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CALISANLARIN IS DOYUMUNU ETKILEYEN
BIREYSEL VE ORGUTSEL FAKTORLERILE
SONUGLARINA ILISKIN KAVRAMSAL BIR DEGERLENDIRME

Yrd. Dog. Dr. Nuran AKSIT ASIK *
OZET

Is, bir kisinin yasamini devam ettirmesi icin gerekli olan ekonomik kazancin elde
edilmesinde temel bir isleve sahiptir. Bu nedenle kisi icin cok 6nemli bir dederdir. Bu
dogrultuda 6rgltsel davranis alaninda yillardir isin anlami, isin kisi icin 6nemi ve isin
kisiye sadladigi yararlar konusunda arastirmalar yapiimaktadir. Bu arastirmalarin énem-
li bir bolimu ise kisinin isinden memnun olup olmadigini ifade eden “is doyumuna”
odaklanmaktadir. Is doyumu ya da doyumsuzlugu, cok sayida faktdrden etkilenerek
ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, bir kisinin isi ile ilgili doyum diizeyini belirlemek ol-
dukga giictiir. Bu calismanin temel amaci galisanlar ve isletmeler agisindan son derece
o6nemli olan is doyumunu, olguyu etkileyen bireysel ve drgiitsel faktorleri ve sonuglarini
incelemektir.
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ABSTRACT

A Conceptual Evaluation of Individual and Organizational Factors
Affecting Employees’ And Results Of Job Satisfaction

Job has fundamental function in gaining an economic income which is needed for
a person for a living. For that reason, it has an important value. In that direction, some
studies have been about the meaning and importance of the job and its benefits to a
person for years. An important portion of these studies has been focused on "the job
satisfaction” which expresses if person is pleased with his job or not. Job satisfaction
or dissatisfaction has been come out as a result of many factors like the features of
the job and its environment. Therefore it is very hard to determine a person’s satis-
faction level about his job. The main aim of this study is to analyze the concept of
job satisfaction in terms of individual and organizational factors and the results of job
satisfaction.
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GIRIS
Yodun rekabetin yasandigi giinimiizde, orgitlerin ayakta kalabilmeleri
ve rekabet edebilmeleri, sahip olduklari kaynaklari en etkili ve verimli bicimde

*

Balikesir Universitesi Ayvalik Meslek Yiiksekokulu



32 « Tiirk idare Dergisi « Sayi: 467 « Haziran 2010

kullanmalarina baglidir. Orgiitiin en &nemli kaynadi calisanlardir ve calisanlarin
performansi ve verimi isletmelerin basarisini etkileyen faktérlerin basinda gel-
mektedir. Calisanlarin yiiksek performans gdsterebilmeleri ve verimli bir sekil-
de calisabilmeleri ise, onlarin islerinden yeterince tatmin olmalarina baghdir.

Bireyin zamani iyi kullanma, diger insanlarla iyi iliskiler kurabilme, yete-
neklerini tanima ve gelistirme gibi kendini gergeklestirmeye ydnelik dzellikleri
is hayati icin de gecerlidir. Bir toplumun daha saglikli, mutlu ve Gretken ol-
masl, calisanlarin Ust diizeyde doyum saglamalariyla mimkindir. Bu bakim-
dan calisanlarin is doyum dizeylerinin saptanmasi, bunlari etkileyen olumlu
veya olumsuz faktorlerin bilinmesi blylk 6nem tasimaktadir (Ergeng, 1982,
s.311).

Is, yasamin vazgecilmez bir parcasidir. Calisanlar yaklasik 25-30 yillik bir
sire boyunca, giiniintin 6nemli bir kismini is yerinde gecirmektedir. Bu neden-
le galisanin isinden doyum saglamasi psikolojik ve fiziksel sagligi agisindan son
derece 6nemlidir. Bagka bir deyisle kisinin mutlu olmasi ve yasamindan haz
almasi icin is doyumu gereklidir. Calisani gelistirmek ve zenginlestirmek sure-
tiyle doyumunu arttirma gabasi, tarih boyunca 6ncelikli olarak dikkate alinan
konu olmustur. Bireyin yetenek, bilgi, beceri ve iletisim kurma 6zelliklerinin
gelistiriimesi; gerek is gerekse 6zel yasamini daha anlamli kilacak ve kendini
dederli hissetmesini saglayacaktir (Telman ve Unsal, 2004,s.12).

Genel olarak galisanlarin islerine iliskin duygularinin bir reaksiyonu olarak
tanimlanan is doyumu kavrami, ilk kez 1920'lerde ortaya atilmis ancak énemi
tam olarak 1940’ yillarda anlagiimistir. Is doyumunun énemli olmasinin iki
nedeni vardir: Birincisi, kisinin fizik ve ruh saghgini dogrudan etkileyen yasam
doyumudur. Diger neden ise uiretkenlikle ilgilidir. Is doyumsuzlugunun yarattigi
dolayl etkiler (stres, grup uyumu gibi) bireyi olumsuz etkilemekte ve perfor-
mansini disurmektedir.

Is doyumu, isin dzellikleri ile calisanlarin beklenti ve isteklerinin kesistigi
noktada gergeklesir. Dolayisiyla is doyumu diizeyinin, isin, galisanin ihtiyag-
larini karsilama derecesi ile orantili olarak gelistidi sdylenebilir. Calisanlarin is
doyum diizeyleri, yaptiklari isin gereksinimlerinin ne kadarinin doyurulduguna
badl olarak degisir (Silah,2000,s.102). Bu nedenle, giderek duygusallasan ¢a-
lisanlarin sorunlarinin ¢6zimu igin is doyumuna daha fazla 6nem verilmis ve
calisanin is doyumuna ulasmasi icin yeni glidileme yaklagimlari ortaya atilmis-
tir. Bu gergevede isin yeniden diizenlenmesi ve tasarimi ile isin daha cazip hale
doénusgtlrilerek is doyumunun arttinimasi diisintlmustir (Ataay, 1987,s.71).
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Is doyumu, bireyin isi ve isyeri hakkindaki genel duygu, diisiince kaliplari
hakkinda fikir verebilecek 6nemli bir dediskendir. Diger bir ifade ile is doyumu,
bireyin isgyerine yonelik beklentilerini ve isine yonelik tutumunu ifade etmek-
tedir (Miner, 1992,5.116). Yani, bireyin is yasamini, memnuniyet verici bir du-
rum olarak algilamasidir. Is doyumu denince, isten elde edilen maddi cikarlar,
calisanin birlikte galismaktan zevk aldidi is arkadaslari ve Uretim yapmanin
sagladidi bir mutluluk akla gelmektedir (Simsek vd.,1998,s.160;Bingdl, 1996,
s.266). Duygusal bir durum olan is doyumu, isi tutkuyla yapmak gibi bireysel,
kararlara katilmak gibi toplumsal etkenlere baghdir (Yildirm, 1995,s.15).

