 6zellikleri, vs.) hareketle yorumlayan ve onlara anlam

yukleyen bir 6zne olarak gorur.

Brief (1998; s.90), bu iki yaklasimin ayni potada eritilerek bazi 6nemli
kazanimlar saglanabilecegini iddia eder. Buna gore, digsal kosullar her
defasinda bireyin kisisel siizgecinden gegirilerek yorumlanir. Ornegin nesnel
bir degigken olarak Ucret yerine, tatminkarligi ve hakkaniyeti birey tarafindan,
kendi Kisiliginden hareketle ve cevresindekilere kiyasla bigilen bir Gcretten
s0z etmek daha anlamlidir; ancak burada digsal kogullar boyutu da dikkate
alinmaktadir. Bu dogrultuda, Brief, is doyumunun bireylerin islerini nasil
yorumladiklarina bagl olarak etkilendigini ve bu yorumlarin kendi Kigilikleri
ile islerinin nesnel kosullarinin bilesiminden olustugunu sdylemektedir. Bunun
sonucunda, bireyin Kigisel ozelliklerinden hareketle olusturdugu algisi iginde
yer alan bir dizi degigkeni dikkate almak mumkuin olabilecektir. Brief, bu
degdiskenleri bilissel ve duygulanimsal olarak ayirmanin gerekli ve yararli

oldugunu iddia eder.

Brief'in timlesik modeli, bireyi ve bireyin hem icinde rol alip hem de
etkilenebilecegi durumlari hesaba katmasi agisindan is doyumu modelleri
arasinda su ana kadar onerilen en akla yatkin yaklasimin bireyin duyus,
tutum ve davraniglarini bireysel ve grup analizi dizeyinde inceleyecek

tiumlesik modeller olabilecegini dugundurmektedir. Bununla birlikte, bu
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modelde tutumlarin hem biligssel hem de duygulanimsal degerlendirmeler
olduklarinin belirtiimesine ragmen, bireylerin bir degerlendirme yaptiklar
zaman bunun ne kadarinin bilis ne kadarinin duyus duzeyinde oldugunu

anlamanin zor olacagi aciktir.
2.3. is Doyumunun Boyutlar

Yukarida anlatilan kuramlar, modeller ve yapilan diger arastirmalar
dogrultusunda is doyumunu vyaratan faktorler, baska bir deyigle, is
doyumunun boyutlarini iki ana bashk altinda toplamak muUmkuindur.
Bunlardan birincisi, is ortami ve isle baglantili faktorlerdir. Burada bireye nasil
davranildigi, kendisine verilen gorevlerin Ozellikleri, is ortamindaki diger
bireylerle iligkileri ve &édillerden soéz edilebilir. ikincisi, bireylerin Kkisilik
dzellikleri ve onceki yasantilaridir. ki grupta toplanilan bu degiskenler
birbirleri ile etkileserek is doyumunu etkilerler (Spector, 1997). Spector‘un
(1997), iki grup altinda topladigi bu degiskenleri gevresel ve bireysel faktorler
olarak adlandirmak ve onun siniflandirmasini esas alarak asagidaki sekilde

siralamak mimkundur.

2.3.1. Cevresel Faktorler

Spector'un siniflandirmasina gegmeden 6nce is doyumunu yaratan
cevresel faktorler arasinda isle ilgili Ozelliklerin oldugundan hareketle ilk
olarak akla gelen kuramin Hackman ve Oldham’in (1975) isin Ozellikleri
Kurami oldugu séylenebilir. ikinci bdlimde ayrintilanan bu kurama gére isin,
beceri cesitliligi gerektirdigi, butunluk tasidigi, ozerklige olanak sagladigi,
onemli oldugu ve geri besleme sagladigi oranda c¢alisanlarin gudulenmeleri

ve is doyumlari yiksek olmaktadir.

Bundan sonra gevresel faktorlere ayri ayri yer verilecektir.

2.3.1.1.Ucret

Ucret ve is doyumu arasindaki korelasyon oldukga disuktir.
Spector (1997), farkl is gruplarindan segtigi U¢ orneklemle yaptigi ¢alisma
sonucunda bu korelasyonun -.17 oldugunu bulmustur (Spector, 1997; s.42).

isyerindeki adalet kavramini ilk arastiranlardan olan Jacques (1956), (icret
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dizeyinin adil olandan sapmasinin, farklihigin nedeni 6nemli olmaksizin
bireyde bir cesit dengesizlik durumu yaratacagi sonucuna varmistir (Akt.
Brief, 1998; s.23).

2.3.1.2.Yiikselme Olanagi

“ls doyumu agisindan ylkselme olanag Ucretten daha etkilidir. Terfi
etmek birey icin maddi destek olmasinin yani sira bireyin sosyal
statUsunu de yukseltmektedir. Bireyin yaptidi iste basarili olmasi halinde
terfi etmesi doyumu artiracaktir. Basari degerleme sisteminin hatall
olmasi, vyeterlinin yaninda yetersizin de &dullendiriimesi basarili
olduguna inanan bireyin is doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir”
(Erdogan, 1996; s.240).

Buradan anlasilacagi uzere, ucretin adil dagiliminin 6nem tasimasi
gibi, ilerleme olanagi konusunda da birey kendi basari durumunu
cevresindeki bireylerin performanslari ile kiyaslayacak (Smith, Kendall ve
Hulin, 1969) ve ilerleme olanaklarinin adilligi dogrultusunda doyum duzeyi

artacak ya da azalacaktir.

2.3.1.3.Kontrol

Kontrol, bireylerin igleri ile ilgili karar alabilmeleri 6zgurlGgudur.
Bireylerin 6zerklikleri de kendi yaptiklari isleri ne kadar kontrol edebildikleri ile
sinirhdir. Ancak orgutsel baglamda kontrolin bireylerle ¢ok az ilgili olan
boyutlari da vardir. Bireylerin orgutteki genel politikalarin olusturulmasinda
s6z sahibi olmalarina izin verilmesi seklinde bir kontrol duygusu
gelistirmelerinin  is  doyumu Uzerinde olumlu etkileri  olabilecegi
dugunulmektedir. Bazi islerde isin hizi birey yerine makineler tarafindan
belirlenir. Bu turden bir kontrol ile ilgili olarak Frankenhaeuser ve Johansson
(1986) tarafindan yapilan bir arastirma, isi makinelerin hizinin belirlemesinin
yikici etkileri olabilecegine dair ipucu vermektedir (Akt. Spector 1997; s.44).
Benzer sekilde, Smith, Hurrell ve Murphy, (1981) is hizlari makineler
tarafindan belirlenen postane c¢alisanlari ile benzer islerde makinelere
bagimli olmadan c¢alisanlarin is doyum duzeylerini kargilastirmiglar ve
makinelerle galisanlarda is doyumunun daha az oldugunu bulmuslardir (Akt.
Spector, 1997; s.44).
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2.3.1.4.Denetim (ilk Amirle iligkiler) ve Calisma Arkadaslari

Birey bir orgutte kendisine verilen isleri yapmaya baslayinca 6rgut
icinde gegcerli olan iligkiler sistemine de dahil olur. Ustlendigi goéreve gore
denkleriyle birlikte ¢alisir, Ustlendigi role gore amirleri ya da astlari vardir.
Amirler isin planlamasini yapar ve planlanan gekilde yurumesi igin astlarini
denetler. Bu denetim galisanlara ¢ok az serbestlik taniyip kendi baglarina
karar almalarini ve katihmlarini zorlagtiryorsa is doyumsuzlugu ortaya
¢cikmaktadir. Bireyin dahil oldugu ¢alisma grubu da is doyumunu benzer
bicimde etkilemektedir. Birey basarili sayilan bir grup iginde yer alip, hayat
gorusu kendisininkine benzer insanlarla birlikte galistigi oranda is doyumu
artacaktir (Erdogan, 1996; s.241-242).

2.3.1.5.iletisim

Yonetim bilimi acgisindan iletisim bireylerin birbirlerine bilgi ve
talimat aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi ve c¢aligsanlar arasinda bilgi ve
duygu birliginin  saglanmasidir. Yapilan aragtirmalar iletigsimsizligin
doyumsuzluk yaratttigini ancak iyi iletisimin her zaman is doyumu yaratmaya

yetmedigini ortaya ¢ikarmistir (Erdogan, 1996; s.242).
2.3.1.6.0rgiitiin Sosyal Goriiniimii ve Galisma Kosullar

Her 6rgutin dis gorunusu, elemanlarina sagladigr haklar ve dig
dinyaya yansiyan imajina bagh olarak c¢evreyi etkileme gucu farkhdir.
Bireyler, cevreden kabul goéren ve O&zellikli olarak algilanan o6rgltlerde
calismayi tercih edip, bu tur orgutlerde c¢alismaktan doyum saglarlar.
isyerindeki galisma kosullari da doyum ya da doyumsuzluk kaynagi
olabilmektedir. isin birey icin tehlikeli olmasi, is ortaminin asiri sogjuk ya da
sicak olmasi is doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullari hem Kigisel
rahatlik hem de isi iyi yapmak acisindan onemlidir. Birgok ¢alisan evlerine
yakin, temiz, modern ve yeterli ara¢ ve gerecin bulundugu isyerlerinde
calismak istemektedir (Erdogan, 1996; s.243-245).

2.3.2. Bireysel Faktorler

is doyumunu yaratan bireysel faktorleri gdzden gecirirken yine ilk

olarak Hackman ve Oldham'’in isin Ozellikleri Kuraminda yer alan Biyime
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Gereksinimi Guclu (BGG) degdiskeninden hareket edilebilir. BGG degdiskeni
bireyin Ozerklik ve kisisel gelisim gibi uUst duzey gereksinimleri karsilama
ihtiyacini  gosterir. Kuram, isin 06zelliklerinin guduleyici etkisinin sadece
Blyume Gereksinimi Gucu yuksek olan bireylerde ortaya cikacagini belirtir.
Baska bir deyisle, isin Ozellikleri Kurami, zor ve ilging isleri tercih eden
bireylerin kendilerine karmasik igler verildiginde daha c¢ok gudulenip daha
mutlu olacaklarini, basit islerden kaginacaklarini belirtmektedir.

Is doyumunu yaratan bireysel faktorlere gdésterilen ilgi 1980’li yillarin
ortalarina dogru yogunlasmaya baslamig; yapilan c¢alismalar Kigiligin is

doyumunu yaratan unsurlardan oldugunu kanitlamistir.

Yapilan boylamsal arastirmalarda bireylerin is doyum duzeyleri
zaman iginde tekrar tekrar dlgulmus ve sonuglar dikkate deger bigimde sabit
kalmistir. Bu durum, is doyumu dizeyinin sadece isle degil kisilikle de
baglantili oldugu kuramlarinin 6nem kazanmasina neden olmustur (Spector,
1997). Staw ve Ross (1985) da bu doyum tutarlihgi dusuncesinden yola
cikarak isverenini ve/veya yaptiklar isi degistiren bireylerin doyum
dizeylerini 0Olgmus, bu bireylerde doyum dlzeyinin sabit kaldigini
bulmuslardir; yani bir isi seven insanlar bagka bir isi de sevebilirler. Staw ve
Ross is doyumunun kismen Kisilikle iligkili oldugu sonucuna varmislar; bazi
insanlar igsi sevmeye vyatkin olurken digerlerinin olmayabilecegini
soylemislerdir. is doyumu tutarih@inin genetik kaynakh olabilecegini
destekleyen bir arastirma ise Arvey ve digerleri (1991) tarafindan
birbirlerinden farkh ortamlarda buyutulen tek yumurta ikizlerinden olugan bir
grup Uzerinde yapilmigtir. Bu arastirmanin sonucu ise is doyumu varyansini

%30 oraninda genetik faktorlerin agikhyor olabilecegidir.

iki kisilik 6zelligi ile ilgili kapsamli calismalar yapilmistir. Bunlar;
denetim odag! (locus of control) ve olumsuz duygulanimdir (negative

affectivity).

Spectora (1997) goére, denetim odagi biligssel bir degisken olup,
bireyin yagsamindaki olumlu ve olumsuz olaylar Uzerindeki denetim gucunu
gostermektedir.  ‘igcsel’ olarak tanimlanan bireyler olaylari/suregleri

etkileyebilme gugclerinin olduguna inanirlarken, ‘digsal’ olarak adlandirilan
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bireyler denetimin kendilerinin digindaki glgler ve bireyler tarafindan
saglandigina inanirlar. Bu iki kigilik Ozelligi bireylerin ise olan tavirlarini
etkilemektedir. Spector (1997), denetim odagi ve is doyumu iligkisinin is
performansi tarafindan yonlendiriliyor olabilecegini ve i¢gsel denetim odakl
bireylerin islerini daha iyi yapmaya dissallardan daha yatkin olduklarini
belirtir. Bu durumda, Porter ve Lawler’in (1968) kuramlarinda belirttikleri gibi,
performans isyerinde alinan odullerle ilgiliyse iglerini daha iyi yapan bireyler

odullendirilecek ve bdylece isten doyum saglayacaklardir.

is doyumu ile iligkisi acisindan Uizerinde ¢alisilan diger kisilik 6zelligi
olan olumsuz duygulanim konusunda Staw, Bell ve Clausen (1986) ile
George’'nin (1990) ayrintilari daha 6nceki bolumde verilen calismalarina
gore, olumsuz duygulanim dizeyi yuksek olan bireyler is doyumsuzlugu da
dahil olmak Uzere igyerindeki her tlrli olumsuzlugu daha siddetli olarak

yasantilayabileceklerdir.

2.4. Demografik Degiskenler is Doyumu iligkisi ile ilgili Olarak
Yapilan Arastirmalar

Bireysel faktorlerin is doyumu Uzerinde etkisi oldugu bilinmektedir.
Bireylerin dogduklari zaman, mekan ve iginde yasadiklari topluluklarin sosyal
yapisina bagl olarak sahip olduklari gérece sabit olan yas, cinsiyet, medeni
durum, oOgrenim durumu vb. Ozellikleri olarak tanimlanabilecek olan
demografik ozellikler de bireysel faktorler arasinda sayilabilir. Bu arastirmada
kapsanan demografik ozellikler is doyumu iligkisi ile ilgili olarak yazili

kaynaklarda yer alan bulgular agagida verilmektedir.

2.4.1. Yas

Lee ve Wilbur'un (1985) U¢ yas grubundan (30 alti, 30-49 arasi ve 50
ve Uzeri) kamu calisanlari ile yaptiklari; egitim, mesleki kidem ve maagsin ara
degisken olarak kullanildigi arastirmalarinin  sonucuna goére, bu ara
degiskenlerden bagimsiz olarak yas ilerledikge is doyumu artmakta; 30 yasin
altindaki grup islerinin i¢csel 6zelliklerinden diger yas gruplarina kiyasla daha
az doyum saglamakta ve 30-49 yas arasi ile 50 ve Uzeri yas grubundan olan
calisanlarda bu anlamda o6nemli bir farklihk gbzlenmemektedir. Ayni

arastirmanin 50 yas ve Uzeri grup konusundaki bulgusu ise, bu grubun isin
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digsal ozellikleri, yani terfi, tazmin ve calisma kosullari gibi degiskenlerden
daha fazla doyum sagladigi; bu durumda yine is doyumu ile yasin pozitif

korelasyonu oldugudur.

Hunt ve Saul (1975), arastirmalarinda yas, kidem ve is doyumu
arasindaki iligkiyi agikhga kavusturmayi ve bu baglamda cinsiyete bagli
farklilklar konusunda 0©One surulen oOnceki sonuglart test etmeyi
hedeflemiglerdir. Hunt ve Saul’'un arastirma bulgularina gore, “beyaz yakall”
calisanlarin genel is doyumlari ile hem yas hem de isyerindeki kidemleri

arasinda pozitif ve gizgisel bir iligki vardir.

Glenn, Taylor ve Weaver (1977), yasin hem kadin hem de erkeklerin
is doyumunu dogrudan etkiledigini bulmuslar; bunun agiklamasinin ise diger
arastirmacilarin birgogunun yaptigi gibi yaslanma Uzerinden degil ayni yas
grubundan olan calisanlarin ayni demografik o6zellikleri gdsterebilecek
olmalari Uzerinden yapilabilecegini savlamiglar ancak kesin bir sonug elde
edememiglerdir. Glenn, Taylor ve Weaver, erkek deneklerde gorulen yasla
gelen isin digsal 6zelliklerinden saglanan tipik doyum artiginin yasin doyum

Uzerindeki dogrudan etkisini kanitlar nitelikte oldugunu belirtmislerdir.

Brush, Moch ve Pooyan (1987), bireysel demografik degiskenler ve
is doyumu iligkisini incelemek Uzere, 21 farkh ¢alismayi kullanarak yaptiklari
meta analizler sonucunda, bu iliskiyi duzenlemede 4rgut yapisinin
(kamu/6zel sektdor ve hizmet/Uretim sektdrl) roli oldugunu belirtirler.
Arastirmacilar, yas degiskeninin ig doyumu ile iligkili oldugu sonucuna
varmisglar; yasin sadece hizmet sektorinde is doyumu ile ¢ok 6nemli bir

baglantisinin olmadigini sdylemislerdir.

Oswald ve Warr (1996), calismalari sonucunda yas ile is doyumu
arasindaki iligkinin, bireysel Ozellikler ve bireylerin ise ait degerlerinin de
bulundugu birgok degiskenden bagimsiz olarak, “u bi¢imli” oldugunu
bulmuslardir. Ayrica, “u bigimli” iliskinin her iki cinsiyet icin de gegerli
oldugunu ve is doyum duzeyinin en dusik oldugu yaslarin erkek ve

kadinlarda birbirine yakin oldugunu da sdylemislerdir.

Bilgic (1998), bireysel oOzellikler ve is doyumu iligkisini inceledigi

calismasinda, yas degiskeniyle ilgili genelde belirtilenlerden farkli olarak,
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yasin Turk caliganlarin genel is doyum duzeyleri ile iligikili olmadigini
belirtmektedir.

Wagner, ve Rush (2000), yaptiklari arastirmanin sonucunda, yasin
durumsal ve egilimsel degiskenlerle ilgili olarak o6rgutteslik davranisinin
olusumunda duzenleyici rol oynadigini bulmuslardir. Wagner ve Rush, is
doyumu, oOrgute baglilik, yonetime guven gibi baglamsal degiskenlerin
arastirma konusu davranisin olusumu agisindan orneklemlerindeki geng
katimcilar icin 6nemli oldugunu, ahlaki yargi olarak tanimladiklari tek bir
egilimsel degiskenin ise katihmcilarin gérece yash olanlarinin orgitteslik

davraniginin belirleyicisi oldugunu belirtmislerdir.

2.4.2. Kidem

Pond ve Geyer’in (1987), bireylerin algiladigi farkl is alternatifleri ile
is doyumu arasindaki iligki konusunda vyaptiklari arastirmada, orgutteki
kidemin bu iki degiskenin her ikisiyle de korelasyonunun dusuk oldugu

bulunmustur.

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987), meta analiz ¢aligmalarinda
orgutin kamu, 6zel veya hizmet, Uretim sektorinin bir pargasi olmasindan

bagimsiz olarak kidemin, is doyumu ile iligkili oldugu belirtiimektedir.

