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Kurumsal DNA’nin Is Doyumu Uzerine Etkisi:
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Analitik Bir Arastirma

Ali BANCAR
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Yiiksek Lisans Tezi

Orgiitlerin yasayan birer organizma oldugu ve kendilerine ait tipik dzellikleri
ile ayn1 zamanda diger kurumlardan farklilastig1 sdylenebilir. Son yillarda yapilan
caligmalarda bu  ozelliklerin  tanimlanmasinda ve  kurumsal yapilarin
modellenmesinde Kurum DNA’s1 metaforunun kullanilmasi yayginlagmaktadir.
Calisanlarin beklentileri ile orgilitsel 6zelliklerin uyusmamasi halinde doyumsuzluk
artabilmektedir. Bu kapsamda yapilan ¢alismanin amaci, isletmelerin Kurum DNA’s1
ile is doyumu arasindaki iliskiyi incelemektir. izmir ilinde bityiik 6lgekli bir saglik
kurumunda calisan 262 hemsireye, Kurum DNA’s1 ve is doyumu olgekleri survay
yontemi kullanilarak uygulanmis, orgiit yapilanmasi tespit edilmis, kurum DNA’s1
profilleri ile hemsirelerin is doyumu arasindaki iligski irdelenmistir. Bu ¢alismada
hemsirelik meslegini yapan isgorenlerin 6rneklemi olusturmasinin nedeni, tilkemizde
hemsirelerin, 6zellikle 6zel sektorde is giicti devir hizlarinin yiiksek olmast ve iilke
genelinde hemsire agiginin kamuda da fazla olmasi etkili olmustur. Kurumun 6zel
sektorden se¢ilmesinin nedeni ise; degisen cevre ile rekabet edebilmek i¢in daha
proaktif ve etkin bir yonetim yapisina sahip olmasiin beklenmesidir. Elde edilen
sonuglarin, diger sektor isletmelerine fayda saglayacagi ve gelecekte 6zel sektor igin
ozellikle saglik hizmetleri alaninda yapilacak yeni c¢alismalara yol gosterecegi

distintilmektedir. Kurum DNA’s1 ile is doyumu arasindaki iliskinin daha 6nce



Ulkemizde yapilan ¢alismalarda incelenmemis olmasi da bu ¢alismay1 6nemli

kilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurum DNA’s1, Metafor, Is Doyumu, Yonetim Yapisi



ABSTRACT

Master’s Thesis
The Impact of The Corporate DNA on Job Satisfaction:
An Analitical Case Study About The Nurses Perceptions in a Large —
Scaled Health Orgazination

Ali Bancar

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business Administration

Management and Organization Program

We can say that organizations are a living organism, and their typical
characteristics differentiate them from other institutions. Using the metaphor of
organization DNA is growing up at recent studies as defining this characteristic and
modelling organizational structure. In case of diverging personnel’s expectation with
organizational characteristics, job satisfaction rate can increase. Consequently, the
objective of this study is to analyze relationship between organization DNA of a
business and job satisfaction. 262 Nurses who work for a big sized health enterprise
in Izmir have been applied organization DNA and job satisfaction scales and their
organization structure have been identified by using survey technic. Then, the
relationship between organization DNA profile and nurses’ job satisfaction have
been examined. Being very high rate of labor turnover for nurses in private sector,
and very high rate of nurse’s deficit in public all over the country influenced the
motivation of choosing nursing profession as a sample. The particular reason of
choosing a private enterprise as a sample is the expectation from the enterprise’s
having more proactive and effective management structure to fight against changing
environment in market. It is thought that acquired results can benefit to other

enterprises, and lead to new studies in the field of health in the future. Particularly,
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being unexamined the relationship between organization DNA and job satisfaction

before makes this study significant.

Keywords: Organization DNA, Metaphor, Job Satisfaction, Management.
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GIRIS

Biyolojik yonden oOrgiitlerin; belirli bir ama¢ ve gorevleri oldugu ve canli
organizmalar gibi yasamini siirdiirme amac1 giittiigii soylenebilir. Orgiitlerin
karsilastiklar1 sorunlar1 ¢ozmek ve personel devirlerini diizenleme gibi sorunlarla
kars1 karsiya bulundugu belirtilmektedir. Antropolojik yonden orgiite bakilirsa,
orgiitlerin belli bir kisiligi ve baz1 gereksinimleri oldugu; insan gibi birtakim biligsel
siireclere sahip bulundugu belirtilmistir (Sisman, 1994: 39).

Isgorenlerin, isyerinde performanslarini etkin sekilde gosterebilmeleri ve
yasamlarin1 kaliteli bigimde siirdiirebilmeleri i¢in ihtiyaglarinin karsilanmasi
gerekmektedir. Buradan hareketle orglit kuramlar1 ve olusturulan modeller,
biyolojiyle birlikte ele alinmaya ve orglitteki olusumlar biyolojiden metaforlarla
aciklanmaya baglamistir. Bu acidan bakildiginda, orgiitlerdeki bireylerin ve gruplarin
canli organizmalar gibi davrandigi soylenebilir ve tiim canli organizmalar gibi
ihtiyaclar1 karsilandig1 olciide etkin olarak faaliyet gosterebilirler. Orgiitlerin bu
sekilde diistiniilmesiyle birlikte dikkatler; varligin devami ve hayatta kalma, orgiit-
cevre iligkileri ve orgiitsel etkinlikle ilgili daha genel konular {izerine odaklanmaya
baslamistir (Morgan, 1997: 46-47).

Canli organizmalar, dogumdan itibaren o6liime kadar, yasamlarini devam
ettirmelerini saglayan tim faaliyetler i¢in ihtiya¢ duydugu bilgiyi DNA’larinda
depolamaktadir (Candir, 2005: 47-48). Genlerden olusan DNA zincirleri, insanin ya-
sam1 siirecinde yakalanabilecegi hastaliklardan fiziksel (kas renginden, boyuna
kadar) pek ¢ok 6zelligine kadar bir¢ok faaliyeti sekillendirmektedir. Bu genetik prog-
ram, DNA’y1 olusturan Adenin, Timin, Guanin, Sitozin yap1 taglar1 tarafindan
olusmaktadir (Pekdemir, 2000: 14).

Canli organizmalarin bedenlerinin biitiin boliimlerinde aynt DNA yapisi
vardir. Bu nedenle bilginin tamami bedenin her pargasina ulagsmaktadir. DNA’nin
yapisi esnektir, bu nedenle ¢evrede olusan degisimler ile birlikte gelisir. Bu durumda
kurum DNA’smin da tipki biyolojik DNA gibi hem uluslar arasi, hem ulusal diizeyde

genis diistinebilmesi ve bunun i¢in esnek olmasi gerekir (Tiiz, 2001: 14).



Bir DNA sarmal1 agilip uzatilirsa, boyunun yaklasik yarim metre olacagi
gorilir. Fakat her birimin ¢ap1 santimetrenin binde biri kadar olan hiicre ¢ekirdegine
sigacak sekilde yapilanmistir. Buradan hareketle bir analoji yapilirsa 3M veya
Motorola gibi uluslar arasi sirketlerin diinya ¢apindaki subelerinde yiiz binlerce
prosediiriiniin ~ bulunmast bu sarmal yapiya benzetilebilir. Tam etkinlik
olusturulabilmeleri icin, bu prosediirlerin hizli, erisilebilir, kolay giincellenebilir
olmalar1 gerekmektedir (Aktaran Onay, 2012: 204). Bu ise adaptasyon kabiliyetlerini
gosterir.

Isgorenin verimliligi ve performansmin artmasi, isletmenin verimliligi ve
performansini artirmaktadir. Bundan dolay1, isgérenin verimliligini ve performansini
en st diizeye ulagtirmak i¢in isgdrenlerin islerinde tatmin olmalar1 saglanmali ve
beklentileri karsilanmaya calisiimahidir. Isin tatminsizligi durumunda, performansta
dusikliik, ise devamsizlik ve isgiicli devir oranlarinda artis gibi negatif durumlarla
karsilasilabilecegi dikkate alinmalidir (Noe vd, 1997: 238-242).

Ozel sektorde bulunan sirketlerin dis ¢evreleri kamu sektoriine gore cok daha
degiskendir ve acik sistem anlayisi zorunlulugu nedeniyle 6zel sektdr yonetimini
daha derinden etkilemektedir (Caligiuri, 2000: 67-89). Bu sebeple uygulama 6zel
sektorde faaliyet gosteren bir kurumda yapilarak yonetim yapisi ile is doyumu
arasindaki iliski incelenmistir.

Yapilan bu calismada amag, pazarda rekabet giicii yiiksek olan kurumun
yonetim yapisini inceleyerek is doyumunu belirlemek, isgorenlerin is doyumunu
yiikseltecek faktorleri incelemek, is doyumunu artiracak yonetim yapilarii tespit
etmek ve sektorde faaliyet gosteren kurumlarin karsilasacagi sikintilara ¢6ziim
sunmaktir.

Calismanin ilk boliimiinde kurum DNA’s1 ve metaforun meydana gelmesi,
kurum DNA’sinin yapi taslari ve bu baglamda gelistirilen modeller, kurum
DNA’smin boyutlarina gore kurum profilleri islenmis ve ikinci bolimde is
doyumundan, is doyumunu etkileyen faktorlerden, is doyumu ile ilgili teorilerden ve
is doyumsuzlugunun sonuglarindan bahsedilerek uygulama béliimiine gegilmistir.
Elde edilen verilerin analiz edilmesiyle orneklemdeki kurumun yo6netim yapisi
ayrintili bir bi¢imde ortaya konulmus ve is doyumu ile yonetim yapisi arasindaki

iligki aciklanmustir.



BIiRINCIi BOLUM
KURUM DNA'SI iLE iLGILI KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. KURUM DNA’SI

DNA; “organizmanin kim ve ne oldugunu ifade eden kodlanmis bilgi” dir
(Akgiil, 2003:1). DNA’nin kodlarinda, bir canlinin kabiliyetlerini gelistirebilmesini
saglayan en giiclii ve temel bilgi bulunmaktadir. Hayatin, en ince ve ayrintili bir
tasarisinin DNA’da bulunmast sebebiyle ‘kader’ diye adlandirmanin da dogru
olabilecegi ifade edilmektedir (Pekdemir, 2000: 77).

Kurum DNA’s1, organik kimlige uygun olarak orgiitteki insanlarin, self-
organize (kendi kendine-organize) sekilde calisabilmek i¢in ihtiya¢ duydugu yap1 ve
prosediirlere ait bilgilerden olusan bir veri tabanidir (Baskin, 1998: 91).

Yukarida ifade edildigi gibi organik DNA ve kurum DNA’s1 arasinda

benzerliklerden yola ¢ikilarak kurum DNA’s1 daha ayrintili olarak incelenecektir.

1.1.1. Kurum DNA’s1 ve Organik Orgiit Modeli

Isgorenlerin, hayatlarina nitelikli bir sekilde devam edebilmeleri ve
calistiklar1 kurumda yiiksek performans sergileyebilmeleri i¢in, ihtiyag duydugu
seylerin tedarik edilmesi diisiincesi, orgiit kuramlar ile ilgili ¢alisan arastirmacilarin
dikkatini biyolojiye yonlendirmistir. Clinkii 6rgiit ¢calisanlarinin; hem birey, hem de
grup olarak biyolojik organizmalar seklinde hareket ettikleri ve etkin sekilde faaliyet
gosterebilmeleri i¢in ihtiyaglarin karsilanmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Bu
yaklagim ile birlikte orgiitlerin bir organizma oldugu fikri dikkatleri; orgiitsel
etkinlik, orgiit-cevre iliskileri ve varhigin siirdiiriilebilmesi gibi konulara ¢ekmistir
(Morgan, 1997: 46-47).

Canli organizmalari olusturan pargalar belli kurallar i¢inde kendileri organize
olarak bir araya gelirler ve ardindan daha biiyiik parcalari olustururlar. En kiigiik
yapitast olan atomlar molekiilleri, molekiiller farkli yapilar1 olusturur, bu durum
tirlerde ve ekolojilerde bu sekilde devam eder. Biiyiik yapilar, kiigiik parcalardan

olusur, tersi olmaz. Biiyilk yapilari meydana getiren kendileri organize olan



parcalarin bu diizeni, biyolojide oldugu gibi ekonomilerde de gecerlidir (Meyer ve
Christopher, 2003: 36).

Insan bedeni, i¢ ice ve hiyerarsik bir diizeni olan aglardan olusmaktadir.
Hiicreler dokulari, dokular organlari, organlar sistemleri, sistemlerse bedeni
olusturmaktadir. Her bir asamada, yeni kabiliyetler meydana gelmekte ve kademeli
olarak her alt sistem islevini yerine getirecek donanmima sahip olmaktadir.
Orgiitlerdeki hiyerarsik durum ile insan organizmasindaki sistem karsilastirildiginda
yiiksek derecede benzerlik goriilmektedir. Orgiitiin tamaminimn bir sistem ve diger
hiyerarsik alt sistemler seklinde ifade edilmesi; hiicrelerin ve organlarin canli bir
organizmanin alt sistemlerini olusturmasi biyolojik bir metafor olarak diistiniilen
sistem yaklasimi ile bire bir uyum gostermektedir (Morgan, 1997: 51- 54).

Orgiitlerde iist yonetimin canli organizmalardaki merkezi sinir sistemi roliinii
aldig1 soylenebilir. Merkezi sinir sistemi organizma i¢cinde mesajlar1 alir ve yorumlar,
yapilacak faaliyetleri koordine eder, bedenin giivenligini saglar ve bedenin tamami
ile ilgili kararlar alir (Baskin, 1998: 8).

Kurum DNA’s1 ile ilgili diger goriislerde incelendiginde, Kadibesegil (1999)
kurum DNA’sin1, “Bir kurumun vizyon, misyon, strateji, kurumsal degerler, hizmet-
ler, insan kaynaklari, topluma duyarlilik gibi alt ag¢ilimlar1 olan ve her yeni gelen ele-
mana aktarilan kiiltiirel degerleri” seklinde tanimlanmaktadir. Gareth Morgan’a
(1997) gore kurum DNA’s1, isgorenlerin oOrgiitin misyon ve giiciinii kavrayip
benimsemesini saglayan ve oOrgiitii bir arada tutan vizyon, degerler ve amaca
yonelme hissi olarak ifade etmektedir. Dos (2013) ise kurum DNA’sim1 tanimlarken,
her bir orgiit tiyesinin ait oldugu kurumun DNA’smi tasidigini ve bu kurum
DNA’sinin  orgiitin  kimligi ya da parmak izi olarak goriilebilecegini ifade
etmektedir. Govindarajan ve Trimble (2005) ise kurum DNA’sin1; bir 6rgiit i¢inde ki
yapi, kiiltiir, isgoren ve sistem dongiisii olarak ifade etmektedir (Cetin ve Dos, 2014:
562).

Baslangicta biyolojik bir metafor olarak disiiniilen sistem yaklagiminda,
orgiitiin  biitiiniintin  bir sistem ve diger kademelerin de alt sistemler olarak
tanimlanmast; hiicrelerin ve organlarin canli bir organizmanin alt sistemlerini
olusturmasi ile bire bir ortiismektedir (Morgan, 1997: 51-54). Merkezi sinir sistemi

ise; mesajlart alir ve yorumlar, faaliyetleri koordine eder, tiim viicut sagligini gozetir



ve viicudun biitiiniiyle ilgili kararlar alir. Orgiitlerde {ist yonetimin, kurumun merkezi
sinir sistemi roliinii tistlendigi s6ylenebilir (Baskin, 1998: 8).

Organik yonlii diistince sekli, Burns ve Stalker’in (1961) mekanik-organik
orgiitlenmesinde goriildigti gibi, Thompson’un (1967) ifade ettigi sentetik orgiit
kavraminda bulunmaktadir. Sentetik Orgiitleri (synthetic organization) Thompson
(1967), orgiit merkezinin sekli olarak goriilmedigi, ancak koordinasyonu
saglayabildigi gecici oOrgiitlenmeler olarak tanimlar. Bu ifadeye gore sentetik
orgiitler, “bireylerin ya da gruplarin giiclendirildigi ve islerin yiiksek 6zerklik diizeyi
gerektirdigi bilgi biirokrasileri”ni ifade eder. Sentetik orgiitlerde rekabetgi listiinliik,
yonetimsel ve fiziksel varliklara degil, karar verme noktalarinin gelistirilmesi ve
genisletilmesiyle ilgilidir. Bu ifade, Quinn’in (1992) “zeki kurum (the intelligent
enterprise)” tanimlamasiyla da uyusmaktadir (Aktaran Gullov, 2006: 78-79).

Bilginin kiiresel tabanda ulasilabilir olmasini saglayan organik 6rgiit modeli,
insanlarin  &zerk bicimde hareket etmelerine olanak saglamaktadir. Isletme
amaclarina ulagsmay1 saglayan kurum kimligi, yapisal ve siirecsel bilgiyi tanimlayan
unsurdur. Kurum DNA’s1 ise; kurumun kendisi ve ¢evresiyle ilgili bilgiye ulasmasini
saglayarak iletisimini diizenleyen unsur olarak goriilmektedir. Baska bir ifadeyle, bir
kurumun DNA’s1 (corporate DNA) ve sinir sisteminin (corporate nervous system)
beraber olmasi ile orgiitiin kendi kendine organize olmas1 saglanabilir (Baskin, 1998:
70).

Canli organizmalarin kendine has 6zellikler bulunmaktadir ve bulunduklar
ortama uyum saglayarak basarili bir yasam siirdiirebilmek i¢in bir yap1 olusturmaya
calistiklar1 goriilmektedir. Basarili orgiitler incelendiginde, agik kimliklere sahip ol-
duklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte, acik ve net bir kimlik, piyasa kosullarinda
rekabet avantajini olusturan 6nemli etkenlerden biri olarak ifade edilmekte ve
orgiitiin 6ziinli gostermektedir (Baskin, 1998: 64).

Bireylerin kisilik profillerini belirlenebilecegi gibi, bir kurumun ne tiir bir
organizasyon yapisina sahip oldugu organizasyonun hangi parcalarinin amaglarina
ulasmayr destekledigi, yiiksek performansla calistigt ve hangi parcalarinin
faaliyetlerine zarar verdigi o isletmenin kurum DNA’sina bakilarak anlasilabilir.
Isletme stratejistleri, bir sirketin stratejik profilini ve kurum DNA’s1 ile performans

iligkisini anlayabilmek igin ¢esitli yontemler gelistirmislerdir. ‘DNA testi’ ile insan



hayatinin daha saglikli devami i¢in bilgiler edinilebildigi gibi sirketlerinde varligim
saglikli olarak devam ettirebilmesi i¢in kurum DNA’s1 6nemli bir yere sahip olmaya
baglamistir. Bir sirketin genetik yapisini analiz ederek, organizasyonal bozukluklarin
altinda yatan sebepler tespit edilebilir ve ‘gen terapileri’ ile kisiye 6zel ihtiyaglara
yonelik ¢oziimler gelistirilebilir. Sirket profilini bilmek ayn1 zamanda sirket
yoneticilerinin  stratejilerini, organizasyonlariin nasil daha etkili ve dogru

faaliyetlerde bulunabileceklerini belirlemelerine olanak saglar (Candir, 2005: 56).

1.1.2. DNA ile Ilgili Temel Kavramlar

DNA tanimlamasinda, insan ve kurum DNA’larii ayr1 ayri ifade ederek

aralarindaki uyumu daha net gosterebiliriz.

1.1.2.1. insan DNA’s1

Deoksiribontikleik asit yani DNA, hiicrelerin bilgi deposudur. Bir hiicreyi ya
da organizmayr olusturmak i¢in gerekli olan bilgileri icerir. Bagka iletisim
sistemlerinde oldugu gibi burada bulunan bilgiler de yine kodlanmis olarak tasinir.
DNA’y1 niikleotidler denilen molekiiller olusturur. Niikleotidler ii¢ yapitasindan
olusur. Bunlar; bir fosfat grubu, bes karbonlu bir seker ve bir organik baz (adenin,
guanin, sitozin ve timin). Niikleotidin, baz ve fosfat gruplarmnin baglanmasi i¢in
seker parcasindaki karbonlar gereklidir. Bu sekerin karbonlari baz molekiiliiyle ve
fosfatla baglanir. Niikleotidler bu sekilde birbirleriyle belirli bir sekilde birleserek,
poliniikleotid zincirlerini meydana getirirler. DNA molekiiliinii, iki poliniikleotid
zincirinin birbirine sarmal sekilde baglanmalar1 olusturur. Seker ve fosfattan
meydana gelen yapi, bu ikili sarmalin dis tarafin1 olustururken bazlar da sarmalin i¢
bolgesinde karsilikli olarak birbirleriyle birlesirler. Bu iki zincir, hidrofobik
etkilesimlerle birlikte, karsilikli siralanmis bazlar arasinda olusan hidrojen baglar
tarafindan bir arada tutulur. Her zaman Adenin (A) timinle (T) birlesir ve aralarinda
2 hidrojen bagi olusur; guaninse (G) sitozinle (C) birlesir ve aralarinda 3 hidrojen
bag1 olusur (Tubitak Bilim Ve Teknik Yaymnlar1 378. Say1 eki, s: 1). Genetik bilgi
DNA tarafindan, protein molekiillerini kodlayarak aktarir ve bu sayede hiicredeki

faaliyetinin biiyiik bolimiinii meydana getirilir (Edelson, 1999: 96).



Ingiliz Francis Crick ile Amerikali James Watson DNA nin ana yapisini
kesfetmistir. Crick ve Watson, DNA’nin genetik bilgiyi ne sekilde ilettigini de
aciklamislardir (Edelson, 1999: 93). Genetik bilgileri iceren DNA, hiicre
cekirdeginde bulunan ikili sarmal yapida molekiildiir ve soyagekiminin olugsmasina
saglayan niikleik asittir (Pekdemir, 2000: 275). Genlerden olusan DNA zincirleri
canlinin yasami boyunca karsilasacagi rahatsizliklar1 ve kas renginden boyuna kadar
birgok fiziki 6zelligini programlamaktadir. Bu genetik program, DNA’y1 olusturan
organik bazlar yani Adenin, Timin, Guanin, Sitozin bazlar1 tarafindan

gergeklestirilmektedir (Pekdemir, 2000: 14).

1.1.2.2. Kurum DNA’s1

Kadibesegil (1999) kurum DNA’sin1, “Bir kurumun vizyon, misyon, strateji,
kurumsal degerler, hizmetler, insan kaynaklari, topluma duyarlilik gibi alt ag¢ilimlari
olan ve her yeni gelen elemana aktarilan kiiltiirel degerleri” olarak ifade etmektedir.
Kurumlarin sahiplerinin degerleri, inanglar1 ve kabiliyetleri, genetik materyali ile
birleserek kurum DNA’sin1 olustururlar. Kurumlarda meydana gelen degisimler ve
zamanlamasi bu kurumlarin DNA’lar1 tarafindan belirlenir (Moyen, 2004: 3).

Moore’a gore (1996: 1) kurum DNA’si, isletmenin sahipleri tarafindan
belirlenir, kurum calisanlarina aktarilir, zaman i¢inde kurumdaki davraniglari da
sekillendirmektedir. Kurum DNA’s1, kuruma dahil olan her yeni isgoren ile birlikte
bir miktar degisebilir. Fakat temel degisikliklerin olabilmesi veya yeni bir DNA’nin
olusabilmesi yalniz CEO veya tepe yoneticilerin degismesi ile saglanabilir
(Friedman, 2006). Kurum DNA’s1 farkli bir yaklagimla kurumun hareket yetenegini
kuvvetlendiren bir ‘yetkinlik’ faktorii olarak da tanimlanmaktadir (Xianbai, 2006a:

9).

1.1.3. Kurum DNA’s1 Metaforunun Meydana Gelmesi ve Kavramsal
Aciklamalar

Kurum DNA's1 orgiitsel literatiire son yillarda kazandirilan bir kavramdir.
Insanin gen yapisindan yola ¢ikarak, insanlarin genetik yapisin1 belirleyen ve insan

bedeninde kalitsal agilimlara sebep olan DNA; orgiitlere uyarlanmig ve ayni insan



DNA's1 gibi oOrgiitlerin genetik yapilar1 tespit edilmeye ¢alisilmaktadir. Bu
calismalarla birlikte her oOrgiitiin tipki yasayan organizmalarin sahip oldugu gibi
DNA yapisina sahip oldugu diistincesi artmaktadir (Cetin ve Dos, 2014: 562)

Kurum DNA’s1 tanimy, ilk olarak Michigan Universitesi’nden Noel M. Tichy
vd. tarafindan 1993 yilinda ifade edilmistir. Canli bir organizma olarak ele alinan
kuramlarin kendi genleri oldugunu sdyleyen Tichy vd.’ne gore kurum DNA’s1, ku-
rumlarin karar almalarinda ve sosyal iligkilerinde etkilidir (Aktaran Xianbai, 2006a:
7).

Yine kurum DNA’sin1 genis sekilde ele alan Baskin (1998), basarili isletme
orneklerinden yola ¢ikarak, kurumlarin giiniimiiziin ekonomi kosullarina, canli bir
organizma gibi uyum sagladiklarin1 ve kurumlarin kendilerine ait genlerinin
oldugunu, bu kurumlarin 6zelliklerinin de onun DNA’sinda sakli oldugunu ifade
etmektedir. Kurum DNA’s1 arastirmalart 1990’11 yillarin baslangicinda, kurum
DNA’smin yapisin1 belirlemeye ve canli organizmalardaki DNA’y1 olusturan ¢ift
zincirin ve baz ¢iftlerinin incelenmesine odaklanmistir (Xianbai, 2006b: 74). Bir
organizmada bulunan biitiin hiicrelerin ayn1t DNA yapisina sahip olmalar1 gibi ayni
sosyal sistem iginde bulunan kurumlarda da ayni 6zelliklerinin bulundugu kabul
edilebilir (Giindiiz vd., 2011).

Bu agiklamalardan yola ¢ikilarak kurum DNA's1 orgiitleri yasayan birer
organizma olarak diisiinen bir anlayisin iirtiniidiir. Baglangigta yalnizca bir metafor
gibi diisiiniilen kavram, son yillarda artan ilginin de etkisiyle bir ¢ok orgiitsel
calismada yer almistir. Oncelikle biyoloji alaninda kullanilan bir terim olan DNA,
canlilarin temel yapi tasidir. Ayrica her bir canli i¢in 6zel olarak tasarlanmis olup tek
bir canlinin biitiin pargalari i¢in ayn1 olan mitkemmel bir yapidir. Farkli bir ifade ile
iki insanin DNA'lar1 birbirinden farklidir ve her birinin ellerindeki hiicrelerde
bulunan DNA ile ayaklarindaki hiicrelerde bulunan DNA birbirinin aynisidir. Sonug
olarak, DNA kavrami orgiit kurami i¢in distiniildiigiinde bir orgiitiin temel yap1
tagidir ve ayn1 canli organizmalarda oldugu gibi her bir 6rgiitiin kendine ait bir DNA

yapisinin oldugu ifade edilebilir (Cetin ve Dos, 2014: 562).



1.1.4. Kurum DNA’sinin Ozellikleri

Candir(2005: 39, 44) yaptig1 calismada kurum DNA’smin ozelliklerini su
sekilde tanimlar; organik DNA’nin kurum DNA’s1 i¢in 6nemli olan iki 6zelligi vardir
ve bu ozellikler organizasyonlarin piyasa degisimlerine uyum saglamalara
yardimci olmaktadir. Bu 6zelliklerden birincisi, ulasilabilirliktir. Bu 6zellik DNA’y1
olusturan temel pargalarin(bireylerin) tiimiiniin ulasima ve kullanima ag¢ik olmasi
demektir. DNA, viicudun biitlin hiicrelerinde gergeklesen ve gerceklesecek biitiin
islemlere (proses) ait bilgiyi ayn1 zamanda viicudumuzda olusacak diger yapilara dair
bilgileri igermektedir. Bir insanin viicudunun biitiin organlart aynm1 DNA’y1
tasimaktadir. Herhangi bir organdaki DNA’dan yola c¢ikarak viicudun farkh
yerindeki organin nasil ¢alistigina dair bilgiye ulasmak miimkiindiir. Canlilarda
bulunan yogun bilginin onlarin yasamlar1 i¢in 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Diger ozellik ise DNA esneklikligidir. Bazen niikleotidlerin diizeninde
mutasyonlar ile kiigiik yapisal degisiklikler olusmaktadir. Viicutta meydana gelen bu
degisikliklerin olusumunu kontrol eden genetik bir diizenleyici oldugu ve meydana
gelen yapisal degisimlerin(mutasyon) ¢ogunun canlinin hayatina devam edebilecegi
sekilde oldugu gozlenmistir. Bu degisimlerden yasamsal degeri yani canlinin
degisimle birlikte hayatina devam edebildigi mutasyonlarin az bir boliimi DNA
kodunun bir pargasi oldugu goriilmektedir. Bu az sayidaki secilmislerin mutasyonlar
ile ancak cevremizdeki degisimlere uyum saglayabilmemizi saglayanlar oldugu
belirtilmektedir. Bu uyumun, nesilden nesile tiim canlilarin niifuslarinin yapisini
degistirecek kadar hizli olustugu ve milyonlarca yili bulan bir siire¢ oldugu
bilinmektedir. Canlilarin degisen c¢evre kosullarina uyum saglayabilmeleri ic¢in
esnekligin gerekliligi vurgulanmaktadir. Canli varliklarin ¢evre sartlarindaki
farklilasmay1 ve ekosistemdeki dengeyi algilamasinin zorlu bir siire¢ oldugu ve bu
siire¢ sonucunda meydana gelen degisime ekolojinin diger tiyelerinin uyum saglamak
zorunda olduklar1 ifade edilmektedir. DNA’nin esnekligi ¢evreye uyum saglamayi
olanakli hale getirmektedir.

Canli organizmalar1 meydana getiren DNA’lar gibi, oOrgiitleri olusturan
DNA’lar1 tanimlamay1 diistindiigii ve kurum DNA’sinin bir 6rgiitte neler ya da hangi
pargalar tarafindan olustugunu gormeyi amagladigi arastirmasinda; kurum

DNA’s1yla ilgili ti¢ ayr1 goriis oldugunu ifade etmektedir. Bunlardan birincisi; kurum



DNA’s1, kurumun yapr ve prosediirlerine iliskin bilgileri barindiran ve herkes
tarafindan ulasilabilecek esnek bir veritabanina; ikinci bakis agisina gore, kurumda
birlikte calisanlarin ve disaridaki kisilerle olan temel iligkilerine; tigiincii bakis
acisina gore ise; dort temel boyuttan (yapi, karar verme, giidiileyiciler ve bilgi)
olusan temel bir yapiya dikkat cekmektedir.

Candir (2005: 47-49)’ 1n ¢calismasinda bahsettigi izere; DNA’nin temel yapisi
ile ilgili; kurum DNA’s1 tasarlanirken, yonetim bilimcilere su noktalarda bakis agisi
kazandirilmaktadir:

v Basitlestir: DNA sadece 4 organik bazdan olusmaktadir. Buradan yola ¢ikarak
kurumsal islevler, tiim isgorenlerin anlayabilecegi basit talimatlar seklinde
yazilmaldir.

v Grupla: Bu basit talimatlari, aynt DNA’nin temel birimlerinin (kolonlarda)
birlesmesi gibi, daha kii¢iik gruplar seklinde birlestirmek gerekmektedir.

v' Topla: Orgiit birimlerinin, ayn1 genlerimiz gibi, daha biiyiik talimat gruplari
seklinde toplanmasi gerekmektedir.

v Sikistir: Gerekli goriildigiinde, islemler miimkiin oldugunca sikistirilmalidir.

