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ONSOZ

Yonetim bilimi iginde, 6zel bir yeri ve 6nemi olan iggoren yonetimi sorunlari,
tasarim biirolarinda da kendini gostermektedir. Yillarca, tasarim birolarinda galigmig
ve bu sorunlart yagamig bir isgoren olarak, doktora tezimin konusunu, isgéren
yonetimi olarak segmemde, ge¢mis deneyimlerin 6nemli bir etkisi oldu.

Tezin dogrultusunu, igten doyumsuzluk gergevesine oturtmus olmakla birlikte,
konunun bir biitiin olarak ele alinmasinda yarar goérildi. Konu, birbirinden
ayrilamayacak  kadar  buitinlik  olugturuyordu. Bununla  birlikte; igten
doyumsuzlugun, tasarim biirolarinda iggorenlerin yasadigi en énemli sorunlardan biri
oldugu belirlendigi igin, aragtirmanin gergevesi bu dogrultuda ¢izildi.

Amacim, sadece bir doktora tezi hazirlamak olmadi. Ayni zamanda; tasarim
biirolari yoneticilerine ve yonetici olmay hedefleyen kendime bu dogrultuda bir 151k
tutabilmek; saglikli digiinebilmek igin bir altyap: olusturabilmekti. Bir de, tasarim
biirolar1 yoneticilerinin dikkatini, iggéren sorunlarina gekebilmek. ..

Bu c¢aligmanin gergeklestirilmesinde, destegi ve yonlendirici katkisi igin Prof.
Dr. Zeynep Sozen’e tegekkiir ederim. Ayrica, gok degerli yardimlarindan ve
katkilarindan dolay1 Prof. Dr. Hayat Kabasakal ile Prof. Dr. Heyecan Giritli’ye
tesekkiirii borg bilirim.

Soru kagidint yanitlayan tiim mimarlara, 6zellikle anket galigmasina katilan
tiim dostlara tegekkiir ederim.

Subat, 1999 5
Esin KASAPOGLU
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TASARIM BUROLARINDA, ISTEN DOYUMSUZLUK,
ISTEN AYRILMA EGiLiMi ILISKILERT -

OZET

Yonetim biliminin, en 6énemli bolimlerinden biri de iggéren yonetimidir. Dogrudan
insanla ilgili oldugu icin, ve her isgéren kendi cevresinde, farkli deger yargllarlyla
bigimlendiginden, bekientileri de farkli olmaktadir. Isgdren yonetiminin amaci ise,
herbiri degisik kosullarda yetigmis, farkli ortamlarda bigimlenmis olan isgorenleri bir
amag etrafinda toplayabilmektir. Orgiitin amaci gerceklestirilirken, 1$gorenlerm de,
igten doyumunun saglanmas: gerekmektedir.

Isgoren yonetiminin dort hedefi vardir. Bunlar toplumsal | orgiitsel , lslevsel ve
kigisel hedeflerdir. Isgoren yonetimi amaglarina hedeflerme ulasarak ‘varr.
Toplumsal hedefler; orgitin ahlaki ve sosyal yonden toplumun beklentilerinden
sorumlu olmakla beraber, bu tiir isteklerin kendi tzerindeki olumsuz etkilerini
azaltmayr amaglar. Orgiitsel hedefler; isgoren yonetimi Grgiitiinin etkinligini
arttirmasina yardimet olmay1 hedefler. Islevsel hedefler; orgiitin gereksinimleri ile
isgdren yonetimi bolimiiniin sagladig: katkilar birbirine denk olmaldir. Kisisel
hedefler; kisilerin kendi hedeflerine ulagirken, orgiitiin hedefleriyle ortiigmesi
saglanmalidir.

Isgdren yonetiminin iglevlerini bes gruba ayirabiliriz.

1) Planlama

Planlama islevi de iki gruba ayrilabilir. Birincisi isgdren planlamadlr llerde orgiitiin
gereksinim duyacagi yeni iggoren oranimin tahminini yapar. Yeni iggiiciinii, nereden
ve nasil bulabilecegini belirler.Orglitler, dogru sayida ve ozelliklerde insanlarla
¢aligmazlarsa, bagarili olamazlar. Ikinci islev ise is analizi ve tasarimidir. {5 analizi,
bir isin faaliyetleri ile igerdigi sorumluluklarin belirlenmesi islemidir. ) Her bir isin
nitelifini ve o isin goruldigi gevre ve kosullant gézlem ve inceleme yoluyla
belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri yaziya dokme iglemidir.

2) Segim .

Segim islevi de aday toplama ve segim, yerlestirme olarak iki gruba ayrilir.
fsletmelerde islerin genisledigi, yeni gorev yerlerinin kurulmak istendigi, ya da
cahganlarin gorevierinden aynldifi durumlarda, yeni isgérene gerek duyulur.
Isletmeler, gevrede olusan kosullara uyum saglayabilmek igin insangicii
gereksinimini saptadiktan sonra, gorev yerlerine uygun nitelikteki iggoreni ararlar.
Isgoren adaylarint bulmak igin girigilen eylemler,: aday toplama olarak
degerlendirilir. Isgoren segimi, isletmede herhangi bir nedenle (8lim, emeklilik,
ayrilma, gegici goreviendirme gibi) bogalan gérev yerinin gerektirdigi nitelikleri
tastyan adaylar ile yonetimin etkilesim iginde bulundugu islemlerden olusur.

3) Geligtirme ve egitim

Gelistirme ve egitim, kariyer gelistirme ve saglik ve glivenligin korunmasi
olmak {izere uige ayrilir, Egitim iggorenlerin, o sirada yapmakta olduklar isteki
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performanslarini arttirmalarina, kariyerlerini gelistirmelerine ve ilerde tistlenecekleri
sorumluluklan gergeklestirebilecek diizeye gelebilmeleri igin, gelismelerine de
yardimecr olur. Gelistirme, diger taraftan, o anki iginden ¢ok, ilerde iistlenecegi
sorumluluklar igin, isgorenin gerekli birikimi kazanabilmesini saglamaya yardimei
olmayi hedefler. Kariyer gelistirme, kisinin egitim, yetigtirme ve ig deneyimi yolu
ile kariyerinin planlanmasi ve kariyerine iligkin yaptig planlarin gergeklesmesinin
saglanmasidir. Isgorenlerin saglik ve giivenliklerinin korunmast eylemi, gevresel
kirlilikle, yuksek guriltii duzeyleri, korumasiz makine, radyasyon v.b. gibi
tehlikelerden iggorenleri koruyan bir galigma gevresi yaratmay igerir.

4) Degerlendirme ve ticretleme

Bagarnim degerlemesi ve ticretleme olmak tizere ikiye ayrilir. Basarim degerlemesi
literattirde, performans degerlemesi olarak da geger. Kisilerin, islerinde gosterdikleri
performanslart  ve  gelismeye  olan  egilimlerinin  sistematik  olarak
degerlendirilmesidir. Basarim degerlemesi teknikleri, sadece d&diillendirme,
icretleme yapilacagi zamanlarda kisilerin verimlilik oranlarint belirlemekle kalmaz.
Ayni zamanda, isgorenlere de kendi gelisim derecelerini algilayabilmeleri igin
yardimet olur. Isgorenlere yaptiklari is karsiliginda 6denen para anlamina gelen
ticret; igveren igin yapilan isin maliyet kalemlerinden biridir. isgoren yonetiminin en
onemli ve en hassas konularindan birini olusturur. Ucretler, isgorenleri daha verimli
caliymaya ozendirecek glidilleme yollarindan biridir. Yeni bir ige baglamay diisiinen
kisinin, gézéniinde bulundurdugu etkenlerden biri dnerilen licret diizeyidir.

5) Caligma Iliskilerini Diizenleme

‘Isgorenlerin isverenleriyle bireysel olarak pazarlik edip isteklerini onlara kabul
ettirmeleri oldukg¢a zordur. Ciinkii; bu konuda simirli bir giice sahiptirler. Bu nedenle
isciler, igverenle bir sendika araciliftyla toplu olarak pazarlikta bulunmay: yararh
goriirler.Bilindigi gibi sendikalarin g tirlt islevi bulunmaktadir. Ekonomik, sosyal
ve siyasi. Sendikalar, siyasi iglevlerini, siyasi partiler aracilifityla; sosyal iglevlerini,
bizzat sendika olarak toplumdaki sosyal ve kiiltiirel faaliyetlere katilmak suretiyle ve
ekonomik islevlerini de toplu pazarlik sistemi yoluyla yerine getirirler. Gelecekte
toplu pazarhk ve dolayisiyla toplu ig sozlesmesi sistemi, sendikalagmanin ana
amacimt olusturur. Bu nedenle, sendikalar, igverenle pazarlik yaparak bir is
sdzlesmesini gergeklestirmeye agirlik verirler.

{sgdren yonetiminin amaglar

1. Nitelikli Isgoren I¢in Cekici Bir Ortam Yaratabilmek:
Isgoren yonetiminin, insan giiciine yonelik amaglarindan biri olan, nitelikli iggdren
igin cekici bir ortam yaratabilmek; gok iyi hazirlanmig bir aday toplama kampanyas
ve gekiciligi olan bir ticret sistemi gerektirir. ‘

2. Basarimi Gorilen Isgoreni Igletmede Tutabilmek

isgoren yonetiminin, insangiiciine yonelik amaglarindan ikincisi de, bagarimi goriilen
iggoreni igletmede tutabilmektir. Bunun itk kosullarindan biri ise, ticret sisteminin ve
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ticret diizeylerinin adil olmast; ticret diizeyinin hig olmazsa piyasa kosulla'rmm altina
dilgmemesidir.
3. Isgoreni Gudiilemek

Giidiilenme, isteme, gerekseme, diirtii, arzu etme gibi sozciiklerle anlatilan; insanin
bir gaba iginde bulunmasina iligkin genel bir terimdir. insanda gudiilinme, bir
gidiinin doyurulmak igin yekinmesiyle ya da dig etkenlerin zorlamasiyla ortaya
¢ikar, Boylece gudillenme, i¢ ve dis etkenlerle ortaya ¢ikan, bir gerilim, bir
zorlanmadir. Insamin bu gerilimi ya da zorlanmasi, amacina ulagp, doyum
saglayincaya dek siirer.

Psikologlar isten doyum ile ige geg kalma, ise gitmeme ve isi aksatma arasinda giiglii
bir iliski oldugunu vurguluyorlar. Eger bir i3, kisileri gidiilemiyorsa, ¢alisanlar en
ufak bir 6ziirleri oldugunda ise gelemeyeceklerdir. Cogu orgiitlerde ise ge¢ kalma,
ise gelmeme ve c¢alisanlarin stk stk isten ayrilmalar sirketin kdrhiligim olumsuz
yonde ve direk olarak etkiler,

Maslow’un Gereksinimler Dizisi:

Abraham H. Maslow, gidiileme kuraminda ©nem sirasina goére bir
gereksinimler dizisinin bulunduguna iligkin gortsii ile Gn kazanmustir.(23, s: 321)
Maslow’a gore biitiin insan gereksinimleri asagidan yukartya dogru besli bir kademe

iginde incelenebilir. S6z konusu kademelendirme su sekildedir:
1) Fizyolojik Gereksinimler (yeme, igme, barinma, yasami devam ettirme),

2) Givenlik Gereksinimleri (hastalik, yashlik v.b.g. hallerde gelecegi

garantiye alma...),

3) Sosyal gereksinimler (kendi kendini anlama, sefkat, kendini &érgiitiin bir

K pargas: gibi duyumsama),
4) Saygi gereksinimi (prestij, basar, saygi gorme...),

5) Viicuda getirme (yaratma ve bagarma) gereksinimleri (yapma ve
tamamlama arzusu, kigisel doyum, kigisel bagari, bilimsel buluglar...) (23,
s: 321)

Fizyolojik gereksinimler, en az oranda bile olsa doyurulmaklart zaman insan
yagamini devam ettiremez. Biyolojik yasamin stirekli kilinmasi i¢in bu gereksinimler
oncelikle kargilanmak zorundadirlar. Giivenlik gereksinimi, temel gereksinimlerden
daha yiiksek derecede bir gereksinimdir. Buradaki mantik, insanin fizkoyojik
gereksinimlerini her zaman doyurdugu, biyolojik yagsamim her tirlii tehlikeden uzak
tuttugu ve bu durumu devaml kildig 6lgtide huzurlu olacaktir, diigiincesinden dogar.

Gereksinimlerde giivenlik ve devamlilik, saglandiktan sonra, bir sosyal gruba
(aile, igletme, millet vs.) ait olma ve sevgi gibi sosyal nitelikte olanlarin doyurulmasi
onem kazanir. Maslow, dordiincii gereksinim kademesine saygi gereksinimi adini
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vermektedir. Clinkii bir kisi toplumda bir gruba ait olduktan sonra ve bir grup ruhu
yaratildiktan sonra gerek grup icinde ve gerekse grup disindan kendisine siirekli ve
saglam bir defer verilmesini arzu eder. Gereksinimler dizisinin besincisini ve
sonuncusunu, yaratma ve bagsarma ya da kendini gergeklestirme gereksinimi
meydana getirmektedir. Bu gereksinim daha once saydiklarimiza oranla daha az
belirlidir. Her insan belirli alanlarda uzmanlik kazanabilecek bazi yeteneklere
sahiptir. Bu yeteneklerin geligtirilmesi ile, iggorenler hem yatkin olduklar bir iste
caligtiklar igin daha fazla isten doyum duyumsayacaklar; hem de bazi yeni bulug ve
yaratma gabalarinda bulunarak, kendilerine olan giivenlerini arttiracaklardir.

isgoren Yonetiminin Orgiitsel Amaglari

1.Verimlilik

Verimlilik, buyik onem verilen, tzerinde pek g¢ok aragtirma yapilan ydnetim
konusudur. Orgiitlerin en biiyiik sorunu yeterli diizeyde verimli olamamaktir. Verimli
olamayan orgitler, oteki sorunlarini ¢dzmede de yetersiz kalmaktadirlar. Ciinki;
hemen hemen tiim sorunlar, orgitiin trettifi Urliniin satilmasiyla elde edilecek
girdilerle ¢6ziime kavusur. Yeterli diizeyde verimli olamayan orgiitler, kendilerine
gereken girdiyi saglayamazlar,

2. Calisma Yasami Kalitesi

I gorenin iginden doyumunun saglanmast, artik érgiitiin {iriin Giretmek gibi
amaglarindan sayilmaktadir, Bir orglitiin yonetimi, bir yandan érgiitin amact olan
tirtiniin ya da trtinlerin niceligini ve niteligini ylikseltmeye galisirken, 6biir yandan
buna kosut olarak isgérenlerin isten doyumlarini ylikseltmeye qahsmakla
yukumlidar.

Endiistriyel yasamin farkli bolimlerinde galisanlari tehdit eden blrgok tehlikeler
bulunmaktadir. Is kazalari, meslek hastaliklari, zehirli gazlarin ortaya gikmast vb.
Ancak; igyerlerinde en ¢ok bunlar kadar etkili, sessizce, gorinmeyen bir bigimde
binlerce insani etkileyen diger ¢ok énemli bir tehlike strestir.

Orgiite baglilik, orgiitin amaglarina, siyasasina, gorevin gereklerine uygun
davranmayi igerir, Isgdrenden, érgitun yararlarim kendi yararlarindan dstiin tutma;
dzveriyle ¢alisma,; gereginde orgiite daha ¢ok caliyma stresi ayirma; yonetimin
buyruklarini tartigmasiz yerine getirme gibi baglilik eylemleri beklenir. Boylece
orgiit, bir bakima isgdreni egemenligi altina alarak, onun oOrgitte kalmasini
glivenceye alir .

.3. Yasalara Uygunluk

Isletmeler isgdren politikalari diizenlerken, iginde bulunduklari ilkenin yasalarina
uymak zorundadirlar. Isgéren konularinda gikarilan bir gok yasa, isletmenin bagimsiz
hareket etmesini sinirlar.

Tasarim biirolart da, genel anlamiyla tretim yapan isletmelerdir. Ancak; triinin,
kendinden kaynaklanan ozellikleri nedeniyle imalat sektorinden ayr1 bir
goriinimdedir. Bunlarla birlikte, gogu zaman geri planda kalan sanatsal ve toplumsal
sorumluluklarda mimari projeciligin bir bagka 6zelligidir. Is alma kolay olmadig
icin, piyasa kosullarinda rekabet etmek isterken, zaman zaman aykir1 goriinimdeki
binalar ortaya gtkmaktadir.



Tasarim birolarinda ¢alisan iggoren mimarlarin beklentileri ve gereksinimleri de,
diger sektorlerde galisanlardan farkli degildir. Giidilenmeden kaynaklanan sorunlar,
isten doyumun disiik dizeyde olmasi, icret seviyesinin istenen oranda olmamasi
genel olarak 6nde gelen sorunlar olarak karsimiza gikar.

Bu aragtirmanin gercevesi, tasarim burolarinda isten doyumsuzlugun nedenleri ve
sonuglart olarak belirlenmistir. Arastirmanin  ana amaci da bu dogrultuda
bigimlendirilmistir. Ancak; isten doyumun isgéren y®netimi igindeki yeri ve
dneminin anlatilabilmesi bakimindan, once isgdren ydnetiminin ayrintili olarak
tammlanmasi yoluna gidilmistir.

Bes hipotez gelistirilmistir. Birinci asamada; fizyolojik, giivenlik, sosyal ve saygi
gereksinimlerinin, artmasimn, isten doyumsuzlugunda artmasi sonucunu getirdigi
ortaya konmustur. Maslow’in gereksinimler siralamasina gore, bir insanin bes ana
gereksinim grubu vardir. Bu ¢aligmada, dordiincii siradaki saygi gereksinimi ile
besinci siradaki kendini gergeklestirme gereksinimi, sayg1 gereksinimi olarak, bir
grup altinda toplanmistir. Son hipotez ise, isten doyumsuziugun artmasinin, isten
ayrilma egilimini arttiracagi bigiminde gelistirilmistir.

Soru kagidina yamt veren mimarlarin yaridan fazlasi (36 kisi) 30 yasin altindadir.
20’si erkek 35’i kadindir. 32 mimar bekar, 23’i evlidir. Genelleme yaparsak, tasarim
biirolarinda, 30 yasin altinda, bayan mimarlarin agirhikli olarak galistigi ve %58’inin
de bekdr oldugu sonucuna varabiliriz. Biyiik bir bélimiiniin, deneyimleri on yildan
az olmakla birlikte, 48 mimar, 1 ile 7 arasinda is degistirmistir. 18 mimar, galigtig1
igyerinde, 1 y1ldan az bir siiredir ¢aligmakta olup; 1 ile 2 yil arasinda ¢alismakta olan
27 kigidir. Sadece 9 kisi de, 3 yildan fazla bir siiredir ¢aligmaktadir,

Soru kagidina yamt veren, 55 mimarin igten doyumsuzluk diizeyleri 6lgiilmeye
cahgilarak, tasarim biirolarinda galisan mimarlara doniik bir genelleme yapilmaya
caligtlmugtir,

Hipotezler dogrultusunda yapilan goziimlemeler sonucunda, fizyolojik, giivenlik,
sosyal ve saygi -gereksinimlerindeki doyumsuziugun artmasi ile birlikte, isten
doyumsuzlugun da arttiii sonucu elde edilmigir. Doyurulmayan gereksinimler,
iggorenlerde isten doyumsuzluga neden olmaktadir, Maslow’un kurami baz alinarak
yaptlan bu simflandirma sonucunda, lizyolojik, glivenlik, sosyal ve saygi
gereksinimlerinin mimarlar iginde temel gereksinim gruplan oldugunu sdyleyebiliriz.

Elde edilen sonuglar, hipotezleri kanitlamistir. Fizyolojik, guvenlik, sosyal ve saygi
gereksinimlerinin doyurulmamasinin, isten doyumsuziuga neden oldugu; bunun da,
mimarlarda igten ayrilma egiliminin artmastna neden oldugu bulunmustur.



THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB DISSATISFACTION AND
LEAVING, IN ARCHITECTURAL OFFICES

SUMMARY

Management is coordinating a group of people in order to produce with the probable
least cost, highest quality, within the probable shortest time.

People are the most important part of an organization. Therefore, managing people,
is the most important part of management. People working in an organization are
called personnel and managing personennel is called personnel management. The
purpose of personnel management is to improve the productive contribution of
people to the organization in an ethical and socially responsible way.

There are four objectives of personnel management. These are: Societal objective,
organizational objective, Functional objective and Personal objective. In practice,
Personnel management achieves its purpose by meeting objectives. Objectives are
benchmarks against which actions are evaluated. Societal objective is, ethically and
socially to be responsible to the needs and challenges of society, while minimizing
the negative impact of such demands upon the organization. Organizational objective
is to recognize that personnel management exists to contribute to organizational
effectiveness. Functional objective is, to maintain the departments contribution at a
level appropriate to the organization’s needs. Personal objective is, to assist
employees in achieving their personnel goals, at least insofar as these goals enhance
the indivual’s contribution to the organization.

Functions of personnel management are group into five categories.
1) Planning

Planning is also, grouped into two categories. The first one is personnel planning.
Personnel planning systematically forecasts an organization’s future demand and
supply of employees. By estemating the number and types of employees needed, the
personnel department can career planning, and other activities. Personnel planning
allows the department to staff the organization at the right time with the right people.
The second one is job analysis and design. Job analysis systematically collects,
evaluates, and organizes information about jobs. It provides the foundation of an
organization’s personnel information system,

2) Selection
Selection is grouped into two categories. The first one is recruitment. Recruitment is

the process of finding and attracting capable applicants for employment. The process
begins when new recruits are sought and end when applications are submitted. The
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result is a pool of applicants from which new employees are selected. The second
one is selection. After recruitment assembled a pool of suitable applicants, the
selection process begins. The selection process is centrall to the personnel function.
Improper selection causes the the department to fail at the objectives of the
organization. An organization can not perform better than the quality of the people it
hires.

3) Training and Development

Training and development is grouped into three categories. The first one is training
and development, also. Training, helps employees domg their present jobs, the
benefits of training may extend throughout a person’s entire career and may help
developing that person for future responsibilities. Development on the other hand,
helps the individual handling future responsibilities, with less emphasis on present
job duties. The second one is career planning. Career planning is the process by
which one selects career goals on the path to those goals. When employers encourage
career planning, employees are more likely to set career goals and work toward them.
In turn, these goals may motivate employees to pursue further education, training,
and other development activities, which gives the department a larger internal pool of
qualified applicants. The third one is security, safety and health. It is achieved by
financially, socially and physically.

4) Appraisal and Compansation

Appraisal and compansation is grouped in to two categories. The first one is
performance appraisal. It is the process by which orgamzatlons evaluate job
performance. When done correctly, employees, their supervisors, the personnel
department, and, ultimately, the organization all benefit. Performance appraisal is a
critical activity of personnel management. Its goal is to provide an accurate picture of
past and/or future employee performance, The second one is compensation
management. Compensation is what employees receive in exchange for their
contribution to the organization. Compensation management helps the organization
to obtain, maintain, and retain a productive work force. Since compensation can
signal what behaviors are most valued, it has the potential of influencing both
strongly individual productivity and the strategic direction of the company. If it is
mismanaged, the compensation program may result in highturnover, increased

absenteeism, more grievances, job dissatisfaction, poor productivity, and unfulfilled
~ strategic plans.

5) Employee Relations

Unions are open systems ~affected by their environment- and political organizations
which are influenced by the needs and wishes of members. Increased global
competition has put pressure on many firms to reduce costs, whether the result be
lower wages for employees or lower labor costs through better productivity. The
most important function of a union is collective bargaining. Sometimes, it is
appreciated the only function of a union. Collective bargaining and the final contract
imply the working conditions of employees, their wages, working hours and the
other terms,
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The Purposes of Personnel Management
There are three purposes of personnel management,
1) To Create An Attractive Environment For The Qualified Employee

The first step must be to attract capable applicants, and in order to achieve this,
different channels such as advertisements to reach a broader group of applicants can
be used. If an organization desire to hire capable employees, attractive working
conditions should be created, such as higher wages or salaries, attractive incentive
systems.

2) To Decrease Employee Turnover

One of the purposes of personnel management is to decrease number of the qualified
personnel, leaving the organization. If it is easy for a qualifed personnel to find a
better job, he/she will leave the organization. Because of that, the level of
wages/salaries and the working conditions must be attractive.

3) Motivation

It is important for an organization, to imply higher motivation for the personnel.
Motivation is the desire to succeed. If the personnel motivated enough, they would
have the desire to do their best for the job.

Need and motive are used for the same meaning. They have some differences, either.
Need, means also, having purposes. Need is a must, for the people, to live.

' Maslow classified the needs of a person:

Physiologic Needs
Safety Needs
Social Needs
Success Needs
Respect Needs

bl Al

1. Physiologic Needs: It is impossible for a person to live without physiologic
needs. They are the main needs, such as eating, drinking, sleepmg

2. Safety Needs: People want to be sure about the future, It is the second need after
the main needs. It is important for a person to be sure to have physiologic needs
when it is impossible to work, such as; unemployment or illness.

3. Social Needs: People live in a society. First of all, in a family and in a nation.
Then, go to school and have friends. He/she can be a member of an assembly or a
party. It is the fact that, people have to live together. People want to be together,
with the persons they love. People need to be together with the person they love.
It is the same for their job.
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4. Success Needs: The fourth group of needs is success needs. The people want to
be the best in their groups and to be admired by other people. It is one of the
ways to satisfy people.

5. Respect Needs: The last group of needs is respect needs. People want to create, if
they have the skils enough. They would like to feel themselves, enough to create
a new product.

When one of these needs are satisfied, people need the other group, and it
continuous. If the previous need is not satisfied, it will be expected to satisfied, first
when it is satisfied again, the other need will be needed again.

The second group of purposes are organizational.
1) Productivity

Productivity, is to produce with the probable least coast, highest quality, within the
shortest time. Productivity is the ratio of an organization’s outputs (goods and
services) to its inputs (people, capital, materials, and energy). Productivity increases
as an organization finds new ways to use fewer resources to produce its output. In a
business environment, improving is essential for long-term success. Through gains in
productivity, managers can reduce costs, save scarce resources, and enhance profits.
In turn, improved profits allow an organization to provide better pay, benefits, and
working conditions. The result can be a higher quality of work life for employees,
who are more likely to be motivated toward further improvements in productivity.

2) The Quality of Work Life

Job satisfaction affects the quality of work life. Iffemployee believes that there is a
misfit among his or her values, goals and behavioral strategies and the current job
situation, he or she snnply quits. For that reason, job satisfaction, is important for an
organization, to minimize turnover. Stress, is the second important part of the quality
of work life. It leads to illness and affects productivity. Attachment to the
organization, is one of the basic subjects. The focus is on how much the person wants
to be a member of the current organization. Moreover, the reassessment and the
decision occur in the absence of spesific job alternatives, and result in the bmary
outcome of staying or quiting.

3) Labor Relations Law

Government shapes the union-management framework through laws and their
interpration. :

People are the common element in every organization. ‘They create the strategies and
innovations for which organizations are credited. But, it is also difficult managing
people. Employeees, in an organization, are members of different cultures, families
or may be countries. Everyone has different goals, values, or behavioral strategies. It
is difficult to satisfy all of them at the same time. New strategies can be created, for
all employer in the organization.
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In architectural offices, product is the architectural project. There is no, another
factory. 1t is the site, where the project executed. Charasteristics of product change
project to project. It can be hotel, school, house or factory. All of them requires -
different charasteristics. The product is complex. Although, the pro_lects you work on
is the same, you can not apply one on the other site. Demand is not regular, it is
volatile. Construction industry is affected by economical crisis. 1t is needed different
specialities to coordinate. An architectural project needs the co-operation of the
mechanical, electrical and construction engineers. According to these purposes, a
questionnaire was prepared and interviewed with 55 architects. All of them were
working in architectural offices.

There are five hypothesis according to these theories. First one is “If dissatisfaction
of physiologic needs increase, job dissatisfaction will increase.” Second one is “if
dissatisfaction of safety needs increase, job dissatisfaction will increase.” Third one
s “if dissatisfaction of social needs increase, job dissatisfaction will increase.”
Fourth one is “if dissatisfaction of respect need increase, job dissatisfaction will
increase.” Fifth one is “if job dissatisfaction increase, propensity to leave will
increase.”

According to the results of the interviews, architects working in architectural offices
are mostly between twenty four and thirty years old. The number of the architects,
over the age of thirty, decrease. There are fourteen architects between thirty and
fourty. The number of the architects over fourty are only four. The number of
architects, responding the interviews are 55 and 35 are women and 20 are men.
According to this result, women are choosing to work in offices, generally. When,
we group the architects according to the year, they graduated, the number of
architects graduated between 0 and 10 years ago are 43. Most of them have
experience between 0 and 10 years. The number of architects who are married are 23
and 13 of them having a baby.4 of the architects, responding to the interviews, are
working in the offices between the age of 1 and 4 years; 14 of them are between 5
and 8 years; 10 of them are between 9 and 12 years; 4 of them are between 13 and 16
years; 1 of them is between 17 and 20 years; 1 of them is between 17 and 20 years; 1
of them is between 21 and 24 years and 20 of them are more than 24 years.

According to the results of the interviews, it can be summerized that architects
working in architectural offices are under the age of thirty and most of them have the
experience of not more than ten years. Most of them are women and they are single.
According to the corelation analysises, the hypothesis were pozitif. When
dissatisfaction of physiologic, safety, social and respect needs increase, job
dissatisfaction would increase, also. This leads increasing propensity to leave .
Finally, the study serves as a pilot study, providing empirical data for further
research on the relationship between dissatisfaction of needs, job dissatisfaction and
propensity to leave. But, it has also theoritical significance in the sense that it
contributes to the personnel management and the xmportance of the job
dissatisfaction.
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BOLUM 1-GiRiS

1.1. KONUNUN BELIiRLENMESIi

Bir igletmenin en 6nemli 6gesi, tretimi meydana getiren galiganlaridir. Sosyal
bir varlik olan isgoren, iy disinda da 6zel bir yagamu olan canli bir varliktir. insanlarin
verimli olarak iglerini yiriitebilmeleri, isletme i¢i ve dist pek ¢ok kogulla
baglantiidir. Isgérenin kendi 6zel sorunlan olabilecegi gibi, isletme i¢i baz1
olaylardan da olumsuz etkilenebilir. Bu durum; igindeki verimine de yansir.
Isgorenin iginden doyum almamasi, veriminde digmeye neden olur. igipde
bulundugu kosullarin degismemesi, onu yeni bir is arayigina ve igini birakmaya kadar

gotiirebilir. Boyle bir geligme, kuskusuz igletme iginde istenmeyen bir durumdur.

Yonetim, belirli bir takim amaglara ulagmak igin, basta insanlar olmak ﬁiere,
‘parasal kaynaklari, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardime: malzemelelji ve
zamani birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve
uygulatma siireglerinin toplamidir. Isgéren yonetimi ise, bunun en dnemli bélimiini
olusturur. Ciinkd; tiretimi insan yapar. Makinaya da, alete de can veren ihsandlr.
Giinimitizde, geligen teknoloji ile birlikte, robot ve bilgisayarlarla ﬁretirﬁ
yayginlagmugtir. Ancak; caligan iggdren sayisi azalsa bile, insangiicii hala {iretimin

ana 6gesi olmaya devam etmektedir,

Bir orgit igin, dmaq sadece Uretim yapmak degildir. Onu ireten insamin da
belirli bir doyuma ulagmas:i ve Orgitle bitiinlegmesi de aym oranda Onem
tagimaktadir. Bunun bagarilmasi: da saglikli bir iggéren ydnetiminin olusturulmasi ile

saglanabilir.

isgérén yonetiminin temel amaci, insangiiciinii en etkin ve verimli bigimde
kullanmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar, isletmede yapilan tiim islerin etkinligi
ve verimlilifi c¢aligan iggdrenin &zelliklerine baghdir. Bu nedenle; iglerin
yuriitilmesinde, ige alinacak iggOrenin segimi, yerlestirilmeéi, ise uyarlanmasi,
egitilmesi ve degerlenmesi gerekecektir. Isgorenin, uyum saglayamadigs ve verimli

olamadigi durumda, isten g¢ikarilmast da sozkonusu olacaktir. Iggéren yonetimi,



bitin bu islevleri igeren, isgoren sorunlarinin ¢éziimiinde, etkili yol ve yontemleri de

kapsamina alan bir iglevdir.

Isten ayrilma, sadece isverenin takdirine kalmig bir se¢im degildir. Yeterince
doyum saglayamayan iggorenlerde, isten ayrilip, sanslarini bagka yerlerde denemek
isteyebilirler. Iy degistirme oraminin yiiksek oldugu meslek gruplarindan biri de
mimarlardir. Genellikle, kiigiik biirolarda ¢aligan mimarlar, maddi ve manevi
yonlerden doyum saglayamamanin ¢ozimini, bagka isyerlerinde ganslarini
deneyerek aramaktadirlar. Isgéren politikalarinin pek farkli olmadigi, birbirine

benzeyen birolarda, birbirine benzeyen uygulamalarla kargilagmaktadirlar.

Her yeni i, yeni bir baglangig demektir. [ degistirmenin gerek isyerine, gerek
isgorene olumsuz etkileri olacaktir. Iggéren yeni bir ortama girme, uyum saglama, ise
aligma gibi sorunlar yagar. Igveren de, yeni iggoren arama, segme ve onun ise
uyumunu saglamaya caligirken, siire, ve maddi agidan kayba ugrayacaktir.
Genellikle, goz 6niinde bulundurulmayan bu siireg, igveren igin 6nemli bir kayiptur.
Ozellikle, sik sik yinelenmesi durumunda, ciddi kayiplara neden olacaktir. Politikalar

degismedigi stirece, her iki tarafin da zararli giktig1 bu devinim siirecektir.