Duffy, Ganster ve Shaw (1998), calisanlarin olumsuz davraniglarini
acgiklamak i¢in olumlu duygulanim, kidem ve is doyumunun Ugli etkisini
arastirmiglardir. Arastirmacilar, olumsuz sonuglar/davranislar arasinda yeni
bir is arama davranigi, fiziksel saglik sorunlari ve ise karsi gelistirilen tepkileri
ele alarak, is doyumu ve olumsuz sonu¢ ve davraniglar arasindaki iligkinin
olumlu duygulanim duzeyleri ve kidemleri yuksek olan bireyler icin daha
kuvvetli oldugunu belirtmigler; 6zellikle de bu iligkinin, duygulanim dizeyleri
ve kidemleri yiksek olan bireyler igin anlamli derecede negatif oldugunu

vurgulamiglardir.
Bilgi¢c (1998), kidemin digsal is doyumu ile negatif iliskili oldugunu
bulmustur. Bilgi¢, ayni iste uzun slrelerle galisan bireylerin, ¢alistiklari yillar

boyunca aldiklari édullerin yetersiz oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir

nedeni olabilecegdini soyler.
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2.4.3. Mesleki Kidem

Ronen (1978), genel is doyumu ve mesleki kidem arasindaki iligkiyi
inceledigi arastirmasinda yas ve kidem ile is doyumu arasinda oldugu
varsayilan u-bi¢imli iliskinin (Herzberg, 1957) aslinda mesleki kidem ile is
doyumu arasinda oldugunu belirtir. Ronen, kidemin, orgutte kidem ve
herhangi bir iste ya da meslekte sahip olunan kidem olarak ayriimasinin
gerektigini soyler. Cunkul, calisanlarin orgutlerinde kidem kazandikca terfi
olasiliklarinin arttigini, dolayisiyla ¢alisanlarin is doyumunu oOrgutteki kidem
veya yastan c¢ok unvanin etkiliyor olabilecegini savunur. Ancak mesleki
kidem farkli érgutlerde ayni meslek icra edilerek kazanilabileceginden, bu
degiskenin unvandan etkilenmeksizin is doyumunu artirabilecegini belirtir.
Ayni arastirmada, bireyler ise ilk bagladiklarinda isin yeniliginden ve ilk
beklentilerden kaynaklanan goéreli doyumun ayni isi 2 ile 5 yil sureyle
yaptiktan sonra azalmaya bagladigi; ayni meslekte 6 yil ve Uzeri sureden
sonra ise doyumun yeniden artmaya baslayacagl da bulunmustur. S6z
konusu arastirmada, bireylerin is doyum dizeylerindeki bu dalgalanma ve
artisin isten ayrilmalar sonucunda meslek grubunda meydana gelen
degisiklikler ya da bireylerin 6dul beklentilerinde daha gergek¢i olmaya
baglamalarindan kaynaklaniyor olabilecegi savlanmaktadir. Ronen’in
bulgularina gore igsel faktorler (isin kendisi) en onemli faktorlerdir ve bu
durum mesleki kidemi yuksek olan bireylerin is doyum dizeyinin artmasini

aciklamaktadir.

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987) arastirmalarinin bulgusu mesleki
kidemin 6rgut yapisi ile iligkili olarak is doyumunu artirici ya da sinirlayici bir

etkisinin oldugudur.

2.4.4. Unvan

Ebeling ve King (1981), Amerikan Ulusal Gorus Arastirma Merkezinin
1972 ve 1978 yillari arasinda yapilan anketler araciligiyla toplanan verileri
esas alarak, bireyin hiyerarsik konumunun is doyumu Uzerindeki etkisini
arastirmiglar ve yalnizca 1974 yilinin verilerini kullanarak elde ettikleri sonug,
prestij, yas ve gelir duzeyi kontrol edildiginde, bu etkinin is doyum duzeyi

Olciminde %4,8’lik bir varyansi karsilayabildigi olmustur. Diger yillarin
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verileriyle yapilan istatistiksel ¢alismalarda bu oranin sadece %2 olmasi,
unvanin is doyumuyla ilgili bir degisken olarak kabul edilebilmesinin kuraldan

¢ok bir istisna oldugunu vurgulamalarina yol agmistir.

Oshagbemi (1997), unvanin d&rgut calisanlarinin is doyumu
lizerindeki etkisini arastirdigi ve Ingiliz akademisyenler (izerinde yaptig
calismasinin sonucunda, unvanin is doyumu ile pozitif iligkili oldugunu belirtir.
Oshagbemi’'ye gore genel is doyum duzeyi alinan unvanlarla birlikte
artmaktadir. S6z  konusu arastirmanin  sonucuna gore, kadin
akademisyenlerin is doyum duzeyleri kendileriyle esdeger unvanlara sahip
erkek akademisyenlerin doyum duzeylerine oranla daha yuksek olup, cinsiyet
doyum Uzerinde tek basina etkili degildir; hem genel is doyumu hem de Ucret,
terfi olanaklari ve ¢alisma kosullarindan saglanan doyum Uzerinde unvan ve

cinsiyet etkilesimli olarak rol oynamaktadir.

Robie ve digerlerinin  (1998) gerceklestirdigi iki arastirmanin
sonucunda unvanin ig doyumunun onemli belirleyicilerinden biri oldugu
vurgulanmaktadir; yani unvan arttikga is doyum duzeyinde de bir artis
goOrulmektedir. Bununla birlikte, ayni calismada unvan is doyumu iligkisinin iki
ara degisken tarafindan duzenleniyor olabilecegi de savlanmaktadir.
Bunlardan biri kdltirddr. Robie ve digerleri, kalturd “iktidar mesafesi”
kavramiyla somutlastirmiglardir. Arastirmacilara gore, iktidar mesafesi duzeyi
yuksek olan; yani bireyleri arasinda sosyal konum, prestij, zenginlik ve haklar
acisindan buyuk egitsizlikler olan kulturlerde unvanin is doyumu etkisi
Uzerindeki etkisi daha fazla olacaktir. Orgitin amaci is doyumunu
yukseltmek oldugunda, bu ara degiskenin etkisi dikkate alinirsa, kultirdeki
yuksek iktidar mesafesi dizeylerini azaltmak gerekecegi sdylenilebilir. Unvan
ve is doyumu iligkisini duzenleyen ikinci ara degisken ise unvana yuklenen
islevdir. Unvan isin Ozellikleri Kuraminda agiklanan isin karmasikigi (beceri
cesitliligi, gorev butunlugu, gorevin Onemi, Ozerklik ve geri besleme)
Uzerinden tanimlandiginda is doyumu ile arasindaki iligki daha kuvvetli
olacak ve ig doyumunu artirmada manipule edilebilecek bir sey olacaktir;
ancak, ucret ve statu gibi kolayca degistirilemeyecek unsurlar Gzerinden
tanimlandiginda is doyumunu artirmada kullaniimasi pek mumkdn

olmayacaktir.
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Bilgic (1998), Turk calisanlarla yaptidi arastirmasinda maas ve is
doyumunun pozitif iligkili oldugunu bulmus, ancak maagin dogrudan bir
belirleyici olmadigini sdylemistir. Bilgic’e gore yuksek maas, Ust dizey
unvanlara eglik ettigi icin daha iyi calisma kosullarinin habercisi olmaktadir.
Baska bir deyisle, unvanli ve iyi maas alan ¢alisanlar unvansiz ve goérece

duguk unvanlh gruba gore iglerinden daha fazla doyum saglamaktadirlar.

2.4.5. Cinsiyet ve Medeni Durum

Brush, Moch ve Pooyan (1987), cinsiyetin 6rgut yapisi ile etkileserek
is doyumunun artmasina ya da azalmasina neden oldugunu soylerler.
Erkeklerin kadinlara gore, 6zel sektorde kamusal sektorde sagladiklarindan

daha fazla doyum sagladiklarini belirtirler.

Loscocco (1990), “mavi yakall” galisanlarla yaptigi, bireylerin islerine
tepkilerini inceledigi arastimada cinsiyetin is doyumu Gzerindeki etkilerini iki
tutum modeline gére inceler. Bunlar is modeli ve cinsiyet modelidir. is
modeline gore, kadin olsun erkek olsun bireylerin ise kargi tutumlarini asil
belirleyen isin kosullandir. Loscocco, cinsiyet modelini ise geleneksel ve
feminist yaklasimla agiklar. Geleneksel yaklasim, kadinlarin aile igi rollerini
kimliklerini olusturan asil kaynak olarak algilamalari nedeniyle is ortaminda
erkeklerden farkli olarak ise daha az 6nem verdiklerini; feminist yaklasim ise
gerek “mavi yakall” gerekse “beyaz yakall” kadinlarin erkeklere gore iglerinin
kalitesinden daha az etkilendiklerini reddederek, aile icindeki igleri kadar,
ucret karsihginda vyaptiklar islere de ilgi gosterdiklerini ve islerinden
etkilendiklerini savunur. is modeli ve cinsiyet modelinin feminist yaklagiminin
ortak noktalari kadinlarin is piyasasinin gergekliklerinden haberdar olmalari
ve bunun sonucunda beklentilerini dusutk tutmalari olurken, is modelinin asil
olarak ima ettigi benzer kosullar altinda islerine kargi erkeklerin de kadinlar
gibi tepki verecegi; cinsiyet modelinin ise kadinlarin ¢alisma kosullarini
cinsiyet ayrimcihdinin  (stratification)  gostergelerinden  biri  olarak
degerlendirmesidir. Loscocco’nun arastirma sonugclari is modeli ve cinsiyet
modelinin feminist yaklasimini destekler niteliktedir. Loscocco, mavi yakall
kadinlarin gorev gesitliligi ve 6zerklik iceren, ugrastirici igler ve igyerlerine

daha olumlu tepki verdiklerini, maddi 6dullerle gudulendiklerini ve erkek
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meslektaglar gibi igle ilgili istekleri oldugunu sodyler. Loscocco, arastirma
makalesinde ayrica, cinsiyetin Mannheim’in (1993) savundugu gibi yas ile,
Miller'in (1980) 6ne surdugu gibi egitimle etkileserek is doyum duzeyini

etkiledigi gérusune de yer vermigtir.

Oshagbemi (1997), unvanin is doyumu Uzerindeki etkisini incelemek
uzere yaptigi arastirmasinda cinsiyetin is doyumu uzerinde tek basina etkili
olmadigini belirtmistir.

Bilgic (1998), bireysel ozellikler ve is doyumu iligkisini inceledigi,
Tarkiye’de farkli kurumlarda calisan kadin ve erkek calisanlarla yaptigdi
arastirmasinin cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel is doyumu
duzeyinde farkhliga yol agmadigini belirtir. Bilgi¢, ayrica medeni durumun da

genel is doyumu Uzerinde etkili olmadigini belitmektedir
2.4.6. Ogrenim Durumu

Burris (1983), 6grenim duzeyi ve is doyumu arasindaki iligkiyi alinan
egitim ve igin gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum (zerinden
incelemigtir. Burris’e gore, 6grenim duzeyi bireyin iginin gerektirdiginden ¢ok
yuksekse bu durum is doyumsuzlugu yaratmakta; 6grenim duzeyinin isin
gerektirdiginden orta derecede yuksek olmasi halinde bu iki degisken
arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu goérulmektedir. Burris, bu durumun, igin
gerektirdiginden daha fazla egitime sahip olmanin tutumlar Gzerinde yarattigi
etkinin bayUkligunun bu iki degisken arasindaki nesnel uyumsuzluktan ¢ok,
bireylerin islerine goére daha kalifiye olduklari yénindeki 6znel algilarina bagli

olmasindan kaynaklaniyor olabilecegini soyler.

Brush, Moch ve Pooyan (1987), 06grenim durumunun kendi
arastirmalarinda Olglilmeyen bir degiskenle etkileserek is doyumunu

azalttigin1 ya da artirdigini belirtirler.

Bilgic (1998)'in arastirma sonucuna gore ogrenim duzeyinin Turk
¢ahisanlarinin is doyumuna onemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak,
o0grenim duzeyi gorece yuksek olan c¢alisanlar verimlilik ile daha yakindan
ilgilidirler ve iglerine kargi daha az olumsuz duygu gelistirmiglerdir; bagka bir
deyigle bu calisanlar isle ilgili unsurlar konusunda fazla sikayetci olmazken, is

performanslarinin kalitesi ile daha ¢ok ilgilidirler.
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UGUNCU BOLUM
YONTEM VE BULGULAR

Bu bélimde arastirmanin érneklemine ait demografik 6zelliklere, veri
toplamak icin kullanilan anketin nasil gelistirildigine ve verilerin analizi ve

yorumlanmasina iligkin bilgilere yer verilmistir.

3.1. Ornekleme ve Orneklemin Demografik Ozelliklerine iligkin
Bilgiler

Aragtirmanin evrenini Tarkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Banknot
Matbaasi Genel Mdudurligunin farkh birimlerinde c¢alisan 665 Kisi
olusturmaktadir. Bu arastirma baglaminda s6z konusu Genel Mudurluk, ‘Blro
Servisleri’, ‘Uretim Servisleri’, ‘Uretime Destek Servisler ve ‘Diger olmak
Uzere dort birime ayrilmigtir. ‘Beyaz yakali’ ¢calisanlarin gorev yaptigi birimler
olarak dusuUnulen ‘Blro Servislerinde toplam 121 kisi; basim, inceleme,
kesim gibi g¢alisma hizlari makineler tarafindan belirlenen isleri yaparak
banknot Uretiminde dogrudan goérev alip, ‘mavi yakall’ ¢alisanlardan olusan
birimler olarak dustnilebilecek olan ‘Uretim Servisleri’nde toplam 328 kisi;
baski asamasindan onceki kalip, murekkep, merdane Uretiminden ve
makinelerin bakim ve onarimindan sorumlu olan birimler olarak dusuntlen
‘Uretime Destek Servislerde toplam 102 kisi; Genel Mudirliigiin Uretimle
dogrudan ilgisi olmayan bakim ve levazim temini ve guvenlik gibi yan
hizmetlerden sorumlu birimler ise ‘Diger olarak adlandiriimis olup, bu
servislerde toplam 114 kisi ¢alismaktadir. Bu durumda, Blro Servislerinde
galisan personel evrenin %18‘ni, Uretim Servislerinde caligan personel
%49'unu, Uretime Destek Servislerde galisan personel %15'ini ve diger

servislerde calisan personel evrenin %17 sini olusturmaktadir.
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Arastirmanin  érneklemini Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Banknot Matbaasi Genel Mudurlugunun bolumlendiriimesi onceki paragrafta
aciklanan dort biriminde calisan 346 kisi olusturmaktadir. Orneklem, ilk énce
dort ayri birim olarak bdlimlendirilen Banknot Matbaasi Genel Mudurltgunin
herbir birimini temsil edecek sekilde birimlerin personel sayisinin yaklagik
%35’i segilerek olusturulmustur. Daha sonra ayni oran her unvan grubuna
uygulanarak bu gruplardan kac¢ kisinin secilmesi gerektigi belirlenmistir. Bu
belirlemeye gdre, Blro Servislerinden 41, Uretim Servislerinden 111, Uretime
Destek Servislerden 34 ve diger servislerden 39 kisi rasgele secilmek Uzere
anket toplam 225 kisiye verilmis; geri donen anket sayisi 135 olmustur. Geri
donus oraninin ¢ok duslik olmasi sonucu, evrenin yeterince temsil
edilmeyecegi kaygisi ile daha sonra anketten 440 adet daha g¢ogaltilarak
Genel Mudurluk personelinin tamamina dagitiimistir. Bu dagitimdan sonra
anketlerin 211 adedi geri donerek geri donus sayisi toplamda 346’ya ulasmis
ve analizler bu 346 anket Uzerinden yapiimistir. Orneklemin yas, kidem,
cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, birim ve unvana gore dagilimi

Tablo 1’de verilmigtir.
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Tablo 1. Anketi Yanitlayanlarin Yas, Kidem, Cinsiyet, Medeni Durum,
Ogrenim Durumu, Caligilan Birim ve Unvana Gore Dagilimi

Degisken Duzey Yuzde (%)

24 ve alti
25-32
33-40
41-48

49 ve Uzeri

Yas

1-8 yil
9-16 yil
17-23 yil
24 ve uzeri

Cinsiyet Kadin
Erkek

Medeni Durum | Evli
Bekar

ilkokul-ortaokul

Ogrenim
Durumu

Lise
Universite
Lisansustu

Bdro

Galisilan Birim | Uretim

Uretime Destek
Diger

Yoneticilik
Fonksiyonu
Olmayan*
Orta Duzey
Yonetici**
Ust Diizey
Y onetici***
Diger

Memur, Sayim Memuru, Evrak Memuru, inceleme ve Sayim Memuru, Teknisyen

Sef Yardimcisi, Sef, UzmanYardimcisi, Basveznedar Yardimcisi, Basteknisyen
Yardimcisi, isletim Uzmani

Genel Mudur, Genel Midir Yardimcisi, Muadir, Madir Yardimcisi, Kisim Amiri,
Uzman, Basteknisyen, Kontrolér Yardimcisi, Bilgisayar Uzmani, Sistem Uzman
Yardimcisi, Kontrolor, Baskontrolér, Miihendis, Basmuhendis, Grafiker
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Tablo 1 incelendiginde anketi yanitlayanlarin hemen hemen yarisinin
41-48 yas arasinda oldugu, bu grubu en fazla yogunlagma ile 33-40 yas arasi
grubun izledigi gorulmektedir. Bu durum yas gruplarina ait frekanslarin

verildigi Grafik 1’de de gorulebilir.

200

100 =

Frekans

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Yas Kategorileri

Grafik 1. Yas Degiskeninin Frekans Dagilimi
1:24 vealti 2:25-32yas 3:33-40yas 4:41-48 yas 5: 49 ve Uzeri

Yas degiskeniyle ortisur bicimde yogunlugun 17-23 yil ve 9-16 yil
aras! kideme sahip gruplarda olustugu goértlmektedir. Bu durum, Grafik 2'de

gOsterilmistir.
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Frekans

1,0 2,0 3,0 4,0

Kidem Kategorileri

Grafik 2. Kidem Degiskeninin Frekans Dagilimi
1: 1-8 yil 2: 9-16 yil 3:17-23 yil 4: 24 yil ve Uzeri
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Grafik 3 ve Grafik 4’te de gosterildigi gibi, anketi yanitlayanlarin gogu
erkek ve evlidir.

ERKEK

Grafik 3. Anketi Yanitlayanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

BEKAR

EVLI

Grafik 4. Anketi Yanitlayanlarin Medeni Duruma Goére Dagilimi

Tablo 1 6grenim durumu agisindan incelendiginde, ankete yanit
veren personelin yarisi lise mezunu iken yariya yakininin Universite ve
lisansUstlu gruplarindan olustugu goérulmektedir. Bu gruplari Grafik 5’te de
gosterildigi gibi ilk ve orta 6grenim duzeyi grubu izlemektedir.
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UNIV. VE LISANSUSTU

ILK VE ORTA

LiSE

Grafik 5. Anketi Yanitlayanlarin Ogrenim Durumuna Gére
Dagilimi

Calisilan birim ve wunvan agisindan bakildiginda ise anketi
yanitlayanlarin yaridan fazlasinin dretim biriminde c¢alistiklari (Grafik 6) ve
yoneticilik fonksiyonu olmayan unvan grubunda olduklari goérilmektedir
(Grafik 7).