Boylece islemlere bir biitiin seklinde ve kolayca ulasilabilir.

1.1.5. Kurum DNA’s1 ile ilgili Modeller

1990’11 yillarda baslayan ilk kurum DNA’s1 ¢alismalari, kurum DNA’sinin
icerigini 6grenmeye ve DNA’y1 meydana getiren ¢ift zincirin ve baz ciftlerinin
incelenmesine odaklanmistir (Xianbai, 2006b: 74).

Kurum DNA’sinin baz c¢ifti teorisini degisik sekillerde ele alan iki model
(Zhou ve Peng’in modeli ile Booz Allen Hamilton un Modeli) bulunmaktadir. Kurum
DNA’s1, farkli konularla iligkisi kurularak incelenmis bir konudur. Bu ¢alismalardan
bazilari, 6rgiitiin tamamini1 kapsamasi gerektigi diistiniilen degisim (Bkz. Boaz, 2000;
Stizer, 2005 / Capital Dergisi), degisim miihendisligi (Bkz. Akgil, 2003), stratejik
venilik (Bkz. Govindarajan ve Trimble, 2005), yenilik performans: (Bkz. Bordia,
Kronenberg ve Neely, 2005) ve kiiltiir (Bkz. Zianbai, 2006a) seklinde siralanabilir
(Akt. Surgevil vd, 2010: 74).

Bu c¢alismadan sonra, Amerika’daki tinlii danismanlik sirketi, Booz Allen

Hamilton da DNA metaforunu kullanmig; yaptigi arastirmalarinda, Amerikan
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isletmelerinin nasil yonetildigine dair calismalarda bulunmus ve kurum DNA’sim
tanimlamislardir. Donaldson’un tercih ettigi etik anlayis yaklasimina karsi ¢ikan
Booz Allen, kurum kiiltirtintin belirlenmesinde degerlerin 6nemini reddetmistir

(Verschoor, 2004: 1).

1.1.5.1. Booz Allen Hamilton Modeli ve Kurum DNA’simin Temel Yapi
Tasi

Couto ve Nelson (2004: 30), Amerikan danigsmanlik sirketi olan Booz Allen
Hamilton’un, organizmalarin DNA’s1 ile kuramlarin sahip oldugu 6zellikler arasinda
bir analoji yaptigini belirtmistir. Booz Allen sirketinin 2004 yilinda yayinladigi
“Kurum DNA’sinin Yedi Tipi” adli ¢alismasinda, kurum DNA’sini1 su bigcimde ifade
etmektedir; Organizmalarin DNA’sinda oldugu gibi, kurumlarin DNA’sinda da dort
temel boyut (yapi, karar verme, giidiileyiciler ve bilgi) bulunmaktadir. Burada ifade
edilen dort boyut, bir sirketin nasil goziiktiigiiniin, i¢eride ve disarida nasil dav-
raniglar sergileyeceginin temel belirleyicileridir (Verschoor, 2004: 2).

Orgiitlerin, etkin bir degisimi gerceklestirebilmeleri icin 6zellikle bu dort
boyuta odaklanmalar1 gerektigi diisiiniilmektedir (Neilson ve Pasternack, 2005: 1).
Burada siralamadaki temel eksikligin  ise; kurum  kiltlirinin -~ 6nemli
belirleyicilerinden biri olarak kabul edilen temel degerler oldugu ifade edilmektedir

(Verschoor, 2004: 2). Kurum DNA’sinin boyutlari, asagidaki gibi gosterilebilir:
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Sekil 1.1: Booz Allen Hamilton Model’ine Gére Kurum DNA’sinin Yapi Tast
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Kaynak: Neilson, Pasternack ve Mendes, 2003: 3

Insanlar, sahip olduklar1 genetik kodlara gore fiziksel ve entelektiiel dzellik-
leri yoniinden farklilasmaktadir. Kurum DNA’sin1 olusturan birimler, bir isletmenin
ic ve dis goriintiisiiniin nasil oldugunu ve nasil hareket ettigini belirlemektedir.
Burada ifade edilen dért DNA boyutu, yalnizca hiyerarsinin st siralarinda yer alan
kisilerin kararlarin1 degil, kurumda bulunan herkesin kararlarini temelden etkiledigi
icin 6nemlidir (Neilson ve Pasternack, 2005: 1).

Booz Allen sirketinde ¢alisan arastirmacilar “Orgiit DNA’sinin Dért Boyutu”
(2003) isimli ¢alismalarinda; bir kurumun DNA’sinin zeka, karar verme yetenegi ve

ortak amaclara topluca odaklanmasini barindiran bir 6rgiit dokusu oldugunu ifade
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etmektedirler. Bu calismaya gore; her kurumun kendine ait bir is yapma sekli
bulunmaktadir. Bu, kurum i¢inde c¢alisanlarin is yapma seklini etkiler. Arastirmacilar,
DNA’y1 yasayan bir organizmaya benzeterek, onun dort temel boyutun (yapi, karar
verme, gidiileyiciler ve bilgi) birlesmesiyle olustugunu ifade etmektedirler
(Verschoor, 2004: 2).

Neilson, Pasternack, Mendes 2003 yilinda yaptiklart “Kurumsal DNA’nin
Dort Temeli” caligmalarinda yapi, karar yetkisi, giidiileyiciler ve bilgiyi asagidaki
gibi agiklamislardir ( Bkz. Neilson, Pasternack ve Mendes, 2003: 3 - 10).

1.1.5.1.1.Yap1

Sirketler bulunduklar1 ¢evre ve piyasa sartlarina gore strateji belirler ve bu
stratejileri gergeklestirebilmek icin belirli bir yap1 olustururlar. Diisiiniilen strateji ile
sirketin yapisinda uyusmazlik olabilir. Bu uyusmazlik, sirkette belirlenen
organizasyon semasinin bir isletme biriminin stratejik planinin tizerine yerlestirmeye
calisilmasindan olusabilir. Yonetim kademelerinin (derin katmanlarin) ¢ok fazla
olmasi, stratejinin uygulanabilmesine engel olusturan bir problem olarak
goriilmektedir. Yakin kademelerde daha az dogrudan raporlamanin bulundugu, her
bir kademede ¢ok fazla bireyin olmasi, bu sorunun sebebini olusturmaktadir. Sekil

1.2’ de goriilecegi gibi bu yap1 kum saatine benzemektedir.
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Sekil 1.2: Kumsaati Orgiitlenme

BASKAN YARDIMCISI (8 veya 9 Dogrudan Rapor)

TEPE YONETICISI (6 veya 8 Dogrudan Rapor)

UST YONETICI (3 veya 6 Dogrudan Rapor)

LIDER YONETICI (4 veya 6 Dogrudan Rapor )
YONETICI (5 veya 7 Dogrudan Rapor)

DENETCI (8 veya 14 Dogrudan Rapor)

Kaynak: Neilson, Pasternack, Mendes, 2003: 3

Orta kademelerde daha dar mesafeler olmasi, genellikle belirsiz karar almaya
neden olmakta ve bu kararlarla sirketin tepe yoneticilerinin kararlarinin ¢akigmasi
sirketlerin yapilarinda tehlikenin gostergesi olarak goriilmektedir. Belirli bir yonetim
tarafindan olusturulan yap1 i¢inde pozisyonlar, akla en uygun bi¢imde, diger bir
pozisyondan daha dar veya genis mesafeler olusturmasinin belirli nedenleri vardir.
Kompleks islerin yogun oldugu isletmelerde yoneticiler, birimler arasinda yogun
bilgi akisim1 ve siirekliligini saglamak durumundadirlar. Boyle isletmelerde
yoneticiler, daha basit bilgi akis1 olan kurumlardaki yoneticilerin inceledigi sayidaki
dogrudan raporlara gerekli 6zeni gosteremez. Ancak mesafelerin ¢ok dar olmasi da
yoneticilere kolaylik saglar.

Bir tiiketici mamulleri sirketinde yapilan arasgtirma sonucunda, {i¢ tepe
pozisyonu i¢in kontrol mesafeleri dusiiniildiigiinde; asagidaki sekilde gosterildigi
gibi, kategori/mamul hat yoneticisinin bes dogrudan rapor aldigi goriiliirken, en iyi
mamul sirketlerinde tepe yoneticilerin yedi ile on dogrudan rapor aldiklar
goriilmektedir. Diger sirketlerde sekiz ile on dogrudan rapor alinirken; satigtan
sorumlu bagkan yardimcisinin, yalniz altt dogrudan rapor aldigr goriilmektedir. Yine
diger sirketlerdeki benzer yoneticilerin on bir veya daha fazla dogrudan rapor
aldiklar1 goriiliirken, iiretim yoneticisinin yalniz yedi dogrudan rapor aldigi
goriilmektedir (Sekil 1.3). Arastirmada elde edilen bu oOlgtimler 100’den fazla

sirketten elde edilmistir. Sonug¢ olarak bu veriler 1s18inda bu sirketin, kendisiyle
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karsilastirilabilir ~ girketlerin =~ bulundugu alandan, olduk¢a uzakta oldugu

goriilmektedir.

Sekil 1.3: Kontrol Mesafelerinin Karsilastirilmasi
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Kaynak: Neilson, Pasternack, Mendes, 2003: 4

Yapilan deneyde, beklenen degerlerin bu kadar disinda olan rakamlar,
raporlama mesafelerinin bir sirkette olmasi beklenenden daha dar oldugunun saglam
bir kanitidir. Bu durum; beraberinde ¢ok fazla katmanin bulundugu bir yapinin
olusmasina neden olur. Tiiketici mamulleri sirketinin yoneticilerinin zamanlarini
nasil degerlendirdikleri incelendiginde; zamanlarinin neredeyse tigte birini plan
yapmaya, sirket hedeflerinin realize edilmesine ve beklenmeyen durumlar ile
yiiksek-etkili  /yliksek-riskli kararlarin  alinmasina ayirdiklart  goriilmektedir.
Gozlemlenen bu durumlar, yoneticiler i¢in uygun eylemlerdir, fakat bu yoneticiler
vakitlerinin ¢ok daha fazlasim1 (yaklasik yiizde 40’mi1) kendi {stlerindeki tepe
yonetimine, performanslarin yeterliligini savunmaya ve raporlamaya, dogrudan

raporlariyla  taktik ve operasyonel kararlarin  alinmasinin  saglanmasina
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harcamiglardir. Farkli sekilde ifade edilecek olursa; zamanlarinin ¢ogu astlarinin
yaptiklar1 isler ile ilgili gelecekteki durumlari hakkinda tahminlerde bulunmaya ve
uistlerindekilere de strateji gelistirebilmeleri icin gerekli olan raporlar1 hazirlamaya
harcanmustir. Aslinda zamanlarinin daha fazlasini, sirketin stratejik ve operasyonel
hedeflerine ulasabilmesi i¢in lazzim olan eylem planlar1 hazirlamaya ayirmalar
gerekmekteydi.

Tiiketici mamulleri organizasyonunun, potansiyelinin gériilmesini engelleyen
bu yapinin baslica bozukluklar1 sunlardir (Booz Allen Hamilton, 2003: 3):

v' Alt kademelerde ana Kkararlarin verilmesini saglayacak temel standartlar
bulunmadig: i¢in, herhangi bir malzeme tedarigi veya is gezileri i¢in gerekli
yetkilendirme gibi konular hakkinda alinmasi1 gereken kararlar, organizasyonun ¢ok
yiiksek seviyelerinde aliniyordu.

v Organizasyondaki herhangi bir sorunun ¢o6ziimiinde veya siirekli karsilasilan
sorunlarin ¢oziimiinde ¢alisanlarin aktif rol almasi, yonetici ve denetciler tarafindan
engelleniyordu.

v Tepe yonetim pozisyonlarina gelen yoneticiler, kurum igindeki isler hakkinda
yeterli deneyime sahip olmadan terfi ediyorlardi. Bu nedenden dolay1 yalnizca
bulundugu konumdaki isler ile ilgili denetcilik yapmalari yeterli olmuyor neyi
bilmeye ihtiyaglar1 oldugu konusunda da gayret gostermeleri gerekiyordu.

v Kurum yoneticileri, kaliteli g¢alisanlarin1 kaybetmemek ic¢in daha hizhi terfi
ettirmekteydiler. Bunun sonucunda; hiyerarsiye gereksiz katmanlar olugsmakta ve
astlarin is ylikii daha ¢ok artmaktadir.

v’ Birimler arasindaki toplantilarin fazla olmasi isgiiniinii doldurmaktaydi. Oysaki
ana dusiince, tiim birimlerin sorunlarinin ¢6ziilmesi i¢in bir araya gelmekti.

Yapilan tim bu aktiviteler maliyeti yiikseltmekteydi. Aktivitelerin bedelleri
ve art1 aktivitelerinin ger¢ek maliyeti, sirketin genel ve yonetim maliyetlerinin
miktarin1 benchmark edilmis sirketlerin maliyet ortalamasindan, %20 daha fazla
olmasina neden olmaktadir. Bunun nedeni, hiyerarsideki katmanlarin fazlaligi ve bu
katmanlarda bulunan her bir yoneticinin kararlara katilmasiyla sirkette karar alma
hiz1 diismesidir. Bunun neticesinde sirket, basarili olmak istedigi bir¢cok kategoride
pazar paymi yeni ve daha cevik olan rakiplerine kaptirmaktaydi.

Katmanlarin azaltilmasi1 ve mesafelerin arttirilmasiyla, acik yapisal degisim
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yapilmis olacakti. Bunun anlami her bir yoneticiye dogrudan raporlarin gelmesiydi.
Bu alt1 boliimiin yonetim seviyelerinde %10’luk bir azaltmayla olusan, yeni bir yap1
tavsiye edilmistir. Bu islem ile birlikte, yoneticilerin ve destek personelinin
azaltilmasi ve yeniden konumlandirilmas: sonucunda, sirkette 250 milyon dolardan
fazla tasarruf saglanmis ve yaklasik 2300 yoneticinin isine son verilmistir.

Kuskusuz temeldeki anlayis degismedigi siirece, katmanlarin azaltilmasi ve
mesafelerin a¢ilmasinin uzun donemde etkisi ¢ok az olacaktir. Kurumun
izleyebilecegi bir yol da net standartlarin belirlenmesiydi (6rnek: hangi malzemenin
almacag1 ve hangi ulasimin kullanilacagi gibi). Bu durumda st diizey yoneticiler,
kurumdaki her bir islemi izlemek ve onaylamak zorunda kalmayacaklardi.
Standartlara uymayanlar1 aylik raporlarla tespit edebileceklerdi. Bagka bir ¢6ziim de
sudur; yoneticilerin terfilerini yavaslatmak ve terfileri sadece bir o6diil olarak
kullanmaktir. Terfiler, yoneticinin deneyim sahasini gelistirmek amacli kullanarak
daha yatay hareketleri desteklemek ve yiikselme beklentilerini azaltmak amagh
kullanilmaliydi. Her bir kademenin bilgiye olan ihtiyaclarini karsilamak i¢in izlenen
uzun siiren ve yavas isleyen raporlama siire¢lerinden, detaylar i¢in istenen normalden
fazla taleplerden vazgecilmelidir. Bu talepler yerine, hedeflerin 6nem sirasina gore
listelendigi ve uyusmazliklarin belirlendigi, énemli isletme aktivitelerinin sirali ve
onemli bir raporu olmalidir. Sirket, katmanlarin doniisimlii olarak eklenmesi ile
birlikte daha ileri seviyede bir ¢6ziim olarak, yonetici egitimlerini arttirmis, terfi
prensiplerindeki degisim hakkinda daha diizgiin iletisim kurmak ve bilgi vermek
zorunda kalmistir. Gergeklestirilen bu yeniden yapilanma ve yonetimdeki degisim ile
beraber, mamul tanitimi i¢in yapilan pazarlama, aylarla ol¢iilecek bir bigimde
azalmistir. Bu durum sirketin, daha 6nce kaybetmekle karsi karsiya kaldig1 pazarda

ilk olma avantajini tekrar elde etmesine sebep olmustur.

1.1.5.1.2. Karar Yetkisi

Bir kurumda, kimin hangi kararlar1 almada yetkili oldugunu karar yetkisi
belirler. Organizasyon semasi tizerinde de bu yetkileri netlestirmek, sorumluluklarin
hangi kademede kimde oldugunun belirgin olmasin1 saglayacaktir. Bu sekilde
belirlenmis olan karar yetkileri daha genis mesafelerde daha az sayida katman

olusmasina saglar. Bu sekilde maliyetlerinde azalmasi ve eylemlerin daha hizli
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meydana gelmesi saglanir. Eger kurumda karar yetkileri netlestirilmemisse, bu
zaman kaybina neden olacaktir. Bu durum, sirketin performansinin standartlarin
altinda kalmasma neden olacaktir ya da hi¢ performans gosterilmemesine sebep
olacaktir. Bir finansal-hizmet sirketinde, isgorenlerle yapilan odak grubu
calismasinda bu problem, bir isgoren tarafindan su sekilde agiklanir; “Sorumluluklar
burada kasith bir sekilde bulaniklastirilmaktadir ve boylece herkesin bir ise
katilmamasinin bir sebebi olmaktadir”.

Bir endiistri sirketinde yapilan arastirmada, iist yoneticilerin kii¢iik projeleri
inceleme ile gecirdikleri zamanin fazla oldugu goriilmiistiir. Sirketin yoneticilerinin,
onay icin harcadiklar1 zamanin degerlendirmesini 10 yildan fazla bir siiredir
yapmadiklar1  gorilmustiir.  Organizasyonda bu onaylama isleminin, alt
kademelerindeki yoneticilerin daha ¢ok projede son onay hakki olmasini saglayacak
bicimde tekrar ayarlanmasi onerilmektedir. Arastirmanin yapildig: sirkette, tist diizey
yonetici tarafindan onay gerektiren mali harcamalarin tutar1 5 milyon dolardan 15
milyon dolara kadar c¢ikartildi. Burada amag, iist diizey yoneticinin vaktinin,
sektordeki biiylimeyi ve potansiyel kazanglar1 takip edebilmesine imkéan verecek
bicimde rahatlatmaktir. Sirketin islem geg¢misi incelendiginde, {ist diizey yonetim
tarafindan onay gerektiren projelerin mali tutarinin 15 milyon dolara yiikseltilmesi,
bu yoneticiler tarafindan incelenmesi gereken projelerin sayisini yiizde 49 oraninda
azalttig1 gozlenmistir. Belirlenen tutarin tizerindeki biitiin biiyiik projeler st diizey
yoneticiye gelecekti ve boylece en {list diizey yoneticiler tarafindan onaylanan
projelerin toplam degerinde yalniz yiizde 13’liikk bir azalma olacakti.

Karar  yetkileri, kasith olmasa da bircok nedenden dolay1
bulaniklasabilmektedir. Biiylik 6lgekli endiistri sirketinin bagka bir sirketi satin
almasindan sonra, isletme birimlerinden bir tanesinin yonetimi hem yeni alinan
sirketin yonetimi hem de biitiin isletme i¢in karar siireclerinin takip edilmesinden
sorumlu birim oldu. Bu degisim ile birlikte, yeni goérevler alan yonetim her
kademede daha biiyiik karar alma sorumlulugunun altinda kalmis oldu. Fakat bu
durum, st diizey yoneticilerin birim kararlarini yiiriitmedeki etkin katilimer
yapilarina uymamaktaydi. Genel miidiirlerin, tirtin tasarimi ve kaynak tahsisi gibi
temel konularda kararlar almasina izin vermek yerine, tist diizey yoneticiler ve tepe

yoneticileri bu tiir islemlerde bulunmaya devam ettiler. Fakat stratejik planlama,
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uzun-donem isletme portfoy kararlar1 ve sirketin finansal durumu gibi, 6nemli
konular1 g6z ard1 etmekteydiler.

Bu durumda ¢6ziim; isgorenlerin, isletme birimindeki iist yoneticilerine karar
alma yetkisi taniyan bir siire¢ yaratilmasi ile bulunmus oldu. Isletme birimi
kararlarin1 takip etmek i¢in bir {ist diizey komite kuruldu ve bazi1 yoneticilerde de
biitiinlesik pazarlama, mamul tasarimi ve iiretimden sorumlu oldular. Bu yapilar ve
islemler etkili bir yonetimi miimkiin kild1.

Bir sirketin baska bir sirketi satin alip biinyesine katmasi, satin alan sirketin
karar yetkilerinin yapisini bozmaz. Insanlar, bir degisimle karsilastiklarinda daha
onceki durumlarina uyma egilimi gosterirler. Olusan bu yeni pozisyonlara gelenlere,
terfi eden st diizey yoneticiler, genellikle daha onceki sorumluluklarini birakmak
istemezler, kendilerini gereksiz isler ile mesgul eder ve astlarinin yetkilerini
ellerinden alirlar. Ciinkii alt kademelerdeki kararlar daha net ve bilinebilir
kararlardir, alinmasi kolaydir ve basarisizlik orami diistiktiir. Fakat biiylik kararlar,
daha uzun dénemli, ayrintili diistintilmesi gereken ve yonetimi dikkate alan tanimsiz,
bicimsiz ve basarilmasi daha gii¢ kararlardir, bu nedenle de risklidirler.

Genellikle bir kriz ya da politik giicteki bir degisim sonucu karar yetkilerini
dagitma stireci gergeklesir. Yukarida sOylenen sebeplerle biiyiik kararlar alma
aliskanligr olmadigindan bu durumda alinan kararlar boslukta kalabilir. Farkh
yonetim gruplar tarafindan bu boslugu doldurmak amaciyla iki kez karar alinabilir
veya kararlar defalarca gézden gecirilmek zorunda kalinabilir.

Oysa karar yetkileri sistematik ve rasyonel bicimde dagitilmasi halinde bu
sorunlarla karsilasilma olasilig1 azaltilabilir. Nitekim uluslararasi bir endiistri
sirketinde; fonksiyonlarin, {iriinlerin ve cografyalarin oOrgiitsel bir matrisi
olusturulmustur. Bir takim orgiitsel kurallar ve karar alma prensipleri ile yap1
desteklenmistir. Bunlardan bazilar1 sunlardir; farkli birimlerin ortak hedefleri olmali
ve ortak performans degerlendirme Ol¢iitlerine sahip bulunmalilar. Bazi
pozisyonlarda bulunan yoneticiler, bu yapida birden fazla iiste rapor vermek
durumundadir.

Danismanlik sirketi birka¢ ay sonra, bu sekilde birka¢ prensibin 300°den fazla
onemli karara uygulanmasini saglamistir. Danismanlarin yardimi ile yap1 degisirken,

sirket stratejisini daha hizli uygulamaya koymus ve hata sayida azaltilmistir.
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Sirketteki degisim iki yil stirdii (tahmin edilenden bir yil daha kisa siirede).
Bu degisimlerle birlikte sirket karli duruma geldi, bor¢larin1 hedeflendigi gibi azaltti
ve belirledigi 6nemli finansal hedeflerine bir y1l 6nce ulagsmis oldu.

Yoneticiler, net politikast olmayan sirketlerde karar yetkilerini acik bir hale
getirmek icin her bir pozisyonun kurallarini belirlemelidirler. Yapilmas: gereken,
sirkette kimin hangi konularda ve nasil karar verecegini belirleyen bir anayasa
olusturmaktir. Gruplarin, karar yetkileri de a¢ik sekilde belirtilmis olmalidir.

Bir tiiketici mamulleri sirketinde yapilan arastirmada, fonksiyonel birimler
arasinda olusan sorunlar1 ¢6zebilmek ic¢in siklikla toplanti yapildigr goriilmistiir.
Sirket incelendiginde, iiretim, finans ve pazarlama birimlerinin her birinin yeni
fabrikalar1, yeni mamulleri ve yeni is firsatlarini analiz ederken basarili olduklar
goriilmiis, fakat bu caligmalari yaparken birbirleriyle iletisimlerinin iyi olmadig:
tespit edilmistir.

Uretim boliimii, finans boliimiine maliyetlerle ilgili danismadan basarili bir
fabrika plan1 yapmusti. Bu kararlar ¢ok siiren toplantilarda aliniyor fakat her bir birim
yoneticisi kendi bagimsiz analizlerini aymi1 toplantida sunmaktaydi. Toplantida ise;
ortak bir sonuca varmak icin gayret gostermekteydiler. Burada goriilen sikint1 her bir
birim yo6neticisinin kendi yaptiklar1 calismalara daha fazla 6nem gostermeleriydi.

Meydana gelen bu sorunu ¢ozmek igin, bir tepe yoneticisi birimler arasi
gruplar1 yonetmek i¢in gorevlendirildi. Béylece birimler arasinda saglikli bir iletisim
olusacakti. Tiim bu yapilan ¢aligmalarin sonucunda, rutin kararlarin alinmasi igin
birka¢ tepe yoneticisi yeterli oldu ve sirkette ihtiyaci duyulan personel miktari

%30’dan fazla azaltilmis oldu.

1.1.5.1.3. Giidiileyiciler

Kurum DNA’sinin temelini olusturan dort yapr tasindan glinciisii
giidiileyiciler olarak kabul edilmektedir. Kurumda calisan isgérenler, genel olarak
kurumun stratejilerini basarisizliga ugratmaya ve performans: diislirecek eylemde
bulunmaya calismazlar. Is gorenler kendilerine gosterilen davramglara gore tepki
verirler. Kurumun tesvikleri ve bilgi iletisimi, isgorenlerin ne yapmalari1 gerektigini
anlamalarin1 zorlastirtyorsa, vizyonun belirlenmesi ve stratejinin takip edilebilmesi

cok gercekei olmayacaktir.
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Bir organizasyon, bir¢cok sekilde anlasilmasi giic sinyaller génderebilir. Bir
kurumda, degerlendirme sisteminin basarisinin abartildig1 diisiiniildiigtinde sonucun
nasil olabilecegi incelenmistir. Bir tiikketici mamulleri sirketinde, isgorenler 1 den
10’a kadar derecelendirmesi olan bir 6lgekle degerlendirilmekteydiler.

Degerlendirme sonucunda, isgoérenlerin yiizde sekseni, dokuz veya daha
yiiksek puan almis sonug olarak, kurum c¢alisanlari, kendilerini 1yi hissetmekteydiler.
Diger ¢alisanlarin performanslart olmasi gereken seviyede degildi fakat calisanlar
kendilerinin kabul edilir seviyede oldugunu diisiinmekteydiler. Degerlendirmecilerin
performanslarinin  koétii  oldugunu belirtmeleri, bu ¢alisanlarin is doyumunu
diustrmekteydi. Fakat diger yandan kurum, degerlendirmecilere daha sert kararlar
almalarini saglayacak imkanlar vermiyordu. Kurumda yeterli performanstan yoksun
olmalarina ragmen ¢alismaya devam eden her bir isgoren icin sirketin {ist yonetimi
zor durumda kalmaktaydi. Sirketin, performans degerlendirme, zamlar ve
isgorenlerin katilimlarindaki farkliliklar tespit etmeye doniik isteksizliginden dolayi,
isgorenlerine, onlarin performanslarinin yeterliligi ve sirket stratejisini uygulamayla
ilgili bilgiler dogru sekilde derlenmemis, 6nemli geribildirimlerin verilebilme imkan1
kagirilmistir.

Isletme birimlerinden birine baskanlik yapmis, uzun yillar iist diizey
yonetimde hizmet etmis ve yatirimlarla ilgili kararlar almis olan bir yonetici simdi
bir teknoloji sirketinin, tist diizey yoneticisi olmustur. Bu yonetici ile birlikte
caligilarak elde edilen bilgiler sunlardir; kurumda calismaya yeni baslayan iist diizey
yonetici, sirketin iist diizey yonetiminin aldiklar1 yatirim kararlarmin yeterince sert
olmadigimi tecriibesinden dolayr anlamistir. Kurumda mevcut {ist diizey yoneticiler
danisiklt bir grup olusturmuslar ve birbirlerinin yatirim ricalarini destekleyerek ne
yazikki olumsuz sonuglara yol agmiglardir.

Yeni baglayan tist diizey yonetici, yatirim tekliflerini yeni bir deger
sisteminde irdeleyebilecek farkli bir siire¢ baslatmak niyetindeydi ve iist diizey
komite iiyelerinin de saglam olmayan yatirnrm gerekliliklerini onaylamaktan
cekindiklerini diistindiiklerini biliyordu. Ciinkii komite tiyeleri bu yeni uygulamada
sirketin performansi istenilen diizeyde olmadiginda, alacaklari ikramiyelerin
diseceginin farkindaydilar.

Bu durum neticesinde, yeni iist diizey yonetici mevcut tutumu degistirebilmek
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icin yeni bir sistem baslatti; komite {iyelerinin her birin bir milyon dolarlik sirket
hissesi almalar1 istendi. Bu para kisisel kredi ¢ekilerek elde edildi (borglara kefil
olarak sirket gosterildi, boylece bireylerin diisiik faizle kredi almalar1 saglandi). Bu
uygulamada hisse senedi bagisinin aksine, zayif yatirnm kararlarina izin verilirse,
yoneticilerin varliklart risk altinda girecekti. Bunun sonucunda yatirdiklari parayi
hatta ¢ektikleri kredi borcunu 6deme kabiliyetlerini bile kaybedebilirlerdi. Olusan bu
yeni durumda yatirim kararlarinin ayrintili sekilde incelenmesi saglanmig, komitenin
daha sert ve etkili kararlar alabilmesi saglanmistir.

Birka¢ toplantidan sonra, komiteye daha iyi arastirilmis ve akillica
hazirlanmis yatirim teklifleri getirilmeye baslamistir. Bunun nedeni, uygun olmayan
tekliflerin komite tarafindan geri ¢evrilecegini bilmeleriydi.

Bazi faaliyetlerin maliyeti ve degerleri konusunda net uyarilar vermeyi
saglayan pazar mekanizmalar1 da bulunmaktadir. Bu mekanizma, danigsmanlik
destegi alan biiyiik bir tarim sirketinin, insan kaynaklar1 boliimiindeki hizmetlerini
gelistirmek igin basarili bir sekilde kullanilmistir. insan kaynaklar1 boliimiiniin
performans1 genellikle biitceye olan uygunluguna gore degerlendirilmekteydi.
Kurumun miisterilerinin tatmini nadiren Olc¢iilmekteydi. Her bir miisteri i¢in insan
kaynaklar1 boliimiiniin bir hissesi ayrilmisti ancak, bu hizmetin ger¢cek maliyetini
yansitmamaktaydi. Mevcut durumda, miisterilerin almis olduklar1 hizmetin ¢esit ve
miktar1 {izerinde etkilerinin oldukca az oldugu goriilmiistiir. insan kaynaklari
boliimiiniin veya onun miisterilerinin, 6zel ihtiyaclarina uygun hizmetlerin sunulmasi
icin bir tesvik bulunmadig1 goriilmistiir.