Biitiin bunlar gozoniine alindiginda; mimarlar arasinda, ¢ok yaygin olan is
degistirme oramnin nedenlerini aragtirmak ve bu sektorde iggdren politikalarim, bu

bakis agisiyla ortaya koymak amaglanmgtir,

Bu tezin kapsaminda, mimarlarin isten ayrilmaya olan egilimlerine, isten
doyumsuzluk duyumsamalarinin neden oldugu digiincesiyle yola g¢ikalmastir,
Oncelikle, isten doyumsuzlugun nedenleri irdelenmeye ¢aligilmigtir. Maslow’un
gereksinimler siniflandirmasindaki bes ana gereksinim grubu baz alinmigtir,
Herbiriyle, isten doyumsuzluk arasinda, ayri ayn iliski aranmugtir. Sonug olarak;
fizyolojik, giivenlik, sosyal ve saygi gereksinimleri ile isten doyumsuzluk arasinda,
onemli bir iligki bulunmustur. Isten doyumsuzlugun ise, isten ayrilma egilimini

arttirdat yoniinde iligki bulunmustur.

Elde edilen tiim bulgular biraraya getirilerek, tezin amact dogrultusunda
irdelenecektir. Son olarak, isten ayrilma egiliminin mimarlar arasinda yaygin

olmasinin ana nedenleri Gizerine bir sonuca varilacaktir.



1.2. AMAC

Isgoren yonetimi, biitin sektorlerde oldugu gibi, tasarim  biirolar1 iginde
yonetim iglevinin en onemli bolimiidiir. Ozellikle, mimarlar arasinda is degigtirme

oranimin yiiksek olmasi, bu konunun énemini daha gok vurgular.

Bu caliymamin temel amaci, tasaim birolarindaki iggoren yonetimi
sorunlarinin ortaya konmasidir. Bu gergevede, oncelikle isgoren yonetimi tim
yonleriyle ortaya konmaya galigilmigtir. Konunun 6nemi aynintilariyla agiklandiktan
sonra, igten doyumsuzlugun isten ayrilmaya neden odugu diistiniilerek, arastirma bu
dogrultuda gelistirilmigtir. Isten doyumsuzlufun nedenleri arastinlirken de,
‘Maslow’un gereksinimler siralamasinda, yaptif siuflandirma  baz alinmugtir.
isgérenlerin,. isten ayrilma egiliminin, isten doyumsuzluk duyumsamalari nedeniyle
artti), tezin ortaya koymak istedigi ana amagtir. Ancak; bu sonuca varmadan 6nce,
fizyolojik, giivenlik, sosyal ve saygi gereksinimlerinin artmasi ile, isten

doyumsuzluga neden olduklarinin da, ortaya konmasi amaglanmustir.

Sonug olarak; iggdren yonetimi bir biitiin olmakla beraber; bu doktora tezinin
gergevesi igverenlerin bu konudaki bagarisinin, iggdrenlerin igten doyumsuzluklarimin

olglilmesi ile ortaya konmas1 amaglanmgtir.

Elde edilen verilere gore de, isten ayrilma egiliminin nedenlerine ait bir
genelleme yapilmigtir. Burada; ¢ok genig bir konu olan tasarim biirolarinda iggdren
yonetimi sorunlari agisindan, genis c¢apl bir aragtirma yapilamamug, isten
doyumsuzluk tizerinde yogunlagilmigtir. Amag; bundan 6nceki ¢aligmalar1 bir adim
oteye gotiiriirken, daha sonra gergeklestirilecek olanlara da, bir 1g1k tutabilmektir. Bir
de; tasarim biirolarinda yiiriitiilmekte olan iggéren ydnetim politikalarina kijgiik bir
katkida bulunabilmek.



BOLUM 2-iSGOREN YONETIMI

2.1. YONETIM BiLiMININ GENEL TANIMI

Kavram olarak, toplumsal yagam kadar eski olan yonetimin, bilim olarak
18.yiizy1l sonlarindan beri gelistigi kabul edilmektedir. Sanatlarin en eskisi,

bilimlerin en yenisi olarak tammlanmaktadir.(1, s:3-2, 5:117-3, 5:25)

Yonetim bilimi ile ilgili kavramlarin heniiz tam bir agikliga kavugmamg
olmast nedeniyle, degisik yonetim tanimlari yapilmaktadir. Genel olarak, bir grup
insanin isbirligini saglayarak, miimkiin olan en kisa siirede, en kaliteli mal ve hizmeti

tiretmek olarak tamimlayabiliriz.

Insanlarin toplum halinde yagadiklan ve toplu olarak (kurum ve kuruluglar
halinde) galigtiklar1 her zaman ve yerde, ydnetim siireci var olmustur.(4, s:162)
Toplumsal yasamin baslangicinda, dogaya ve diismana karsi korunmak, giiglenmek
igin Orgitlenmigler; tarih boyunca, ekonomik, sosyal ve siyasi amaglarim
gergeklestirmek hedefini giiderek orgiitler kurmusglardir.(3, s:23) Kurduklari bu
orgiitler yardimiyla, asirlarca sezgi ve deneyime dayali olarak yonetim diigiincesini
bilingsizce uygulamiglardir. Dolayistyla yonetim, el yordamiyla uygulanan ¢iraklik

ve stnama-yanilma yontemiyle 6grenilen bir sanat 6zelligi tagimugtir.(3, s:5)

Yonetim biliminin, ekonomi biliminin kurucusu Adam Smith’den (18.yy
sonlar) beri gelistigi kabul edilmekle beraber, isletme ekonomisi veya mikro iktisada
iligkin uygulamalarin daha once gelisti§i kuskusuzdur. Bununla beraber, gercek
anlamda igletme yOnetimi uygulamalari ve bilimi ancak iginde bulundugumuz

(20.yy) baslarinda ortaya ¢ikmistir.(4, s:163)

Yonetim, belirli bir takim amaglara ulagmak icin basta insanlar olmak tizere
parasal kaynaklari, donanimi, demirbaglar;, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve
zamam birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve
uygulatma siireglerinin toplamidir.(5, s:3) insanlarin ig birligini saglama ve onlari bu
amaca dogru ylirlitme ig ve gabalarinin toplamidir.(4, s:161) Yonetim kavramini,
amaglarin etkili ve verimli bir bigimde gergeklestirilmesi maksadiyla bir insan

grubunda isbirligi ve koordinasyon saglamaya yonelik faaliyetlerin tiimii olarak da



tammlayabiliriz.(3, s:25) Yonetim kavrami igin diger bir tamim ise  §oyledir:
Amaglarin  saptanmasi ve bunlarin gergeklestirilmesini saglamak; isletmenin
yasamasini ve gelecegi ilgilendiren kararlari almak ve bunlarin sorumlulugunu
tastmak; insan gruplarimi harekete gegirmek ve bunlarin yapic1 gabalarin

gelistirmek.(2, s:6)

Yukan(.iaki tammlardan genel olarak ¢ikarilacak sonug; yénetimin, bir grup
insanin igbirligi ve koordinasyonunu saglayarak, hedeflenen amaglarin, kaynaklarin
etkin ve verimli kullamlarak, belli bir siire iginde gergeklestirilmesidir. Giderek
kitlagan kaynaklarin, etkin ve verimli bir bigimde kullanilmasi zorunlulugu, yonetim
biliminin 6nemini arttirmaktadir. Ote yandan genigleyen 6rgiit yapilar: iginde, insan

faktorintin 6n plana ¢tkmaya bagslamast ile yeni bir boyut kazanmustir.

Yonetim, bir igletmenin belirlenen amaglarina ulagmak igin, isbirligi ve
dayamgma iginde girigilen bilingli ve diizenli eylemler toplami olarak tanimlanabilir.
Bu eylemler; planlama caligmasi, amaglara varmak i{:in boliimler ve kisiler arast
esglidiim, iglerin gergeklegmesi igin emirkumanda, yapilan iglerle uyumu saglamak
igin denetim gibi islevierden olusur. Yonetimin temelinde, rasyonel karar alma,
isbirligi, ortak amag, gaba diizen ve insancil yaklagim vardir. Kisacas: yonetim,
amaglarin  saptanmasi, gerceklestirilmesi ve sonuglarn  olgiilmesi anlamina
gelir.(2,s:117-118)

1930-1940 yillar, klasik diigiincenin olgunlastii, yeni goriglerin olugmaya
bagladiy, fikirsel yonden zengin ve hareketli bir dénemdir. Yonetim diisiincesindeki
bu hareketlenmede, 1924-1932 yillar1 arasinda yapilan “Hawthorne” arastirmalari ve

1929 yilinda ortaya gikan diinya ekonomik krizi biiyiik rol oynamigtir.(3, s:13-14)

Yine bu dénem, ¢agdag yonetim ditgiincesinde “bilimsel yonetim akimi” kadar
onem tasiyan, “insan iligkileri akimmin” temel fikirleri olusmaya baglamustir.(2,s:14)
Baglangicta, g6z ardi edilen bu konu, yonetim bilimi arastitmalar derinlestirildikge
on plana gikmaya baglamistir. Bir grup insani, belirli amag:lafa, kararli ve uyumlu
bigimde yonlendirmek kolay bir iy degildir. Kald1 ki, grubun buyiikliga arttikga,
yonetimin giderek gliglesecegi de aciktir. Ustelik son derece karmagik ve degisik
kigilik ve ruhsal yafnya sahip insanlan bir robot gibi ¢aligtirmak .ya da yonlendirmek
sanildigt kadar kolay degildir. Bu nedenle yonetim, sanatsal 6zelligini agarak

bilimsel bir nitelik kazanmugtir.(2, s:117)



Baslanéwta, btiin dikkatler islerin teknolojik yonii tizerinde toplanmig ve kisi
ile ilgili sorunlar, yanlizca, kigileri nasil canli (aktif, galigkan) bir sekilde tutabilmek
olarak ele alinmugtir. Fakat, kigileri makinalarin bir uzantis1 seklinde ele alan bu
gorliy degerini yitirdiginden, yoneticinin igi, daha az teknoloji, fakat daha gok insan

yonetimi sekline donigmiistiir.(1, s:4)

Yonetim siirecini, genel olarak, mal ve hizmet iiretmek amaciyla, bagta insanlar
olmak tizere, parasal kaynaklarin, donanimin, hammaddelerin biraraya getirilip, etkin
ve verimli olarak kullanilmasi, bigiminde tamimlayabiliriz. Planlama, orgiitleme,
yiiriitme, uyumlastirma ve denetim gibi islevlerden meydana gelen yonetim siirec;
bir insan grubunun isbirligi yapmalariyla ilgili olarak giristikleri faaliyet ve
diizenlerin toplamindan olugmaktadir.(4, s:182) Yonetim siirecini genel hatlari ile
ortaya koyan bu tamimi ayrintilari ile inceledigimizde, yonetim iglevleriini asagidaki

gibi belirlemis oluruz.

Y6netim Siirecinin Ozellikleri

1) Yonetim, bir veya birden fazla amaci gerceklestirmeye yoéneliktir.(4, s:182-
5,s:4)

2) Yonetim, belirli bir takim beseri ve maddi kaynaklari serbestge
kullanabilme yetkisini gerekli kilar. Bu kaynaklardan begeri unsur, en

onemli kogulu olugturur.(5, s:4)

3) Yonetim bir grup siirecidir. Bu nedenle sosyal bir nitelige sahiptir. Yonetim
stireci, ancak, birden fazla (en az iki) kisinin varoldugu durumlarda
olusur.(4, s:183)

4) Yonetim siireci insansal bir 6zellige sahiptir.
Yonetim siirecinin uygulama ve yiiriitiilmesinde, katilimcilarin insan olmalari

nedeniyle sahip bulunduklan niteliklerin, haklarin ve 6zelliklerin rol oynayacaklari

g6zoniinde bulundurulmalidir. Bunlarin savsaklanmamas: gereklidir.(4,s:183-184)
5) Yonetim, beseri ve maddi kaynaklar arasinda optimum bir uyumu ve
isbirligini gerektirir.(5, s: 4) Is birligi, hem c¢abalarin birbirine eklenip, tek

bagina bagarilamayacak iglerin yapilmasi olanagini dogurur; hem de ig



6)

7

8)

9

boliimii ve uzmanlagmayi saglayacak belli hedeflere daha az emek, zaman

ve arag harcanmasiyla ulagmay: olanakli kilar.(4, s: 185)

Yonetim, yonetici olan kimsenin yonetilenlere digiindiiklerini ve verdigi

kararlar1 uygulatabilecek kigisel bir otorite kurmasini zorunlu kilar.(5, s:4)

Yonetim bir uyumlagma (koordinasyon) siirecidir.(4, s:185) Amaca birlikte
ulasmdnm temel kosulu: yonetici ve yonetilenler arasinda uyumlu bir

gahigma ve saglikh bir haberlesme sisteminin olusturulmug olmasidir.

Yonetim, grup ekonomisinden azami yararlanmayi, diger bir deyimle,
herkesin herseyi yapmas: yerine her insanin bilgi, yetenek ve deneyimi
dogrultusunda en iyi yapacagi seyleri yapmasim ve bu iy bolimi
cercevesinde belirli igleri ekonomik sekilde yapacak dogrultuda

uzmanlagmasint gerekli kilar.(5, s:4)

Yonetim aynt zamanda bu siiregte gok 6zel ve 8nemli bir yeri olan zamanin
ekonomik ve dikkatli gekilde kullanilmasint gerektirir. Zaman planlamanin
ozii oldugu gibi, yOnetim faaliyetlerinin etkinligi ve verimliligin

olgilmesinde kullanilan temel bir aragtir. (5, s:4)

10) Yonetim bir rasyonalizasyon siirecidir. Yanliz ekonomik degil, biitiin beseri

faaliyetlerin temel ilkesi rasyonellik, yani belli bir amaca olanak oldugu
kadar, az emek ve masrafla varma, veya belli arag ve.olanaklarla,

olabildigince fazla iiriin elde etme ilkesidir.(4, 5:187)

Yonetimin ikinci rasyonellik Olgust, etkinligi ile ilgilidir. Faaliyetier

sonucunda, belirlenmis olan hedeflere ne 6l¢iide ulagildigint aragtirma gabalarina
etkinlik ad1 veriyoruz.(5, s:5)

11) Yonetim, belirli bir hedefi gergeklestirmek amaci ile kurulmug ekonomik

nitelikli 6rgiitler igin karli olmalidir. Karlilik, goBu yonetim stireglerinin’
temel ozelligidir.(5, s:5)



2.2. ISGOREN YONETIMI

Bir orgiitte, yonetime bagh olarak galigan tiim elemanlara personel denir. Son
yillarda, yeni yeni benimsenmeye baglanilan “iggoren” sozciigiin de aymt anlama
gelmektedir. Personel yonetimi literattirde “Insan Kaynaklari Yénetimi” olarak da
‘geger.(6, s:4) Bu galiymada, iggoren yonetimi kavrami benimsenecektir. Personel

sozcligii yerine de isgoren kullamlacaktir.

Insanlar her organizasyonda bulunan temel 6gedir. Organizasyonun gereksinim
duydugu kararlar: alip, yenilikleri tasarlayip uygulayan onlardir. Insanlarin
gereksinim duydugu degerli tiriin ve hizmetlerin tiretilmesini saglayan, yaratan yine
onlardir.(7, s: 6)

Bazi kaynaklarda, isgoren yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi ayr ayr ele
alinmugtir. (8, s:2-3) (9, s:14) isgoren yonetiminin daha gok rgiitin galisanlarina
yonelik oldugu ifade edilmektedir. Onlari ige alma ve egitme; onlara yapilacak
Odemeleri diizenleme; yonetimin beklentilerini agiklama; yonetimin eylemlerini
yargilama; onlarin sorunlarint ele alma; ve olumsuz iggi fepkilerini yaratan yonetim
eylemini degistirméye ¢aligma olarak tanimlanmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi
ise, esas olarak ise alimip, yerlestirilecek begeri kaynaklar agisindan yonetim
gereksinimlierine yoneltilmektedir. Burada anlatidmak istenen, sorun ¢ozme ve
arabulucuk yapma konusu degil, planlama, yiiriitme, izleme ve denetim konusuna
daha fazla agirlik verilmesidir. Insan kaynaklart yonetimi, tiim olarak genel bir
yonetim faaliyeti olarak yonetsel yararlarla 6zdeglesmekte ve bir biitiin olarak

isgliciinden daha uzak bir imaj1 ortaya koymaktadir.

Son yillarda yapilan aragtuwmalarda diger -iiretim faktorlerinde yapilan
iyilestirmelere kargin, Uretimdeki gerilemenin en onemli agiklayict nedeni olarak,

insan giictiniin etkin kuilamlmamasi gosterilmektedir.(10, s: 5)

Bundan dolays; orgiitlerin siirekli olarak iggérenin etkinligi ile ilgilenmek
zorunda oldugu soylenebilir. Cagdas orgiitlerin en Onemli amaglarindan biri,
orgiitlerin iiretim faaliyetlerinde ve dolayisiyla bagari kazanmalarinda bu denli
onemli olan iggorenin etkinligini arttirmaktir. Etkinligi, amaca ulagmadaki isabet

derecesi olarak tanimlayabiliriz. Faaliyetler sonucunda belirlenmis olan hedeflere ne



olgiide ulagildifint aragtirma gabasi olarak da ifade edebiliriz. Iggorenin, isletme
igindeki yonetimi anlamma gelen isgoren yonetiminin de onemi burada ortaya
gikmaktadir. Iggoren yonetimi, “bir oérgiitte galiganlarin etkinligini arttirmak amaciyla
bigimlendirilmiy tim 6rgiit capindaki iglevler ve faaliyetlerden olugan bir bilgi ve

uygulama setidir.”(10, s: 5)

Isgoren yonetiminin temel amac, insangiiciinii en etkin ve en verimli bigimde
kullanmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tim iglerin etkinligi
ve verimliligi galigan iggbrenlerin nitelik ve niceligine baghdir. Bu nedenle, islerin
yuriitilmesinde, gereksinme duyulan isgSrenin ige alinmasi, igten qikarxlmasg
efitilmesi, ige uyarlanmasi, degerlemesi ve iicretlenmesi gerekecektir. Isgoren
yOnetimi igte tiim bu fonksiyonlar: iistlenen, isgéren sorunlarinin ¢dziimiinde etkili

yol ve yontemleri igeren, biitiin bu eylemleri kapsamina alan bir iglevdir.(11, 5:13)

Isgoren yonetimi, 6rgiit icin gerekli olan insan kaynaginin saglanmasi ve bu
kaynaktan etkin ve verimli bigimde yararlanmamin yol ve yontemlerini
gosterir.(6,s:5)

1sg6reh yonetimi, orgiitte ¢alisan kisilerin igletme igin ige alinmalarindan,
emekliliklerinin saglanmasina kadar her agamada énemli roller alir ve onlarin etkin

ve verimli galigabilmeleri i¢in yol, ydntem gosterir. (6, s:5)

Isgoren yonetimi bu gorevi yerine getirirken, iki amaci ilke edinir. Birinci
amag; igletmede gorev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel
bigimde kullanarak isletmeye olan katkilarini en st dﬁzeye ¢ikarmaktir, Ikinci amag
ise, igletmede gorev yapan insanlarin yaptiklari isten doyum saglamalarina katkida
bulunmaktir.(6, s:5) '

Isgoren yonetimi yalmz birinci amaca ulagmak igin gaba gosterirse, igletmede
gorev yapan insanlarin bir tretim aracindan (para, makina, teghizat gibi) farki
olmayacaktir, Oysa; ikinci amag, iggoreni {iretim araglarindan ayri tutar ve orgiitlerin
insanlar igin var oldugu ilkesini ©6n plana g¢ikarir. Ozde birinci amacin
gerceklestirilmesi, ikinci amacin gergeklestirilmesine baglidir. isgoren yonetimi bu

iki amaca ulagabildigi takdirde gagdag bir goriiniim kazanacaktir.(6, s:15)



Isgoren yonetiminin amaci, insanlarin orgiitiin tiretimine yonelik katkilarini
ahlaki ve toplumsal sorumluluklar gergevesinde gelistirmektir. Bu amag, isgoren

yonetimine teorik olarak ve uygulamada rehberlik eder.(7, s:10)

Demokratik egilimlerin giiglenmesi sonucu olarak, insan yonetimi giiglesmis
ve yoneticiden daha gok yetenek, zaman ve enerji talep eder bir duruma ulagmigtr.
Bundan bagka, verimin arttirilmasini mimkiin kilacak teknolojik amaglardan
yararlanmak igin bunlart kullanacak insan onplana gegmistir. Geligen teknik, arag ve
yontemler daha yitksek yetenek ve nitelikte iggorenlere olan gereksinimi
siddetlendirmistir. Insanlari, zorla ve korku yoluyla verimli olarak galigtirmanin
olanaksizlig1 anlagildikga, iggorenlere isteterek, arzulatarak, 6zendirerek is gordiirme
yontem ve olanaklart &n plana gegmistir. Bu da, yoneticinin daha ¢ok yetenek,

nitelik, zaman ve enerji harcamasini gerektirmeye baglamustir. (12, s: 503-565)

Isletme iglevlerinin tiimiinde, insan faktorii en temel faktordiir. Isletmelerin en
biiyiik maliyet kalemi iggéren giderleridir. iggéren de para ve teghizat gibi bir iiretim
aracidir. Ancak; sosyal bir varlik olmasi nedeniyle diger iretim araglarindan
farkliik gosterir, Insant her zaman biyiik bir istekle gahgtirmak kolay degildir,

[sletmelerin kurulug nedeni de, temel faktorii de insandir. (6, s:7)

Bu nedenle, isletmelerde isgorene yonelik tiim kararlarda hata payint en aza
indirmek gerekir. Soz konusu kararlar iggorenin etkin ve verimli calistirilmasim
saglar. Her kademede farkl: farkli gorevler iistlenen isletme galisanlarinin, etkin ve
verimli galigtiriimasi demek, isletmenin yagamini garanti altina almak demektir. Bu
zor gbrev nasil bagarilacaktir? Isgoreni daha iyi galigtirabilmek ve onlarin yaptiklari
igten doyum almalarini saglamak igin nasil bir yol ve yontem izlemek gerekir? Bu ve

buna benzer sorularin yanits, iggéren yonetiminde bulunur.(6, s:7)

Orgitiin ana dgesi insandir. Uretimi yapan, orgiitiin bilyiiyiip geligmesini
saglayacak olan insandir. Orgiit, insan faktortiyle anlam kazamir; dolaysiyla drgiitin
var olma nedeni de insandir. Aslinda, tiretim faktorlerinden biri olan insan, sosyal bir
varlik oldugu, digiinebildigi, gereksinimlerinden doyum saglama beklentisi olduigu,
~duygusal olup, yasadif1 olaylardan ¢abuk etkilendigi igin, diger tretim faktorlerinden
ayr1 bir konuma sahiptir. Bundan dolayi; her zaman aym verimle caligmast da soz
konusu olamaz. Orgiit i¢i ya da digindaki olaylar veriminin diigmesine neden olabilir.

Kendi beklentilerini iginde bulamazsa igten doyumu azalir ve gereksinimlerini elde
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etmenin, yolunu baska seceneklerde arayabilir, Isgorenini kaybetme orgit igin
istenen bir durum degildir. Bu nedenle; is gorenin istekleri ¢nemlidir. Bunlarin,
orgutiin amaglariyla birbirini tamamlamasinin saglanmasi, en azindan optimum bir

uyumun gerceklestirilmesi gerekir.
Asagida dnem sirasina gore, iggdrenin isteklerini agiklayacagiz:
1. Yapilan igin degerinin tam anlamiyla takdir edilmesi.
2. Isletmede olup bitenden haberli olunmast
3. Kigisel sorunlarin anlayisla kargilanip yardim edilmesi
4. Ig giivenligi (devamlilig1)
5. lyi ticret
6. Ilgi gekici ig
7. Isletmede yiikselme olanag; ~
8. Kigisel baglihk
9. lyi caliyma kosullart
10. Anlayisli ve kat1 olmayan bir disiplin (12, 5:291)

Gereksinimler, arzular ve amaglarin, yoneticiyi en ¢ok ilgilendiren
ozelliklerinden biri, doyurulduktan veya ulagildiktan sonra bir harekete gegirici olma
ozelligini yitirmeleri (tesvik araci) ve bu hususta yerlerini, gereksinimler
hiyerargisinde ikinci siray1 iggal edene~ birakmalanidir. Su halde, bir iggoreni .
caligtiracak veya belli bir davraniga yoneltebilecek gereksinim, arzu ya da am;lcm
hangisi oldugunu saptayabilmek icin doyurulmamig olanlar arasinda arastirma
yapmak gerekir. Bunun da, yagama standardina ait bir husus oldugu koléyca
‘anlagilabilir. (12, 5:292)

2.2.1. Iggbren Yonetiminin Tarihsel Geligimi

Isgoren sorunlar uygarlik tarihi kadar eski bir gegmige uzamir. Yoneticiler, bir
mal veya hizmet uretebilmek igin insan ogesine bagvurmusglar, iggorenin aranip
bulunmasi, galigtirilmasi gibi sorunlarla siirekli ilgilenmiglerdir. Ancak; bu ilgi ¢ogu

kez gelisi giizel olmustur. Isgoren sorunlarimin 6zel bir inceleme konusu yapilmas:,
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gagimizin baslarina rastlar. Davramg bilimlerindeki gelismenin orgitsel caligma
ortamina yansimasi ikinci dinya savagim izleyen dénemde gergeklegmistir. Bu

goriiniim, iggdren ydnetiminin uzun bir evrim ¢izgisi izledigini ortaya koyar. (6, s:9)

Modern ve bilimsel insan kaynaklari yonetimi yaklagik olarak 1940 yillarinda
baglar. Buna karsihk, isgorene iliskin sorunlarin énem kazanmas, yoneticilerin
dikkatini gekmesi ise gok daha gerilere kadar gider. Isgorene ait sorunlarin nem
kazanmasi, bunlarin iizerinde durulmasimin gerektiginin anlagilmast. 18.yiizyil
sonlarinda Ingiltere’de onceleri iplik sanayiinde baglayan, oradan diger sanayi
kollarina gegen, daha sonrada biitiin Avrupa’ya yayilan Sanayi Devrimi dénemine
rastlar. (13, s:3)

Orgiitler iginde insan davramslar;, toplumsal yasam1ﬁ baglangicindan beri
mevcut olmasma rafmen, bu davramglarin bilimsel olarak incelenmesi 1. Ve
IL.Diinya Savaglan arasinda baslamistir.(3, s:235) Insan iligkilerinin, 6rgiit igi insan
davramglarimin  incelenmesi amaciyla girisilen, Hawthorne arastirmalani ile
bagladigim kabul etmek uygun olur. Hawthome aragtirmalari, bilimsel esaslara
dayanmasi, sekiz yil gibi uzun bir siireyi kapsamasi ve nihayet sonuglarimin biyiik
yankilar uyandirmast bakimindan, insan iligkilerinin baglangici olarak kabul edilecek

onem ve nitelikte bir aragtirmadir.(3, s: 236)

Isgoren iglevinin geleneksel yapisi giderek silinirken, ortaya Elton 'Mayb ile
birlikte, insancil iligkiler ekolii gikar, 1930’lar1 izleyen yillarda, siyasal demokrasiye
paralel olarak gegen endiistriyel demokrasi anlayis1 iginde, bireysel ozgiirliikler ile
igletmede caliganlara uygulanan otorite arasinda bir denge kurulmaya galigilir,
Western Elektrik Firmasinda gergeklestirilen ve Hawthome aragtirmalar1 olarak
bilinen bu caligma ile, uygulanan deneyler sonucu, isgdrenler arasi iligkilerin
derecesinin oOlgilmesi amaglanmigtir. Moral diizeyi yiiksek, ortak amaglar ya da
cikarlar etrafinda birlegmis bir grup i¢inde galigmanin, isgtjrenlerin verimliligini ve

doyum saglamalarin1 6nemli dlgiide etkiledigi sonucuna vanﬁmshr.(l 1, 5:23)

Elton Mayo’ya gore, ig ve galigma, genel olarak bir grup faaliyetidir. Caligan
kigiler birbiriyle iligskisiz ve kendi ¢tkarlarina gore hareket eden, rastgele biraraya
gelmis bir insan toplulufu olusturmaziar. Geleneksel isbﬁlﬁmﬁ ve teknolojik
gelismeler, is gruplarinin boliinmesi ve dagilmasina, calisan kigiler arasindaki

baglarin zayiflamasina yol agmaktadir. Bu durum, ¢alisan kigilerin bir gruba ait
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olma, bir grubun begenisini kazanma duygularint engellemekte ve korletmekte,
islerin anlamsiz hale gelmesine yol agmaktadir. Bu durum kargisinda, iggorenler,
¢aligma kogullarindan ve gozetimden rahatsiz olmaktadirlar. Aslinda; onlart huzursuz
yapan, yukarda belirtilen ortam kogullarindaki degismelerdir. Ayrica; Elton Mayo,
verimliligin belirlenmesinde, duygusal faktorlerin, mantiksal faktorlere nazaran daha
biiyiik bir nem tagidigim belirtmistir.(3, s: 262-263)

Isgoren yonetiminin yaklagik 60 yildan beri islevsel bir uzmanlagma ve
uygulama alant olarak kabul edilmis bulunmasina kargin, onun kokleri gegmigin
derinliklerine uzanmaktadir. Ortak, amaglart gergeklestirmek igin orgiitlenen insan
gruplart var oldugu siirece isgoren yonetimi de zorunlu olmugtur. Ornegin, yiizyillar
oncesi bile, orgiitlere yol gosterme ve yonetmeden sorumlu bireyler, gelisigiizel ve
sistemsiz de olsa, bir tiir egitim, giidiileme, onderlik ve isgorenin ddillendirilmesi
iglevlerini yerine getirme gereksinimi ile yiizytize gelmislerdir. Bununla birlikte, bu
isgoren siireglerinin bagarilmasinda yavag yavag iyilestirmelere gidilmesine gerek
duyulmugtur. Bunlarin bir ¢ogu askeri, ekonomik veya sosyal krizlerin sonucu olarak
ortaya cikan 6zel gereksinim ve baskilarin bir tepkisidir. Fakat iyilestirmeler 'qok

uzun bir zaman boyutu iginde yavag yavas geligme gostermistir.(8, s:3)

Sanayi devriminin baglamasiyla, igletme igin iiretim konusunun &n planda
tutuldugu dikkat geker. Bu donemde, fabrikalagmaya bagli olarak daha gok teknik
konulara onem verilir. Aym doénemde, isgiicii sorunu heniiz ilgi ¢eken boyutlara
ulasmamlstir. Daha ¢ok, iggorenin verilen isi dogru yapip yapmadigiyla ve isgiicii
saglanmasinda temel faktér olarak iicret degerlemesiyle ilgilenilir. Ote yandan,
galiymaya giidiilenmesinde, sadece parasal unsurlar géz oniinde bulundurulur,
“ekonomik varlik olarak insan” goriigli benimsenir., Bu liberal goriig dogrultusunda,
iggoren sadece parasal kazancint en yiiksek diizeye gikarmay: diigleyen bir varlik
olarak degerlendirilir. Dogal olarak iicret artisina gidildiginde, isgorenden daha etkili
caligmasi istenir. Bu tir konular da, iggi-igveren anlagmasinin ya da catigmasinin
oziinii olugturur. Igletmeye boyun egmekten baska garesi bulunmayan isgorenin,
psikolojik sorunlarina hi¢ efilme geregi duyulmadif: gibi, igletmenin sosyal igerik
sorunlarinin ¢dziimiinde de iggdrenden hicbir katki beklenilmez. Isgdrenlerin
duygulari, moral diizeyi, sosyal durumu gibi faktorler, islefme yOnetimi tarafindan

Oonemsenmez. Sonug olarak, bu doénemde iiretim siirecini gergeklestiren iggéren
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kesimi ile yonetim kesimi arasinda net bir ayirimin yapildigs ve boyle bir drgiitsel
diizenin varlig: dikkat geker.(11, s: 22-23)

Sanayi devrimi, iretim-tiketim ve pazarlama iliskilerini kokli bir bigimde
degistiren ve toplumlarin ekonomik, sosyal, siyasi ve hatta kiiltiirel yapilarinda keklii

degismelere yol agan bir olgudur.(8, s:4)

Sanayi devrimi, kotii galigma kogullarina, igverenlerin genig isci kitlelerini
somiirmelerine, liberal doktrin felsefesine karsi iggilerin kendi kendilerini korumak
ve yayamdaki sanslarni iyilestirmek ic¢in kendi birliklerini kurmalart sonucu
dogmustur. Bu hareket, fabrikadan fabrikaya, iilkeden iilkeye yayilmistir. Grevler ve
siddet olaylari artmustir. 1lk dénemlerde yetersiz egitime sahip igletme yoneticileri
insan iligkilerine ve isgoren yonetimine daha az ilgi duyduklarindan, iggilerin
orgiitlenme nedenlerini anlayamamuglar, buna giddetle karsi ¢ikmuglardir. Sonﬁgta
devlet, isgi-igveren iligkilerine miidahale etmek zorunda kalmis, 20.yiizyila
yaklagirken, calisanlara o6zgur toplu pazarlik, grev yapma hakkini tammustir.
Kuskusuz bu durum, iggéren yonetiminin sistemli olarak baslamasina ve ge}ismesine

yol agmugtir.(8, s:4)

Tarihsel yonden, is goren boliimii ilk kez kayit tutan bir bélim olarak ortaya
¢tkmugtir. Tutulan kayitlar, genellikle ig¢i ve yoneticilerin igletmeye giris tarihleri,
bilgi temelleri, iicretleri ile birlikte, 6rgiit iginde galigtiklar isler, aldiklan disiplih
cezalar1 ve bunlara benzer galigmalari kapsamakta olup, bugiin bile adi gecen

hususlar herkesge bilinen sicil kavrami iginde toplanmaktadir.(11, s:23)