DIGER

URETIME DESTEK

BURO

URETIM

Grafik 6. Anketi Yanitlayanlarin Birime Gore Dagilimi
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DIGER

UST DUZEY Y

K.OLMAYAN

ORTA DUZEY YO

Grafik 7. Anketi Yanitlayanlarin Unvan Gruplarina Gore Dagilimi

3.2 Kullanilan Aracin Gelistirilmesi ve Uygulanmasi

Bu arastirmada Banknot Matbaasi Genel MudurlGgu personelinin is
doyumlarina iliskin duygu ve dusunceleri veri olarak kullaniimaktadir. Bu
verilerin toplanmasinda kullanilan anketten Amag¢ ve Arastirma Sorulari
basligi altinda kisaca sdz edilmisti. Bu bélimde ise bu arastirmaya 6zel is
Doyumu Anketinin hangi asamalardan sonra kullanilmaya hazir hale

getirildigi anlatilmigtir.

Spector’'un gelistirmis oldugu anket ile “Amag ve Arastirma Sorular”
basligi altinda ayrintili olarak s6z edilen isyerinin ¢alisanlarin duygu durumu
uzerindeki etkisi konusundaki c¢ekince buyuk oranda asiimig; ancak,
arastirmanin yapildigi kuruma o6zel maddelerin hala yeterince kapsaml
olmadigi gorulmustir. Bu nedenle, mevcut boyutlara sadik kalinarak ankete
yeni maddeler eklenmesi uygun goértlmuastir. Boylelikle madde gecgerlilik,
guvenirlik katsayilarinin da artirilabilecegi dugunulmuastur. Kuruma 6zel yeni
maddelerin ankete eklenebilmesi igin Ek 2'de verilen agik uglu bilgi toplama

araci Banknot Matbaasi Genel MudurlGgunun farkh birimlerinde galisan 25
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kisiye dagitilmistir. Bu form aracihigiyla toplanan bilgiler, daha sonra orijinal
anketteki ilgili boyutlar arasina maddeler seklinde duzenlenerek eklenmistir.
Ayrica, elde edilen bilgilere dayali olarak ankete ‘Calisma Kosullar’ adi
altinda farkh bir boyut daha ilave edilmesinin uygun olacagi gorilmustir.
Ancak, madde eklemeleri yapilmadan dnce ii¢ ingilizce 6gretmeninden anketi
orijinal dilinden Turkge'ye cevirmeleri istenmis, elde edilen Turk¢e anketin
orijinal dile gevirisi ise farkli (i¢ ingilizce dgretmeni tarafindan yapiimistir. Bu
ceviri-tekrar ceviriler karsilastirilarak, ankette yer alacak maddelerin bu
arastirmanin baglaminda ne sekilde formule edilmesi gerektigine karar
verilmistir. Buraya kadar anlatilan islemlerden sonra on boyut kapsaminda
olusturulan 85 maddelik anket, maddelerin boyutlara uygunluklari, agik olarak
ifade edilip edilmedikleri ve olumlu ya da olumsuz kodlanma gereklilikleri
agisindan yargici gortusine sunulmak tUzere, bir degerlendirme formu (Ek 3)
biciminde hazirlanarak bes 6Olgme uzmanina e-posta ile gonderilmistir.
Yargicilardan alinan goéris dogrultusunda, agik olmadigi dusunulen
maddeler, onerilen sekilde degistiriimis veya anketten c¢ikariimig, olumlu-
olumsuz kodlama ile ilgili dengesizlikler giderilmistir. Ankette yer alan
boyutlar yine yargici gorusu dogrultusunda degerlendirildiginde, ‘iletisim’
boyutunun belirsizlik icermesi nedeniyle birka¢ boyutla ortigebilecegine karar
verilerek, bu boyut altindaki maddeler ‘isin yapisi’ ve ‘igin yapilma sekli’
boyutlarina yedirilmistir. Boylece on boyut ve 75 soru igceren ankete, hem
ilgili yazih kaynak taramasindan sonra edinilen izlenime dayanarak, hem de
yargicilardan gelen Oneri Uzerine 76. soru maddesi olarak genel is doyumunu
Olcen bir madde eklenmigtir. Ayrica, degerlendirmeyi kolaylagtirmak igin
Likert tipi orijinal anketin “Oldukga/Biraz  Katiliyorum/Katilmiyorum”
secenekleri c¢ikariimig, “Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum” “Kararsizim”
“‘Katihlyorum”, “Tamamen Katiliyorum” ve “Uygun Degil” degerlendirme
seceneklerini icerecek sekilde duzenlenerek anket kullanima hazir hale

getirilmistir.

Kullanima hazir hale getirilen anket ¢cogaltilarak arastirmaci ve ayni
Genel Mudurlikte galigan ve guvenlik nedeniyle her calisanin giremedigi
birimlere giris yapabilen iki personel tarafindan dagitiimistir. Anketlere

konulan yénergede belirtiimis olmakla birlikte anketlerin dagitilmasi sirasinda
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arastirmacinin kim oldugu, neden boyle bir c¢alisma yapmasi gerektigi
personele bir kez daha agiklanarak, ankete verdikleri tepkilerin gizli tutulacagi
belirtimis ve kendilerinden anketleri bir hafta icinde geri dondurmeleri
istenmigstir. Bu suregte, anketi yanitlamak Gzere segilen galisanlarin bir kismi
secilme nedenlerini merak etmis, bir kismi sorulara bakarak anketi rahatlikla
yanitlayamayacaklarini  belirtmis, kendilerine anket dagitilmayanlarin bir
kismi ise bunun nedenini 6grenmek istemislerdir. BOylece, anketlerin ilk
asamada belirlenen 225 kisiye dagitilmasi tamamlanmigtir. Bir hafta sonra
geri ddénen anket sayisinin ¢ok dusik oldugu (135) gorilerek, evrenin
timine uygulanmak (zere anketler yeniden c¢ogaltiimistir. Cogaltilan
anketler, gerek uretim birimlerinin guvenligi nedeniyle dagitimin zor olmasi
gerekse anketlerin geri donus oraninin yukseltilebilecedi dustinulerek bu kez
birim muddurlerine verilmis; anketi dnceden doldurmamis olan mudurlerden
hem kendilerinin doldurmalari hem de kendi birimlerindeki personele
dagitmalari istenmigtir. Bu sekilde ikinci kez dagitilan anketlerden bir hafta
sonunda geri donduarulen anketler ilk agsamada donenlerle birlikte istatistiksel

analize tabi tutulmustur.

3.3. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasina iligkin Bilgiler

Geri donen anketlerin veri girisi SPSS 10.0 surumld paket program
kullanilarak yapilmigtir. Geri donen ve veri girisi yapilan %52 oraninda (346
adet) anketin tamami degerlendirmeye alinmamis; sorulara “Hig
Katiimiyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” seklinde sadece iki ugta yanit
veren iki kisinin verileri ile yanitlarinin yarisi bos birakilmis ve “Uygun Degil”
seceneklerinden olusan bir kisinin verileri veri setinden tamamen ¢ikarilarak

analizler toplam 343 anket Uzerinden yapilmistir.

Arastirma sorulari dogrultusunda anketin faktér yapisini belirlemek
uzere faktor analizi; doyum duzeyinin demografik degiskenlere gore farklilik
goOsterip  gostermedigini  belirlemek amaciyla da varyans analizi
uygulanmigtir. Varyans analizi uygulamasinda unvan, o6grenim duzeyi,
kidem, calisilan birim, cinsiyet ve medeni duruma gére puanlarin farklilasip
farklilagsmadigi incelenmistir. Her boyut icin ayri ayri bu alti degigkenle Tek

Yonlu Varyans Analizi Uygulanmis ve sonugta cinsiyet ve medeni durum
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degiskenlerine gore higbir boyutta puan farklilasmasi elde edilmediginden,
analizin tekrarlanmasindaki hata oranini dusirmek igin kalan dort degisken
Coklu Varyans Analizine butiin boyutlar ayni anda dahil edilerek sokulmustur.
Ankette toplanan bir diger demografik degisken olan yas degdiskeni ise kidem
degigkeni ile cok yuksek duzeyde korelasyon gosterdigi ve bu bilginin tek bir
degiskenle analizlere yansitimasinin daha dogru olacagr dusunulerek
analizlere katlmamistir. Ozetle, calismada, anketten elde edilen puanlarin
unvan, 6grenim duzeyi, kidem, calisilan birim degigkenlerine gore ayri ayri
boyutlar bazinda farklilik gosterip gdstermedigi incelenmistir. Ayrica, toplam
puan bazinda da ayri bir analiz yapilarak yukarida bahsedilen
degiskenlerden cinsiyet ve medeni durum diginda kalan dort degiskene gore
yas degdiskeni yine hari¢ tutularak toplam puanlarin farklilagip farkhilasmadigi
incelenmistir. Bu inceleme icin de Tek Yonlu Varyans Analizi kullaniimigtir.

Analizlerde kullanilan degisken duzeyleri agsagida agiklanmigtir.

Analizlerde medeni durum, cinsiyet, 6grenim duzeyi, ¢aligilan birim,
unvan ve kidem degiskenleri kullaniimigtir. Cinsiyet degiskeni erkek ve kadin,
medeni durum degiskeni evli ve bekar olmak Uzere iki grup altinda
incelenmigtir. Ogrenim dlzeyi degiskeni ile ilgili olarak; ilkokul ve ortaokul
mezunlari ayni gruba dahil edilmig, lise mezunlar ikinci grupta toplanmisg,
mezuniyetleri Universite ve lisansUstu olanlar ise Uguncu grup olarak
belirlenmistir. Kidem degiskeni ise, ortalama ve standart sapma bilgilerinden
faydalanilarak ()_c=16,21, sd=7,51) 1-8, 9-16, 17-23 ve 24 yil ve Uzeri olmak
Uzere dort grupta incelenmigtir. Banknot Matbaasi Genel Mudurligunde
birimlerin ¢ok c¢esitli olmasi ve unvanlarin heterojen bir yapi sergilemesi
nedeniyle en karmasik gruplama birim ve unvan degiskenlerine aittir. Genel
Mudurluk birimleri, buro servisleri, Uretim servisleri, Uretime destek ve diger
servisler olarak siniflandiriimistir. Blro servisleri genellikle masa basi igi
yapan personelden olusmaktadir. Uretim servisleri, banknot ve kiymetli evrak
uretiminin c¢esitli agsamalarinda ¢ogunlukla makinelerle ve bedensel gug¢
harcayarak calisip, dogrudan Uretim hizmeti veren personelden olusmaktadir.
Uretime destek birimlerde, lretim ortamlarinin, makinelerin, yedek aksamin
elverigliligini saglayan ve banknot ve kiymetli evrak Uretimi dncesinde ve

suresince gorev yapan personel cgalismaktadir. Diger olarak adlandirilan
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servisler ise Genel Mudurligun gida, bahge, guvenlik hizmetleri gibi fiziksel
kosullarindan sorumlu yan hizmet birimleridir. Genel Mudurluk birimlerinin bu
calisma 6zelinde gruplandiriimasini gosteren tablo Ek 4’te verilmistir. Unvan
degiskeni de dort ana grup altinda siniflandiriimistir. Bu siniflar, yénetim
fonksiyonu olmayanlar, orta dizey yoneticilik fonksiyonu olanlar ya da teknik
veya idari alt uzmanlik gruplari, ust duzey yoneticilik fonksiyonu olanlar ya da
teknik veya idari uzmanlik gruplar ve diger olarak adlandirilan yan
hizmetlerden sorumlu unvan gruplarindan olusmaktadir. Tamamen bu

calisma igin tasarlanmig olan unvan gruplari Ek 5’te verilmistir.

Asagidaki boliumlerde arastirma sorulari dogrultusunda elde edilen

bulgular sorularin siralamasi gozetilerek verilmistir.

3.4. Anketin Gegerlik ve Giivenirlik Diizeyine iligkin Bulgular

Arastirmanin ilk sorusuna yanit olusturmak Gzere yapilan incelemeler

asagidaki bolumlerde verilmigtir.

3.4.1. Anketin Gegerligine iligkin Bilgiler

Ankette yer alacak maddelerin hazirlanmasina iliskin olarak yapilan
calismalar, anketin kapsam gecerligini (content validity) saglamak adina
yapilan caligmalar olarak nitelenebilir. Yazili kaynaklarda is doyumu
kapsaminda yapilan galismalar incelenerek bu kapsamda hangi faktorlere
yer verilece@i belirlenmistir. Buna ek olarak yazili kaynaklarda yer almayip
kurumun 6zel kosullarindan kaynaklanabilecek farkli alanlari belirlemek
uzere evrenden secilen bir 6rnekleme acik ucglu (Ek 2) soru formu
uygulanmigtir. Orneklemden gelen bilgilerle birlesen literatir bilgileri,
hazirlanan anketin kapsam gecerligini kurmak adina o6nemli bir adim
olusturmaktadir. Ayrica, uygulanan faktdr analizi ile elde edilen boyutlarin
hem icerik hem de sayica daha once yapilan benzeri calismalarla elde
edilenlere c¢cok benzer olmasi, anketin yapi gecerligi (construct validity)

agisindan 6nemli bir gdsterge olusturmaktadir.
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3.4.2. Anketin Faktér Yapisina iligskin Bulgular

Ek 1'de verilen anketin faktor yapisini belirlemek Uzere Temel
Bilesenler Teknigi kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Yapilan faktor analizi
ile ankette yer alan 75 maddeden 19'unun ya birden fazla faktérde birbirine
yakin yuksek agirlik kazandigi ya da tek baslarina birer faktér olusturdugu
ortaya c¢lkmig; s6z konusu maddelerin galigmanin bundan sonraki
bolumlerinde analizlere dahil edilmemesi yoluna gidilmistir. Kalan 56 madde

ile yapilan faktor analizi sonuglari Tablo 2’de géruldugu gibidir.
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Tablo 2. is Doyumu Anketi Faktér Analizi Sonuglar*®

Maddeler Bilesenler
5 6

S48
S20
S17
S74
S37
556
S§23
S$49
S33
S40
S65
S64
S54
S50
S§55
S47
S35
S34
S21
S3

S16
S38
S51
S8

S§29
S61

* Varimax déndirme yéntemi ile dondirtulmis bilesen matrisi
a Sadece faktor yiku 0,30 ve Uzeri olanlar gdsterilmigtir.
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Faktor analizi ile belirlenen bu on faktér yanitlardaki varyansin
%65'ini agiklamaktadir. Onuncu faktorde higbir maddenin yuksek agirlik
kazanmadigi gorulmustur. Kalan dokuz faktorde ise en fazla birinci faktorde
olmak Uzere 3-16 arasinda degisen sayida maddenin ayri ve yuksek olarak
yuklendikleri gozlenmistir. Buradan hareketle anketin yorumlanabilir dokuz
faktorden olustugu soylenebilir. Faktorlerde yer alan maddeler ve bu
maddelere iliskin madde istatistikleri Ek 6’da verilmistir.

Ek 6’daki tabloda gorulebilecegi Uzere, ilk faktorde yuklenen onalti
madde 17, 20, 23, 33, 37, 40, 47, 48, 49, 50, 54, 55, 56, 64, 65 ve 74
numarali maddelerdir. Bu maddeler, anketin hazirlanmasi agsamasinda ‘6dul’,
‘terfi’, ‘isin yapilma sekli’, ‘sosyal haklardan saglanan doyumu oOlgmesi
hedeflenen ve ‘denetim’ boyutunun Ust yonetimle ilgili doyumunu Olcecegi
disundlen dnermelerden olugsmaktadir. Olusan bu yapiya goére, ‘6dul’ ve
‘terfi’ kavramlarinin birbiriyle 6rtlistigu soylenebilir. Ayrica, bu kavramlarin
‘isin yapiima sekli’ ile ilgili 49. madde ve ‘sosyal haklar’la ilgili 56. madde ile
birlikte yonetimin birer fonksiyonu olarak algilanmis oldugu dusunalebilir.
Boylece ilk faktérde yuklenen maddelerin ortak noktasinin  ydnetim
oldugundan ve temelde yonetimden saglanan doyumu olgtugunden hareketle

bu boyutun ‘yonetim’ boyutu olarak adlandiriimasi uygun goralmustar.

Ikinci faktérde yiiksek olarak yiklenen 3, 16, 21, 34, 35 ve 38
numaral maddelerin timu ilk amirle iliskilerden saglanan doyumun duizeyini
Olcen maddelerdir. Bu nedenle, bu boyutun, ‘ilk amirle iligkiler’, ya da her
calisanin yaptigi isi dogrudan denetleyenin kiginin ilk amiri olmasindan dolayi

‘denetim’ olarak adlandirilabilecegi dusunulmustar.

Faktdr analizi sonucunda Uguncu faktérde yuklenen 8, 11, 26, 29, 51,
61 ve 70 numarali maddelerin igsin kendisinden saglanan doyumu olgtugu
sOylenebilir. Bu nedenle, olugan bu faktoru ‘igin yapisr’ olarak adlandirmak

uygun gorulmastar.

is Doyumu Anketinin 9, 15, 44, 46 ve 72 numarali sorulari dérdiinci
faktorde ylUklenmistir. Anketin hazirlanmasi sirasinda 9, 44 ve 72. sorulara
‘calisma kosullar’, 15. soruya ‘sosyal haklar’ ve 46. soruya ‘terfi’ boyutlari

altinda yer verilmisti. Bununla birlikte, olusan yapi incelendiginde s6z konusu
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sorulardan ilk Ggunun saatlik izinlerle ilgili oldugu ve izinlerin sosyal hak
olarak adlandirilabilece@i gorulmustur. Ayrica, bu boyuta en aykiri gérinen
46. madde ise terfi olanaklari ile ilgilidir. Terfi ile birlikte edinilen sosyal
haklarin farklilik gosterebildigi (izinlerde tolerans, lojman hakki ya da édenegi
vb) dislnullirse, s6z konusu maddenin ‘sosyal haklar boyutuna uzak
dusmedigi soOylenebilir; dolayisi ile bu boyutun ‘sosyal haklar’ olarak

adlandiriimasi uygun gorulmustar.

12, 30, 60, 62, 69 ve 75. maddelerden olusan besinci faktor ise
‘calisma arkadaslarr’ olarak adlandiriimistir. Bu maddeler orijinal dlgekte de

‘calisma arkadaslar’’ boyutuna yonelik olarak yer alan maddelerdir.

Faktor analizi ile altinci faktorde agirlikh olarak yuklendigi gorulen
maddeler 13, 24, 32 ve 41 numarali maddelerdir. Bu maddeler, isin yapiimasi
sirasinda karsilasilan kural ve yordamlarla ilgilidir. Bu nedenle, altinci faktor

‘igin yapilma sekli’ olarak adlandiriimistir.

Yedinci faktorde yuklenen maddeler maas ve maas artiglan ile
ilgilidir. Bu nedenle, 1, 18, 19, 45 ve 53 numarali maddelerden olugsan bu

boyut ‘maas’ olarak adlandiriimigtir.

Analiz sonucunda sekizinci faktérde yuklenen 27, 28, 43 ve 52.
sorular isin yapildigi ortamin fiziksel sartlariyla ilgilidir. Bu nedenle, bu

boyutun ‘caligma kosullarr’ olarak adlandirilmasi uygun gorualmustar.

Dokuzuncu faktorde sadece U¢ madde yuksek ylke ulasmis olup,
bunlar 58, 68 ve 71 numarali maddelerdir. S6z konusu maddeler, anketin
hazirlik asamasinda ‘iletisim’ boyutundan cgikarilarak ‘igin yapis’’ ve ‘isin
yapilma sekli’ boyutlarina yedirilen maddelerdir. Bu maddelerin faktor analizi
sonrasinda yeniden digerlerinden farkl bir faktérde ytklenmis olmalari dikkat
cekicidir. Bu nedenle, bu boyut baslangigta oldugu gibi ‘iletisim’ olarak

adlandiriimigtir.