Danigsmanlar tarafindan insan kaynaklarinin performansint 6lgmek igin
kurumun, arama merkezi yanitlama siiresi ve maas bordrolarindaki hatalar gibi
konular tizerinden bir puan karti gelistirmistir. Bu puan kartindaki hedeflerin
basarilmasi durumunda, yonetim tarafindan tesvik ve odiiller i¢cin 6nemli veri elde
edilmis olur. Insan kaynaklari ile kurumun miisterilerine, hizmet seviyeleri ile ilgili
uzlasma hakki taninmistir. Bu hak hizmetlerin ger¢ek maliyeti disarisindaki
standartlar degerlendirilerek olusturulmustur. Kurum miisterilerinin, neye 6deme
yaptiklarini ve maliyetlerini nasil daha iyi yonetebileceklerini anladiklarinda,
saglanan hizmetlerini daha akillica kullanabildikleri goriilmiistiir. Boylece

giinimiizde, miisterilerin bazi hizmetleri reddettigi veya yenilerini talep ettigi
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goriilmektedir. Pazar tabanli yapilan 6l¢tim ve tesvik programinin, insan kaynaklar
hizmetlerinin kalitesini arttirdifi ve maliyetleri yiizde 15’ten fazla azalttig
gozlenmistir.

Sozii edilen c¢oklu kazang-kayip hesaplar1 ile pazar tabanli giidiileyici
sistemlerin uygulanabilecegi kurumlarin, uygulanmayan kurumlara gore daha az
emir-kontrol korliigiiyle etkin bir sekilde isletebildigi goriilmiistiir. Yeni sistemler
icin kurum her zaman hazir degildir; bunlar1 diizgiin tanitip yerlestirebilmek ve
isgorenlerin uyumunu saglamak i¢in giiclii liderlik, sabir ve siireklilik gerektigi ifade

edilmektedir.

1.1.5.1.4. Bilgi

Bir sirketin, net kararlar alabilmesi ic¢in yetkilerini belirleyebilmesi ve
kurallara uyacak kisileri motive edip performanslarinin Olgiilebilmesini saglayan
onemli bir olgu vardir o da; bilgidir.

Yiiksek ve kaliteli bilginin ulasilabilir olmasi1 ve ihtiya¢ duyuldugu yerde
sirketin tiimiine her zaman aktarilabilmesi, modern sirketlerin en zor gorevlerinden
biridir. Sirketin yiiksek performansla rekabet avantaji yakalamasinda, en az deger
goren etkenlerden biri bilgidir. 2002 yilinda, 113 Fortune 1000 sirketinin yonetim ve
finansal performans: {izerine 1996 ve 2000 yillar1 arasindaki bes yillik durumu,
Northwestern (Kuzeybat1) Universitesi’nin Kellog Yonetim Okulu’ndan Booz Allen
Hamilton ve Ranjay Gulati tarafindan incelenmis, en yiiksek hisse senedi getirisine
sahip sirketlerin, yonetim, miisteri, tedarik¢i ve isgorenlerle iletisimi arttirma ile ilgili
konulara diger sirketlerden daha ¢ok odaklandiklar1 gozlenmistir.

Bilgi-performans arasindaki baglanti pratikte siklikla gortilmektedir. Tarim
trtinleri tretim ve isleme birliginin yonetim kurulu tyeleri tarafindan yakin
gecmiste, calisma verimliligi ile ilgili arastirmalar yapildigir goriilmustir. Ciftlik
yoneticilerinin, tarim araglarini uygunsuz kullandiklari tespit edilmistir (Ornegin
araglarin sahsi istege gore tahsis edilmesi, araglarin kotii kullanilmasi ve teslim
ederken araglarin depolarinin bos olarak geri verilmesi gibi durumlarin olustugu
gozlenmistir). Tespit edilen bu istismarin, bakim-onarim maliyetleri
sorumlulugunun, merkezi yonetimlerde olmasindan kaynaklandig1 gortlmustiir. Elde

edilen bu veriler, sirketin harcamalarinin farkli bagimsiz ciftliklerinin yaptiklar
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harcamalardan ¢ok daha fazla oldugunu gostermistir. Sirket ve ¢iftlik yonetimleriyle
beraber, her bir ¢iftligin bagimsiz bir isletme olabilmesini saglayacak yeni bir isletme
modeli i¢in caligmalar gerceklestirilmistir. Bu diislincenin saglanabilmesi i¢in, ¢iftlik
yoneticilerinin yeni bilgilere ihtiyaclari olmustur. Bu sekilde yeniden tasarlanan
organizasyonlarin verimlikleri arttirmustir. Ik yilda hisse senedi fiyatlar1 yiizde 48
oraninda ani bir artis géstermistir.

Bilgi akisinin iyi olmasiin, maliyetleri diistirmesinden daha ¢ok nadir
bulunan kaynaklarin onceki durumdan daha verimli bir sekilde kullanilmasini
sagladig1 distiiniilmektedir. Bu sirketin toplanan malzemelerin korundugu, saklandigi
veya depolandigi yer ile ilgili sorunu oldugu belirtilmektedir. Hasat edilmeye hazir
olan bir tarlanin en ¢ok {irlin verme veya en c¢ok kar getirme zamanmin 15 giin
oldugu belirtilmektedir. Bu hasat zamaninda, en ¢ok 6giitme isi ger¢eklesmektedir.
Hasat etme ve Oglitme islerinin koordinasyonu ve zamanlamasi merkez
yonetimdedir. Bu isleri koordine eden yoneticinin, gegmis verilere dayanarak ¢alisan,
merkez planlamadan sorumlu kisi oldugu goriilmiistiir.

Ciftlik yoneticilerine, bir simiilasyon araciligtyla belirli giinlerde degirmenin
kullanilmasi i¢in ihale acilirsa, sirketin verimliliginde ciddi bir deger artis1 olacagi
gosterilmistir. Bir ¢iftlik yoneticisi, tarlasinin en iyi hasat verecek zamani oldugunu
goriirse ve hava sartlarinda(yagis vs.) bir terslik yoksa, degirmeni daha uzun siire
kullanmak i¢in daha yiiksek fiyat teklifinde bulunacakti. Az bulunan bir kaynak
olarak degerlendirilen, degirmenin kullanilmasinin ihale usulii ile fiyatlandirilmasi,
merkezi bir planlamaya gére daha verimli oldugu sonucuna varilmistir. iste bu yeni
olusturulan sistemle; hava sartlarinin saat saat takip edilmesi, ekinin olgunluk
seviyesinin doniim doniim kontrol edilmesi ve tarladaki ¢ift¢inin anlik bilgiye sahip

olmasi saglanmis, boylece alinan kararlarin daha dogru sonug verdigi goriilmiistiir.

1.1.5.1.5. Booz Allen Hamilton Modeline Yoéneltilen Elestiriler

Booz Allen Hamilton’un ifade ettigi modele yonelik ti¢ temel elestiri
yapilmistir. Bu elestirilerden ilki, baz ¢iftinin DNA’da bulunan en kiigiik birim
olmasidir. Ancak karar verme ve yap1 ele alindiginda bunlar bir kurumun en kiigtik
birimleri degildir, kurum politikasmin parcalar1 oldugu ifade edilmektedir. Ikinci

olarak; karar verme, yapi, bilgi ve giidiileyiciler olarak belirtilen bu dort temel
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boyutun birbiriyle ¢ift olarak eslesmedigi goriilmektedir. Yalnizca giidiileyicilerde
¢ift olusturabilecek bazi temel faktorleri bulunmaktadir. Uglincii olarak, baz cifti
bilginin aktarilmasim1 degil, bilginin depolanmasini saglar, bilgi aktarimi DNA
tarafindan kontrol edilir (Xianbai, 2006b: 75).

Yukarida ifade edilen elestiriler dogrultusunda Kurum DNA’smin baz
ciftlerini olusturabilmesi icin gereken kosullar asagidaki gibi siralanabilmektedir
(Xianbai, 2006b: 75);

v" Kurum DNA’sin1 olusturan en kiiciik birimler, baz ¢iftleri olmalidir. Herhangi bir
Kurumun DNA’siin bu baz c¢iftlerine ayrilabilmesi gerekir.

v' Kurum DNA’smi1 olusturan baz ciftleri birbiriyle uyumlu olabilecek 6zelliklere
sahip olmalidir, boylece biitiinlesik baz ¢iftleri olusturabilmeliler.

v Kurum DNA’smi olusturan bazlar rastgele, farkli ve oldukca fazla sayida
kombinasyonlar olusturabilirler. Olusturulan bu kombinasyonlarin anlamli olmasi
gerekmektedir.

v Organik DNA’da yalnizca iki baz ¢ifti bulunur. Kurum DNA’smnin da bu sekilde
olmas1 gerekmektedir.

Yine Xianbai (2006b: 75) kendi Kurum DNA’s1 modelinin, organik
DNA’daki baz ciftlerindeki olusum kosullarini sagladigim1 ifade etmektedir.
Xianbai’'nin modelinde kurum DNA’sinda bulunan bazlar; ferdi beklentileri
karsilayan veya reddeden durum ile kurumsal olarak istenen beklentileri karsilayan
veya reddeden durum olarak belirlenmistir.

Booz Allen Hamilton’un gelistirdigi modele yoneltilen elestiriler farkli
modellerin olusmasina da sebep olmustur. Yoneltilen bu elestirilerden en 6nemlisi,
olusturulan modelde herhangi bir etik degerden s6z edilmemesidir(Verschor, 2005:
1).

Booz Allen Hamilton ise yoneltilen bu elestirilere; basarili olan kurumlarin
DNA’sini incelerken, bu kurumun etik anlayisi ile degerlerinin, kurum DNA sinin
sonucu oldugunu, kurum DNA sini olusturan bir temel olmadigini ifade ederek cevap
vermektedir. Bu anlayisin ise; etik kiiltiir anlayis1 ile uyusmadigr belirtilmektedir.
Sonug olarak yoneltilen elestirilere bakildiginda etik anlayis ile degerler kurumun

basar1 ve performansini dogruda etkiledigi soylenebilir (Verschoor, 2005: 1).
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1.1.5.2. Zhou ve Peng Modeli

Zhou ve Peng (2000) yaptiklar1 calismalar sonucunda kurum DNA’sin1
“kurumdaki farkliliklarin ve kurumun hayat dongiistiyle ilgili 6zellikleri belirleyen
sey” olarak ifade etmistir ve gelistirdikleri modelde asagida goriislere yer
vermislerdir (Zhou ve Peng, 2000: 110-115);

1) Kurumlarin hayat dongiisiiyle ile ilgili 6zelliklerinden dolayi, ¢ift sarmal yapiya
sahip olduklarin1 soyleyebiliriz. Bir kurumun DNA’sin1 olusturan ¢ift sarmal yapz;
sermaye ve isgliclinden meydana gelir. Sermaye ve isgiicii, kendi piyasalarinda
kolaylikla elde edilebilecek orgiitiin temel unsurlaridir.

2) Kurumun sahibinin, kurumun mekanizmasi, kurumun sahip oldugu teknoloji ve
kiltirtin 6zellikleri, ¢ift sarmal yapida kodlanmistir ve kurum DNA’smin iginde yer
alir.

3) Kurum sahibi (girisimci), kurum mekanizmasi, teknoloji ve Kkiiltiir, kurum
DNA’simi olusturan dort temel yapidir ve bunlar sermaye zinciri ile isgiicii zincirini
birlestirmektedirler. Bu dort temel yap: ile zincirler arasindaki baglanti sayisinin
coklugu sebebiyle farkli kombinasyonlar olugsmaktadir.

Zhou ve Peng’ getirmis oldugu bu modele ii¢ noktada elestiri yapilmaktadir.
Bunlardan birincisi, organik DNA’da dort tane baz ¢ifti bulunmaktadir ve bu bazlar
DNA yapisindaki c¢ift zincirleri birbirine baglarlar. Ancak getirilen modelde
girisimci, mekanizma, teknoloji ve kiiltiir birbirlerinden bagimsiz olan etkenlerdir.
Bu etkenler ¢ift olarak ele almamazlar. Ikinci olarak, baz ¢ifti bir kurumdaki en
kiigiik yapidir. Ancak kurumun DNA’sinm1 olusturan girisimci, mekanizma, teknoloji
ve kiiltir bu kurumun en kiiciik birimleri degildir. Ugiincii elestiri ise; kurum
DNA’sinin organik DNA’nin genetik bilgileri barindirmasi gibi kurumun biinyesinde
genler olarak belirtilen baz1 kurumsal bilgileri icermelidir. Kurumsal bilgiler sermaye
zinciri igerisinde bulunmaz fakat isgiicti zincirinde kararli olmasa da bazi1 kurumsal
bilgiler bulunmaktadir. Kurumsal bilgilerin belirli tagiyicilar tarafindan depolanmasi

gerekmektedir. Bu goérevi kurum DNA’s1 Gistlenebilir (Xianbai, 2006b: 74).

26



1.1.5.3. Kaipa Modeli ve Kurum DNA’sinin Temel Yapi Tasi

Diger bir model ise; Prasad Kaipa tarafindan ileri siiriilen bir DNA modelidir.
Bu model asagidaki sekilde gosterilmektedir (Bkz. Kaipa ve Milus, 2005: 1-7);

Kaipa’nin modelinde belirtilen dort temel yapi tasi, bir piramidin koselerine
yerlestirilerek gosterilir. Bu modelde, piramidin koselerine yerlestirilen yapi taslari
ve onlarin alt kiimelerinin birbirleriyle olan etkilesimleri incelenerek, kurumlarin
sistemleri hakkindaki bilgilere ulagilabilir.

Kurumlarda her bir yap1 tasinin birbirleri ile olan etkilesimleri farklidir. Canli
organizmalarda oldugu gibi kurumlarinda DNA’lar1 birbirinden farkli olacaktir.
Kaipa’nin belirttigi modelde, kurum DNA’sim1 belirleyen dort temel yap1 tas1 Sekil

1.4’ te goriilecegi gibi; liderlik, strateji, yap1 ve kiiltiir’dir.
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Sekil 1.4: Kaipa’nin Kurum DNA’s1 Modelinin Yapitaglari

LIDERLIK

YAPI
KURUMUN GENETIK KODU

STRATEJI KULTUR

Kaynak: Kaipa ve Milus, Part 1 2005: 2

Kaipa ve Milus’un gelistirdigi bu modelde, yukaridaki sekilde de gosterildigi
gibi dort temel yap1 tasi vardir ve bu yapi taslari alt1 yol ile birbirlerine baglanarak
dort ylizey olustururlar. Gosterilen bu dort ylizeyin genisligi ¢izimde birbirine esittir
ancak kurumlarda bu ylizeylerin genislikleri birbirlerinden farkli olabilmektedir. Bu
modeldeki yap1 taglarindan biri olan liderlik su sekilde tanimlanabilir; vizyon sahibi
olunmasi, baghlik olusturabilme, kurumun bitiiniiniin performansindan ve
verimliliginden sorumlu olma gibi 6zelliklerin bulundurulmasidir. Liderlik, kurumun
diger temel yapi taslar1 olan kiiltiir, strateji ve yapi ile uyumlu ¢alismayr da
beraberinde getirir. Strateji ise, vizyonu gergeklestirmek i¢in kurumun sahip oldugu
yol haritas1 olarak tanimlanmaktadir. Yapi; orgiit semasi ile siiregleri tanimlar,
orgiitiin olusturan biitliin paydaslarinin (miisteriler, isgorenler, tedarikgiler, ¢cevre ve
rakipler) arasindaki iliskileri belirli bir sekilde sinirlandirmaktadir. Kurum yapisi,
tipkit canlilarin biinyesindeki kanin akisinin diizenlenmesi gibi, kurum ig¢indeki
baglanti noktalarmi belirli bir sisteme koyar, bununla beraber canlilardaki sinir

sistemi gibi iletisim mekanizmalarin1 da olusturur. Bu modelde belirtilen son yapitasi
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olan kiltlir ise; bir kurumun karakterini ve kendine has ozelliklerini gosteren,
kurumun biitiin tiyeleri tarafindan benimsenen degerler, inanglar, davraniglar ve
tutumlar1 da tanimlayan bir etkeni ifade eder. Bu modeldeki dort yapr tasini
birbirlerine baglayan kosullar, temel boyutlarin (liderlik, strateji, yapr ve kiiltiir)
arasindaki iliskileri de gosteririler. Bu baglantilar Sekil 1.5°teki gibi gosterilebilir
(Bkz. Kaipa ve Milus, 2006: 1-12).

Sekil 1.5: Kaipa’nin Modelinin Yapi1 Taslar1 ve Arasindaki Baglantilar.

LiDERLIK
KURUMSALLASMA
VizYoN YONETIM TARZI
KARAR VERME YAPI
MOTIVASYON
n IRADE -
STRATEJI KULTUR

Kaynak: Kaipa ve Milus, Part 2 2006: 3.

1.1.5.4. Govindarajan ve Trimble Modeli

Govindarajan ve Trimble(2005: 48) ise; kurum DNA’simin boyutlarini yap,
personel, sistemler ve kiiltlir olarak tanimlamaktadir. Bu modeldeki dort boyut bir
biitiin olarak ele almir ve kurum DNA’smi1 olusturarak bir kurumun nasil hareket

edecegini belirler. Bu boyutlar kisaca su sekilde tanimlanir (Govindarajan ve

Trimble, 2005: 48-49);
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v' Yapi; bigimsel raporlamalari, karar verme yetkilerini, bilgi akislarini ve 1g/siire¢
akiglarii tanimlar.

v' Personel; kurumdaki liderlik o6zelliklerini, kurumda uygulanan personel
politikalarmi, yetkinlikler ve kariyer yollar1 tanimlar.

v Sistemler; kurum igerisindeki planlama, biitceleme ve kontrol sistemlerini,
kurum performansini degerlendirme Olgitlerini, odiil, tesvik, {icretlendirme
sistemlerini ifade eder.

v Kiiltiir ise; kurumda deger goren/verilen davramiglari, kuruma ozel gizli

varsayimlar ile karar vermeyi ifade eder.

1.1.6. Kurum DNA’smin Kurum Kiiltiiriinden Farki

Tiiz kitabinda (2001: 14) kurum DNA’sinin kurum kiiltiiriinden farkini su
sekilde belirtmistir; kurum kiiltiirti, 6rgiitiin kendilerine ait gegmisleri ve deneyimleri
temel alinarak orgiitsel yapilar igerisinde ortaya ¢ikmaktadir. Kurucularla baslayarak,
bir orgiitiin gelisimini ve biiylimesini paylasan orgiit tiyeleri diinyaya ve bunun
icerisinde nasil basarili olunacagma iliskin varsayimlar gelistirerek, orgiitiin yeni
varsayimlarin1 6gretmektedirler.

Kurum DNA’smin o6zellikle kurum kiltiirti ile dogrudan iliskili oldugu
goriilmektedir. Fakat baz1 arastirmacilar, kurum DNA’s1 ile kurum kiltiiriiniin ayni
anlama geldigi ifade etmektedirler. Kurum DNA’s1, orgiitii digerlerinden farkli kilan
temel yetkinliklerdir. Kurum kiiltiirii de firmanin basarisi, pazar pay1 ve karlilik elde
etmesi gibi amaglar1 gergeklestirebilmesi i¢in bu ozellikleri baglayan unsurdur.
Kurum DNA’s1, en basit deyisle bir kurumun ruhudur ve aym1 zamanda kurum
kiiltiirtintin - yapitaglarint  olusturur (Ttrkoglu, 2004). Friedman (2006) yaptigi
calismasinda bazi yazarlarin, kurum DNA’smin; kurumun rekabet¢i tarzinin temelini
olusturdugunu, fakat zamanla rekabet¢i tistiinliigiin olusabilmesi i¢in vizyon, misyon,
strateji, is modelleri ve temel yetkinlikler gibi kurum DNA’sin1 olusturan parcalarin
bir araya getirilebilmesi i¢in kurum kiltiirtiniin devreye girdigini ifade ettiklerini
soyler (Akt. Stirgevil ve vd, 2010: 75). Fakat baz1 arastirmacilar, kurum kiiltiirtiniin
kurum DNA’smin bir pargasi oldugunu degil, kurum DNA’sinin kurum kiiltiiriiniin

bir parcasi oldugunu belirtmektedir (Xianbai, 2006a: 8).
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Orgiit kiiltiiriinden baslayarak orgiit genetigine dogru bir yapilanma vardir.
Kiiltiir, orgiitii gegmise baglayarak gelenek¢i yapiyr olusturmaktadir. Fakat bilinmesi
gereken sudur ki, kaginilmaz olan degisimdir. Genetik degisim ise; ileriye doniik
fikir vermektedir. Genetik kodlama, kurum kiiltiiriinde oldugu gibi kurumsal kimlik
ve deger kavramlarini agiklar. Ancak gelecege doniik bir bakis agist sagladigindan,
suan yapilan her seyin gelecek i¢in bir yatirim oldugu diisiincesini saglar (Tiiz, 2001:
14).

Kurum DNA’s1 ile kurum kiltirii arasindaki iliski Donaldson (2003)
tarafindan incelenmistir. Donaldson, kurum kiltlirliniin kurumsallasma ile aym
oldugunu, etik degerlerin bu kavramlar giiclii bir bi¢imde etkilendigini ifade etmis
ve caligmasinda goriislerini su sekilde belirtmistir:  “Umarim, sizler de
kurumsallagsmanin  orgiit yapisindan ¢ok, kurum kiiltiiriintin iyi olmasina bagl
oldugunu diistiniiyorsunuzdur. Bu nedenle cevaplanmasi gereken temel soru; Kurum
DNA ’sina hangi etik standartlar: (degerleri) yerlestirecegimizdir” (Verschoor, 2004:
1).

1.1.7. Kurum DNA’sinin Boyutlarina Gére Kurum Tipolojileri

Gary Neilson, insanlardaki gibi isletmelerde de kendilerini digerlerinden
ayiran DNA’larinin oldugunu savunan arastirmalarinda kurum DNA’sinin en genis
sekilde kabul goren dort boyutunun (bilgi, yapi, karar alma ve motivasyon) farkli
sekilde bir araya gelmesiyle; yedi temel isletme profili meydana geldigi
belirtilmektedir. Caterpillar basta olmak tizere 30 bin isletme profilinin ve bir¢ok
isletmenin degisim siireclerinin incelenmesi neticesinde ortaya ¢ikan isletme
profilleri asagidaki gibi siralanabilmektedir (Bkz. www.boozallen.com, 21.03.2015;
www.orgdna.com, 21.03.2015; Candir, 2005; Verschoor, 2004; Siirgevil vd, 2010):

1-) Askeri Orgiit (The Military Organization): Bu tip isletmelerin yapisi
kisaca “Biz topluca ucgariz” cimlesi ile ifade edilebilir. Siklikla iist diizey
yoneticilerden olusan bir takim tarafindan yonetilen isletmelerdir. Yoneticilerin
isletmeyi basariya ulastirmak icin calisanlar itizerinde giic ve yetki kullandigi
orgiitlerdir. Basarili gordiikleri stratejileri isletme i¢in alip biiylik 6lctide tekrar tekrar
uygulayabilmektedir. Bunun sebebi, orgiitii talim etmis ve el kitabindaki her

senaryodan gecirmistir. Bu tip isletme ¢ok verimli ¢alistigi ve Olgegini, biiyiik
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boyuttaki islerin altindan en uygun sekilde kalkarak, genislettigi ifade edilmektedir.
Yapisal sorunlara kars1 hassas ve dikkatli, hiyerarsi diizeyi yliksek, ¢ok kontrollii

yonetim mekanizmasi olan isletmelerdir.

2-) Esnek Orgiit (The Resilient Organization): Bu tip isletmelerin yapisi
kisaca “Olabildigi kadar iyisini yapariz” ciimlesi ile ifade edilebilir. Pazardaki
degisimlere uyum saglayabilecek kadar esnektir bir yapist vardir. Tutarli bir isletme
stratejisine sahip olmasi sayesinde, dis piyasa kosullarina kolaylikla adapte olabilen
kurumlardir. Bu isletmeler, zamanla kazandigi deneyimlere gore hareket etmeyi
tercih eden, yetenek, giiven ve karlilik diizeyleri yiiksek isletmeler olup, tiim orgiit
yapilart i¢cinde en saglikli olan1 ve finansal performans agisindan yiiksek basari

gosteren isletme grubu olarak tanimlanmaktadir.

3-) Tam Zamanh Orgiit (The Just -in- Time Organization): Bu tip
isletmelerin yapist kisaca “Disimizi Tirnagimiza Katar Yapariz” ctimlesi ile ifade
edilebilir. Tavirlari sabit olmamakla beraber degisime hazirdirlar. Gerekli oldugunda
isletmeye biitiinciil bakmay1 ihmal etmeden detaylardaki degisimlere cevap verebilen
orgiitlerdir. Tam zamanli orgiitlerin rekabetci yapida olmalarini saglayan ayirt edici
bir kurumsal kiiltiirleri vardir. Ancak siireklilik, disiplin ve siire¢ odakli olmay1
saglayamadiklart i¢in rekabet edebilme avantajlar1 riske giren isletmelerdir. Bu tip
isletmelerin daha kararli ve giiclii bir yonetim modeline gegcmeye ihtiyaglari oldugu

1fade edilmektedir.

4-) Pasif-Agresif Orgiit (The Passive-Aggressive Organization): Bu tip
isletmelerin yapist kisaca “Herkes hemfikir ama hicbir sey degismiyor” ciimlesi ile
ifade edilebilir. Baz1 degisimleri gergeklestirmek i¢in fikir birliginin saglanabildigi,
kurum c¢alisanlarmin degisimin gerekliligine inandig1 fakat hemfikir olduklar
kararlar1 uygulamak i¢in gayret sarf etmedikleri neticede de degisimin saglanamadigi

isletmelerdir.

5-) Rastgele Calisan Orgiit (The Fits and Starts Organization): Bu tip

isletmelerin yapis1 kisaca “Bwrak 1000 cicek agsin” ctumlesi ile ifade edilebilir.
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Girisimcilige yatkin, zeki, motiveli ve yetenekli calisanlardan olusan, fakat bu
calisanlarin ortak bir amag icin bir araya gelemedigi isletmelerdir. Tepeden giiclii
yonlendirmenin olmamasi, altta ortak degerlerin katiligi, bu inisiyatifleri ya catigtirip
patlatir ya da sadece azaltir. Neticede kontroliin zorlastigt ve asir1 yayilmis bir

Orguttiir.

6-) Yonetim Agwrlikli Orgiit (The Overmanaged Organization): Bu tip
isletmelerin yapis1 kisaca “Sirketteniz ve yardim igin buradayiz” ctimlesi ile ifade
edilebilir. Isletmenin her kademesinde yonetimin etkisinin goriildiigii orgiitlerdir.
Fazla yonetim kademesi bulunan ve yoneticilerin isletmeye biitiinciil
bakmalarindansa rutinlerle daha fazla ilgilendigi, biirokratik ve politik bir iletisimin
s6z konusu oldugu isletmelerdir. Bu isletmelerde bir hamle yaptiginda hantal ve
tepkilidir. Yonetim agirlikli orgiitlerde etki, tinvan ve pozisyondadir. Boliimler

arasinda igbirligi yoktur.

7-) Fazla Biiyiimiis Orgiit (The Outgrown Organization): Bu tip
isletmelerin yapis1 kisaca “Eski giizel giinler yeni cesur bir diinya’yla karsilagir”
ctimlesi ile ifade edilebilir. Kiiciik bir yonetim grubu tarafindan etkin bir sekilde
yonetilemeyecek kadar bliyiik ve karmasiktir. Orijinal 6rgilit modelinin {istiinde
bliylimiistiir. Karar alma yetkisini hentiz devredememektedir.

Yukarida belirtilen tipolojilerde yer alan askeri orgiit, tam zamanli 6rgiit ve
esnek oOrgiit saglhikli orgiit profillerini tanimlamaktadir; digerleri sagliksiz orgiit

profillerini yansitmaktadir (Bordia, Kronenberg ve Neely, 2005: 2).
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IKiNCi BOLUM
IS DOYUMU iLE ILGILi KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. iS DOYUMUNUN TANIMI VE KAVRAMSAL CERCEVE

Kisinin isine duydugu duygusal yonelime is doyumu denir. Klasik is doyumu
modeli, iggorenin isine karst hissettigi duygulara odaklidir. Bir isin tatminkar olup
olmadigini belirleyen, sadece isin kendisi degil, ayn1 zamanda kisinin igsinden elde
etmeyi umdugu beklentilerle ilgilidir (Hong vd., 2005: 212). Locke is doyumunu,
isgorenin, bir isten bekledikleri ile is sonuclandiginda elde ettiklerinin bir fonksiyonu
olarak belirtmis ve isgorenin isinden kaynaklanan memnuniyet verici bir durumu
yansitmast olarak tanimlamistir (Asan ve Ozyer, 2008: 134). Neticede kisinin
beklentileriyle elde ettikleri arasinda uyum saglanabilinirse, kisinin daha fazla
doyum almas1 ve isyerinde daha istekli ¢alismasi s6z konusu olabilir. Is doyumu ayni
zamanda isgorenlerin islerine kars1 duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk seklinde
de tanimlanabilir (Caligkan, 2005: 9).

Isgorenin is kavramimi algilayis bigimi, is doyumunda 6nemli olan noktadir.
Bu kavram, bireyden bireye degismektedir. Is doyumu olgiitlerini, bireyin isten
anladig1, isten beklentileri, deger yargilari, inan¢ ve tutumlar1 belirlemektedir. Bir
isin toplumdaki sayginligi konusunda, kisilerin verdigi 6nem ve degerler birbirinden
farklidir. Aym1 kurumda, ayni statiide c¢alisan isgorenlerin birini tatmin eden ticret
miktari, bir digerini tatmin edemeyebilir. Ayrica, bir isgoren, isinde iicret yoniinden
tatmin olurken, esit durumdaki baska bir isgérene fazla ticret 6denmesi de, is
doyumsuzluguna neden olmaktadir. Bu sebeplerden dolay1, is doyumu, sadece kisisel
beklentilere bagl degildir; ¢evresel iliskiler de etkili olmaktadir (Tosunoglu, 1998:
21).

Stamps ve Peidmont (1986), Mueller ve McCloskey (1990), Tarynor ve Wade
(1993) tarafindan is doyumu, igin 6zelliklerinin genel bir derecelendirmesi veya bazi
ayirt edici 6zelliklerinin toplami olarak ifade edilmistir (Adams ve Bond, 2000: 538).
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini temel alan arastirmacilara gore is doyumu,

ihtiyaclarin giderilmesi ile ilgilidir (Bkz. Kuhlen 1963; Worf 1970; Conrad vd.
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1985). Fakat, davranigsal yaklasimin is doyumu ¢alismalarinda daha etkili olmasiyla
birlikte bu yaklasim popiilerligini kaybetmeye baslamistir (Hong vd., 2005: 212).

Klasik yaklasimin tersine, Herzberg ve Mausner (1959), is doyumunda cift
faktor kuramini gelistirerek doyuma sebep olan ve olmayan unsurlar1 ayirmislardir.
Igsel faktorler, doyum yaratan sebepler olarak belirlenmis ve isin kendisi, taninma,
basar1 ve sorumluluk bu gruba dahil edilmistir. Digsal faktorler ise; doyumsuzluk
yaratan unsurlar olarak belirlenmis ve sirket politikasi, yonetim, denetim, maas,
kisisel iliskiler ve calisma kosullar1 ise; bu gruba dahil edilmistir. Spector (1997) is
doyumu unsurlarinin boyutlart su sekilde ozetlemistir; takdir edilme, iletisim,
calisma arkadaslari, yan 6demeler, ¢alisma kosullari, isin kendisi, organizasyonun
kendisi, organizasyonun politika ve prosediirleri, iicret, kisisel gelisim, terfi
imkanlari, taninma, giivenlik ve denetim (Hong vd., 2005: 213).