Isgoren yoneticisi, zaman akig1 iginde, daha gok ige alma, isten ¢ikarma, icret
verme, i§ analizi gibi konularla ilgilenen bir organdir. Bu kisilerde ise, sadece
bigimsel orgilt yapisini iyi tanimak ve emir-kumanda yetenegine sahip olmak gibi

nitelikler aranir.(11, s:23)

Daha sonralan ise: iggbren boliimiiniin Gretime donik kati yapisi degiserek
yasal ve yonetsel diizenlemelere yoneldigi ve caligma alaminin genigledigi
gortlir.(11, s:23)

Insan, sosyal bir varhik oldugu igin, isinden para diginda-bir takim seyler de

bekler. Girigimcilerin bu beklentileri yanitlama ugragt ¢agdas anlamda iggbren
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yonetiminin dogmasina neden olmustur. Bu siirecin gergeklegmesinde rol oynayan
faktorler soyle dzetlenebilir.(6, s:10)

a) Ekonomilerde Gizlenen Geligim:

Sanayi Devrimi ile birlikte tilkelerin ekonomik agidan gelismesi aktif niifusun
tarim sektoriinden sanayi ve hizmet sektoriine kaymasina neden olmustur. Sanayi ve
hizmet sektoriindeki geligmeler, geleneksel ve kiigik boyutlardaki igletmelerin
biiytimesine yol agmugtir. Séz konusu bityiime, kiigiik igletmelerin birlesmesine,
ybnetenle yonetilenin birbirinden ayrilmasina, isgorenin belirli gorevierde
uzmanlagmasina ve yerinden ydnetim ilkelerinin 6n plana ¢tkmasina neden olmugtur.
Bu durum, kalifiye iggdren gereksinimini ‘arttlrmls, belirli igleri yapabilmek igin,
gerekli mesleki ve teknik egitimi almig iggorenin istihdamini zorunlu kilmagtir.(6,
5:10)

b) Egitim ve Kiiltiir Diizeyindeki Artiy

Ekonomik ve sosyal yonden gelisen iilkelerde, bireylerin egitim ve kiiltiir
diizeyleri de artmugtir. Igletmelerde, egitim ve kiiltiir diizeyi yiiksek iggoren sayisinin
artmasi, isgﬁrén yonetimine yeni boyutlar getirmistir. Ogrenim diizeyi yiiksek olan
isgorenler, caliyma yagamlarina iligkin sorunlarda daha fazla rol ve s6z hakkina sahip
olmay: istemektedirler. Sahip olduklar: yeteneklerin tiimiinii kullanabilecekleri bir ig
ortami arzu etmektedirler. Verimliliklerinin artirilmasinda da, gok farkli ydntem ve
teknikler uygulamak gerekmektedir. Egitim ve killtiir diizeyi yitksek olan isgoren, is
diginda da yasaminin olmasi gerektifini gormiigtiir. Caligmasinin kargilifini tam
olarak almanin yollarint aramaya baglamigtir. Yaptigi isten doyum saglamasi
gerektiginin bilincine varmugtir, Bu durum, her kademeden iggbreni orgiitiin bir
pargasi olarak goren yonetim tarzinin olusturulmasinin en onemli nedenlerinden
biridir. Bu yonetim bigimi, iggoreni orgiitiin bir pargasi olarak goériip, onlarin
digiincelerine deger verir, Orgiitsel amaglarla, bireysel amaglar1 birlegtirerek

demokratik bir ig ortaminin olugmasini amaglar.(6, 5:10-11) (8, 5:9-10)
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¢) Yasal Diizenlemeler

Ulkeler, Sosyél Hukuk devleti anlayiyn iginde, isgi-igveren iligkilerine
miidahale etmiglerdir. I hukuku alaninda yaptiklan yasal diizenlemelerle, “yonetim
hakkina” sirlamalar getirmiglerdir. Bu yasalar sonucunda galisanlar korunmus,
iggoren yénetirhinde kesin degisimler meydana gelmistir, Bundan sonra da devam
edecektir. Cikarilan yasalar ile toplu is sozlegmeleri yirtirliige konmus, caligma
saatleri belirli kurallara baglanmug, yillik dcretli izin zorunlulugu getirilmis, is
yerinde is¢i temsilcileri ve uzlagtirma kurullart olusturulmusg, isletmelere sakat ve
eski hitkiimlii ¢aligtirma zorunluluBu getirilmistir. Isyereni baglayict nitelikteki bu
hiiktimlerin yerine getirilmesi gorevi de igsgoren bb]ﬁmlerine dugmistiir, (6, s:11) (8,
s:10)

d) Sendikaciligin Gelisimi

Cahganlarin, orgitlenerek igverenin kargisina ¢ikmalariyla birlikte, yonetim
igci-igveren iliskilerine agirik vermek zorunda kalmigtir, Sendikalarin, toplu
sbzlesme ve Ozellikle grev gibi son derece etkili araglaria donatiimasi ile birlikte,
agirliklarini duyumsatmaya baglamiglardir. Giiniimiizde ise sedikalar hem tyelerinin
haklarini igverene karst savunmakta, hem de igyerinin diizenlenmesi ve verimin
arttinlmas:t  gibi  konularda s6z  sahibi  olup, agirhiklarimi  igverene
‘duyumsatmaktadirlar. Bu gelismeler igverenle iggoren arasindaki iletigimi
arttirmugtir. Isgoren yonetimi ilke ve tekniklerinin yaygin bigimde kullamilmasim

zorunlu kilmigtir.(6, 5:12)

¢) Teknolojik Degisiklikler ve Yenilikler

Orgiitlérde, yeni teknolojinin kullanilmasi ile birlikte, otomasyonun ve
bilgisayarin yogun kullammi iggbren ydnetiminin gelismt;sini etkilemigtir. Hizla
degisen teknoloji kargisinda, bu degisikliklere ayak uyduracak ve uygulayacak
iggbreni hazirlayip koruyabilecek politikalara gereksinim duyulmugtur. Bu kosullar,

iggoren yonetiminde dinamizmi zorunlu kilmaktadir.(8, s:9)
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f) Orgiitler Arasinda Ulusal ve Uluslararas: Cekismenin Yogunlasmasi

Isletmeler ulusal ve uluslararas: pazarlarda bir yere sahip olabilmek ve
varliklarim devam ettirebilmek igin, teknolojik gelismelere ayak uydurmak
zorundadirlar. Bunu saglayabilmenin bir yolu da, iistiin 6zelliklere, faal ilerleme ve
gelisme birikimine sahip isgticiinii istihdam etmek, egitim ve gelistirmeye gereken
onemi vermektir. Bunu saglayabilmek igin de, isgéren yonetiminde bu geligmelere

uygun degisiklikleri gergeklestirmek gerekir.(8, s:9)

g) Isgiiciiniin Yapisindaki Degisiklikler

Caligan nifusun biyik bir bolumi, tarim sektériinden yavag yavas sanayi
sektoriine dogru kaymaktadir. Gelisme siirditkge, sanayi sektdriinden de hizmet

sektoriine dogru kayma s6z konusudur,

Ote yandan, iggiiciinde yas ve cinsiyet agisindan énemli degisiklikler meydana
gelmigtir. isgﬁcﬁ oraninda, genglerin ve kadinlarm sayisi giderek artmaktadir.
Ozellikle, iy yagammna katilan kadinlarin sayisy, iilkemizde devgiderek artmaktadir,
Bu geligmeler dogrultusunda, isgéren yonetimini de, program ve politikalar degisen

kosullara gore yeniden diizenlemek geregi dogmustur.(8, s:9)

2.2.2. isgbren Politikasindan Beklentiler

Politika, igletme agisindan, uzun dénem iginde temel amaglar, kurallar ve
ilkelerin agiklikla belirlenmesi ve igletmeyi bu amaglara gotiirecek yollarin

tanimlanmast olarak agiklanabilir.(11, s:42)

Bir igletmenin igg6ren politikasi, dncelikle temel amaglarin agik ve net bigimde
belirlenmesine dayanir.(11, s:42) Saptanan politikanin deg{smezliginin korunmast,
ozellikle dnem kazanir. Olaylarin akigina gore, kolaylikla degigen bir yapiya sahipse,
buna politika denmez. I§ goren politikasi, igletme genel yonetimi tarafindan, isgoren
yonetimine iligkin olarak saptanmig, temel ilke, egilim ve amaglarin biitiiniidiir.(11,
$:42)
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Etkinlik ve verimlilik, insancil davrams, esitlik, giivence, agiklik, gizlilik ve
esneklik iggoren politikalarinin genel ilkeleri olarak sayilabilir.(11, s: 43-46) Etkinlik
ve verimlilik ilkesi, isgorenin fiziksel giiciinden en yiiksek diizeyde yararlanmay:
amaglar. Insancil davramg ilkesi, isgorenin istek, ozlem, duygu, diigiince ve
onerilerine sayg1 duyulmas; insanin basit bir tretim araci olarak degil, igletmenin
hem araci, hem de amact olarak degerlendirilmesini amaglar. Esitlik ilkesi, caligan
elemanlar arasinda dil, ik, cinsiyet, diigiince, inang ve din aynilig1 gézetmeksizin ise
almadan, igten uzaklagtirmaya kadar esit ve yansiz bir tutum takinilmasidir. Bazt
bask1 unsurlan etkisinde kalinarak “ise gore adam yerine, adama gore is” politikas
izlenirse, ya da “esit ige, esit iicret” 6deme ilkesine aykiri davramlirsa, isgorenler
arasinda ayirimcibik yapilmig olur. Giivence ilkesi, iggorenin gelecegine, ekonomik
ve sosyal yonden giivenceyle bakabilmesinin saglanmasidir. Her tirlii kuskudan
uzak, giiven iginde galigabilecegi bir ortamin hazirlanmasi ve iginde goniil rahathig
ile caligmasmn gergeklestirilmesini gerektirir. Acikltk ilkesinin, izlenecek
politikanin olugmasinda oldugu kadar, uygulanmasinda da iggorenin destek ve
katkisinin saglanmasi igin, benimsenmesi gereklidir. Iggéren politikasinin bagaris:
bityiik 6lgiide bu ilkeye baghdir. Agiklik ilkesi ile, celiskili gibi goriinse de gizlilik
ilkesi de iggoren politikasinda onemlidir. Muhasebe ve isgoren islerinde, belirli
konularla simirlandinlarak uygulanmasinda yarar vardir. Esneklik ilkesi ise, belirli
ilkelere bagli kalmak kosuluyla, degisen durumlara gére yumusak ve esnek bir
politikanin izlenmesidir. Isgoren politikasinin sik sik degisip, revizyona ugramas

iggoren tarafindan olumlu kargilanmay1p, giivensizlik yaratir.

Isgoren politikalarindan isletmenin ve iggorenin beklentilerini agagidaki gibi

siralayabiliriz:

a) isletmenin Beklentileri

Gereken nitelik ve nicelikteki iggéreni saglama, verimliliklerini arttirma ve
ekonomik g¢ikarlarini gozetme, isletmenin iggdren politikasindan beklentisi olarak
ozetlenebilir.(11, 5:47-48) Isletmenin biitiinsel amaglariyla gelismemesi, her ikisinin

birbirini tamamlamasi gereklidir.
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b) Isgorenin Beklentileri

Maslow’un inlii gereksinim zinciri iginde, bireyin beklentileri fizyolojik,
giivenlik, sosyal, deer ve sayg1 gereksinimleri olarak bilinir.(11, s:48) Bu
beklentiler, her birey i¢in aym 6lgiide gegerlilik tagimaz. Birisi, koruma, giivenlik,
esitlik gibi ekonomik ve sosyal icerikli amaglarn 6n plana alirken; bir bagkasi
dayamsma, saygmnhk, insiyatif ve yaraticilik olanaklarimn saglanmasimi tercih
edebilir. Doyurulan herbir gereksinimin yerini, bir sonraki basamaktaki alir.
Dolayisiyla bireyin beklentilerinin tamamen doyurulmasi kolay degildir. Ancak;

optimum bir ¢6ziim saglanabilir.

Insan gliciinden maksimum verim elde etmeyi amaglayan yonetici, ayni
zamanda onlara maksimum katki saglamak zorundadir.(11, s:50) Bu katkinn, isin

dogas1 ve igletmenin giiciiyle dogru orantili olmas: gereklidir.

Politikalar, iggéren yonetimi igin yasamsal bir oneme sahiptir.(8, 5:29)
Isgorenler, kendilerine yonetimce yapilan iglemleri diger iggbrenlere yapilanlarla
kargilastirdiklarinda, herhangi bir fark bulundugunu algilarlarsa tepki gosterirler.
Isgorenin moralini ve etkinligini ¢ok ¢abuk bozan durumlardan biri de, yonetici ve
amirlerin terfiler, izinler, programlar, iicret artiglan, fazla mesainin saptanmasi veya

kurallarin ihlalleri gibi konularda taraf tutmalaridir.

Hedeflerin belirlenmesi, igerigi bakimindan planiama siirecinin ilk agamasini
ve bir bolimiing olusturmaktadir.(11, s:52-53) Politikalar, bir 6rgiitiin amaglar ve
hedefleriyle iliskili olup, bunlan gerceklestirmek igin gerekli olan eylemlere yol

gosterir.

2.2.3. Isgbren Yonetiminin Hedefleri

Genel olarak, isgoren yonetimi, amaglarini, hedeflerine ulasarak gergeklestirir.
Hedeflere ulagma derecesine gore, ne kadar basarih olduBu olculebilir. Hedefler,
isgoren yonetimi faaliyetine rehberlik ederler. Toplum, orgiit, isgoren yOnetimi
faaliyeti ve insanlar arasinda bir denge yaratirlar. Iginde yasamilan toplumun ve
orgiitiin ¢ikarlan karsi karsiya gelmemelidir. Eger, bu denge korunamazsa, sirketin

performans: etkilenebilir. Bu durum sirketin karim disiiriir, hatta varlifim tehlikeye
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atabilir. Isgéren yonetimi, hedeflerini belirlerken agafidaki faktorleri g6z Oniinde

bulundurmalidir(7, s:11)

a) Toplumsal Hedefler: Orgiit, ahlaki ve sosyal yonden toplumun beklentileri
ve gereksinimlerinden sorumiu olmakla beraber, bu tiir isteklerin kendi Gizerindeki
olumsuz etkilerini azaltmay: amaglar. Orgiitlerin, kaynaklarim kullamrken, toplumun
beklentilerine yanit vermemesi durumunda, yasalarla yapilan diizenlemelerle

saglanmasi yoluna gidilir.

b) Orgiitsel Hedefler: Isgoren yonetimi, orgitiiniin etkinligini arttirmasina
yardimci olmay: hedefler. Tek bagina, bir sonuca ulagilmasim saglayamaz. Bununla
beraber, orgiitiin hedeflerine ulagmas: i¢in yol gostericilik yapar. Bitiin Srgiitiin

yararnn gozetmek amacim giider.

¢) Islevsel Hedefler: Orgiitiin gereksinimleri ile isgdren yonetimi bslimiiniin
sagladig1 katkilar birbirine denk olmalidir. Bir bagka deyisle, isgoren yoOnetimi
orgiitiin  beklentisinden daha az ya da daha c¢ok gelismigse kaynaklarin bosa
harcanmasina neden olur. Béliimiin yaptid1 iglerin seviyesi orgiitiin gereksinimlerine
uygun olmahdir. Gerekenden, daha fazla gelismis ya da orgitiin gelisimine ayak

uyduramamisg bir isgéren yonetimi uyumsuzluk yaratir.

d) Kisisel Hedefler: Kisilerin, kendi hedeflerine ulagirken, Orgiitiin
hedefleriyle kendi hedeflerinin Grtiismesi saglanmahdir. Isgorenin, orgite gergek
anlamiyla katkisinin saglanmasi igin bu nokta onemlidir. Eger, arada bir denge
kurulamaz, orgiitiin hedefleri ile kisisel hedefler ortismezse, iggdrenin isten doyumu

azalir. Isgorenin verimini etkileyen bu durum, isten ayrilmaya bile neden olabilir.

Bir isletmenin ana 6gesi olan insan faktdri, aslinda bir @iretim aracidir. Ancak;
diger iiretim araglarindan farky, sosyal bir varlik olusu, duygusal ve dugiinebilen bir
yaptya sahip olmasidir. Dogru ve dikkatli bir iggoren yoOnetimi politi_kasmm
uygulanmasi, isletmenin verimini arttiracak onemli etkenlerden biridir. Bu nedenle,
sistemi dogru kurmak ve uygulamada tutarhilifi korumak gerekir. Isgoren Yonetimini
ayrintilanyla inceledikten sonra, genel olarak bir 6rgutiin esas hedefine varmasim
saglamak amaci ile, bu orgiite ait isgdrenin saglanmasi, yetistirilip gelistirilmesi,
maddi baklmdan‘doyurulmam, tamlasmasi, saglik ve korunmasimn saglanmas: olarak

tamimlayabiliriz.(13, s:4)
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2.2.4. isgbren Yonetiminin Islevieri

Isgoren yonetiminin temel islev ve faaliyetleri bey ana gruptan oluymaktadir.
Aslinda; isgéren yonetiminin beg ayn islev grubundan olustugunu dusiinmek yerine,
bunlan bir biitiin olarak algilamakta yarar vardir. Ciinki; aralaninda sistematik iliski

oldugu igin, bu bes ayri iglev grubu bir birtinlitk olugturmaktadir.

2.2.4.1. Planlama
a) Isgoren Planlamasi

Isgoren planlamasi, ilerde 6rgiitiin gereksinim duyacagi yeni isgéren oraminin
ve oOzelliklerinin tahminini yapar. (7, s: 165) Yeni isgﬁcﬁnﬁ, nereden ve nasil
bulabilecegini belirler. Gereksinim duyulan isgbrenin sayis1 ve Ozellikleri belli
olunca, bu dzelliklerdeki kisilerin bulunmasi, se¢imi, egitimi, kariyer planlamas: ve
diger faaliyetlerinin planlanmas: daha kolay olur. Isgoren planiamas: ya da bir baska
deyimle iggiicii planlamasi, orgiitiin dogru zamanda, dogru insanlarla galigmasint
saglar. Orgitler, dogru sayida ve ozelliklerde insanlarla caligmazlarsa, basanls
olamaz]ar.

Isgoren planlamasini, dogru sayida, ve dogru ozelliklerde iggorenin, dogru
zamanda dogru pozisyonlarda olmalarinin saglanmas: olarak da ifade edebiliriz.(14,
s:143)

isgoren planlamasimn siireglerini agagidaki gibi siralayabiliriz(14, s:143)

1. Orgiitiin ileriye doniik olarak gereksinim duyacagx isgorenin, 6zelliklerinin
ve yeteneklerinin dogru olarak tahmin edilmesi.

2. Mevcut iggoren potansiyelinin gézden gegirilmesi.

3. Mevcut kaynaklarin ileriye doéniik olarak tasarlanmasi ve beklenen
hedeflere ulagmak igin yeterli olup olmayacaginin aragtiriimasi.

4. Dis gevreden, ileriye doniik beklentilere bagli olarak, gerekli isgiiciiniin
saglanmasi, segilmesi, egitilmesi, ficretlenmesi ve ige yerlestirilmesi gibi

 faaliyetlerin planianmas.
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Isgiicii planlamas1 devam eden bir siiregtir.(15, s:109, 110) Duragan degildir.
Birbiri ile iligkili olan birgok faaliyeti kapsar. Plan kosullara gore yeniden
diizenlenip, giincellestirilmelidir. Aksi durumda, gegerliligini yitirecektir.

Isgiiciiniin saglanmasi, performans degerlemesi yapilmasi ve iggoren
gereksinimleri ile &rgiitiinkilerin birbiriyle tutarh hale getirilmesi, faaliyetlerinden

bazilandir.

) Isgoren planlamasimin  bir o6rgite sagladifi  yararlar agagidaki  gibi
siralanabiliry(7, S:167)

1. Isgorenlerin daha yararh kullanilabilmesini saglamak,

2. Isgoren  faaliyetleri ile ileriye dénik  orgitsel  hedeflerin
karsilagtinlabilmesini saglamak,

3. Yeni iggoren alirken daha ekonomik olabilmeyi saglamak.

4. Isgoren yonetiminin diZer faaliyetlerine ve oOrgitsel birimlerine
damigmanlik yaparak, geligtirilmelerini saglamak,

5. Yerel is¢i kuruluslarina karg1 daha bagarih olabilmeyi saglamak,

6. Farkh iggdren yonetim programlarinin koordinasyonunu saglamak.

b) Is Analizi ve Tasarim1

Isgoren yonetimi boliimii kurulmadan dnce, bolim sefleri iggorenle ilgili biitiin
bilgileri ellerinde bulunduruyordu.(7, s: 126) Isgorenin ise alinmasi, iicretlenmesi
onlarin sorumlulugu altindaydi. Kendileri de bu isin iginden geldikleri ve biitiin giin
islerinin baginda olup, isgorenleri gozetledikleri igin, isin ozelliklerini yakindan
biliyorlardi. Yazili is tammu belgelerine gereksinim duymuyorlardi. Isgorén almak
gerektiginde, isin ozelliklerini bildikleri igin, ige ahnacak isgorenin niteliklerinin
nasil olmasi gerektigini tahmin edebiliyorlardi. Ancak; zamanla orgitler gelisip,
isgoren bolimleri kurulduktan sonra, durum farklilagts. Ise alma, i degerlemesi gibi
faaliyetleri iizerine alan isgdren yonetimi, i§ ve igin gerektirdigi ozellikler hakkinda,
yazih bilgilere-gereksinim duydu. Islerle ilgili bilgiler ve onun gerektirdikleri is
analizleri yapilarak, yazih hale getirildi.
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Is analizi, bir isin faaliyetleri ile icerdigi sorumluluklarin belirlenmesi
islemidir.(16, s: 110) Her bir isin niteligini ve o igin goruldiga cevre ve kosullan
gozlem ve inceleme yoluyla belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri yaziya dokme

iglemidir. (11, s: 80)

Is tamimu, is analizi galiymasimn uzantisidir.(11, s: 88) Isgiici planlamasinn
ana kaynaklarindan biridir. isgéreniri secilmesi, egitilmesi, degerlenmesi,

iicretlenmesi gibi faaliyetler i§ tanimlan sayesinde yapilir. (17, S: 379)

2.2.4.2. Secim
a) Aday Toplama

Isletmelerde iglerin genigledigi, yeni gorev yerlerinin kurulmak istendigi, ya da
galisanlanin gorevlerinden aynldig) durumlarda, yeni isgorene gerek duyulur.(10, s:
83) Isletmeler, cevrede olusan kosullara uyum saglayabilmek igin insangiicii
gereksinimini saptadiktan sonra, gorev yerlerine uygun nitelikteki isgéreni ararlar.
Isgoren adaylarim1 bulmak igin girisilen eylemler, aday toplama olarak

degerlendirilir.

Isveren, gereksinim duydugu insan kaynagim sirket iginden karsilayamazsa,
disanidan yeni isgbren alma yoluna gider.(18, s: 217) Daha once sirkete is igin
bagvurmus olanlarin belgelerinin bir dosya halinde saklanmasi, boyle bir donemde
orgiite yararhi olabilir. O dénemde ise alinmamis olsalar bile, daha 6nce bagvuruda
bulunmus olan bu kisilerin arasmda; gereksinim duyulan 6zelliklerde isgorenlerde

bulunabilir.

Isgoren aramanin bir bagka yolu da, gazetelere verilen ilanlar yoluyla olur.
Tlanlara gelen bagvurular arasinda, degisik ozelliklerde, kaliteli ya da niteliksiz kisiler
olabilir. Bunlanin arasinda, sirketin gereksinim duydugu ozelliklerde iggorenler
secilebilir.

Isgoren bulmann bir diger yolu ise, Gniversiteler yoluyla yeni mezun, yetenekli
ve iistiin kapasiteli kigilerin aragtinlip, sirket biinyesine katilmalanidir. Ozellikle,
fazla deneyim gerektirmeyen ve ileriye doniik olarak egitiime olanag: saglayan igler
icin bu yontemle iggoren bulmak cazip gelebilir.
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Isgoren bulmaya yardimci olan &zel acentelere ya da kuruluglara da
bagvurulabilir. Ozellikle, aramilan nitelikte iggéren adaylarim segip, yollayacag: icin,
sirketin, dogrudan yapilan bagvurularda oldugu gibi, gereksiz yere zaman

kaybetmesinin de 6niine gegilmis olur.

b) Secim, Yerlestirme

Giiniimiizde 6zel sektor ve kamu kuruluglarinin etkili ve verimli ¢aligmalarinin,
ozellikle orgiit icinde gorev alacak iggorenin dikkatli ve dogru segimine bagh oldugu,
yadsinamaz bir gergektir.(19, s: 5) Bu nedenle ilkemizde de pek ¢ok yonetici,
iggoren segiminin gok daha biiyiik bir titizlik ve gagdag bir yaklagimla ele alinmast

gereken bir konu olduguna inanmaktadar.

Isgoren segimi, isletmede herhangi bir nedenle (6lim, emeklilik, ayrilma,
gegici gorevlendirme gibi) bogsalan gorev yerinin gerektirdigi nitelikleri tagiyan
adaylar ile yonetimin etkilesim i¢inde bulundugu islemlerden olugur. (10, s: 93)
Insan, bir isletme orgiitine girdiginde iggbren olduguna gore, oncelikle Srgitin

kendisinde arayacag1 en az degerleri tasimak durumundadir.

Isgoren segimi sirasinda, dncelikle amag, adaylar arasinda en mitkemmel insan
degil de, iin niteliklerine en uygun kigiyi segmek olmalidir. O halde, belli bir testte
en yiiksek skoru elde edeni degil de, o is igin en dogru insam segen bir metodolojinin

gelistirilmesi ve bu dogrultuda se¢imin yapilmasina dikkat etmek gerekir.(19, s: 5)

Isgoren segimi ve ige yerlestirilmesi genellikle iggoren boliminiin var olma
nedenidir. (7, S: 230) Yanlg bir segim, 6rgitiin hedeflerine ulagilamamasina neden
olabilir. Bu nedenle; Isg6ren boliimiiniin ve hatta drgiitiin bagansinin dogru iggorenin
secilmesine bagh oldugunu sdylemek, abartilmig bir tamimlama_sayilmaz. Bir orgiit,
caligtirdid1 iggorenlerin kapasitesinin istiinde ozelliklerde iretim yapamaz. Bu
nedenle, isgdrenin kalitesi arttik¢a, iiriiniin kalitesi de artar.(7, s: 230)

Isgoren yonetimi, sadece ise alma demek degildir. Ise kabul edildikten sonra,
boliimiin gorevi, yeni isgorenlerin iretken ve iglerinden doyum almalarini
saglamaktir. Bu aym zamanda, mevcut iggorenlerin, terfiler, transferler ya da
gorevden alimip daba alt seviyede bir géreve atanmalari durumunda da uygulanmasi
gereken bir durumdur.(7, s: 272)
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Yeni iggorenlerin ige uyumlan yeterli oranda saglanirsa, oncelikle ise baslama
maliyeti azaltilmis olur. Ise uyumu yeterince saglanamamig olan yeni isgoéren,
isletmeye onemli zararlar verdirebilir. Islerin ayrnntih olarak agiklanmasi; isi
gergeklestirmek icin ne yapmak gerektiginin aynntih olarak anlatilmasi; isgorenin
sorulaninin yanitlanmas:; ise baslama maliyetini azaltabilir. Isgbrenin ise uyumunun
saglanma51 ile baslangigtaki endiseleri azaltilabilir. Orgitiin beklentileriin anlatarak,
yeni 1§gorenm daha gergekgl beklentilerinin olugmasina yardim edlleblhr Boylece;

yeni ig gerilimi ve endiseleri de azaltilmig olur.(18, s: 222-223)

2.2.4.3. Gelistirme

a) Isgoren Egitimi ve Gelistirilmesi

Biiyiik ya da kiigiik olsun, bir érgitiin basarih olabilmesi gerekli 6zelliklere
sahip, yetenekli iggérenle miimkiindiir.(15, s: 243) Aramlan &zelliklerde isgdren
bulabilmek her zaman miimkiin degildir. Diinyanin higbir yerinde ve igletmesinde
kusursuz bir isgéren se¢im teknigi heniiz gelistirilmis degildir. Bunun gergek
nedenini, iggéren segim tekniginin zorlugunda degil, insam tammamn gigligtinde
aramak gerekir. (11, s: 124) Cogu kez bir 6lciide dogal karsilanmas: gereken bu
yanilmadan kaynaklanarak iggéren yeteneklerinde goriilen bogluklan gidermek igin
belirli boyutlara gelmis hemen her igletmede, egitsel gabalara girisilir. Kald1 ki, ¢ok
saglikli ve tutarh bir iggoren segimi gergeklestirilse bile, teknolojik, ekonomik ve
toplumsal alanda izlenen siirekli defisim ve gelisim isletmeleri ve isgorenleri

kendilerini siirekli yenilemeye zorlamaktadir.

Yeni isgoren, ¢aligmaya baglarken, 6zenli bir aligtirma agsamasindan gegse bile,
beklenen oranda performans gostermeyebilir. Bu nedenle iginin bagindayken, sik sik
ne yapmasi gerektigi konusunda egitilmelidir. Bununla birlikte; eski isgérenlerinde
ozellikle yeni bir ige bagladiklari zaman, performans dizeylerini arttirmak igin,
egitilmeleri gereklidir. Isgorenlerin kapasiteleri ve gergeklestirmeleri beklenen
performans diizeyleri ile ige aligtirma ve eBitimleri arasinda bir dengé kurulmalidir.

Sadece ise aligtirma ya da egitim yeterli degildir; her ikisi de gereklidir.(7, s: 306)
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Egitim isgodrenlerin, o sirada yapmakta olduklant igteki performanslarim
arttirmalarina, kariyerlerini gelistirmelerine ve ilerde istlenecekleri sorumluluklari
gerceklestirebilecek diizeye gelebilmeleri igin, geligmelerine de yardimci olur.
Geligtirme, diger taraftan, o anki isinden ¢ok, ilerde tstlenecegi sorumluluklar igin,
isgorenin gerekli birikimi kazanabilmesini saglamaya yardimci olmay: hedefler.(7, s:

306)

Baska bir ifadeyle egitim, insanlarin belirli bir amag i¢in bilgi ve/veya beceri
ogrendikleri, orgiitli bir ¢abadir. Egitimin amaci, egitilen kiginin davranislarinda
olumlu bir degisiklik meydana getirmektir. Isletmelerde egitim, isgbrenlerin yeni
yetenekler, teknik bilgi, sorun ¢bdzme yetisi, ve davramgslar kazanmalaridir.
Isgorenlerden, yeni dgrendikleri bilgi ve yetenekleri, isletmelerinin hedeflerine
ulagabilmesi i¢in kullanmalan beklenir.(15, s: 244)

Gelistirme ise, insanlarin yagamlan boyu kazandiklan deneyimlerden meydana
gelir. (8, s: 198) Dolayisiyla, gelistirme isgorenin egitim ve deneyimleri sonucu

kendine mal edebildigi tiim birikimidir.
Isgoren Egitiminin Yararlan: (7, s: 309-6, s: 141)
1.1sletmeye Sagladig1 Yararlar
- Kan artirir ve/veya kar bilincini yiikseltir.
- Tiim boliimlerde, isgérenin bilgi, beceri ve yetenek diizeyini artirir.
- Isgorenin moralini yilkseltir.
- Isgorenin orgiitsel amaglar 63renmesini saglar.
- Sirket imajinin yiikkselmesine yardumc: olur.
- Isletmenin saglikli ve giivenli bir bigimde bilylimesini saglar.
- Isgi-igveren iligkilerini gelistirir.
- Orgiitsel geligmeye yardimei olur.
- Orgiitsel politikalarn benimsenmesini ve tam olarak uygulanmasini saglar.
- Orgiitiin karar verme ve sorun ¢dzme yetenegini arttirir.

- I¢ kaynaklardan iggéren teminini yiikseltir.
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- Orgiit iiyelerinin dnderlik yeteneklerini, giidiilenmelerini ve olumlu davrams

kaliplarin1 gelistirir.
- Cahiyma kalitesini ve/veya verimliligini artirir.
- Uretim, yonetim ve isgoren maliyetlerini diigiirir.
- Yonetici iggoren iligkilerini geligtirir.
- Isgc‘irénin istenmeyen davramglarim azaltir.
- Orgitt ici iletisimi giglendirir.

- Isgorenin degisikliklere olan direncini azaltir.

2. isgorene Sagladigs Yararlar

Isgoren egitiminin iggbrene sagladigi yararlar ayn1 zamanda isletmeye de yarar

saglar. Bu yararlar §oyle siralanabilir:

- Sorumluluk alma, tanminma ve terfi gibi giidiileyici degiskenleri kullamima
hazir hale getirir.

- Karar verme ve sorun ¢6zme yetenegini geligtirir.
- Kendine giiven ve bagarma duygusunu gelistirir.

- Dletisim yetenegini ve 6nderlik bilgisini arttirir.

- Isten doyumu yiikseltir.

- Kisisel amaglarin gergeklestirilmesini saglar.

- Kisisel gereksinimlerin doyurulmasini saglar.

- Kariyer gelisimine yardimc: olur.

- Dinlenme, kavrama ve yazma yetenegini yiikseltir.

- Yeni sorumluluklar alma korkusunu giderir.
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3. Diger Yararlar
- Kigiler ve gruplar arasi iletigimi arttinr.

- Yeni igg6renin ige aligmasina ve yeni gorevler almasina (transfer ve ytikselme

yoluyla) yardime: olur.
- Isgorenin firsat esitligi konusunda bilgilerini arttirir.
- Isgorenin yonetsel politikalar ve yasalar hakkinda bilgi edinmesini saglar.
- Kisileraras: iligkilerin diizeyini yiikseltir.
- Orgiitsel politikalara, kural ve diizenlemelere uyulmasina yardimei olur.
- Morali ylkseltir.
- Grup iginde baghlig: arttinr.
- Ogrenme, yetisme ve iletigim igin olumlu bir ortam yaratir.