Is doyumu, is hakkindaki olumlu ve olumsuz duygu ve tutumlarla ilgili
olup, igle ilgili pek cok faktére baghdir. Motivasyonun ve isle ilgili isteklerin/
beklentilerin yliksek olmasi da ise yodnelik tutumlari etkilemektedir. Bazi cali-
sanlar icin is doyumu kararli ve duragan olup, isin 6zelliklerinden bagimsizdir.
Statli, Ucret, calisma kosullari ve hedeflerdeki degisiklikler ise calisanlarin is
doyumlarini ok az etkiler (Schultz ve Schultz, 1998).

Is doyumunun olmasi, baska deyisle, ise karsi tutumun olumlu olmasi
halinde ortaya cikan bir dizi yonetsel ve davranissal sonug vardir. is doyumu
cagdas yonetim anlayisinin dnemli faktorlerinden biri olup, her seyden énce
bir sosyal sorumluluk ve ahlaki gerekliliktir. Calismak kuskusuz insanlar igin bir
gereksinimdir. Kisi calismak istiyor ve yasaminin énemli bir kismini is yerinde
gegiriyorsa, yoneticiler is yerini ddlllendirici ve sorunsuz bir ortam haline ge-
tirmek zorundadir.

Caddas yoneticilerden, calisanlarin is doyumlarinin saglanmasi ve arti-
rilmasi igin gereken onlemleri almalari beklenmektedir. Her seyden once, i
doyumunu saglamak icin yoneticilerin mevcut onyargilarindan kurtulmalari
gerekmektedir. Yoneticiler, calisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigi-
ni, ayni zamanda sosyal yonlerinin de bulundugunu, ekonomik beklentilerinin
yaninda farkli sosyo-psikolojik beklentilerini ve gereksinimlerini karsilamak igin
bir orglitte calistiklarini géz 6niinde bulundurmalidirlar. Bu gergevede, cali-
sanlarin is doyumlarinin saglanmasi ayni zamanda 6rglitlerin sosyal gorevidir
(Akinci, 2002,s.2).

1. iS DOYUMU

Is, orgiitsel ortamda belirli bir zaman diliminde gerceklesen, beraberinde
kimi iliskileri getiren ve (cret karsilidi girisilen mal ve hizmet liretme cabasidir.
Doyum ise duygusal bir tepki bigimidir. Galisanlar calisma yasami siiresince,
yaptidi ise, calistigi isletmeye ve is ortamina dair pek cok deneyim kazan-
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maktadir. Calisanlarin is hayati siiresince, gérdikleri, yasadiklari, kazandiklari,
kaybettikleri, mutluluk ve Uzintdleri olmaktadir. Tum bu bilgi ve duygularin
sonucunda calisanlar yaptidi ise ya da calistigi firmaya karsi bir tutum ortaya
koymaktadir. Is doyumu bu tutumlarin genel bir sonucu olup, calisanin fiziksel
ve zihinsel acidan iyi durumda olmasini ifade eder (Oshagbemi,2000,s.88).

Is doyumunun anlamina yénelik farkli bircok tanim séz konusudur.
Genel anlamda is doyumu, calisanlarin islerinden duyduklari hognutluktur
(Koustelios,2001,s.354). Barutgugil is doyumunu “bir galisanin yaptigi isin ve
elde ettiklerinin ihtiyaglaryla ve kisisel deder yargilariyla ortiistigiini veya
ortlismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu” olarak
aciklamaktadir (Barutgugil,2004,s.389).

Is doyumu, isin ozellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine uydudu za-
man gergeklesen ve galisanin isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir ol-
gudur (Muchinsky,2000). Baska bir tanima goére de, is doyumu kisinin, top-
lam is gevresinden, Ornegin isin kendisinden, yOneticilerden, galisma gru-
bundan elde etmeye caba gosterdidi rahatlatici ve ig yatistirici bir duygudur
(Cribbin,1972,s.155). is doyumu, calisanlarin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin
ayni zamanda da duygularinin bir belirtisidir.

Is doyumunu, calisanin yaptigi ise genel tutumu olarak tanimlamak
mimkindir (Greenberg ve Baron,2000,s.170). Bireyin isine gosterdigi tutum
olumlu ya da olumsuz olabileceginden, bireyin is tecriibeleri sonucunda elde
ettigi olumlu ruh halini is doyumu, calisanin isine gostermis oldugu olum-
suz tutumunu da is doyumsuzlugu olarak tanimlamak olasidir (Spector, 1996;
Erdogdan,1996,s.231). Bir baska ifade ile is doyumu, calisanlarin yaptiklari ise
karsl hissettikleridir. Dolayisiyla is doyumu, isin kazandirdiklariyla calisanin
beklentileri birbirine uydugu zaman olusmaktadir (Bingdl, 1990,s.200).

Calisanin yaptidi isi, is cevresini ve calisma yasamini dederlendirmesi so-
nucu ortaya ¢ikan duygusal bir tepki olarak da tanimlanabilen is doyumu,
yapilan isin niteligi, is kosullari, calisma yasaminin 6zellikleri, calisma iliskileri
gibi pek ¢ok dis etkenin yani sira, bireysel etkenlerin de sebep oldugu dedisik
acihmlara sahip olabilir. Kisaca is doyumu, calisanin galisma yasaminda aldig
haz, mutluluk ve doyumu ifade eder (Keser,2005,s.54).

Locke ve Henne ise, is doyumunu “bir kisinin is yerindeki ise iliskin dene-
yimleri ve ise atfettigi dederlerinin yarattigi duygusal hognutluk durumudur” bi-
ciminde tanimlamaktadir (Oshagbemi,2003,s.1210). Is doyumu ile ilgili olarak
yapilan tanimlarin kapsaminda yer alan bazi dnemli noktalari su sekilde 6zetle-
yebiliriz (Luthans,1995,s.3; Usal ve Aslan,1995,s.55; Barutgugil,2004,s.389):
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Farkli calisanlar, farkli 6nem ve 6nceliklere sahiptir, bu ylizden is doyumu
dlzeyleri calisanlar arasinda farklilik gosterir.

Is doyumu, bireysel algilama bicimiyle dogrudan baglantilidir. Fizyolojik,
biyolojik ve psikolojik farkliliklarin yani sira gereksinimler, kisisel mantik,
algisal hazirlik gibi etkenlerin de belirleyici oldugu bireysel algilama farkli-
liklari, calisani istek, deder ve dogruluk agisindan etkileyecektir.

Is doyumu, duygusal ve kisisel bir tepki oldugu icin dlglimlenmesi, goz-
lemlenmesi ve genellestiriimesi her zaman kolay olmayabilir.

Calisanlarin kisisel ozellikleri, yas ve cinsiyetleri, inang ve dederleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapilari ve yasam stan-
dartlari gibi 6zellikleri ve ise yonelik beklentileri farkllastikca is doyumunu
sadlayan is ozellikleri de farkllasacaktir.