Gelismis sanayi llkelerinde, fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglar1 karsilanmis
oldugundan, bu isteklerin {stiinde ihtiyaclarin giderilmesi ile is doyumunu
saglanabilir. Az gelismis iilkelerde ise; is alanlarinin az olmasi, issizlik diizeyinin
yiiksek olmasi, ticretlerin diisiik olmasi nedeniyle isgorenlerin fizyolojik ihtiyaclar ile
gtivenlik ihtiyaclarini 6n plana ¢ikar. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi birinci derecede
onem arz eder ve karsilanabilmeleri halinde is doyumu saglanir (Aybar, 1995: 95).

Is doyumunun ii¢ 6nemli boyutu vardir (Stephen, Henry, Tosi, 1977: 129):

1. Is doyumu, bir is durumuna verilen duygusal bir yanittir. Bu sebeple gozlenemez,
sadece ifade edilebilir.

2. Is doyumu genellikle beklentilerin ne derecede karsilandiginin belirlenmesidir.

3. Is doyumu, birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar ise; isin
kendisi, ticret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, is arkadaslar ile iligkilerdir.

Yonetimin is doyumu konusunda beklentisi, her iggéren i¢in tam anlamda
kusursuz bir doyum saglanabilmesi gibi bir saplant1 degildir. Is, bireysel ihtiyaclar ve
sosyal ¢evrenin belli bir seviyedeki bilesimidir. Her birey bu bilesim icinde yeterli
doyumu elde edemez. Fakat, isgorenlerin c¢ogunlugunun doyumunu saglamaya
yonelik bir bakis agisi ile olusturulmaya calisilmasi da, organizasyonel saglik
yoniinden yonetimin goz ardi etmemesi gereken bir konu olmalidir (Kaynak, 1990:

114).
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Yapilan bu tamimlamalar c¢ercevesinde is doyumu ile ilgili yaklagimlar

asagidaki sekilde sematize edilebilmektedir (Tablo 2.1).

36



YIL
1964

1968

1970

1976

1988

1990

1992

1992
1994

1995

1997

2000

2002
2002

2003

YAZAR
Vroom
Blum ve
Naylor
J.Camphell,
M.D. Dunette,

E. Lawler, K.E.

Weicle
Locke

Davis, Keith
Schultz ve
Schultz
Cranny, C.L
Smith P.,
F.F.Stone
J.B Miner
Schmerhorn
ve digerleri

Luthans

Spector Paul E.

Oshagbemi

Weiss

Bas ve Ardig

Simsek ve
Digerleri

Tablo 2.1: is Doyumuna iliskin Tanimlar

TANIM
Kisinin hali hazirda isgal ettigi is rolline yonelik duygusal yonelimidir.

isgdrenin isi ile ilgili olan gesitli tutumlarin bir sonucudur.

Kisinin isine ya da isinin bazi 6zel niteliklerine karsi gelistirdigi olumlu
ya da olumsuz tutum ve duygulardir.

Kisinin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu hissettigi
zevkli ya da olumlu duygusal durumdur.

Calisanin islerinden duyduklari hosnutluk ya da hosnutsuzluktur.
Calisanlarin islerinin cesitli yonlerine karsi olusturduklari tutumlarin
toplamidir.

Bireylerin isine karsi gosterdigi duygusal tepkidir.

Bireyin davranislarini etkileyen bir tutumdur.

isgdrenlerin psikolojik sdzlesmesindeki beklentilerinin karsilanma
derecesidir.

isgdrenlerin islerinde dnemli olarak algiladiklarinin, isleri tarafindan
ne kadar iyi sekilde saglanmasiyla sonucglanan durumdur.

Kisinin yeteneklerini isyerinde sergileyebilme imkani,
hareketliligi,amaclarina ulasma duygusunu ne kadar yasayabildigi,
insanlar Uzerinde otorite kurma (glic sergileme) imkani,bagimsiz
¢alisabilme imkani, orgutin etik degerlerinin kendi degerleriyle
bagdasmasi, sorumluluk ve yetki alabilmesi, isyerinin glivenli
olmasi,yaraticihgini  kullanabilmesi, sosyal servis imkanlari, isin
sagladigl sosyal statl, isin icerdigi cesitlilik gibi etkenler ile ilgili
doyumdur.

Calisanin kendi isine karsi olan is degerleri ve isten kazandiklarinin
etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevaptir.

Bireylerin isine karsi gosterdigi duygusal tepkidir.

Bireyin belirli bir ise karsi olan olumlu duygusal tepkileridir.

isten elde edilen maddi gikarlar, isginin beraber calismaktan zevk
aldigr is arkadaslari ile eser meydana getirmesinin sagladig
mutluluktur.

Kaynak: Aykag, 2010: 7.
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2.2. IS DOYUMUNUN ONEMIi

Is doyumu, isgorenin sadece kendisini ve g¢aligtign kurumu degil, ayni
zamanda arkadaslari, ailesi gibi yakin ¢evresini ve hayat kalitesini de etkiler.
Arastirmacilarin yapmis olduklar1 bazi ¢alismalar, is doyumunun isgdrenlerin ruhsal
ve bedensel sagliklariyla pozitif iliskili oldugunu da ortaya koymustur (Seo vd.,
2004: 437).

Isgorenler, is doyumuna sahip olduklarinda, ¢alistiklar1 kurumun amaglarimi
yerine getirme dogrultusunda birlesip, hareket ederler. Istek ve ihtiyaglari
karsilanmadiginda ise; doyumsuz olurlar ve neticede ¢alistiklart kurumun amaglarini
engelleyici davranislar i¢ine girerler (Cenk, 1996: 34 ).

Isgoren acisindan, is doyumunun &nemli oldugu bilinmektedir. Is doyumunun
artmasi, isgoérenin mutluluguna katkida bulunacagi, azalmasi ise; isgbrenin isine
yabancilasmasina neden olacaktir. Buna bagli olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugun
ortaya ¢ikacagi ifade edilmektedir. Isgorenlerin egitim diizeyleri yiikseldikge is
beklentilerinin artacagi, bu duruma isletmelerin cevap vermemesi durumunda ise;
olusan is doyumsuzlugunun 6nemli sorunlara neden olabilecegi unutulmamalidir
(Erdogan, 1996: 231).

Isgorenlerin, doyumsuzluklarin artmas1 ve islerine yabancilasmalar1 kurum
icerisinde ani grevlere, isi yavaslatmaya, diisiik verimlilige, disiplin sorunlarina ve
diger orgiitsel problemlerin olusmasina sebep olabilmektedir (Davis, 1988: 504).

Isletmelerdeki biitiin isgorenler, isletmelerin amaclarmi ve bu amagclara
ulagsma yollarmi belirleyemeyecegi i¢in, yoneten ve yonetilenler diye iki gruba
ayrilirlar. Bunun sonucunda kurum veya isletme yoneticiligi baslar. Yonetici,
isgbrenin sevk ve idaresini, isletmenin amaglarini ve bu amaglara ulagsmak i¢in takip
edilecek yolu belirleyecegi gibi sonucu da kontrol ederek degerlendirecektir. Sonug
olarak yonetici, isleri tespit edecek ve bu islerin yapilmasini saglayacaktir (Erdogan,
1996: 235).

Is doyumunun yiiksek olmasi, yoneticilerin rahat olmalarini saglar. Ciinkii is
doyumunun yiiksek olmasi, yoneticilerin istedikleri olumlu kosullarin isletmelerinde
bulundugunu gosterir. Yiiksek is doyumu, isletmenin iyi yonetildiginin bir gostergesi

olsa da, kolaylikla gergeklestirilemez ya da satin alarak elde edilemez. Temelde etkin
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davranigsal yonetimin sonucu olarak meydana gelir. Is doyumu, bir isletmede saglam
bir orgiitsel ortam olusturulmasinin bir gostergesidir. Nitekim is doyumunun azaldig:
bir isletmede, dort yil i¢inde belirli isgdren sorunu endekslerinde 6nemli bir artis
kaydedilmis, devamsizlik % 5, isgiicii devri ise; % 70 artmis, yakinmalar % 38;
disiplin cezalar1 % 44 yiikselmisti. Neticede biitlin bu sorunlarin ardindaki temel
neden, isgorenlerin islerinden doyumsuz olmalariydi (Davis, 1988: 87).

Yasantimiz iizerinde is doyumunun etkileri son derece nettir. Yoneticiler,
isgorenlerinin is doyumlar: ile ilgili olarak iic noktaya odaklanirlar. Birincisi,
doyumsuz isgoéren, isten kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin baska bir ise
gecmenin yollari arar. Bu hareket isletmeye biiyiik zarar verir. ikincisi, is doyumu
yiiksek olan isgoren daha sagliklidir ve daha uzun yasar, Ugiinciisii; doyuma ulasan
isgbren olumlu davranislarini hem isletmede, hem de sosyal yasaminda ve aile
cevresinde slirdiiriir. Yasama daha dinamik ve iyimser bakar. Doyumsuz isgoren ise;
hem isletmede, hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine de sorunlarini

yansitarak onlar1 da mutsuz eder (Ozkalp ve Kirel, 2005: 138).

2.3. 1S DOYUMUNUN BENZER KAVRAMLARLA ILiSKiSI

Is doyumu ile iliskili olan kavramlar sirasiyla giidiileme, moral, baglilik, is
tutumu ve is basarisi olarak belirtilecektir. Bu kavramlar 6nce agiklanacak ve daha

sonra is doyumuyla arasindaki farkliliklar asagida ele alinacaktir.

2.3.1. Is Doyumu ve Giidiileme

Gudiileme ve is doyumu birbiriyle yakindan iligkili iki kavramdir. Gudiileme,
bireyin harekete gecirilmesi, ¢aba gostermesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi
siireci olarak tanimlanabilir (Cenk, 1996: 34). Giidi; bireyi, belirli bir amaca
ulagmak i¢in harekete gegcmeye iten, eyleme geciren, bireyin davranigini gii¢lendiren,
etkinligini arttiran ve yonelten bir i¢ giigtiir (Can, 1997: 164).

Giudiileme ile i doyumu arasinda dongiisel bir sebep sonug iliskisi vardir. Bir
baska ifade ile is doyumu giidiilemeyi saglamakta, giidiileme de is doyumuna katkida
bulunmaktadir. Genel olarak is doyumu, giidiileme i¢in zemin hazirlayan ve

giidiilenmeyi etkileyen bir faktor olarak goriilmektedir. Is doyumunun diisiik olmasi
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durumunda giidiileme s6z konusu olsa da siireklilik gostermesi miimkiin degildir.
Yiiksek is doyumu olan isgorenlerin isletmenin amaclari1 dogrultusunda giidiilenmesi
ve davranis degisikliginin saglanmasi daha kolaydir (Akinci, 2002: 7). Yonetici,
giidiilenmenin saglanmasiyla ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yoneticinin basarist,
astlarimin isletmenin amaglar1 dogrultusunda calismalarina, bilgi, yetenek ve
giiclerini tam olarak bu yonde kullanmalarma baghdir. Isletmedeki isgorenlerin her
biri, kendisine verilen goérevi yerine getirmek icin ¢aba harcamaya giidiilenmedikge,
yonetsel etkinliklerden sonug alinmasi beklenmemelidir. Giidiilemenin rolii, bu istegi
yogunlastirmak ve isgorenleri tesvik etmektir (Akat vd., 2002: 209).

Giidiilenmenin agamalart;
1. Ihtiyaglarin ortaya gikmasi,
2. Ihtiyaglar1 gidermek icin imkén ve ortamin aranmasi
3. Ihtiyaclarm giderilmesi ve doyum

Ihtiyaclar1 karsilanan kisi, doyuma ulasarak gerilimden kurtulur. Doyum
yeterli diizeyde olmadiginda ise; isgoren yeniden giidiilenerek bu asamalarin basina
geri doner. Fakat, giidiilenme saglanamazsa; isgoren kaygi gelistirir (Basaran, 1982:
33). Bireyin bir kisim ihtiyaglar1 karsilanmadigi zaman doyum, giidiilenmenin bir 6n
kosuludur. Ciinkii kisi tamamen doyurulmus degil ise; doyurulmamis gereksinimleri

kisiyi giidiiler (Bursalioglu, 1982: 206).

2.3.2. Is Doyumu ve Moral

Moral, tanimlanmasi ve 6l¢timlenmesi kolay olmayan, sosyal ve psikolojik
kavramlardan biridir. Tek bir fert i¢in kullanildig1 gibi bir grup i¢inde bu ifade
kullanilabilir. Moral, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya atmosfer
olarak tanimlanabilir. Isletmelerde isgdrenler, iyi niyet duygusuna dayanarak ortak
bir amaca dogru beraber ¢alismak zorunda bulunmaktadir. Bu nedenle orgiitlerde bir
takim ruhunun gelistirilmesi igbirliginin saglanmasi gerekmektedir. Yiiksek ve diisiik
moral duygularinin ortaya ¢ikmasinda en 6nemli neden; belli bir grup veya kisi ile
olan sosyal iligkilerin gelistirilmesi bi¢imidir (Eren, 2004: 197).

Moral, dinamik bir kavramdir. Siirekli olarak yiikselip diisebileceginden,
morali yiikseltmek i¢in devamli olarak 6zen gostermek gereklidir. Bu sebeple moral,

her an beslenip desteklenmeye ihtiyac1 olan bir duygudur (Eren, 2004: 197). Is
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doyumu ise; moralden farklidir ve morale katkida bulunabilmektedir. Bunun nedeni,
1s doyumunun, isgdrenin isine, isiyle ilgili faktorlere ve genel yasamina yonelik sahip
oldugu ¢esitli tutumlarin sonucu olmasidir. Moral ise; daha ¢ok grup tarafindan
olusturulur ve bir grup urliniidiir (Balci, 1985: 6). Lawler, is doyumu ile moral
kavramlar1 arasinda iki noktada farklilik oldugunu belirtmistir. Birincisi; is doyumu
daha ¢ok simdiki duruma ve gecmise, moral ise; gelecege yoneliktir. Ikincisi ise; is
doyumu bagkalarindan etkilenmekte ama kisiye 0zgii olmaktadir. Moral ise;
genellikle orgiitte bulunmakla elde edilmektedir (Bingol, 1996: 36).

Moral, psiko-sosyal ve oOznel bir kavramdir. Doyum kavraminin ise;
beklentilerin elde edilmesi veya asilmasi gibi durumlarda kesin olmasa da belirli bir
Olciide saglanmasi s6z konusuyken, moralin belirgin bir 6l¢listi bulunmamaktadir.
Fakat dolayli gozlem yoluyla belirlenebilmektedir (Eroglu, 1984: 18). Neticede
disik moral, isgérenin bedensel rahatsizliklarina, isten ayrilmasina, gruplarindan
kopmasina, is kazasi gecirmesine, devamsizligina vb. olumsuz davranislara yol
acabilmektedir ve isletmeyi zarara sokabilmektedir (Ozcan, 1992: 30).

Diisiik moralin, is doyumunun diisiik olmasina, iy doyumunu diisiik olmasinin
da benzer olumsuz sonuglar olusmasina sebep oldugu soylenilebilir. Iyi bir morale
sahip isgorenin calismasinda daha basarili olacaktir. Yiiksek moralin ¢alismayi
ozendirerek verimliligi arttiracagi, isgorenlerin islerinden memnun olmalari
sebebiyle personel devrini azaltacagi muhakkaktir (Senatalar, 1978: 241). Moral hem
is doyumuyla baglantilidir, hem de is doyumunun bir sonucudur (Basaran, 1991:
208). Isgorenler islerinden doyum aldiklar1 6l¢iide, daha yiiksek moral diizeyine
sahip olacaklardir (Bingol, 1996: 36).

Kuvvetli bir moral duygusu, birlik ve beraberlik ruhuna, direnme ve
vazgegmeme arzusuna, canlilik ve hareketlilige, doyumsuzluk ve hayal kirikligina
kars1 koymaya sebep olur (Geng, 1994: 91).

Isgorenin moralinin yiiksek olmasi, isgérenler ve ¢alisma diizeni {izerinde
asagida ifade edilen olumlu etkileri yapar (Senatalar, 1978: 300):

1. Morali iyi olan bir isgoren, gorevlerini enerjili ve coskuyla yerine getirir.
2. Isgorenler, calismaya kars1 daha istekli olurlar.
3. Isgorenler, isletmenin sikinti ile karsilastign durumlarda, olaganiistii ¢aba

gosterirler.
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4. Isgorenlerin ¢alisma arzusu daha yiiksek olur.

5. Isgorenler, morallerinin yiiksek olmasi nedeniyle yonetmeliklere, is kurallarina ve
emirlere isteyerek uyarlar ve iyi bir disiplin saglanir.

6. Isgorenler, isletmenin hedeflerinin gerceklestirilmesi dogrultusunda isbirligi
yaparlar.

7. Isgorenler, yoneticilerine ve isletmeye kars1 daha fazla baglilik duyarlar.

8. Yiiksek moral, isgiicti devrini ve devamsizlig1 azaltir.

Bu sebeplere bagl olarak katlanilan maliyetler de azalir. Isgorenin, diisiik
morale sahip olmasi durumunda ise; is yavaslatmalar, is durdurmalar, asir1 Slgiide
devamsizlik vede gecikmeler, isgéren devir hizindaki yiikseklik, is veriminde
diismeler, is iliskilerinde olumsuzluklar, c¢alisanlar arasinda geg¢imsizlik, is
kurallaria ve emirlerine uyumsuzluk gibi birgok sorun ortaya cikabilmektedir.

Bunlarin neticesinde, is doyumunun moral kavramiyla iligkili oldugu, ancak

bu kavramdan, daha degisik bir anlam tasidig1 sdylenebilir.

2.3.3. Is Doyumu ve is Tutumlan

Tutum, kisinin kendi diinyasinin bir yonii ile ilgili olarak, belirli deger
yargilar1 ve inanglar1 neticesinde ortaya c¢ikan cosku ve tanima stireg¢leridir.
Tutumlar, belirli deger yargilarinin ve inanglarin arkasinda saklidirlar. Tutumlar,
yasam olaylar1 karsisinda davranig ve hareket bigimleri olarak sekillenirler (Eren,
2004: 173).

Bir baska ifade ile tutum, kisinin ¢evresindeki her hangi bir konuya (canl ya
da cansiz) kars1 sahip oldugu bir tepki 6n egilimini ifade etmektedir (Baysal ve
Tekarslan, 2004: 299).

Tutum, en genis ifade ile bir kisinin belirli bir objeye veya belirli bir kimseye
kars1 zihinsel agidan hazir olus durumu veya belirli bir bigimdeki vaziyet alisidir
(Ozkalp ve Kirel, 2005: 119). Tutum, kisinin ¢evresindeki belirli bir dizi olguya kars1
olumlu ya da olumsuz bir tepki gosterme egilimini ifade etmektedir (Kolasa, 1979:
453).

Karsilagilan her tutumda bilissel, davranissal ve duygusal olmak tizere ii¢
etken bulunmaktadir. Biligsel etken; kisinin tutum konusunda sahip oldugu bilgileri,

duygusal etken; kiginin tutum konusunda hoslanma-hoslanmama derecesini,
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davranigsal etken ise; diger iki etkenin neticesinde ortaya ¢ikan, kiside belirli bir
yonde hareket etme egilimini gostermektedir. Sonug olarak tutum; duygusal, sosyo-
psikolojik ve kisisel bir kavrami tanimlamaktadir. Is doyumu, isle ilgili tutumlarin
olusmasina bagl birikimli bir 6gedir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 301).

Is doyumu, isgérenin isine kars1 tutumlarina dayanmakta, fakat daha genis bir
kavrami ifade etmektedir. Is dis1 doyumlar bu kavram igerisine girmemekte fakat is
doyumunu etkileyebilmektedir. Ornek olarak; bir makinist, isinden elde ettigi maddi
cikarlara karst olumlu bir tutum sergileyebilir. Ancak kisi, makinistligin
kiigiimsendigi bir ortamdan geliyorsa, isinden doyumsuzluk duyabilecektir. Tersine
kisi, makinistligin gurur verici bir i olduguna inanilan bir ortamdan geliyorsa, isini
cok farkli algilayacagindan is doyum diizeyi yiiksek olabilecektir. Neticede is
doyumu, kisinin is roliintin kiltiirel deger sistemine ne Ol¢lide uydugunu
algilamasina bagli olmakta, ayrica gereksinmeler, duygular ve bekleyislerden
etkilenmektedir (Kolasa, 1979: 453). Yonetim, isgérenin gereksinim ve giidiilerini
iyi bir sekilde karsilayarak tutumlarini degistirebilecektir (Korman, 1992: 280).

Sonu¢ olarak yonetim, isgorenlerin islerine karsi olumsuz tutumlarini

degistirerek islerinden doyum almalarini saglayabilir.

2.3.4. is Doyumu ve Basari

Isgorenler mutlu edilirse, daha verimli olarak buna karsilik verirler. islerinde
yiiksek performans gosterenlerin, ¢ogunlukla is doyumlar1 yiiksek ¢alisanlar
olduklar1 soylenebilir. Ciinkii yiiksek doyumlu isgoérenler, yeteneklerini en {ist
diizeyde kullanmay1 ve bilgilerinden tam olarak faydalanmay: isterler. Yaptigi is,
isgbrene basarma duygusunu tatmasini sagliyorsa, amaglara ulasmak onun igin
anlamli ve tutarli ise; tim enerji ve yeteneklerini isini daha i1yi yapmak i¢in
kullanacaktir. Yiiksek basar1 da gortiniir sekilde odillendirilerek tesvik edilirse
doyumu artirir. Yani doyum bu durumda yiiksek basariya degil, verilen 6diile karsi
ortaya ¢ikan duygularm toplamidir denilebilir. Isgoérenler, isletmede ortaya
koyacaklar1 yiiksek basarmin gesitli yollarla 6diillendirecegini bilirlerse, basari icin
daha fazla gayret gosterirler. Neticede ise; alacaklar1 6diille is doyumlar pekiserek
artar. Sonug olarak, ig basarisinin doyum {iizerindeki etkisi daha fazla olur (Erdogan,

1997: 247).
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Ustiin basar1 gosterenler, isletmede daha yiiksek 6diiller aliyorsa, yani
ticretleri daha fazla artiriliyor, daha fazla prim aliyorlarsa, bu isgoérenlerin is doyum
diizeyleri, daha yliksek olacaktir. Sonug olarak, is doyumu ile basar1 arasinda pozitif
bir iligki bulundugu soylenebilir. Fakat isletmede doyum ile basar1 arasindaki iligki
negatif ise; basarisiz isgorenler daha fazla is doyumu alacaktir ( Erdogan, 1997: 247).

Bingdl (1996: 271)’iin ¢aligmasinda bahsettigi {izere; arastirmalar sonucunda
is doyumu ile is basaris1 arasinda baglantilar bulunmus fakat bunlarin kiigiik ve
onemsiz oldugu vurgulanmistir. Bununla beraber, "is doyumunun mu basariya yol
actig1, yoksa basarmin m1 is doyumuna yol actig1" seklinde bir tartisma ortaya
cikmistir. Lawler ve Porter, verimliligin is doyumuna sebep oldugunu ileri siiren bir
model gelistirmislerdir.

Yukarida ifade edilenler neticesinde, iistiin basari, basariya verilen 6diil ve bu
odiiliin isgorenler tarafindan olumlu algilanmasi ile is doyumu arasinda bir sebep-

sonug¢ dongiisii bulunmaktadir.

2.4.1S DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Cherrington (1994: 287), isin kendisi ile ilgili faktorlerin is doyumunu
etkileyen onemli degiskenlerden oldugunu belirtmis ve isin yapisal 6zellikleri, isin
bireye sagladig1 basar1 ve taninma firsatlari, maddi ve manevi 6diiller ve ticretin is
doyumunu etkileyen 6nemli 6geler oldugunu belirtmistir.

Alanla ilgili uzmanlar-arastirmacilar, is yasaminda is doyumu ya da
doyumsuzlugunda etkin olan bazi temel 6gelerin tizerinde durmaktadirlar. Bu 6geler
ise; licret, calisma grubu, yonetim bigimi, is giivencesi, isin kendisi, gdzetim, ¢alisma
kosullaridir (Bkz. Baysal ve Tekarslan, 1996: 279; Yiiksel, 2003: 216).

Spector (1997: 33), is doyumu artiran is 6zellikleri olarak; isin farkli ve
birbirinden ayr1 yetenekler gerektirmesi, isgdrenin bir isi biitliniiyle tistlenmis olmasi,
isin diger bireyler tizerindeki etkisinin fazla olmasi, isgorenin isiyle ilgili kararlar
verebilmesi ve isin dogru yapilip yapilmadigiyla ilgili olarak geri bildirim
alabilmelerini incelemektedir.

Yine konuyla ilgili literatiirde, i doyumunu olusturan o6gelere iliskin

degerlendirmelerde ¢esitli yaklasimlar goze carpmakla beraber, is doyumuna etki
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eden faktorlerin en yaygin smiflandirildigi basliklar is doyumuna etki eden faktorleri
bireysel ve orgiitsel faktorler basliklarinda ele alan bir siniflandirmadir (Bkz. Dogan,
1991: 150; Blegen, 1993: 37; Ozgen vd.2002: 329; Akinci, 2002: 4; Bakan ve
Biiyiikbese, 2004: 1-30). Asagida sozii edilen faktorler ele alinacaktir.

2.4.1. Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler

Pelit (2008: 100)’in calismasinda bahsettigi tizere; Davis ve Newstrom
(1989), is doyumu arastirmalarinda, is doyumu ile ilgili en sik kullanilan bireysel
faktorleri; yas, kidem, calisilan boliim, medeni durum, egitim durumu, orgiitten
alman egitim, cinsiyet, calisma vardiyasi, isin yapildig1 bina ve fiziksel 6zellikleri,
isin genel tipi (satis, liretim, hizmet vb.) olarak siralamaktadir. Yine benzer sekilde
King vd. (1982) de, is doyumunu etkileyen bireysel faktorleri, cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu ve iste gecirilen siire olarak siralamaktadirlar. Yapilan bu
arastirmada belirtilen 6zellikler ile is doyumu ile olan iliskisine yonelik bilgiler, ilgili

literatiirden saglanan bilgiler dogrultusunda asagida verilmektedir.

2.4.1.1. Cinsiyet Ve Is Doyumu

Cinsiyet ile is doyum diizeyi arasindaki iliski incelendiginde kadin
isgorenlerin, ailenin ekonomik sorumlulugunu tam olarak yiiklenmedikleri i¢in, is
yasamina iligkin beklentilerinin daha az, 6zlem diizeylerinin diisiikk oldugu, sonug
olarak; ayni1 kosullarda erkek isgorenlerden daha kolaylikla is doyumu sagladiklar
goriilmektedir. Yani benzer kosullarda ¢alisan kadin isgorenlerin is doyumunun,
erkek isgorenlerden yiiksek oldugu seklinde bir kani vardir (Incir, 1990: 52).

Fakat, Incir tarafindan 1990 yilinda yapilan "Calisanlarin Is Doyumu Uzerine
Bir Inceleme" adli calismada 37 adet KiT'in merkez kurumlarinda c¢alisan ve rasgele
segilen 385 isgoreni kapsayan, isgorenlerin doyum seviyelerini yiikseltmek isteyen
yoneticileri hangi orgiitsel 6geler tlizerinde durmalart gerektigi konusunda
bilgilendirmek amacindaki arastirmada; isgorenlerin orgiitsel ihtiyaglarinin cinsiyete
bagli olmadigi sonucuna ulasilmistir (Toplu, 1998: 46).

Pelit (2008: 101)’in ¢alismasinda bahsettigi {izere; erkek isgorenlerin kadin

isgorenlere gore, Ozel sektorde, kamusal sektorde elde ettiklerinden daha fazla
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doyum sagladiklarin1 belirten Brush vd. (1987), cinsiyetin kurum yapist ile
etkileserek, is doyumunun artmasina ya da azalmasina sebep oldugunun iizerinde
durmaktadirlar. Bilgi¢ (1998), bireysel 6zellikler ile i3 doyumu iliskisini inceledigi
ve Tirkiye’de farkli kurumlarda calisan kadin ve erkek isgorenlerle yaptig
arastirmada, cinsiyetle ilgili bu degiskenin, genel is doyumu diizeyinde farkliliga
sebep olmadig1 sonucuna varmistir. Fakat, erkeklerle karsilastirildiginda, kot sartlar
altinda calisan kadinlarin, ayni is yerinde erkeklere oranla daha memnun olduklari
sonuglar1 da goriilebilmektedir. Konuyla ilgili bilim insanlari, bu sonucu, kadin
isgorenlerin islerinde daha ¢ok sosyal iligkilere 6nem vermeleri ile agiklamaktadirlar
(Baysal, 1981: 190).

Yukarida ifade edilen bilgiler neticesinde; cinsiyet farkliliginin is doyumu ile
iligskilendirilmesi yanlis olabilir, fakat kadinlarin toplumda istlendikleri eslik ve
annelik gibi sosyal rolleri ile benzer yetisme diizeyindeki ve ayni isi yapan erkek
isgorenlere gore aldiklari {icret, is doyum diizeylerini etkileyebilmektedir. Cinsiyet-
doyum iligkisi incelenirken, iilkelerin ekonomik gelismislik diizeyleri ile kiiltiirel

yapilarinin gézden uzak tutulmamasi gerekir.

2.4.1.2. Yas Ve Is Doyumu

Herzberg’ e gore is doyumu ile yas arasindaki iliski U seklinde bir egriye
benzemektedir. Calisma yasamina erken baglayan kisilerde is doyumu yiiksek
olurken, 30 yasma dogru bu tatmin diismeye baslamakta, yas ilerledik¢e ve calisma
yasaminin sonuna dogru ise; tekrar yiikselmektedir. Hezberg’in bu teorisini destekler
nitelikteki bir baska arastirmada 1995 yilinda Birdi, Warr ve Oswald tarafindan
gelismis bati {ilkelerinden 10 tanesinde yapilmistir. Bu arastirmada is doyumunun
yas ile birlikte once azaldigi, ardindan yiikselise gectigi saptanmistir. 26-31 yaslari
arasinda en diisiik diizeye ulasan ve ardindan vyiikselise gecen is doyumun
aciklamasi, artan deneyim ile paralel olarak ise daha iyi uyum saglamaya
baglanmaktadir. Yasin ilerlemesiyle terfi olanaklarinin artmasi, alinan odiillerin
cesitlenmesi de is doyumu yaratilmasinda 6nemli rol oynamaktadir” (Kose, 2009:
47).