- Orgiitii alisacak ve yasanacak bir yer haline getirir.

b) Kariyer Plam Gelistirme

Genel anlamda kariyer, kiginin ¢aligma yagami boyunca tstlendigi islerin bir
biitiinii olarak tamimlamrsa da, Kariyer kavram bu tammin 6tesinde, daha genis bir
anlam tagimaktadir. Bir kiginin kariyeri, onun sadece sahip oldugu isler degil,
isyerinde kendisine verilen i§ roliine iligkin beklenti, amag, duygu ve arzularim
gerceklestirebilmesi igin, egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamimi tagwr. (13, s: 100-101)

Kariyer gelistirme, kiginin egitim, yetistirme ve is deneyimi yolu ile kariyerinin
planlanmas: ve kariyerine iliskin yaptigi planlann gergeklesmesinin saglanmasidir.
Orgiit agisindan konuya bakildiginda, bu amaglann galisanlarin yatay ve dikey olarak
islerinin degistirilmesi, planlanmis egitim programlan ile bilgi, beceri ve
yeteneklerinin gelistirilmesi gibi amaglarla gergeklestirildigi goruliir. (13, s: 102)
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Kariyer Yonetiminde Toplumsal, Orgiitsel ve Bireysel Faktorler ile

Sonuglan: (10, s: 164)

1. Toplumsal Faktorler

- Isgiicii pazan (yeni igler)

- Yasal diizenlemeler (emeklilik yagim ytiikseltme)

- Teknoloji

- Sosyo-kiiltiire] yonelimler

- Egitim kurumlan ile endiistri yasamu iligkisi (Mesleki tercih testleri)

- Kariyer ile ilgili beklentiler

- Yasam bigimi

- Ekonomik kogullar (Disa agilma, ekonomik entegrasyonlara iiye olma; Kendi
igini kurma ya da bir igverene bagimli olarak ¢ahigma)

2. Orgiitsel Faktorler

- Isin gerekleri

- Kariyer planlamasi

- Performans Degerlemesi
- Potansiyel Degerlemesi

- Odiiller

3. Bireysel Faktorler
- Yetenekleri tamma
- Mesleki tercih

-Yas

- Deneyimier ve izlenimler
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- Oz kimlik
- Cinstyet
- Yetigme bigimi

- Kariyeri algilama (yasam boyu ayni igle ya da farkl: iglerde ¢aligma)

4. Sonuglar

- Aile iligkilerinde doyum!u olma ya da olmama

- Yonetici, meslektag ve astlarla iligkilerde doyumlu olma ya da olmama
- Degisime uyum saglama ya da uyum saglayamama

- Fiziksel ve ruhsal agidan saglikhi olma ya da olmama

- Is degisikligini olumlu karsilama ya da karsilamama

- Yikseltmeyi kabul etme ya da etmeme

- “Mutlu son” emekliligi yasama

¢) Saghk ve Giivenligin Korunmasi

. Ise alinan, yerlestirilen, yetistirilen, tamlagmas: saglanan ve kendisine yeterli
ficret ddenen isgdrenin, fizik giiciiniin, yeterlik ve becerisinin ilk giindeki yiiksek
diizeyde korunmasi ve devam ettirilmesi gerekir. Isgorenin fizik giicuiniin yeterlik ve
becerisinin korunmast ve devam ettirilmesi, bu iggorenin saglik ve korunmasina

gerekli 6nem ve ilginin gosterilmesiyle gergeklestirilebilir.(13, s: 255)

Cagdas toplumda bir igverenden, isgorenlerinin saglik ve giivenligini koruyucu
nitelikte calisma kosullarim saglamasi beklenir. Bu beklenti hem igverenin
isgorenlerine karst yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan, hem de
verimliligi arttirma gayesinden kaynaklamir. Iggérenlerin saglik ve giivenliklerinin
korunmas: eylemi, gevresel kirlilikle, yiiksek giriilti diizeyleri, korumasiz makine,
radyasyon v.b. gibi tehlikelerden iggorenleri koruyan bir ¢aligma gevresi yaratmayi

igerir.(8, s: 410)
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Saglik ve giivenlik yonetimi ya da igyerinde sagligin korunmasi konusunda
yazin ve aragtirmalar, uygulamalarin ii¢ ayn alanda gergeklestirildigini
gostermektedir.(10, s: 180)

1. Fiziksel, kazalardan korunma, yorgunluk kontroli, tibbi servis gibi
uygulamalar bu grupta yer almaktadir.

2. Psikolojik: Dinlenme ve tatil, egitim programlan, goniil giicii analizi ve
calisanlanin  kendilerini ifade etmelerini saglayici programlar gibi
etkinlikler bu grupta sayilabilir.

3. Isci-igveren iliskileri; Bu baglik altinda sayilabilecek etkinliklerde toplu
pazarlik, disiplin, isten ¢ikarma ve uyusmazlik ¢ozimleri gibi
uygulamalardan olugmaktadir.

Saglik ve korunma bakimindan emin bir ¢aligma ¢evresinin saglanmasi, gerek
iggorenin verimini arttirmas: bakimindan, gerek igletmenin karlilik oramn: etkilemesi
bakimindin onemlidir. Is ortamimin aydinlik derecesi, ¢aliyma gevresi ile ilgili
sorunlardan biridir. Isitma, havalandirma ve giriilti diizeyi bakimindan, i§ ortaminin
saglikli kosullan olmalidir. Isletmenin igsgérenlerine saglik hizmeti vermesi, belirli
araliklarla igletmeye doktor gelmesi; isgorenlere saglik sigortas: yapilmas: da bazi
isletmelerin bagvurdugu uygulamalardir.

2.2.4.4. Degerlendirme ve Ucretleme
a) Basa;'lm Degerlemesi

Baganim degerlemesi literatiirde, performans degerlemesi olarak da geger.
Kisilerin, islerinde gosterdikleri performanslari ve gelismeye olan egilimlerinin
sistematik olarak degerlendirilmesidir.(15, s: 205) Degerleme siireci iggoren
gelistirme ¢abalanmin bir pargasi olarak goriilebilir. Bu tiir bir geligim, artan ig
performans: ile birlikte, kiginin yeni yetenekler, yeni bilgiler kazanmasin1 da saglar.
Bu cabalar, iggoreni daba biiyiik sorumluluklar alip, yiikselebilmesini saglayacak bir

diizeye gelmesine yardimci olur.(15, s: 217)

Egmm programlary, ne kadar yofun ve siirekli olursa olsun, diizenli olarak
degerlendirmeyip, geriye doniigler yapilmazsa, beklenen diuzeyde yararh
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olmaz.(16, s: 203) Her iggoren, igsinde bir bigimde degerlendirilir. Bu sistemli ve

diizenli bir galigma olabilecei gibi, tamamen rastgele de yapilabilir.

Basarim degerlemesi teknikleri, sadece odillendirme, iicretleme yapilacag
zamanlarda kisilerin verimlilik oranlarim belirlemekle kalmaz. Aym zamanda,
isgorenlere de kendi gelisim derecelerini algilayabilmeleri i¢in yardimer olur.(17, s:

508)

Basarim degerlemesinin sonuglani gesitli amaglarla kullamlir. Performans:
arttirmak, geri doniisler saglamak, giidiilemeyi arttirmak, egitim yapilacak alanlan
belirlemek, kisilere kendilerinden ne beklendigini agiklamak, iggorenlerin sahip
oldugu birikim diizeyini belirlemek, kariyer gelisimlerini incelemek, insangiici
planlamasinda kullanilacak bilgiyi saglamak, kariyer gelisimindeki basariy1
gozlemlemek ve i goren seciminin ne kadar bagarih yapildigim belirlemek amaciyla
kullamlir (19, s: 404)

Basanim Degerlemesinin iki tiirli amaci vardar:
1) karar verme amach (18, s: 480)

Basanim degerlemesi, iicretleme, primlendirme, ve terfi edeceklerin
belirlenmesi igin kullamliyorsa karar verme amach kullamimig olur. Buradaki amag,
yitksek  performans  gosteren  isgbrenin  belirlenip  6dillendirilmesidir.
Degerlendirmeyi yapan yoneticiler, isgorenlerin performanslarin1 géz oniine alarak,
Odiilia iggOrenler arasinda dagitirlar.

2) Gelisim Amach (18, s: 482)

Basanim degerlemesinin ikinci amaci ise, iggorenlerin kendi kendilerine ve
kisisel gelisimlerini degerlendirmektir. Burada amag, kendilerinin olumlu ve eksik
yonlerini bilen isgorenlerin, yeteneklerini ve birikimlerini kendi ¢abalartyla
artirmalandir. Yoneticiler, isgorenlerin gegmis performanslan fizerine degerleme

yapmak yerine, onlara kendilerini gelistirebilmeleri igin yardimer olurlar.
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Basarim degerlemesini Etkileyen Faktorler.(10, s: 211-212)

Basarim degerlemesini etkileyen en 6nemli faktorler sunlardir:

1.

Isin Tiri: Biro tipi isler iretim iglerine kiyasla daha ¢ok
degerlendirilmektedir. Aynca, kullamlacak, basanm degerleme yontemi
de, isin tiiriine gore degisiklik gosterebilir.

Yasalar: Asgari iicretlerin saptanmasi, yillik iicret artiglarimn belirlenmesi,
toplu sozlesme diizenleri baganm deZerlemesini dogrudan etkileyen
faktorlerdir.

Calisanlarin Tutum ve Tercihleri: Ozellikle, ¢ahskanhig: kendisine ilke
edinmis, caligmay1 adeta bir amag olarak goren insanlar igin bagarim
degerlemesi son derece Onemlidir. Kendi basanlarmi gormek isteyen
kisilere bu firsat verilmediginde sonug diigiik moral, diisiik verimlilik, isten
aynilma ve devamsizlik gibi olumsuz tutum ve davramslardir. Ote yandan
calismayr amag degil de arag olarak goren kigiler agisindan basarim
degerlemesi fazla 6nem tagimamaktadir. Bu tip insanlar, daha fazla
sorumluluk almamak icin terfi bile etmek istememektedirler.

Yonetim Bigimi: Yoneticiler, basarim degerlemesini gesitli bigimlerde
kullanabilir. Ornegin; eger bir yonetici ceza verme egilimli ise, odiillerle
giidiilenebilecek bir ast1 kiistiirebilir; hatta isten ayriimasina neden olabilir.
Yetke (otorite) isteyen astlara da, liberal veya demokratik yaklagimlar

- istenilen sonucu vermeyebilir.

b) Ucretleme

Iggorenlere yaptiklan is karsiliginda ddenen para anlamina gelen ticret; igveren

icin yapilan igin maliyet kalemlerinden biridir. Isgdren ydnetiminin en énemli ve en
hassas konularindan birini olusturur. Ucretler, isgorenleri daha verimli galigmaya
ozendirecek giidilleme yollarindan biridir. Yeni bir ige baglamay1 disiinen kisinin,

gozoniinde bulundurduBu etkenlerden biri 6nerilen ticret diizeyidir.(15, s: 461)

) Isgoren yonetiminin en zor faaliyetlerinden biri de iicretlemedir. Sadece,
karmagik olmakla kalmaz, aym zamanda isgoren ve isveren i¢in en Onemli
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konulardan birini olusturur. Yapilan isin en yilksek maliyet kalemlerinden birini
ficret ve maaslar olusturdugu igin, érgit agisindan dnemli bir konudur. Isgoren igin
ise, genellikle eger bagka geliri yoksa, ekonomik yasam diizeyini belirler. Toplum
icinde, iyi bir yer edinmek icin, kazang diizeyi onemli bir etkendir. (16, s: 249)
Kazamlan iicretin, bunlardan dolay: isgoren igin oldukga biiyitk bir 6nemi vardr.
Gerek yagamum, belirli bir standartta devam ettirebilmesi, gerek sosyal olarak,
toplumda iyi bir yer edinebilmesini, iggorenin kazandif: ucretle ilgilidir. Isgoren,
isinden manevi olarak ne kadar doyum saglarsa saglasm, maddi olarak doyum

almadif siirece bir anlam tagimaz.

Ucretlemenin Amaglan

Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimliligi arttiran bir ara¢ roli
oynadii gibi, te yandan igorenleri isletmeye en gok baglayan bir 6zendirme
aracidir.(11, s: 214) Bir bakima, ticret, isgorenin isletmeye giris nedeni oldugu gibi,
aym zamanda onun isletmede siirekli galijma nedenini de olusturur. Kald: ki,
isgorene yiiksek iicret verilmesi soz konusu ise, onun bulundugu grup, ve toplum
icinde sayginlik kazanmasi da saglanmisg olur.

Ucretlemenin amaclan asagidaki gibi 6zetlenebilir: (11, s: 215)

a) Orgitiin tiim diizeylerinde gorev yapan isgorenlere adil tcret ddenebilmesi
icin Gicret politikalari, programlan diizenleyip, yeni yontem ve ilkelerin
geligtirilmeye ¢alisilmasi.

b) Is degerlemesine gore, igletmede iicret diizeyinin saptanmasi.

c) Isgiici pazanndaki degisikliklere gore isletmede icret diizeylerinin
saptanmasi.

d) Isletmede nicelik ve nitelik yoniinden olumlu artiy gosteren iggorenlerin

giidillenmesi amaciyla, odiillendirilmesi.

e) Saglik ve yasam sigortalan, emeklilik ve kidem tazminatlar vs. diger

sosyal yardim islemlerinin aksatilmadan diizenli olarak ytrutiilmesi.

f) Arzu edilen bir hizmeti kisa ve uzun vadede en ucuza satin almak.
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Yukanida, belirtilen amaglar iginde, sonuncu maddeyi, ticret yonetiminin
birinci amaci olarak gosterebiliriz. Digerlerinin, belirli 6lgiide gegerliligi olmakla

birlikte, daha sonra gelirler.

Ucretlemenin Ilkeleri:

Ucretlemede izlenmesi gereken ilkeler, 6zet olarak soyle siralanabilir: (11, s:

215-216)

a) Esitlik Ilkesi: yapilan isin ve i§i yapan isgorenin kapasitesi saptanarak “esit
. ige egit ficret” uygulanmalidir. Bu eylem, ige gore iicret ilkesini amaglar ve gesitli
isler arasinda iicretlerin ahenkli olmasini hedef tutar. Bununla birlikte, esitlik ilkesini
saglamak samldifx kadar kolay olmayip, esit olmayan bir Gcretleme s6z konusu ise
bu iicreti azaltmak yeni sosyal gerilimlere yol agabilecektir.

b) Dengeli iicret ilkesi: Ucret isgorenin yasam diizeyini yiikseltecek kadar
doyurucu ve isletmenin maliyetlerini agint Olgiide arttrmayacak kadar olgiilii ve
dengeli olmalidir.

¢) Piyasa iicretleriyle karsilagtirma ilkesi: Iggbren cahistifi isletmede
kendisine verilen iicretin piyasa iicretleriyle esdeger oldugunu bilmek ister. Isgoren
piyasa iicretinin altinda ¢aligtyorsa diger igletmelere gegmek igin firsat kollar. Isletme

ise bu gibi durumlarda yeni iggéren bulma ve segme sorunlartyla karg: karsiya kalir.

d) Yiikselmeyle ficret artisa saglama ilkesi: Normal kosullarda bir iggoren bir
ist oruna geqmekté ise bu yeni gorevinde aldif1 iicret eski gorevinden daha ytksek
olmalidir. Bir bagka anlatimla, bir ast bir iistinden daha yiiksek Gicret almamalidir.
Aksi halde ticretin yiikselmeyi dzendirici etkisi ortadan kalkar.

e) Biitiinliik ilkesi: Isletmede beyaz yakallar olarak bilinen ve daha gok
diistinsel emeklerini ortaya koyanlar ile mavi yakalilar olarak tammnan ve bedensel
emeklerini igletmeye getirenler arasinda, icret agistndan bir simf farkhilif
yaratmaksizin igletmede g¢alisan tiim elemanlan kapsamina alan bir iicret politikas
izlenmelidir.

f) Nesnellik ilkesi: Isletmede herhangi bir duygusal nedenle (yakinlik ya da
diismanhik duygulan gibi) isgdbrene verilecek ficrette artma ya da azalmalara
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kaymamal, objektif olarak herkese hak ettigi olgiide higbir kaymciliga ve

huzursuzluga yol agmaksizin ticret verilmelidir.

g) Esneklik ilkesi: Isletmenin dcret politikasi ve iicret programinin yapisi,

degisen ¢evre kosullarina uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.

h) Acikhk ilkesi: Uygulanan iicret diizeninin igletmede bulunan her iggéren
tarafindan kolayca anlagilir nitelikte ve agiklikta olmasi gerekir. Bu amagla ticretleme
konusunda, tiim isgérenlere ige girdigi andan baglamak iizere ayrintili bilgi verilmesi

ve onlarin bu konudaki goriis ve dnerilerine agik bir politika izlenmesi salik verilir.

Etkin Bir Ucret Yonetiminin Yararlari:

Yetersiz veya agin iicretin yol agtif1 olumsuzluklar diisiiniildiigiinde cagdas bir
ficret yonetiminin geregi ortaya gikar. Ucret yonetiminin temelde amaci, isletme
i¢inde ve diginda tutarls, adil bir ticret sistemi olusturmak ve emegin karsiligini tam
olarak vermektir. Isletmelerde etkin bir ticret ydnetimi baglica su yararlar saglar: (6,
s: 233)

a) Nitelikli isgoreni isletmeye ¢cekme: Iyi bir ticret yonetimi isletmenin genel
ficret diizeyini piyasa kosullanina uygun hale getirir. Bu durum, belirli niteliklere
sahip aday iggdrenin rahathikla igletmeye ¢ekilmesine yardimci olur. Sayet,
isletmenin belirli bir is igin teklif ettigi ficret, isgiicii pazanndaki Gcret diizeyinden
dugiik ise, aday iggoren o isletmeyi tercih etmeyecektir. Bazan, baska igletmelerde
calisan nitelikli iggoreni isletmeye ¢ekmek icin piyasa diizeyinin ustlinde bir Gicret de
oOnerilebilir.(6, s: 233-16, s: 249)

b) Mevcut isgoreni koruma: Isletmede uygulanan iicret politikasi caligan
isgorenin igletmede kalip kalmama karanm 6nemli olgiide etkiler. Sayet, isletme,
isgorenine piyasa diizeyinin altinda ificret veriyorsa, yani maas ve licretler iyi
yonetilmiyorsa, o igletmede ¢alisan iggbren bir siire sonra yeni igler aramaya
baslayacaktir. Isgorenin isletmeden ayrilmas: iggéren bulma, segme, ise alistirma ve

egitim masraflarinin boga gitmesi anlarmna gelecektir. (6, s: 233 — 16, s: 249)

¢) Odemede esitlik saglama: Maag ve iicret yonetiminin bir amaci da,
isgorene yapilan odemelerde ig ve dis esitlik saglamaktir. Ig esitlik deyince isletme
ici iicret adaleti akla gelmelidir. Isletme icinde aym isi yapan kisiler aym ucreti
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almahdir. Ayni iglere farkh tcretlerin verildigi bir isletmede iicret adaletinden s6z
edilemez. Odemelerde dis esitlik ise, isgorenin, diger isletmelerde benzeri isleri

yapan iggérene yakin veya es degerde iicret almasi anlamina gelir.(6, s: 234)

d) Beklenen davramgi édiillendirme: Ucretin bir diger yonii de isgoreni
isteklendirmesidir. Cagdas anlamda bir iicret ydnetiminin baganli isgoreni gesitli
bi¢imlerde 6diillendirmesi gerekir. Verimli ¢alisma, deneyim, sadakat, yaraticilik
gibi faktérlerin iicret sisteminde dikkate alinmasi ve degerlendirilmesi gerekir. Bu tiir
bir uygulama so6zii edilen olumlu faktérlerin tekranina yol agar. Boylece istenen

davranig ddiiller yoluyla pekistirilmis olur.(6, s: 234 — 16, s: 249)

e) Maliyetleri denetim altinda tutma: Sistematik bir licret programi
isletmenin asirt ve eksik 6deme yapmasim engeller. Boylece igletme makul bir
giderle yeni isg6ren bulma ve ¢aligan iggorenin igletmede kalmasin1 saglama olanag
bulur. (6, s: 234)

f) Yasal yiikiimliiliiklere uyma: Iggoren bolimi, diger islevlerinde oldugu
gibi dicret konusunda da bir takim yasal dizenlemelere uymak zorundadir. Ucret
yonetimi, isgorene verilen maas ve iicretlerin yasalara uygunlugunu saglar.(6, s: 234)

Ucret Diizeyini Belirleyen Ogeler:

Bir isletmede ficret diizeyini belirleyen ya da iicretin saptanmasinda rol
oynayan Ogeler olduk¢a goktur. Bunlar arasinda 6nemli nitelik tastyanlar i¢ ve dig
dgeler olarak iki grup iginde incelenebilir. (11, s: 216-219)

1) Isletme Dis1 Ogeler

Bir isletmede, ticret diizeyini belirleyen delerin bir boliimi igletmenin kendi
etki alam diginda bulunur. Bu ogelerin yoniinii degistirmek isletmenin elinde
degildir. Bununla birlikte, igletme yoneticileri gerekli 6nlemleri zamaninda alabilmek
icin, bu 6geleri yakindan izlemelidir. Bunlar ézetle sunlardir:

a) Isgiicii arz ve talebi: Bir igletmenin 6deyecegi iicret miktarina isi yapacak
isgiici arz ve talebi etki eder. Omegin; isgiici arzimn azalmasi tcretlerin

yiikselmesine yol agar.
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b) Piyasa iicret diizeyi: Isletmeler piyasa kosullarina gore gecerli olan iicret
diizeyini de g6z 6niinde bulundurmak zorundadirlar. Kald: ki, isletmenin isgorenler
tarafindan daha ilging karpilanmas: i¢in 6denen icretlerin piyasa licret diizeyinden
bir olgiide yiksek tutulmas: diginilebilir. Ozellikle kalifiye eleman olarak
nitelendirilen yetenekli iggorenlerin ¢ogu kez bulunmast gi¢ oldugundan bu

elemanlara yiiksek ticret verilmesi gerekebilir.

¢) Asgari (en az) iicret: Isletmelerin 6demek zorunda bulundugu iicret
diizeyini saptayan, hi¢ degilse, belirli bir diizeyden asa§i inmesini engelleyen
onlemler vardir. Bu 6nlemler devlet tarafindan galisanlarin korunmasi ve insanlik
onuruna yaragir bir ticret verilmesinin saglanmas i¢in alinir. Devlet, bir yandan fiat
artislanim1 denetim altinda tutmaya cahisirken, ote yandan ekonomik giicli zayif
olanlardan en az gegim indirimi adiyla gelirlerinin belirli kismim vergi dist
birakmakta ya da en az iicret diizeyini saptayarak igletmelerin belirli bir dizeyden
daha agag bir licret 6demelerini yasaklamaktadir.

2) i;letme ici 6§eler

Ucret diizeyinin saptanmasinda rol oynayan i¢ 6geler arasinda iy ve isgbren

degerlemesi, toplu sdzlesme ve igletmenin 6deme giicii sayilabilir.

a) Isgoren degerlemesi: Bu yonde objektif dlgiitlere gore yapilacak galigmalar,
isletmede galisan elemanlara verimlilik, bagar1 ve iyi niyetli gabalartyla dogru orantihi

bir iicretin saptanmasin: amaglar.

b) is Degerlemesi: Her isin kendine 6zgii bir takim yorucu, yipratici ve
calisma kosullar bakimindan zorlayici yonii vardir. Isler nitelik ve gereklerine gore
degerlendirildikten sonra zor ige yiksek ficret, kolay ige diigiik ficret uygulamasina
gidilir. Her igletme kendi iginde yer alan islerin nitelik ve niceligine uygun bigimde
bir degerleme yontemi seger ve uygular. Boylece isletme keyfi ticret saptamak
yerine, objektif dlgiitler dogrultusunda adil ve dengeli bir iicretlemeye yonelir.

c¢) Toplu Stzlesme: Toplu sdzlegme, igveren ve isgdren arasinda yiiriitiilen bir
pazarhik sistemidir. Bu pazarlik, igveren-isgoren iligkilerinde bir denge ve uzlagma
saglamayr amaglar. Ozellikle ekonomik amaglann ya da ¢ikarlann pazarlik yoluyla

belirli bir temele ve anlagmaya dayandirilmas: saglamir. Gergi toplu sdzlesmelerin tek
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amac1 ekonomik konularda anlagma saglamak degildir. Fakat, sosyal ve insancil
iligkilere, yonetim ve disiplin iglerine toplu s6zlesme yoluyla ¢6ziim aranmasina

¢ogu kez ikinci planda yer verilir.

d) Isletmenin Ekonomik Giicii: Isgorenler iicreti bir gelir kaynag: olarak
nitelendirirken, isletmeler igin ticret bir gider kaynagidir. Isletmeler ekonomik
‘galigmak zorunda olduklan icin gider kaynaklarim olanaklar elverdigi olgiide simirli
tutmak isterler. Bu kaynaklardan birini olugturan iicret igin de aym diisiinceyi tasirlar.
Ancak; isletmelerin {icret diizeyini simrlama egilimi ile bu dizeyin strekli
yiikseltilmesini isteyen iggoren istekleri arasinda genellikle onemli farkhiliklar
bulunur. Isletmeler; rasyonel, karl;, ekonomik ve verimli ¢aligmak zorundadirlar. Bu
ilkelerin 1@ altinda igletmenin iicret olarak &deme giiciiniin belirli bir smin
olacaktir. Bu sminn istiine ¢ikan isletmelerin zamanla rasyonalite ilkesinden
uzaklasma ilkesi vardir. Bu nedenle isgdrenlere Odenen dicret diizeyinin
saptanmasinda, isletmenin ekonomik durumu, ddeme giicii ve smmr gdz Oniinde
bulundurulmay1, isgorenin daha verimli ¢aligmasina caba harcamahdir. Isgiicii
verimliligi arttigy dlgiide ticret diizeylerinin yiikseltilmesi daha da kolaylasacaktir.

¢) Odiillendirme Sistemleri

Ucret, iggorenlerin her ay diizenli olarak aldiklan, yaptiklan isin karsiligt olan
odemelerdir. Belirli araliklarla, isletme ici ve dipp kosullara gore yeniden
diizenlenirler. Her ne kadar, zam donemlerinde isgbrenlerin performanslan goz
oniine alinsa da, tek bagimna iicret yeterli olarak baganl: iggoreni 6dillendirme olanag:
vermez. Isgorenlerin basanlan karsiliginda, 6dillendirilmeleri, onlarin daha verimli
ve bagarili olmak igin, daha gok gaba harcamalarim saglar.

Eger, isgorenler aldiklan ticret diginda, baganlan ve iretkenlikleri igin,
fazladan para kazamyorlarsa, buna odiillendirme denir.(15, s: 492) Basarili
isgorenlerin odillendirilmesi, diger isgorenleri de giidiler. Boylece; isletmenin
firetiminin artmasi saglanms olur.

Basarih  isgorenler, yoneticilerinin, bagsanlan karmpisinda  kendilerini
odiillendirmesini beklerler. Ozellikle, zam donemlerinde performans degerlemesine
gore iicret artiglani yapilmiyorsa, odiillendirme sistemleri daba fazla dénem kazamr.
Basans), karsihginda farkli bir davramsla kargilasmayan isgorenin giidiilenmesi de

bozulur. Bu durum, diger isgdrenleri de olumsuz etkiler, igletme iginde, daha gok
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calisip, liretmek igin iggorenler ¢aba harcamamaya baglarlar. Isgdrenlere, bir bigimde
farklanim duyumsatmak gereklidir.

Odiillendirme sistemleri, igletmedeki pek ¢ok sorunun ¢dziimiine yardimeci
olurlar. Sorumluluk almay: 6zendiren, isgdrenin giidiliinmesini arttiran ve yonetimin
denetim mekanizmasin1 destekleyen yonleriyle, iggoren yonetimine katkida

olurlar.(17, s: 623)

Bunlarin disinda, tam olarak odiillendirme sistemine dahil olmasa da;
isletmelerce belirli araliklarla ya da belirli donemlerde 6denen ikramiyeler, giyecek
ve yiyecek yardimlari bu anlamda iggorenin gidilinmesini arttinici sistemlerdir.
Ozellikle, bayram ya da tatil donemlerinde yapilan bu tir 6demeler, isgérenlerin
performanslanm geligtirmeleri bakimindan 6nemli katkilar saglar.

2.2.4.5. Cahsma Iliskilerini Diizenleme
a) Sendikalagma ve Yonetime Etkisi

Isgorenlerin igverenleriyle bireysel olarak pazarlik edip isteklerini onlara kabul
ettirmeleri oldukga zordur. Cinkii; bu konuda sinirh: bir giice sahiptirler. Bu nedenle
is¢iler, igverenle bir sendika araciiiyla toplu olarak pazarlikta bulunmay: yararh
gortrler. Nitekim, Sanayi Devrimiyle birlikte igciler, bireysel pazarhigmn stirekli
olarak kendi aleyhlerine sonuglar dogurmasindan dolayi, orgiitlenme yoluyla toplu
pazarlik yaparak bir iistinlik elde etme amacim giitmiiglerdir. Isgiler, bu amagla
yaptiklan uzun miicadeleler sonucunda &rgiitlenme hakkina kavusmuslardir.
Sendikalar aracihiyla igverenlerin kargisina bir gii olarak gikmuslar ve galigma
kosullaninin  iyilegtirilmesi konusunda toplu pazarhk yapma olanagim elde
etmislerdir. Giniimiizde de ¢aliganlarin, sendika catisi altinda toplanarak, toplu
pazarlik yoluyla ¢alisma kogullarimi iyilestirme ve koruma yoluna gittiklerini

gormekteyiz.(8, s: 289)

Sanayilesme ile birlikte iggiler katkilan ¢ok az olan bir ¢aligma diizeni ile
karsilagmuslardur. Bu yeni ¢aliyma diizeni, sanayilesmenin ilk donemlerinde isgiler
arasinda huzursuzluklara; bireysel (devamsizlik, ise ge¢ gelme gibi) ve orgiitsel (grev
gibi) diizeylerde direnmelere yol agmstir. Diger yandan teknolojideki gelismelerin,
mesleklerin ekonomik iistiinliikleri iizerinde degisikliklere yol agmasi ve kimi



isletmelerin kapanmasi sonucunda isten aynlanlar yeni bir iy aramaya baglamiglardir.
Bu dénemlerde ayrica, ig¢inin buldugu isin doyumsuzluga yol ag¢tifr ve onun uzun
siire igsiz kalmast sonucunu beraberinde getirdigi goriilmustir. Boylece; Sanayi
isgisinin istihdam giivenligini saflama sorunu 6nem kazanmugtir. Iscilerin, olumsuz
calisma kosullarindan zarar gormelerinin 6nlenmesi dogrultusunda gelisen is¢i
hareketleri sonucunda, drgiitlerini kurarak (sendikalar) gelistikleri gortilmiistiir.(10,
s: 261)

Bir sendikanin ana islevi, igverenle, iiyelerinin istihdam kosullarini igeren, is
sozlesmesini pazarhk etmek ve yiiriitmektir. Diger nemli bir islevi ise; iyelerini
isverenlerin keyfi ve haksiz iglemlerinden korumak ve uyusmazliklarin ¢éziimiinde
onlara yardima1 olmaktir. Bir sendika, iiyelerine istleriyle i]iskileﬁ;lde birey olarak
sahip olamadiklan bityiik bir giivenlik, gii¢ ve ©onem duygusunu saglayarak,
yonetimin tutum ve davramglan iizerinde onemli bir etki yaratabilir. Boyle bir giig
aracilifiyla; sendika, isgilerin gilidilenmelerini ve yonetsel cabalara tepkilerini

etkileyebilir. (8, s: 290)

Isci sendikalan ve bu sendikalarn olusturduklan konfederasyonlar, sadece
bireysel orgiitler veya igverenler iizerinde bir etkiye sahip degildir. Aym zamanda;
sendikalar, demokratik baski gruplan olarak kendi amaglanim destekleyici yasalarin
gecmesini saglamak icin politik faaliyette bulunurlar. Biitiin siyasi faaliyetler,
geleneksel olarak saglik ve givenlik, asgari iicret artilary, sosyal giivenlik gibi
konulara yoneliktir. Bununla birlikte; sendikalar, gittikge artan bir bigimde genel
sosyal ve ekonomik konularda da 6nemli bir rol istlenmektedirler. Bir ekonomik ve
toplumsal degisim doneminde, sendikalar, i§ yasamina iliskin daha kapsamli
yasalarun gikarilmas i¢in baskilarda bulunurlar.(8, s: 291)

Isci sendikalann ve konfederasyonlar1 bask: grubu olarak gii¢lerini herkesten
once isverenlere karst kullamrlar. Is¢i kuruluglan, iggilerin ekonomik ve sosyal
durumlarim korumak ve gelistirmek igin, gerektifinde grev hakkim da kullanarak,
isverenlerin toplu sdzlesme imzalamalarim saglayici baski ve girisimlerde
bulunurlar.(10, s: 262)
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b) Toplu Pazarhk

Bilindigi gibi sendikalarin {i¢ tiirlii iglevi bulunmaktadir. Ekonomik, sosyal ve
siyasi. Sendikalar, siyasi islevlerini, siyasi partiler aracilifiyla; sosyal islevlerini,
bizzat sendika olarak toplumdaki sosyal ve kiiltiire] faaliyetlere katilmak suretiyle ve
ekonomik iglevlerini de toplu pazarlik sistemi yoluyla yerine getirirler. Gelecekte
toplu pazarhk ve dolayisiyla toplu is sozlesmesi sistemi, sendikalagmanin ana
amacim olusturur. Bu nedenle; sendikalar, igverenle pazarlik yaparak bir is
sOzlesmesini gerceklestirmeye agirlik verirler.(8, s: 303)

Toplu Pazarhk, ticretler, ddeme sekilleri, ¢ahsma kosullan ve streleri ile ilgili
politika ve yontemlere iligkin ortak anlayislart agiklayan; igverenler ile ig¢ileri temsil
eden sendikalar arasindaki, yazili anlagmalanin gorigiilmesini, yonetimini,
yorumunu, uygulamasim ve yirirlife konmasmm kapsayan eylemler olarak
agiklanabilir.(10, s: 279)

Toplu pazarlik, sendika yoneticilerince varhiklarimin ana nedeni olarak
degerlendirilir. Isletme yoneticileri ise, pazarlik siirecini yonetim haklanni kisitlayan
bir mekanizma olarak diginebilirler. Toplu pazarhkiar temel olarak caligma
kosullaninin belirlenmesinde ele alinmasi gerekli konulan (iicretler ve galisma

siireleri gibi) icermektedirler.(10, s: 279)

Toplu pazarlik ve bunun sonucunda imzalanan toplu i§ sdzlesmesi, iggilerin
hangi kogullarda galigtinilabilecegini, onlarin yonetimle iligkilerini diizenleyen ve
sdzlesme siiresince o isyerinde ¢alisma barisinin olugturulmasim saglayan bir siireg
ve belgedir. Daha Onemlisi sdzlesme, sendika ile yonetim arasindaki iligkileri
diizenleyen bir sistemdir. (8, s: 305)

2.2.5, Isgoren Yonetiminin Amaclan

Isgoren Yonetimi, islev ve faaliyetleri bir biitiin olarak yerine getirildiginde,
isgbren yonetiminin amaglarmin da gerceklesecegi diginilebilir. Iggdren
yonetiminin amaglarini, yonetimin bu dnemli islevinin var olma nedeni olarak da
belirtebiliriz. Orgiitsel amaglann gergeklestirilebilmesi i¢in, ©nce isgoren
yonetiminin amaglarimin  gergeklestirilmesi gerekir. Bu amaglarn, biitiin

yoneticilerin, kendi yonettikleri iggorene yonelik olarak algilanmas: gerekir. Belirli
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bir ydnetim bolimiine ya da belirli sorumluluklardaki yoneticilere ait olarak

distinmemek gerekir.