Yukarida anlatilanlar dogrultusunda T.C. Merkez Bankasi Banknot
Matbaasi Genel Mudirligi icin hazirlanan is Doyumu Anketinin faktér
yapisinin buyuk oranda yazili kaynaklarda yer alan yapi ile ortustugu
sOylenebilir. S0z konusu ankette farkli olarak adlandirilabilecek iki boyut

olustugu goézlenmektedir. Bunlardan biri Matbaa’ya 6zel c¢alisma ortami
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nedeniyle amagli olarak eklenen ‘caligma kosullarr’, digeri ise ust yonetimden
saglanan doyumu o6lgmek amaciyla ankete eklenen ilgili maddelerle birlikte
yazilh kaynakta yer alan ve agirlikli olarak oduller ve yukselme olanaklariyla

ilgili maddelerden olusan ‘yonetim’ boyutudur.

3.4.3. Faktorlerin Giivenirlik Diizeyine iligkin Bulgular

is Doyumu Anketinin faktor yapisini belirledikten sonra faktorlerin
guvenirlik duzeyleri i¢ tutarliliklari belirlemek suretiyle hesaplanmigtir. Bu
dogrultuda, her faktor icin ayri ayri ve anketin timu icin Cronbach Alpha
katsayisi hesaplanmigtir. Buna gore, ‘yonetim’, ‘ilk amirle iligkiler (denetim)’,
‘isin yapisr’, ‘sosyal haklar’, ‘caligma arkadaslarr’, ‘igin yapilma sekli’, ‘maag’,
‘calisma kosullarr’ ve ‘iletisim’ olarak belirlenen faktorlerin guvenirlik duzeyleri
sirasiyla .92, .86, .86, .78, .76, .78, .72, .73, .57’dir. Goéruldugu Uzere, en
dusuk glvenirlik dizeyi ‘iletisim’ boyutuna aittir. Guvenirlik dizeyinin duguk
olmasi bu boyut altindaki madde sayisinin az olmasindan kaynaklanmis

olabilir. Anketin tumunun guvenirlik katsayisi ise .95tir.

Spector'un gelistirdigi orijinal anketin toplami igin hesaplanan i¢
tutarlihk ve test —tekrar test glvenirlik katsayilari sirasi ile .91 ve .71’dir
(Spector, 1997; s.11).

Guvenirlik katsayilarina boyutlar bazinda ve anketin tumua igin
bakildiginda katsayilarin i doyumu duzeylerinin gruplar agisindan
degerlendiriimesi konusunda yeteri kadar yluksek oldugu gorulebilir. Aiken’e
gbére (1996), bir o6lgme aracinin kullanigh olarak nitelendirilip
nitelendirilemeyeceg@i konusunda verilecek karar aragtan elde edilecek
puanlarin ne amagla kullanilacagina baglidir. Puanlar iki grubun belli bir
degiskende anlamli duzeyde farklilik gdOsterip gostermedigini kanitlamada
kullanilacaksa .65 kadar dusuk bir katsayr bile karara katkida
bulunabilmektedir. Ote vyandan, eger puanlar bireyleri Dbirbiriyle
karsilagtirmada kullanilacak ise en az .85 duzeyinde bir guvenirlik
katsayisina ihtiyag vardir. Bireylerle ilgili kararlarin alinmasinda kullanilacak

test puanlarinin guvenirlik dizeyinin yuksek olmasi gerekir.

Genel is doyumu acisindan Genel Mudurluge iligkin tablonun

¢ikarilmasi ve bu tabloda gruplara goére farklilik olup olmadigini belirlemeye
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yonelik boyle bir caligma icin guvenirlik duzeyinin yeterli oldugu sdylenebilir.
Ancak yine de iletisim boyutuna iliskin yorumlarda bu boyutun i¢ tutarlihginin

dusuk oldugu g6z 6nuande bulundurulmalidir.

3.5. Faktorlerde Yer Alan Maddelerin Ortalamalarina Dayali Faktor
Bulgulari

Arastirmanin ikinci sorusu dogrultusunda anketi yanitlayanlarin puan
ortalamalari kullanilarak is doyumu boyutlari agisindan personelin gorusleri

incelenmistir.

‘Yonetim’ olarak adlandirilan ilk boyutta toplam onalti madde yer

almistir. Boyutta yer alan maddelerle ilgili goruslerin baylk oranda olumsuz

yonde oldugu gozlenmistir ()_c=2,54). Buna gore calisanlar, genel olarak igini
iyi yapanlarin adil bir yikselme sansina sahip olmadigini; insanlarin diger
yapmaktan ¢ok iyi pazarlamanin énemli oldugunu ve yapilan is karsisinda sik
ovgu almadiklarini dusunmektedirler. Ayrica, c¢alisanlar sahip olduklar
yikselme olanaklarindan memnun olmadiklarini belirtmiglerdir. lyi yapilan
isin fark edilmesi, yeterli bilgiye sahip olanlarin kolay terfi etmesi, amirin
ustundeki yoneticilerin yapilan isle ilgili dusuncelere Oonem vermesi, iyi
yapilan bir iste hak edilen takdirin gorulmesi, isin farkh sekilde yapildiginda
olumlu tepki alinmasi, sosyal haklardan tUm unvan duzeyindekilerin esit
olarak  yararlanmasi, c¢abalarin yeterince desteklenmesi konusundaki
gorugler ise yukarida s6z edilenler kadar olumsuz olmasa da olumsuz yénde
belirtilen gorisler olmustur. ilk amirin Gstiindeki yoneticilerin astlarina adil
davranmasi, kendilerine iletilen sorunlarla yakindan ilgilenmeleri ve iglerinin
ehli olmalari konularinda ise ne olumlu ne olumsuz yonde baskin bir goruse

ulasildigr sdylenemez.

ilk amirle iligkiler (denetim) boyutundaki gériislerin anketi dolduranlar

genelinde olumlu yonde oldugu soOylenebilir (}=3,50). Calisanlar buyuk
oranda amirlerinin kendilerine iletilen sorunlarla yakindan ilgilendigini,
amirlerini  sevdiklerini, amirlerinin iglerinin ehli ve adil oldugunu

dusunmektedirler. Anketi yanitlayanlar arasinda amirlerinin astlarinin
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duygularini  dikkate aldiklari ve dusuncelerine o6nem  verdikleri

dogrultusundaki gorus birligi ise daha dusuktur.

isin yapisi boyutunda anketi yanitlayanlarin gortisiniin olumlu yéne

daha yakin oldugu séylenebilir (x=3,33). Buna gore, calisanlarin cogu islerini
anlamsiz bulmamakta, islerinin can sikici olmadigini dugunmekte, yaptiklar
isten gurur duymaktadirlar; yapilmakta olan isten bagka bir is yapmayi
istemek konusunda ise baskin bir goéris ortaya c¢ikmamistir. Meslek
dogrultusunda bir is yapiyor olmanin isi daha fazla sevmeyi saglamasi ve
yapiimakta olan isten memnunluk agisindan goruslerin olumluya daha yakin

oldugu sodylenebilir.

Sosyal haklar boyutunun agirlikh olarak olumsuz gorusu yansittigi
soylenebilir; boyut ortalamasi 2,31 olarak bulunmustur. Calisanlarin ¢ogu
isyerinden her cikigta, ozellikle de o6gle tatillerinde izin almaktan ve izin
alirken agiklama yapma zorunlulugundan rahatsiz olduklarini belirtmiglerdir.
Ayrica, ¢alisanlarin yaridan fazlasi iyi ¢alisanlar yerine amirinin her istedigini
yapanlarin daha fazla ylkselme sansina sahip olduklarini ve sahip

olmadiklari fakat olmalari gereken sosyal haklar oldugunu dusunmektedir.

Anketi yanitlayanlar arasinda calisma arkadaglariyla ilgili goruslerin
olumlu oldugu sdylenebilir. Bu boyuta ait faktor ortalamasi 3,51 olarak
bulunmustur. Buna go6re, calisanlar, buyluk oranda igle ilgili olmayan
konularda bile ne zaman ihtiyaglari olsa c¢alisma arkadaslarinin yardima
kostugu, birlikte calistiklari insanlardan hognut olduklari ve isyerinde
yasadiklari sorunlari ¢alisma arkadaslari ile paylastiklari goristundedirler.
Anketi yanitlayanlarin yaridan fazlasi is arkadaslarini edlenceli bulduklarini
ve igyerindeki sorunlari calisma arkadaslari ile birlikte hareket ederek
¢ozduklerini belirtmislerdir. Birbirinin isini kolaylastiracak bir ¢alisma duzeni

oldugu konusunda ise belirgin bir gorus elde edildigini sdylemek zordur.
isin yapilma sekli ile ilgili gorislerin codunlukla olumsuz oldugu
soylenebilir (x=2,80). Anketi yanitlayanlarin yaridan fazlasi hiyerarsik

kademenin ¢ok fazla olmasinin isleri zorlastirdigi ve iyi is ¢ikarmanin dniinde

gereksiz kurallar oldugu gortsinu belirtmistir. Ancak, gereksiz kurallarin isleri
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artirdi§i ve yetki/sorumluluk tanimlamalarinin eksikligi konularinda olumlu ya

da olumsuz yonde baskin bir gorus elde edilmemistir.

Anketi yanitlayanlarin maas boyutundaki goruslerinin olumlu olmakla

beraber beklenebilecedi kadar olumlu olmadigi gézlenmistir (x=3,24).
Calisanlar, her ne kadar Turkiye kosullarinda iyi bir maas aldiklarini ve
maaglarini hak ettiklerini duslinseler de maas artis oranlarini yeterli
bulmamaktadirlar. Maas artis olanaklarindan memnuniyet ve alinan maasa
gbre kurumca takdir edilmedigini hissetme konularinda ise ne olumlu ne

olumsuz yonde belirgin bir gorus ortaya ¢ikmamistir.

Calisma kosullari boyutuyla ilgili goruslerin buylk oranda olumsuz

oldugu soylenebilir ()_c=2,91). Ozellikle glivenlik énlemleri, calisma ortaminin
saglhkh ve rahat olmasi ile yapilan igin kigiyi gelistirmesi konularinda anketi

yanitlayanlarin bayuk bolimua olumsuz gorus bildirmistir.

iletisim boyutu ile ilgili genelde baskin bir gérisin olmadig
gbzlenmistir ()_c=3,'|9); yani anketi yanitlayanlar, isyerinde yaptiklari iglerin
amacini bilme, kurumda neler olup bittiginden haberdar olma ve verilen
islerin tam olarak acgiklanip agiklanmadigi konularinda olumlu ya da olumsuz

yonde baskin olarak nitelenebilecek gorus bildirmemislerdir.

3.6. Degiskenlerin Etkisine iligkin Bulgular

Asagidaki bolumlerde, demografik degiskenlerin anketten elde edilen
is doyumu puanlarini etkileyip etkilemedigi, boyutlar ve genel doyum

duzeylerinde ayri ayri incelenmigtir.

3.6.1. Degiskenlerin Genel is Doyumu Diizeyinde Etkisi

Genel is doyumu puanlarinin demografik degiskenlere ve galigilan
birime badli olarak degdisip dedismedigini incelemek Uzere Tek Yonll
Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir. Analiz sonuglari Tablo 3’te goéruldagu
gibidir.
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Tablo 3. Ogrenim Durumu, Kidem, Unvan ve Galisilan Birim
Degiskenlerine Gore Toplam Doyum Puanlarinin Tek Yonlu
Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Kaynak KT sd OK
Kidem 10580,16 3 3526,72
Ogr.D. 6864,03 2 3432,02
Unvan 3298,65 3 1099,55
Birim 7697,87 3 2565,96
Kid.xOgr.D 5098,75 6 849,79
Kid.xUnvan 3535,71 9 392,86
Ogr.D.xUnvan 3700,42 4 925,11
Kid.xBirim 11112,14 9 1234,68
Ogr.D.xBirim  5837,45 5 1167,49
UnvanxBirim  10734,04 7 1533,43
Hata 217196,17 262 828,99
Toplam 9866985,69 341

* P<,05

**P<,01

Tablo 3'te F degerlerine bakildiginda kidem, 6grenim durumu ve
calisilan  birim  degiskenlerinin  temel etkisinin  manidar bulundugu
gorulmektedir. S6z konusu degiskenlerin yarattigi bu farkin hangi alt
gruplardan  kaynaklandigini  arastirmak Uzere ¢oklu Kkarsilastirma
tekniklerinden Tukey testi uygulanmistir. Bu test sonucunda elde edilen
kidem, ogrenim durumu ve c¢alisilan birim duzeylerine iliskin ortalamalar

Tablo 4’te goruldugu gibidir.
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Tablo 4. Kidem, Ogrenim Durumu ve Galisilan Birim Diizeylerine iligkin
Ortalamalar

Degisken Degisken Duzeyleri Ortalama

1-8 yil 183,23
9-16 yil 160,45
17-23 yil 167,23
24 yil velzeri 183,51
iIk-orta 196,25
Lise 180,27
YO ve uzeri 162,34
Blro 177,37

Calisilan Uretim 161,74
Birim Uretime Destek 186,37
Diger 187,11

Kidem

Ogrenim
Durumu

Tablo 4’te goruldagu gibi, 1-8 yil ile 24 yil ve Uzeri kideme sahip
olanlarin anket genelinden aldiklari puanlar, 9-16 yil ile 17-23 yil arasi
kideme sahip olanlarin puanlarindan anlamh dizeyde daha yuksek
bulunmustur. Ogrenim durumu degiskeniyle ilgili olarak, 6grenim diizeyi
yukseldikce anket genelinden alinan puanlarin dustugu gozlenmigtir. Birim
degiskeni agisindan ise, Uretim servislerinde calisanlarin anket genelinden
aldiklari puanlarin diger tim birimlerde galisanlarin puanlarindan daha dugsuk

oldugu gdézlenmistir.

3.6.2. Degiskenlerin Boyutlar Diizeyinde Etkisi

Faktor puanlarinin demografik degiskenler ve calisilan birime bagli
olarak degisip degismedigini incelemek Uzere Cok YoOnlu Varyans Analizi

(MANOVA) yapilmistir. Analiz sonuglarina iliskin bilgiler Tablo 5’te verilmigtir.
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Tablo 5. Ogrenim Durumu,

Kidem,

Unvan ve GCalisilan Birim

Degiskenlerine Gore is Doyumunun Dokuz Boyutuna Ait
Puanlarin Gok Yonlii Varyans Analizi (MANOVA) Sonuglarr®

isin
Yapisi

Sosyal

Yonetim Denetim Haklar

Kaynak

Deneklerarasi
Ogrenim
Durumu
Kidem

Birim
Unvan

Ogr.D.x
Kidem

Ogr.D.x Birim

Ogr.D.x
Unvan

Kidem x Birim

Kidem x
Unvan

Birim x Unvan

Hata

~ P<,05
P<,01

isin
Yapilma
Sekli

Calisma
Arkadaslari

Calisma

Maas Kosullari lletisim

506"

436"

2,43

* ikiliden daha yuksek duzeydeki etkilesimler dahil edilmemigtir.

Tablo 5’te de gorulebilecegi gibi denetim, isin yapisi, ¢alisma

arkadaslar ve

bulunmamistir.  Degiskenlerin  diger

dogrultusunda yorumlanmak ve bu

iletisim boyutlarinda higbir

degigkenin etkisi anlamli
boyutlardaki etkileri Tablo 5
etkilerin hangi alt gruplardan

kaynaklandigi Tablo 6’da gosterilmek suretiyle asagida 6zetlenmistir.
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Tablo 6. is Doyumu Boyutlarinda Kidem, Ogrenim Durumu ve Galigilan
Birim Duizeylerine lligkin Ortalamalar

Boyutlar
Degisken Isin
Diizeyleri | Ygnetim

Degiskenler Calisma

Sosyal
Yapima Kosullari

Haklar Sekli

1-8 yIl 3,11 278 3,27 3,33
9-16 yil 2.40 2.10 254 2,83
17-23 yil 250 2.36 2,81 3,13
24ylve |, gg 267 3.28 3.45

uzeri

ilk-orta 3,25 - 3,49
Ogrenim Lise 2,84 - 3,17
Durumu

YO ve 242 ] 262
uzeri

Biro 2,76
Uretim 2,43
Uretime
Destek 2,85

Diger 2,93

Calisilan
Birim

Yonetim boyutuna iligkin goruslerin kidem (F=6,98; p<.05), 6grenim
durumu (F=4,94; p<.05) ve birime (F=2,80; p<.05) bagh olarak farkhlastigi
g6zlenmistir. Kidemi 8 yildan az ve 24 yildan ¢ok olan c¢alisanlar bu boyutta
9-23 yil arasi kideme sahip olanlardan daha olumlu goéruse sahiptir. 9-16 yil
aras! kideme sahip olan galiganlar en olumsuz gorus bildirenler olmustur.
Ogrenim dlizeyi gruplar iginde Universite ve Uzeri egitime sahip olan grup bu
konuda en olumsuz géris bildiren grup olmustur. Ogrenim diizeyi distiikce
yonetime iliskin olumsuz goris orani da azalmaktadir. Ogrenim dlzeyi
gruplarinin tumdnun puan ortalamalari birbirinden anlamli duzeyde farkh
bulunmustur. Blaro ve Uretim servisleri, Uretime destek servisler ve diger adi
altinda gruplanmis olan yan hizmetlerden sorumlu servisler arasinda
‘yonetim’ boyutu ile ilgili en olumlu goéris bildiren grup diger servisler (yan
hizmetler grubu) en olumsuz gorUs bildirenler ise Uretim servisleri olmustur.
Uretim servislerinin bu boyuttan elde etttigi puan ortalamasi diger tiim

servislerden anlamli dizeyde daha dusuk bulunmustur.

Sosyal haklar boyutundan elde edilen puanlar birim (F=2,72; p<0,5)
ve kidem (F=6,00; p<.05) degiskenlerine bagli olarak farklilasmaktadir. Buna
gore, Uretim biriminde c¢alisanlarin sosyal haklar boyutundan elde ettikleri

puanlar, Uretime destek birimlerinde c¢alisanlar ve diger birimlerde
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¢alisanlarinkinden daha dusuk bulunmustur. Bu dusuk puan buyuk oranda
uretim biriminde 9-16 yil kideme sahip ¢alisanlarin puaninin duguklugu ile
ilgilidir (Grafik 8). Kidem agisindan ise 1-8 yil ile 24 ve Uzeri kideme sahip
¢alisanlarin bu boyuta ait puanlari, 9-16 ile 17-23 yil arasi kideme sahip
calisanlarinkinden daha ylksek bulunmustur. Ancak Grafik 9da da
gorulebilecegi gibi, 1-8 yilhk kidem grubunun puaninin yuksek olmasinin,
ogrenim duzeyi dusuk olanlarin (ilk-ortaokul) puan ortalamalarinin Universite
ve Uzeri 6grenime sahip grubun puan ortalamalarindan ¢ok ylksek olmasinin

etkisiyle ortaya ¢iktigi sdylenebilir.
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BIRIM

Grafik 8.Sosyal Haklar Boyutundan Elde Edilen Puanlardaki Birim-
Kidem Degiskenlerinin Etkilesimi
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Grafik 9.Sosyal Haklar Boyutundan Elde Edilen Puanlardaki Kidem-
Ogrenim Diizeyi Degiskenlerinin Etkilegimi

isin yapilma sekli boyutundan elde edilen puanlar kideme gére
anlaml dizeyde farklilik géstermektedir (F=4,36; p<.05). 1-8 yil arasi ile 24
yil ve Uzeri kideme sahip gruplarin isin yapilma sekli boyutundan elde ettikleri
puan ortalamasi, 9-16 ile 17-23 yil arasi kideme sahip gruplarinkinden
anlamli dizeyde daha yuksek bulunmustur. Bu boyuttan elde edilen puanlar
ogrenim duzeyi degiskenine bagl olarak da farkliik goéstermistir (F=5,06;
p<.05). Universite ve zeri 6grenim diizeyine sahip caliganlarin igin yapilma
sekliyle ilgili gorusleri diger gruplardan istatistiksel olarak anlamli dizeyde

daha dusuk bulunmustur. Bu boyuttan elde edilen puanlar F=2,62; p<.05 ‘tir.

incelenen demografik degiskenler dogrultusunda maas konusundaki
goruslerin birim (F=3,29; p<.05) degiskenine bagh olarak farkhlagtig
bulunmustur. Buna gore, uretim servislerinde g¢alisanlarin maas boyutundan
elde ettikleri puan ortalamasi buro, Uretime destek ve diger servislerde

¢alisanlarinkinden daha dusuktur.