Is doyumunun ydnetim alaninda ¢ok énemli bir konu olmasinin temel
sebebi, isle ilgili olumlu bir takim sonuclar elde etmenin blyk dlciide is doyu-
munu saglamaya bagh olmasidir (Yousef,1997,s.184). Kisinin gereksinimleri ve
sahip oldugu deger yargilari yaptidi is ile uyumlu ise is doyumu s6z konusudur.
Is doyumu, isin cesitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin toplami ve elde
edilen sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladidi ile ilgilidir (Davis,1981,s.95;
Eren,1996,5.112). Orgiit icinde is doyumunun saglanmasi, yénetimin en
Onemli gorevlerinden biridi. Doyum, giiveni, baglligi ve elde edilen giktida
iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat doyum yogun bir programin basit bir sonucu
degildir. Bunun igin yoneticiler is doyumu yaratacak stratejilere odaklanmali-
dirlar (Tietjen ve Myers,1998,s.226).

Is doyumunun yiiksek olmasi; verimliligin yiiksek olmasi, isgiicii devir
orani ve devamsizliklarin dismesi, ise baghligin artmasi gibi 6rgiit tarafindan
arzulanan sonuclara yol acar (Cetinkanat,2000,s.2). Is doyumu yoneticiler icin
calisanlarin islerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilik Gizerindeki etkisi
acisindan énemlidir. Clinki is doyumsuzlugunun dogrudan neden oldugu dav-
raniglar; isten ayrilma, devamsizlik, performans diisiikligu, ruhsal ve fiziksel
saglikta bozulma seklinde gorilmektedir (Feldman ve Arnold, 1983,5.192).

Is doyumu dinamik bir yapi arz eder. Yoéneticiler bir kez is doyumu sag-
layip sonra bu konuyu birkag yil gézden uzak tutamazlar. is doyumu hizli elde
edilebildigi gibi, hizla is doyumsuzluguna dénisebilir. Bir érglitte kosullarin bo-
zuldugunu gdsteren en énemli kanit is doyumunun diisiik olmasidir. Is doyum-
suzlugu, daha gizli bicimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlari
ve diger érgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is doyumsuzlugu, érgiitiin bagi-
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siklik sistemini zayiflatir, ic ve dis tehditlere karsi 6rgitiin gostermesi gereken
tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder.

Is doyumsuzlugu; calisanin yaptigi isten hoslanma duygusu elde etme-
mesini, ise karsi bikkinlik, isteksizlik ve kacma istegi duymasini ifade eder. Is
doyumsuzludu, calisana elem verir ve onu olumsuz duygulara sevk eder. is
doyumsuzlugu calisanda yogun ve sirekli kaygi yaratmakta, onun ruh sag-
hgini olumsuz etkilemektedir. Bunun yaninda galisanda bikkinlik, isi birakma,
devamsizlik, is arkadaslari ve yoneticilerle catisma gibi istenmeyen davraniglar
gorilebilmektedir (Aksu, vd.,2002,s.2). Ayni zamanda calisanin saglik durumu
da olumsuz etkilenmektedir. Is doyumu diisiik calisanlarda sinirsel (uykusuz-
luk, bas agrisi vb.) ve duygusal ¢okintilerin (stres, hayal kirikhigi vb.) olus-
tudu ve is doyumsuzlugu ile aralarinda anlaml bir iliski oldugu saptanmistir
(Miner,1992,5.119).

Is doyumunu agiklamaya yénelik olarak geligtirilen kuramlarin bircogu
is doyumu ile giidiilenme arasindaki iliskiyi temel almaktadir. Is doyumu ve
gldilenme arasindaki iliski Maslow, Herzberg, Adams ve Wroom tarafindan
ele alinmisti. Maslow “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami”nda insan ihtiyaclarinin
hiyerarsik bir yapi icerisinde ortaya ciktigini, her bir ihtiyacin bir dnemi oldu-
gunu ve belli bir dlglide karsilanmasi gerektigini, karsilandi§inda ise doyumun
yasandigini aciklamaktadir.

Wroom, is doyumunun olusmasinda kisilerin sosyal ihtiyaclarinin karsi-
lanmasinda farkliliklarin dikkate alinmasi gerektigini ifade etmektedir. Adams
“Esitlik Kurami”nda kisilerin ayni diizeyde ve ayni kosullarda calistiklari kisilerle
kendilerini karsilastirdiklarini, bu dogrultuda da elde ettikleri licret ve cesitli
olanaklar agisindan esit olup olmadiklarina bagh olarak is doyumu ya da do-
yumsuzlugunun gelistigini 6ne stirmektedir. Diger bir ifade ile kisi digerleri ile
kendisini karsilastirmasina bagli olarak is doyumuna ulasmakta ya da ulasma-
maktadir (Okpara vd.,2005,s.178).

Is doyumuna iliskin bircok arastirma yapan Herzberg, is doyumu ve is
doyumsuzlugu arasinda zithk olmadigini iddia etmektedir. Buna bagli olarak
gelistirdigi “Cift Faktor Kurami”nda Herzberg is doyumunu belirleyen iki te-
mel faktor oldugunu, bunlardan basari, takdir gibi unsurlarin is doyumuna yol
actigini, ancak bu unsurlarin olmamasi durumunda ise is doyumsuzlugunun
ortaya gikmadigini agiklamaktadir. Bununla birlikte, galisma kosullarinin kot
olmasi, Ucretin disik olmasi gibi olumsuzluklarin olmasi halinde is doyum-
suzlugunun ortaya c¢ikmasi s6z konusu iken, bu olumsuzluklarin diizeltiime-
si sonucunda is doyumunun ortaya cikmadigini ifade etmektedir (Tietjen ve
Myers,1998,s.228).
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2. IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin isten duyduklari hognutluk ya da hognutsuzluk durumunu ifa-
de eden is doyumu kavrami igle ilgili kosullara yonelik gelistirilen pozitif tutu-
mu aciklamaktadir. Bu noktada, yiiksek is doyumu kisinin isini, is arkadaslarini,
is ortamini sevmesi diger bir ifade ile ise iliskin pozitif bir tutum gelistirmesi
ile iliskilidir. Diger yandan, kisinin isle ilgili durum ve kosullara karsi negatif bir
tutum gelistirmesi ise is doyumsuzlugunu ortaya cikarmaktadir.

Galisanlar bir ise girdiklerinde isyerinin kendisine saglayacadi kosullara
iliskin bircok konuda s6zlii ve yazili anlasmaya varmakta ve buna bagli olarak
is sozlesmesi imzalamaktadirlar. Ancak bu anlagsmalarda yer almamasina rag-
men, calisanin isten beklentilerini isyerinin de calisandan beklentilerini ortaya
koyan psikolojik anlagmalar vardir. Psikolojik anlagsmalara gére bireyin istekle-
rinin ya da beklentilerinin karsilanmadigini hissetmesi halinde, isine ve isyerine
karsi negatif tutumlar gelistirmesi s6z konusu olabilmektedir (Titiinci,2000).
Bu noktada, galisanin is doyumunun gelismesinde elde edilenler ile beklentile-
rin birbiri ile értlismesinin etkili oldugu sdylenebilir.