2.2.5.1. Nitelikli Isgoren icin Cekici Bir Ortam Yaratabilmek:

Isgoren yonetiminin, insan giiciine yonelik amaglarindan biri olan, nitelikli
iggoren i¢in gekici bir ortam yaratabilmek; gok iyi hazirlanmig bir aday toplama

kampanyasi ve gekiciligi olan bir iicret sistemi gerektirir.(10, s: 8)

Basanl olmak isteyen bir girket, nitelikli iggorenle galiymak zorundadir. Bunu
gerceklestirmenin ilk yolu, isgbren alnmasi durumunda, gok genis bir kesime
ulasiimamn bagariimasidir. Daha sonra da, bu kisiler arasindan, en dogru segimin
yapilmast 6nemlidir. Nitelikli iggorenlerle ¢alismak isteyen bir girket, oncelikle
sirketin bu kisiler igin cézip olmasin1 saglémahdlr. Bunun ilk kosullarindan biri de,
cekiciligi olan bir iicret sistemidir. Ancak; diger kosullarla da desteklenmesi gerekir.
Ornegin; gahyma siiresinin normalden fazla olmasi, hafta sonlar1 ya da resmi tatil
ginlerinde sik stk mesai yapilmasi, cumartesi giinleri siirekli ¢aligiimasi, diizenli bir
izin kullanma sisteminin olmamasi, orgiitiin digardaki iggorenlere cazip gelmemesine
neden olabilir. Bazi durumlarda, ne kadar gekici bir iicret sistemi de olsa, yukarda

siraladizimiz kogullar nedeniyle, isgorenlere cazip gelmeyebilir.

2.2.5.2. Basarim Goriilen isgoreni Isletmede Tutabilmek

Isgoren yonetiminin, inéangﬁcﬁne yonelik amaglanndan ikincisi de, basarimi
gortilen isgoreni igletmede tutabilmektir. Bunun ilk kosullanndan biri ise, icret
sisteminin ve ficret diizeylerinin adil olmasi; iicret diizeyinin hi¢ olmazsa piyasa
kosullarmin altina diigmemesidir. Nitelikli iggorenlerin, rakip firmalar tarafindan
daha ust diizeyde iicretler verilerek, kendi girketlerine ¢ekilmesi soz konusu olabilir.
Bu nedenle sirket igin yararl ve vazgegmek istenmeyen isgorenlerin ficret diizeyleri
belirlenirken, bu tiir olasiliklanin g6zoniine alinmasinda yarar vardir. Piyasa
diizeyinin altinda iicret diizeyi olan igg6renlerin, daha iyi kogullarda is bulup, ayrilma
olasiliklan1 da artrms olur. Bu digiince ile galigmak da, isgbrenin verimini azaltir.
Basarih isgoreni, isletmede tutmak igin, saghikh bir odillendirme sistemi de
kurulabilir. Bu diger iggorenlerin de ise giidiilenmelerini ve basarim diizeylerinin
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artmasim da, aynca etkileyebilir. Nitelikli ve bagsanm diizeyi yiksek isgorenleri,
isletme iginde tutmamin bir diger kosulu ise, isten doyumun yiiksek diizeyde
saglanmasidir. Yapti1 igten doyum almayan kisi, kendisine yeni segenekler aramaya
baglar. Bunlarin yamnda is kosullarinin agir olmasi, izin kullanma orammn disiik,
siirekli olarak normalden fazla calisilmasi, mesai yapilmast ve cumartesi giinlerinde
siirekli cabgilmas: da, iggorenlerin daha iyi kogullarda is bulmak isteklerini
arttirabilir.

2.2.5.3. isgbreni Giidiilemek

Gudiillenme, isteme, gerekseme, diirtii, arzu etme gibi sézciiklerle anlatilan;
insamn bir ¢aba icinde bulunmasina iligkin genel bir terimdir. Insanda giidiiliinme,
bir giidiiniin doyurulmak i¢in yekinmesiyle ya da dig etkenlerin zorlamamylé ortaya
¢ikar. Boylece gidillenme, i¢ ve dig etkenlerle ortaya ¢ikan, bir gerilim, bir
zorlanmadir. Insamn bu gerilimi ya da zorlanmas,, amacina ulagip, doyum

saglayincaya dek siirer.(20, s: 144)

Giidillenme, insanlarin davramslannin gicii ve yoni ile ilgili psikolojik bir
kavramdir. Ornegin, neden aym yetenekteki iki kigi farkli diizeylerde performansa
sahiptirler veya neden bazilan bir iste sik1 galigirken, bagka bir iste tembellik yapar.
Tiim bunlarla giidiilenme arasinda siki bir iligki vardur.(21, s: 10)

Giidilemede en onemli konu, isgdren davramglanimi ve bunlarn nedenlerini
bilmektir. Giidiileme, en kisa deyisle, “is konusunda bireyin davramslarini1 tammlar.”
Her davramgim arkasinda bir istek, oniinde ise amag vardir. Amaglara varmak igin,
birey isteklerinin doyurulmas: gerekir. Hi¢ kugku yok ki, amaglari her zaman bireyin
kendisi yaratmaz. Bazen gevre kosullari belirli bir arag yaratir ya da bireysel
amaglarin olugmasini etkiler. Birey kendi di"myasma uygun ve kendine 6zgii nitlikte
¢izdigi amaglanna ulagtig 6lgiide mutludur, tersi durumda ise mutsuz, huzursuz ve
siirekli gerilim igindedir. (22, s: 85)

Giidiileme, hem kigi hem de sirket performansinda 6nemli bir rol oynar. lyi
egitimli olan ve yetenekli bir ¢alisan bile giidillenmedigi takdirde, iyi bir performans
sergileyemeyecektir. Performans su sekilde ifade edilebilir.

Performans = Yetenek x Giidilenme x Egitim



Bu ifade matematiksel agidan dogru olmayabilir ama iki ana noktayr gozler
Oniine serer. Birincisi, eger giidillenme sifir olursa, performans da sifir olacaktir.
Ikincisi giidillenme tek bagina yeterli degildir; egitim ve yetenek ile birlesmelidir.(21,
s: 10) ‘

Gidiilleme, bir insam belirli amag icin, harekete gegiren giic demektir. Su
halde, motive, harekete gegirici, hareketi devam ettirici (ya da siirdiiriici ve olumlu
yone yoneltici) ii¢ temel ozellife sahip bir gigtir. “Motive” temel kavramindan
tiiretilen giidilleme ise, bir veya birden ¢ok insamy, belirli bir yone (gaye veya amaca)
dogru devamh gekilde harekete gegirmek i¢in yapilan gabalarin toplamidir.(23,
5:316)

Insanin, kendi amaglan igin giidiilenmesi dogaldir. Ama, &rgiitsel amaglara
giidillenmesi yapaydir. Bu yiizden yoOnetim, isgérenleri Orgitsel amaglara
giidilleyebilmek igin gereken ortamu ve bilinci yaratmak zorundadir. Iggorenlerin,
orgiitsel amaglara giidiilenmesi saglanamadikga, 6rgiitsel edimleri istenen diizeye
cikamaz. (20, s: 144-145)

Psikologlar isten doyum ile ige geg kalma, ige gitmeme ve i§i aksatma arasinda
giiclii bir iliski oldugunu vurguluyorlar. Eger bir is, kisileri giidiilemiyorsa, ¢alisanlar
en ufak bir 6ziirleri oldugunda ise gelemeyeceklerdir. Cogu orgiitlerde ise geg kalma,
ise gelmeme ve galisanlarin sik sik igten aynlmalan sirketin karhlifim olumsuz
y6nde ve direk olarak etkiler.(21, s: 11)

Giidiilenme konusunun tasidi: énem, insan unsurunun isletmeler tarafindan 6n
plana c;lkénlma gergegil;den kaynaklamr. Gergekten, hemen her giin isletmeler
gelismelerinde en 6nemli 6genin insan oldugunu &frenirler. Yararh endistriyel
araglarmn giici ne kadar bityiik olursa olsun, igi yiiritmekle sorumlu olan isgérenler
yeterince doyum ve uyum saglayamamiy ise, igletmelerin yasamlarim basanli olarak
yiiritme olanag yoktur. Isgbren isletmeden birgok seyler bekler, ekonomik
kaynaklar, givenlik, geleceginin giivencesi, egitim olanaklani gibi. Isletmede
isgorenden yaratici ve zeka giicii ortaya koymasim ister. Isgoren yonetimindeki
incelik bu iki istek kutubu arasinda en iyi dengeyi yaratabilmektir. (22, s: 86)

Yoneticilerin, giidillemeyi etkileyebilecekleri bes ana yol vardir. Cahgilan
ortamin gudiileyici olmasim saflamak, giidiilenmesi yiiksek galisanlan bulmak,
egitmek, degerlendirme yapmak ve ¢alisanmi odiillendirmek... (21, s: 11)

45



Higbir giidiileme yaklagimi herkese ayni bigimde davramlmas: gerektigi
goriigiini  desteklemez. Bununla beraber, tim yaklasimlar insanlara egsit
davranilmasim gerektirir ve bunun 6tesinde insanlarin kendilerine esit davramldigini

gormeye gereksinimleri vardir. (21, s: 11)

Doyurulmayan arzu ve gereksinimler zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozuklukluklarina da neden olurlar. Gizli gerilimin, bosaltilmas1 ya da azaltilmasi
sonucunda birey doyum saglar. I¢ dengesizlikler ve giidiiler, disardan kolaylikla
gozlenip olgiilemez. Bunun aksine; degisik 6zendirme araglart ve c¢evredeki
kosullarla ilgili olarak yapilan davramglanin gozlenmesiyle bunlann varhklari ve
nitelikleri ortaya ¢ikabilir. Amacin gerceklestirilmesiyle kisinin i¢indeki gerilimin
veya dengesizligin miktarinda diigme olur ve kigiyi o yone iten Kuvvetin $iddeti de
azalir. Sosyal orgiitlerdeki birgok olumsuz tutum, davrams ve hatta isyanlar, kisilerin
doyurulmayan arzu ve gereksinimlerinden ileri gelmektedir.(23, s: 317)

Gereksinim, genellikle giidii ile esanlamhdir. Gereksinimin 6zelligi, amaglihig
da kapsamasidir. Gidii, genellikle igten gelen bir iticiligi; gereksinim ise bununla
birlikte hedeften gelen bir gekiciligi de anlatmaktadir.(20, s: 146)

Giidiilerle gereksinmeler arasinda gok sik ve siki iligkiler vardir. Birey, evren
fizerinde yasantistm siirdiirebilmek igin baz fizyolojik ve dogal gereksinimler
pesinde kosurken, ote yandan giiven duygusu iginde c¢ahismak, bagkalarinin
begenisini kazanmak, kisisel fimit ve ozlemlerine ulagmak gibi toplumsal ve
psikolojik igerikli gereksinmeler duyar ve bunlari doyurmak ister. Ortaya gikan her
gereksinme bireyde bir i¢ itilme yani giidii yaratwr. Bu gidiler, bireyleri gesitli
bigimde davramsa striiklerler.(22, s: 87)

Gereksinimler, insan dofasimn yapisal dgeleridir. Oyle ki; insan, yagaminin
gerek bedensel, gerek ruhsal yoniiyle, gereksinme kavraminin dogurdugu cesitli olay
ve sorunlar icinde, biyiik bir ugras vermektedir. Bu bakimdan, gereksinmeyi:
“giderildiginde insanin yasamum1 veya varhgm sirdirmesini saglayan,
giderilmediginde onu, var olma gigliikleri, giderek yok olma tehlikesi igine iten
olgu” bi¢iminde tanimlamak daha tutarh olabilir. (22, s: 87)

Gereksinimleri siniflandirma her ne kadar insandan insana farkliliklar gosteren
bir yapiya sahipse de, genel olarak, birinci derecede temel gereksinimler ve ikinci

derecede tamamlayici gereksinimler olarak iki grupta incelenebilir.(23, s: 319-320)
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Birinci derecede olan temel gereksinimler: Bir insan, normal olarak yasamini
devam ettirmek ve gerekli faaliyetleri yapabilmek igin yemek, igmek, sicaktan,
soguktan barinmak, dinlenmek ve uyumak zorundadir. Bu gereksinimlerden bazilar
cografi bolgelere, bazilar1 da toplumda kazanilan térelere gore farkliliklar gosterir ve

kosullanirlar.(23, s: 320)

ikinci derecede olan tamamlayic1 gereksinimler: Bu gesit gereksinimler,
fizyonomiden ¢ok, diisiince ve duygularla ilgili oldugundén sosyal ve psikolojik bir
ézéllige sahiptirler. Insanlar gorgi, deneyim ve bilgi sahibi olduk¢a bu tir
gereksinimlerde geligir. Siddetleri de, kiiltiirel ve sosyal faktorlere daha gok baghdir.
Bu gereksinimlere 6mek olarak Kkigisel takdir, gorev sorumlulufu duyumsama
gereksinimi, iddia etme, gefkat duyma, yanigma, bazi seylere sahip olma ve bazi

kimselerle birlikte olma ve onlar1 arama arzusunu sayabiliriz.(23, s: 320)

Maslow’un Gereksinimler Dizisi:

Abraham H. Maslow, giidilleme kuraminda Onem sirasina gore bir
gereksinimler dizisinin bulunduguna iligkin gorigii ile in kazanmistir.(23, s: 321)
Maslow’a gore biitlin insan gereksinimleri agagidan yukariya dogru besli bir kademe
icinde incelenebilir. S6z konusu kademelendirme su sekildedir:

1) Fizyolojik Gereksinimler (yeme, igme, barinma, yagamm devam ettirme),

2) Gﬁvenlik Gereksinimleri (hastalik, yaghlik v.b.g. hallerde gelecegi

garantiye alma...),

3) Sosyal gereksinimler (kendi kendini anlama, sefkat, kendini orgiitiin bir

pargasi gibi duyumsama),

4) Saygi gereksinimi (prestij, bagari, sayg: gorme...),

5) Viicuda getirme (yaratma ve bagarma) gereksinimleri (yapma ve

tamamlama arzusu, kisisel doyum, kigisel bagan, bilimsel buluslar...) (23,
s: 321)

Fizyolojik gereksinimler, en az oranda bile olsa doyurulmaklari zaman insan
yasamim devam ettiremez. Biyolojik yagamun siirekli kilinmast igin bu gereksinimler
oncelikle kargilanmak zorundadirlar.(23, s: 321) Fizyolojik gereksinimler, birinci
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derecede temel gereksinimler grubunu olugtururlar. Fizyolojik gereksinimler,
nitelikleri bakimindan temel ve ilkeldirler. Ornegin; bir insan bu bes gereksinimi
aym anda duyumsarsa, oncelikle fizyolojik gereksinimlerinin doyurulmasini
diigiinecektir. Bu tipteki gereksinimlerin giderilmesi sonucunda daha yiiksek
seviyedeki gereksinimler ortaya gikarak kisileri etkileri altina alacaklardir. Insanlar
devamh olarak birtakim gereksinimlerini kargilamaya ¢aligirlar ve bu gereksinimler

bir kere doyurulduktan sonra, davranislar i¢in giidii olmaktan ¢ikarlar. (23, s: 321)

Giivenlik gereksinimi, temel gereksinimlerden daha yiiksek derecede bir
gereksinimdir. Buradaki mantik, insanin fizkoyojik gereksinimlerini her zaman
doyurdugu, biyolojik yasamini her tiirli tehlikeden uzak tuttugu ve bu durumu
devamh kildig olgiide huzurlu olacaktir, digiincesinden dogar. (23, s: 322) Ise ve
amire karg1 giivensizlik, yaslanma korkusu ve buna benzer korku ve tehditler
insanogluna yarmim giiven ve garantiye alma arzusunu verir. Bu kusku ve
giivensizlikler, insanogluna bedeni giivenligini saglama ile birlikte, ekonomik ve
sosyal giivenliini de saglamayi zorunlu kilar. Ekonomik ve sosyal giiven, kaza,
olim, igsizlik tazminat1 gibi, isgorenin gahsamayacak duruma gelmesi halinde,
fizyolojik gereksinimlerini karsilayacak bir gelire sahip olabilmesidir. (23, s: 322)

Giivenlik gereksinimleri de fizyolojik gereksinimler gibi stirekli degildirler ve
bu nedenle doyurulunca sona ererler. Bu gereksinimlerin karsilanmasi sirasinda,
dengenin ¢ok iyi korunmasi gereklidir. Bir kimsede, igyerinde galissa da, galigmasa
da nasil olsa her durumda iicretini alacag duygusu uyandirihirsa, rasyonel is yapma
ve yaptirma olanaklan yitirilmis olacaktir. Bu gereksinimler karsilanirken, dengeli
davranmanin bir diger yoni, kigide drgiite kargt kendini borglu ve bagh duyumsama
duygusunun gelismesine neden olabilecegidir. Insan, bagka birine bagh ve borglu
olursa, kendi kendine defer verme ve yaratma gibi yiksek diizeydeki
gereksinimlerini doyuramayacak ve kisiliginden 6nemli seyler kaybedebilecektir.(23,
s: 322)

Gereksinimlerde giivenlik ve devamlilik, saglandiktan sonra, bir sosyal gruba
(aile, isletme, millet vs.) ait olma ve sevgi gibi sosyal nitelikte olanlarin doyurulmasi
onem kazamir. (23, s: 322) Kigi, karsiikli sevgi baglarinin bulundufu insanlarla
iligkiler kurmay: arzu eder. Boylece, 6nem verdigi gruplara dahil olmay1 ya da kabul

edilmeyi isteyecektir. Isgoren, zamanmmn oénemli bir boliiminii iginde gegirir.
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Dolayisiyla, insan yasaminda ig grubunun énemi gok fazladir. Her ne kadar; baglilik
ve sevgi gereksiniminin, 6nemli bir boliimiini ailesi ve arkadag gevresinde karsilasa
da, is gevresi i¢inde de doyurulmasim isteyecek ve buna gereksinim duyacaktir. Bu
nedenle bazi yoneticiler, spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri, dogum giinii
partileri, sinema ve tiyatrolara gitmek gibi sosyal faaliyetler diizenlemektedirler.
Boylece; igbirligi ve beraberlik havasi olusacak; iggdrenlerin bagl olduklan is grubu
igindeki iligkilerinin gelismesi saglanmig olacaktir.

Maslow, dordiincii gereksinim kademesine saygi gereksinimi adimi
vermektedir. Ciinkii bir kisi toplumda bir gruba ait olduktan sonra ve bir grup ruhu
yaratildiktan sonra gerek grup iginde ve gerekse grup disgindan kendisine siirekli ve
saglam bir deger verilmesini arzu eder. Bazen, insan kendisi de kendi kisiligini takdir
ederek saglam bir kendine giivenlik duygusuna sahip olabilir. (23, s: 323) Kisi
toplum iginde statiisiine bagkalarinin kendisine verdigi deger araciifiyla kavusur. Bu
gereksinimde kiginin sosyal iligkilerinden dogmaktadir. Sevilip, begenildigini
duyumsayan kisi, bu gereksinimleri doyurulduktan sonra, baskalarinin erigmek lizere
sectikleri bir kisi olmay1 arzular. Cogu insanlar, bagkalan iginde sivrilmek, yani
baskalanmin hayranligim kazanmak igin cahgirlar. Insanin kendi kendini takdir
gereksinimi, kendine giivenlik duygusunu gelistirmenin yaninda, yasadifi gevrede ve
hatta diinyada ise yarar bir kimse oldugu kamsim giiglendirecektir. Bu duygu da,
insan i¢in biiyiik bir doyum aract ve hatta kaynagi olacaktir.

Gereksinimler dizisinin besincisini ve sonuncusunu, yaratma ve bagarma ya da
kendini gergeklestirme gereksinimi meydana getirmektedir. Bu gereksinim daha 6nce
saydiklanmiza oranla daha az belirlidir. Her insan belirli alanlarda uzmanlik
kazanabilecek baz1 yeteneklere sahiptir. Bu yeteneklerin gelistirilmesi ile, iggdrenler
hem yatkin olduklan bir iste cahgtiklan igin daha fazla isten doyum
duyumsayacaklar, hem de bazi yeni bulug ve yaratma ¢abalarinda bulunarak,
kendilerine olan giivenlerini arttiracaklardir.(23, s: 323)

Insan, gereksinimlerle dolu bir organizmadir. Varolan gereksinmelerimiz
doyuruldukca, ortaya yeni gereksinimler ¢ikar ve bu siireg, devam edip gider. Bu
nedenle, tamamiyle doyum saglamug insan yoktur. Burada elde ettifimiz sonug;
gereksinimlerin bir siraya uygun olarak ortaya ¢ikip, bunlarin insan bilincinde hep
aym stradan gegerek belirlendiklenidir. (23, s: 324)
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Maslow’un kuramindan ¢ikan ikinci 6nemli sonug sudur: Alt basamakta yer
alan bir gereksinme doyurulduktan sonra bir iist basamaga gegse bile, altta kalan
gereksinmelerden biri yeniden ortaya ¢iktifinda biitiin dikkatler hemen bu alt

gereksinmeyi yeniden karsilamaya yonelir. (22, s: 102)

Ozendirme Araclan

Yoneticinin, astlarim  giidiilemesi igin, iggorenlere doyum saglayacak
davramslar gelistirmesi ile olur. Bu davramglar, hem kisisel doyum saglarken, hem
de orgiitin amaglanmin gergeklestirilmesine yardimci olacaklardir. Ozendirme
araglan, giidilleme planlan yapilirken g6z o6niinde bulundurulmas: gereken
etmenlerdir. Kigiden kigiye degistizi halde, genel olarak gruplara ayirarak

siiflandirmalart miimkindiir.

a) Gelir: Insanlarin ¢ogu icin, daha yiiksek gelir elde etme olanag, ¢alismak
ve isbirligi elde etmek igin tek olmasa bile onemli bir 6zendirme

aracidir.(23, s: 332)

b) Giivenlik: Ekonomik, giivenlik, kigisel ¢abalar yoniinden oldukga
onemlidir. Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, igsizlik sigortalar1 gibi isgiye
sirekli gelirini yasami boyu saglayacak ekonomik korunma bigimleri
giiniimiizde ¢ok geligtirilmigtir. Burada sayilan giivenlik Onlemlerinin
bazilar, hikiimet tarafindan kanuni birer zorunluluk haline getirilmisgtir.
Fakat, 6rgiit politikalar1 bunlar1 daha yararh bigimlere sokabilir ve tegvik
aract olarak kullanabilir. Giivenlik duygusunun, iggorenin verimiyle
dogrudan bir iligkisi yoktur. Bununla birlikte; giivensizlik duygusu ile
caligan iggorenin verimi azalacaktir. (23, s: 332-333)

¢) Yiikselme Olanaklari: Isgorenler, cahgtiklan iglerinde yitkselme olanaklan
da isterler. Ciinkii; insanlar deneyimleri arttikga, iy tekdiizelesecek,
bulunduklan konumlardaki yetki ve sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir.
Bu nedenle; daha yiksek yetki ve sorumluluklarla c¢alismay: arzu
edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollan tikanan iggérenlerin gayret ve
sevkleri azalacaktir. Sonu¢ olarak, yikselme olanaklarmn sunulmasi
iggoren icin bir tegvik yani giidiileme arac1 olacaktir.(23, s: 333)
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d) Cekici ig: Kendisi igin gekici olan bir i§i yapan kimse, o ige kars1 daha
olumlu bir tutum takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bu
tutumun takinilmasinda iki énemli neden vardir. Birincisi, igin gerektirdigi
kisisel 6zen: ikincisi ise, iggorenin sahip oldugu sanatkarhik ruhudur. Isin
geregi olarak bir eser olusturmak, kigisel yetenekleri gerektirir. Bu
yeteneklere sahip olan kimselere, bu tip isler verildigi takdirde, is o kigiler
icin 6zendirme araci roliinii oynayacaktir. Bazi kimseler igin ise, rekabetgi
ve macerali bir ig gérmek doyum kaynaf olmaktadir. Cekici is ile ilgili
olarak, yeterli igiklandirma ve sicaklik, iyi is arkadaslari, isgoreni
eglendirecek sosyal tesisleri, kazalan onleyecek uygun ¢alisma kosullarim
saglamay1 saymaliy1z.(23, s: 334)

¢) Yapilmaya Deger Bir is Vermek: Cogu kimseler yapilmaya deger bir ise
sahip olduklani ya da bdyle bir inanca sahip olduklan zaman daha ¢ok
cahgirlar. Insanlar bagkalarina yardim etmekten ve bunun olumlu etkilerini
gormekten bilyiikk zevk duyan yaratiklardir. Yaptifi hizmetlerin degerini,
baskalannm memnun olmus gorerek anlayan g¢ofu kimseler, g¢ektikleri
zahmetlerin ve eziyetlerin siddetini az duyar ya da hi¢ akhna bile getirmez.
Daha iyi hizmetler bagarabilmek hususunda, fiziksel, diiginsel ve ozellikle
duygusal giici artar. Isgorende, igletme hedeflerini gerceklestirmekle
insanhga katkida bulunuldugu duygusu uyandirimahidir.(23, s: 335)

f) Statii: Statii, bir kimseye toplumda baskalarimn atfettikleri degerlerden
olusan bir kavramdir. Kisi, boyle bir éneme sahip olabilmek igin her tirlii
cabayr gostermekten gekinmeyecektir.(23, s: 335) Isgoren, sadece gruba
katilmakla doyuma ulasmaz. Yoneticiler ve grup tyeleri tarafindan takdir
edilme, begenilme ve deger verilme gereksinmesi de duyar. Kendisini
bagkalariyla kargilagtirarak igyerindeki rolini ve yerini saptamaya
caligir.(22, s: 118)

g) Kisisel Yetke ve Gii¢ Kazandirma: Bir kimse, sozii dinlenen, kendini
izlettiren ve buyruklan yerine getirilen biri olmay1 da arzular. Bagkalar
fizerinde yetke sahibi olma, zor kullanmaya ya da kanunsuz yollara
bagvurmaya dayanmaz. Yetke, bagkalarna bir igi gordurmek igin, onlarin
rizalarina dayanmay: gerekli kilan bir giigtiir. Yoneticiler, yetki devri
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ilkelerini goz oniinde bulundararak, astlarina daha ¢ok kisiye nezaret etmek
iizere yeni gorevler verip yetkilerini arttirirlarsa, astlar kendilerine layik
goriilen yeni durumda bagarili olmak igin ¢abalarim arttiracaklardir.(23, s:
336-337)

h) Ozel Yasama Saygih Olma: Kisilerin isyeri disinda &zel ilgi duydugu bir
¢ok konu vardir. Omegin; aile iligkileri, sosyal faaliyetler, sorumluluk
duygularn, 6zel tutkular ve zevk igin yapilan gabalar, din, saglik durumu ve
buna benzer hususlar kisinin 6zel yasamim1 meydana getirir. Yoneticiler,
iggorenlerin ozel yasamlarina saygili olmali, sorunlarim hoggori ile
kargilamalidir. Sorunlarim ¢dzerken, onlara sadik birer dost gibi
davranmak, elde bulunan olanaklarla yardim etmek, isbirligi ve ¢alisma

arzusunu giiclendirmek de 6nemli bir husustur.

i) Kararlara Katilma Olanaklan Saglama: Bugiin en ¢ok iizerinde
konusulan giidilleme teknigi katilmali yonetimdir. Bu yolla iggorenler,
kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmektedir. Katilmanin
temelinde yatan diigiince, kisilerin kararlara katildiklarinda verilen karan
benimseyecekleri ve destekleyecekleridir.(22, s: 126) Yoneticiler astlar
ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini dikkate

almal: ve diisiincelerden yararlanma yollarin aramahdirlar.(23, s: 338)

j) Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi: Gereksinimlere yamt verilmesi
kadar sikayetlerin degerlendirilmesi de, giidilemede belli bash bir doyum
kaynag ve aracidir. Yerinde cezalandirma ve 6dillendirmelere gitmek adil
bir disiplin sistemini gerektirir. Yoneticiler, kendi emir kumandalan
altindaki astlarim igletme iginden gelecek her tiirlii tehlikeye kars: korumals
ve gikarlanim gozetmelidir. Buradaki gikarlar, iicretler, ¢aligma kosullari,
zamaninda ve kaliteli hammadde temini, yiikselme olanaklan olarak
belirlenebilir. Gosterilen baganlar mutlaka oteki ilgililerin gozleri ontinde
takdir edilmelidir. Ancak; takdir adaletine dikkat edilmeli, ayn1 basanya
ulagmus kisilere farkli davramsglar gosterilmemelidir.(23, s: 338-339)

Hakl ve siirekli bir disiplin, aym1 zamanda cezalandirma yontemlerini de igerir.

Cezalarin takdirinde sugun iglenis kosullari, sug islerken su¢lunun manevi atmosferi
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(tahrik olup olmadifi), suglunun daha 6nceki davramig ve tutumlan ile kisiliginin
dikkate alinmas: gerekir.(23, s: 339)

2.2.6. isgoren Yonetiminin Orgiitsel Amaglar

-Isgbren  yonetimine iligkin, orgitsel amaglar, orgitsel diizeyde
gerceklestirilmesi hedeflenen amaglardir. Bunlanin gergeklestirilebilmesi, iggoren

yOnetiminin amaglarimin gergeklestirilebilmesine baglidir.