Pelit (2008: 102) ise; ¢alismasinda, 1ilgili literatiirde yas ile is doyumu

arasindaki iligkinin pozitif yonlii oldugunu belirtilmistir. Bu durumda yas ile is
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doyumu arasindaki iliskiye yonelik ters goriislere de rastlamak miimkiindiir. Fakat
bazi arastirmalar, ilk yirmili yillarin en doyumsuz doénem oldugunu belirtmektedir.
Bu dénemin, is se¢imi ve is giivencesi bakimindan biiyiik belirsizlikler olusturmast,
is doyumsuzlugu diizeyinin yiiksek olmasina sebep olabilmektedir. Yine, is doyum
diizeyi geng isgorenler arasinda yiiksek olmakta, ancak birkag¢ yil i¢cinde is doyum
diizeyinde azalma egilimi goriilmektedir. Fakat daha sonralar1 da orta yaslarda
kidemle birlikte iggorenlerin is doyum diizeyinde artis goriilebilmektedir. Bu durum,
ozellikle bireylere ve durumsal faktorlere bagli olarak degisiklik gosterebilmektedir
(Schneider ve Snyder, 1975). Diger yandan, Bilgi¢ (1998), bireysel 6zellikler ve is
doyumu iligkisini inceledigi c¢alismasinda, yas degiskeniyle ilgili genelde ifade
edilenlerden farkli olarak, yasin Tiirk isgorenlerin genel is doyum diizeyleri ile

iligkili olmadigin belirtmektedir.

2.4.1.3. Egitim Durumu Ve is Doyumu

Bilgic (1998)’in, konuyla ilgili yapmis oldugu arastirma sonucuna gore,
egitim diizeyinin, Tiirk isgorenlerin iy doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir.
Fakat, 6grenim diizeyi yiiksek olan isgorenlerin, verimlilik ile daha yakindan iliskili
olduklar1 ve islerine kars1 daha az olumsuz duygu gelistirdikleri goriilmiistiir. Farkli
bir ifade ile bu isgorenler isle ilgili 6geler konusunda fazla sikdyet¢ci olmazken, is
performanslarinin kalitesi ile daha ¢ok ilgilidirler (Pelit, 2008: 103).

Bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalar, genellikle egitim diizeyinin yiikselmesi
ile i doyumunu azalacagi yoniindedir. Egitim diizeyi yiiksek olan isgorenlerin,
kendileri i¢in belirledikleri referans gruplarinin kosullar1 ile kendi kosullarmni
karsilagtirmalar1 bu sonuca neden olmaktadir (Aksayan, 1990: 16).

Aragtirmalardan bazilari, egitimin is doyumuyla negatif iliskisi oldugunu
gostermistir.  Yiiksek egitim diizeyine sahip isgorenler islerinden daha
doyumsuzdurlar. Bunun nedeni, daha iyi egitilmis isgorenlerin daha yiiksek
beklentilere sahip olup islerinin kendilerine daha fazla basar1 hissi ve sorumluluk
saglamasini beklemeleridir. Fakat ¢ogu iste, bu beklentiler karsilamadigindan yiiksek
egitim diizeyine sahip isgorenler islerinde diisiik doyum algilamaktadirlar (Schultz ve

Schultz, 1990: 281).

47



Konum ve riitbe ile sahip olunan egitim diizeyi, isgorenlerin islerine karsi
duydugu ilgiyi etkilemektedir. Isyerinde daha yiiksek konumda ve y®&netici
statlistinde bulunanlar daha yiiksek diizeyde bir doyum elde etmektedirler (Davis,
1982: 100).

2.4.1.4. Kidem Ve is Doyumu

Isgorenlerin kidemleriyle, is doyum diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya
cikarmaya yonelik arastirmanin sonuglarina gore, sozii edilen bu iki kavram
arasindaki iligkinin varligina yonelik sonuglar ortaya koymaktadir. Konuyla ilgili
olarak, Hunt ve Saul (1975), isgorenlerin kidemleri arttikca beklentilerinde bir
azalmanin belirdigi ve bunun sonucunda doyum diizeylerinde bir artis meydana
geldigi tizerinde durmaktadirlar (Akt. Pelit, 2008: 104).

Diger taraftan bunun tam tersi olarak, isgorenlerin, ilk ise baslamalarindan
hemen sonra, is doyum diizeylerinin yiikksek oldugu, daha sonra ise; bu diizeyin
diistiigiinii belirten Oshagbemi (2000a), bu durumun sebebi olarak, yeni ise baslayan
isgorenlerin baglangigta yiiksek beklentilerin bulunmasinin, ilerleyen zamanda hayal
kiriklig1 yasamalarina, bunun sonucunda doyum diizeylerinin diismesine yol actigini
bulgulamaktadir. Kidemin is doyumu ile negatif iligkili oldugunu belirten Bilgic
(1998), ayni iste uzun siirelerle calisan isgorenlerin, calistiklart yillar boyunca
aldiklar1 odiillerin yetersiz oldugunu diisiinmelerinin, bu sonucun bir nedeni
olabilecegini belirtmektedir. Bununla beraber, Pond ve Geyer’in (1987), isgorenlerin
algiladigr farkl is alternatifleri ile is doyumu arasindaki iliski konusunda yaptiklari
aragtirmada, kurumdaki kidemin bu iki degiskenin her ikisiyle de korelasyonunun
diisiik oldugu sonucunu bulgulamiglardir (Akt. Pelit, 2008: 104).

Ifade edilen bilgiler neticesinde; is doyumu ile kidem arasinda giiglii bir
ilisgkinin bulundugu soylenebilir. Yukaridaki agiklamalara dayanarak tist yonetim
kademesinde bulunan bireylerin, is doyumlarinin daha yiiksek diizeyde oldugu
sOylenebilir. Ciinkii elde ettikleri ddiiller daha fazladir.
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2.4.1.5. Kisilik Ve Is Doyumu

Kisilik; ferdin bakis, konusma, diistinme, hissetme bi¢imleri, sevdigi ve nefret
ettigi seyler, becerileri ve kabiliyetleri, ilgilendigi seyler, beklenti ve arzularmin
toplam1 olarak tanimlanabilir. Kisilik; ferdin karsilastigi durumlara, gosterdigi tipik
tepkilerde goriinen yapisal ve dinamik o6zelliklerin biitiintidiir. Farkli bir ifadeyle
kisilik, fertlerin kalic1 6zelliklerini temsil eder. Bu ise; onlar1 diger fertlerden ayiran
ozelliklerdir. Kisilik, ferdin i¢i ile dis ¢evresiyle kurdugu, onu diger fertlerden ayirt
eden tutarli ve yapilasmis bir diisiinme, hissetme ve buna gore davranma seklidir
(Ceylan, 1998: 24).

“Bireyin iyimser ya da kotiimser, icedoniik ya da disadoniik yapisinin olmasi
hayata bakisini etkilemekte, dolayisiyla, bu 6zelligi is yasamina da yansimaktadir.
Ozellikle, asabi, karamsar, nevrotik yapida bulunan kisilerin bu 6zelliklerinin isine
yansimamasi olagan degildir. Bu tiir 6zellikleri bulunan kisilerin is ortamindan
bagimsiz olarak mutsuz olduklari, basit sorunlar1 biyiittikkleri bilinmektedir”
(Koroglu, 2011: 42).

“Yapilan arastirmalarda is tatmin diizeylerinde kisisel faktorlerin etkili
oldugu goriilmiustiir. Genelde yetenekleri sinirli ve ¢evreye uyum saglayamamis
kisiler is tatminsizligi gostermistir. Kendine giivenen 6z benlik duygusunu
gergeklestiren ig gorenler, bu 6zelliklerini daha asag: diizeyde gerceklestirenlere gore

daha ¢ok doyum saglamaktadir ” (Karaca, 2008: 83- 84).

2.4.1.6. Sosyo-Kiiltiirel Cevre Ve Is Doyumu

Silah, is doyumunun sosyo-kiiltiirel ¢evre ile iliskisiyle ilgili olarak su
tanimlamaya yer vermistir: “Fakir bir toplumda ya da issizlik oranimnin ¢ok yiiksek
oldugu bir toplumda, bir isi olan calisan, en azindan komsusundan daha iyi
durumdadir. Ciinkii kotii bir yerde, daha iyi imkan sunan bir alternatif yoktur. Fakat
ayni c¢alisanin, daha gelismis bir toplumda tatmin diizeyinin daha diisiik olmasi

beklenebilir” (Silah, 2011: 110).
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Farkli bir ifadeyle, her iilkenin veya her milletin kendine has, kiiltiirel, sosyal
ve ekonomik yapisi bulundugundan, is doyumunu etkileyen faktorler ve bunlarin
birbirlerine gore Onem seviyesi llkeden iilkeye, toplumdan topluma farklilik

gosterebilmektedir (Bingol, 1996: 53).

2.4.1.7. Cahsilan Béliim Ve Is Doyumu

Isletmeler, faaliyet gosterdikleri is kolu ve kendi orgiit yapilarma gore gesitli
boliimlerden olusan ve bu boliimlerin her birinin bir amag i¢in gayret sarf ettigi
sistemlerdir. Bu sistemin birer parcasini olusturan boliimler isletmeye ayr1 ayr1 deger
katan birer alt sistem olarak degerlendirilebilir. Bu nedenle, belirtilen boliimlerin her
birinde ¢alisan igsgoérenler, o bolim i¢in gerekli olan yeterlilik 6l¢iitlerine gore o ise
kabul edilirler ve calismalarmi siirdiiriirler. Her bir boliimiin yerine getirdigi
faaliyetler, isletme icin 6nemli olmakla beraber, dogal olarak her boliimiin islevi ve
yerine getirdigi faaliyetlerin, bir takim farkliliklar tasimasi, bu boliimlerde ¢alisan
isgorenlerin hem yerine getirdikleri isler, hem de islerini yerine getirirken icerisinde
bulunduklar sartlar ve iliski sekilleri de, o isgorenlerin gerek is yapis biciminde
gerekse 1s doyumunda etkili olabilecek 6gelerdendir (Pelit, 2008: 105).

Bu duruma 6rnek verilirse, 6zellikle hizmet isletmeleri i¢in sinir birim olarak
isimlendirilen ve dogrudan misteri ile yiiz yiize iliskin fazla oldugu bolimler (6n
biiro, servis-bar vb.) de ¢alisan isgorenler, isleri geregi hareketli ve dinamik bir gorev
siireci igerisinde bulunduklarindan dolayr monotonluktan uzak bir c¢alisma
ortamindadirlar. Bu durum onlarin is doyum diizeylerini, diger ogelere (calisma
kosullar;, mesai siiresi vb) bagli olarak vyiikseltir veya diisiirebilir. Ozellikle
miisteriyle dogrudan bir temasin hi¢ olmadig1 ve monoton bir ¢alisma durumunun
s6z konusu oldugu boliimlerde calisan isgorenlerin is doyumu da, duraganhigin ve
tekdiizeligin sonucunda diisiik olabilir. Ancak, isgorenin isteyerek verilen isi yapmasi
ve ortam sartlarinin da igsgorenin istedigi gibi diizenlenmesi halinde is doyum diizeyi

ytikseltilebilir (Pelit, 2008: 105).
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2.4.1.8. Zeka Ve Yetenek Ve is Doyumu

Selvi (2013: 26)’nin c¢alismasinda bahsettigi tizere; isletmelerin, yiiksek
ogrenim mezunlarina yeteneklerini ve yiliksek Ogrenim sirasinda kazandiklar
bilgileri kullanmalarina imkan saglamamalari, bu isgorenler icin ortak bir sorundur.
Bireyler yeteneklerini kullanma imkéanina sahiplerse, islerinde daha mutlu olurlar.
Talepler ve yetenekler arasindaki uyumun gostergesi is uyumudur. Is uyumunun
yiiksek olan iggorenlerin, igin sosyal kolayliklar1 ve terfi firsatlarindan yararlanma
acisindan diisiik uyumlu olanlara gore daha yiiksek doyum algilamaktadirlar (Schultz
ve Schultz, 1990).

Yalnizca zeka diizeyi ile is doyumu arasinda énemli bir iligki bulunmasa da,
zekd diizeyine uygun olan bir isin yapilip yapilmamasinin is doyumu yoniinden
onemli bir faktor oldugu goriilmiistiir. Baz1 is ve meslek gruplar i¢in belirli bir zeka
diizeyinin gerekli oldugu, bu diizeyden sapmalarin is doyumsuzluguna sebep oldugu

kanitlanmigtir (Ulusoy, 1998: 21).

2.4.1.9. Medeni Durum Ve Is Doyumu

Aragtirmalar, medeni durum ile is doyumu arasinda ¢ok giiclii olmasa da bir
iliskinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu arastirmalara gore, evli olan isgorenlerin
bekar olanlara gore is doyumlar1 daha yiiksektir. Bu durum, evliligin getirmis oldugu
sorumluluklar ve bu sorumluluklarin sonucunda da isi ve isyerini benimseme
yoneliminden kaynaklanmaktadir. Fakat bazi arastirmalarda, kadinlarda medeni
duruma gore is doyumu diizeyinin farklilastigi goriiliirken, erkeklerde farklilik

olmadig1 sonucuna varilmistir (Aksu vd, 2009: 32).

2.4.2. Is Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Isgorenlerin, is doyumlarindaki farkliliklari, bireysel 6zellikler ile is ortami
ve kosullarinin etkilesimi sonucunda meydana gelmektedir. Bu sebeple, is doyumu

caligmalarinda sadece kisisel farkliliklar ile degil ayn1 zamanda i ortaminin c¢esitli
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yonleri ile de ilgilenilmelidir. Is doyumunu etkileyen orgiitsel ya da gevresel
faktorlerin bir ol¢iide bireysel ihtiyaclara ve beklentilere baglh olarak olusmasi bu
konuda genel ol¢iitler gelistirmeyi zorlastirmaktadir (Selvi, 2013: 27). Asagidaki

faktorlerin i doyumunu etkiledigi soylenebilir.

2.4.2.1. Isin Niteligi Ve Is Doyumu

Isin nasil ve hangi 6zelliklere sahip oldugu, toplumdaki algilanan sayginlik
derecesi, yetenekleri kullanmaya ve sorumluluk almaya miisait olmasi, 6grenme ve
gelismeye imkan vermesi, bagimsizlik saglamasi, basart duygusunu hissettirmesi,
monoton ve sikici olmamasi, 6zbenlik duygularina ve kisilige katkida bulunmasi,
hayat1 anlamlandirmasi, tiretkenlige ve yaraticiliga elverisli olmasi, yeniliklere agik
olmasi, agik bir bicimde tanimlanmis olmasi, isgorenin calistigi isin niteligini
begenmesi, isinden aldig1 doyumun 6nde gelen etkenleridir (Horozoglu, 1995: 17).

S6z konusu bu etken, isin isgorenin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi,
yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi ve isgoreni yaraticiliga, degisiklige
ve sorumluluk almaya yonlendirmesi gibi unsurlari kapsamaktadir. Nitekim bu
unsurlar, isgérenin isini begenmesinde de 6nemli Slgiide etkili olmaktadir. Yine
yapilacak isin oOzellikleri, isi yapacak kisideki ozelliklerle ayni paralellik
gostermelidir. Insanin basarili olmasinin temelinde yapacag isin kendi yetenek,
bilgi, beceri ve ilgisine uygun olmasi yatmaktadir denebilir (Ince, 2003: 25).

Yapilacak isin 6zellikleri, isi yapacak bireydeki 6zelliklerle uyusuyorsa, hem
isin basarili bir sekilde yerine getirilmesine, hem de isi yapan isgorenin is esnasinda
alacagi doyum diizeyine olumlu olarak yansiyacaktir. Isini severek yapan birey,
yaptig1 ise kars1 daha olumlu bir tutuma sahip olacaktir. Dikkatli, planl ve yontemli
hareket edecektir. Bu durum neticesinde basariya ulasacak ve dolayisiyla is
doyumunu artacaktir. Bireyin yetenekleri ile is i¢in gerekli olan yetenek diizeyi ¢ok
farkli ise; uyumlu bir ¢alisma beklenemez. Isgorenlerin ise bakislari, ise verdikleri
onem ve isten beklentileri, isin nitelikleriyle uyusmadigi bir durumda, o isgdrenin
isini zevkle yapmamasi ve doyum saglayamamasi1 kag¢iilmazdir (Sinangil, 1998:

107).
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Bir isgorenin, yeteneklerini kullanma olanagi buldugu, ¢ok yonlii ve 6zel
nitelikler gerektiren isleri yapmasi ve cevresinden de basarili oldugu konusunda

geribildirimler gelmesi, isindeki doyum diizeyini artiracaktir (Robbins, 1989: 172).

2.4.2.2. Odeme ve Odiillendirme Ve is Doyumu

Sirket tarafindan, isgérenin ¢alismasinin karsiliginda saglanan 6deme (para,
toplumsal haklar, ekonomik yararlar, olanaklar vb.), is doyumunun olusmasinda isin
niteligi kadar 6nemlidir. Odemenin doyum saglamasinda; isgérenin kidemi, ortaya
koydugu gayret, yaraticiligi, sorumluluk almasi gibi 6zellikleriyle elde ettigi ticret
arasinda bir dengenin olmasi1 gerekir. Bu dengenin isgorence dogru anlasilmasi da
onemlidir. Ciinkii, isgoren basarilariyla orantili bir 6deme yapilmadigi diislincesine
kapilirsa, bu durum basarilarini olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi, ticretten alacagi
doyum diizeyini de diistirebilecektir (Lieber, 1998: 90).

Ucretin isgoren acisindan 6nemidir ¢iinkii, iicreti sayesinde kendisinin ve
ailesinin ihtiyaclarin1 karsilayabilecektir. Isletmede isgorenlerin ihtiyaglar: ile
dengeli bir ticret sistemi kurulmussa, is doyumu tek basina saglanmasa da bu sistem
sayesinde i1s doyumunun belirli bir seviyenin altina inmesi engellenir (Telman, 1988:
105).

Isgorenin doyumunun, odiillendirildikge arttigi goriilmektedir. Sayet bir
isgorene, isinde en iyi imkanlar sunuldugunda is doyumu diisiikse bu is imkanlarini
daha fazla 1yilestirme ile bu isgérenin doyumunu arttirmaz. Esitlik algis1 olusturan ve
performans i¢in dogru geribildirim alinmasini saglayan o6diiller doyum saglayicidir
(Selvi, 2013: 29-30).

Ucret, is doyumunda 6nemli yer sahiptir. Fakat iicretin yiiksek olmasi, is
doyumun saglanmasi i¢in yeterli degildir. Burada, isgérenin bekledigi iicret ile elde
ettigi ticret arasindaki denge onemlidir. Isgorenler, isletmeye verdikleri ile
karsiliginda aldiklarim1  kendilerine gore karsilastirirlar.  Ortaya ¢ikan oran,
beklediklerinin altinda ise; doyumsuz olacaklardir (Telman ve Unsal, 2004: 39).

Sertce (2001: 24), {icretin doyumu saglamasinda su etkenlerin Gnemli
oldugunu belirtir;

v Isgorenin bireysel 6zellikleri, yani yast, kidemi, 6grenimi ve yasantisi.
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v’ Harcanan gayret, iiretimin niteligi, yaraticilik ve yenilesme egilimi gibi bireysel
eylemleri.

v Sorumluluk, yeterlilik, zihni yorgunluk, miicadele etme diizeyi gibi goérev
ozellikleri ile elde edilen ticret arasinda bir uyumun olmasi ve bu uyumun, isgéren

tarafindan algilanmasi.

2.4.2.3. ilerleme imkam Ve is Doyumu

Terfi, isgorenin isinde basarili oldugunu ve ileride de isinde basarili
olacaginin tahmin edildiginin bir gostergesidir. Bununla beraber terfi (ylikselme
ilerleme) beraberinde statii ve maas artisin1 da getirmelidir. Terfi uygulamalarinin
isletme icinde adil bir bicimde yapmasi ve terfi almaya yonelik imkanlarin
bulunmasini is doyumuyla pozitif yonlii iliskisi vardir (Telman ve Unsal, 2004: 42).
Sayet 1sgoren, ¢alistig isletmede terfi etme imkéanina sahipse ve terfiler genel olarak
liyakat esasina gore yapiliyorsa, isgorenin duyacagt doyum yiiksek olacaktir.
Isgoreni calismaya sevk eden 6nemli bir etkenlerden birisi terfidir. Sayet ise yeni
baslayan bir igsgoren, ileride yiikselme firsatinin olmadigini diistintir ve iicretinin
artmayaca@ fikrine kapilirsa, her tiirlii gayretin gereksiz olduguna inanarak is ile
ilgili olumsuz tutumlar takinabilir. Sonug olarak terfi, isgérende doyumsuzluga ve
sikayetlere sebep olacak onemli 6gelerdendir (Eren, 2004; 515).

Sirketlerdeki isgorene sunulan terfi firsat ve olanaklar1 o iggérenin is yeri
tercihinde bile etkili olabilecek faktorlerdendir. Etkin bir terfi siteminin isletme
icerisinde uygulanmamasi ve isgorenlerin yetenek durumlar degerlendirilmeksizin
stirekli ayn1 pozisyonda caligtirilmalart belli bir zaman sonra o isgdrenin igine
yabancilasmasina sebep olabilecektir. Fakat isletme i¢inde etkin bir terfi sisteminin
uygulanmasi, isgorenlerinde yetenek ve kapasitelerini zorlayarak hem islerine ve
sirketlerine daha fazla fayda saglamalarina hem de yaptiklar1 isten ve calistiklari

sirketten daha fazla doyum almalarina sebep olabilecektir (Pelit, 2008: 93).

2.4.2.4. Oviilme Ve is Doyumu

Sirketteki isgorenleri, gerek kendi bireysel ihtiyaclarini doyuracak ve gerekse

sirketin amaclarin1 basarili bir sekilde gergeklestirecek, ekip c¢alismalarini
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gelistirmeye sevk etmek, isgoren iligkilerinin gercek fonksiyonudur (Penefield, 1969:
3).

lgili literatiirde, bir bireyin genellikle {i¢ sekilde takdir isteginin bulundugu
vurgulanmakta ve sozii edilen istekler tamamen bireyin kendine olan giiveni ve
yapmakta oldugu isle ilgili yeteneklerine bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Dikkat
cekilen tig tlir istek sunlardir (Telman, 1988: 109):

1. Kronik Kendini Takdir istegi: Her durumda kendisine olan ihtiyac1 hissettiren,
bireyin yapisina bagli olan istek tiirtidiir.

2. Gorevle, Ozel Olarak Iliskili Olan Kendini Takdir Thtiyaci: Bireyin belirli bir
ise kars1 yeterliligini hissetmek istedigi istek tiirtidiir. Daha onceleri edinilen is
tecriibelerinden kazanilmis bir duygudur.

3. Cevrenin Etkisi Ile Olusmus Kendini Takdir Thtiyaci: Bireyin ¢evredeki diger
kisilerin beklentileri neticesinde olusan takdir ihtiyacidir.

Biitin 1sgorenler, Oviilecek isler yapmak ister. Yaptigr isinden dolay1
oviilmek, isgorenin is doyumuna etki eden olumlu bir 6ge olarak kabul edilmektedir.
Diger taraftan 6vgii, isin degerlendirilmesi ile birlikte yapildiginda, isgérene yaptigi
isi ile ilgili geri bildirim saglayarak, isin daha iyi yapilmasina imkan saglamaktadir.
Oviilme, diger bir ifade ile takdir edilme, manevi yonii agir basan ve tiim isgorenler
icin 6nemli bir tesvik araci olarak da kullanilabilecek bir faktordiir. Yapilan isin,
yoneticiler tarafindan begenilmesi ve bunun ilgili isgérene bir sekilde belirtilmesi,

isgorenlerin doyumunda &nemli dl¢iide katk saglayacaktir (Incir, 1990: 59).

2.4.2.5. Calisma Arkadaslan Ve Is Doyumu

Isletmelerde iliskiler, karsilikli hizmet temeline dayanan islevsel iliskilerdir.
Islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya baglidir.
Sonug¢ olarak, bu iligkilerin 1yi olmasi, isgorenin doyum diizeyini yiikseltecektir
(Basaran, 1991: 204).

Pelit (2008: 96)’in ¢alismasinda bahsettigi {izere; isletmelerde uyumun
saglanamadigi durumlarda, stres faktorii sebebiyle, is doyumu olumsuz
etkilenmektedir. Ozellikle destekleyici is arkadaslarmin varhig, isgorende yiiksek is
doyumuna sebep olmaktadir (Robbins, 1998: 79). Konuya yonelik yapilan bir ¢ok

aragtirmada, isyerindeki arkadaglik iliskilerinin (ortaminin) is doyumu {izerinde etkili
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olduguna iliskin kanitlar ortaya konulmustur (Bkz. Robbins, 1998: 79; Erdil vd.,
2004: 21). Orgiitsel davrams literatiirii incelendiginde ise; bir grupta veya takimda
yer alan isgorenler arasindaki iyi iliskilerin, is doyumu agisindan 6nemli oldugu
vurgulanmaktadir (Khaleque ve Rahman, 1987). Konuyla ilgili olarak Ingiltere’de
yapilan bir ¢alismada, is arkadaslar1 davranislariyla i doyumu arasinda pozitif yonlii

iligkilerin oldugu sonucuna ulasilmistir (Oshagbemi, 2000b: 88-106).

2.4.2.6. Ast-Ust Iliskileri Ve Is Doyumu

Isletmelerde ast-iist iliskileri diger bir ifade ile emir kumanda faaliyetleri,
yoOnetim siirecinin planlama ve orgiitleme gibi iki dnemli fonksiyonundan sonra gelir.
Ast-tst 1iligkileri noktasinda sosyal psikologlar sadece emir vermenin Onemli
olmadigina, ancak verilen emirleri, emirleri yerine getirebilecek olan astlara
benimsetmenin ¢ok daha 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Burada 6nemli olan nokta;
emrin verilis sekli, astin psiko-sosyal durumu ve yoneticinin davranislaridir (Eren,
2004: 487).

Is doyumu, yoneticinin, isgorenler karsisindaki davramslari ile ilgilidir.
Y oneticinin, iggérene karst olumlu tutumu, ona deger verdigini hissettirmesi, sonug
olarak olusan olumlu iliskiler, isgérenin yaptig1 isteki doyum diizeyinin yiikselmesini
saglayacaktir (Bingol, 1996: 202). Yoneticinin, isgorenlerine karsi igten ilgi
gostermesi, onlarin ¢esitli problemleri ile ilgilenmesi, isyerinde arkadaslik ve dostluk
ortaminin  saglamasi, isgorenlerde olumlu davramiglarin  agiga  ¢ikmasim
saglayabilmektedir (Baykal, 1978: 59). Isgorenlerin yaptiklari is gercekten 6viilmeyi
gerektiriyorsa, amir tarafindan yapilan isin takdir edilmesi ve belirli bir ol¢iide
ovilmesi gereklidir (Baykal, 1978; 64).

Sonu¢ olarak, isletme yoOnetimi ve yOneticinin yapacagl gozetim
faaliyetlerinde isgorenler arasinda, hosnutsuzluk ya da isbirligi olusturmaya elverisli
durumlar meydana gelebilmektedir. Bu nedenle, tiim yoneticilerin iggérenlerini
objektif, dikkatli ve stirekli bir gézetim altinda tutmalari, hognutsuzluklarin ortadan
kaldirilmasimi ve oOrgiitsel planlarin basariyla uygulanmasini kolaylastirabilecektir

(Eren, 2004: 418).
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2.4.2.7. Yonetim Bicimi ve Kararlara Katilma Ve Is Doyumu

Isletmelerde saglikli karar siireclerinin olusturulmasi ile tiim yonetim
islevlerinin basarili bir bicimde yerine getirilebilmesi saglanabilir (Budak ve Budak,
2013: 417). Isgorenlere, kararlara katilabilme firsat1 verildigi zaman, bireysel goriis
ve fikirlerine onem verildigini disiinerek gercek bir doyum elde edebilirler.
Isgorenlerin fikirlerini almak, yoneticilere yapacaklari islerin uygulanmasinda
kolayliklar saglayacaktir. Isin planlamasma belli 6lgiide katilan isgéren, isinin
geregini severek yapacaktir. Yonetime katilmasiyla isgoren, yoOneticilerin
karsilastiklar1 sorunlar konusunda duyarlilik gelistirebilecek, yonetsel sorumlulugun
kazanilmasinda ve karar alma aligkanliklarinin elde edilmesinde faydali bilgilere
sahip olacak ve boylece bu uygulamalar sayesinde gelecekte yonetici olarak
yetistirilme imkanini da elde edebilecektir (Eren, 2004: 519).

Isletmenin yapist ve yonetimin niteligi, isgorenin isinden doyum
saglamasinda 6nemli bir etkendir. Ornegin, 6zellikle toplumca bilinen ve 6nemli
bulunan, hizmet ¢evresi genis olan isletmelerde, isgorenin yaraticiligia yer veren,
takim c¢alismasina uyumlu olan yonetim bigimleri, iggérenlere yiiksek is doyumu
saglamaktadir. Bunun sonucunda, isletme ve yonetim stilinin esnek ve isgérene soz
hakki veren bir yapida olmasi, isgoérenin hem doyumuna, hem de isletmeye olan
katkisina olumlu yonde etki edecektir. Tim bu agiklamalardan anlasilacag: iizere
isgorenlerin is doyumu diizeyinin arttirtlmasinda, yoneticilerin tutum ve davranislari,

onemli bir yer tutmaktadir (Pelit, 2008: 97).

2.4.2.8. iletisim Ve Is Doyumu

Temel olarak insanlar arasinda bir anlam kopriisi olan iletisim; bilgi ve
anlayisin bir fertten digerine gecirilmesi siirecidir (Budak ve Budak, 2013: 429).

Farkl1 bir ifade ile iletisim; bir ferdin veya bir grubun, diger fert veya grubun
davranislarini etkilemek amaciyla uyarict bir etkenin karsi tarafa ulagtirilmasini
saglayan bir siirectir (Budak ve Budak, 2013: 430).

Insanlarin toplu yasamasinin iiriinii olarak iletisim kurulur. Fertlerin icinde
bulunduklar1 farkli sosyal gruplarin niteliklerine gore iletisimin amact ve sekli

degisir. Bu yoniiyle orgiitsel bagliliga etki eden bir diger 6ge de orgiitsel iletisimdir.
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“Orgiitsel iletisim ile anlatilmak istenen 6rgiit yonetiminde yer alan yoneticiler ile
calisanlar arasinda bilgi ve diisiinciilerin aktarilma stirecidir.” (Kogel, 2003: 417)
Fertler arasi iletisim, bilgi, fikir ve duygularin bir fertten digerine geg¢me
stirecidir. Fakat bu siirecin, meydana gelmesi i¢in, mutlaka fertler arasi bir etkilesime
thtiya¢ duyulmaktadir. Fertleri birbirine baglayan ve onlarin sosyal bir grup seklinde
ve uyumlu bir bicimde ¢alismalarini saglayan baga, iletisim denir. Bu bag, iki ferdi
birbirine bazen yakinlastirici, bazen de uzaklastirict rol oynayabilir. Sayet, etkin bir
grup caligmasi isteniyorsa, bu grubu meydana getiren fertler arasinda bilgi, fikir ve
duygularin karsilikli olarak siirekli olarak iletilmesi gereklidir (Tikici, 2005: 97).
Tim isletmelerde, hangi tiir olursa olsun, iletisim her zaman var olan bir
faaliyettir. Bunun nedeni, fertlerin isletme icindeki iletisim sayesinde iliski
kurabilmeleri ve isletme faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olabilmeleridir. Yo6netim
siireci boyunca ve yonetsel faaliyetlerin etkin bir sekilde amaca ulastirilmasinda,
iletisim etkin bir rol oynar. Isletme bir insana benzetilerek analoji yapilirsa, iletisim
kanallar1 kan damari, bu iletisim kanallar1 i¢inde dolasan bilgiler ise; kan hiicreleri

olarak kabul edilir (Budak ve Budak, 2013: 429).