Bireylerin is ortamini dederli ve essiz, yaptiklari isi anlamli ve kendileri-
ni gelistirici bulmalari is doyumunu olumlu yénde etkilemektedir. Glnimizde
calisma yasaminin kalitesini belirleyen etkenler arasinda da 6nemli bir yere
sahip olan is doyumu Uizerine yapilan arastirmalar, ise yiklenen duygusal ve
bilissel anlamlarin énemi (zerinde yogunlagsmaktadir (Kaymaz,2006; Kusdil
vd,. 2006).

Is doyumu arastirmalarinda isle biitiinlesme, is doyumunun merkeziligini
olusturmaktadir. Yiiksek is doyumuna sahip bireyler, olumlu &zellik ve teknik
yanlarini 6ne cikararak kendilerini yaptiklar is ile 6zdeslestirmis bireylerdir.
Oysa yaptiklan ise iliskin olumsuz duygular besleyen calisanlarin is stresine
maruz kaldiklari bilinmektedir.

Is doyumunun gelismesinde isyerinin calisanlarina sundugu orgiitsel ola-
naklar bir anlamda belirleyici olmaktadir (Baysal,1981,s.194). Bu 6rglitsel ola-
naklar gogunlukla, isin gereklilikleri ve is ortami ile iligkilidir. Ancak, galisanlara
gerekli orgiitsel olanaklarin saglanmasi is doyumunun yaratilacadi garantisini
vermemektedir. Clnki{ her bir galisanin sahip oldugu kisisel 6zellikler birbi-
rinden farklidir. Dolayisi ile calisanlarin orgite iliskin kosullardan nasil etki-
lenecedi ve buna iliskin nasil tiir bir tutum gelistirecedi biiylik oranda sahip
olduklari kisisel faktorlere baglidir. Kisinin aldigi egitim, is deneyimi, sosyal
cevresi gibi faktorler ise ve is kosullarina iliskin degerlendirmeleri sekillendir-
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mekte ve tutum gelistirilmesinde etkileyici olmaktadir. Bu nedenle is doyumu
ya da doyumsuzluguna neden olan faktérlerin incelenmesi gerekmektedir. Bu
baglamda ele alinabilecek faktorler bireysel ve orglitsel faktorler olarak sinif-
landirilabilir (Lam,1995,s.73).

2.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunun olusmasinda cok énemli bir etkiye sahip olan bireysel fak-
torler, kisinin dogustan sahip oldugu cesitli dzellikler ile birlikte yasami boyun-
ca elde ettigi deneyimlerle ilgilidir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi
gibi faktorler kisinin iginde bulundugu mevcut durumu algilamasini dogrudan
etkilemektedir (Atakli vd.,2004). Kisinin icinde bulundugu yas ve yasam déne-
mi, kisinin tutumlari, davranislari ve kararlari Gzerinde belirleyici bir rol oyna-
maktadir. Bu nedenle kisinin ise iliskin diistince ve tutumunda da yasa badli
olarak birtakim farkliliklarin gériilmesi mimkunddr.

Yapilan arastirmalar, yas ile is doyumu arasinda U seklinde bir iligki oldu-
gunu gostermektedir (Okpara, 2006, s. 50). Yas ve is doyumu arasindaki iligki,
kisinin ihtiyaglari ve bilis dulzeyi ile ilgilidir (Gibson ve Klein, 1970, s. 418).
Dider bir ifade ile yasin artmasi ile birlikte calisanin deneyimleri de artmakta
ve buna bagl olarak doyum diizeyinde bir artis goriilmektedir.

Glenn ve arkadaslari yas ve is doyumu arasindaki iliskiye yonelik ger-
ceklestirdikleri arastirmada; yasi blylk calisanlarin geng olanlara goére is do-
yum diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun en 6nemli nedeni
ise, egitim diizeyi yikseldikce genc calisanlarin isten beklentilerinin artmasi-
na bagh olarak is doyumunun azalmasi olarak ifade edilmektedir (Glenn vd.,
1977, s. 190-193).

Mottaz farkli yas gruplar ve is doyumu arasindaki iliskiyi inceledigi aras-
tirmasinin sonucunda, geng calisanlarin i¢csel motivasyona gok dnem verdigini,
bu nedenle yasl daha blyiik calisanlara gore is degistirmeyi daha eglenceli
bulduklar gérilmustir. Yasi daha biyik olan calisanlarin ise digsal motivasyon
faktorlerine daha fazla 6nem verdikleri, buna bagh olarak da dcret artisi ve is
yerinden sadlanan olanaklarin varligina bagh olarak is doyumunun arttigi be-
lirtilmektedir. Calisanlarin yasinin ilerlemesi yasamla ve igle ilgili beklentilerinin
birgogunun gergeklestirilmis olmasi nedeni ile is doyumu diizeylerinin yasin
artmasi ile paralellik gosterdigi ifade edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik
zamanl yaklasan calisanlarda is doyumunda azalma oldugu, bu durumun kisi-
nin isten ayrildigi zaman ne yapacadi endisesi ile ilgili oldugu agiklanmaktadir
(Mottaz, 1987, s. 389-408).
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Luthans ve Thomas is doyumu ve yas iliskisine ydnelik gerceklestirdikleri
arastirmada yas! biyiik calisanlarin is doyumsuzlugu yasamasina neden olan
faktorlerin teknolojideki degisiklikler, tretim ve performans dlglimleri ve asiri is
yiiki oldugunu tespit etmislerdir. Yash calisanlarin genglere gére teknolojideki
gelismelere daha zor uyum saglamasi ve degisime direng gdstermesi is doyu-
munu azaltmaktadir (Luthans ve Thomas, 1987, s. 24).

Is doyumunu etkileyen &nemli faktérlerden birisi de cinsiyettir. Calisanla-
rin cinsiyetleri ise karsi tutumlarinin olusmasinda ve is ortaminin degerlendi-
rilmesinde farkliliklar yaratabilir. Is doyumu ve cinsiyet arasindaki iligkiyi ince-
leyen arastirma sonuglarina bakildiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yani
sira kadin ve erkek calisanlarin kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda
bir farklik géstermedigi de goériilmektedir. Clark (1993), kadin ve erkeklerin
is doyumu arasindaki farkhliklar inceledigi arastirmasi sonucunda kadinlarin
is doyumunun erkeklerden daha fazla oldugunu ifade etmektedir (Groot vd.,
1999, s. 344).

Centres ve Bugental'in (1966) yaptiklari arastirmaya gore, kadinlarin is
doyumunun erkeklerden daha yiliksek bulundudu, bunun da kadinlarin isle
ilgili sosyal faktorlere daha fazla 6nem vermeleri ile ilgili oldugu ifade edil-
mektedir. Bununla birlikte, erkek calisanlarin is yasaminda kendilerini daha
iyi ifade etmesi ve kendilerini kanitlamalari icin daha cok firsat yakalamasi,
ise verdikleri degerin dolayisiyla da is doyumunun artmasini saglamaktadir
(Okpara, 2006, s. 51).