2.2.6.1. Verimlilik
a) Yiiksek Bagarim

Verimlilik, biyiik 6nem verilen, Gizerinde pek ¢ok aragtirma yapilan yonetim
konusudur. Orgiitlerin en biiyiik sorunu yeterli diizeyde verimli olamamaktir. Verimli
olamayan orgiitler, 6teki sorunlarim ¢ozmede de yetersiz kalmaktadirlar. Cinki;
hémen hemen tiim sorunlar, orgiitiin irettifi iiriniin satimasiyla elde edilecek
girdilerle ¢oziime kavusur. Yeterli diizeyde verimli olamayan orgutler, kendilerine
gereken girdiyi saglayamazlar. Yeterli girdinin saglanamamasy, ¢iktimn diismesine;
yeterli verimin saglanamamas: da girdinin diigmesine yol agar. Etkili ¢alisamayan
orgiitlerde bu kordinii, ya orgiitii 6ldiiriir ya da bitkisel yasama stiriikler. Ama; iyi
yonetmenlerin eline gegen orgiitler, 6rgiiti planlanan diizeyde verimli kilamasalar
bile, bu diizeye yaklasarak orgitlerini bagkalarma gore daha verimli
c;ahstu*abiliﬂer.(%, s: 155)

Verimlilik, niteligini digiirmeden, bir birim riini en ucuza mal etmektir.
Baska bir deyigle; bir birim ¢iktiya en az girdi harcamak, verimliliktir. Orgiitiin
girdileri ile giktilan arasindaki iligkiyi anlatir. Orgiitiin gevresinden aldig: girdileri,
kendi giiciine doniigtiiriip iiretim siirecini olugtururken ne denli tutumlu ve ussal
davranilirsa, ¢iktilan o denli ucuza mal olur.(24, s: 156)

Verimliligin gostergelerinden biri de yitksek basarimdir. Bagarimi, bireysel ya
da grupsal olarak bireyin sahip oldufu yetenek ve becerileri, uygun zihinsel
teknolo’j.iler kullanarak, sonmuca gitmek igin harcaladiklari ¢aba ve gosterdikleri
uyumun sonucu olarak tamimlayabiliriz. (25, s: 12, 13, 14)
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Orgiitler, birden fazla insanlarin ortak amaglar dogrultusunda biraraya
geldikleri ya da getirildikleri bir sosyal sistemdir. Bu sosyal sistemi olusturan
bireylerin ortak bagarimlan o sirketin gergek giiciinii gostermektedir.(25, s: 12, 13,
14)

Verimlilik ve onunla birlikte finansal 6diiller isteyen bir sirket, ¢alisanlarini en
onemli 6z kaynad: olarak gormelidir. Isgorenlere yetiskin muamelesi yapilmali, ortak
olduklan duyumsatiimalidir. Onurlan kirilmamaly, saygili davranmahdir. Isgérenler,
verimliligin temel kaynag olarak goriilmelidir. Bagka bir deyisle, isgorene kararli bir
saygl gosterilmeli, onu egitmeye istekli olmali, opun oniine akla yatkin ve agik
beklentiler koymali, ona ortaya ¢ikip igine dogrudan katkida bulunmasini saglayarak
pratik bir 6zerklik verilmelidir.(26, s: 329-330)

b) Diisiik Diizeyde Devamsizhk

Giiniimiiz isletme ve yoneticilik sorunlarinin basta gelen 6nemli olgularindan
biri de devamsizliktir. Devamsizlik, isletmenin verimliligi bakamindan 6nem tasidif
kadar, isletme ici iliskiler, iggbérenin moral giici ve saghgi (kisaca mutlulugu)
agisindan da dnem tagimaktadir. Sosyopsikolojik bir olgu olarak devamsizlik, ortak
iy gorme arzu ve gereksiniminin basladif: ilk giinden beri duyumsanmaktadir.
Ancak; bu sorunun derinlemesine, neden ve niginleriyle birlikte incelenmesi
yoneticilikte beseri iligkiler akiminin dogusundan sonra ve 6zellikle I1. Diinya Savas:
sonrasinda miimkiin olabilmigtir.(23, s: 169)

Devamsizlik konusunda, her diigiiniir kendine 6zgi tammlamalar yapma
yoluna gitmigtir. Devamsizlik; kisaca, isgorenin ¢aligma programu veya planina gore,
calismas1 gereken zamanlarda igine gelmemesidir. Ancak; burada bir hususu
belirtmek gerekir. Acaba isgérer; kendince hakl bir mazeret veya hastalik nedeniyle
isyerine gelmemigse devamsiz sayilacak mdir? Bizce devamsizlik, izin veya normal
yillik tatiller disinda is programinda, ise gelmeme nedeniyle aksama doguran tiim
hususlardir.(23, s: 169)

Devamsizlik, isten doyumun azalmasimin bir dier etkisidir. Doyumsuzluk
arttikca devamsizbk orammmn da arttify gozlenmektedir. Ozellikle uzun vadede
kidemli ve vazgecilmesi zor elemanlarin doyumsuzluu artarsa, onlarn
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devamsizliklann da artmakta, bu devamsizlik deZisik nedenlerle gizlenmeye
calisilmaktadir. Hastalik, 6zel mazeretler gibi nedenler devamsizlign gizlemede
bagvurulan yollar olmaktadir.(27, s: 378-379)

~ Uygulamada Bashica Devamsizhik Nedenleri: (23, s: 168-174)
a) Yas Durumu

Orta yas grubuna giren 25-45 yag arasi kimselerde devamsizlik, geng gruplara
ve yaslara nazaran daha az olur. Ciinkii, bu yaglarda kisiler mesleksel segimlerini ve
yonelimlerini tamamlamig olmaktadirlar. Boylece, geng yaslarda gorilen sik meslek
ve i§ degisimi olgusu ortadan kalkmaktadir.

b) Cinsiyet

Cinsiyet ile devamsizlik arasinda iligki arayan diisiiniirler, ortalama olarak
kadinlarin erkeklerden daha fazla devamsiz olduklar1 sonucuna varmislardir. Bunun
nedenini ise, kadinlann erkeklere gore, islerine daha az bagh olduklarina

dayandirmaktadirlar. Onlar evin mutlak ekonomik sorumluluunu istlenmedikleri
i¢in, is kaybetme korkular1 daha azdir.

¢) Aile Durumu

Aile biyiikligi ve aile yapis1 da devamsizif: etkileyen faktorlerdendir. Ana,
baba ve cocuklardan olusan gekirdek ailelerde ortalama devamsiziik durumu,
‘bityitkanne, biiyiikbaba ve difer akrabalarin da katilmasiyla olusan, “biiyik aile”
tiplerine kiyasla daha az olmaktadir. Ayrica, ¢ocuk sayismmn az oldugu cekirdek
ailelerde, gocuk sayisi fazla olan ailelere nazaran devamsizlik durumu daha az

olmaktadir.

Bekar hammlar ile ailenin ekonomik sorumlulufunu yiiklenmis bulunan
hammlarda, ise devamsiziik oram, evli ve ozellikle gocuklu kadinlara oranla daha

azdir.
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d) Isyerinin uzakhg:

Isyerinin eve uzak olmast da devamsizlik ve 6zellikle ise geg kalma olgusunu
etkileyen faktorlerden birini olugturmaktadir. Ev ile igyeri arasindaki uzaklik arttikga
ise gec kalma ve devamsizliklar da fazlalagmaktadir.

¢) Isyerinde Uzun Siireden Beri Cahsma (Kidemlilik)

Isyerinde, uzun siireden beri ¢alisan, yani kidemli iggilerde, kidemsizlere
kiyasla devamsizhik orami artmaktadir. Bunun nedeni iggbrenin igyerinde
kidemliligini dolayisiyla elde etmis oldugu giivene baglanabilir. Ancak; igyerinde
uzun siire ¢alismanin sonucu mesleksel rahatsizliklar, bikkinliklar ve yipranmalar ile

yaslanmalan da devamsizhg olusturan ana nedenler arasinda saymak gereklidir.
f) Ogrenim Derecesi ve Monotonlugun Etkisi

Ogrenim derecesi yiikseldigi 6lciide devamsizlik olgusunun azalacagina dair
varsayimlar ortaya atilmaktadir. Bunun gerekgesi, alt 6grenim seviyesinde bulunan
kimselere verilen igin niteliginin ¢ok dar bir uzmanhk alam ile ilgili olmasina ve
iggdrene monotuniuk ve bikkinlik vermesine baglanmaktadir. Halbuki; 6grenim
derecesinin yiikselmesi, iggorenin dar olan uzmanlk alamm genisletmektedir.
Aynca; birden fazla igle ve hatta iggdrenle mesgul olma, iggoreni dinlendirerek
monotonluktan kurtarmaktadir.

g) Donemsel Faktorlerin Etkisi

Donemsel faktorler, mevsim degigikliklerinin, haftalik ¢aliyma giinlerinin ve
vardiya cesitlerinin devamsizlik iizerindeki etkisinin olgiilmesidir. Omegin, kis
mevsiminde hastalik oranlan artmakta ve difer mevsimlere oranla hastalanma ve
rapor alma durumunda gogalmalar gbze carpmaktadir. Aym sekilde; genellikle tatil
ve yillik izin mevsimi olan yaz aylarinin sonuna dogru devamsiziiklar artmaktadir.
Clinki, tatillerini uzak yerlerde gegiren kimseler yolda kazaya ugrayabilmekte ve yol
yorgunlugu ile hava degigimleri ige yeniden baglamay: geciktirebilmektedir.

Devamsizlik giinlerinin hafta igindeki dagiliminin incelenmesi de ilgingtir.
Yapilan goézlemler, haftanin ilk ve son ginleri devamsizhigin arttifim ortaya

koymaktadir.
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h) Cahsma Siirelerinin Etkisi

Giinliikk ¢alisma saati siiresi ile devamsizlik giinleri arasinda mispet bir iligki
vardir. Bu iligkinin 6zellikle kadin ve gocuk iggorende daha kuvvetli olmas: bunlarin
bedensel mukavemetlerinin daha az olduguna baglanabilir. Ayrica; ¢ahisma
saatlerinin fazlalif1, isgdreni yormakta ve yipratmakta, onlarin gerek gilinlik

verimlerine ve gerekse gelecek yillardaki verim giiglerine olumsuz etkide
bulunmaktadir.

i) Ucret Miktarlarimn ve Odeme Biciminin Etkisi

Yapilan aragtirmalar, bir iilkede veya belirli bir i§ kolunda, ortalama iicret
seviyesinin altinda iicret alan kimselerde devamsizhik oramnin yiksek oldugunu
gostermektedir. Ciinkii, diisiik ticret seviyeleri, isgorenleri daha iyi parasal olanaklar
pesinde kosturur. Kisi, ise kendini bagiml hissedemez ve isde gegici olarak galigmak
zorunda kaldifim diigiiniir. Hatta, bu nedenle diisiik iicretli iglerde iggoren devir hiz1
(isten aynlma oram) yiiksek olmaktadir. Ortalamanin altindaki distik Gicret, isgorenin
fizyolojik gereksinimlerinin tam olarak doyurulamamast sonucunu dogurmakta

onlar1 moralsizlife ve hatta igyerini terketmeye sevketmektedir.

Ucretlerin parga bagma (akort) veya zaman esasina gore (gindelik, haftalik,
ayhk gibi) ddenmesinin de devamsizlik iizerine etkide bulundugu gozlenmistir. Parga
bagina (akort sistemi) iicret ddenen isyerlerinde yapilan devamsizliklar zaman

esasina gore iicret odenen yerlerden daha fazla olmaktadir.
k) Hastahk Sigortasmm Etkileri

Hastalik hallerinde, iggorenlerin iicretlerinin azalmaksizin devam etmesinin ige
devamsizhi arttiran bir etmen oldugu diigiiniilebilir. Eger isgorenler boyle bir sosyal
giivenceye sahip olmasalar maddi gigleri sarsilacafindan, gereksiz yere veya
caligmaya engel teskil etmeyecek hafif hastaliklar nedeniyle ise devamsizliklar
olmayacaktir.

1) isgbrenin icinde Bulundugu Caliyma Grubunun Yapisi

Isgorenin iginde bulundufu ¢aliyma gruplan ne kadar kiigiik olursa, bilytik
¢aligma gruplarina nazaran devamsizlik daha az olmaktadir. Kiigtik gruplar, kisilerin
kolayca birbirlerini tammlamalarima ve kisisel iliskilerini yogunlastirmalanina yol
actigindan, bu gruplarda moral seviyesi yitksek olmakta ve devamsiziiklar
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azalmaktadir. Calisma grubu isgorenini olusturan bireylerin  birbirlerini
desteklemeleri, yardimci olmalann ve meslektaglanindan hosnut olmalan gruba
baghihgn ve i¢ uyumun gostergesi olmaktadir. Aynca; grup iginde, birbirini
sevmeyen ve hatta birbirleriyle rakip olarak yariyma havasina giren kimselerde de

devamsizliklar fazla olmaktadir.

Devamsizligin Olgiimii

Devamsizlik nedeniyle, isletmelerde ongoriilen ya da planlanan iggiicli saati
toplaminda, dogal olarak azalmalar meydana gelmektedir. Bu durum, isgorenin
caligirken kullandig aletler ve makinelerin de devamsizlik siiresi i¢inde aylak (atil)
kaldig: diigiiniiliirse, igletmenin toplam iicret miktarinda azalmalar ortaya ¢ikacak ve

makine verimlilik oram diigecektir.

Devamsizlik oram belirli bir faaliyet donemi itibariyle ve genellikle de bir yil

i¢in hesaplanir.

Bir yil iginde kaybedilen insan-giin say1st
Devamsizlik = x 100
Ortalama iggoren sayis1 x Caligilan giin sayisi

Devamsizlik orani, kaybedilen saat lizerinden de bulunabilir. Bir yil zarfinda
kaybedilen isgiicii saatleri toplaminin, planlanan toplam isgiicii saatlerine oranindan

elde edilmektedir.

Kaybedilen iggiicii saati toplam
Devamsizlik oram = x 100
Planlanan toplam iggiicii saati

Boylece bir yilda planlanan iggiici saatinin yiizde kagimin devamsizlik
nedeniyle kayboldugu hesaplanabilmektedir.(23, s: 174-175)

58



Devamsizhigin Azaltilmasina Iliskin Onlemler: (23, s: 175-176)

Devamsizlik oramm sifira indirmek mimkiin degildir. Herseyden once
hastaliklar nedeniyle ortaya ¢ikan devamsizliklar 6nlenemez, ancak isgoéren sagligi
ve korunmasina iligkin olarak alinacak etkin Onlemler, hastalik siirelerinin

azaltilmasina biiyiik 6l¢iide yardimer olmaktadiriar.

Baz: insanlar, kigisel dzellikleri itibariyle, yaptiklan ise kargt antipati duyan,
kigisel ilig.kilexinde fazla alingan olan, is grubu igerisinde kaynagamayan ve yanliz
kalan kimselerdir. Bu tiir, isgorenlerin devamsizlizim onleme olanag: yoktur. Is yeri
doyumsuzlugu nedeniyle gesitli bahanelerle isyerine gelmekten kaginacak, ve daha
iyi bir ig bulurlarsa, isten ayrilacaklardir.

Baz isler, psikolojik yorgunluk, sinirsel bozukluk ve monotonluklara neden
olmaktadir. Bunun sonucu olarak, devamsizhiklar meydana gelmektedir. Bu tiir
devamsizliklan 6nleyebilmek igin igin goriilmesinde gerekli olan optimal aydinlatma,
sicaklik, havalandirma kosullanmin saglanmasina ve rahatsiz edici guriiltiiniin
onlenmesine iliskin tedbirler almak gereklidir. Ayrica monotonlugun onlenmesine
iligkin olarak i§ genisletme, is degisimi (rotasyonu), igin yapilma stratini degistirme,
dinlenme siirelerini programl bir bigimde ayarlama, isi tamamlama duygusu yaratma
gibi 6nlemler ahinmalidir. Boylece, devamsizlik saatlerini azaltmak olanak dahiline
girebilecektir.

Devamsizifi 6nlemek igin alinabilecek 6nlemlerden biri de her iy saati bagina
veya devamsizlik yapilmayan her hafta ya da her ay igin belirli bir miktar prim
verme sistemi getirilmesidir. Bu tiir onlemlerin bagaris1 kisa stireli olmaktadir.

Devamsizhi: ddiillendirmenin yaninda, devamsizlifn cezalandirma, bu amagla,
ihtar mektuplan gonderme yoluna gidilmesi de uygulama konusu yapilmaktadir.
Yoneticilerin, astlarla yiizyiize goriigmeleri, devamsizhigin gergek nedenlerini ortaya
koyma bakimindan yararli olacaktir.

" Devamsizh@ 6nlemek igin, yeni ige alinan iggorenin bir 6n egitimden ya da ige
alistirma eitiminden gegirilmesi de yararh olacaktir. Boylece, yeterli dlgiide kalifiye
olmus ve isyeri kosullarina aligmis, acemilik devresini atlatmus olan isgilerin

kendilerine giivenleri artmakta, ige iligkin sorunlan oldukg¢a azalmaktadir.
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¢) Diisiik Diizeyde Iygoren Devri

Isgoren devri, ¢alisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra,
herhangi bir nedenle ayrilmalanmi veya kurulustan wuzaklastinlmalarim ifade
eder.(23, s: 176)

Isgoren devir orany, isten doyum azaldikca artar. Isten doyum arttikga, isgéren
devir oram alt diizeylere iner, bunun tersi de dogrudur. Isten doyum azaldikga, kiside
bireysel uyumsuzluk, aile gecimsizlii artmaya baglar, olanak bulan kisi bu
baskilarin sonucu olarak igini terk eder. (27, s: 378)

Isgoren devir oram su gekilde hesaplanabilir:

) Bir yilda isten ayrilanlarin sayis:
Isgoren Devri = x 100
Ortalama toplam iggoren sayist

(11,s:61) (23, s: 176)

Bu formiil, belirli bir zaman siiresi (genellikle bir yil) icinde isten ayrilan
isgbren sayisini, ortalama toplam isgéren sayisina oranlayarak olusturulmustur.
Toplam isgdren miktan igten aynlan ve ise giren isgoren sayilan nedeniyle sabit
kalmadiZindan aylik toplam iggoren sayilannin ortalamasimi alarak yillik ortalama
toplam isgéren miktanim bulmak gereklidir. Bazi digiiniirler, devrebagi isgbren
sayisiyla devie sonu iggdren sayismmn toplammm ikiye bolerek ortalama isgdren
sayisimi bulmaktadirlar.(28, s: 176)

Isgoren devir orammnin yitksek olmasi, genellikle o igletmenin izledigi isgbren
politikasinda bazi tutarsizliklar oldugu seklinde yorumlamr. Gergi; bu oranin her
isletme igin gegerli olan belirli bir standard1 yoktur. Isletmenin yapisina, iskoluna,
isgoren sayisina ve igletmenin biiyiikligiine gore isgoren devir oram farkl bigimde
yorumlanabilir. Her isletmenin, kendi yapisina uygun digen bir optimal iggoren devir
oraninin olmasi gerekir. Bu oramn belirli toleranslar ig¢inde kalmasi be;klenir.
Saptanan optimal hizin altinda ya da distiinde bir isgoren akigi varsa bu igletmenin
izledigi iggoren politikasinin basansizligm: yansitir.(11, s: 61)



Isgoren devri, isyerinde ve &zellikle belirli bir deneyim ve ustalik gerektiren
islerde arzu edilmeyen bir durum meydana getirir. Ciinkii, isten aynilan her deneyimli
isgorenin kurulus igin yetisme ve kalifiye hale gelmesinin masraflani ile acemiliik
devresinde yapmis oldugu hatalarin bir maliyeti vardir. Aynca, deneyimli bir kisinin
yerine ige alinacak deneyimsiz bir kisinin ige aligma sirasinda yapacag: hatalara ek
olarak deneyimsizligin vermis oldufu verim digikligini de eklersek, isgoren
devrinin isletme ve kuruluslara ne dlgiide zararh oldugu ortaya cikar. Ayrica, isgoren
devrinin, isgoren servisleri i¢in yaratmig oldugu ek yardimci hizmetleri de birer
maliyet unsuru olarak hesaba katmak gereklidir. Bu yardime: hizmetlerin bashcalar;
isgoren alim ilanlan, segme smavlary, testler, ige alma, yerlestirme ve iicretleme gibi
hususlardir. (23, s: 176-177)

Isten aynlma siireci ii¢ asamada gelisir. Ilk asamada, siireci isten doyumsuziuk
baglatir. Ikinci agama, isgorenlerin isten ayrilmadan 6nce kendilerine yeni segenekler
aramalariyla gelisir. Ugiincii agamada ise beklentileri dogrultusunda bu segenekleri
degerlendirirler. Gniimiizde, bu kurama karg ¢ikan bagka kuramlar gelistirilmistir.
Buna gore, isgorenler kendilerine bagka segenekler aramadan da, ¢ok farkli
nedenlerle igten ayrilabilmektedir.(28, s: 6)

Isgoren devir orams, bir orgiitiin bagar derecesinin gostergesi sayilabilir. Etkin
galisma ve galistirma agisindan oldugu kadar, iggoren servisi ve hizmetlerinin yeterli
bir diizeyde olup olmadif igsgoren devri ile anlaglabilir.(23, s: 177) Isgoren devir
oran, bir bakima isgoren boliimii yoneticilerine kirmiz1 151k yakan bir uyan aracidir.
Hazirlanan planlann bu uyanlara gore diizenleyici bir 6zellifi olmahdir.(11, s: 62)
Isgoren devir orammmn yiiksek oldugu isletmelerde, iyi bir segme, deferleme ve ise
yerlestirme sisteminin olmadif1 ortaya giktif1 gibi doyurucu bir {icretleme ve terfi
sisteminin bulunmadifi veya bu konularda bazi haksizliklanin yapilmus oldufu
sonucu cikarilabilecektir. Difer taraftan, ¢alisma kogullarmim ko6t olusu, amirlerin
genel olarak emrinde galisanlara kans tutum ve davramslan da ig¢i devrini etkileyen
genel isyeri kosullarindan sayilabilir. (23, s: 177)

Isgoren devir orammn, belli bir oranda kalmas: isletmede isgoren hareketliligi
sagladifi igin yararli olur. Bu oranin sifira inmesi sanldif: gibi pek yararh ve gerekli
de degildir. Isletmeye yeni giren isgorenler yeni bilgi, deneyim vé‘ yeni bir ruh
getirirler. Yeni iggoren genellikle, kendisini gostermek igin olaganiisti gaba gosterir.
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Bioylece, isletmeye taze kan verilmis olur. Isletme, yeni gelismeleri, alacag: yeni
iggdrenle daha yakindan izlemek ve uzman kadrosunu genisletmek olanagim elde
eder.(11, s: 63)

Isgbren devir oramm azaltmak igin bagvurulacak onlemler devamsizhif
azaltmak i¢in alianlarin aymdir. Bu nedenle, burada yeniden ele alinmayacaktir.

Isgren devir oranimin yiiksek olmasi ve bu durumun siiregitmesi diger is¢iler
iizerinde moral bozuklufu yaratacak ve iggbrenler caligtiklar yeri isgilivenligi ve
huzurdan yoksun bir yer olarak gérmeye baglayacaklardir. Sonugta, diigiik kalite,
bozuk iiriin, devamsizlik ve igten ayrilma gibi birbirini izleyen olumsuz gelismeler
ortaya ¢ikabilir. (11, s: 62)

Isgoren agisindan, isten ayrilmanin yarath@ sakincalardan biri, isinden kendi
istegi ile ayrilmasi halinde kidem tazminatindan yararlanamayacak olmasidir. Bir
diger yonii, ayrilan iggoren i pazarinda yeni i§ aramak zorunda kalacak; bu durumda
ortaya ekonomik ve sosyal sorunlar gikacaktir. Isletmeden ayrilmakla eski igyerinde
olast baz1 yiitkselme sans1 gignenmis olacaktir. Isten ayrilmanin bir nemli yonii de,
psikolojiktir. Isinden ve ahigtifn cevreden kopan isgbren kendisini boslukta
duyumsayacak ve bunun yarattifi moral diigiikliigii ve huzursuzluk, kaginilmaz
olacaktir. (11, s: 63)

Sonug olarak, iggbren devir oranmnin yiikksek olmas: gerek isletme, gerek
iggoren agisindan sakincalidir. Ancak; kabul edilebilir bir dengede tutulmas: da,
yararh olabilir. Isgdren devir oram ile isletmenin verimliligi arasinda yakin bir iligki
bulundugu bir gercek olduguna gore, her isletme bu konuda dikkatli olmalidur.
Isgoren devir oramm yakindan izlemeli ve kendi yapisma uygun bigimde
yorumlamalidir. B6ylece elde edilen veriler isgiicii planlamasimn hazirlanmasina ig1k
tutacak ve gergekei, tutarli ve saglikli kararlann alinmasma yardimce: olacaktir. (11,
5: 63-64)

2.2.6.2. Caliyma Yasamn Kalitesi
a. Yiiksek Diizeyde Doyum

Cajdas yonetim diisiincesi, igletmenin rasyonel sonuglar elde etmesi igin
isgbrenlerin aradiklarini igte ve is ortamunda bulmalan gerektigini, en basit sekliyle
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is-kisi uyumunun gok boyutlu olarak gergeklesmesini etkin yonetimin sartlan
arasinda gormektedir.(29, s: 231) I gorenin isinden doyumunun saglanmasi, artik
orgiitiin iiriin iiretmek gibi amaglanndan sayilmaktadir. Bir orgiitiin yonetimi, bir
yandan orgiitin amaci olan Uriniin ya da Urinlerin nicelifini ve niteligini
yiikseltmeye g¢alisirken, obiir yandan buna kosut olarak isgorenlerin isten
doyumlarim yiikseltmeye ¢alismakla yitkiimlidiir. (20, s: 198) Iy kisi uyumu igin
g:ahsanlaﬁn sadece yetenek ve ozellik olarak islerine uygun olmasinm yetmedigi;
bazi durumlarda yiksek iicretin, iggorene verilen terfi olanaklaninin iggdren
mutlulugunu saglamadif saptanmigtir. Yapilan gahsmalar sonunda iggérenin verimli
ve mutlu galigmasi igin yaptigi isten doyum almasi gerektigi sonucuna varilmig ve
isten doyum saglama yolunda yapilacak galigmalar 6zellikli uygulamalar arasinda yer
almigtir (29, s: 231)

Isten doyum, bir isgorenin isini ya da i yasamimu degerlendirmesi sonucunda
duydugu, haz ya da ulastif1 olumlu duygusal durumudur. Isgorenin iginden duydugu
doyumun derecesi, duydugu bu bazzin ya da ulagtifi bu olumlu duygusal durumun
derecesidir. (20, s: 198) Isten doyum, iggérenin igine karsi gosterdigi genel tutumu
diye de tammlanabilir. Kisinin igine karst tutumu olumlu veya olumsuz olacagina
gore, isten doyum “kisinin i deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh

halidir” seklinde tammlanabilir. (29, s: 231)

Isgorenin isten doyum bulmas: demek, isine kars1 olumlu tutumunun ortaya
¢ikmasi demektir.

Tutumu, kisaca kaliplagmis davramsg olarak tammlayabiliriz. Kisinin, yasadig
gevrede ve sirekli etkilesim halinde bulunduBu insanlara kars: gelistirdigi davrams
kalibi biciminde de ifade edebiliriz. Kargt kargiya kaldign durum ve olaylar
yinelendikce, daha once yasadifi deneyimlerinden kendisine mal ettifi inang ve
deger yargilan yardimiyla, davramslarni yinelemeye baglayacaktir. Dolayistyla;
benzer olaylarda, kiginin davramslan Snceden tahmin edilebilir hale gelecektir.

Kisi isinden gerekli doyumu buluyorsa isine ve is ortamma kars1 olumlu bir
tutuma sahip olacaktir. Bu iligkinin belirli simrlar igerisinde tersi de dogrudur.
Bireyin igine kars1 tutumu ne dlgiide olumlu ise, isten doyum o 6lgiide fazla olacaktir.
Isten doyumu saglayan faktorler kisiden kisiye degisir. Bu degisimin temelinde,
doyum faktorlerinin  kigilerin tutumlanm  etkileme derecesinin  farkhilifs
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bulunmaktadir. Her bir iggorenin ig ortamina kargi tutumunu belirleyen faktor
degisiktir. Ancak genel tutumu belirleyen faktérler, tcret, iste ilerleme (terfi), isin
yapisal 6zelligi, yonetim tarz: ve iy arkadaglan bigiminde belirlenebilir.(27, s: 376)

Isten doyum, ise karyi duygusal bir tepkidir. Bu nedenle isten doyum agikca
gozlenemez. Diger yandan isten doyum elde edilen sonuglanin beklentileri ne kadar
kargiladig: ile ilgilidir. S6zi edilen gereksinimleri sadece maddi gereksinimler olarak
gormek veya i§ yiikiine uygun iicret olarak gormek kesinlikle dogru olmayacaktir.
Isten doyumu saglayan gereksinimler arasinda iicret vardir, ancak hemen arkasindan
egit ticret de vardir, Doyumu saglayan isin karsiligy bekledigi dicreti alan kisi isten
doyum duyar. Eger aym kisi, yaptif1 isin kargihg1 olarak bekledigi ticreti aldig:
halde, baz: i arkadaglarimn yeteri kadar ¢aligmamasina ragmen yiiksek iicret aldigim
bilirse, ortaya isten doyumsuzluk c¢ikacaktir. Bireysel doyum sadece Kkisisel
beklentilerle belirlenmeyip, cevresel iligkilerce de desteklenmektedir.(29, s: 232,
233)

Isgorenlerin, isten doyumunu etkileyen nedenleri ii¢ grupta toplayabiliriz: (23,
s: 145)

1. Isin yapihs kosullarina ve is aletlerine bagh sikayet ve doyumsuzliuklar,

2. Belli bir iste ¢ahsma sonucunda elde edilecek maddi ¢ikarlara iliskin
sikayet ve doynmsuzluklar

3. Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarma iligkin gsikayet ve
- doyumsuzluklardir.

isin yapihig kosullarma ve ig aletlerine iliskin doyumsuzluklar arasinda, isin
gerektirdigi gevresel ve bedensel kogullar ve buna iligkin doyumsuzluk ve sikayetleri
sayabiliriz. K6th 1sinma kosullari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma yliziinden
ortaya gikan hem igin gbrillmesini 6nemli dlgiide aksatan ve hem de bireyin bedensel
islevlerinin bozulmasina yol agan durumlarla kargilagilir. (23, s: 146)

Bu sikayetlerin ve doyumsuzluklarn bir kismu da, yorgunluktan ileri gelir. Isin
gerektirdigi bir takim tekrarlar ve dinlenme zamamnin olduk¢a kisa tutulmasi
nedeniyle caligma ahengi saflanamaz. Boylece, monotonlufun dogurdugu bir
bikkimlik halinden soz edilebilir. Bireyin bedensel kapasitesini agsan ve devamh bir
bedensel gabay1 gerektiren yogun galigma hallerine uyum saglayamamasi, yorgunluk



ve bikkinlik dogurabilir. Siirekli ayn1 hareketi yapmaktan, iggorenin igyerinde isini
gormesi i¢in normal durumlar dispinda galigmasi, viicudupun ve organlarinin
uygunsuz durumlar almasina neden olur. Bazi sikayetler de mekanik givenlik
kosullarinin yetersiz olmasina iliskindir. Bu gibi hallerin sonucu, asin1 derecede
yaralanma, bir bedensel organin bir kismunmn veya tamaminin ka&ﬁedilmesi gibi
tehlikeler dogabilir. Yogun ve devaml bir dikkat isteyen, galiyma temposunun fazla
stiratli oifnam yiiziinden bu gibi durumlar ortaya ¢ikabilir. (23, s: 146-147)

Ise iliskin zihinsel.kogullar ve bunlara iligkin sikayet ve doyumsuzluklar, isin
yapilis kosullarina ve is aletlerine iligkin doyumsuzluklar arasinda sayilabilir.
Isgoren, birbirine benzeyen hareketler yapiyorsa, bu durum islerin fazla monoton
olmasina yol agar. Bu gibi islerde, iggoren sadece dikkatini kullanacak, zihinsel
gahgmasina gereksinim duyulmayacaktir. Oysa; asgari de olsa zeka kullamlmasim
gerekli kilmayan igler, hi¢bir ilgi uyandirmamaktadir. Basit isler kolayca
otomatiklesmeye ve iy béliimiine olanak verdigi halde, gok §apra$1k ve karmagik
islerde bunu gergeklestirmek zordur. Ama, insamin karmagik bir isi basarmasim
istemek onun zeka melekelerini agar ve kapasitesinin digina tasarsa, bu gibi hallerde,
asint zihinsel yorgunluk ve bedbinliklerle karsilagilacaktir. Isgorene istenen isle ilgili
yontemleri benimsetebilmek de aligilmig yontemleri birakmak zor olacagindan sikici
gelmekte, sikayetlere neden olmaktadir. Ahgkanliklarin dofurmus oldugu is igi
davramslani degistirmek ¢ok giigtiir. Bazi hallerde de rasyonellik hudutlarini
agsmaktadir. Isgorenlerden belirli dakika ve saatler igin daha onceden belirlenmis
olgiilerde randiman istenmesi, devamli olmasa bile gecici olarak gikayet ve
bunalimlara neden olur. Bu gibi durumlarda is degistirme istekleri artar. Isin bilimsel
orgiitlenmeside her sey rasyonalize edilmigtir. Bu nedenle de isgoren bir robot veya
hayvan terbiyesine tabi tutulmustur. Bu gibi durumlarda, isi kisisel higbir katkisi
olmadan istenildigi sekilde yapmas: beklenir. Hatta yalmz is’de yapms oldugu
hareketleri ve zamam degil, diisiinme ve giyinme tarzi bile kendisi disindaki kimseler
tarafindan diizenlendiginden kisiligi ortadan kaldimci etkiler ortaya ¢ikar ve ego
gereksiniminin doyurulmamas: gikayetlere neden olur.(23, s: 147-148)

Isin yapihis kogullanna ve is aletleripe iligkin doyumsuzluklardan biri de, igin
gerektirdigi moral kosullann ve bununla ilgili sikayetlerdir. Caligma yerlerinde is ile
ilgili o6rgitleme bozukluklari, moral, sikayetlerin baginda gelmektedir. Bugin,

65



- W o

sikayetlerin ¢ogu igin gorildiga yerlerin iyi dizenlenmediginden, iyi lokanta ve
kantin hizmetleri yapilmadiindan ve igyerinde yeteri derecede makine ve aletlerin
bulunmadigimdan ileri gelmektedir. Baz hallerde, iy yontemleri, uygulama
olanaklarindan  yoksun bulunmaktadr. Bu yontemlerin  uygulanmasim
kolaylastiracak moral bir kogul, iggdrenleri daha siki bir isbirlifine gotiirecek
garelerin dilgiiniilmesidir. Bu ise, orgiit tarafindan meydana getirilen asin is
boliimlerinin ortadan kaldinlmas: ile gergeklestirilebilir. Is ile ilgili diger bir moral
kosulu da, iy saatlerinin anlagmazhk yaratmayacak bigimde diizenlenmesidir.
Isyerinde caligamn ¢ahistign isten alinarak bagka iglere verilmesi de is ile ilgili
doyumsuzluk ve sikayetlerin kaynagm olugturmaktadir. Isgorenin isyerine
baglanmasinin psikolojik nedenlerinden biri isin istikrarli olmasidir. Nasil olsa
degistirilecegi kamsina kapilan bir kimse kendini ige gerektirdigi 6l¢iide uydurmak
istemeyecektir. Sikayet ve doyumsuzluk sonucunda galiganlarda ruhsal ¢okiintii ve
moral bozuklugu gorilmekte ve ¢aligma atmosferi bozulmaktadir. Bu durum, kisisel
degerlerin hige sayihip, terfi ve tayinlerde haksizhk yapildig: duygusuna neden
olmaktadir.(23, s: 148-149)

Maddi gikarlara iligkin sikayet ve doyumsuzluklar arasinda, en dnemli sorun,
ficretin adil bir sekilde saptanip ddenmesidir. Maddi gikarlar, gereksinimler dizisinin
baginda gelmektedir. Ucretlerin yaninda, yine islerin miktar ve niteligi ile ilgili
olarak pirim ve ikramiye tutarlanmn saptanmas1 6nemli maddi ¢ikar konularim
olusturmaktadir. Maddi ¢ikarlara iligkin sikayet ve doyumsuzluklan azaltacak
dnlemlerden biri olarak, isyerindeki bedelsiz yemek servislerini saymak gerekir. Bu
gibi sosyal hizmetler her ne kadar isletmeler i¢in ek harcamalar meydana getirse de;
verimde bir yiikselis beklemek ve igyerinde huzur saglamak i¢in, bu gibi hizmetlerin
de dikkatle ele alinmas: gerekmektedir. (23, s: 149-150)

isgorenlerin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi de isten doyumu
olumlu yonde etkiler. Bir isi yapan kisinin, isin genel goriintimii, elde edecegi icrete
iligkin beklentileri vardir. Odiil konusunda beklenti daha simrlidir. Isini yapacak olan
kisi her zaman odil beklemez. Eger isletme, olugturacagi gergek¢i bir basari
degerleme sistemi sonucu bagarihi olanlan odiillendirirse, 6diilii hak edenlerin isten
doyumunu arttiracaktir.(29, s: 240)



Isten doyumu etkileyen faktorlerden biri de, isgorenin kisiligi ile ilgili
sikayetlerdir. Kiginin iy yasami, deneyimi de isten doyumunu etkiler. Calisma
yasamina yeni baglayan, iy deneyimi az olan kisilerin genellikle ger¢ek¢i olmayan
beklentileri vardir. Bir igletmeye arzu ettigi isi yapmak igin bagvuran ve kabul edilen
kisi, hizla yiikselecegini, g¢alisma kogullannin Gist diizeyini hayal eder. Bu tir
beklentilerin etkisi altinda ige baglayan birey, zamanla isin kat1 gergeklerini kavrar.
Haien bulundugu gérev diliminde yiikselme olanaginin olmadigin, is arkadaslarinin
sevimsiz oldugunu gorebilir. Iste bu gergekler once doyumsuzluk yaratir. Bu

sonucun nedeni ise kiginin gergekgi olmayan beklentileridir.(29, s: 234-235)

Isgorenin kisiligi ile ilgili sikayetleri arasinda, verilen isle ilgili olanlar, terfi ile
ilgili sikayetler, iligki sekillerine ait gikayetler ve gelisme olanaklan ile ilgili
sikayetleri siralayabiliriz.