Calisma kosullari boyutu ile ilgili doyum duzeyi kideme (F=4,00;
p<.05) ve calisilan birime (F=8,37; p<.05) goére farkhlik gostermektedir.

Kidem agisindan 9-16 yil kideme sahip galisanlarin puan ortalamasi galisma
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kosullari degiskeninde kidem gruplari igcinde en dugsuk puan ortalamasi
olmustur. 1-8 yil ile 24 yiIl ve Uzeri kideme sahip ¢alisanlarin puan ortalamasi
9-16 yiIl kideme sahip olanlarinkinden daha yiksek bulunmustur. Uretim
servislerinde galisanlarin bu boyuttan elde ettikleri puan ortalamasi ise diger
uc birim kategorisindekilerden istatistiksel olarak anlamli duzeyde daha

dusuk bulunmustur. Bu konuda en yuksek puan diger servisler grubuna aittir.

Demografik degiskenler ve galisilan birim agisindan iletisim boyutuna
ait gorlslerin gruplara gore degismedigi séylenebilir. isle ilgili belirsizlikler
konusunda arastirmada kapsanmayan diger bazi kisisel degigkenlerin

etkisiyle bireysel gorus farkliliklarinin oldugu da sdylenebilir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUG VE ONERILER

Bu bolimde arastirma sorulari dogrultusunda elde edilen sonuglar,
bunlarin olasi nedenleri ve ilgili dnerilere yer veriimektedir. Arastirmanin
sonuglarini aktarmaya gegcmeden once arastirmanin ilk sinirlihgini agiklamak
uygun olacaktir. S6z konusu sinirliik ‘Yontem ve Bulgular boélumunde
ayrintilanan gekilde orneklemin iki asamali olarak secgilmek zorunda
kalinmasi ve anketin uygulamasiyla ilgilidir. Anketler ilk kez dagitildiktan
sonra calisanlar, ¢ok fazla demografik degiskenin bulundugu ilk sayfayi
tepkiyle karsilamig; kigisel Ozelliklerinin bu denli ayrintili sorulmus olmasi
nedeniyle kimlikleri kolayca anlagilabilecegi igin anketi yanitlamaktan endise
duyduklarini dile getirmiglerdir. Dagitimdan bir hafta sonra geri donen anket
sayisinin tahmin edilenin ¢ok altinda olmasi bu endisenin gostergesi
olmustur. Anketin zorunluluk nedeniyle ikinci kez birim ydneticileri tarafindan
dagitilmis olmasinin ise galisanlarin anket maddelerini degerlendirmelerinde

kisitlayici olmus olabilecedi dusunulmektedir.

Anketin uygulanmasi ile ilgili bu sinirliik g6z éninde bulundurularak

arastirma sorulari asagida yanitlanmaktadir.

Bu arastirma icin geligtirilen anketin gecerlik ve guvenirligine iligkin ilk
arastirma sorusu dogrultusunda, is doyumu ile ilgili bilgileri toplamada
kullanilan anketin gecerlik ve guvenirliginin arastirma amaci géz o6nlne
alindiginda vyeterli diuzeyde oldugu soylenebilir. Kapsami hem yazili
kaynaklar hem de oOrneklemden gelen bilgilerin entegre edilmesiyle
olusturulan anketin faktdor analiziyle incelenen yapisi daha Onceki
arastirmalarla tutarli bulunmustur. Anketin i¢ tutarlihginin da tatmin edici

oldugu soylenebilir.

Arastirmanin yanit aradigi ikinci soru, is doyumuna boyutlar bazinda

bakildiginda Banknot Matbaasi Genel Mudurligu personeline iligkin olarak
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nasil bir tablo ortaya ¢iktigidir. Arastirmada incelenen dokuz boyuttan ilki
yonetime iligkin doyum duzeyidir. Yonetimin daha c¢ok terfi temelinde
odullendirme ve denetim fonksiyonlarina yonelik maddelerin yer aldigi bu
boyutta anketi yanitlayanlarin goéruslerinin daha ¢ok olumsuz yénde oldugu
g6zlenmistir. Bu bulgular, o6dullendirmenin ¢alisanlar tarafindan terfi ile
Ozdeslestiriimesinin; terfi alanindaki hognutsuzlugun bir yansimasi olabilir.
Calisma bulgularina gore, hizli yukselinmedigi, adil bir yukselme sansina
sahip olunmadigi, isini iyi yapmaktan baska Oolgutlerin terfide belirleyici
oldugu, yapilan is karsiliginda sik 6évgu alinmadidi dogrultusunda goérusler
elde edilmistir. Ayrica, calisanlar sahip olduklari yukselme olanaklarindan
memnun olmadiklarini belirtmiglerdir. lyi yapilan isin fark edilmesi ve hak
edilen takdirin gorulmesi, Ust dlzey yoneticilerin yapilan igle ilgili disuncelere
Onem vermesi, ¢abalarin yeterince desteklenmesi ve sosyal haklardan tim
unvan duzeyindekilerin egit yararlanmasi konusunda da caligsanlarin doyum
diizeyi diisiik bulunmustur. lyi yapilan isin fark ediimesi ve hak edilen takdirin
goérulmesi, ust duzey yoneticilerin yapilan isle ilgili dustincelere 6nem
vermesi, ¢abalarin yeterince desteklenmesi konularinda ifade edilen
doyumsuzluk, ¢ok fazla hiyerarsik kademenin bulunmasi nedeniyle personel
ile Ust yonetimin birbirinden uzak ¢alismasindan kaynaklanabilir. Ayrica, hem
¢alismanin 6rneklemi hem de evrenin yarisindan fazlasi Uretim hizmetinden
sorumlu personelden olugsmaktadir. Bu dogrultuda dusundldiginde, bu
alanda c¢ok fazla vasifli personelin gdrevlendiriimesinin gerekmeyecegi
sOylenebilir. Banknot Matbaasi Genel MudurliGgunde de bu alan i¢in mevcut
unvan ve kadrolar ya da yukselme hizi ve sansi bu nedenle sinirlidir.
Dolayisiyla, ylkselme olanaklari ile ilgili olarak ortaya g¢ikan hosnutsuzluk
tablosunun beklenen bir durum oldugu soylenebilir. Bu durumun, Banknot
Matbaasinin galismanin baglangicinda s6z edilen idari ve Uretim birimleri
seklindeki ikili yapisi olmasaydi farkhlasabilecegi dusunulmektedir. Cunka,
personel ancak o zaman daha az sayida unvan ve kadronun varhigini verili
bir durum olarak kabul edebilecek; kurum iginde olusturdugu referans
cercevesini benzer Uretim hizmeti veren diger kuruluglara kaydirmasi
mumkun olacaktir. Sosyal haklardan tim unvan duzeyindekilerin esit olarak
yararlanmamasindan duyulan rahatsizliga iliskin olarak ise, igini iyi

yapanlarin objektif olarak degerlendirilerek terfi ile o6dullendirilebildigi bir
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sistem dahilinde basarili personelin yukselerek digerlerinden farkh birtakim
haklara  sahip  olmasinin hosnutsuzluk  yaratmamasi gerektigi
dusundlmektedir. Ancak, bu rahatsizlik Matbaa personelinin, isini iyi
yapmaktan baska olgutlerin terfide belirleyici oldugunu ya da ¢ok fazla
hiyerarsik kademe olmasi nedeniyle sosyal haklardaki farkhihdin buydk
oldugunu dustinmesinden kaynaklanmis olabilir. S6zU edilen bu rahatsizligin
calisanlarin, her durumda ve kosulsuz olarak esit olunmasi gerektigi
dusuncesinden de kaynaklanabilecegi dusunulmektedir. Konu bu anlamda
ele alinirsa, ankette yer alan “Burada sosyal haklardan her unvan
duzeyindekiler esit olarak yararlanir” maddesinin “Burada sosyal haklardan
her unvan duzeyindekiler adil bigimde yararlanir” seklinde sorulmusg

olmasinin daha isabetli olacag: dusunulebilir.

Yénetim boyutundaki olumsuz ydénelimli tabloya ragmen ilk amirle
iliskiler (denetim) boyutundaki tablonun olumlu olmasi dikkat c¢ekicidir.
Calisanlar, ilk amirlerini buyuk oranda ilgili, islerinin ehli ve adil
bulmaktadirlar. Ancak, burada da astlarin duygu ve dusutncelerinin dikkate

alinmasi konusundaki gorus birligi daha dusik bulunmustur.

isin yapisina iliskin doyumun yiiksege yakin oldugu sdylenebilir.
Calisanlar, buyuk oranda iglerini anlamsiz bulmamakta, isleriyle gurur
duymakta ve iglerinin can sikici olmadigini dusinmektedirler. Yapilan isten
memnun olma agisindan goéruslerin olumlu oldugu sdylenebilir. Yapilan isten
saglanan doyumun yuksek olmasi, Banknot Matbaasinda meslek
uzmanlarinin (grafiker, muhendis, vb) ve dusiuk vasifli personelin galigiyor

olmasinin sonucu olabilir.

Sosyal haklara iliskin doyumun diisiik oldugu sdylenebilir. Ozellikle
izinler konusunda bir rahatsizlik oldugu ve ¢aliganlarin sahip olduklari sosyal

haklari genel olarak yetersiz bulduklari gozlenmigtir.

Anketi yanitlayanlarin genel olarak, c¢alisma arkadaslariyla
yardimlagma, sorunlari paylagma ve birbirini eglenceli bulma dogrultusundaki
goruslerinden galisma arkadaslarina iligkin gérusun olumlu oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Calisma arkadasglar ile ilgili olumlu gorus gercekten var olan

olumlu bir duruma isaret edebilecegi gibi, yonetim ve ilk amirle iligkiler
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(denetim) boyutlariyla karsilastirmali olarak dusundldtgunde farkli sekilde
yorumlanmasi da mumkun gorinmektedir. Bu duruma ayni bolimde daha

sonra deginilmigtir.

isin yapilma sekline iliskin doyumun disik oldugu sdylenebilir.
Hiyerarsik kademenin fazlahgl ve gereksiz kurallarin iglerin yapilmasini

zorlastirdigi genel kani olarak bulunmustur.

Maas konusundaki doyum genel olarak yuksek olmakla birlikte
ongoruldugu kadar yuksek bulunmamistir. Calisanlar, Turkiye kosullarinda
maaglarini  tatminkar bulsalar da maas artis oranlarini  yeterli

bulmamaktadirlar.

Calisma kosullarina iligkin  doyumun dusuk oldugu soylenebilir.
Guvenlik onlemleri ile ¢alisma ortaminin saglikli ve rahat olmasi ile ilgili

gOrusler buylk oranda olumsuzdur.

iletisim boyutu ile ilgili olarak ise doyum diizeyinin ne yiksek ne de
dusuk oldugu soOylenemez. Bu boyutta yer alan maddelerde anketi
yanitlayanlar arasinda baskin bir gorus olugsmamistir. Bu durum, iletisim
boyutu altinda yer alan madde sayisinin az olmasindan kaynaklanmis
olabilecegi gibi ¢alisanlarin igyerinin genel hedeflerinin farkinda olmak ya da
verilen iglerin tam olarak agiklanip aciklanmamasiyla ilgili bir kaygi
tasimamalarinin sonucu da olabilir. Madde sayisi yeterli olsaydi, ortaya ¢ikan
sonucun igyerindeki iletisime iligkin olarak kultlre dair ipuglari verebilecegi
disundldiginden Banknot Matbaasi Genel Muudurliglu personelinin

goruglerini 6grenmek ilgi ¢ekici olabilirdi.

Aragtirmanin yanit aradigi ug¢uncu soru, Banknot Matbaasi Genel
MuaduarlGgu personelinin genel is doyum dizeylerinin ¢alisilan birime goére ve
demografik degiskenlerle farklilik gosterip gostermedigi idi. Calismanin
baglangicinda da ongoruldugu gibi, Uretim servislerinde cgalisan personelin
doyum duzeylerinin diger tum servislerde c¢alisan  personelin doyum
dizeyinden disuk oldugu bulunmustur. Bu sonug, sd6z konusu servislerde
yapilan isin yogun ve uzun sureli dikkat sarf etmeyi gerektirmesinden ve
tekdlzeliginden, gerek hatalarin hosgoruyle kargilanmamasi gerekse g¢alisma

ortaminin sagliksizhdr nedeniyle c¢alisma kosullarinin diger servislerde
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calisan personelin kosullarina kiyasla daha agir olmasindan kaynaklanmis
olabilir. Ayrica, Uretim servisleri personelinin diger servislerde g¢aligsan
personelinkine es maaslar ve sosyal haklarla galistiriliyor olmalarinin igleri ile
ilgili olumsuz duygu ve dusuncelerini ortadan kaldirmaya yetmedigi

dusunulmektedir.

Genel doyum duzeyinin c¢alisilan birime gore farkhlastig
bulunduguna gore, hangi demografik degiskenlerin etkili olduguna dair
sorunun yaniti iki demografik degiskenin temel etkisinin belirgin bicimde 6ne
ciktigr  yonundedir. Bu degiskenlerden biri kidemdir. Kidem, yazih
kaynaklarda igyerinde kidem ve mesleki kidem olarak ikiye ayrilmis olmakla
birlikte bu arastirmada birlikte dusunulmektedir. Bunun nedeni ise, Banknot
Matbaasi Genel Mudurlugunde personelin ya lise/meslek lisesinden
mezuniyetlerinden hemen sonra ya da uzmanlk alanlari gozetilerek ise
alintyor olmasidir. Arastirmanin kidemle ilgili bulgusu, Brush, Moch ve
Pooyan’in (1987), drgutun kamu, 6zel veya hizmet, Uretim sektoérunun bir
parcasi olmasindan bagimsiz olarak kidemin, is doyumu ile iligkili oldugu
yonundeki bulgularini desteklemektedir. Genel Mudurlik galisanlari arasinda
is doyum duzeyi en yuksek olan iki grup 1-8 ile 24 yil ve Uzeri kideme sahip
olan gruptur. Doyum duzeyi en dusuk olan grup 9-16 yil arasi kideme sahip
olanlar olurken, 17-23 vyil arasi kideme sahip olanlarda bu duzeyin
yukselmeye basladigi gorilmektedir. Bu durum ise Ronen’in (1978) bireylerin
ise ilk basladiklarinda isin yeniliginden ve ilk beklentilerden kaynaklanan
goreli doyumun ayni isi 2 ile 5 yil sureyle yaptiktan sonra azalmaya
basladigina, ayni meslekte 6 yil ve Uzeri sureden sonra ise doyumun yeniden
artmaya baslayacagina iliskin bulgulari ile benzerlik gostermektedir. Ronen
(1978), baslangictaki goreli doyumun azalmasini ve kidem arttikga yeniden
yukselmeye baglamasini bireylerin zamanla beklentilerinde daha gergekgi
olmaya baslamalari seklinde agiklamaktadir. Bu arastirmada yas ve kidem
degiskenlerinin yuksek korelasyonlu olduklari varsayildigindan hareketle,
bulunan sonug¢ ayrica Herzberg'in (1957) yas ile is doyumu arasinda
oldugunu savladigi u-bicimli iligki ile de ortusur niteliktedir. Banknot Matbaasi
Genel Mudurligu personelinin genel is doyumu dizeyinde etkisi agikga

gérilen ikinci degisken 6grenim durumudur. Séyle ki; personelin 6grenim
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duzeyi arttikca doyum duzeyinde dusus gozlenmektedir. Baska bir deyisle,
arastirmanin sonuglari 6grenim duzeyi ile doyumun negatif iligkili oldugunu
g6stermistir. Iis doyum diizeyi en disik olan grup Universite-lisansist
O6grenim grubu olarak bulunmustur. Bu sonug, Burris'in (1983), 6grenim
duzeyinin isinin gerektirdiginden ¢ok yuksek olmasi durumunda bireyin
isinden doyum saglayamayacagi yonundeki bulgusunu desteklemektedir.
Uglincli aragtirma sorusu, cinsiyet, medeni durum ve unvan degiskenlerinin
Banknot Matbaasi personelinin genel doyum duzeyinde etkili olmadigini
belirterek yanitlanmaya devam edilebilir. Cinsiyet ve medeni durum
degiskenlerinin is doyumunda etkili olmamasi, Loscocco’nun (1990)
cinsiyetin is doyumu Uzerindeki etkilerini is ve cinsiyet modelleri olmak tzere
iki tutum modeline goére inceledigi arastirmasi ve bu arastirmaya dair is
modeli ile cinsiyet modelinin feminist yaklasimini destekler nitelikte elde ettigi
bulgulari ile aciklanabilir. S6z konusu arastirmanin sonucu 6zetle, is modeli
dogrultusunda incelendiginde benzer kosullar altinda iglerine karsi her iki
cinsiyetin de ayni tepkileri verecegi; cinsiyet modelinin feminist yaklagimina
gore incelendiginde ise gerek “mavi yakal” gerekse “beyaz yakal” kadinlarin
islerinin kalitesinden erkekler kadar etkilendikleri, aile igindeki isleri kadar
ucret karsiliginda yaptiklar iglerle de ilgili olduklari seklindedir. Banknot
Matbaasi Genel Mudurligu s6z konusu oldugunda kadin ve erkek personelin
benzer kosullar altinda caligmakta olduklari; dolayisiyla iglerine verdikleri
tepkilerin de benzer olmasinin beklenen bir durum oldugu soylenebilir. Unvan
degdiskeninin personelin genel is doyum duzeyinde etkisinin bulunmadigina
geg¢meden once unvanla ilgili sinirhliga dikkat gekmek gerekmektedir. Unvan
gruplamasini gdsteren tabloya (Ek 5) bakildiginda, Genel MudurlUkteki
unvan cesitliligi ve bazi unvanlari temsil eden ¢ok az sayida g¢alisan olmasi
nedeniyle unvan gruplarinin kendi iglerinde bile ¢ok heterojen bir yapi
sergiledigi gorulebilir. Dolayisi ile, unvanin genel doyum Uzerinde etkisinin
olmadiginin tespit edilmesinin nedeni bu heterojen yapi olabilir. Bu sinirlilk
g6z onunde bulundurularak yazili kaynaklara bakildiginda sadece Ebeling ve
King'in (1981) bulgulari bu arastirmadan elde edilen sonucu destekler
niteliktedir. Adi geg¢en arastirmacilarin, yaptiklari meta-analiz sonucunda
unvanin ig doyumuyla iligkili bir degigsken olarak kabul edilebilmesinin

kuraldan c¢ok bir istisna oldugunu belirttikleri goralmektedir. Bunun aksine,
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Oshagbemi (1997), unvanin is doyumu ile pozitif iligkili oldugunu belirtirken
Robie ve digerleri (1998) de paralel bicimde unvanin is doyumunun 6nemli
belirleyicilerinden biri oldugunu vurgulamaktadir. Bilgic’e (1998) goére de
unvanl ve iyi maas alan galisanlar unvansiz ve gorece dusuk unvanli gruba

goére islerinden daha fazla doyum saglamaktadirlar.