Kadinlarin is doyumunun azalmasinda kariyer yasamindaki engelleme-
lerin bilyiik etkisi oldugu disiinilmektedir. Ote yandan, kadinlarin ev ve aile
ile ilgili sorumluluklar nedeni ile catisma yasamasi da kadinlarin is doyumunu
azaltmaktadir. Garcia ve arkadaslarinin (2005, s. 286) is doyumu ve cinsiyet
arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirmasinda isteki kisisel gelisim, kisilerarasi
iliskiler, ekonomik kazang, is kosullari olmak Uzere dort farkh faktére kadinla-
rin ve erkeklerin verdikleri yanitlari degerlendirmislerdir. Arastirma sonucunda,
kisilerarasi iliskiler faktoriniin erkekler igin is doyumunda oldukga énemli oldu-
du, kadin calisanlar icin ise bu diizeyde bir 6nem teskil etmedigi gorilmiistir.
Is kosullari faktorii ise kadin calisanlar icin is doyumunun yaratiimasinda etkili
iken, erkek galisanlar igin gok dnemli olmadigi gorilmistdir.

Egitim dizeyi, is doyumu ile iliskilendirilen diger bir faktordiir. Genel ola-
rak arastirma sonuglari dederlendirildiginde, egitim diizeyi yiliksek calisanlarin
genel is doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik galisanlara gore daha ylksek
oldugu goriilmektedir. Calisanlar egitim diizeyi ve deneyimlerine uygun pozis-
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yonlarda yer alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is doyumu azalmaktadir. Bu-
nunla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir
pozisyonda yer alan calisanlarda da ylksek diizeyde endise ve stres yasama is
doyumunun azalmasina neden olabilmektedir.

Oshagbemi (2003,s.51) Universite 6gretim elemanlan Uzerinde gergek-
lestirdigi arastirmasinda is doyumu ve bireysel 6zellikler arasindaki iliskiyi in-
celemis; akademik personelin is doyumunun hizmet siiresi ve egitim diizeyinin
yliksek olmasi ile iliskili oldugunu belirlemistir. Hizmet isletmelerinde yapilan
arastirmanin sonucunda; calisanlarin is doyumunun en ylksek diizeyde psiko-
sosyal faktorlerden etkilendigi goriilmustiir (Akinci,2002,s.12) Dider bir ifade
ile kisinin is kosullarindan daha cok kisilerarasi iligkiler gibi sosyo-psikolojik
faktorlerin etkisi ile is doyumunun ya da doyumsuzlugunun gelistigi aciklan-
maktadir.

Is doyumu performans iliskisi incelendiginde iki aciklama getirilmektedir:
Birincisi, kisinin iste yliksek performans gostermesi durumunda isyeri tarafin-
dan édiillendirildigi ve bu nedenle de yiiksek is doyumuna ulastigidir. Ikincisi
ise, ylksek is doyumu hisseden kisinin daha yiiksek performans gdsterme egi-
limi gdstermesidir. Yani, calisanin isinden doyum elde etmesi is performansini
arttirmaktadir (Telman ve Unsal, 2004,s.21).

Kisinin isteki pozisyonu ile is doyumu arasinda bir iliskinin olup olmadig
incelendiginde; kisinin Ustlendigi rol/sorumluluk ve isyerindeki iletisim bici-
minin is doyumunu etkiledigi belirlenmistir (Erkmen ve Sencan 1994,s.144).
Ayni zamanda kisinin isyerinde gegcirdigi zamanin da is doyumu tizerinde etkili
oldudu ifade edilmektedir. Isyerinde gecirilen siirenin karsiligi olarak odiillen-
dirilen calisanlarin is doyumu hissettikleri, bununla birlikte isyerinde gonlla
olarak uzun siire calismaya istekli calisanlarin is doyumunun yiiksek oldugu
gortlmektedir (Oshagbemi,2003,s.1227). Yapilan bir arastirma on yildan fazla
calisan yoneticilerin, on yildan daha az calisanlara gore is doyumlarinin daha
yuksek oldugunu gostermektedir ( Okpara,2006,s.54-55).

Kisilik yapilarinin ise uygunlugu da is doyumunu etkileyen bir bagka faktér
olarak ele alinmalidir. Isle ilgili beceriler kazandirilabilir ve yetkinlikler gelisti-
rilebili. Ancak duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisini gelistiremeyen
calisanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun, kuruma yarardan gok zarar
getirir (Baltas,2000,s.172). Olgun ve dengeli kisilige sahip olan bireyler, azimli
ve sebatkar olduklari igin is doyumu yiksektir.

Kisinin is doyumunun 6zel hayatina yansimasi lizerinde yapilan arastirma-
larda, isinden memnun olan calisanin yasamla daha uyumlu oldugu kanisina
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variimis ancak bu uyumun her zaman mimkin olmadigi da belirlenmistir (Iris
ve Barret,1972,5.302). Isteki doyum derecesinin ézel yasamdaki doyum de-
recesini daha gok etkiledigi ancak galisanin orglitteki pozisyonu yiikseldikge,
is doyumu ile genel yasam tutumlar arasinda iliskinin azaldigi gorilmustir
(Orpen, 1978,5.530-532; Kavanagh ve Halpern,1977,5.68).

2.2. Orgiitsel Faktorler

Belirli bir 6rgitsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde gergeklestirilen
gorev olarak algilanan i, calisanin bulundugu isyerine sagladigi bir katki ya
da deder olarak da tanimlanabilir. Bu noktada calisanin is doyumu ifade edil-
diginde is ve is ortamina yonelik olarak cok sayida degiskenin etkisi ile gelisen
tutumlan s6z konusu olmaktadir. Bu degiskenler, isin gerektirdigi bilgi diizeyi
ve becerilerden, isin ¢alisana sadladidi sosyo-ekonomik cikarlara kadar uzun
bir liste halinde degerlendirilebilir.

Is doyumunu etkileyen érgiitsel faktérlerin en énemlilerinden biri licrettir.
Calisanin ise karsi tutumunu, aldigi Gcretin yeterliligi ve ihtiyaclarini karsila-
ma derecesi belirlemektedir. Calisanlar isyerinde uygulanan (cret sistemi ve
terfi politikasinin adil ve beklentilerine uygun olmasini istemektedir (Groot ve
Brink,1999,s.344). Ucret isin sorumluluk diizeyine, bireyin yetenegine ve top-
lumun ekonomik yapisina uygun ise galisanin isine karsi tutumu olumlu olmak-
tadir. Ote yandan is doyumu icin, alinan Ucretin diger kisilere gére dengeli ol-
masl, yiiksek olmasindan daha énemlidir. is doyumunun gelir diizeyi ile olumlu
bir iliskisinin oldugunu belirten bulgular da vardir (Kolasa,1969,s.455). Bireyin
maddi doyumsuzlugu performansini diisirmekte, isten ayrilma ve devamsizlik
oranlarini artirmakta ve isin timinden duydudu doyumsuzluk seviyesini yiik-
seltmektedir (Saal ve Knight,1988,5.304).