Verilen is ile ilgili doyumsuzluk nedenleri ise, iggdren bakimindan daha once
ogrenilerek, aligkanlik haline gelmis bir igin kendisine verilmemesi ve onun bilgileri
disinda kalan bir i§i yapmaya zorlanmasi; 6grenilen sey ile icra edilenin arasinda
tirli farkhiliklarin bulunmasi; yapmak isteyip yapamamasmin verdigi bir bunalimi
ortaya ¢ikarmaktadir. Kisisel deger ve yapilan isin gerekﬁgi sekilde takdir edilmesi
gerekir. Ciinkii; isgdren ortaya ¢ikardifa bir eserin kendisine atfedilerek maddi ve
manevi yonden takdir edilmesini bekler. Bazi hallerde ise, doyumsuzluk, iggdrenin
ise, isinde isgorene uydurulmamasindan dogar. Isgéren segiminde dikkat edilmesi
gereken nokta, ise en uygun olan kiginin alinmasidir. Aksi durumda, layik oldugu
mevkiyi bulamayan iistin  yetenekli kimseler verilen isten doyum
saglamayacaktir.(23, s: 151)

Isin toplum igindeki genel goriinimii dogrudan isten doyumu belirleyen
faktorlerdendir. Her kiiltiir veya alt kiiltiiriin yarattifi idealler bulundugu gibi,
isgorenlerin yapmak istemeyecekleri, yapmay: hayal etmedikleri isler de vardir. (29,
s: 236)

Isgorenin kisiligi ile ilgili doyumsuzluk nedenlerinden biri de, terfi ile ilgili
sikayetlerdir. Insanlar, ¢aligtiklar iglerde basarili olmak ve bir Gist gorev basamagina
terfi etmek isterler. Terfi, yapilan -isten elde edilen maddi geliri arttirdif1 kadar,
kisinin sosyal statiisiinii yiikseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu yonde
degistirmektedir. Yiikselme arzusu fazla olan kigiler ilerleme olanag bulduklan isten
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iist diizeyde doyum bulurlar.(29, s: 239, 240) Eger, ige alinan bir kimse igyerine girer
girmez, oniinde ilerleme olanag bulunmadiina ve iicretinin artmayacag1 duygusuna
kapilirsa , her tiirlii ¢abanin gereksiz olduguna inanarak ige kars1 olumsuz bir tutum

takinabilir.(23, s: 151)

Isgorenin kisiligi ile ilgili doyumsuzluk nedenlerinden biri de, iligki sekillerine
ait sikayetlerdir. Insanhia en ¢ok iiziintii ve 1zdirap veren seyler, bilyiik {iziintli ve
kirginliklardan ¢ok devamh olan kugiik kirginliklar ve i§ saatlerinde duyulan kiigik
kinlerdir. Bilyiik 1zdiraplar, akil ve mantik ile agiklanabildigi ve bilingle kavrandig:
halde, kiigiik kinler ve iiziintiiler bilingaltinda ve gururun egemen oldugu hallerde
gegerli olmaktadir. Bunun igin igyerlerinde nefret uyandiran biitiin kigiik olaylara
onem verilmelidir. Omegin; bireye igyerinde insan olarak 6nem verilmeyip, bir esya
gibi davramlmasi, yersiz ve mantiksiz olan tayin ve nakil isleri devamli nezaket
sekli, puantaj ve kronometre kontrolleriyle giivensizlik havas: yaratiimasi ve devam
ettirilmesi, kiigiik de olsa verilen sozlerine yerine getirilmemesi, riyakarca bir
merhamet gosterisi, primlerin verilmesinde, puan takdirinde i§ ve iggoren degerleme
islerinde kiigiik haksizhiklara yer verilmesi... Iligki gekillerinin dogurdugu kiigiik
nedenlere dayanan fakat bazen biiyiik sikayetlere yol agabilecek doyumsuzluklardir.
(23, s: 151, 152)

Isletmede kisiler arasindaki haberlesme ayri bir isten doyum nedenidir.
Yonetim agisindan iyi haberlesmeden kasit, kisilerin birbirlerine bilgi vermesi,
talimat aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi, isgorenler arast bilgi ve duygu
birliginin saglanmasidir.(29, s: 242)

Isgorenin kisiligi ile ilgili doyumsuzluk nedenlerinden biri de, gelisme
olanaklan ile ilgili sikayetlerdir. Is arkadaglan ve isletme iginde bir rol oynayarak
sivrilmek isteyen kimseler, fikir ve elestirilerinin dinlenmesini isterler. Bu onlann

baskalan tarafindan takdir edilme gereksinimlerini doyurur.

Deger verilen bir kisi gbzilyle bakilmak, yetenekli bir insan goziyle sayilmak,
anlasilmak ve grup iginde sivrilmek gereksinimi doyurmadig siirece bu tir kisilige
sahip olan kimseler, doyumsuziuk ve sikayete yol acan ruhsal bir bunalima
itileceklerdir. Fakat, herkes bu tiir onderlik derecesine varan arzu ve gereksinimlere

sahip olmayabilir.(23, s: 152)
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Kendine givenen, &zbenlik duygusunu gergeklestiren isgorenler, bu
ozelliklerini daha asad1 dizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum
saglayabilmektedirler. Kendini ifade edebilme diizeyine ulagan bir iggdren, savagim
isteyen ise kars1 daha yitksek deger vermekte; bagariya daha ¢ok glidiilenmekte; daha
yitksek sorumluluk almakta; adil yiikselmeye daha ¢ok yandas olmakta; dviilmeye,
onaylanmaya daha az gereksinim duymakta; elestiriden daba az kinilmakta; isiyle
ilgili s;aixsulaya, kaygiya daha az diismekte; daha az uyum mekanizmalarina
bagvurmaktadir.(20, s: 205)

Giincel yonetim diisiince ve uygulamasina gore bir igletmenin basarisi sadece
karhhg, pazar payl, 6dedigi vergi gibi degiskenlere bagh degil, insan boyutu ile de
dlgilmelidir. Isten doyum her geyden once bir sosyal sorumluluk, ahlaki gerekliliktir.
Calismak, insanlar igin bir gereksinimdir. Kisi ¢aligmak zorundaysa, calismak
istiyorsa, yasammin 6nemli bir kismin1 i§ yerinde gegiriyorsa, isverenler de is yerini
ddiillendirici, en azindan sikintisiz, insancil hale getirmek zorundadirlar.(29,s: 245)

Isten doyumun yiiksekliginin isgoren mutlulufuna katkida bulunacagi,
diismesinin ise kiginin igine yabancilagmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve
uyumsuzlugun ortaya cikacag: digiinilmektedir. Aynica, calisanlarin  egitim
diizeyleri yiikseldikge is beklentilerinin artacafma, bu gelismeye isletmelerin yanit
verememesi durumunda yakin gelecekte isten doyumsuzlufun 6nemli sorunlarin
kayna@ olacagina iligkin diigiincelerin de bulundugu diginilirse isten doyumun
onemi daha agik hale gelecektir.(29, s: 246)

Isten doyum, isletmel-erde uygulanan insan iligkileri sisteminin temelidir.
insanlar mutly edilirse, daha verimli olarak buna karsilik verirler. Islerinde yiiksek
performans gosterenlerin daha fazla doyum bulduklani da bilinmektedir. Yiiksek
bagan da goruniir yontemlerle 6dillendirilir, tegvik edilirse, 6diil doyumu arttirir. Bu -
durumda doyum, yiiksek bagartya degil verilen ddiile kars1 ortaya ¢tkan duygularin
toplamudir. Isten doyumun basan iizerinde dolayl bir etkisi bulunmaktadir. Eger
iggorenler, isletmede ortaya koyacaklan yiksek basanmin bir yolla
odillendirilecegini bilirlerse, bagan igin ¢aba harcarlar, sonucta alacaklan odiille
igten doyum bulurlar. Bu durumda i§ bagansinm doyum #izerindeki etkisi daha
Snemli olur (29, s: 247)
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Bununla birlikte; bir isgorenin,az iiriin iiretmesine kargin isinden gok doyum
saglamas olast oldugu gibi; ¢ok iiriin iiretmesine kargin isinden az doyum saglamasi
da olasidir. Verimli bir iggoéren, isinin pek ¢ok yonlerinden yakinabilir. Isten
doyumun yiiksekliginin, kimi iggorenlerde, igine kars1 igten gudiilenme yaratarak,
onlan yiksek verime yoneltmesi de olasidir. Baganh olma, ozellikle
dzgergeklestirme basamagina gelmis isgérenleri yitksek verime giidiileyebilmektedir.

(20, s: 205-206)

b) Diisiik Diizeyde Stres

Modern toplum hastalig: olarak ifade edilen stres, ashnda giinliik yasamin bir
pargasidir. Son yillarda stresle ilgili caligmalarin yayginlagmasina karsiik, gercekte
stresle yasama yeni bir olgu degildir. Kisilerde gerilim yaratan olaylar, eski
caglardan beri siiregelmektedir. Insanlarin magarada yasama donemlerinde yirtici
hayvanlarla ya da kendi aralarindaki savas sirasinda yaganan gerilim yaratic1 olaylar,
giiniimiizde teknolojik, ekonomik, politik ve sosyal konularda izl degisimlerle
devam etmektedir.(22, s: 141)

Endiistriyel yasamin farkli bolimlerinde c¢alisanlan tehdit eden birgok
tehlikeler bulunmaktadir. Is kazalarn, meslek hastaliklari, zehirli gazlarin ortaya
¢ikmasi vb. Ancak; isyerlerinde en ok bunlar kadar etkili, sessizce, gériinmeyen bir
bigimde binlerce insam etkileyen difer ¢ok onemli bir tehlike strestir. Son
zamanlarda orgitsel psikoloji ile ugragan bilim adamlan bu tehlike ile ilgili olarak
calismaya ve bunu onleyici tedbirler iizerinde fikirler, yenilikler getirmeye
baslamiglardir.(22, s: 41)

Bilimsel yayn yagamina yogun olarak 1980°li yillarda giren stres, aragtirmaci
ve bilim adamlan igin yeni bir kavram da degildir. Buna karsilik yeteri kadar
tammlanamamis veya uzun yillar gegmesine ragmen doyurucu bir tamma
varilamamgtir. Hans Selye, stres konusunda aragtirma yapan en tamnmus isimlerden
birisidir. 1930°dan baglayip 1982 de oliimiine kadar stres kavramum farkli
boyutlaniyla arastiran ve stresin fiziksel hastaliklarla iliskisinin agiklanmasinda bir
dizi bulgular ortaya koyan Selye, stresin tamminda da yeni boyutlara ulagmustir.
Aslinda, duygusal tepkilerin hastaliklara yol agabilecek fiziksel degismelerle ilgisi,
1914 de Walter Cannon tarafindan da incelenmisti. Cannon’a gore, stres kavrami
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istenmeyen ¢evresel etkilerden sonra, bozulan fizyolojik i¢ dengeyi yeniden
kazanmak igin gerekli olan fizyolojik uyaranlardir. Selye, kendisinden once stres
konusunda ¢aligmalar yapan Cannon'dan onemli olgiide etkilenerek, baslangigta
stresi bireyi etkileyen gevresel uyarici olarak gormiigtiir. Ancak zamanla bu yéndeki
goriisiini 6nemli 6lgiide degigtirmis. 1950 yilinda yaptig1 bir ¢aliymadan sonra stres
terimini organizmamn igindeki gevreye kargi alinan durum olarak tammlamaya
baslamistir. Bu yaklasimin sonunda Selye stres ve stresoér kavramiarim1 6n plana
¢ikarmig, bireyde bir dizi tepki yaratan gevresel uyariciyr stresor, bireyin bu tiir
uyanicilara karg: gosterdigi tepkiye de stres demigtir.(29, s: 269-270)

John Mason ise, spesifik olmayan fizyolojik stres tepkisinden duygusal tepkiye
kaymigtir. Ayrica stresin patojenlere (hastalifa yol agabilen ama kagimilmaz
olmayan) benzedigini ileri sirmiigtir. Mason’un stresin hastalik olusturma
potansiyelini kisilere gore degisir gormesi, bir bakima bu olaym yorumunu da
zorlastrmustir. Kisacasy, Mason’un stres hakkindaki gériisi bariz bir gekilde
Selye’nin gorniglerinden daha karmagiktir. (29, s: 272)

Bekledigi veya doyurulmayan bazi digsal uyaranlarla kargilasan kisi, bu
olaylara karst nasil bir davramg gosterecegini kalip olarak belirleyemiyor, tepkisi
kontroliiniin diginda heyecan, endige, seving, iiziintii vbg. tiirden, bireyin psijik ve
biyolojik yapisinda aligilmisin diginda davramglarin ortaya ¢ikmasina yol agiyorsa,
kisi stresle kars1 karstyadir. Bu durumda stres, bireyin dig diinyadan aldig: uyarana
karg1 kontrol dis1 verdigi tepki hali; stresdr bu tepkiye yol acan uyaran, stresin etkisi
viicutta veya psikolojik -yapidaki olumlu veya olumsuz degismedir. Benzer gekilde
sz edilen uyaranlarla karg: karsiya kalan, kan basincinin artmas: nedeniyle yiizi
kizaran, eli titreyen, sirt1 agriyan kisiye gore durum strese girme, stresi yagama
bi¢iminde tanmimlanabilir.(29, s: 276)

Is stresinin anlam ile ilgili birgok tanim ve tartiyma olmasina ragmen, bireyin
cevre ile iligkisi olarak tammlamp, bireysel farklardan ve psikolojik siireglerden
etkilenen, kisiye fazla psikolojik veya fiziksel istekler yiikleyen, dis ¢evre, durum,
olayin sonucu olan bir tepki de stres olarak tanimlanabilir. Bir bagka yaklagimla ig
stresi, kisilerin ve islerin iligkilerinden dogan ve insam1 normal fonksiyonlarindan

alikoyan degisiklikler getiren, bir durum olarak da tammiarlar.(29, s: 278)
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Stresin ne oldugu agiklamirken ne olmadigim da vurgulamak gerekir: (29, s:

278 - 22, s: 142)

e Stres basit bir endise degildir. Endige, duygusal ve psikolojik alanda
. kendini gosterirken, fizyolojik alanda da kendini gosterir.

» Stres basit bir sinirsel tansiyon degildir. Endise gibi, sinirsel tansiyon da
stresten kaynaklanabilir. Fakat ikisi aym: sey degildir. Kendilerine hakim

olamayan insanlar stresi agi3a gikarirken baz kisiler onu saklarlar.

» Stresin mutlaka sakinilacak veya zarar verici birgey olmasi gerekmez.
Bagan igin gerekli olan dinamizmin kaynag: olabilir. Ancak; agin stresin
zaran yararindan daha goktur.

Stres Yaratan Faktorler

Strese neden olan faktorler stresor olarak adlandiriimaktadir. Stresdrler su
sekilde gruplandinlarak incelenebilir: Fiziksel gevre kosullari, orgiitsel faktorler,
bireysel faktorler ve duygusal faktorler.

Fiziksel Cevre Kosullan

Fiziksel stres nedenleri bireyi daha ziyade bedensel olarak etkileyen digsal
faktorlerdir. Hastalifa yol agan bakteriler, viriisler, ortaya ¢ikan hastabifin kisi
iizerindeki olumsuz etkileri, bireyin yasadig: veya galigtigi ortamin agiri sofuk veya
sicak olmas, yeteri kadar aydinlatiimamasi, ayn giriltdh ayn ayn  stres
kaynagicir.(29, s: 280)

1. Giiriiltii ve Titregim

Giriiltiiniin insanlarda yarattif: rahatsizlikta baglica neden giiriltii siddetidir.
nsanlar igin en ideal ses diizeyi 50 desibeldir. Insanlann guriiltiiye zamanla alisti1
iddia edilir. Oysa giiriiltiye degil, yan etkilerine katlanmaya ahisir insan. Gurtiltiili
ortamda ¢ahisanlann evde ve igyerlerinde ¢ok fazla ¢atiymaya girdiklerini, kizginlik
ve saldirganlik duygulannin oldugu gozlenmektedir.(22, s: 145)
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2. Aydinlatma

Caligma yerinin yeterince 1stklandinlmas: ile igin kolaylikla yapilmasi ve
verimlilik arasinda yakin bir iligki vardw. Yapilan aragtirmalar stk siddetinin
arttmimasina paralel olarak, dretimin %8-27 oraninda yiikseldigini ortaya
- koymaktadir. Kotii iiklandirma sikintili bir ¢aligma ortama yaratir; goz sinirleri
yipranir, zayiflar, gecici veya daimi korliiklere yol agar.(22, s: 146)

3. Isinma ve Havalandirma

Cabigma yerinin sik sik havalandinilmas1 ve normal diizeyde isitilmast
onemlidir. Normal seviyenin digindaki sicaklik diizeyleri, sinirlilik durumu, verim
ditgiikligi, ¢abuk yorulma, kaza, bas agnsi ve doyumsuzluk yaratir. Ote yandan
teneffiis edilen havadaki oksijen oram %14’un altina, karbondioksit oram da
%2.40in Ustine gikarilirsa, saglik igin tehlikelere, bayilma ve bogulmalara neden
olimaktadir. (22, s: 146)

Orgiitsel Faktorler
1. Orgiit Disi Stres Kaynaklan

Orgiitsel stres belirli sinirlar icerisinde orgiit digt stres nedenleri ile kugatilmig
durumdadir. Modern diinyamn insam agisindan stres kaynaklarmi ise bagli olup
olmamas: agisindan ayirmak her zaman kolay degildir. Cinkii, giinimiiz bireyi is,
aile ve sosyal ¢evre iiggeni igerisinde yasamum siirdiirmekte, zaman zaman is
yasamim, i§ dig1 yasam etkilemekte veya tersi durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir.
Modern insanin (yonetici ve yonetilen) is stresini analiz ederken orgiit dis1 stresorler
ihmal edilse bile bunlarin ¢ok dnemli oldugu agiktir. Iggdrenin ig stresi igletmesinde
gegirdigi is saatleri igindeki olaylarla siurhi degildir. Bireyin giinliik yasaminda kars1
kargiya kaldifi toplumsal ve teknolojik degisimlerin, aile iligkilerinin, giin
icerisindeki ulagim sorunlarimin ve yagamlan yerin degistirilmesinin, ekonomik ve
finansal kosullann, iilke sorunlarinin birer stres kaynag oldugu bilinmektedir.



Modern ¢ag degisimlere sahne olmustur. Siiphesiz sosyal ve teknik degisimin
insanlarin yasam tarzi fizerindeki etkisi biiyiiktir. Her ne kadar gelisen tip bilimi bir
dizi hastalifa ¢are bulmugsa da geligen kogullar kisinin sosyal ve psikolojik iyiligini
azaltmistir. Insanlar bugiinkii sehirlerin kalabalik, hareketli ve telash yasam stilini
benimsedikge, genel dengeleri zarar gormekte ve i stresi potansiyeli artmaktadir.(29,
5: 2B4-288)

2. Asin Js Yiikii

Orgiitsel stres faktorlerinden en yaygin olam agini iy yiikiidiir. Belirli bir zaman
limiti iginde isi bitirme zorunlulugu, ¢aliganin igin niteliklerine gore yetersiz olmasi
veya isin standartinin yikksek olmasi anlamindadir. Yetersiz is yiikiinin de aym
Olchde stres yarattifs bilinmektedir.(22, s: 146)

Bir bagka stres faktorii rol ¢atismas: ve belirsizligidir. Iki veya daha ¢ok kisinin
calisandan zit isteklerde bulunmasi rol gatigmasi nedeniyle strese neden olur. Ote
yandan caligamn rolii, is amaclan ve sorumluluklaninin agik olmamasi da rol

belirsizligi stresini olusturur.(22, s: 147)

3. Isin Niteligi

Yapilan igin niteligi de stres 6zelligi tasir. Tepe yonetim igleri, belirsizlik veya
zaman baskis1 altindaki igler birer stres faktoriidiir. Yoénetim piramidinde stresin en
agir faturas: orta basamaktaki yoneticiler tarafindan ddenir. Arastirmalara gore orta
dizey yoneticileri Gist diizey yOneticilerine gore %40 daha fazla kalp krizi
gecirmektedir. Orta basamak yoneticilerinin alt ve iist basamak arasinda sikigmalar
va da hem agagidan hem yukanidan gelen bask: nedeniyle zorlanmalan strese yol

agmaktadir.(22, s: 147)

4. Diger Orgiitsel Faktorler

Baz: iglerin monoton olmasi, orgiit ikliminin olumsuz olmasi, bireyin ¢aligtigi
alanda (masa, biiro, boliim) degisiklik yapilmasi, vardiyali galisma, otokratik
yonetim politikast, organizasyon yapisinin matriks olmast, iletisim sistemi, denetim
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sistemi, egitim olanaklan, gelisme ve degismelere yetersizlik, galigma kosullan
(iicret, ise devam, izin gibi), i giivensizlifi, asin ya da yetersiz yikselme, kariyer
beklentilerinin yerine gelmemesi; ¢aligma grubunda birlik duygusunun ve grup
desteginin olmamasi vb. faktérler de stres kaynag olarak bilinmektedir.(22, s: 147)

Bireysel Faktorler

1. Kigsilik

Stres ve orgiitsel iligki arasindaki bag incelendiginde iggorenin kisiliginin de
bir orgitsel stres kaynadi oldugunu goririz. Kiginin gevresini nasil algiladigy,
gevresel degisimlere ve iligkilere nasil bir tepki gosterdigi belirli smnrlar igerisinde
onun kisiligi ile de ilgilidir. Isgdrenin otokratik yapih olmasi, cinsiyeti, duygusal
olarak ige donilk veya disa doniik bir yap1 gostermesi, iliskiler agisindan destekleyici
veya yangmaci tavir sergilemesi, duygusal agidan incinir olmasi, olumsuzluklar
karsisindaki direnci ve genel olarak basan gereksinimi orgiitsel yap: i¢inde birer stres
kaynag olarak karsimiza gikabilir. Cahsanlanin strese yatkinhigi agisindan
smiflanmasi halinde kargimiza farkh kigilikler gikar.(29, s: 292)

Kisilik analizi ve stres iligkisinde ilk ciddi ¢aligma Rosenman ve Friedman
tarafindan 1974 yilinda ortaya konmustur. Calismalarindaki kisilikler A ve B tipi
olarak belirlenmis, bunlara yonelik gesitli ozellikler tammlanmistir.(22, s: 148)

A tipi kisilik ozellikleri: Yikselme ve bagart hirsi, bagkalanyla yarigmak,
heyecanliik, duygusallik, acelecilik, zamana karst yangmak, saldirganlik, isleri
hemen bitirme egilimi, islere agir1 baglilik, hareketlerin ve konugmanin hizlh olmast,
cabuk ofkelenmek, bir giine birgok is sigdirma, sabirsizlik, yamndakilerin yeterince
calismadigindan yakinmak, insan iligkilerinin zayif olugu, dinlenmeyi sevmemek,
kisisel ve sosyal yagama zaman ayirmamak, planlamay: zaman kayb: olarak gormek,
kuyrukta beklemekten sikilmak, bagkasinin sozlerini kesmek, yerinde duramamak ve
otururken ayaklarini oynatmak.(22, s: 148)

B tipi kisilik ozellikleri: Is konusunda gok rahat olmak, zaman ve basar ile pek
ilgilenmemek, iste kalite arayisi, baskalanyla yarigmamak, sakin ve agik konusmak,
kendisinden emin olmak, saghifma diigkiin ve bos vakti bol olmak, herseyi oldugu
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gibi kabul etmek, herkesle dostluk icinde olmak, ¢evreye agik ve sosyal yagam
seven bir 6zellik tasimak. A tipi ozelliklere sahip kisilerin kamindaki kolesterol
miktan ve kalp krizi gegirme olasilig1 gok yuksektir. B tipindeki kisilerin sigara ve
icki ahskanlhigy, kalitsal kalp problemleri olsa bile saglikh kisilerdir. Stres etkisinden
kolayca kurtulurlar. isletméler yoneticilik i¢in A tipini tercih ederler. Yiiksek devirli
galigan bir motor gibidir. Verimlidir, ancak ¢abuk yipramr.(22, s: 148)

Rosenman ve Friedman’in aragtirmalarimin  giindemde oldugu donemlerde A
kisilik profiline sahip olan yoneticilerin stresin olumsuz sonuglarindan ¢ok
etkilendikleri diiginiilmistiir. Ancak; daha sonra yapilan arastirmalar bu kamy:
degistirmis ve A tipi iginde yer alan ydneticilerin stresi fazla yasasalar dahi, B tipine
oranla stresle miicadelede daha basarili olduklan yéniinde bulgular elde edilmigtir.
Ashnda B tipinin ¢aligma davramg1 A tipinin tam tersine geliymektedir. B tipi, isle
veya is ortamiyla dogrudan iligkisi olmayan uyaranlarla daha fazla ilgilenmekte, bu
ozellikleri nedeniyle de i stresinden uzak kalmaktadirlar. B tipi igin basan ve
yiikselme onemli sonug degildir, bu nedenle igin dogurdugu olumsuzluklardan fazla
etkilenmezler, yiikselemedikleri i¢in rahatsiz olmazlar. Stres acisindan tiim
olumsuzluklarina ragmen A tipi yoneticilerin iist kademelerde daha basarili oldugu,
bu basanmin da stresin olumsuzlugunu azaltmada bir etken oldugu disiiniilmeye
baglanmistir.(29, s: 293-294)

2. Diger Faktorler

Kisilik faktorlerinin yamsira, algilama farkliliklan gegmis deneyimler, aile
diizeninin bozuk olusu, bosanma, 6liim, taginma ve ekonomik sorunlar da i ortamina
yanstyan bireysel stres kaynaklarim olusturur.(22, s: 148)

Duygusal Faktorler

Bir dhs etki, degisme olmadan bireyin beyninin iist bolmesindeki bir bolgenin
tam anlagilamayan bir siireg sonucu elektriksel veya kimyasal bir uyarimla herekete
gegmesini saglayan tim digiinceler, endiselerdir. Duygusal stres nedenleri, olanlan
degil olabilecekleri kiginin diisiinmesi sonucu bir bakima kisi tarafindan disiince

aleminde olugturulmus yapay nedenlerdir. Duygusal stres faktorlerinin tiimiinin
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ortak ozelligi “korkung bir sey oldu olacak beklenisidir.” Heniiz olmus bir
olumsuzluk yoktur, ancak kisinin istenmeyenin ¢ok yakinda gergeklesecegini
diigiinmesi, diigiince aleminde kendisine 6zgii stres nedeni yaratmasi hali duygusal

stresin baglangicidir.(29, s: 280)

1. Stres Nedeni Olarak Zaman Basks1

Zaman baskisimi duygusal yapisinda bir stres nedeni olarak géren kisi i¢in bir
yere giderken ortaya gikan trafik yogunluu bir duygusal stres kaynafidir. Bu
omekleri giderek ¢ogaltmak miimkindiir. Aynca; kiginin iyi zaman planlamasi
yapamamas: da bir stres kaynagidir. Baz1 yoneticiler iglerini tam planlayamazlar,
zamana hikkmetme 6zellikleri daha azdir. Zaman baskisim bir stres kaynagi olmaktan
kurtarmak igin 6nce iyi bir planlama yapmak, isleri yapilabilecek zaman dilimlerinin
igine sigdirmak gerekir.(29, s: 281)

2. Duygusal Gerilim Sebebi Olarak Sezgiler

Bireyin gergeklesme olasilif: yiiksek olan bir olay1 kendisi igin olumsuz olarak
degerlemesi veya tam anlamiyla zararh olarak alglamasi duygusal strese girmesine
yol agar.(29, s: 282)

3. Stres Kaynag Olarak Durumsal Belirsizlik

Kisi, i¢inde bulundugu durumdan sonraki zaman dilimi iginde ne olacagim
bilmek ister. Eger bireyin gelecekteki zaman dilimi iginde yasayacaklan igin
kaygilan varsa bu kaygilar da stres kaynag olarak tammlamr. Durumsal belirsizligi
her insan zaman zaman yagar. Siiphesiz bazilan, digerlerine gore kisiliklerine bagl

olarak daha yogun yasar.(29, s: 283)

4. Stres Kayna@ Olarak Etkilesim

Eﬂdlesifn sebepli streste asil kaynak bir bagka kisidir. Bu kisi yabanci birisi
veya tamdigimz bir dostumuz, arkadasimiz olabilir. Giiniimiiz insam kalabalik,
calisma temposu yiksek bir ortamda yasamaktadir. Ozellikle bazt ortamlarda
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kosusan insanlar, birbirlerine giinaydin demeye dahi vakit bulamayan arkadaslar
goriilmektedir. Ortam kosullari ne olursa olsun insanlar birarada olmak, goriigmek,
bazi1 sorunlan paylasmak isterler. Bireyin birlikte yasama gereksinimi oldugu kadar,
yalmz kalma gereksinimi de vardir. Iste bazen birey bu yalmiz kalma gereksinimini
gideremez. Kendi bagina kalmak, bagkalarindan uzak bir is yapmak veya dinlenmek
ister, ancak gevresi ona bu olanag tammaz. Ortaya istenmeyen zamanda etkilesim
¢ikar. Bu etkilegim de bir stres nedenidir.(29, s: 283)

Stresin Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar

e

Cesitli stres kaynaklarindan etkilenme diizeyi kisiden kisiye degistigi gibi, ayn1
kiside bile zaman zaman farkliliklar olabilmektedir. Konuyla ilgili yapilan
calismalarda disiik diizeydeki stresin isteki basarty1 olumlu yonde etkiledigi
belirtilmektedir. Belirli gorevlerde bulunanlar, ozellikle yaraticihk isteyen islerde
caliganlar hafif diizeydeki stresten yararlanirlar.(22, s: 148-149)

1. Stresin Bireysel Sonuclan
1.1. Fizyolojik Sonuclar

Bugiin birgok hastalifin stresle olan iligkisindeki agtklik giderek artmaktadir.
Stresin neden oldugu hastaliklarin en yogun goriilenleri kalp, yiiksek tansiyon, mide
filseri, migren ve kanserdir.(22, s: 151) Is yasamu agisindan stresin davramgsal
etkisinin tipik ornekleri arasinda ise bagarimin azalmasi, devamsizlik hali, yiksek
kaza oramimn ortaya gikmasi, isletmede yitksek iggiicti devir orammin ortaya gikmast,
alkol tilketiminin artmasi, haberlesme hatalarinin artmas: seklinde karsimiza
¢ikar.(29, s: 299-300) -

Bilindigi gibi stres-hastalik iliskisi stresle ilgili galigmalanin baglangicim
olusturur. Ik aragtirmacilarin yaklagimi da stresin bir dizi fiziksel rahatsizlifa yol
actifn yolundaydi. Bu konuda aragtirmalar yapan bilim adamlannin bir bélimiine
gore, stres yaraticilarina karg1 bireyin gosterdigi fizyolojik tepki bir orgam veya
sistemi dogrudan olumsuz yonde etkileyebilir. Ozellikle bireyin bedensel
yetersizliklei varsa veya kaltimsal olarak zayifliklan soz konusu ise stresin
fizyolojik etkisinin daha fazla olacagn disiinildi. Zaman igerisinde yapilan
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¢alismalar bu yaklasimi desteklemis, ozellikle stresin hastaliklara direnme giiclini
azalttigimi ortaya koymugtur.(29, s: 305-306)