2.4.2.9. Calisma Kosullar1 Ve is Doyumu

Pelit (2008: 96)’in calismasinda bahsettigi tizere; bir isletmede calisan tiim
isgorenler, dogal olarak calisma sartlar1 kapsaminda degerlendirilebilecek, fiziki
olanaklar, giivenlik vb. gibi faktorlerin en yiiksek seviyede saglanmasim isterler. s
yerinin eve yakinhgi, ara¢ gereclerin eksiksiz ve kullanigli olmasi, ergonomik
yerlesimi, is yerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, temizligi, calisma saatleri, dinlenme
molalar1, gibi faktorler, gerek verimlilik gerekse de is doyumu i¢in gerekli olan
faktorlerdendir (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60). Isgorenlerin, is durumu iizerinde
kontrol ve etki etme imkanlarinin olmasi, giivenlikten emin olma, iste ve is yoluyla
sosyal iligkiler gelistirme, fiziksel ¢alisma sartlarinin iyi olmasi ve stressiz bir
calisma ortami, is doyum diizeyini olumlu yonde etkileyen 6gelerden olacaktir
(Edvardsson ve Gustavsson, 2003: 149). Yapilan bir baska arastirmada (Hall ve
Parker, 1993), isyerlerinde uygulanan yeni ¢alisma sartlarinin (esnek ¢aligma sartlari,

part time calisma imkan1 vb.) 6zel hayat, is hayat1 dengesini de kolaylastirdigindan
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isgorenlerin morallerinin yiikseltilmesinde, devamsizligin ve 1is giicii devrinin

azaltilmasinda 6nemli bir yerinin oldugu tizerinde durulmaktadir.

2.5. 1S DOYUMU ILE iLGILi TEORILER

Is doyumu ile ilgili olarak belirtilen bazi teoriler bulunmaktadir. Bu teorileri,
motivasyon ve performans iliskilerine gore asagidaki iki grupta aciklamak

miimkiindiir.

2.5.1. Motivasyon Ve Is Doyumu iliskisine Yonelik Teoriler

Insanlarin ihtiyaglarin1 gidererek doyum duygusunu yasayip, diger ihtiyaglara
giidiilenecegini temel alan motivasyon teorilerinde ihtiyaclarin giderilmesi ile
bireyde olusturulan duygunun doyum, giderilmemesi ile olusturulan duygunun ise;
doyumsuzluk olarak isimlendirilmesi sonucunda bazi yazarlarca bu teorilerin doyum
teorileri olarak siniflandirilmasina neden olmustur (Uyargil, 1988: 5).

Kavram olarak giidiileme, Ingilizce ve Fransizca "motive" kelimesinden
tiremistir. Kelimenin Tiirk¢e karsilign giidii, saik veya harekete gecirici olarak
tanimlanabilir. Farkli bir ifade ile giidiileme, bir insan1 belirli bir amaca dogru
yonelten giictiir. Bir isgoren, arzu ve ihtiyaglarini yonetimin kendisine sagladigi
araglar sayesinde doyuma ulastiracak ve isgérme arzusunu yiikseltecektir. Isgérenin
amaclarina ulasmasinda yardimci olan ve dis ¢evreden gelen bu araglar, onun
calistig1 isletmenin amaglarin1 benimsemesine ve bu ugurda gayretlerini arttirmasina
(glidiilemesine) sebep olacaktir (Eren, 2003: 554).

Bireylerin basar1 giidiisti yiiksek ise; daha uyarici, ilging ve basarmalari igin
stirekli yeni hedefler koyan islerden doyum alirlar. Duragan, basarilmasi kolay isler,
bu bireylere dikkat cekici gelmeyebilir. Neticede, basar1 giidiisii yiiksek olan
isgorenleri daha doyumlu hale getirmek i¢in is zenginlestirme c¢alismalart ile
degisiklikler yapmak gerekmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 62). En ¢ok dikkat
¢eken motivasyona yonelik kuramlar, Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami1”,
Herzberg’in “Cift Faktor Kurami1”, McClelland’in “Basar1 Kuram1” ve Alderfer’in
“ERG Kuramidir” (Bkz. Titiincii ve Kigiikusta, 2008). Asagida bu kuramlar

sirastyla agiklanmaktadir.
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2.5.1.1. Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un Gereksinmeler Hiyerarsisi Kurami su {i¢ temel varsayima dayanir
(Budak ve Budak, 2013: 305):

a) Insan, belirli gereksinmelerini gidermeye yonelik davranislar sergiler. Yani,
doyurulmamis olan gereksinimler, insan1 harekete gecirir veya davranisini etkiler.

b) Insanmn gereksinmelerinin &ncelik sirasi bulunmaktadir. Yani, gereksinmeler
asagidan yukariya dogru, 6nemine gore hiyerarsik sekilde siralanabilir.

¢) Alt diizeydeki bir gereksinim belli 6l¢tide karsilanmadigi miiddetge, birey bir {ist
dizeydeki gereksinmeyi karsilamaya yonelemez.

Abraham Maslow’un gelistirdigi kuram, glinimiizde popiilerligini koruyan,
bireysel gereksinimlerin en kapsamli sekilde incelendigi ve bunlarin bir hiyerarsi
icinde oldugunu o6ne siiren kuramdir (Cetinkanat, 2000: 11).

Bireysel gereksinmeleri, bu yaklasima gore 5 grupta toplanabiliriz (Budak,
2013; 305-308);

v’ Temel Fizyolojik Gereksinmeler
v' Giivenlik Gereksinimler

v" Sosyal Gereksinimler

v’ Sayginlik Gereksinimi

v Oz Gergeklestirme Gereksinimi

Asagida Maslow’un bireysel gereksinimleri kisaca agiklanmaktadir (Bkz.
Budak ve Budak, 2013: 305-308, Cetinkanat, 2000: 12):

1.Temel Fizyolojik Gereksinmeler: Giidillenme kuraminda baglangi¢
noktasi olarak, fizyolojik gereksinimler kabul edilir ve fizyolojik dirtiiler olarak
isimlendirilir.  Ornegin  beslenme, uyku gibi gereksinmeler. Fizyolojik
gereksinmelerin ortak noktalari ise sunlardir (Budak ve Budak; 2013: 306-307):

v’ Goreli olarak birbirlerinden bagimsizdirlar.

v Bu tiir gereksinmeler, refah derecesinin yiiksek oldugu toplumlarda, tipik tesvik
unsuru degildirler.

v Bu tiir gereksinimler devamli bir bigimde ve kisa araliklarla karsilanmalidir

(Ornegin; giinde 3 kez yemek yeme gibi).
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2.Giivenlik Gereksinimleri: Fizyolojik gereksinimlerini karsilandiktan sonra
bireyde meydana gelen giivenlik, denge, korunma, korku ve kaygi ile kaostan uzak
olma 6zgiirliigli, bunun i¢in de yapi, kural, kanun ve yasalara olan gereksinimin
aldigi isimdir. Yani, insanin kendini gilivenliginin saglanmasi i¢in duydugu
gereksinimidir. Isletmeler yoniinden giivenlik gereksiniminin iki ¢esit oldugu
soylenebilir. Bunlar;
v Fiziksel giivenlik; ¢alisma ortaminda fiziksel giivenlik Onlemlerinin alinmasi,
Ornegin; asir giiriiltiilii ortamlarda isitme kaybimin 6nlenmesi icin kulakliklarin
kullanilmasi.
v' Sosyal giivenlik; is giivencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarin saglanmasi.

3.Sosyal Gereksinimler: Bireyin ait olma istegidir. Yani, bir arada
bulundugu bireyler tarafindan kabul gorme istegiyle ilgilidir. Bireyin bagskalar
tarafindan sevilme, sevme, arkadas edinme gibi duygusal ve toplumsal
gereksinmeleridir.

4.Sayginhk Gereksinimi: Kisi, bu basamaga ulastiginda, bir taraftan kendine
giiven ve saygi duyarken, diger taraftan baskalarinin begeni ve saygisini bekler ve
arar. Bu gereksinim c¢esidine Ornek olarak, kendine giiven, rekabet edebilme,
bagimsiz olma gibi gereksinimler verilebilir.

5.0z-Gergeklestirme (Kendini Gerceklestirme) Gereksinimi: Maslow’un
Gereksinimler Hiyerarsisinin en {ist basamaginda yer alan gereksinimdir. insan
olusunun ve gelismesinin bir siireci olarak kendini fark etme ve devam eden bir
bireysel gelisimdir. Ferdin kendi potansiyelini, yaraticiligini, kabiliyetlerini
gergeklestirebilmeyi amaglamasi ile ilgili olan bir gereksinimdir. Bu gereksinim bir
ferdin ne olabilecekse onu olmasi demektir. Oz-gergeklestirme gereksiniminin tam
anlami ile doyumu imkansizdir. Bunun sebebi ise; sinirlarini gelistirmeye calistikea;
potansiyelini kesfettik¢e bireyin kendini gergeklestirme istegi daha giiglii bir durum

alir.
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2.5.1.2. Herzberg'in iki Etmen Teorisi

“F. Herzberg, Maslow gibi giidiilemenin temelinde gereksinmelerin oldugunu
savunmustur. Herzberg Pitsburgh’da toplam 200 mithendis ve muhasebeciden olusan
bir grup lizerinde inceleme yapmis ve bunlara yoneltilen sorularda calisma sirasinda
hosnutluk derecesini artiran veya azaltan 6geleri bulmak istemistir” (Budak ve
Budak, 2013: 309).

Bu teoriye gore, isgérenin isyerinde kotiimser olmasma yol acan, isten
ayrilmasma ve doyumsuzluguna sebep olan hijyenik 6geler ile isyerinde isgoreni
mutlu kilan, isyerine baglayan o6zendirici (tesvik edici) ya da doyum saglayan
Ogelerin birbirinden ayrilmas1 gerekmektedir. Bunun sebebi, isyerinde belirli
faktorlerin varlig1 doyuma etki etmektedir (Eren, 2003: 568).

Pitsburg bolgesindeki 9 sirketteki muhasebeci ve mithendisler isin kendisi ve
basarma duygular ile ilgili iki 6geden s6z etmislerdir. Herzberg bu etkenleri doyum
ya da giidiileyiciler olarak isimlendirmis, bu 6gelerin isin kendisi ile iliskili oldugu
belirtilmigtir. Diger taraftan glidiilenmediklerini hissettikleri durumlar da
doyumsuzluk ya da koruyucu o6geler olarak isimlendirmislerdir. Bunlarda isin
cevresel kosullari ile iligkilendirilmistir (Cetinkanat, 2000: 18).

Herzberg arastirma sonuglarina neticesinde, calisma ortamindaki etmenleri iki
grupta toplamistir (Budak ve Budak, 2013: 310);

1. Grup: “Giidiileyici (Motive edici) Etmenler; Isin icerigi ile ilgili olan bu
etmenlerdir; is basarma, taninma, sorumluluk, gelisme ve ilerleme vb. dir.
Gidiileyici etmenlerin varlig1 bireyi glidiilerken, yoklugunun birey doyumu tizerinde
herhangi bir etkisi bulunmaz.”

2. Grup: “Koruyucu (Hijyen) Etmenler; Isin ¢evresiyle ilgili olan bu etmenlerdir;
isletmenin yonetimi ve politikasi, denetim, ticret, ¢alisma kosullar1 vb.’dir. Koruyucu
etmenlerin varliginin giidiileme tizerinde herhangi bir etkisi bulunmazken, yoklugu
doyumsuzluk yaratmaktadir.”

Herzberg’in giidiileme kuramina yoneltilen elestiriler de bulunmaktadir.
Genel olarak giidiileyici ve koruyucu faktorler konusunda Herzberg kuramina
elestiriler gelmistir. Baz1 koruyucu faktorler, ayn1 zamanda giidiileyici etken olarak

degerlendirilebilir. Baz1 digsal etkenler, isteki i¢sel etkenlere giidiileyici olabilir.
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Ornegin; fiziksel calisma sartlari, 1s1 ve giiriiltii gibi fiziksel faktorlerin is doyumunu
etkileyebildigi goriilmiistiir (Schultz ve Schultz, 1990: 325).

Gudiilemeyi bir biitlin olarak agiklamada Herzberg modeli eksik kalmaktadir.
Gelismekte olan iilkelerde heniiz gereksinimler 4. ve 5. basamaklara erismediginden
hijyenik olarak nitelenen 1. 2. ve 3. basamaktaki gereksinimler ayn1 zamanda
giidiileyici bir rol de oynayabilmektedirler. Bu sebeple, gelismis iilkelerin sosyo-
kiiltiirel ve ekonomik yapilarina Herzberg modelinin daha uygun oldugu sdylenebilir
(Eren, 2003: 570).

“Ozetle, Herzberg'in iste doyum saglamanin en gecerli yolunun basarili
olmak ve sorumluluk iistlenmek oldugunu ifade eder. Sonug olarak isgérenleri daha
etkin giideleyebilmek icin, i¢sel(glidiileyici) etkenler harekete gecirilmeli ancak
digsal(koruyucu) etkenler de devreden ¢ikarilmamalidir” (Budak ve Budak, 2013:
311).

2.5.1.3. Mc Clelland'in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Otuz yili askin siirede Mc. Clelland, basari, iliski ve giic gereksinimleri
tizerinde ¢aligmistir. Thematic Apperception Test (TAT) aracini kullanarak insandaki
bu ii¢ gereksinimin diizeylerini 6lgmiistiir (Cetinkanat, 2000: 21).

Bu teoriye gore D. Mc Clelland, bireyin ti¢ grup ihtiyacin etkisi altinda
davranis gosterdigini belirtir (Sabuncuoglu, 1987: 79):

1. Iliski kurma ihtiyaci
2. Gii¢ kazanma ihtiyaci
3. Basarma ihtiyaci

Mc Clelland gore gereksinimlerin 6grenmeyle sonradan kazanilacagini
sOylemektedir.

Mc Clealland’n iligki gereksinimi, temel olarak diger bireyler ile arkadagca
ve sicak iliskileri ifade eder. Iliski gereksinimi Maslow’un sosyal gereksinimleri ile
benzerlik gosterir (Cetinkanat, 2000: 22). Etkilesim icinde olma gereksinimini
bagkalari ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iligkileri ifade eder. Gili¢ kazanma
ise; glic ve otorite kaynaklarmi genigletme, baskalarini etki altina alma gibi

davranislardir (Sabuncuoglu, 1987: 80).
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2.5.1.4. Alderfer'in Erg Teorisi

Cetinkanat (2000: 16-17)’1n ¢alismasinda bahsettigi {izere; Alderfer'in ERG
teorisi, insan ihtiyaglarina isletme agidan yaklasmaktadir. Alderfer, Maslow'un
gereksinimler hiyerarsisini {i¢ grupta toplar; Var olma (existence), iliski kurma
(releatedness) ve gelisme (growth).

Varlik Gereksinimleri: Bu gereksinimler, en alt diizeyde ve fiziksel olarak
hayati devam ettirmeyle ilgilidir. Yiyecek, su, korunma ve fiziksel giivenlik gibi
gereksinimlerdir. Bir isgdren bu gereksinimlerini, ticret, isletme olanaklari, rahat bir
caligma ortami ve is giivenligi ile giderebilir.

Iliski Gereksinimleri: {liski gercksinimleri, diger insanlarla iliskileri,
duygusal destek, saygi, taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek doyumlari
kapsar. Bu gereksinimler iste, is arkadaslar1 ile sosyal iligkiler; is disinda da
arkadaslar ve aile ile doyurulabilir.

Gelisme Gereksinimleri: Gelisme gereksinimleri, insanin ¢evresiyle verimli
bicimde yenilik ve yaraticiliklarini gelistirecek sekilde etkilesimlerini igermektedir.
Birey iizerinde odaklanan ve bireyin sahip oldugu kapasiteyi tam olarak
kullanabilmesi icin gtidiilenmesi ile ilgilenen gelisme gereksinimleri, bireyin
olgunlasmasi ve onun gelismesini igerir. Bu gereksinimlerin doyurulmasiyla bireysel
kapasitenin daha da gelismesi ve yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasi saglanir.

Sonug olarak, Alderfer’in ERG kurami daha 6nceki igerik kuramlarini gergek
yasam olaylarina daha da yakinlastirmistir. Genel olarak fertlerin degisik
gereksinimleri olduguna, igerik kuramlar1 dikkat ¢ekmistir. Tiim fertler ayn1 anda
ayn1 gereksinim diizeyinde giidiilenmeyecekleri i¢in bu kavramlarin, giidiilenmede
bireysel farkliliklara da yer verilmesi gerekmektedir (Baysal ve Tekarslan, 2004:
161).

2.5.2. Performans Ve is Doyumu iliskisine Yonelik Teoriler

Performans ve is doyumu arasinda ¢ok gii¢clii olmamakla beraber, olumlu
yonde bir iliski bulunmaktadir. Is doyumu-performans iliskisi iki bicimde
gerceklesebilir. Birinci alternatif, yliksek performansin sonucunda yiiksek is

doyumuna ulasilir. Farkli bir ifade ile isgoren basarili oldugu iste is doyumu elde
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eder (Telmal ve Unsal, 2004: 20). ikinci alternatif, yiiksek is doyumu sonucunda
yiiksek performansa ulasilir. Yani, isgéren isinden doyum aldik¢a performansini
artirma dogrultusunda caba gosterecektir. Yapilan bir calismada bahsedilen bu
modellerden birincisinin daha gegerli olduguna belirtilmektedir (Telman ve Unsal,
2004: 21).

Is doyumu ile performans arasindaki iliskinin her zaman bulundugu iddia
edilemez. Yiiksek performanshl calisanlarin her zaman yiiksek is doyumuna sahip
olduklar1 sdylenemeyecegi gibi diisiik performansh ¢alisanlarin diisiik is doyumuna
sahip olduklarida soylenemez. Bunun bir sebebi, performans: degerlendiren
kriterlerin ¢ogu zaman, bireyin kendi disindaki faktorler tarafindan belirleniyor
olmasidir. Ornegin, parca basi iicret uygulanan bir kurumda ¢alisan isgéren isini cok
sevmese de iicretini yiiksek tutmak icin gayret gosterebilecektir (Telman ve Unsal,
2004: 21).

Performans konusuna yaptiklar1 katki itibariyle bu teorileri asagidaki gibi

Ozetlemek miimkiindiir.

2.5.2.1. Vroom'un Bekleyis Teorisi

Siirec teorileri icinde en fazla bahsedilen teoridir. ilk kez Vroom tarafindan
ortaya atilmistir. Siire¢ teorileri, davranigin meydana gelisinden durmasina kadar
olan faaliyetlerdeki degiskenleri aciklar (Eren, 2004: 537).

1960'l1 yillarda; insanin diisiinen ve c¢esitli alternatif doyum araglarinin
etkisini g6z Ontine alarak hareket eden bir varlik oldugu belirten ve motivasyon
olgusunu agiklamaya calisan teori, Victor H. Vroom tarafindan gelistirilmistir
(Ttirkel, 1989: 14).

Bekleyis teorisi, bireyin akilci davrandigimi  ve kendisine verilen
seceneklerden, amaclarina ulagsmasini saglayacagii distindiigli davranis seklini
sececegini varsaymaktir. Se¢imler buna gore yapilir (Baysal ve Tekarslan, 2004:
162).

Vroom'un bekleyis teorisine gore, bir insanin giidiilenmesi; belli bir
davranisin amaca ulastiracagi beklentisi ile bireyin amaca verdigi 6énemin carpimina
esittir. Bu teorinin asagida agiklandig1 gibi valens, beklenti ve aragsallik olmak {i¢

temel kavrami vardir (Budak ve Budak; 2013: 312);
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Valens (arzulama derecesi); ferdin bir sonucu (6diil) elde etme noktasindaki
istegidir, farkli bir ifade ile sonuca verdigi 6nem veya degerdir. Arzulama derecesi,
-1 ile +1 arasinda deger alir (Kogel, 2003: 649). Eger fert; belirli bir 6diili kazanmak
istiyorsa ve bu 6dill o fert i¢in 6nemli ise; pozitif bir valense sahiptir. Sayet, belirli
bir 6diil, fert acisindan herhangi bir 6nem tasimiyorsa, negatif bir valens s6z konusu
olacaktir. Sayet fert, sonuca /6diile kars1 kayitsizsa, valens sifir (notr) olacaktir.

Beklenti; ferdin belirli bir davraniginin (¢abasinin) onu arzu ettigi bir noktaya
(odiile) ulastiracag1 yoniindeki inancidir. Beklenti 0 ile 1 degerlerini alir. Sayet fert;
belli bir gayret gosterdigi takdirde arzu ettigi noktaya ulasacagina inaniyorsa
beklentisi 1'dir, yani pozitiftir. Sayet fert; gayret sarf etse de arzu ettigi noktaya
ulagamayacagina inantyorsa, beklentisi O (sifir) degerini alacaktir.

Bekleyis teorisine gore, fertler, sonuca ulasma beklentisi yiiksek olan ve
arzulanan amaglar i¢in gayret harcarlar. Beklentisi gii¢lii olmayan ve fert tarafindan
pek istenmeyen sonuclar i¢in fertler herhangi bir gayret gostermeyeceklerdir.
Ornegin; bir isgoren terfi almak istiyor ve bu amacina ulasmak icin ¢ok gayret
gosteriyorsa ve terfi edecegine de inamiyorsa, bu fert giidiilenmistir ve amaca
ulagsmak icin gerekli gayreti gosterecektir. Bunun sebebi, arzulama derecesi ve
beklentisinin pozitif olmasidir.

Aragsallik kavrami ise (Kogel, 2003: 649-650); fert belirli bir gayret ile
belirli bir diizeyde performans sergileyebilir. Ortaya konulan bu performans da belirli
bir bi¢imde &diillendirilebilir. Odiillendirme, birinci kademe sonu¢ olarak
diistiniilmelidir. Ornegin, ferdin {icret artis1. Aslinda birinci kademe sonuglar, ikinci
kademe sonug¢ olarak isimlendirilebilecek amaglar1 yerine getirmek icin bir aragtir.
Ornegimizdeki iicret artis1, daha yiiksek bir konum elde etmek, tanmnmak, ferdin
ailesine daha iyi imkanlar sunmasinda bir aragtir. Yoksa sadece iicret miktarinin bir
anlam1 yoktur. Aragsallik; birinci kademe sonuclarin, ikinci kademe sonuglara
ulastiracagi konusunda ferdin sahip oldugu siibjektif olasilig tanimlar.

Bir yonetici, bu modeli kullanirken su hususlara dikkat etmelidir (Kogel,
2003: 651):

v/ Fert icin hangi cesit ve hangi diizeyde bir sonucun (diiliin) 6nemli oldugu
netlestirilmelidir.

v/ Isletme i¢in ne tiir bir davranis ve performansin arzulanir oldugu belirlenmelidir.
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v (diil ile performans arasinda baglant: kurulmaldur.

2.5.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Performans ile isdoyumu arasinda iliski olup olmadigi, isletmelerde
giidiilenme konusu ile ilgili arastirmalarin temel hedefidir. Porter- Lowler modeli,
Vroom’un modelinin bu dogrultuda gelistirilmis seklidir. Moslow, Herzberg ve
Vroom doyum-performans iligkisinin etkisini hesaba katmamislardir (Baysal ve
Tekarslan, 2004: 164).

Gudiilemenin doyum veya performansa esit olmadigi varsayimi Porter-
Lawler’in ¢ikis noktasidir. Porter-Lawler’in modeline gore, gilidiilenme, tatmin ve
performans {ic ayr1 degiskendir. Odiillerin fertlerce degerlendirilmesi, o6diiliin
bagkalarinin durumlarina kiyasla adil olup olmadigina iligskin fertlerin algilamalarina
dayanir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 165).

Bu kuramda, isgorenlerin beklentileri ile o6diil arasinda bir dengenin
kurulmasi ve isletme i¢inde dagitilan 6dillerin adil olmasi ile yiiksek basarinin
yiikksek doyumluluk vermesi saglanabilir. Yoneticilerin, giidiilemenin bagli oldugu
degiskenleri ve bunlar arasindaki iligkileri gormelerine bu kuram yardimei
olmaktadir. Fakat, hangi tiir 6diillerin, isgérenlerin giidiilenmelerini ve dolayisiyla da
basarilarin1 olumlu yonde etkiledigini belirlemek kolay degildir. Bu bireysel
ozelliklere bagli nesnel olmayan(subjektif) bir 6gedir ve genelleme yapilamaz (Eren,
2004: 542).

Yukarida ifade edilenler neticesinde, ferdin kendi performans diizeyinin nasil
odiillendirilmesi gerektigine dair olusan diisiincesi ile gergeklesen odil diizeyi
karsilagtiracaktir. Bu iki durum arasindaki fark azsa, kisinin doyum diizeyi

yiikselecektir.
2.5.2.3. Adams'in Esitlik Teorisi
Insan davranislarin1 bir alis-veris siireci olarak tamimlandiran bu kuram,

Adams tarafindan gelistirilmistir. Kuram, c¢alisan bireyin, egitim diizeyini,

deneyimini, isteki becerisini, ¢abasini, sorumluluk duygusunu, yasini ve buna benzer
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ozelliklerini, o bireyin katkilar1 olarak ifade eder. Bununla beraber; {icret, iyi ¢alisma
kosullari, is giivencesi, yiikselme olanaklari, statii simgeleri gibi faktorler de
isletmenin isgorenlere verdigi odiiller olarak tanimlanmaktadir (Incir, 1990: 13).

Esitlik Kuramina gore girdilerin ¢iktilarla arasinda bir denge olmasi gerekir.
Odiiller, ortaya konulan performansa gore verilmelidir. Sayet, iki birey ayn1 gayreti
gosteriyorsa, esit licret almalar1 gerekmektedir. Daha az gayret gosteren birey, daha
az Ucret almalidir tam tersi olarak daha ¢ok gayret gosteren birey daha ¢ok iicret
almalidir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 165).

Adams yaptig1 calismalarda, bireylerin kendilerine verilen odiilleri stirekli
baskalariyla karsilastirdiklarini ve kendilerine verilen odiillerin benzer basariyi
gosteren bireylerinkiyle ne oranda esit oldugunu tespit etmeye c¢alistiklarini ifade
etmistir. Bu karsilagtirmada bireyler, kendilerinin isletmeye sagladiklar1 girdileri
veya degerleri emek, zekd ve ortaya koyduklar1 basarilari olarak goérmektedirler
(Eren, 2004: 543).

Isgorenler, esitlik teorisine gore, bir esitsizlik gordiiklerinde asagidaki
seceneklerin birini ya da bir kagini segerler (Ates, 17.05.2015 );

1) Kendileri ile diger calisanlarin girdilerine veya c¢iktilarina oldugundan farkli
anlam ytiklerler.
2) Diger calisanlarin girdilerini veya ¢iktilarin1 degistirmeleri i¢in tesvik edici
davranislarda bulunurlar.
3) Kendi girdilerini ya da ¢iktilarin1 degistirecek sekilde davranirlar.
4) Farkli bir karsilastirma noktasi segerler.
5) Islerinden ayrilirlar.
Gortliyor ki bireyler, kendi girdi-¢ikti oranlarinda digerlerine gore bir

dengesizlik oldugunu algilarsa bu durum gerilim yaratir.

2.5.2.4. Locke'un Amac Teorisi

Locke’un gelistirdigi bu kurama gore, bireyin isle ilgili glidilenmesi,
basarmak istedigi belirli bir hedefin varligina dayanir. Belirli ve zorlayict hedefler
bireyi giidiiler ve o amaca ulasmak i¢in davranislar1 yonlendirir. Bir birey, ulasilmasi
zor ve yiiksek amaglar belirlerse, elde edilmesi kolay olan amaglar belirleyen bagka

bireye gore daha yiiksek performans sergiler ve daha fazla motive olur. Bireylerin
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kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesi, bu teorinin ana fikridir. Bu
anlamda kisinin bir hedefinin olmasi hi¢ hedefinin olmamasi1 durumuna gore tercih
edilir. Bu kuramla ilgili 6nemli bir noktayr Locke, Latham ve Erez ortaya
koymuslardir. Hedefe ulasmak i¢in kisisel ¢aba ya da motivasyonu belirleyen faktor
bu aragtirmacilara gore su ti¢ maddedir (Akt. Aslan, 2006: 20);

v “Dis Etmenler: Otorite, emsaller ve dissal ddiiller. Tesvik edici, destekleyici,
giivenilen bir patronun fiziksel varligi, grup etkisi ve iicret artis1 iste hedefe baglilig:
arttirmaktadir.

v Etkilesimli Etmenler: Yarisma ve hedef koyma konusundaki firsatlar. Yiiksek
hedefler koymak onlara ulagsmak i¢in daha ¢ok ¢alismay1 gerektirir.

v I¢ Etmenler: Kendi kendini édiillendirme ve basari beklentisi. Kisinin basariya
iliskin beklentisi azaldiginda hedefe baglilig1 da azalacaktir.”

Bu nedenle, is yerinde isletme amaclar gergeklestirme dogrultusundaki
davraniglar ve tepkiler, bireylerin buradaki amaclarina uygun algilama ve yargilama
stireclerine bagli olmaktadir. Bireyler ¢evresel gozlemlerde bulunarak bazi algilama
ve degerlendirme siireglerine girerler (Eren, 2004: 525).

Sonug olarak bu kuram, her bireyin bilingli amag belirledigi ve bu amaglarin
acik ve se¢ik sekilde olustugu diistincesine dayanir. Normalde fert her zaman amacl
hareket etmediginden, amag¢ belirlemede ve amacl hareketlerinde de her zaman
rasyonel davranmaz. Bireysel farkliliklarin oldugu, algilama ve degerleme sebebiyle
bireylerin sececekleri amaclarinda bunlara bagl olarak farklilasacag: ifade edebilir

(Eren, 2004: 527).

2.6. IS DOYUMSUZLUGU VE SONUCLARI

Pelit (2008: 107)’in ¢alismasinda bahsettigi iizere; isgérenlerin is doyumu,
kurumsal siirecleri ve isgorenleri etkileyebilmektedir. Fakat konu ile ilgili yapilan
aragtirmalarda, is doyumunun isgiicii verimliligi, performansi, isgiicii devri, orgiite
baglilik, stres, depresyon, tikkenmislik ile iligkili oldugu belirtilmistir (Bkz. Vecchio,
1995; House vd., 1996; Fletcher ve Williams, 1996; Scandura ve Lankau, 1997; Noe
vd., 1997; Shaw, 1999; Dole ve Schroeder, 2001). Is doyumuyla, isgérenlerin

performanslar1 arasindaki iliski konusunda ki ilk yaklasimlar, genellikle mutlu bir
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isgorenin ayn1 zamanda verimli bir isgoren olacagi varsayimi iizerine olmustur (Bkz.
Babin ve Boles, 1996 : 68; Robbins, 1991 : 134).

Isgorenlerin beklentileri, 6zlem seviyeleri, gercekte elde ettiklerinden daha
yiiksek oldugu i¢in, is hayatinda da esas olan is doyumu degil, is doyumsuzlugudur.
Is doyumuyla ilgili arastirmalari ¢ogu da gergekte is doyumsuzlugunu tespit ederek
bunlarin azaltilmasiyla ilgili bazi 6nlemler almayr hedeflemektedir (Eroglu, 1986:
147). lsgorenlerin, islerinden memnun olmalar;, olumlu sosyal iliskilere ve
dolayisiyla orgiitsel etkinlige sebep olurken, is doyumsuzlugu duygusu da bir takim
olumsuz sonuglara sebep olmaktadir (Bingél, 1996: 180).