Orgiitiin yiikselme olanaklarinin is doyumu Uzerinde etkili oldugu gé-
rilmustdr. Ancak ylikselmenin adil olmasi ve belli dlgiitlere dayanmasi cali-
sanlar acisindan 6nemlidir. Ote yandan meslegin sayginlik diizeyi ile is doyu-
mu arasinda tutarh bir iliski bulundugu bilinmektedir. Toplumsal agidan daha
saygin olarak algilanan mesleklerde daha yliksek is doyumu gorilmistir
(Davis,1988,s.100). Ayrica yapilan calismalarda yonetsel bir unvana sahip olan
calisanlarin ya da statiisi yiiksek olanlarin, bdyle bir unvana sahip olmayan
ya da duisuk statili islerde calisanlara kiyasla is doyumlarinin daha ytiksek
oldugu tespit edilmistir (Hickson ve Oshagbemi,1999).

Calisanlarin adil bir sistem dogrultusunda odullendiriimesi is doyumu-
nu olumlu yonde etkilemektedir. Gercekei bir basari dederleme sistemi so-
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nucu basarilh olanlarin ddillendiriimesi 6dili hak edenlerin is doyumunu
arttirmakta iken basari degerleme sisteminin olmamasi ya da hatali olmasi
ise basarili olduguna inanan calisanlarin is doyumunu olumsuz yonde etkile-
mektedir. Is doyumu isin nitelidi ile isten elde edilen maddi — manevi cikar-
larin uyumu sonucu artmaktadir. Bir orgiitte calisanlarin yiksek is doyum-
larini yiikseltmek, uygun &diil sistemlerinin gelistiriimesi ile saglanabilecektir
(Erkmen ve Sencan,1994,s.145). Odiiller, calisanda kendine deger verildigi
ve kendi cikarlarinin orgiitsel cikarlarla bir tutuldugu bilincinin de yerlesme-
sini saglayacagindan, gliven ve saygi gérme ihtiyaclarini da pekistirmektedir.
(Kaynak,1990,s.141).

Bir isyerinde isgiicli devir hizinin yiksek olmasi durumunda calisanlarin
is doyumsuzlugu yasadigi goriilmektedir. Calisanlar beklentilerinin karsilanma-
mas! durumunda baska bir is arayisi icine girmekte, kendilerini isyerine ait his-
setmemekte ve drgtitte bulunmaktan dolayr mutsuz olmaktadirlar. Galisanlarin
isglicti devir oranlari ve is doyumlari arasindaki iliski incelendiginde, is doyumu
yiksek olan calisanlarin isgiicii devir oranlarinin disik oldugu, ise gelmeme
ve isten ayrilma oranlari fazla olan calisanlarin is doyumlarinin da distik oldu-
gu gorilmektedir (Poon,2004,s.325).

Is ortami, calisanin is verimliligini ve performansini dogrudan etkilemekte-
dir. Verimliligin ve performansin olumlu sonuglar vermesi galisanin is doyumunun
olusmasinda etkili oldugu gibi, is ortaminin sahip oldugu &zellikler (asirn soguk
ya da sicak, tehlikeli, asir dikkat gerektirmesi vb.) calisanin isini isteyerek yap-
masinda ve isine motive olmasinda belirleyici olmaktadir (Erdodan,1996,s.245).
Fiziksel galigma kosullarinin kétii/olumsuz olmasi durumunda galisanlarin is do-
yum diizeyinde diisme olmaktadir. Ornegin asin giriiltiilii, sicak ya da soguk
bir is ortaminda calisan kisilerin hissettigi bedensel baskilar nedeniyle gerilim
yasamalari is doyumunun dismesine yol agmaktadir.

Bir is yerinde caligma siiresi ayni zamanda is deneyiminin bir gdstergesi
olarak kabul edilebilir. Ozellikle ayni is yerinde uzun siire calisanlarin is doyu-
mu diizeyi yuksek olmaktadir. Bu durum genellikle calisanin isyerini tanimasi,
isyerine baglanmasi, isteki deneyimleri ve beklentileri arasinda bir uyumun or-
taya cikmasi ile agiklanabilir. Bu noktada, galismaya yeni baslayan galisanlarin
is doyumu uzun sire calisanlara gore daha distktir. Bunun nedeni calismaya
yeni baglayanlarin isten ve igyerinden beklentilerinin daha yiiksek olmasi, hat-
ta gergekei olmayan beklentilere sahip olmalari ile iliskilendirilmektedir. Buna
karsin, ayni isyerinde uzun siire galisan ancak yiikselme olanadi bulunmayan
calisanlarin is doyumu diizeylerinde bir dedisiklik s6z konusu olmamakta, hat-
ta is doyumsuzlugu yasadigi goriilmektedir (Oshagbemi,2000,s.219).
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Calisanlarin is doyumunun, az sayida calisanin yer aldigi kiigiik orgiit-
lerde daha yiiksek diizeyde oldudu gorulirken, biylk orgiitlerde calisanlarin
beklentilerinin karsilanmamasi nedeni ile daha diisiik oldugu ifade edilmek-
tedir. Ayni zamanda biiyik o6rgiitlerde is doyumunun distik olmasinin nedeni
galisanlar arasinda yakinlik ve arkadaslik duygularinin gelisememesi olabilir.
(Solmus,2004,s.189). Kiiglik isletmelerde is doyumunun yliksek olmasinin en
O6nemli nedeni ise galisanlarin isverene ve calisma arkadaslarina duyduklari
glven duygusudur. Ayrica, kiiglik isletmelerde calisanlarin Ustleri ve arkadas-
lan ile iletisimlerinin iyi olmasinin is doyumunun yiiksek olmasini sagladigi
soylenebilir.

Kamu ve 6zel sektdr galisanlari arasinda yapilan kiyaslamalarda, kamu
sektorl calisanlarinin is doyumunun 6zel sektér calisanlarina gére daha distik
oldugu belirlenmistir. Kamu calisanlari, karar verme yetkilerinin diistik olmasi,
yonetici ve arkadaslar arasindaki iletisim yetersizligi, licretin diisiik olmasi ve
is saatlerinde esneklik olmamasinin is doyumunu azalttigini ifade etmektedirler
(http://www.cfib.ca/research/ reports/pdfaspects.pdf).

Thakur tarafindan gerceklestirilen kamu ve 6zel sektdr bankalarinda ca-
lisanlarin is doyumuna ydnelik arastirmasinin sonucunda kamu ve 6zel banka
galisanlarinin is doyumunun esit oldugu goérilmistir. Kamu bankalarinda gali-
sanlarin is glivenliginin olmasi ve banka tarafindan saglanan olanaklar (emekli
maasl, saglik sigortasi vb.) is doyumu yaratirken, 6zel banka galisanlarinin iyi
bir calisma atmosferi ve yiksek (cret nedeniyle is doyumu hissettikleri ifade
edilmektedir (Thakur,2007,5.64).

Kamu ve 6zel sektor galisanlari ve yoneticileri arasindaki farkliliklara y6-
nelik gergeklestirilen arastirma sonucunda, 6zel sektor calisanlarinin ve yéne-
ticilerinin daha fazla motive olduklari gériilmistiir. Bunun temel nedeni olarak
ise, 6zel sektdriin galisanlarina sagladigi ekonomik olanaklarin kamu sektori-
ne gore daha fazla olmasi gosterilmektedir. Hem kamu sektérii hem de 6zel
sektor calisanlari motive edici en dnemli faktoriin is glvenligi oldugunu ve bu-
nun ekonomik olanaklardan cok daha 6nemli goriildigi de ifade edilmektedir
(Buelens ve Broeck,2007,s.65).