Aragtirmanin yanit aradigi dérdincu soru Banknot Matbaasi Genel
Muaduarlagu personelinin is doyumlarinin, boyutlar dizeyinde c¢alisilan birime
gore farkhlik gosterip gostermedigi idi. Analizlerden elde edilen sonuca gore,
cahgilan birimin is doyumunun doért boyutu Uzerindeki etkisinden
bahsedilebilir. Bunlar, ‘yonetim’, ‘sosyal haklar’, ‘maasg’ ve ‘calisma kosullarr’
boyutlaridir. Uretim servislerinde galisan personelin s6z konusu boyutlarin
tumunden en az hosnut olan grup oldugu dikkat cekmektedir. Maas boyutu
haric olmak Uzere, islerinin bu dort boyutundan en ¢ok memnun olan grup
arastirmada ‘diger servisler’ olarak adlandirilan grup olurken, bunlari buro ve
uretime destek servisler izlemektedir. ‘Maas’ boyutundan en ¢ok doyum
saglayan grubun buro servisleri personeli oldugu gortulmekte, bu grubu diger
servisler ve Uretime destek servisler izlemektedir. Boyutlarda yer alan
maddeler animsanacak olursa; ‘yonetim’ boyutunda odul, yukselme
olanaklari ve Ust yonetimin galigsanlarin sorunlarina duyarlliklari ve astlarina
kargl davraniglari; ‘sosyal haklar’ boyutunda izinler; ‘maas’ boyutunda maas
artis oranlari, olanaklari, alinan maasin kurumca takdir edilme ile iligkisi ve
alinan maasin hak edilmesi; calisma kosullari boyutunda ise c¢alisma
ortaminin sagliklilk derecesi, kullanilan teknoloji, yapilan is sayesinde elde
edilen bireysel gelisme ve guvenlik onlemleri bulunmaktaydi. Banknot
Matbaasi Genel Mudurlagu dretim birimlerinde ¢alisan personel, yapilan isin
niteligi nedeniyle en az yukselme olanagina sahip olan, yapilan is
karsiliginda en az dAdullendirilen ve igin yapilmasi sirasinda ust yonetimle
iletisimi hi¢ denecek kadar az olan gruptur. Her is gunu dnceden belirlenen
miktarda is c¢ikarmasi gereken grup yine Uretim servisleri personel
oldugundan ya c¢ok ender izin kullanabilmekte ya da daha zor izin
alabilmektedirler. Bu grup, calisma kosullari Uzerinden degerlendirilecek
olursa; baslangigta da belirtildigi gibi saglik agisindan en ¢ok olumsuz

kosulun bulundugu servisler uretim servisleridir; ayrica yapilan isin tekdize
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olmasi bireysel gelisime olanak saglamamakta ve nihai Urinun banknot
olmasi nedeniyle bu servislerde alinan guvenlik 6nlemleri galiganlarca daha
yogun olarak hissedilmektedir. Ozetle, ‘ydnetim’, ‘sosyal haklar’ ve ‘calisma
kosullar’ agisindan uretim servislerinde cgalisan personelin diger personele
gore daha cok rahatsizlik duymasi sasirtici degildir. Bununla birlikte, bu
servislerde calisan personelin maas acgisindan da en olumsuz gorusu
bildirmis olmasi ilk bakigta anlamli gérunmemektedir. Ancak, arastirmaci
tarafindan personelle zaman zaman yapilan gérusmelerden edinilen izlenime
dayanilarak, personelin maagslarini  Tlrkiye kosullari  ¢ergevesinde
degerlendirdiklerinde yeterli bulduklari, bu konudaki tatminsizliklerinin
yaptiklari igin benzersiz olmasi ve ¢ok zor kosullar altinda ¢alisiyor olmalari
nedeniyle aldiklari maastan fazlasini hak ettiklerini disuntyor olmalarindan
kaynaklandigi séylenebilir. Uretim servisleri personelinin bu dért boyuttan en
rahatsiz olan grup olmasina iliskin bu durum Smith ve digerlerinin (1969)
referans gercevesi kuramini akla getirmektedir. Smith ve digerlerine gore is
doyumu bireyin is durumunun farkli boyutlarina karsgi gelistirdigi duyussal
tepkileridir. Bu tepkiler bireyin verili bir durumda mevcut olan alternatiflerle
baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile yasantiladiklari
arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir. Yine bu arastirmacilara
gore birey isi ile ilgili degerlendirmeleri goreli bir referans noktasina gore
yapabilir. Uretim servisleri personeli icin géreli referans noktasinin ilke
kosullari ve ayni kurum icerisindeki farkh servisler oldugu dusunulirse;
analizlerden elde edilen sonucun, s6z konusu personelin bu referans
noktalarindan hareketle beklentileri olan daha adil davranislar, iyilestiriimis
sosyal haklar ve ¢alisma kosullari ve daha yuksek maaslar ile mevcut durum
arasinda algiladiklan farklihga isaret ettigi sOylenebilir. Yukarida s6z konusu
edilen dort boyut agisindan incelendiginde Uretime destek servislerde de
durumun uretim servislerinde oldugundan ¢ok farkli olmadigi gorulmektedir.
Bdyle bir sonug¢ ise Spector'un (1997; s.44) aktardidi, Frankenhaeuser ve
Johansson’un ortak calismalarinin sonucu olan isi makinelerin hizinin
belirlemesinin, bir anlamda uretim hizmetinin yikici etkileri olabilecegi savini
destekler gorinmektedir. Bu dogrultuda, calisanlarin isin yikicl etkisini

bertaraf etmenin maas, calisma kosullari ve sosyal haklar gibi konularda
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iyilestirme yapilmasi ile mumkun olabilecegini dusunuyor olduklari

sOylenebilir.

s doyumu konusunda yas ve kidem degiskenlerinin
korelasyonlarinin  yuksek olmasindan  hareketle yas  degiskeni
hesaplamalarin diginda birakilarak, kidemin etkisi arastirnimigtir. Bu
dogrultuda, Banknot Matbaasi Genel Mudurlagu personelinin is doyumlarinin
boyutlar duzeyinde kideme gore farklilagip farklilasmadigina bakilmigtir.
Genel is doyumu konusunda elde edilen sonugla paralel olarak, 9-16 yil
aras! kideme sahip galisanlarin doyum duzeyleri farkh dort boyut agisindan
1-8 yil ile 24 yil ve Uzeri kideme sahip calisanlarinkinden anlamli derecede
daha duguk bulunmustur. S6z konusu boyutlar; ‘yonetim’, ‘sosyal haklar’, ‘isin
yapillma sekli’ ve ‘galisma kosullar’dir. Bu sonug, ‘yonetim’, ‘isin yapiima
sekli’ ve ‘calisma kosullar’ boyutlarinda kidemin temel etkisinden
kaynaklanmigtir. Ancak ‘sosyal haklar’ boyutundan elde edilen puanlar
incelendiginde, bu boyutta kidem ile galigilan birim ve 6grenim durumunun
etkilesimli etkileri gbze c¢arpmaktadir. $Soyle ki; kidem-birim etkilesimi
acgisindan bakildiginda Uretim servislerinde c¢alisan personelin bu boyuttan
elde ettikleri puanin duguk olmasini 9-16 yil arasi kideme sahip g¢alisanlarin
puanlarinin dusuk olmasi agiklarken, kidem-6grenim duzeyi etkilesimi ile
c¢alisanlar genelinde 1-8 yil arasi kideme sahip personelin ‘sosyal haklar'dan
elde ettikleri puanlarin ylUksekliginin ise 6grenim dizeyi dusuk olanlarin
yuksek puanlarindan kaynaklandigi soylenebilir. Bu durumda, ‘sosyal haklar’
boyutundan en ¢ok doyum saglayan personelin yukarida anilan diger ug¢
boyutta oldugu gibi, 1-8 yil arasi ile 24 yil ve Uzeri kideme sahip olanlar
oldugu; 9-16 yil kidem grubundaki doyum dusukligunin ise bluylk oranda
uretim servisleri ¢calisanlarindan kaynaklandigi; ancak sadece bu boyutta 1-8
yil arasi kideme sahip personelin doyum duzeyindeki yuksekligin bu gruptaki
ogrenim duzeyi dusuk personelden kaynaklandidi sdylenebilir. Kidemin etkisi
ile s6z konusu doért boyutla ilgili olarak ortaya ¢ikan doyum duzeyindeki
dalgalanma yazili kaynaklardaki bulgular dogrultusunda degerlendirilecek
olursa; bu sonucun ise ilk baglanan yillarda mevcut goreli doyum
yuksekliginin azalip daha sonra yeniden artmaya baglamasi yonundeki

Ronen’in (1978) bulgulari ile paralel oldugu gorulebilir. Kidem arttikga bu

76



boyutlardan elde edilen doyumun artmasi c¢aliganlarin gecgen yillarla odul
beklentilerinde daha gercek¢i olmaya baslamalari seklinde agiklanabilir
(Ronen, 1978). Bununla birlikte, 24 yil ve Uzeri kideme sahip olanlarin doyum
dizeyindeki yuksekligi, yine Ronen’in (1978) belirttigi gibi bu kidem grubu
c¢alisanlarinin, isten ayrilanlar ya da emekli olanlar nedeniyle doyum
duzeyleri yuksek homojen bir grup olusturmus olmalari seklinde de

aciklamak mumkundar.

Banknot Matbaasi Genel Mudurlugu personelinin is doyum duzeyleri
is doyumu boyutlari agisindan incelendiginde higbir boyutta unvan
degiskenine bagl bir farkhlasma bulunamamistir. Bu konu ile ilgili yazih
kaynaklar gozden gegirildiginde ortaya ¢ikmasi beklenen muhtemel farkhligin
bulunamamis olmasinin, tamamen bu arastirma kapsaminda s6z konusu
degigkenle ilgili olarak yapilan gruplama konusundaki sinirliliktan
kaynaklandigi dusunulmektedir. Benzer sekilde, bu arastirma kapsaminda
cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine bagh bir farklilasmadan da
bahsedilemez. Bu durum ise, yine Loscocco’nun (1990) belirttigi gibi, benzer
kosullar altinda her iki cinsiyetin de isleriyle ilgili benzer tutumlar

gelistirmelerinden kaynaklanmis olabilir.

Ogrenim durumu degiskeninin iki is doyumu boyutu lizerindeki etkisi
anlamli bulunmustur. Bunlar ‘ydnetim’ ve ‘igin yapilma sekli’ boyutlaridir.
Ogrenim durumu ile bu boyutlardan saglanan doyum arasinda belirgin negatif
bir iligki oldugu gorulmagstur; yani ogrenim duzeyi arttikga ‘yonetim’ ve ‘igin
yapillma sekli’ boyutlarindan saglanan doyum azalmaktadir. S6z konusu
boyutlar altinda yer alan maddeler incelenirse bu maddelerin birgogunun isin
nasil yapildidi ile ilgili oldugu gorulebilir. Daha ayrintili yorumlanacak olursa
iyi bir is ¢cikarma, isle ilgili dUsuncelere 6nem verilmesi, yapilan is karsiliginda
takdir gorme, isini farkll bicimde yapma, is konusundaki ¢abalarin
desteklenmesi, isin yapilmasina engel olusturan hiyerarsik kademeler ve
kurallar, yetki ve sorumluluklarin yeterince tanimli olmamasi gibi kaygilarin
daha ¢ok ogrenim duzeyi yuksek olan personele ait oldugu gozlenmektedir.
Ortaya c¢ikan bu sonucun, Ozellikle Universite ve Uzeri 6grenime sahip
personelin iglerinin gerektirdiginden daha fazla ya da farkli bigimde

performans gosterme isteginde olduklarina isaret ettigi soylenebilir. Bu
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durum, Burris'in (1983) bireylerin islerine goére daha kalifiye olduklar
yonundeki 6znel algilarina bagli olarak iglerinden doyum saglayamamalari
yonundeki saviyla ortuslr gibi gorunmektedir. Buna ek olarak, bu
arastirmanin égrenim durumu ile ilgili sonucu Bilgi¢’in (1998) 6grenim diuzeyi
yuksek calisanlarin performanslarinin kalitesi ile daha c¢ok ilgili olduklar

yorumuyla da benzerlik gostermektedir.

Bu arasgtirmaya konu edilen is doyumu boyutlar karsilagtirmali olarak
degerlendirildiginde celigkili durumlar ortaya c¢ikiyor gibi goérinmektedir.
Bunlar arasinda ilk olarak gbéze carpan isin yapilma sekli ile ilgili genel
gorusun olumsuzlugu karsisinda igin yapisi boyutu ile ilgili olumlu goruslerdir.
Genel Mudurluk personelinin igin yapilma gekli ile ilgili kaygilari bulunurken
isin yapisina iligkin olarak belirgin bir tepkilerinin olmamasi dikkat c¢ekicidir.
Bu durum personel icin yapilan isin ne oldugundan ¢ok nasil yapildiginin
onemli oldugu seklinde yorumlanabilir. Ancak, Genel Mudurlik ¢alisanlarinin
isin yapilma sekliyle ilgili rahatsizliklari varken igleri konusunda ¢ogunlukla
olumlu goéris bildirmelerinin  birkagc  nedeninin daha olabilecegi
dusundlmektedir. Bunlardan biri, personelin  ¢ogunlugunun egitimlerini
tamamladiktan sonra ilk olarak Banknot Matbaasinda ¢alismaya baglamalari
ve/veya sadece yapmakta olduklari igler Uzerinde uzmanlasmis olmalari
nedeniyle islerini sevmeleri olabilir. Bir diger neden, c¢alisanlarin ulkenin
ekonomik kosullari dogrultusunda islerinin kendilerine maliyetini ve getirilerini
degerlendirerek c¢ok fazla farkli is alternatifleri bulunmadigina dair algilar
(Hulin, Roznowsky ve Hachiya; 1985) sonucunda olusturduklari gercekgi
beklentileri olabilir. Bagka bir deyisle, bdyle bir degerlendirme sonucunda
calisanlarin mevcut iglerini verili bir durum olarak kabul ederek islerinin
yapilma sekli konusunda degisiklik yapip yapamayacaklari Uzerinde
diisiinmekte olduklari séylenebilir. Uglinci neden ise, sz konusu personelin
Briefin (1998, s.18) aktardigi bicimde Rokeach’'in ara¢ degerler olarak
tanimladigi degerler ve beklentileri ile uyumsuz igler yapmadiklarini

dusunmeleri olabilir.

Arastirma konusu is doyumu boyutlari arasinda igin yapilma sekli ve
isin yapisi boyutlari iliskisinden sonra dikkat ¢eken yonetim, ilk amirle iligkiler

(denetim) ve calisma arkadaslari boyutlari arasindaki iligkidir. Genel
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Muadurluk personeli genelde yonetim boyutu ile ilgili olumsuz gorus bildirirken
arastirma bulgulari, personelin ilk amirle iligkiler (denetim) boyutundan
doyum sagladigi yani islerini ilk denetleyen ydneticiden hosnut olduklar
yonundedir. Bu durum ilk bakista celigkili gibi gorinse de birka¢ sekilde
yorumlanabilir. ilk yorum, Robie ve digerlerinin (1998) iktidar mesafesi
kavramindan hareketle yapilabilir. Bireyin baglh bulundugu ilk amirle
arasindaki iktidar mesafesi kisadir. Baska bir deyigle, bireyler ve ilk amirleri
benzer prestij, sosyal haklar ve statlye sahip olduklarindan isyerinde benzer
deneyimleri benzer sekilde yasantilamalari beklenir. Boyle olunca, bireyin ilk
amirini  bir yoneticiden ¢ok c¢alisma arkadasi olarak algiliyor olmasi
muhtemeldir. Bu arastirma kapsaminda personele uygulanan is Doyumu
Anketinden elde edilen ilk amirle iligkiler (denetim) ve galisma arkadaslari
boyutlarinin puan ortalamalarinin birbirine ¢ok yakin olmasi bu durumun bir
gOstergesi olabilir. Personelin ilk amirlerinden hosnut olmalarinin baska bir
yorumu George'nin (1990) tanimladigi olumlu duygulanim atmosferi olabilir;
yani Genel Mudurlik personelinin olumlu duygulanim atmosferinin yuksek
oldugu ve bu dogrultuda personelin birbiriyle uyum iginde 6rgutge belirlenen
formel gorevler disinda gonulli olarak c¢aba sarf etmeleri seklinde
tanimlanabilecek bir g¢esit orgutteslik davranigi geligtirdikleri soylenebilir.
Durum, farkli bir sekilde degerlendirilecek olursa, birbirlerine yakin g¢aligip
ayni iglerde goérev alan personelin birlikte is yapmay! surdurecekleri
dusuncesiyle arkadaslik iliskisi dUzeyinde tanimladiklari bir iligkiyi
yipratmamak adina dikkatli davraniyor olabilecekleri de sdylenebilir (Crozier;
s: 46-50). Yani, ¢alisanlar cift tarafli olarak hissedilen bir zorunluluk (calisan-
ilk amir) nedeniyle birbirlerinden hosnut goérintyor olabilirler. Anketi
yukselme sansina sahip olmadiklari, kurumda terfi edebilmek igin igi iyi
yapmaktan cok iyi pazarlamanin 6nemli oldugu, isini iyi yapanlar yerine
dalkavuklarin terfi ettikleri dogrultusunda yaptiklari degerlendirme bu
yorumun dayanagi olabilir. Soyle ki; terfi eden g¢alisma arkadaslarinin (veya
ilk amirlerinin) iglerini iyi yapmaktan ¢ok dalkavukluk ettiklerine ya da iyi
pazarladiklarina inanan personelin c¢alisma arkadaslarindan duyduklari
memnuniyetin arkadaslarin iyi olarak nitelendirilebilecek kisisel 6zelliklerine

bagli olamayacagini ya da arkadaslara  duyulan  guvenden
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kaynaklanamayacagini akla getirmektedir. Ancak yine de personelin ilk
amirlerinden hognut olduklarina dair arastirma sonucu ¢aliganlarin burokratik
uygulamalardan ilk amiri degil, daha soyut bir kavram olarak yonetimi

sorumlu tuttuklarina iligkin bir imay1 icermektedir.