Isgorenlerin, performanslari ve verimlilikleri ile is doyumlar: arasindaki
iliskinin distintildigii kadar kuvvetli olmadigina iliskin, konu ile ilgili literatiirde
goriislerin bulunmasina ragmen, farkli is faktorlerinin de etkisiyle isten elde edilen
doyumun verimliligi olumlu etkiledigi ve isgorenlerin, is davranislart ¢esitli dis
etkenler tarafindan kisitlanmadiginda doyum-verimlilik ve bunun neticesinde
performans iligkisinin de olumlu dogrultuda daha gii¢lii olacag:i vurgulanan hususlar
arasindadir (Robbins, 1991: 134).

Fakat, genel yasam doyumu da is doyumuna tesir etmektedir. Bu iki alandaki
doyumun birbirini nasil etkiledigi hakkinda ii¢ yaklasim ortaya konmustur. Ilk
yaklagima gore, yasamin bir boliimiindeki duygular, diger boliimiindeki duygular1 da
etkiler. Bu yaklasim; is doyumu ve yasam doyumu arasindaki iliskinin pozitif bir
iliskisi oldugunu gosterir. ikinci yaklasim ise; bir konuda hayal kirikligma ugrayan
kisilerin bunu baska bir konuda gelisme saglayarak telafi eder. Bu durumda, is
doyumu-yasam doyumu arasindaki iliski negatif olmaktadir. Ugiincii yaklasima gore;
kisiler hayatlarini, is ve is diginda kalan bolimler olmak iizere ikiye ayirmislardir. Bu
iki boliim birbirinden bagimsizdir (Spector, 1997: 70).

Is doyumsuzlugu konusu, asagida belirtilecegi gibi bireysel ve orgiitsel

diizeyde olumsuz sonuglar meydana getirebilmektedir.

2.6.1. Is Doyumsuzlugunun Bireysel Acidan Sonuclar

Is doyumsuzlugunun, bireysel agisindan meydana getirdigi sonuglar,

psikolojik doyumsuzluk, psikosomatik rahatsizliklar, stres ve stres tepkileri,
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engellenme, kisilik bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar basliklar1 altinda

incelenebilir.

2.6.1.1. Psikolojik Doyumsuzluk

Artik (2009: 59-61)’1n calismasinda bahsettigi tizere; psikolojik doyumsuzluk
yasayan birey, davranissal bozukluk icerisine girer, Engel ve miidahaleler psikolojik
doyumsuzlugun kaynagidir. Stresli ortamlarda c¢alisan isgorenlerde psikolojik
doyumsuzluk olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis
bozukluklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik doyumsuzluk sonucu olusan zihinsel ve
fiziksel davranigsal bozukluluklar sunlardir;

v’ Saldirganhk: Karsilagilan engeller ve miidahaleler, bireyin amag ve isteklerine
ulasamamasina neden olabilmektedir. Bu durum, onu normal yollarin disina ¢cikmaya
ve zor kullanmaya yonlendirebilir. Saldirgan davranig, is arkadaslarima ve
yoneticilerine yonelebilecegi gibi {iciincii bireylere de yonelebilir. Ornegin: Is
yerinde kotii bir giin gegiren birey, evde esine bunu yansitabilir.

v Geriye Doniis Davramslari: Gereksinim ve isteklerinin karsilanmamasiyla
ortaya ¢ikan doyumsuzluk ve kaygi durumu sonucu, birey olgunlugunu kaybeder,
cocuksu davraniglar sergiler. Konusurken kekeler, ylizii kizarir, bagirr, ¢agirir ve
bazen aglar. icinde bulunduklar1 durumlarini diizeltemedikleri zaman ¢ikis noktasi
olarak ya intihar ederler ya da diinyadan kendilerini soyutlayarak 6liimt beklerler.

v Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davramslar: Meydana gelen bir sorunu
coziimlemeye uygun olmayan bir hareket ya da davranis devamli olarak tekrar edilir.
Bu durumdaki birey, neticede olumlu hi¢bir sonu¢ olamayacagin bilse bile tekrara
yonelir. Sorunlart sakin yollardan halledecek hareketlerin benimsenmesi, boyle bir
durumda olduk¢a zordur. Bu gibi durumlar, kapana sikismis bir farenin kurtulmak
icin kapan etrafinda dolanmasina ¢ok benzer. Genellikle bu durum, bir panik
sonucunda meydana gelirler.

v Isi Oluruna Birakma (Tevekkiil Olma): Psikolojik doyumsuzluk ya da "kendine
giivensizlik" hallerine karsilasan kisilerde goriiliir. Bu durumda ki bir kisi, i¢inde
bulundugu cevre ile alakasini keser, faaliyetlere ve ¢alismalara katilmaz. Tepkisiz bir

tutum sergiler (Artik, 2009: 59-61).
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2.6.1.2. Psikosomatik Rahatsizliklar

Psikolojik bir stres durumu, bireyin bedeninde ¢esitli bozukluklar meydana
getirit.  Olusan bu bozukluklara, psikosomatik hastaliklar adi verilmektedir
(Ciiceloglu, 2002: 476).

Is stresi ile is doyumu arasindaki iliskinin negatif yonlii oldugu, is stresinin
artmasinin sonucunda is doyumunun azalacag diisiiniilmektedir. Is stresinin neden
oldugu is doyumsuzlugu neticesinde pek ¢ok psikosomatik rahatsizliklarin meydana
geldigi anlasilmistir (Basaran, 1991: 207). En sik karsilasilan psikosomatik
hastaliklar, biyolojik bir sebebi bulunmayan mide agrilari, kalp rahatsizliklar (kriz
ve carpitilar), yiiksek ve diigiik tansiyon, migren gibi hastaliklardir (Eroglu, 1986:
55).

Sonug olarak; is doyumsuzlugu fertlerin ruhsal sagliginin yaninda, bedensel

sagligini da olumsuz yonde etkileyip, bir¢ok hastaliklara sebep olabilmektedir.

2.6.1.3. Stres ve Stres Tepkileri

Stres ile 1ilgili olarak "¢cagimizin bir hastaligi” gibi genellemeler
yapilmaktadir. Stres kavrami, 1936 yilinda ilk kez Hans Selye tarafindan kullanilarak
ve "viicudun herhangi bir dis talebe/etkiye verdigi spesifik olmayan tepkidir"
seklinde tanimlanmistir (Budak ve Budak, 2013: 471).

Her ne kadar stres, ¢agimizin hastalig1 olarak tanimlansa da insanlik tarihi
boyunca var olan bir gercekliktir. Eski donemlerde de insanlar, korunmak ve
beslenmek zorundaydi iistelik gereksinimlerini karsilamak c¢ok da kolay degildi.
Bununla beraber stresin, giinlimiiz insanina (eskiye kiyasla) daha agir ve derin
sorunlar yasattigit goéz ardi edilemeyecek bir gergektir. Ciinkii bugiin her birey,
fiziksel ve ruhsal agidan daha fazla tehdit altindadir. Stres, bireylerin hastalanmasina,
is hayatinda ise; verimlilik kayiplarina neden olmaktadir. Bu nedenle de isletme
yoneticilerinin 6zenle {izerinde durmasi gerekli olan bir kavramdir (Budak ve Budak,
2013: 471).

Stres, kisinin yasadigi ortamda olusan bir degisimin veya kisinin ortami

degistirmesinin onun {izerinde etkiler birakmasi ile alakalidir. Etki altinda kalan
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bireyin kisilik 6zellikleri, bu etkilerin tesiri altinda kalma 6l¢iistinii etkilemektedir.
Ayrica, stresin olugmasi i¢in ortamdan etkilenen kisinin viicudunda bulunan 6zel
biyo-kimyasal degisimlerin meydana gelmesi ve bu kisinin viicut sisteminin harekete
geemesi gereklidir (Eren, 2004: 291).

Saldirganhigin  ifade edilememesi, i¢e atilmasi ve karsilanmamis
gereksinimler kiside catisma ve gerilime sebep olur. Kisinin gerilime karsi
sergileyecegi bedensel tepkiler cok ¢esitli olurken, fiziksel sonuglari da o odlctide
gercekei olmaktadir (Kolasa, 1979: 296).

Isgorenlerin, is hayatinda karsilastigi olaylar bireyde strese neden olur ve
bireyin enerjisini tiikketir. Bu durumda bireyin yipranmasini hizlandirir. Stres, bireyin
enerjisini fiziksel ve psikolojik yonden tiiketebilir. Stresin kisilerin davraniglari
tizerinde de etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler; sigara icme, alkol veya uyusturucu
kullanma, fazla veya az yeme seklinde goriilebilir. Bu davranislar, birey tizerinde bir
nevi uyusturucu etki olusturarak yasamin gergeklerinden kaynaklanan tehditleri
unutmasina yardim eder (Budak ve Budak, 2013: 481).

Stresin, isletme tizerindeki sonuglari iki baslik altinda incelenebilir (Budak ve
Budak, 2013: 480):

v Dogrudan Sonuglar; stres, bireyin verimliligini etkileyerek kendini gosterir.
Asiri stres, verimliligi etkilemis olabilir. Her bireyin optimum strese ihtiya¢ duydugu
gaz ard1 edilmemelidir. Fakat, asir1 stres bireyin verimini azaltir.

v Dolayl Sonuglar; ise devamsizlik, ise ge¢ gelme, isgdren devir hizinin
yiikselmesi, saldirganlik, orgiit aleyhine ¢calisma, dikkatsizlik, kaza yapma egiliminin

artmast, hastalik nedeniyle kaybedilen isgiiniiniin artis1 seklinde meydana gelir.

2.6.1.4. Engelleme

Bireyin, arzuladigi bir hedefe ulagsma giidiisiiniin herhangi bir engel
tarafindan durdurulmasi hayal kirikligina sebep olur. S6z edilen engeller, fiziken
goriilebilen engeller veya zihinsel, sosyo-psikolojik gizli engeller bi¢ciminde olabilir
(Tanil, 1989: 206).

Karsilanmamig/doyurulmamis ihtiyaglar, bireyde stres olusmasina sebep
olmaktadir. Birey ihtiyag¢larin1 karsilayip stresini azaltmazsa, hayal kirikliina ugrar.

Buna istenen hedefe ulasma giidiisii veya yeteneginin bir engel tarafindan
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durdurulmast sebep olur. Olusan hayal kirikliginin sonuclari; gerileme, degisme,
olumsuzluk, vazgecme, vurdumduymazlik, sikict bulma, kagma veya geri c¢ekilme
olarak siralanabilir. Ihtiyaclarin 6nemi nasil bireyden bireye degisiyorsa, bireyin
hayal kirikligia tepkileri de birbirlerinden farkli olur. Bu tepkiler bazi bireylerde
yapict davranig bi¢ciminde olur ve birey karsilanmayan ihtiyaclarini gidermek
amaciyla gercekci ve yapici yollar arar (Dereli, 2000: 209).

Fakat engellerin doyumsuzluga neden olmasi, bir yonden bireyin sabrina bir
yonden de gegmiste benzer olaylarin tekrarlanmas ile s6z konusu engelin siddeti ve
devamlilig gibi ¢esitli faktorlerin etkisine baglidir (Eren, 2004: 244).

Engellenme sonucu meydana gelen bireysel reaksiyonlar, farkli yazarlarca
degisik sekillerde ele almip incelenmistir. Ornegin; Hicks, nispeten yapici olan
alanlardan nispeten yikic1 olanlara dogru bir siralama yapmistir. Korman ise; is
doyumu / is doyumsuzlugunu hayal kiriklig1 derecesi ile esit tutmus ve bireyde
meydana gelen reaksiyonlari; gerileme, gayretkeslik, degisme, fantezi, olumsuzluk,
vazgecme, vurdumduymazlik, sikici, kagma veya geri ¢ekilme olarak siralamistir
(Korman, 1978: 180).

Bireyde pek cok savunma mekanizmasi (olumludan nispeten yikici olanlara
dogru siralanirsa; yargilarin tasfiyesi, ¢abanin arttirilmasi, 6zdeslesme, dengeleme,
yeniden tanimlama, baska islerle ugrasma, ussallastirma, ge¢mis donemlere donme)
bulunmaktadir ve bunlar saldirganlik, ¢ekilme, direnme ve uzlagsma gibi dort ana

baslik altinda toplanabilir (Kilig, 1989: 206).

2.6.1.5. Kisilik Bozukluklari, Nevrozlar ve Psikozlar

“Kisilik bozukluklari; kisinin kendi kiiltliriine gore, beklenenden onemli
Olctide sapmalar gosteren, siireklilik arz eden bir i¢c yasantilar ve davranislar
ortintistidiir.” Ergenlik veya genc eriskinlik donemlerinde baslar, zaman ilerledikge
kalic1 hale gelir ve sikintiya ya da islevsellikte bozulmaya neden olur. Her bireyde
cesitli sekillerde goriilebilecek kisilik 6zelliklerinin, kisilik bozuklugu olarak
adlandirilabilmesi i¢in, bunlarin esneklikten uzak ve uyum bozucu olmasi,
islevsellikte belirgin bir bozulmaya ya da kisisel sikintiya sebep olmasi

gerekmektedir (Sahin, 2009: 45).
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Toplumsal tavir ve davraniglari etkisi altina alan ve bireyde ruhen hasta
oldugu bilinciyle beraber bulunan ruhsal bir hastaliga nevroz adi verilir. Nevrozlarda
bireyin giinliikk yasamda verimsizlik, iletisim kopukluklari, psikosomatik belirtiler ilk
plandadir. Nevrozlar, psikozlar kadar agir bir rahatsizlik degildir. Fakat davranis ve
yasam kalitesine dnemli 6l¢iide tesir etmektedirler (Aktiiel Psikoloji, 2014: 1).

Psikozlu bireyler, hayaller goéren, kuruntulu bireylerdir. Kendileri ve
cevresindeki kisiler icin tehlikeli olabilme ihtimalinden dolayr tedavi gormeleri
gerekmektedir. Organik ve islevsel olmak iizere psikozlar, iki gruptur. Organik
psikozlar, hastalik nedeni olarak veya organizmaya yabanci bir maddenin girmesi ile
meydana gelir. Genellikle yashlarda goriildiiglinden dolayr hastaliin siiresi uzun
degildir. Bireylerdeki bozuk davranislarin yapisal bir sebebi vardir. Fakat bu sebebin
tespiti, tibbi ve klinik testler gerektirir. Islevsel psikozlarda ise; davranis
bozuklugunun sebebi bilinmemektedir. Herhangi bir yasta goriilebilir, hatta
genglerde daha sik karsilasilmasi sebebi ile hastaligin siiresi uzundur. Bu psikozun
organik bir sebebinin olmamasindan dolayr nedenin bilinmemesi bu hastaligin
onemli 6zelligidir. Hastaliga yakalanmanin ¢ok olmasi ve ciddi bir rahatsizlik olmasi
sebebiyle isletmede uygun kararlarin alinmasi ve sorunlarin ¢6ziimii i¢in ¢alisilmasi

gerekmektedir (Kolasa, 1979: 301).

2.6.2. Is Doyumsuzlugunun Orgiitsel Acidan Sonuclar:

Is doyumsuzlugu sebebiyle orgiitsel agisindan meydana gelen sonuglar;

personel devri, devamsizlik, yabancilasma ve is uyusmazliklari olarak incelenebilir.

2.6.2.1. Personel Devri

Personel devri, bir isletmede calisan isgorenlerden belirlenmis bir donem
igerisinde, isi birakanlarin yiizdesini veren personel devir oranmiyla belirlenmektedir
(Aytek, 2000: 34). isletmenin belirli bir faaliyet dénemi i¢indeki personel devir orani
ise; asagidaki sekilde formiile edilmektedir (Eren, 2004: 275);

Personel Devri = _ Bir yilda isten ayrilan sayisi x 100

Ayrilan toplam personel sayisi
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Bir Isletmeye belirli oranda personel giris-¢ikis1, o isletme faaliyetlerinde bir
canlilik gostergesi olabilir. Fakat yiiksek personel devri, istenen bir durum degildir.
Personel devrinin yiiksek olmas1 durumunda, isletmenin insan giicii saglama ve ise
alistirma maliyetleri yiikselir. Cilinkii isletmedeki bir personelin isten ayrilmasi ve
yerine yeni bir personelin alinmasi halinde, personel alim ilanlari, segme sinavlari,
testler, ise alma, yerlestirme ve ticretleme gibi islemler personel departmanlari igin
ek yardimci hizmetler olusturur ve bunlar birer maliyet sebebidir. Bununla beraber,
tecriibe eksikliginin neden oldugu verim distkligi, hatalar, is kazalari, {iretim
kayiplar1 da yeni masraflara sebep olur (Senatalar, 1978: 109).

Is doyumu ne kadar yiiksek diizeyde olursa, isgorenin isten ayrilma istegi de
o Ol¢lide az olmaktadir (Bing6l, 1996: 205). Yine, is doyumu diisiik olan iggérenlerin
de islerini birakma olasiliklar1 daha fazla olmaktadir (Davis, 1988: 99).

2.6.2.2. Devamsizhik

Ingiltere eksenli yapilan bir arastirma, yillik izinler disinda yapilan
devamsizliklar1 kisa ve uzun donem devamsizliklar olarak ikiye ayiriyor. Kamuya
gore daha az devamsizligin yapildig1 6zel sektorde, yil iginde toplam 8 giin ile 4
hafta arasinda yapilan devamsizliklar kisa siireli devamsizliklar olarak adlandiriliyor.
Bu cesit devamsizliklarin temel sebebi olarak soguk alginligi, karin agrisi, migren,
bas agris1 gibi nedenler ifade ediliyor. Fakat daha kritik olan ve daha biiyiik maliyete
sebep olan dort haftadan daha uzun siireli devamsizliklarin temel sebebinin stres
oldugu gozleniyor. Karsilagilan devamsizlik nedenleri siralamasinda stresin
arkasindan ise; agir saglik problemleri, kas-iskelet sistemi yaralanmalari, ruhsal
hastaliklar ve sirt agrisi geliyor (Aksu, 2013: 1).

Is doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki baglantiy1 incelerken, mazeretsiz
devamsizhigin goz oniine bulundurulmasi daha uygun olabilir. Ozellikle bireyler
yorgunluk, can sikintisi, bikkinlik, ara verme istegi gibi sebeplerle devamsizlik
yaptyorlarsa bu devamsizliginin sebebinin is doyumsuzlugu olabilecegi diistintilebilir
(Telman ve Unsal, 2004: 73).

Devamsizlik, isletmenin verimliligi, isletme i¢i iliskiler, personelin moral

giici ve sagligi agisindan biiyiik 6nem tasir. Devamsizlik, isgoérenin c¢alisma
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programi veya planina gore, c¢alismasi gereken zamanlarda isine gelmemesi
durumudur. Burada, isgorenin yillik tatil ve ise belirli bir mazeret sebebiyle
gelmemesi devamsizlik sayllmamaktadir (Eren, 2004: 267).

Isgorenlerin aldiklar1 iicret miktarlar;, isgérenin icinde bulundugu is
arkadaslarinin yapisi, monotonluk, calisma siireleri gibi i3 doyumunu etkileyen
etkenler, ayn1 zamanda isgdrenin devamsizlik yapmasina sebep olan etkenleri

meydana getirmektedir (Bingol, 1996: 50).

2.6.2.3. Yabancilagsma

Yabancilasma, literatiirde degerlerin yoklugu sonucunda meydana gelen ige
doniik bir davranis ve bireylerin sosyal siireglere katilmamasi sonucu olusan sosyal-
psikolojik bir rahatsizlik durumudur (Pappenheim, 2000: 44). Yabancilasma ister
bireyin 6zel, ister is, ister orgiitsel yasaminda olsun, gercekte bireyin kendinden
uzaklagmasina neden olan ve onun normal yasanti diizenini bozan bir durumdur.
Oyle ise yabancilagma, bireyin kendi benliginden, iiriiniinden, dogal ve sosyal
cevresinden kopmasini ifade eder (Tolan, 1981: 3).

Calistig1 isletmede yabancilasan isgoren, isletmenin kendisine sagladigi
orgiitsel ve sosyal konumu, sayginlig1 kabul etmemektedir. Yaptig1 isi, yasaminin bir
boliimii olarak gormemekte ve isi hakkinda 06zel hayatinda konusmamaya
caligmaktadir. Bunun neticesinde, isletmede yabancilasan isgoren, kendisine gerekli

olan doyum kaynaklarini isletme disinda aramaktadir (Basaran, 1991: 208).

2.6.2.4. Is Uyusmazhklari

Uyusmazliklar, is iliskilerinde siklikla karsilasilabilen bir konu olmaktadir.
Bu uyusmazliklar genellikle, is¢i ve isveren arasinda veya isci sendikasi ile isveren
veya igveren sendikasi arasinda meydana gelen anlagmazliklar bigiminde ortaya
cikmaktadir. Bireysel is uyusmazligi, is¢i ile igveren arasindaki is iligkileri
konusunda meydana gelen anlagsmazliktir. Hukuki uyusmazliklarda bagvurulacak asil

yol, "yargisal veya geleneksel usul" olarak da belirtilen mahkeme yoludur (Kog,

2013: 1).
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Is uyusmazliklar1 sonucunda meydana gelen grevler, calisma hayatinda
huzursuzlugun en yaygin ve belirgin isareti olmaktadir. Is doyumsuzlugu, yasal
olmayan grevlere, isi yavaslatmalara, endistriyel siddet ve sabotajlara, disiplin
kurallarma uymamaya yol neden olabilmektedir (Bingél, 1996: 96). Iscilerin grev ve
151 yavaglatma eylemlerine karsi, isverenin de lokavt ile karsilik verebilmesi anayasal
bir haktir (Zaim, 1968: 132).

Is uyusmazliklarmin ¢oziilebilmesi igin, alternatif yollarin ortaya konulmasi
ve somut Oneriler tizerinde tartisilmas1 dnemlidir. Her tilkeye ve o tilkenin sosyolojik
gergeklerine uygun olan alternatif uyusmazlik ¢éziimleri mevcuttur. Karsilasilan bu
uyusmazliklarin dava yolu ile ¢6ziimii ¢cok istenen bir durum degildir. Onun yerine
taraflarin kendi iradeleri ile uzlasarak uyusmazliga ¢ozmeleri, toplumsal barigin
korunmasi i¢in 6nemlidir. Bu uzlagma yollarinin genis kapsamli ve etkin bir sekilde
uygulanmas1 mahkemelerin is yiikiiniin hafiflemesine katki saglayacaktir. Bireysel
hak arama yolu olarak kullanilan tahkim uygulamasi, daha az biirokratik, daha az
masrafli ve hizli hak arama firsati sunabilecektir. Bu sebeple, bir an 6nce bireysel is
uyusmazliklarinin is glivencesi kapsamina yonelik bir sinirlama olmadan, tiimiiniin
c¢oziimiinde uygulanmak tizere tahkim kurumuna yonelik diizenleme yapilmalidir

(Kog, 2013: 1).
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UCUNCU BOLUM

KURUMSAL DNA’NIN iS DOYUMU UZERINE ETKISi:
BUYUK OLCEKLI BiR SAGLIK KURUMUNDAKI HEMSIRELERIN
ALGILARINA YONELIK ANALITIK BiR ARASTIRMA

Tez ¢aligmasmin bu boliimiinde, biiyiik o6lgekli bir saglik isletmesindeki
Kurum DNA yapist belirlenerek, bu kurumda calisan hemsirelerin is doyumu ile
yonetim yapist arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmanin amaci agiklandiktan sonra,
aragtirmanin 6n kabulleri ve sinirliliklari ile ydontemine ve ardindan arastirmadan elde

edilen veri ve bulgulara yer verilmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arasgtirmanin  amaci, Kurum DNA’s1 ile Is Doyumu arasindaki iliskiyi
incelemek ve yonetim tipleri ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi irdelemektir. Bu
calismada hemsirelik meslegini  yapan isgorenlerin secilmesinde iilkemizde
hemsirelerin, 6zellikle 6zel sektorde is giicii devir hizlarinin yliksek olmasi ve iilke
genelinde hemsire a¢iginin kamuda da fazla olmasi etkili olmustur. Birinci boliimde
bahsedilen yonetim tiplerinin, bireylerin i doyum diizeyini ne sekilde etkiledigini
ortaya koymak ve bu dogrultuda konuya iligkin sorunlar1 saptayarak, ¢oziim onerileri

getirmek amaglanmastir.

3.2. ARASTIRMANIN PROBLEMi

Kurum DNA’sinin olusmasinda yonetim yapisinin ¢ok etkili oldugu
ger¢eginden hareketle bu arastirma; “calismanin yapildigi isletmedeki is doyumu
diizeyi ve yonetim yapisinin tespiti” ve “isletmenin yonetim yapisinin, iggorenlerin is
doyum diizeylerini nasil etkiledigi, is doyumu agisindan olumlu ve olumsuz yénetim

yapilariin hangileri oldugunu” tespit etmeye yoneliktir.
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3.3. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Hipotez 1: Askeri Orgiit Yénetim Profili ile is doyumu arasinda anlamli ve
pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 2: Esnek Orgiit Yonetim Profili ile is doyumu arasinda anlamli ve
pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 3: Tam Zamanl Orgiit Yonetim Profili ile is doyumu arasinda
anlamli ve pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir.

Hipotez 4: Pasif-Agresif Orgiit Yonetim Profili ile is doyumu arasinda
anlamli ve negatif yonde bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 5: Rastgele Calisan Orgiit Yonetim Profili ile is doyumu arasinda
anlamli ve negatif yonde bir iligki bulunmaktadir.

Hipotez 6: Yonetim Agirlikli Orgiit Yonetim Profili ile is doyumu anlamli ve
negatif yonde bir iliski bulunmaktadir.

3.4. ARASTIRMANIN ON KABULLERI
Bu arastirma ile ilgili olarak, ele alinan 6rneklem grubunun uygulanan anket

formuna dogru ve yansiz olarak bilgi verdikleri varsayilmaistir.

3.5. ARASTIRMANIN YONTEMI

[zmir ilinde bityiik 6lgekli 6zel bir saglik kurumunda ¢alisan 262 hemsireye
kurum DNA’s1 ve is doyumu o6lgekleri survay yontemi kullanilarak uygulanmis ve

orgiit yapilanmasi ve kurumdaki hemsirelerin is doyumunu incelenmistir.

3.5.1. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin - 6rneklemini {zmir ilinde biiyiik 6lgekli 6zel bir saglik
kurumunda calisan hemsirelik hizmetini veren isgérenler olusturmaktadir. Arastirma
Subat 2015 - Haziran 2015 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Saglik sektoriinde
faaliyet gosteren bu isletmede hemsire olarak calisan sayist 346 olmasina ragmen,

calisanlarin nobetli ¢alismalari, bazi ¢alisanlarin izinli bulunmalar1 ve arastirmaya
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katilmay1 kabul etmemesi nedeniyle 312 kisiye anket uygulanabilmistir. Toplam 312
kisiye ulastirilan anketlerden geri donen anket sayis1 274 olup, anketlerin geri doniis
oran1 % 88’dir. Fakat geri donen anketlerin 262’ si arastirmanin analizlerine dahil

edilebilir bulunmustur.

3.5.2. Arastirmada Kullanmilan Veri Toplama Araclar

Arastirmada, “Kurum DNA’s1” ve “Is Doyumu” o&lgeklerinin yani sira,

demografik 6zellikleri i¢eren kisisel bilgi formu kullanilmstir.

3.5.2.1. Kurum DNA’ s1 Olcegi

Tez c¢alismasinda kullanilan veriler, isletmenin Kurum DNA’sin1 ortaya
cikarmaya yonelik yirmi sekiz sorudan olusan anket formunun uygulanmasi seklinde
yapilmistir. Kurum DNA’s1 tipolojileri i¢in Booz Allen Hamilton ve Fisher
Cominications sirketleri tarafindan olusturulan Kurum DNA’s1 6lcegi 2014 yilinda
Cetin ve Dos tarafindan yeniden uyarlanmigstir. Kurum DNA’s1 profillerinden ‘Fazla
Biiytimiis Orgiit’ profili, olgegin alindig1 c¢alismada kullanilmamistir. Ciinkii
uygulamanin yapildig: sirket, son bes yilda 3 hastane, 4 poliklinik agmis ve personel
sayisin1 1300 den 2400’e yiikseltmistir. Verilerdeki bu artis sirketin biiylimekte olan
bir organizasyon oldugunu gostermistir. Bu nedenle; 6lgege ‘Fazla Biiyiimiis Orgiit’
profildeki sorularin dahil edilmesine gerek goriilmemistir.

Bu o6lgek saglik isletmelerine yonelik olmak tizere diizenlenerek anket formu
olusturulmustur. Elde edilen veriler ile 6rneklemde ele alinan kurumun DNA yapilari
elde edilmistir.

Toplam 28 maddeden olusan bu 6l¢ek, 5 dereceli likert tipi cevaplanir.
Olgekte yer alan ifadeler; siddet derecelerine gore kesinlikle katilmiyorum,
katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum ve tamamen katiliyorum secgeneklerinden
birinin se¢ilerek yanitlanmasini gerektirir.

Kurum DNA’s1 anketi; askeri orgiit, tam zamanli orgiit, esnek orgiit, pasif-
agresif orglit, rastgele calisan orgiit ve yonetim agirlikli orgiit olmak tizere 6 alt

Olcekten olugsmaktadir.
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3.5.2.2. Is Doyumu Olcegi

Is Doyumunun 6l¢iilmesi i¢in Solmaz’mn 2013 yilinda yapmis oldugu “Orgiit
Kiiltiirtiniin Is Tatmini Uzerine Etkileri ile ilgili Bir Arastirma” isimli yiiksek lisans
tezinde kullandigi Minnesota Is Doyum Olgeginden uyarlayarak elde ettigi 6lgek
saglik isletmelerine yonelik olacak bicimde diizenlenerek verilere ulasilmistir.

Toplam 20 maddeden olusan bu olcek, 5 dereceli likert tipi cevaplanir.
Olgekte yer alan ifadeler; siddet derecelerine gore hic memnun degilim, memnun
degilim, kararsizzim, memnunum ve ¢ok memnunum segeneklerinden birinin

secilerek yanitlanmasini gerektirir.

3.5.2.3. Kisisel Bilgi Formu

Arastirma O6rnekleminin  Kurum DNA’s1 tipolojileri ve is doyumu
diizeylerinin orgiit ¢evresine yonelik algilarinin bazi demografik degiskenlere gore
farklilik gosterebileceginden hareketle, kisisel bilgi formu hazirlanmistir. Bu form,
ankete katilanlardan “istekli olanlar” tarafindan doldurulmustur. Kisisel bilgi
formunda; cinsiyet, yas, medeni durum, kurumdaki calisma siiresi, egitim durumu,

meslekteki ¢alisma yili ile ilgili sorular bulunmaktadir.

3.5.3. Verilerin Toplanmasinda izlenen Yol

Calismada kullanilan anketler; saglik kurumunda ¢alisan 314 kisinin tiimiine
iletilmistir. Anketlerin uygulanmasi; Subat 2015 - Haziran 2015 tarihleri arasinda,
bizzat tarafimdan gerceklestirilmistir. Arastirmanin amaglart ve igerigi deneklere
anlatildiktan sonra, arastirmaya katilmak isteyen calisanlarla uygulama

gergeklestirilmistir. Katilimcilar, formlar1 kendileri doldurmuslardir.