3. IS DOYUMUNUN SONUGLARI

Is doyumunun beraberinde olumlu sonuglar getirdigi bilinmektedir. Free-
man, is doyumunu genis bir bakis agisiyla ele alarak ekonominin bir degiskeni
olarak kabul etmis ve yaptigi arastirmalara gore isgiicli piyasasindaki hare-
ketliligin temel nedeninin is doyumu oldugunu belirtmistir (1978,5.137). Is
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doyumunun bireyin yasama iliskin tatmin dizeylerinin belirlenmesinde 6nemli
bir rol oynadidi bilinmektedir (Chacko, 1983, s. 165). Motowidlo tarafindan ya-
pilan bir arastirmada is doyumuna sahip bireylerin calisma ortamindaki diger
bireylere karsi daha duyarli davrandiklari tespit edilmistir (1984, s. 913).

Yapilan arastirmalarda, calisanlarin yliksek is doyumuna sahip olmasinin
bireylerin 6zgilivenini, moralini, performans ve verimliligini artirdii; hastaliklari,
stresi, gerginlikleri, endiseleri, sikayetleri, devamsizliklari ve isten ayrilma mik-
tarlarini azalttigi tespit edilmistir. (Davis, 1981; Yammarino ve Dubunsky,1987;
Aksu vd., 2002; Kim,2002; Lee,2006) Orgiitlerde is doyumunun yiiksek olma-
sinin sonuglari (i ana baslikta incelenebilir.

3.1. Yiiksek Moral Saglanmasi

Iyi motive olmus ve is doyumuna ulasmis calisanlar daha yiiksek morale
sahip olurlar ve bunun neticesinde isyerine olan yararlari artar (Schoderbek
vd.,1991,s.380). Calisanin moralinin yliksek olmasinin calisanlar ve calisma
diizeni tzerindeki olumlu etkileri séyle siralanabilir (Senatalar,1978,s.300):

* Morali iyi olan calisanlar gdrevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.
« Isgoérenler, calismaya daha istekli olur.
e Calisanlar, isyerinin giic durumlarinda, oladanisti ¢caba gosterirler.

e Calisanlar, yonetmeliklere, kurallara ve emirlere uyarlar ve iyi bir di-
siplin saglanir.

» Calisanlar isyerinin hedefleri dogrultusunda isbirligi isterler.
* Calisanlarin yoneticilere ve isyerine baghliklari artar.

» Yiksek moral, isglicii devir hizi ve ise devamsizligi azaltir ve isgiicl
maliyeti diger.

3.2. Calisanlarin Ise Baglihginin Artmasi

Ise baglilik, calisanin isini benimseme derecesidir. Is tatmini ile ise ve
orgiite baghlik arasinda paralel ve anlaml bir iligki vardir. Yiiksek is doyumu-
na sahip olan calisanin 6rgiitl sahiplendigi, ise baglihiginin arttigi ve istege
badli isglicti devir hizi oraninin azaldigi saptanmistir (Gannon ve Noon, 1971;
Romzek, 1989; Leck ve Saunders, 1992; Saunders, 1992). ise bagllig yiiksek
olan bir calisani gidiilemek, yénetmek ve 6rgiitiin amaclarina yoneltmek daha
kolaydir.

Calisanlarin iglerini tam anlamiyla benimsemesi, verimlerinin yikseltiime-
si ve islerinde isteyerek ve zevkle calisabilmeleri icin bazi kosullar gereklidir.
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Calisan yaptidi isten ekonomik, sosyal ve psikolojik doyumu saglayabilmelidir.
Isletme yoneticisi bu duygulan tattirabilmelidir (Baysal ve Tekarslan, 1996;
Quarstein ve dig., 1992). Bu durumun sonucu calisanin isyerine karsi olan
baglilik ve motivasyonunun saglanmasi biiyiik 6lglide kolaylasacaktir.

3.3. Orgiite Uyum Saglanmasi

Calisanlarin bulundugu isyerine uyumu, verimliligi olumlu yonde etkileye-
cektir. Clinki calisan 6rgiite uyum sagladiginda, 6rglitiin amaglari ve araglarini
benimseyecektir (Heller, 2002). Calisan, isyerinin amaglarini ne dlglide benim-
serse, bu durum amaglarin gelismesine de o 6lciide katkida bulunacaktrr. isi
yavaslatma, bdlim veya gruplar arasi dengenin bozulmasi seklinde gorilebi-
lecek bazi aksamalar yok edilecek, isyerinde verimlilik ve etkinlik artacaktir.
Ayrica, yoneten ve yonetilenler grubunun isyerinde beklentilerini elde etmesi
sonucu bu gruplar arasinda uyum goérilecektir ve bunlarin sonucu olarak iki
grup arasinda siirtlisme ve ¢ekismeler minimum dizeye inecek, isyerinin si-
reklili§i saglanacaktir (Erdogan, 1983, s. 16).

4. IS DOYUMSUZLUGUNUN SONUCLARI

Orgiitte kendisini etkileyen kararlarin alinmasinda séz hakkina sahip ol-
mayan ve baskalarinin amaglarina katkida bulunan bir arag niteligi tasiyan
orgltsel insan, giiniimiziin toplumlarinda kendi kendisine, drgiite ve giderek
topluma yabancilasan bir insandir. Calisana yaratici ve yapici giicini ortaya
koyacak bir ortam yaratilmalidir. Bdyle bir ortam, ancak galisanin kendisini et-
kileyen ve ilgilendiren konularda kararlara katilmasi yoluyla saglanabilecektir.
Calisan calistigi is yerinde bedensel gliciini ortaya koyarken, ayni zamanda
distinsel giiclinden yararlanildiini gérmekle ise ve isyerine karsi yabancilik
duygusundan kendisini biiylik olclide kurtaracak, yaptidi is anlam kazanacak
ve igyerinin amaclari ile daha kolay biitiinlesecek, yabancilasma duygusu orta-
dan kalkacaktir (Dicle ve Dicle, 1989, s. 1).

Isyerinde, yaptigi isin calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarin yéneticiler
tarafindan gereken bicimde ve zamaninda ele alinmamasi, alinan kararlarin
calisana geredi gibi anlatiimamasi gibi olaylar sonucu calisan 6rgiite yaban-
cllasmakta ve bezginlik gostermektedir. Ayrica beklentilerin karsilanmamasi
calisanin gocuksu tepkilerine ya da saldirganlik davranisina yol agmaktadir.

Galisanlarin kendilerini gok az veya hig katkilari olmayan bir diizen icinde
bulmasi, calisanlar arasinda huzursuzluklara ve direnmelere yol agmaktadir.
Calisanin diisiik morale sahip olmasi sonucu isi yavaslatma, isi durdurma, asi-
ri 6lglide devamsizlik, calisan devir hizinin yiikselmesi, is veriminin diismesi,
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calisanlar arasinda gecimsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk du-
rumlarn ortaya c¢ikar (Eren,1989,s.139). Disiik doyum nedeniyle calisan devir
hizinin ylkselmesi yetismis is giicti kaybina yol acar (Oshagbemi,2000,s.213;
Greenberg ve Baron,2000,s.177). Ayrica isinden memnun olmayan calisanin,
isyerindeki isinden cok, is disindaki yasamina odaklanmasi is kazalarini artti-
rir.