Banknot Matbaasi Genel Mudurliglu personelinin is doyumlarinin
calisilan birime gore farklilik gosterdigi ve islerinden en az doyum saglayan
grubun Uretim servisleri personeli oldugu bulunmustu; bunun nedeninin bu
servislerdeki g¢alisma kosullarinin diger servislerle ¢ok farkli olmasi
olabilecegi daha 6nce belirtiimisti. S6z konusu servislerde degistiriimesi ¢ok
zor olan olumsuz c¢alisma kosullari dugunuldugunde bunlar; yapilan isin ¢ok
mekanik olmasi, gurultd, kullaniimasi zorunlu olan kimyasal maddeler ve yine
banknotlar icin gereken ortam nemi ve sicakhdinin insan saghgdina
elverigsizligi olarak siralanabilir. Calisma kosullarindaki bu olumsuzluklardan
bircogu belki ancak yeni teknoloji Urlnleriyle bertaraf edilebilir; ancak bu
teknoloji Urtnlerinin temin edilmeye karar verilmesi ve istenildigi anda temin
edilmesi ¢ok maliyetli olabileceginden bdyle bir ¢ozim 6nerisi ¢ok gergekgi
olmayacaktir. Bu nedenle, calisma ortam ve Kkosullarinin iyilestiriimesi
konusunda s6z konusu personelin gereksinimlerine iligkin bir arastirma
yapilabilecegi dusunulmektedir. Boyle bir arastirmada hem teknik hem de
duygusal boyutun gézden kagiriimamasi gerekir. Teknik agidan, banknotlarin
uretimi icin gereken sartlar saglanirken bu sartlarin mevcut kosullarda hangi
degisikliklerin yapilmasina olanak tanidiginin arastirilmasi; yapilabilecek
kiguk degigikliklerle ortamin insan saghgina daha elverigli hale getiriimesi
saglanabilir. Arastirmanin bu boyutunun yeni teknolojilerin incelenmesine
olanak saglayacak teknik bilgi ve planh bir c¢alismayl gerektirecegi
dusunulmektedir. Arastirmanin  duygusal boyutundan kastedilen ise,
personelin gunde vyaklasik sekiz saatini gecirdigi c¢alisma ortaminin
personelin  duygu durumuna olumlu etki etmesini saglayacak ve
degistirilemeyecek olan bazi kogullari tolere edebilmesine olanak taniyacak
sekilde iyilestiriimesidir. Bu boyutla ilgili olarak yapilabilecek arastirmalar
(6rnegin, yurt disinda banknot matbaalarinin g¢aligma ortamlarinin
incelenmesi) beraberinde Uretim servislerinde calisan personelle zaman

zaman gorusmeler yapilabilir ve bu goérismeler ile arastirmalardan elde
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edilen sonuglar Dbirlestirilerek ¢alisma ortami, personelin  psikolojik
durumununa olumlu etki edecek sekilde iyilestirilebilir. Calisma ortami ve
kosullarinda yapilabilecek bu tirden iyilestirmeler sonucunda  Uretim
servisleri personelinin 6rglte karsi daha olumlu duygular geligtirecekleri de
g6z o6nunde bulundurulmahdir. Ostroffun da (1992) belirttigi gibi, ¢calisma
arkadaslarina yardimci olmak, orgutun mevcut uygulamalarini iyilestirmek
uzere Onerilerde bulunmak, yakin denetim olmaksizin ige zamaninda
baglamak ve bosa zaman gecirmemek olarak tanimlanabilen o6rgutteslik
davranisinin  baglamsal performansi beraberinde getirecegi ve bu
performansin is doyumu ile gérev performansindan daha ylksek korelasyona
sahip oldugu; boylelikle calisanlarin daha iyi performans goOsterecegi ve

orgutsel amaglara daha kolay ulasilabilecegi unutulmamalidir.

Banknot Matbaasi personelinin genel doyum duzeylerini etkileyen
diger bir degisken o6grenim durumudur ve onceki bolumlerde belirtildigi gibi
ogrenim duzeyi yukseldikge doyum azalmaktadir. Genel Mudurlukte doyum
dizeyi en dusik olan grubun dniversite-lisansusti 6grenim grubu
oldugundan hareketle; s6z konusu grubun, égrenim duzeyleri ile uyumlu olan
ya da kendilerinden ogrenim duzeyleri dogrultusunda goOsterebilecekleri
performanstan daha azinin beklendigini digunuyor oldugu sdylenebilir. Bu
durumda, Universite-lisansustu 6drenim grubu igin isin zenginlestiriimesi ya
da yeniden tasarlanmasi gibi bir dnerinin isabetli olacagi distunulmektedir.
Ancak, bu calismalarin Staw, Bell ve Clausen’in (1986) gorisleri
dogrultusunda bireysel egdilimlerin dikkate alinarak yapilmasi uygun olacaktir.
Bu arastirmacilarin kuraminda 6ne ¢ikan 6nemli bir konu, isin yeniden
tasarlanmasi durumunda bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi gerekliligidir;
yani igin yeniden tasarlanmasi, kronik olarak mutlu ya da mutsuz olan
bireylerden ¢ok duyussal egilimleri zamanla ve farkli durumlar karsisinda
degisebilen bireyler igin daha uygun olmaktadir. Genel Mudurlikte 6grenim
dizeyi yuksek personelin duyussal egilimlerine karar verilebilmesi igin ise
psikolojik testlerin konunun uzmanlari tarafindan uygulanabilecegi

dusunulmektedir.

Genel Mudurlik personelinin genel is doyumu duzeylerinde unvanin

degisiklik yaratmadigi ve bunun unvan gruplamasinin geregince
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yapllamamasindan kaynaklanmig olabilecegi belirtiimigti. Bu nedenle,
unvanin olasi etkisinin yeniden arastiriimasi igin unvan gruplamasinin daha
homojen bi¢cimde yapilmasini saglamak Uzere benzer bir galismanin Uretim
servisleri ve bulro servisleri igin ayri ayri yapilabilecedi disunulmektedir.
Ayrica, énerilen ¢alismaya T.C.Merkez Bankasi idare Merkezi calisanlari da
dahil edilebilir.

Banknot Matbaasi personeli arasinda yonetim, maas, sosyal haklar
ve galisma kosullari boyutlarindan en az hosnut olan grup Uretim servisleri
personelidir. Uretim servisleri personelinin maas ve sosyal haklar
boyutlarindan dogrudan ve kisa surede doyum elde etmelerini saglamak
olasi gérunmemektedir. Bununla birlikte, yonetim ve galisma kosullari ile ilgili
rahatsizliklari ortadan kaldirildiginda, c¢alisanlarin maas ve sosyal haklar
boyutlarini diger eksikliklerin telafisi olarak algilamaktan vazgecebilecekleri
ve s6z konusu bu boyutlardan da goreli bir doyum saglamalarina yardimci
olunabilecedi duslnuilmektedir. Uretim servislerinin galisma kosullarinda
yapilabilecek degisikliklere iligkin onerilere genel is doyumu ile ilgili
yukaridaki paragraflarda yer verilmigti. Yonetimle ilgili hosnutsuzluklarin
bertaraf edilmesi ise yoOneticilerin, Uretim servisleri personeline yaptiklari
islerin kurum agisindan anlam ifade ettigini, bu nedenle kendilerini takdir
ettiklerini ve igle ilgili dusuncelerine 6nem verdiklerini hissettirmelerinin
personelin doyum dulzeyi Uzerinde etkili olacagi dusunidimektedir. Bunun
hissettirilmesi, 6nceki paragraflarda belirtilen gorls aligverisleriyle, hatta
belirli araliklarda yapilacak toplantilarla ve bu toplantilar sirasinda konusulup
uzerinde anlagilan bazi degisikliklerin uygulamaya gecirilmesiyle mumkun
olabilir. Yapilan isin yapisi ve niteligi nedeniyle ¢ok fazla unvanli personele
gereksinim duyulmayan bu servislerde yukselme olanaginin sinirli oldugu bir
gergektir. Bu nedenle, Uretim servisleriyle ilgili olarak bu konuda yapilabilecek
fazla bir degisiklik olmadigi dugunulmektedir. Ancak personelin performans
degerlendirme sisteminin adilligine inanmasinin 6énemli oldugu da bir
gergektir. Ayrica, islerin tekdlze oldugu, ¢alisma kosullarinin saghgi zorladigi
ve kapali devre calisilan bu servislerde gorevli personele saatlik izin
verilirken bile ayrintih agiklama talep edilmesi, personele glven

duyulmadiginin hissettirimesi demektir ki, kendisine given duyulmayan
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bireyden karsilik olarak yetigkin davraniglari beklenmesinin ¢ok gercgekgi

olmayacagi dusunulmektedir.

Banknot Matbaasi Genel Mudurluginde is doyumu konusunda
gerceklestirilen bu calismanin bir diger dnemli bulgusu personelin ¢alisma
arkadaslarindan hosnut olmasidir. Gergegi yansittigi varsayildiginda bu
bulgu yukarida anlatilan orgutteslik ya da orgutsel gonullilik davraniginin
olusmasina olanak tanimasi bakimindan anlamlidir; ¢unku orgutsel
gonullilik kurumsal performans ve amaglar agisindan énemli bir kavramdir.
Bu davranisin cesaretlendirilerek gorev performansina katki saglayacak hale

getirilmesi konusunda sorumluluk orta ve ust duzey yoneticilere dugsmektedir.
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_ Ek.1
Is Doyumu Anketi

Sevgili arkadaslar ve yoneticiler,

Bu ankete vereceginiz yanitlar, yazmakta oldugum uzmanlik tezi icin bilgi toplamak
amaclidir. Bu nedenle, yanitlarinizi benden bagka kimsenin gérmeyecedinden ve baska bir
amacla kullaniilmayacaklarindan emin olabilirsiniz.

Sorulari yanittamadan énce, bazi kavramlarla ne anlatmak istedigimi bilmeniz daha dogru bir
degerlendirme yapmami kolaylastiracaktir. Ankette kullanilan;

“Burada’ s6zciguni “Banknot Matbaasi Genel Miidiirligi”;

“Amir” kavramini “bagh bulundugunuz ilk iistiiniiz (6rn.; memursaniz sef yardimcisi, sef
yardimcisi iseniz sef, sefseniz kisim amiri)”;

“Sosyal Haklar’ kavramini “saghk yardimlari, tutum sandigi, vakif, kamplar, egitim vb.
hizmetler”;

“Calisma Arkadaslarim, is Arkadaslarim ve Birlikte Calistigim insanlar’ kavramlarini
“unvanlari sizin unvaninizla ayni olup, birlikte is yaptiginiz arkadaslariniz’

olarak disunundz.

Sorulari yanitlarken, size dogru gelmeyen ifadeler icin “Hi¢ Katilmiyorum” ya da
“Katilmiyorum”; dogruluguna karar veremediginiz ifadeler igin “Kararsizim”; dogru oldugunu
distndiginiz ifadeler icin “Katiliyorum” ya da “Tamamen Katiliyorum”; sizin kosullariniza
uygun olmadigini dustndaguniz ifadeler icin “Uygun Degil” seceneklerinin altindaki
parantezler arasina (x) isaretini koyunuz.

Doldurdugunuz anketleri lutfen en ge¢ 24 Eylul 2002 Sali gunu saat 12.00'ye kadar Alim
Satim Servisinde Ozlem Sun’a teslim ediniz.

\_{ardlmlarlnlz ve guveniniz i¢in simdiden tesekkirler.
Ozlem Sun
1.Yas (litfen yaziniz): ...
2. Cinsiyet () K () E
. Medeni Durum
) Evli
) Bekar

. Ogrenim Durumu
) llkokul

) Ortaokul

) Lise

) Yiksekokul/Universite

)  Lisansustu

. Calistiginiz Servis (litfen yaziniz): ...
. Unvaniniz (litfen yaziniz): ...

. Kag yildir burada galigiyorsunuz? (lotfen yaziniz): ...
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10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.
17.

18.

19.

20.

. Maas artis olanaklarindan memnunum.
. Isimde yiikselebilme sansi oldukca az.
. Amirim isinin ehlidir.

. Buradaki sosyal haklardan herkes esit dizeyde

yararlanmaktadir.

. Burada cgalisanlar igin ¢ok az dédullendirme var.
. Yaptigim isin ¢cogu formaliteden ibaret.

. Burada ¢ok fazla rekabet ve kavga var.

. Isimin can sikici oldugunu diisiiniiyorum.

. Buradan her ¢ikisimda yazil izin almak

zorunda kalmaktan rahatsizim.
Burada sosyal, sportif, sanatsal ve kulturel
ortamlarin yeterli oldugunu disuntyorum.
Yaptigim isten gurur duyuyorum.
is arkadaslarimi eglenceli buluyorum.
Buradaki gereksiz kurallar nedeniyle

isim basimdan askin.
Yaptigim isin takdir edilmedigini hissediyorum.
Sahip olmadigimiz ama olmamiz gereken

sosyal haklar var.
Amirim bana karg! adil dedgil.

Burada isini iyi yapanlar adil bir sekilde
yukselme sansina sahip olurlar.

Aldigim maasg! disundigimde kurumca
takdir edilmedigimi hissediyorum.

Yaptigim is karsilidinda hak ettigim maasi
aldigimi disindyorum.

insanlar burada en az diger kurumlarda

oldugu kadar hizh yukselirler.
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21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29
30
31

32.

33.

34.
35.

36.

Amirim astlarinin duygularini pek dikkate
almaz.

Sahip oldugumuz sosyal haklar diger pek ¢ok
kurumda saglananlardan daha iyidir.

Verilen bir igi iyi yaptigimda hak ettigim
takdiri gorayorum.

Ne zaman iyi bir is yapmaya galissam
gereksiz kurallarla karsilagirim.

dolayi daha fazla ¢calismak zorunda kaliyorum.

Burada yapmakta oldugum islerden
hoslanmiyorum.

Calistigim ortamin saglikli ve rahat oldugunu

dusundyorum.

isimi yaparken kullandigim arag-gereg ve

teknolojinin yeterli oldugunu distntyorum.

. isim bana anlamsiz geliyor.

. Birlikte galistigim insanlardan hognut degilim.

. Buradaki kurallar isimi dogru dardst
yapmami engellemiyor.

Burada gérev, yetki ve sorumluluklarin taniml
olmamasi nedeniyle yaptigim islerden zevk
almiyorum.

Cabalarimin yeterince desteklendigini
disunuyorum.

Amirimi seviyorum.

Amirim kendisine ilettigim sorunlarla

yakindan ilgilenir.

Burada terfi etmek igin basarili olmaktan

cok yoneticilerle iyi iliskiler kurmak gerekiyor.
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37.

38.

39.

40.
41.

42.
43.

44,

45.

46.

47.

48.
49.

50.
51.

52.

53.

Sahip oldugum yiikselme olanaklarindan
memnunum.

Amirimin yaptigim igle ilgili distincelerime
onem vermedigini hissediyorum.

Burada sahip oldugum sosyal haklardan
memnun degilim.

Yaptigim is karsiliginda sik sik évgu alirim.

Burada hiyerarsik kademenin ¢ok fazla olmasi
islerin yapilmasini zorlastiriyor.

isle ilgili kararlara katilabiliyorum.

Yaptigim is sayesinde kendimi
geligtirebiliyorum.

Ogle tatillerinde disari ¢cikmak igin izin almak
zorunlulugu beni rahatsiz ediyor.

Maas artis oranlar yeterli degil.

Amirinin her istedigini yapanlarin ylkselebilme
sansi iyi ¢alisanlarin yukselebilme sansindan
daha fazladir.

Amirimin Ustlndeki yoneticilerin yaptigim isle
ilgili duslncelerime 6nem vermediklerini
hissediyorum.

Burada iyi bir is yapildiginda hemen fark edilir.
isimi farkli bir sekilde yaptigimda olumiu

tepki alirim.
Amirimin Ustindeki yoneticiler islerinin ehlidir.
Meslegim dogrultusunda bir is yapiyor

olmak isimi daha fazla sevmemi sagliyor.
Buradaki guivenlik dnlemlerinin onur Kkirici
oldugunu dustnuyorum.
Turkiye kosullarinda iyi bir maas aldigimi

disutnuyorum.
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54. Burada dalkavuklardan ziyade isini iyi yapanlar
terfi ederler.

55. Amirimin Ustlndeki yoneticiler astlarina karsi
adil davranmazlar.

56. Burada sosyal haklardan her unvan
duzeyindekiler esit olarak yararlanir.

57. Burada kigilere yaptiklari islerden memnun
kalindid1 belli edilmez.

58. Burada ne olup bittiginden genelde
haberim yok.

59.Yaptigim islerin hangi asamalardan gegip
nasil sonuglanacagini biliyorum.

60. Burada yasadigim sorunlari ¢calisma
arkadaslarimla paylasirim.

61. Burada yapmakta oldugumdan bagska bir is
yapmay!I tercih ederim.

62. Burada birbirimizin isini kolaylastiracak bir

galisma duzenimiz var.

63. Unvan gruplari arasinda ¢ok fazla maas
farki olmasi beni rahatsiz ediyor.

64. Burada terfi edebilmek igin isini iyi yapmaktan
¢ok iyi pazarlamak énemlidir.

65. Amirimin Ustundeki yoneticiler kendilerine
ilettigimiz sorunlarla yakindan ilgilenirler.

66. Burada sosyal haklardan yararlanma derecesi
ilgili birimlerde caligan gorevlilerle kurulan
yakinhga baghdir.

67. Burada unvan arttikga yapilan igler
karsihdinda alinan dvgu de artar.

68. Burada verilen igler tam olarak agiklanmiyor.
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Katiimiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum
Uygun Degil

Hi¢c Katilmiyorum

6

[{e]

. Ile ilgili olmayan konularda bile ne zaman
ihtiyacim olsa ¢alisma arkadagslarim
yardima kosarlar. 000 O 0O 0
70. Bundan sonra da su an yapmakta oldugum igi
yapmaya devam etmeyi isterim. )OO O O O
71. Burada yaptigim isin hangi amaca
hizmet ettigini bilmiyorum. OO0 O O O
72. Burada her izin alisimda agiklama
yapmaktan rahatsizim. OO0 O O O
73. Her ay duzenli maas almaktan memnunum. OO0 O O O
74. Mesleginde gerekli ve yeterli bilgiye sahip
olanlar burada kolay terfi ederler. )OO O O O
75. Burada karsilastigimiz sorunlari ¢dzmek igin
¢alisma arkadaslarimla birlikte hareket ederiz. OO O O O

76. Isinizden ne kadar memnunsunuz? (litfen 1-10 arasinda puan vererek, puani

gOsteren parantezin igine X isareti koyunuz.)

Hic memnun degilim. Cok memnunum.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

() () () () 0 0 0 0O 0 ()
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Ek 2

Acik Uclu Bilgi Toplama Formu
Sevgili Arkadaslar,

Banknot Matbaasi personelinin islerinden hangi yonden memnun
hangi yonden rahatsiz olduklari konusunda bir arastirma yapiyorum.
Asagidaki sorulara vereceginiz yanitlar sadece bu arastirma sirasinda
uygulayacagim anketin sorularini olusturmak icin kullanilacak ve kesinlikle

gizli tutulacaktir.
Tesekklr ederim.
Ozlem Sun

1. Matbaa’da galisiyor olmaktan mutlu musunuz?

2. Burada calismak sizi hangi agcidan memnun ediyor?

3. Burada galismak sizi hangi acidan rahatsiz ediyor?
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Ek 3

Yargici Gorusu Formu

Elinizdeki is doyum odlgeginde toplam on boyut bulunmaktadir. Her boyutun
aciklamasi ilgili  maddelerin  Uzerinde verilmigtir. Bu agiklamalar
dogrultusunda, boyutlarin altinda yer alan maddelerin i) boyutlara uygun olup
olmadigini; ii) aclkk ve net ifade edilip edilmediklerini ve iii) nasil
puanlanmalari (olumlu/olumsuz) gerektigini litfen belirtiniz.