3.5.4. Verilerin Analizi

Orneklem grubundan elde edilen verilerin analizi; SPSS Paket programina

girilmis ve anketi cevaplayan katilimcilarin demografik bilgileri ile birlestirilmistir.
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Katilim sayis1 274 olup bunlardan 262 veri analize uygun bulunmustur. 12
Ankete dogru sekilde doldurulmadig: tespit edildiginden analize dahil edilmemistir.
Verilerin SPSS paket programina girilmesi ile elde edilen sonuclar betimsel
istatistikler icinde yer alan frekans tablolarinda ve capraz tablolarda gdosterilerek

farkli DNA yapilariyla is doyumunun karsilastirmalart yapilmastir.

3.6. VERILER VE BULGULAR

Bu boliimde, arastirmadan elde edilen verilere ve bulgulara yer verilmektedir.

3.6.1. Arastirmaya Katilan Orneklem Grubunun Demografik Bulgular

Arastirmaya, Izmir de bulunan biiyiik 6lgekli bir saglik kurumunda hemsirelik
hizmeti veren 262 is goren katilmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

asagidaki tabloda verilmektedir (Tablo 3.1).
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Tablo 3.1: Orneklemin Demografik Degiskenleri

Degisken Ad1 Frekans % Yiizdesi
Cinsiyet
Erkek 36 13,7
Kadin 226 86,3
Medeni Durum
Evli 133 50,8
Bekar 129 49,2
Yas
21 Yas Al 33 12,6
21-30 Yas 124 47,3
31-40 Yas 93 35,5
41-50 Yas 10 3,8
51 ve Uzeri 2 0,8
Egitim Durumu
Lise 88 33,6
On Lisans 71 27,1
Lisans 99 37,8
Yiiksek Lisans 4 1,5
Kurumdaki Calisma Yih
5 Yildan Az 162 61,8
6-10 Y1l 52 19,8
11-15 Y1l 26 9,9
16-20 Y1l 17 6,5
21Y1l ve Uzeri 5 1,9
Meslekte Calisma Yih
5 yildan az 128 48,9
6-10 Y1l 62 23,7
11-15 Y1l 33 12,6
16-20 Y1l 31 11,8
21 Y1l ve Uzeri 8 3,1
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Katilimcilarin %13,7” si erkek ve %86,3’ 1 kadindir. Bu katilimcilarin
%350,8” 1 evli %49,2” si bekardir. Yaslarina gore katilimeilar incelendiginde %12,6°s1
21 yas alt1, %47,3’1 21-30 yas arast, %35,5’1 31-40 yas arasi, %3,8’1 41-50 yas arast,
%0,8’1 51 yas ve lizeridir. Katilimcilarm egitim durumu incelendiginde %33,6’s1 lise,
%27,1°1 6n lisans, %37,8’1 lisans ve %1,51 yliksek lisans mezunudur (Tablo 3.1).

Kurumda ¢alisma yilina bakildiginda %61,8’1 5 yildan az calisanlardan,
%19,8’1 6-10 yil aras1 ¢alisanlardan,%9,9’u 11-15 yil calisanlardan, %6,5’1 16-20 yil
calisanlardan, %1,9’u 21 yil ve {izeri ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.
Meslekteki calisma yillart ise incelendiginde %48,9’u 5 yildan az calisanlardan,
%23,7’s1 6-10 y1l aras1 ¢alisanlardan, %12,6’s1 11-15 yil ¢alisanlardan, %11,8’1 16-
20 yil calisanlardan, %3,1°1 21 yil ve lizeri ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir
(Tablo 3.1).

Sekil 3.1: Orneklemin Cinsiyete Gére Dagilimi

Cinsiyet

M Erkek m Kadin

 ___ ______________ e ——————— P —
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Sekil 3.2: Orneklemin Medeni Duruma Goére Dagilimi

Medeni Durum

W Evli = Bekar

Sekil 3.3: Orneklemin Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Egitim Durumu

1%

mLise mOnLlisans = Lisans M Yiksek Lisans
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Sekil 3.4: Orneklemin Yasa Gore Dagilimi

140
120
100
80
60
40
20

Yas

21 Yas Alti

21-30 Yas

31-40 Yas

41-50 Yas

51 ve
Uzeri

M Seri 1

33

124

93

10

Sekil 3.5: Orneklemin Kurumdaki Calisma Y1lina Gore Dagilinm

180
160
140
120
100
80
60
40
20

Kurumdaki Calisma Yili

5 Yildan
Az

11-15 Vil

16-20 Yil

21Yil ve
Uzeri

M Seri 1
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Sekil 3.6: Orneklemin Meslekteki Calisma Yilina Gére Dagilimi

Meslekte Calisma Yili
150
100
: l
. —
5 yildan 6-10 Yil 11-15Yil | 16-20 Vil 21 Yil ve
az Uzeri
M Seri 1 128 62 33 31 8

3.6.2. Kurum DNA’s1 ve Is Doyumu ile Ilgili Bulgular ve Aralarindaki
Iliskiler

Arastirmanin nicel verileri SPSS programi kullanilarak ¢6ztimlenmistir. Bu
arastirmada kullanilan iki 6lgme araci da besli Likert tipi olarak Ol¢eklenmistir.
Olgme araglarindaki maddelere katilma diizeyleri bes ayr ifadeyle
derecelendirilmistir.

Is Doyumu olgeginin Cronbach's Alpha katsayisi asagidaki tabloda
gosterildigi gibi 0,909 olarak bulunmustur. Hotelling t-kare testinin sonucunda p

degeri 0,05 ten kiigiik bulunmustur (Tablo 3.2).
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Tablo 3.2: Is Doyumu Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlik Istatistikleri

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha  Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
0,908 0,909 20

Hotelling's T-Squared Test

Hotelling's T-Squared F df1 df2 Sig
698,344 34,21 19 242 0

Kurum DNA’s1 o6l¢eginin Cronbach's Alpha katsayisi asagidaki tabloda
gosterildigi gibi 0,716 olarak bulunmustur. Hotelling t-kare testinin sonucunda p

degeri 0,05 ten kiiclik bulunmustur (Tablo 3.3).

Tablo 3.3: Kurum DNA’s1 Ol¢eginin Giivenilirlik ve Gegerlik Istatistikleri

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items

0,727 0,716 28
Hotelling's T-Squared Test

Hotelling's T-Squared F df1l df2 Sig
865,419 28,822 27 232 0

Likert tipi ol¢eklerin de temel varsayimi her bir maddenin tek bir tutumu
olctiigli yoniindedir (Tavsancil, 2005). Bu baglamda, hazirlanan kurum DNA’s1
Olceginin giivenirligi aragtirmada Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayist ile
hesaplanmis ve dlgegin Cronbach Alpha katsayis1 0,716 olarak bulunmustur. lgili
alan yazinda birden fazla derecelendirmeye sahip Olc¢eklerine iliskin giivenirlik
caligmalarinda 0.60 ile 0.70 diizeyindeki katsayilarin yeterli oldugu sdylenmektedir
(Cronbach, 1990). Yapilan agiklama 1s1ginda, oOlgek giivenilir  olarak
degerlendirilebilir. Iki 6lcekteki toplam 48 sorunun Cronbach's Alpha katsayisi ise
0,824 olarak bulunmustur (Tablo 3.4).
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Tablo 3.4: Is Doyumu ve Kurum DNA’s1 Olgeklerinin Toplam Giivenilirlik ve
Gegerlik Istatistikleri

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha  Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
0,8 0,824 48

Hotelling's T-Squared Test

Hotelling's T-Squared F df1 df2 Sig
1965,106 34,327 47 211 0

Kurum DNA’st 6lgegin yap1 gecerligi de incelenip ve bunun ic¢in faktor
analizi uygulanmistir. Hazirlanan sorularin belirtilen o6zellikleri ne derece dogru
olctildiigii sorunu yap1 gecerligi ile ilgilidir (Biliyiikoztiirk, 2007: 168). Faktor analizi
ile yap1 gegerligi ol¢lilmeye calisilmistir. Verilerin faktér analizi i¢in uygunlugu
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett Sphericity testiyle incelenir. KMO
katsayisinin 0,60°tan yiiksek olmasi ve Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi, verilerin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2007: 126). Kurum
DNA’s1 yapilart i¢in faktor analizi yapildiginda aranan altt boyut analizler sonucu

elde edilmistir. KMO katsayisi 0,882 olarak bulunmustur.
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Tablo 3.5: Orgiit DNA’s1 Olceginin Faktorlerinin Giivenirlik Katsayilar1 Matrisi

Faktorler Madde No Giivenirlik Katsayisi
Esnek Org. 1,2,3,4 0,831
Askeri Org. 5,6,7,8 0,608
Tam Zamanh Org. 9,10,11,12 0,784

Rastgele Calisan Org. 13, 14,15, 16,17, 18 0,757
Yonetim Agirhkh Org. 19, 20, 21, 22, 23, 24 0,789
Pasif Saldirgan Org. 25,26, 27,28 0,760

Yukaridaki tabloda ifade edildigi gibi her bir 6rgiit tipolojisini belirleyen soru
gruplarinm giivenilirlik katsayilart 0,6’ dan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ilgili alan
yazinda birden fazla derecelendirmeye sahip Olceklerine iliskin giivenirlik
calismalarinda 0.60 ile 0.70 diizeyindeki katsayilarin yeterli oldugu séylenmektedir
(Cronbach, 1990). Ayrica, arastirmanin amaglar1 arasinda madde analizi bulunmadig:
icin, gtivenilirlik katsayisimi yiikseltecek maddelerin analizden ¢ikarilmasina gerek
duyulmamis, 6lcegin temel yapisina bagli kalinmistir. Yapilan agiklama 1s1ginda, her

soru grubu i¢in de 6l¢ek giivenilir olarak degerlendirilebilir.

Tablo 3.6: Tanimlayic istatikler
Katihmer En Diisiik En Yiiksek  Ortalama

ig Tatmini 262 1,00 5,00 3,7736
Askeri Org. 262 1,00 5,00 3,6708
Tam zamanli Org. 262 1,00 5,00 3,3969
Esnek Org 262 1,00 5,00 3,3874
Esinlenme B. Org 262 1,00 5,00 2,8155
Yonetim Agirlikli Org. 262 1,00 5,00 2,7716
Pasif Saldirgan Org. 262 1,00 5,00 2,5509
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Burada goriilen tabloya gore, sagliklt yonetim yapisi olarak gruplandirilan
profiller olan esnek, askeri ve tam zamanli organizasyon yapilari, ortalama degerin,
yani “3” {in Ustiinde 6l¢iilmiistiir. Kurum calisanlarinin, yonetim yapisini saglikli
olarak benimsediklerini goriilmektedir. Bu sonu¢ yonetim bi¢iminin basaril
oldugunu ortaya koymaktadir.

Analizlerde ortalama degerin “3” oldugu kabul edildiginde, katilimcilarin is
doyumu 3,7736 olarak o6l¢iilmesi, is gorenlerin is doyumlarindan memnun

olduklarmi gostermektedir.

Tablo 3.7: is Doyumu ve Y&netim Yapilart Arsindaki Korelasyon

Korelasyonlar

Ortalama ss 1 2 3 4 5 6
is Doyumu 3,7724 (0,909)
Esnek Org. 3,3889 0,806 0,546** (0,831)
Askeri Org. 3,6708 0,654 0,343**  0,405** (0,608)
Tam zamanh Org. 3,3969 0,782 0,592** 0,679  0,463*  (0,784)
Rastgele Org. 2,8155 0,755 -0,285**  -0,236** -0,140* -0,177**  (0,757)

Yonetim AQIrIIkII Org. 2,7716 0,785 -0,394** -0,461** -0,206** -0,347** 0,576** (0,789)

Pasif Saldirgan Org. 2,550 0,848 -0,450**  -0,382** -0,299** -0,360** 0,587**  0,631**

(0,760)

**, Korelasyon P<0,01 diizeyinde anlamhdir.

*

. Korelasyon P<0,05 diizeyinde anlamhdar.

Parantez icindeki degerler Cronbach's Alpha degerleridir.
N=262
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Bir degiskenin degeri degisirken diger bir degisken bununla dogrusal iliskili
olarak degisiyorsa korelasyon vardir denebilir, r korelasyon katsayisi olmak tizere;
-1 <r <1 arasinda degerler alir. Mitkemmel pozitif dogrusal iliski oldugunda r = 1
olur. Mitkemmel negatif dogrusal iliski oldugunda r = -1 olur. Dogrusal iliski yok ise
r=0 olur.

Bu aciklama ile beraber korelasyon tablosu incelendiginde, hipotezler i¢in
sunlar1 sdyleyebiliriz;

Is doyumu ile askeri yonetim yapisi arasinda r = 0,546 oldugu goriiliir. En
yiiksek ti¢lincii anlamli pozitif korelasyon degeri, is doyumu ile askeri yonetim yapisi
arasindadir. Dolayisiyla, Hipotez 1: “Askeri Orgiit Yonetim Profili ile is doyumu
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir” 6énermesi dogrulanmustir.

Is doyumu ile esnek orgiit yonetim yapist arasinda r = 0,546 oldugu goriiliir.
Bu deger ile tam zamanli yonetim yapisi yakin bir degerdedir. En yiiksek ikinci
anlaml pozitif korelasyon degeri, is doyumu ile esnek yonetim yapisi arasindadir.
Dolayisiyla, Hipotez 2: “Esnek Orgiit Yonetim Profili ile is doyumu arasinda
anlamli ve pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir” 6nermesi dogrulanmastir.

Is doyumu ile tam zamanl &rgiit yonetim yapist arasinda r = 0,592 oldugu
gorilir. En yiiksek anlamli pozitif korelasyon degeri, is doyumu ile tam zamanh
yonetim yapisi arasindadir. Dolayisiyla, Hipotez 3: “Tam Zamanl Orgiit Y&netim
Profili ile Is Doyumu arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir”
onermesi dogrulanmistir.

Is doyumu ile pasif-agresif orgiit yonetim yapist  arasinda
r = -0,450 oldugu goriiliir. En yliksek anlamli negatif korelasyon degeri, is doyumu
ile pasif-agresif orgiit yonetim yapist arasindadir. Dolayisiyla, Hipotez 4: “Pasif-
Agresif Orgiit Yonetim Profili ile Is Doyumu arasinda anlamli ve negatif yonde bir
iligki bulunmaktadir” 6nermesi dogrulanmastir.

Is doyumu ile rastgele calisan Orgiit yonetim yapis1 arasinda
r = -0,285 oldugu goriilir. En disiik anlamli negatif korelasyon degeri, is doyumu
ile rastgele calisan oOrgiit yonetim yapisit arasindadir. Dolayisiyla, Hipotez 5:
“Rastgele Calisan Orgiit Yonetim Profili ile Is Doyumu arasinda anlamli ve negatif

yonde bir iligki bulunmaktadir” énermesi dogrulanmastir.
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Is doyumu ile yonetim agirhkli orgiit yonetim yapist arasinda
r = -0,394 oldugu goriiliir. En diisiik ikinci anlamli negatif korelasyon degeri, is
doyumu ile yonetim agirlikli 6rgiit yonetim yapisi arasindadir. Dolayisiyla, Hipotez
6: “Yonetim Agirlikli Orgiit Yonetim Profili ile is doyumu anlamli ve negatif yonde
bir iliski bulunmaktadir” 6nermesi dogrulanmastir.

Neticede belirlenen hipotezlerin hepsi dogrulanmis ve is doyum diizeyinin
yiikselmesi i¢in isletmede nasil bir yonetim yapisinin olmasi gerektigi belirlenmistir.

Elde edilen veriler 15181nda sonu¢ bolimiinde degerlendirmeler yapilacaktir.
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SONUC VE ONERILER

Yapilan bu ¢aligmada amag, pazarda rekabet giicli yiiksek olan kurumun
DNA’sin1 belirlemek amaciyla yonetim yapisini inceleyerek, bunun is doyumu ile
baglantisin1 ve isgorenlerin is doyumunu yiikseltecek faktorleri belirlemek, is
doyumunu artiracak yonetim yapilarini tespit etmek ve sektorde faaliyet gosteren
kurumlarin karsilasacagi sikintilara ¢6ztim sunmaktir. Bu nedenle, ¢alismanin ilk
boliimiinde kurum DNA’s1 ve metaforun meydana gelmesi, kurum DNA’sinin yap1
taglar1 ve bu baglamda gelistirilen modeller, kurum DNA’sinin boyutlarina goére
kurum profilleri islenmistir. Kurum DNA’s1 incelenirken, tipki insan genomunun
cozlimlenmesi ile elde edilen verilerin, insan saglig1 ve yasam siiresi tizerinde olumlu
gelismelere sebep olmasi gibi, yonetim bilimi de, organik DNA’dan analoji yapilarak
ortaya konan Kurum DNA’s1 kavrami ile edinilecek veriler dogrultusunda,
kurumlarin biinyesinde bulunan iyi ve koti tiim niteliklerin tespit edilip daha saglikli
ve uzun omiirlii 6rgiitlenmelerin gergeklestirilmesine olanak saglanacaktir.

Calismanin ikinci bolimde; is doyumunun tanimi ve Oneminden, is
doyumunun benzer kavramlarla olan iliskisinden, is doyumunu etkileyen
faktorlerden, is doyumu ile ilgili teorilerden ve is doyumsuzlugunun sonuglarindan
bahsedilmistir. Isgorenlerin, islerinde etkin ve verimli calismalari, is doyum
diizeylerinin yiiksek olmasiyla miimkiindiir. Is doyum diizeyinin yiiksek olmasi
saglayacak faktorler olarak bu calismada; isin niteligi, 6deme ve Odiillendirme,
yonetim bi¢imi, kararlara katilma, calisma arkadaslari, ilerleme imkani, ast-list
iliskileri, oOviilme ve iletisim {izerinde durulmustur. Kurum; c¢alisanlarinin is
doyumuna etki eden bu faktorlere iliskin beklentilerine cevap verebildigi oranda,
calisanlarinin bilgi, beceri ve yeteneginden, enerjilerinden ve tiim potansiyel
gliglerinden yararlanma firsati bulmaktadir. Sayet kurum, bu beklentilere yeterince
cevap veremiyorsa is doyumsuzlugunun meydana gelecegi varsayilabilir. Bunun
sonucunda; isgiicii devri, devamsizlik, is kazalar1 ve meslek hastaliklari, isten
kaytarma, kuruma zarar verme ve verimsizlikte artiglar gibi istenmeyen durumlar
goriilebilmektedir.

Calismanin tgiincti bolimde; Kurum DNA’st ile is doyumu arasindaki

iliskiyi inceleyen alan arastrmasi yer almaktadir. Isletmelerdeki y&netim
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anlayislarinin tarihsel siiregleri incelendiginde, daima calisan lehinde bir gelismeden
s0z etmek miimkiin olmaktadir. Ancak her donemde; bir 6nceki doneme gore isletme
ve isgorenlerin yonetimine iliskin, ¢esitli yonetim tekniklerinin gelistirilmesi ¢abasi
bulunmaktadir. Glinlimiizde isletmeler arasinda hizla artan rekabet ve degisen
cevresel sartlar nedeniyle, isletme ve yoneticileri, 6nemli tehdit veya firsatlarla karsi
karsiya kalmaktadirlar. Bunun sonucunda isletmeler, meydana gelen yeni yonetim
anlayiglarindan haberdar olmak ve igletmelerine bunu uygulamak durumundadirlar.
Bu durum hizmet sektoriinde, daha da on plana ¢ikmaktadir. Ciinkii hizmet
sektorlerinde, islerin biiyiik boliimii insan emegiyle yapilmaktadir.

Isgorene iliskin gelistirilen her yeni teknik, isgorenlerin is yapis siireclerinde
de onemli 6l¢iide avantajlar saglamaktadir. Bu tiir isletmelerde yonetici olan kisilere
onemli sorumluluklar diismektedir. Isgorenler goérevlerini yaparken, gerekli olan
kosullarin hazirlanmasi1 ve beklentilerine gore personel politikalarinin gelistirilmesi,
basary1 elde etmede vazgecilemeyecek unsurlardandir. Isletmelerin artan rekabet
kosullarinda varliklarint siirdiirebilmeleri i¢in, kurumsal giivenin saglanmasi ve
calisma ortaminin kalitesinin arttirilmasi, iggérenlere daha katilimci bir yonetim
anlayisinin sunulmasi ve iggorenlerin yonetim siirecinde aktif olarak rol almalarinin
saglanmasi da 6nem verilmesi gereken noktalardandir.

Isgorenlerin, calistiklart  isletmeyi sahiplenmeleri icin  yoneticilerin,
isgorenlere isletme iginde rehberlik yapmasi, yaptiklari igleri benimsemeleri i¢in ise;
onlara sorumluluk vermesi gerekmektedir. Ciinkii isletmede alinan tiim kararlarin
uygulayicist isgorenlerdir. Bu nedenle onlarin kendi yaptiklari islerde veya isletme
ile ilgili kararlarda aktif olmalari, kurumlarina olan bagliliklarini yiikseltecektir. Bu
durum, isgorenlerin is doyum diizeyini de arttirabilecektir.

Arastirma ile ilgili genel bilgilere bakildiginda, katilimeilarin %13,7’ si erkek
ve %86,3’ i kadindir. Bu katilimcilarin %50,8” 1 evli, %49,2” si bekardir. Yaslarina
gore katilimcilar incelendiginde %12,6’s1 21 yas alti, %47,3’t 21-30 yas arasi,
%35,5’1 31-40 yas arasi, %3,8’i1 41-50 yas arasi, %0,8’1 51 yas ve dlizeridir.
Katilimcilarin  egitim durumu incelendiginde %33,6’s1 lise, %27,1°’1 6n lisans,
%37,8’1 lisans ve %1,5°1 yiiksek lisans mezunu oldugu goériilmektedir.

Ayrica, kurumda calisma yilina bakildiginda %61,8’1 5 yildan az
caligsanlardan, %19,8’1 6-10 yil arasi ¢alisanlardan,%9,9’u 11-15 yil c¢alisanlardan,
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%6,5’1 16-20 yi1l calisanlardan, %1,9’u 21 yil ve iizeri calisanlardan olustugu
goriilmektedir. Meslekteki ¢alisma yillar1 ise incelendiginde %48,9’u 5 yildan az
caligsanlardan, %23,7’si 6-10 y1l aras1 ¢alisanlardan, %12,6’s1 11-15 y1l ¢calisanlardan,
%11,8’1 16-20 i1l calisanlardan, %3,1°1 21 yil ve iizeri calisanlardan olustugu
goriilmektedir.

Bu arastirmada kullanilan iki 6l¢gme aract da besli Likert tipi olarak
olgeklenmistir. s Doyumu 6lgeginin Cronbach's Alpha katsayis1 asagidaki tabloda
gosterildigi gibi 0,909 olarak bulunmugstur. Kurum DNA’s1 6l¢eginin Cronbach's
Alpha katsayis1 asagidaki tabloda gosterildigi gibi 0,716 olarak bulunmustur. iki
Olcekteki toplam 48 sorunun Cronbach's Alpha katsayis1 ise 0,824 olarak
bulunmugtur.

Analizlerde ortalama degerin “3” oldugu kabul edildiginde, dlciilen degerler,
is doyumunda 3,7736 olarak ve saglikli yonetim yapist olarak gruplandirilan
profillerden askeri organizasyon yonetim yapisinda 3,6708, tam zamanl
organizasyon yonetim yapisinda 3,3969 ve esnek organizasyon yapisinda da 3,3874
olarak 6l¢iilmistiir. Kurumda ¢alisan isgorenlerin is doyumundan memnun olduklari
goriilmektedir. Isgdrenler yonetim yapisini, askeri organizasyon yapisi olarak
degerlendirmektedirler. Ayrica tam zamanli ve esnek organizasyon yoOnetim
yapilarim1 da benimsemektedirler. Sagliksiz organizasyon yapilar1 ise; ortalama
degerin altinda ol¢tilmistiir. Bu durum; isletmenin basarili bir yonetim yapisina sahip
oldugunu gostermektedir.

Is doyumu ile yonetim yapilar1 arasindaki korelosyon incelendiginde ise;
dikkat cekici bir nokta bulunmustur. Is doyumu ile en yiiksek anlamli ve pozitif
iligkinin tam zamanli organizasyon yapisi ve esnek organizasyon yapisi arasinda
oldugu goriilmektedir. Bu durumda eger mevcut yonetim modeli, tam zamanl veya
esnek organizasyon yonetim modellerine dogru degistirilirse, ¢alisanlarin is
doyumunun yiikselecegi 6ngoriilebilir.

Ancak kurumun mevcut yonetim yapisi askeri organizasyon yonetim yapisi
olarak olgiilmiistiir. Isletmenin saglik hizmeti vermesi ve yapilacak hatalarm
sonucunun insan sagligina verilecek zarar olarak 6n goriilmesinin kurum iginde
esnek kararlar alinmasmi engelledigi soylenebilir. Yonetim, isgorenlerin alinacak

kararlara katilimini kisitlayarak uzman kisilerin goriiglerinin uygulanmasi yoniinde
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bir tutum ortaya koymaktadir. Bu durum beklenmeyen sorunlarin 6niine gegmek i¢in
gerekli goriilmiistiir. Bu yiizden 6l¢iilen yonetim yapisi ile isgorenler tarafindan daha
fazla arzulanan yonetim yapisi arasinda farklilar bulgulanmigtir.

Sonug¢ olarak; mevcut yonetim yapisinin bu sektor i¢in gereklilik nedenleri
isgorenlere egitimler araciligiyla anlatilmali bu yonetim yapisinin kabullenilmesi i¢in
Onlemler alarak isgorenlere daha fazla benimsenmesi saglanirsa ve is doyum
diizeylerinin ylikselmesi miimkiin olabilecektir. Ayrica isgorenlere hasta sagligi
disindaki kararlara katilabilecekleri ve insiyatif alabilecekleri konularda firsatlar

taninarak, is doyum diizeylerini ylikseltecek yonetimsel iyilestirmeler de yapilabilir.
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EKLER



1) Demografik Ozellikler
Asagidaki sorularda size uygun segenegin yanina (X) koyunuz.
1. Cinsiyetiniz: : Kadin () Erkek ()
2. Medeni Durumunuz: : Bekar() Evli() Bosanmis ()
3. Yasiniz : 19-30 () 31-40 () 41-50 () 51 yas ve tizeri( )
4. Egitim Durumunuz

* Lise () Iki YillikYiiksek Okul () 4 Yillik Fakiilte () Yiiksek Ogrenim ()

5. Kurumdaki Kideminiz : 1-5yill () 6-10yil () 11-15yil() 16-20() 21 vetizeri()

eks. 1



2) is Tatmini Olgegi

Asagida belli baz1 durumlart ve duygular iceren ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerde

belirtilen duygu ve durumlar1 yasayip yasamadiginizi diisiinerek, size en uygun gelen

secenegin yanina (X) isareti koyunuz.

IS ILE ILGILI IFADELER

Hic Memnun Degilim

Memnun Degilim

Memnunum

Kararsizim

Cok Memnunum

Isimin beni mesgul etmesinden

Isimin tek basima ¢alismama imkan vermesinden

Isimin ara sira degisik seyler yapabilmeme imkan vermesinden

Isimin toplumda saygin bir kisi olma imkanini bana vermesinden

Isimdeki yoneticimin astlarini idare tarzindan

Isimdeki yoneticimin (isabetli)karar verme yeteneginden

Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasmdan

Isimin bana sabit bir is olanag1 saglamasimdan

O ([0 | X [N | DN || W N -

Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagimin olmasindan

[
[}

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme imkanim olmasindan

[a—
[

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmasimdan

ek
[

Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan

[
w

Yaptigim is karsiliginda aldigim ticretten

ek
=

Isimde terfi olanaginmin olmasindan

[
()]

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden

S
=)

Kendi yeteneklerimi uygulama imkani vermesinden

[
B

Calisma sartlarindan

ol
=}

Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlasiyor olmasindan

[
o

Yaptigim is karsiliginda takdir edilmemden

(]
—J

Yaptigim isten duydugum basar1 hissinden

eks. 2




3) Kurum DNA’s1 Ol¢egi

gl E gl &
o5/ 8| E|2|=3
=z z| S| 8|25
KURUM iLE iLGILi iIFADELER ZE|E|E|z|Ez2
«
MM M| M| M=
1 Kurumum, dis degisimlere uyum saglayabilecek yapidadir.
2 Kurumum, degisimi 6nemseyen bir kurumdur.
3 Kurumum, her tiirlii problemi esnek karar alma yapisini kullanarak ¢ozmektedir.
4 Kurumum, motivasyonu yiiksek ¢alisanlari desteklemektedir.
5 Kurumum, tam anlamiyla iist yonetimin kontrolii altindadir.
6 Kurumumda verilen emirlerin eksiksiz yerine getirilmesinden olumlu sonuglar alinir.
7 Kurumumda kendimi makinenin bir pargasi gibi hissediyorum.
8 Kurumumda islerin aksamamasi i¢in siki kurallar vardir.
9 Kurumum cazip bir kurum oldugu i¢in, ¢aligmaya isteyen birgok kisi vardir.
10 |(Kurumumun uygulamalari, ¢aliganlar1 mutlu kilmaktadir.
11 |Kurumum, diger kurumlardan rekabetci ruha sahip bir kiiltiiri olmasi nedeniyle farklidir.
12 [Kurumumun vizyonu ve degerleri beni motive etmektedir
13 Kurumumun zeki ve motivasyonu yliksek ¢alisanlart olmasina ragmen, onlar1 bir amag
altinda toplamak guictiir.
14 |(Kurumumda ortak amag yerine herkesin kendi amaglari vardir.
15 Kurumumda alinan nitelikli bir karar, isbirligi sorunlarindan dolay1 ¢ogu zaman
uygulanamamaktadir.
16 |(Kurumumda alinan kararlarin uygulanmasinda, koordinasyon ve yonlendirme eksikligi vardir.
17 |Kurumumda degisimi engelleyen kat1 bir kiiltiirel yap1 bulunmaktadir.
18 [Kurumumda, ¢alisan sayisi fazla oldugundan tam olarak verimli ¢alisilamiyor.
19 [Kurumumda 6nemsiz igler fazla oldugundan, degisimler i¢in firsat bulmak giictiir.
20 |Kurumum hantal bir yapida oldugundan, dis degisimlere cevap verememektedir.
21 |Kurumumun biinyesinde hiyerarsi her seyden 6nemlidir.
22 |[Kurumum gereginden fazla biirokratik bir yaprya sahiptir ve bu durum isleri aksatmaktadir.
23 [Kurumum herhangi bir konuda karar alirken, ¢aligsanlarin goriislerine deger vermez.
24 [(Kurumumda calisanlarin potansiyeli dikkate alinmaz.
25 |Kurumumda, uygun bir ¢aligma ortami goriintiisii arkasinda i¢i kaynayan bir yap1 vardir.
26 (Kurumumda biiyiik degisimler oylanir, kabul edilir ama bunlar1 uygulamak imkansizdir.
27 |Kurumumda vasatlik takdir edilmektedir.
28 [Kurumumda calisanlar iistlerinden gelen emirleri 6nemsememe egilimindedir.

eks. 3