SONUC

Calisma yasami, kisinin isyerine ve ise iliskin edindigi gok sayida deneyi-
min toplamindan olusmaktadir. Calisan, calisma yasami siiresince igle ilgili bilgi
ve becerisini gelistirmesinin yaninda yasadigi mutluluk, Gzlintl, endise gibi
duygular agisindan da gelisme saglamaktadir. Bireyin is yasaminda elde ettigi
bu deneyimlerin timi ya da deneyimlerin sadece bir kismi ise iligkin olumlu ya
da olumsuz bir tutum gelistirmesine neden olmaktadir. Bu noktada, kisinin isi
ve igyeri ile ilgili olumlu tutumlara sahip olmasi is doyumunun gelismesini, is
doyumunun gelismesi de iste performansin ve verimliligin artmasini saglamak-
tadir. Diger bir ifade ile kisinin mevcut isyerinde Ustlendidi isten memnuniyet
derecesi, isini daha iyi yapmasi igin temel kosul olusturmaktadir.

Calisma yasaminda birey, yaptigi ise iliskin pek gok beklentiye sahiptir.
Ucret, terfi, sosyal giivence, is giivencesi, is iliskilerinin niteligi gibi pek cok
alanda cesitlenebilen bu beklentilerin karsilanma orani is doyumunu olustu-
rur. Bunun tam tersi bir durumda, yani calisanin ise ve isyerine karsi olumsuz
bir tutum igerisinde olmasi mutsuzluk ve doyumsuzluk getirecektir. Mutsuz ve
doyumsuz calisan, isyerinde bulunmaktan ve sorumlulugunu Gstlendigi isten
hoslanmamakta, bu nedenle de miimkiin oldugunda isle ilgili sorumluluklarin-
dan kagmak istemektedir. Kagma istedi bazen ise gec gelme, bazen isyerinde
problem yaratma, bazen ise isyerinden ayrilma davraniglari ile sonuglanmak-
tadir. Her calisan isyeri icin bir deder, ayni zamanda bir maliyettir. Calisanin
psikolojik Ozelliklerinde meydana gelen bu gibi degisimler iste verimsizlige
neden olmasinin yaninda, isyeri agisindan da ok cesitli zararlara neden ola-
bilmektedir.

Is doyumunun bireysel ve érgiitsel sonuglar, érgitiin belirlenen hedef-
lere ulasmasinda zemin hazirlayici dnemli rol oynamaktadir. Is doyumu, top-
lumda fiziksel ve ruhsal agidan saglikli ve mutlu bireylerin olusmasina katkida
bulunmaktadir. Orgiitsel acidan, is doyumu calisanin ise ve isyerine baghligini
artirmakta, istege bagl isgiicli devir hizi oraninin azalmasini saglamakta, bi-
reysel oldugu kadar orgiitsel isgiicli basariminin saglanmasi igin zemin hazirla-
maktadir. Calisanlarin is doyumunu yiikseltmek icin yapilmasi gereken érgiitsel
dizenlemeler su sekilde siralanabilir:
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Orgutler kurum kimligini acik bir sekilde ortaya koymali, vizyonunu, mis-
yonunu, stratejilerini ve politikalarini belirlemelidir. Clinkii seffaflik is do-
yumunu sadlayan bir unsurdur. Bdylece calisanlar ortak amaclara ulas-
mak igin bilingli ve istekli bir sekilde isbirlidi igerisinde hareket ederler.

insan kaynaklar yéneticileri isgéren bulma ve se¢me siirecinde is ana-
lizleri, is gerekleri ve is dederlendirmesini etkili bir bicimde kullanmalidir.
Bdylece kisinin ise uyumu konusunda ortaya cikabilecek sorunlar énlenir
ve is doyumu artar.

Orgiit, calisanlarin egitiimesi ve gelistirilmesi icin gerekli egitim olanak-
larini saglamalidir. Egitim, drgt icinde beseri iliskilerin gelismesine, ekip
ruhunun olusmasina ve calisanin kendini gerceklestirmesine katkida bu-
lunarak is doyumunu arttirir.

Is glivencesi, calisanlar icin hayati bir 6nem tasi. Bu nedenle calisana
olaganustl durumlar disinda galiskan ve basarili oldugu siirece isini kay-
betmeyecedi konusunda giivence verildigi takdirde, calisanin is doyumu
yuksek olacaktir.

Galisan yasamini strdiirmek ve sorumluluklarini yerine getirebilmek icin
para kazanmak zorundadir. Calisanin refah iginde yasayabilecedi ve hak
ettigi Gicret kendisine 6denmelidir. Ancak (cret is dederlemesine gore he-
saplanmali ve adil bir bicimde édenmelidir.

Yoneticiler belirli araliklarla calisanlarin isteklerini ve orgitiin aksayan
yonlerini saptamak amaciyla galisanlara anketler uygulamalidiriar. Boyle-
ce calisanin sorunlari kisa strede ¢oziillir ve is doyumu artar.

Orgitlerde katiimci ydnetim uygulamalarina yer verilmeli, calisanlarin isi
ile ilgili konularda gorist alinmali ve calisanlarin alinacak kararlara katili-
mi tesvik edilmelidir.

Yikselme ve 6dillendirme igin belirlenen kriterler herkes icin esit uygu-
lanmalidir. Orgiit icinde yiikselme yolu acik tutulmalidir. Yoéneticiler ve
isgorenler arasinda acik kapi ve bilgi akisi sistemi uygulanmaldir.

Calisanlara kisisel potansiyellerini kullanma imkanlari sunulmali, bunun
igin isletmelerde calisanlarin calisma alanlar belli araliklarla degistirile-
bilir.

Calisanlara yaptiklari islerle ilgili olarak daima yetki ve sorumluluk veril-
meli, verilecek islerde onlarin bilgi ve becerileri dikkate alinmalidir.
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. Calisanlar arasinda her zaman iyi bir iletisim olmasi saglanmalidir. Iyi bir
iletisim kiglk bir sorunun bile atlanmamasina ve dolayisiyla da sorunun
blylimemesine yardimci olur.

Sonug olarak, calisma yasaminda bireyin oldugu kadar érgitlerin de is
doyumu ile ilgili yakimldltkleri vardir. Bireysel basari érgitsel basariyi da bera-
berinde getirir. Bu nedenle 6rgitler, calisanlarin is doyumunu gerceklestirmek
igin gerekli tim faktorleri saglamanin yaninda, ise alim siirecinde pozisyonun
gerektirdigi niteliklere uygun kisileri istihdam etmek, egitim ve gelistirme si-
reclerini gerceklestirmek ve ayrica kariyer planlarini da bu dogrultuda olustur-
mak durumundadir.
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