1.Yas (lutfen yaziniz): ..............
2. Cinsiyet () K () E

3. Medeni Durum
) Evli
) Bekar

—_~ o~

. Ogrenim Durumu

iIkokul

Ortaokul

Lise
Yiiksekokul/Universite

—~ N N~ ~ ~~ N
~— N N~ ~— ~

Lisansustu

5. Calisilan Birim
( ) Uretim Servisleri

—

)  Buro Servisleri

6. Unvan

() Memur

( ) SefYardimcisi/Sef/Uzman Yardimcisi
( ) Amir/lUzman

( ) Madar Yardimcisi/Muaduar

7. Kag yildir burada galisiyorsunuz?
(lutfen yazimz):
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Maas: Maas ve maas artiglarindan saglanan doyumu ifade etmektedir.

+ - A AD BUBUD*

1. Maas artis olanaklarindan memnunum. OO0 O O O
]| =1 o = SRR
2. Aldigim maas! dusindugumde kurumca

takdir edilmedigimi hissediyorum. OO0 O O O
ACIKIAMIA: ... e
3. Yaptigim ig karsiliginda hak ettigim Ucreti

aldigimi saniyorum. OO0 O O O
]| <=1 o = SRR
4. Maas artis oranlari yeterli degil. OO O O O
]| <=1 o = SRR
5. Turkiye kosullarinda iyi bir maas aldigimi

dislUndyorum. OO0 O O 0
ACIKIAMA. ... e
6. Unvan gruplari arasinda ¢ok fazla maas

farki olmasi beni rahatsiz ediyor. OO0 O O O
]| <=1 o = SRR

*A: Acik; AD: Acik Degil; BU: Boyuta Uygun; BUD: Boyuta Uygun Degil
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Terfi: Yikselme olanaklarindan saglanan doyumu ifade etmektedir.

1. Isimde yiikselebilme sansi oldukca az. () O) ()

2. Burada igini iyi yapanlar adil bir sekilde
yukselme sansina sahip olurlar. () O) ()

3. insanlar burada en az diger kurumlarda
oldugu kadar hizl ylkselirler. ) O) ()

4. Burada terfi etmek igin basarili olmaktan
cok yoneticilerle iyi iligskiler kurmak gerekiyor. () () ()

5. Sahip oldugum yukselme olanaklarindan
memnunum. () () ()

6. Amirinin her istedigini yapanlarin ylkselebilme
sansi iyi ¢calisanlarin yukselebilme sansindan

daha fazladir. () () ()

7. Burada dalkavuklardan ziyade igini iyi yapanlar
terfi ederler. () () ()

8. Burada terfi edebilmek igin igini iyi yapmaktan
cok iyi pazarlamak énemlidir. () () ()

9. Mesleginde gerekli ve yeterli bilgiye sahip
olanlar kolay terfi ederler. () () ()
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Denetim: ilk amir ve st yénetimle ilgili doyumu ifade etmektedir.
1. Amirim iginin ehlidir. OO0 O O O

3. Amirim astlarinin duygularini pek dikkate

almaz. OO0 O O O

5. Amirim kendisine ilettigim sorunlarla
yakindan ilgilenir. OO0 O O O

6. Amirim astlarini kendisi tanimaya ugrasmadan
baskalarindan aldigi bilgilerle degerlendirir. OO0 O O O

7. Amirimin yaptigim isle ilgili digstincelerime
onem vermedigini hissediyorum. OO0 O O O

8. Amirimin Ustlindeki yoneticilerin yaptigim igle
ilgili dustincelerime dnem vermediklerini

hissediyorum. OO0 O O 0
ACIKIAMA. ... e
9. Amirimin Ustundeki yoneticiler islerinin ehlidir. () () () () () ()
ACIKIAMA. ... e e
10. Amirimin Ustindeki yoneticiler astlarina karsi

adil davranmazlar. OO0 O O O
]| <=1 o = SRS
11. Amirimin Ustindeki yoneticiler kendilerine

ilettigimiz sorunlarla yakindan ilgilenirler. OO0 O O O
ACIKIAMA. ... e e

12. Amirimin Ustundeki yoneticiler astlarini kendileri
tanimaya ugrasmadan baskalarindan aldiklari
bilgilerle degerlendirirler. OO0 O O O
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Sosyal Haklar : Sosyal haklardan saglanan doyumu ifade etmektedir.

1. Buradaki sosyal haklardan herkes esit duzeyde
yararlanmaktadir. () () ()

2. Sahip olmadigimiz ama olmamiz gereken
sosyal haklar var. () O) ()

3. Sahip oldugumuz sosyal haklar diger pek ¢ok
kurumda saglananlardan daha iyidir. () O) ()

4. Burada sahip oldugum sosyal haklardan
memnun degilim. () O) ()

5. Burada sosyal haklardan her unvan
diuzeyindekiler esit olarak yararlanir. () () ()

6. Burada sosyal haklardan yararlanma derecesi

ilgili birimlerde g¢alisan gorevlilerle kurulan
yakinliga baglidir. () O) ()
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Odiiller: Basarili performans karsiliginda alinan ddullerden (parasal olmasi
sart degildir) saglanan doyumu ifade etmektedir.

3. Verilen bir isi iyi yaptigimda hak ettigim
takdiri géruyorum. OO0 O O O

4. Cabalarimin yeterince desteklendigini
diistintiyorum. OO0 O O 0

7. Burada kigilere yaptiklari islerden memnun

kalindidi belli edilmez. OO0 O O O
]| <=1 o = SRR
8. Burada unvan arttikga yapilan igler

karsiliginda alinan 6vgu de artar. OO0 O O O
ACIKIAMA. ... e e
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isin Yapilma Sekli : Kural ve prosediirlerle ilgili doyumu ifade etmektedir.
1. Yaptigim isin ¢ogu formaliteden ibaret. OO0 O O O

2. Buradaki gereksiz kurallar nedeniyle
isim bagimdan agkin. OO0 O O 0

3. Ne zaman iyi bir is yapmaya caligsam
gereksiz kurallarla karsilagirim. OO0 O O O

4. Buradaki kurallar isimi dogru dirust
yapmami engellemiyor. OO0 O O O

5. Burada gorev, yetki ve sorumluluklarin tanimli
olmamasi nedeniyle yaptigim iglerden zevk

almiyorum. OO0 O 0O O

6. Burada hiyerargik kademenin ¢ok fazla olmasi
islerin yapilmasini zorlastiriyor. OO0 O O O

8. Isimi farkl bir sekilde yaptigimda olumlu
tepki alirim. OO0 O 0 0

9. Burada isin nasil yapildigindan ¢ok niteligiyle
ilgilenilir. OO0 O O 0

10.Burada ne olup bittiginden genelde
haberim yok. OO0 O O 0

11.Yaptigim islerin hangi asamalardan gegip
nasil sonuglanacagini biliyorum. OO0 O O O
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Calisma Arkadaslari : Birlikte is yapilan ve unvani bireyin kendisininkine denk
olan calisanlarla ile ilgili doyumu ifade etmektedir.

1. Burada ¢ok fazla rekabet ve kavga var. OO0 O O O
ACIKIAMIA: ... e
2. Is arkadasglarimi eglenceli buluyorum. OO0 O O O
ACIKIAMIA: ...

3. Birlikte galistigim insanlarin yetersizliklerinden
dolayi daha fazla galismak zorunda kaliyorum. () () () () () ()

5. Burada yagadigim sorunlari galigsma
arkadaslarimla paylasirim. OO0 O O O

6. Isle ilgili olmayan konularda bile ne zaman ihtiyacim
olsa ¢alisma arkadaslarim yardima kosarlar. () () () () () ()

7. Burada karsilastigimiz sorunlari ¢ézmek igin
calisma arkadaslarimla birlikte hareket ederiz. () () () () () ()
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Isin Yapisi: Yapilan isin dogasindan saglanan doyumu ifade etmektedir.

1. Isimin can sikici oldugunu disiiniyorum.

3. Burada yapmakta oldugum islerden

hoslanmiyorum.

4. Bazen igsimin anlamsiz oldugu hissine

kapiliyorum.

5. Yaptigim is sayesinde kendimi
geligtirebiliyorum.

6. Meslegim dogrultusunda bir is yapiyor
olmak isimi daha fazla sevmemi saglyor.

7. Burada yapmakta oldugumdan bagka bir is
yapmay! tercih ederim.

8. Bundan sonra da su an yapmakta oldugum isi

yapmaya devam etmeyi isterim.

9. Burada yaptigim isin hangi amaca
hizmet ettigini bilmiyorum.
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Calisma Kosullari: is ortamindan saglanan doyumu ifade etmektedir.

1. Buradan her ¢ikisimda yazili izin almak
zorunda kalmaktan rahatsizim.

2. Burada sosyal, sportif, sanatsal ve kdlttrel
ortamlarin yeterli oldugunu digunuyorum.

3. Calistigim ortamin saglikli ve rahat oldugunu

dusundyorum.

4. isimi yaparken kullandigim arag-gerec ve
teknoloji yeterlidir.

5. Ogle tatillerinde izin almadan digari
cikamamaktan rahatsizim.

6. Buradaki gtvenlik énlemlerinin onur kirici
oldugunu dusunuyorum.

7. Burada birbirimizin igini kolaylagtiracak bir

calisma dizenimiz var.

8. Burada her izin alisimda aciklama
yapmaktan rahatsizim.
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Banknot Matbaasi Genel Mudurlugu Birimleri Gruplamasi

Ek 4

Birim Grubu

Servis Adi

Biro Servisleri (1)

Biro Hizmetleri Servisi
Personel Servisi
Sosyal Isler Servisi
Haberlesme ve Arsiv
ic Denetleme
Muhasebe Servisi
Vezne

Alim Satim Servisi
Stok Takip Servisi
Bilgi islem Servisi

Sahtecilik Tespit ve izleme Servisi

Banknot ve Kiymetli Evrak Grup Génderme Servisi

Muhendislik Hizmetleri Servisi

Kontrol Grubu

Uretim Servisleri (2)

|. Baski Servisi

[I. Baski Servisi

[ll.Baski Servisi

IV.Baski Servisi

Matbu Evrak Ofset Baski Atolyesi
Matbu Evrak Tipo Baski Atdlyesi
Kesim ve Harman Atdlyesi

Cilt Atolyesi

l. inceleme Servisi

Il. inceleme Servisi

lll.inceleme Servisi

IV.inceleme ve Paketleme Servisi
Banknot Kesim ve Paketleme Servisi

Banknot Kupiir inceleme ve Paketleme Servisi
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Uretime Destek Servisler

®)

Grafik Tasarim Atdlyesi
Fotomekanik Atdlyesi
Ofset Kalip Atolyesi
Intaglio Kalip Atolyesi

Sablon Merdane Atdlyesi

Kimya Laboratuvari ve Mirekkep Hazirlama
Atolyesi

Dizgi ve Kalip Atdlyesi
Mekanik Atolyesi
Elektrik Atdlyesi
Elektronik Atolyesi
Metal Atolyesi

Klima Tesisat Atdlyesi

Aritma Unitesi

Diger (4)

Guvenlik Servisi

Guvenlik ve Alarm Merkezi
Daire ve Gida isleri Servisi
Daire ve Gida isleri/Bahce
Daire ve Gida isleri/Mutfak
Daire ve Gida isleri/Cay Ocag:
Muhasebe/Kantin

Boya Badana Atdlyesi
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Ek 5

T.C.Merkez Bankasi Banknot Matbaasi Gn. Md. Unvan Gruplamasi

Unvan Grubu

Unvanlar

Memur

Sayim Memuru
Evrak Memuru

inceleme ve Sayim Memuru
Teknisyen

Sef Yardimcisi

Sef

Uzman Yardimcisi
Basteknisyen Yardimcisi
Basveznedar Yardimcisi
isletim Uzmani

Genel Mudur

Genel Mudur Yardimcisi
Madar

Mudur Yardimcisi
Baskontrolor

Kontrolor

Kontrolor Yardimcisi
Bilgisayar Uzmani
Sistem Uzman Yardimcisi
Grafiker
Basmuhendis/Mihendis
Basteknisyen

Uzman

Kisim Amiri

Koruma ve Giivenlik Memuru
Garson

AsclI

Sofor

Atdlye Elemani
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Faktérlerde Yer Alan Maddelere iligkin istatistikler

Ek 6

Mad.No.

Faktor 1-YONETIM
Madde Ortalama

Standart Sapma

48

17

74

20

47R

37

23

64R

49

56

40

54

33

65

55R

50

Fakt.Ort.

Burada iyi bir is yapildidinda

hemen fark edilir. 2,64

Burada isini iyi yapanlar adil 2,20
bir sekilde yukselme
sansina sahip olurlar.

Mesleginde gerekli ve 2,47
yeterli bilgiye sahip olanlar
burada kolay terfi ederler.

insanlar burada en az diger 2,16
kurumlarda oldugu kadar

hizl yGkselirler.

Amirimin Gstlindeki

yoneticilerin yaptigim isle

ilgili disuncelerime 6nem 2,63
vermediklerini

hissediyorum.

Sahip oldugum yikselme 2,10
olanaklarindan memnunum.

Verilen bir isi iyi yaptigimda 2,72
hak ettigim takdiri
gOriyorum.

Burada terfi edebilmek igin 2,13
isini iyi yapmaktan ¢ok iyi
pazarlamak 6nemlidir.

isimi farkli bir sekilde 2,73
yaptigimda olumlu tepki
alirm.

Burada sosyal haklardan 2,59
her unvan diizeyindekiler
esit olarak yararlanir.

Yaptigim is karsiliginda sik 2,37
stk 6vgl alirim.

Burada dalkavuklardan 2,45
ziyade isini iyi yapanlar terfi
ederler.

Cabalarimin yeterince 2,70
desteklendigini

digunuyorum.

Amirimin Ustindeki 2,93
yoneticiler kendilerine

ilettigimiz sorunlarla

yakindan ilgilenirler.

Amirimin Usttndeki 2,89
yoneticiler astlarina karsi
adil davranmazlar.

Amirimin Ustlindeki 2,90
yoneticiler islerinin ehlidir.

2,54

1,27

1,23
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Faktér 2-ILK AMIRLE iLISKILER (DENETIM)

35 Amirim kendisine ilettigim 3,60 1,11
sorunlarla yakindan ilgilenir.
34 Amirimi seviyorum. 3,69 1,05
3 Amirim iginin ehlidir. 3,58 1,10
16 Amirim bana karsi adil degil. 3,49 1,14
21 Amirim astlarinin 3,31 1,16
duygularini pek dikkate
almaz.
38 Amirimin yaptigim igle ilgili 3,29 1,17
disincelerime 6nem
vermedigini hissediyorum.
Fakt.Ort. 3,50
Faktor 3-iSIN YAPISI
51 Mesledim dogrultusunda bir 3,23 1,24
is yapiyor olmak igimi daha
fazla sevmemi saghyor.
29R Isim bana anlamsiz geliyor. 3,75 1,17
61R Burada yapmakta 3,00 1,29
oldugumdan baska bir is
yapmayi tercih ederim.
8R Isimin can sikici oldugunu 3,41 1,28
distntyorum.
26R Burada yapmakta oldugum 3,26 1,27
islerden hoslanmiyorum.
11 Yaptigim isten gurur 3,54 1,22
duyuyorum.
70 Bundan sonra da su an 3,12 1,30
yapmakta oldugum igi
yapmaya devam etmeyi
isterim.
Fakt.Ort. 3,33
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Faktor 4-SOSYAL HAKLAR

9R

44R

72R

15R

46R

Fakt.Ort.

Buradan her ¢ikisimda 2,40
yazili izin almak zorunda
kalmaktan rahatsizim

Ogle tatillerinde digari 2,14
¢ikmak igin izin almak

zorunlulugu beni rahatsiz

ediyor.

Burada her izin alisimda 2,32
aciklama yapmaktan
rahatsizim.

Sahip olmadigimiz ama 2,26
olmamiz gereken sosyal
haklar var.

Amirinin her istedigini 2,46
yapanlarin yukselebilme

sansi iyi ¢calisanlarin

yukselebilme sansindan

daha fazladr.

2,31

1,29

1,23

1,29

1,09

1,27

Faktér 5-CALISMA ARKADASLARI

69

60

12

75

62

30R

Fakt.Ort.

isle ilgili olmayan konularda 3,79
bile ne zaman ihtiyacim olsa

calisma arkadaslarim

yardima kosarlar.

Burada yasadigim sorunlari 3,67
calisma arkadaslarimla
paylasirim.

is arkadaslarimi eglenceli 3,29
buluyorum.

Burada karsilastigimiz 3,36
sorunlari ¢ozmek igin

¢alisma arkadaslarimla

birlikte hareket ederiz.

Burada birbirimizin isini 3,16
kolaylastiracak bir ¢galisma
dizenimiz var.

Birlikte calistigim 3,76
insanlardan hognut degilim.

3,51

1,03

1,03

1,22

1,27

1,08
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Faktér 6-ISIN YAPILMA SEKLI

41R Burada hiyerarsik kademenin ¢ok fazla 2,50 1,24
olmasi iglerin yapilmasini zorlastiriyor.

13R Buradaki gereksiz kurallar nedeniyle 2,99 1,29
isim basimdan askin.

24R Ne zaman iyi bir is yapmaya galigsam 2,78 1,16
gereksiz kurallarla karsilagirim.

32R Burada gorev, yetki ve sorumluluklarin 2,96 1,25
tanimli olmamasi nedeniyle yaptigim
islerden zevk almiyorum.

Fakt.Ort. 2,80
Faktor 7-MAAS
1 Maas artis olanaklarindan memnunum. 3,02 1,20
53 Turkiye kosullarinda iyi bir maas aldigimi 3,86 1,02
distntyorum.
45R Maas artis oranlari yeterli degil. 2,58 1,24
19 Yaptigim is karsiliginda hak ettigim maasi 3,59 1,17
aldigimi dusundyorum.
18R Aldigim maasi disindigimde kurumca 3,1 1,23
takdir edilmedigimi hissediyorum.
Fakt.Ort. 3,24
Faktor 8-CALISMA KOSULLARI
27 Gahistigim ortamin saglkli ve rahat 2,60 1,34
oldugunu dasiunuyorum.
28 isimi yaparken kullandigim arag-gereg ve 3,20 1,31
teknolojinin yeterli oldugunu
digtntyorum.
43 Yaptigim is sayesinde kendimi 2,65 1,34
gelistirebiliyorum.
52R Buradaki guvenlik énlemlerinin onur kirici 3,21 1,31
oldugunu duasindyorum.
Fakt.Ort. 2,91
Faktor 9-ILETiSIM
71R Burada yaptigim isin hangi amaca hizmet 3,80 1,16
ettigini bilmiyorum.
58R Burada ne olup bittiginden genelde 2,71 1,13
haberim yok.
68R Burada verilen isler tam olarak 3,06 1,14
aciklanmiyor.
Fakt.Ort. 3,19
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Calisanlarin performansini engelleyen is ortamina ait kosullar
orgutsel kisitlar olarak adlandirlir. Bu kisitlar diger ¢alisanlar ve is ortaminin
fiziksel kosullar gibi isin birgok farkli yéniinden kaynaklanabilir. Orgltsel
kisitlarla ilgili arastirmalarin ¢ogu performans ile iligkilendirilerek yapilmig
olsa da bunlarin is doyumu ile de ilintili olduklari gértlmektedir. Soyle ki,
isyerinde yUksek diuzeyde kisitla karsi karsiya oldugunu duastnen galisanlar
iglerinden doyum saglayamama egilimindedirler. Spector (1997), farkh kisit
Olcimleri ve is doyumunun bes boyutu arasinda anlamli iligkiler oldugunu

aktarmakta ve bunlar arasindaki korelasyonlari sdyle siralamaktadir.
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