1.2. Psikolojik Sonuclar

Stres, bir dizi fiziksel hastalifin nedeniyse, bazi psikolojik hastaliklarin
gelismesinde de etkili olabilir. Bu diigiince en azindan mantikhidir, ancak, strese
dayali psikolojik rahatsizlik konusunda birgok insanin inandif: kadar gu¢lia degildir.
Genelde, stres psikolojik hastaliklanin olugumunda ve/veya gelisiminde etkili birgok
faktorden biri gibi gortiniir.(29, s: 309)

a) Kayg::

Siirekli kayg: duygusu duyumsamak, stres i¢inde olmamn bir gostergesidir.
Kisinin iginde bulundugu durumda buzursuzluk, endiseli, korkulu ve karamsar
olmas;, kayg1 sdzciigiiyle tamimlanir. Kayg:, yasamin belli dénemlerinde gegici
oldugu gibi, baz kisiler igin igten kaynaklanan siirekli olarak vardir. Siirekli kaygi
yasayan kisi olaylan stresli algilamaya uygun olur ve stresli kiside kaygi duymaya
hazirdir.(22, s: 152)

b) Depresyon

Depresyon agxsindan stresi ele alan aragtirmalarda kiginin incinebilir olmasi ve
algilamaya bagh stresle basa ¢ikma yetenegi arasinda bir iligkinin oldugu
gorilmiistor. Yeterli sosyal gevreye ozellikle aile destegine sahip kisilerin is stresine
bagl depresyonlan kolay yendigi gorillmisgtiir. I stresinin depresif semptomlarla
iligkisinin oldugu kismen de olsa kabul edilmektedir. Ancak stresin bu etkisi aile ve
sosyal cevrenin destegiyle, kisinin olumsuziuklan kontrol altina almasiyla
azaltilmakta, Ozellikle is arkadaglarinin desteginin bu agidan 6nemli oldugu
gorillmektedir.(29, s: 310-311)
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¢) Uykusuzluk

Stresin ilk isaretlerinden birisi uyku diizensizligidir. Stres durumunda
kaslardaki gerilim azalmaz ve beyin merkezi uyanik kalir. Bu durum kronik olursa

cesitli saglik sorunlari ortaya gikar. (22, s: 152)

d) Sizofreni

Stresli hayat olayinin sizofreniye yol aghifim digtinmek dogru degildir. Ancak;
sizofreninin baslangicinda stresli yasam olaylanmn hastalifs hizlandirdigy
digsiiniilebilir. Cok genel bir disiince ile stresli hayat olaylarinin kiginin sizofreni
olusturmas: olasiligim arttirabilecegini, hastaligin gerileme doneminde ise
iyilestirmeyi geciktirebilecegini diiginmek daha dogru olacaktir.(29, s: 311)

¢) Tiikenme Belirtisi

Hayat1 ¢ekilmez olarak gérme duygusu tilkenme belirtisi olarak
tammlanmaktadir, Belirtileri, uykusuzluk, canlilifim kaybetme, bas agrisi, gogiis
agnlan, ani 6fke, patlama, siirekli kizginhk, yardimsizhik, yalmizlik duygusu,
caresizlik, engellenmislik, siiphecilik, cesaretsizlik ve can sikintis1 bigimindedir.
Daha gok profesyonel kadrolarda bulunan kisilerdé goriliir.(22, s: 152)

1.3. Davranmigsal Sonuclar

Alkol alma egilimi en gok gorillen davranigsal sonugtur. Giinliikk sorunlardan
kurtulmak icin basvurulan alkol, zamanla aligkanlik seklini alarak dozaj
artimlmaktadir. Aym: durum sigara, uyusturucu ve agin yemek igin de
sozkonusudur.(22, s: 153)

Stresin bir diger etkisi de kisilerin dikkatini, uyamkhigim etkileyerek; kazaya
neden olmasi veya saldirganlik duygusu yaratmasidir.(22, s: 153)

Yapilan ¢aligmalarda stres ile devamsizlik ve istifa arasindaki iligkiyi gosteren
sonuglar vardir. Isgorenin stres veren bir igten uzak kalmasi veya isi birakmasi bir

“kagig” tepkisidir. Belki de bu davrams kiginin stres iireten ise devam etmesi, kizgin
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ve kavgaci olmasi geklinde gorilen “miicadele” tepkisinden daha saghklidir.(29, s:
312)

2. Stresin Orgiitsel Sonuglan

Isgorenin gorev aldify oOrgit igerisinde basansi arttikga stres diizeyi de
yiikselmektedir. Baglangigta artan basanimin stres diizeyini yiikseltme oram: daha
fazla iken, zamanla kigi basanya aligmakta ve baganli olmasi stresini fazla
yikseltmemektedir. Zamanla bireysel bagannin digmesi, hatta digme olasiliginin
ortaya ¢tkmas: da stresi yiikseltmektedir. Bagarihi olan kisi elde ettifi ekonomik ve
sosyal gostergeleri kaybetmek istemez. Zamanla baganisimn azalmasi gelecek igin
endige yaratacak ve bireysel stresi yikseltecektir.(29, s: 300-301)

Stres, performans ve etkinlik iizerinde yararh ve zararh etkiler gosterir. Bu
konuda ilk kez 1908’de Yerkes ve Dadson aragtirma yapmuslar, stres ile perfrmans ve
etkinlik arasinda belli bir noktaya kadar dogrusal iligki bulmuslardir. Y-D Yasas:
olarak bilinen bir aragtirmamn sonucuna gore, belli bir noktadan sonra (kirilma
noktasi) stres artarsa performans ve etkinlik azalmaktadir. Asin stres, ozellikle
zihinsel yetenek, yargi ve karar verme gibi zihinsel beceri gerektiren islerde, dikkat

azalmasi sonucu igletme igin zarar verici sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.(22, s: 153)

Stres Yonetimi

Stres konusunda genel degerlendirme yaparsak su sonuglan elde edebiliriz.
Oncelikle stresin varliginin kabul edilmesi gerekir. Stres vardir, var olmaya devam
edecektir ve is ortam ozel stres kaynaklarinin toplandig bir sosyo«ieknik sistemdir.
Ikincisi, stresin her tiirliisii zararh degildir. Uglinciisii ise, zararli olan stresi yaratan
faktorleri kontrol altna almak gerektigidir. Iste, stres yonetimi, stresin olumlu
ctkilerini bir bakima desteklemek, olumsuz olan etkilerini ise kontrol altina almaktir.
Kisacas: olumsuz stresi yaratan faktorleri yok etmek her zaman miimkiin
olamayacagina gore, kontrol altina alinmasi, zararlarimn azaltilmasi gerekir.(29, s:

313)
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Stresle basa gikmada yararlamlabilecek orgiitsel miicadele yontemleri bireyler
iizerindeki i§ stresini azaltmak veya onlemek amaciyla gelistirilmelidir. Orgiitsel
stresGrier arasinda yer alan genel politikalar, isletmenin yap: bozukluklarn, fiziksel
ortam yetersizliklerine iligkin olumlu diizenlemeler stres yonetiminin Orglitsel
yoniiyle ilgilidir. Adil bir bagan degerleme politikasi gelistirmek, kisilerarasi
iligkileri agin olgiide katlagtiran bicimlesme ve dzellesmeyi engellemek, bu yonde
yapilacak ¢aligmalarin baginda gelir.(29, s: 325)

Stres yonetiminde sayilabilecek baghica orgiitsel miicadele tekniklerini
asagidaki gibi siralayabiliriz:

1. Yonetim tarafindan iggoérenler icin destekleyici bir organizasyonel yapi

geligtinlmelidir. (29, s: 325)

2. Fiziksel ¢evre kosullarimn iyilegtirilmesi; giiriiltii, aydinlatma, renk diizeni
ve hava kosullan konularinda standart kogullar saglanmalidir. (22, s: 156)

3. Is zenginlestirmesine doniik orgiitsel diizenlemeler yapmak gerekir. (29, s:
325)

4. Caliganlar arasindaki gatigmayi azaltmak ve orgiitsel rolleri belirgin bir hale
getirmek gerekir. (29, s: 326)

5. lyi ve agik bir kariyer plani yapmak, bu konuda galisanlara damigsmanlik
yapmak gerekir. (29, s: 326)

6. Orgit Giyelerinin ¢ogunlugu, islerinden ve rollerinden doyum aldiklarim
duyumsamahdirlar. Tepe yoneticiler, iiyelerin deger ve isteklerini anlamali,
karar verme ve planlama siireglerine onlarin katilimini saglamals, Giyelerle

rahatlikla iletigim kurabilmelidirler. (22, s: 158-159)

¢) Diisiik Diizeyde Kaza ve Hastahklar

Isci sagh@ ve is giivenlifi hem galiganlar, hem de igverenler agisindan 6nem
arzetmektedir. Kuskusuz ¢alisanlarin goriigii agisindan saglik ve giivenligin onemi
agiktir. Cimkii; onlarin ig ortaminda yasamlan ve gelecekleri risk altindadir.
Calisamn endiistrilesmenin yol agtif tehlikelerden, 6zellikle yasamina, viicuduna ve
saghfma ybnelik tehditlerden ve zararlardan korunmas: geregi ortaya g¢ikmigtir.
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Ciinkii is kazas1 ve meslek hastahiklan iggiyi gelirinden yoksun birakma tehlikesi
yamnda, onun gelirinde bir azalmaya, igsiz kalmasina neden olabilir. Dahasi is kazas:
veya meslek hastahfi sonucu iggorenin sakat kalmasi veya olimii durumunda da

ailesi maddi ve manevi kayiplara ugrayacaktir.(8, s: 411-412)

Kaza, devamsizlik ve meslek hastalig gibi olusumlar igletmenin hangi gérev
yerinde yogunluk gosteriyorsa saglik ve giivenlikle ilgili koruma ¢aligmalan1 orada
daha fazla 6nem kazanmaktadir. Caliganlarin saghifi ile ilgili énlemlerin bir biitiin
icinde ele alinmas: gerekir. Bu 6nlemlerin alinabilmesi igin kazalarin ve benzeri
olaylarin ortaya ¢ikmas: beklenmemelidir (merdiven distiikten sonra iggiye tazminat
ddenmeden 6nce merdivenin bulundugu yerin kaygan olmamasina 6zen gdsterme
gibi). Bir igletmede etkin bir sagli1 koruma programimn uygulanabilmesi her seyden
once orgiit igindeki iletisimin akic1 ve gabuk sonug alici bigimde diizenlenmesine
baghdir (¢alisanlan uyaric: simgelerin kullanilmas: gibi). (10, s: 181)

Isyerinde igginin saghgimi hemen tehlikeye sokan (kaza, diigme, yaralanma
gibi) ve 6liime neden olabilen zararh etkenlerden baska, uzun siren bastaliklara ve
sakatbiklara yol agan etmenler de bulunabilir. Caliganin isi ile ilgili goriilen
hastaliklara (kalp, damar, solunum ve sindirim sistemi bozukluklan gibi) meslek
hastaligi denir. Meslek hastaliklanimin ig kazalarindan farki, hastahigin ortaya
cikisimn ve seyrinin ilerleyici olmasi ve bagslangig tarihinin kesin olarak
bilinmemesidir. Fakat ilerlemis olan meslek hastalif1 i§ kazalarina benzer (yogun
toksit buhar ve gazlann siddetli etkisiyle olusan olay gibi). Bu tiir bir durumun
meslekten kaynaklandifim ileri stirmek her zaman kolay gozikmemektedir. Bu
nedenle mesleklerle ilgili hastaliklar1 saptamak zorunlulugu dogmustur. Ancak her
olay kendi bagina bir dzellik tasidif1 icin, caligma orgiitiince kabul edilen anlagmaya
gore diizenlenen listelerde yer almayan bir bastalipy da gozardi etmek dogru
sayimaz. (10, s: 187)

Kaza; kasit s6z konusu olmaksizin, beklenmedik veya sonucu arzu edilmeyen
bir olay: ifade eder. Ancak; belli bir zarara veya yaralanmaya neden olan umulmadik
her olay genel anlamda bi kaza olmakla beraber, her zaman iy kazasi bigiminde
nitelenemez. Bu bakimdan is kazas1 genel anlamdaki “kaza”dan belirli bir ayrlik
tagir. Is kazasy, i yerinde belirli bir zarara ya da yaralanmaya yol agan, olay olarak
tamimlanmaktadir. Bagka bir tamimla is kazasi, olaylar zincirinde beklenmedik ve
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hatali davranig ya da teknik ariza nedeniyle ortaya gikan, sonucunda her zaman bir
sakatlanma, 6liim ya da tahrip olmasa bile, belirli bir faaliyetin tamamlanmasini

engelleyen bir olaydir.(8, s: 423)

Is kazalarimin neden oldugu tibbi yardim ve tazminat masraflarim kargilamak
iizere 6denen sigorta primleri, kaza nedeniyle yapilan bir tir dogrudan masraf olarak
kabul edilir. Ortalama olarak bu sigorta primi masraflari, iicretler toplaminin %1’ine
esit olur. Bunlarin disinda kazalann neden oldugu diger zarar ve masraflar genellikle
sigorta primi masraflarinin 4 katina ulagir. (13, s: 258)

Isgorenin saglik ve giivenliginin korunmasi yoniinde yapilacak galigmalar ve
alinacak onlemler, bilyilk maddi ve manevi kayiplan1 onleyecektir. Bu nedenle;
igverenlerin ve dolayisiyla yoneticilerin, iggérenin saglik ve giivenliklerinin
korunmas1 yoniinde programlar gelistirerek uygulamaya sokmalann gerekir. Bu
programlar gercevesinde yapilmasi gereken faaliyetleri, saghk ve givenlik
programlan baghklan altinda agiklayabiliriz.(8, s: 425)

Saghk programmin niteligi ve iggilere saglanacak saglik hizmetlerinin tiirii
isletmenin gereksinmelerine, biiyikligine ve bulundugu yere gore degisir. Bu
program genellikle, isgorenin saglik egitimi, hastaliklarin teshisi ve onlenmesi gibi
konularla ilgilenir. Iggorenin bedensel ve zihinsel sagliginin korunmas: bakimindan
efitimi olduk¢a onemlidir. Bu egitim igin 6zel olarak hazirlanmus afigler, duvar
ilanlan ve sinema filmleri kullamlir. Hastaliklarin teshisi igin, iggoren belirli
devrelerde genel saglik muayenesinden gegirilir. Isletmenin saglik programu kimlerin

ne zaman ve ne gekilde muayene edileceklerini 6nceden belirler.(18, s: 257)

Bir isi govenli duruma getirme alaminda gelismis ilkelerde sendikalarin,
yonetimlerin ve hitkiimetlerin ¢abalariyla donemli gelismeler kaydedilmistir. Ancak,
yeterli degildir. Isverenler, makineleri, teghizat1 ve is alanlanim tasarlayarak bazi
kazalann oOnleyebilirler. Boylece zaman zaman dalgin olan veya mekanik isleri
yiiriiten iggorenler kendi kendilerini ya da bagkalarm yaralayamazlar. Is ile iggoren
arasinda uyumun saglanmas: da gok onemlidir. bunun igin; isgoren segiminde, igin
tiim gereklerine ve dzellikle giivenlik gereklerine uygun kisileri segmeye ¢aligmak,
oncelikle yapilmas: gerekendir. Isgorenler ige alindiklarinda, onlara giivenli galisma
siiregleri konusunda gerekli egitimin verilmesi ve amirlerin giivenlik ile saghk

kurallanim yiiriitmelerini saglamak onem arzetmektedir. Kuskusuz i ile iggéren



arasinda uyumu saglama, makine ve techizat ile i alammin uygun bir bigimde
tasanimi kadar énemlidir. Bunlarin disinda; dénemsiz olarak disintlenler dahil her
kaza, amirler ve Orgiitteki i§ givenligi kurulunun bir temsilcisi tarafindan
incelenmelidir. Boyle bir inceleme sayesinde, kazalara neden olan etmenler, ortaya
¢ikanlir ve zorunlu diizeltmeler yapihir. Boylece kazalann yinelenme olasilig:

azalir.(8, s: 427-428)

d) Yiiksek Diizeyde Ise ve Orgiite Baghhk

Orgiite baghlik, orgiitiin amaglarina, siyasasina, gorevin gereklerine uygun
davranmayi igerir. Isgorenden, 6rgiitiin yararlanim kendi yararlanindan istiin tutma;
Ozveriyle calisma; gereginde orgiite daba ¢ok caligma siiresi ayirma, yonetimin
buyruklanim tartigmasiz yerine getirme gibi bagliik eylemleri beklenir. Boylece
orgit, bir bakima iggdreni egemenligi altna alarak, onun orgitte kalmasini
giivenceye alir. (20, s: 206)

Orgiit, isgorenin bagliifim orgitle o6zdeslesmeye donistirmeye ¢ahgir.
Orgiitle 6zdeslesen isgdren, orgitiin yararlanm kendi yararlarindan yeg tutarak
elinden geldigince 6zverili davranir. Yonetmenler igin orgiitle 6zdeslesen bir isgoren

bulunmaz bir insan giictidiir. (20, s: 207)

Cogu kez iggdrenin orgiite ussal baglihg, giderek duygusal bagliliga donisir.
Isgoren, baslangigta gereksinmeleri kargilandify, isten doyumu saglandify, icten
gidiilendigi icin orgitiine bagli iken, giderek bu nedenler ortadan kalktiginda da
baghligim siirdiirityor ise iggorenin orgitle 6zdeslesmesi duygusallagmigtir. (24, S:
230-231)

Orgiitle 6zdeglesen iggoren, orgiitiin bagarisim kendi basansi; bagarisizligini da
kendi basansizlif olarak benimser. Bu yiizden orgiitle 6zdeslesmis iggdren, 6rgitiin
etkililizi ile yakindan ilgilenir. Orgit etkisizlegtifinde 6zdeslesmis kisi de hastalamr;
etkili oldugunda da kendi basarist imig gibi goklere ugar. (24, S: 231).

Orgiite baghilik ile iggoren morali arasinda onemli bir iligki vardir. Moral,
isgorenin igyerinde davramg: iizerinde 6nemli bir etkendir. Genel olarak morali,
kisilerin ya da gruplann igbirligine olan arzularim belirleyen zihinsel kosullan ya da
tavirlan olarak tanimlayabiliriz. (13, S: 227)
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Moralin yiiksek olmasi, iggérenin ¢aligmaya istekli olusunu, verilen emirlere ve

meveut kurallara uymasiny, igbirligine arzulu olmalarim saglar. (13, S: 227)

Moral kazanmak ya da kazandirmakla vanlan sonuglardaki olumlu
degisiklikleri belirtmek, oldukga zordur. Moral iiretim tlizerinde dolayli, bazen de
dolaysiz etki yapar. Isgorenin yaratilan iste payinin ve yeteneginin rolii biiyiik oldugu
zaman, moralin verime etkisi fazladir. Fakat; isin ¢ogunlukla makine ve
otomatizasyon yoluyla yapildig1 veya ig¢i yeteneklerinin isin yapiminda yer almadig
hallerde, moral ile isletme sonuglan arasinda iligki kurmak miimkiin olamaz. Moralin
isletme sonuglan iizerindeki etkileri yaminda, bireylerin yagsama giigleri {izerindeki
etkileri daha ¢ok dikkate alinmalidir. Ciinkii; insanlar diigitk moral duygulan altinda
calistiklar siirece, viicutlaninin dis etkenlere, hastaliklara ve ozellikle sinir
hastaliklarina, karg1 direnci azalacaktir. Boylece; caliganlar verimli olacaklar1 geng
yaglarda, isten ve isletmeden aynlmak zorunda kalacaklardir. Boylesine genis bir
agidan bakilinca, moralin igletmede her zaman igin gok onemli bir rol oynadigi
goriilecektir. Hele, isgoreni bulma, onlart egitme ve ise yarar hale getirme, igletme
giderlerini biiyiik olgiide olumsuz yonde etkileyecektir. (23, S: 109)

Morale ve dolayisiyla érgitsel baghliga etki yapan ana etkenlerden bazilarim
asagidaki gibi siralayabiliriz (23, S: 121)

1. isgorenin isinden duydugu doyum derecesi; bu biiyiik Sl¢ide onun istedigi

ige girmesi ile gergeklesecektir.

2. Isgorenin istine karsi davramgt, bu durumu etkileyen iki onemli etmen
vardir, bunlardan birisi bireyin kisiligi ile ilgilidir. Ikincisi ise, Gistiin astina
kars1 davramglanyla ilgilidir.

3. Isgorenin isinde ilerlemek arzusu; bu daha ¢ok iggorenin kisisel
ozelliklerine baghdir. Ise verdigi onem, igin sorumlulugunun bilincine
sahip olma, cesaretlilik, ise devam durumu, sihbati vs.

Yiiksek moral diizeyi kiigiik giinlilk doyumlarin toplamindan ileri gelen, genel

bir memnuniyetin sonucudur. Yonetilecek insanlann, moral diizeyini yiiksek tutmay1
saglayacak belli bash hareket bi¢imlerini su sekilde agiklayabiliriz (23, S: 121-123):

1. Her bireye gorevini nasil yaptig1 konusunda edinilen goris bildirilmelidir.
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2. Isgorene kendilerine etki edecek degisiklikler hakkinda onceden bilgiler

verilmelidir; ani degisiklikler genellikle huzur bozucu olmaktadir.

3. Her Kkisinin sahip oldugu yeteneklerden maksimum 6lgiide yararlanmak
gereklidir; yapilan ige duyulan ilginin igginin moraline derin bir etkisi

oldugu bilinmeli ve ig¢iye yeri geldikge sevdigi i verilmelidir.
4. Gorev dagitirken ve kurallar1 uygularken adaletli ve insafl: davramlmalidir.

5. Kendi gorevlerini bagkasina yiiklemek duygusu ile miicadele etmelidir.
Kigisel islerini gordirmek igin astlarim kullanan yoneticiler, astlar
tarafindan sevilmezler. Astlar bu tip yoneticilerin kendilerini ast olduklar1

igin istismar ettikleri duygusuna kapilirlar.

Yiiksek diizeyde ige ve drgite baghligin saglanmasi, isgorenin moral diizeyinin
yilkksek olmasi ile yakindan ilgilidir. Yiiksek morali igg6renin, orgiite baghlig: da
artar. Orgitiin isgorene olan yaklagimi da, iggorenin baglilk duygusunun
olusumunda onemli bir etkendir. Bu nedenle; orgitlerin alacaklar tedbirler ve
uygulamalarinda, bunu goéz &niinde bulundurmalaninda, gerek orgiit, gerek isgdren
i¢in, bityiik yarar vardir.

2.2.6.3. Yasalara Uygunluk
a) Yasal Anlasmazhklarm En Aza indirilmesi

Isletmeler yasalarin getirdigi haklar ve sorumluluklar gergevesi iginde ugras
verirler. Yasalar igletmelerin baz1 haklanini koruma ve kollama gorevini {istlenirken;
aym zamanda isletmelere belirli zorunluluk ve sorumluluklar yiiklerler. Devlet ile
birey arasindaki iligkileri diizenleyen bagta Anayasa olmak iizere idare ve is hukuku
gibi yasalar, ayrica bireyler ve isletmeler arast ticari iligkileri diizenleyen borglar
yasasl, ticaret yasasy, icra-iflas yasas: gibi gesitli yasalar vardir. (2, S: 26)

Isletmeler isgoren politikalar1 diizenlerken, iginde bulunduklari tlkenin
yasalarina uymak zorundadirlar. Isgéren konularinda gikanlan bir ¢ok yasa,
isletmenin bagimsiz hareket etmesini sinirlar, Ornegin:

- Asgari iicretin saptanmast,

87



- Calisma kosullarinin diizenlenmesi; Caliyma saati i giivenligi, belirli oranda

sakat (engelli) isgdren ¢alistirma zorunlulugu,
- Is kazalan ve hastalik halinde iicret 6denmesinin devami,

- Emeklilik igin isletmelerin zorunlu 6demeleri, gibi konularda ilke olarak

isgorenlerin korunmasi amaciyla gesitli yasal zorunluluklar getirilir. (11, S: 73)

Tiirkiye’de isgoren ile ilgili ilk yasalar Osmanlr’lar tarafindan, 19.yiizyilin
ikinci yansinda yapilmigtir. Yasalarin tam olarak etkinligini duyumsatmas: ise,
1960°dan sonra olmustur. Is¢i ve isverenlerin haklan ve gorevieri ile ilgili
diizenlemeler, 1961 ve 1982 Anayasalarinda yer almistir. Yasalar, ozellikle iggi-
isveren iliskilerini, saghik ve giivenlik konularim, iicretleri etkilemektedir. (10, S: 9)

Devletler, isgi-isveren iligkilerine miidahale ederek ¢alisma kogullarim
diizenleyen yasalan cikarmugtir. Bu yasalar toplu i sozlesmelerini yiiriirlige
koymus, cahsma saatlerini belirli kurallara baglamug, yillik tcretli izin zorunlulugu
getirmistir. (6, S: 11) Isletmeler bu yasalara uyarak, orgit politikalarini belirlemek
durumundadirlar. Aksi kosullarda; uyusmazliklar olacak ve yasal anlagmazliklar
dogacaktir.

b) Tazminatlarin ve Cezalarin En Aza Indirilmesi

Ceza, iyilestirici ve yonlendirici tiim girisimlerin olumlu sonug vermedigi kati
kisilikteki kimseler igin sinirh bigimde kullanilan bir arag olmaktadir. (23, S: 274)

istenmeyen bir davramgi ortadan kaldirmak icin, isgoren cezalandirilir. Ceza
verilen bir isgbren, istenmeyen davramglan yinelemeyecek veya onlardan
vazgegecektir. Ancak; cezanin ydnetimce istenen davramslan yaptiricr giicti yoktur.
Hatta; ceza alan bir isgoren bazen olumsuz davramsa son verse de, olumlu davranigt
ya gostermeyecek veya etkin bir gekilde ortaya koymak istemeyecektir. Bazen
olumlu davramslan bilmedikleri igin, iggérenlerin egitime gereksinimleri oldugu ve
bu yiizden de ozellikle agir cezalann haketmediklerini ifade etmek; yanls
olmayacaktir. Su halde; cezanin giidiileyici bir unsur olmaktan gok yoneticilere karsi
kizginlik ve moral bozukluklarina neden olan bir tutum oldugu ifade edilebilir. (5, S:
428)
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Bir disiplin sistemi olugtururken kurallanin hazirlanmasindan sonra sira bu
kurallarin ihlal edilmesi halinde iggérene ne tiir cezalar verileceginin saptanmasina
gelir. Isletmede uygulanacak ceza tiirlerinin saptanmasi bu siirecin sadece bir yamni
olusturur. Aym: kuralin, isgoren tarafindan bir ka¢ kez yinelenmesi halinde, cezalarin
siddetini artirma zorunlulugu, s6z konusu cezalarin siddet derecelerine gore
siralanmasing gerektirir. (6, S: 203-204)

Ceza, hem kisinin kendine olan saygisimi ve hem de gevresinin o kimseye
vermis olduklan deger ve saygiy1 azaltici bir etki yapacaktir. Bu durumda, bir
ortamda cezalandirilan bir kimse kendisine, gevresinin kendisine saygisim yitirdigi
gibi; caligtif1 drgiite, yaptig1 ige olan sevgisi ile iistlerine olan saygist da azalacaktir.
Bunun yaninda, cezamn verdigi korku, isgbreni yonetimin ve iistlerinin isteklerine
gecici olarak uymaya zorlayacak ama hafizalardan higbir zaman silinmeyen bir
kizginhgin dogmasina da, yol agacaktir. Kizginlik bir kimsenin bagarisinin artmasina
degil, tam tersi azalmasina neden olacaktir. Bir igyerinde verilen cezalarin
hafizalardan silinmeyen sonuglar birakarak, disiplini saglamaya yararh olmadigim,
orgit ici iligkileri ve 6érgiitte moral diizeyini bozucu etkiler yaptigini, sdylemek yanlig
olmayacaktir. (23, S: 284)

Tiim ¢abalara degin, hareketlerin neden, nigin ve yararlanint Ogretme
ugragilarina ragmen hemen her orgiitte az sayida bir insan grubunun gerek bilingli ve
gerekse de yeteneksizlikten dolayr bazi kurallara uyamadiklan goriilmektedir.
Yeteneksiz veya bilingli olarak kurallara uymayan bu kisilerin bir siire sonra orgiitii
terk etmeye zorlanmalan da dogal kargilanmalidir. (23, S: 281-282) Bu tir kisiler,
bazi durumlarda kendi iradeleri disinda, 6rgiit tarafindan tazminatlar: ddenerek isten
cikartilabilirler.

Yukanda da belirtildigi gibi, ceza son ¢are olarak bagvurulan bir ¢oziim yolu
olmahdir. Aksi takdirde amacindan uzaklagacak ve 6rgiit iginde huzursuzluga neden
olacaktir.

Ayni nedenlerle; igten gikarma yoluna sik bagvurulmasi isgérenin orgiite olan
giivenini sarsar. Bu nedenle, iggorenlerin segiminde ve ige yerlestirilmelerinde gok

dikkatli davranmak gereklidir.

89



¢) Orgiitsel Taninma ve Kamuoyu Imaj

Orgiitsel tamnmanin saglanmasi ve olumlu bir kamuoyu imaji yaratilmasi,

halkla iligkiler iglevinin fonksiyonunu olusturur.

Isletmeler, toplumun ekonomik, sosyal ve kiiltiirel yapisindan soyutlanamaz ve
toplumsal geleneklerden, deger yargilarindan biiyitk dlgiide etkilenir. Siirekli gelisen
ve degisen bir ¢evre icinde yer alan igletme; yasamini amaglanna doniik bigimde
siirdiirebilmek igin yeni kosullara uymak ve toplumsal iligkiler kurmak zorundadir.
Bu iligkilerin belirli bir diizen ve sosyal yaklagim iginde ele alinmasi, arttk modern
nitelik tastyan her isletmenin en onemli amaglan arasinda yer almaktadir. Bu
nedenle; isletme toplumun yapisini, Ozelliklerini, Ozlemlerini, gelenek ve
goreneklerini tammak ve kendisini de topluma tamitmak zorundadir. Bu yonde
harcanacak gabalar, isletmenin halkla iligkiler iglevini olusturur. (2, S: 252)

Halkla iliskiler, kamuoyunun olumlu yénde etkilenmesi, halkin anlay1s, destek
ve sempatisinin kazanilmasi anlamma gelir. Bir bakima, toplum-isletme
biitiinlesmesi saglanmaya calisilir. Bu biitiinlesmeyi gergeklestirmek ise, bir ydnetim
sanatidir. Ornegin; isletmenin izlemekte oldugu politikamn halka duyurulmasi,
benimsetilmesi, igletmeye kars: olumlu bir havamn yaratilmasi, buna karsilik halkin
da igletme hakkinda ne disiindiigii, ne istedigi ya da ne gibi tepkiler gosterdigi izlenir
ve biitiinlestirici bir ¢aba harcamir. Halkla iligkiler kisaca bir tamma, tanitma ve
etkilesim olgusudur. (2, S: 253)

Isletmeden gikan belirli mesajlar, hedef kitle olarak topluma iletilir. Toplumda
cesiti etki ve tepkilerini geri bildirim yoluyla isletmeye yansitir. Ne var ki,
isletmeden topluma iletilecek mesajlann igerigi ve hiza kontrol edilir ve bir dlgiide
kolaylikla yonlendirilirken, toplumdan yansimalar aym iz ve kolaylikta islemez.
Oysa; Halkla iligkilerin basansinin, geri bildirimi yakalaylp onu degerlendirmeye
bagli oldugu soylenebilir. Bu nedenle; toplumu olusturan kisi ve kuruluslara
iletilecek mesajlann oncelikle ve &zellikle agik, net ve anlasihr olmasi gerekir.
Sozgelisi; igletmenin finans yapisi, yeni yatinm diisiince ve eylemleri, ise alma
politikas1, 6dedigi ticretler, sosyal olanaklar, gevre korunmas: ile ilgili 6nlemler gibi
konularda kamuoyuna gerekli ve yeterli agiklamalar yapmas: gerekir. Bu yapilmazsa,
soylenti ve dedikodu mekanizmas: galigir ve gogu zaman dogru olmayan ya da eksik

bilgiler topluma iletilir. Fakat, bundan daba Onemlisi geri bildirimin
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gerceklesmesidir. Toplumun etkilenme, isletme politikasim benimseme, baz
seylerden hoglanma ya da hoslanmama duygusu, mesaji algilama ve davrans
bigimleri ancak bu yoldan izlenebilir. (2, S: 255)

2.3. isgoren Yonetiminin Onemi

Isgoren yonetiminin ana konusunu insan 6gesi olusturur. Bir orgiitte, diger
firetim bilegenleri yaninda insan dZesinin farkli bir yeri vardir. Sosyal bir varlik olan
iggorenin yonetilmesi, diger iiretim bilegenlerine gére daha zordur. Bununla birlikte;
firetim bilesenleri iginde en 6nemlisi de insan faktoriidiir. Bu nedenle, yonetim bilimi
iginde iggdren yonetimi farkl bir yere sahiptir. Sosyal bir varlik olan isgoren, i
diginda da bir 6zel yagam oldugu igin, zaman zaman bu sorunlart nedentyle de i§
yasaminda da olumsuzluklar yasar. Her iggdrenin kendine gore bir hedefi oldugu
i¢in, her birini aym1 amag¢ cevresinde toplayip, gidillemek de olduk¢a zordur.
Isgorenin, isten doyum saglamasi 6nemli bir sorun olarak ortaya ¢ikar. Saglikli bir
iggoren politikas1 olusturmak, &rgiitiin verimini arttirmasi yaminda, iggérenlerin de
huzurlu bir ortamda gahigabilmeleri agisindan 6nem tagir.

Yonetim, “bagkalan aracihfiyla iggdrme” olarak tamimlandiina gore; yonetim
faaliyetlerinin siirdiriilebilmesi ve dolayisiyla etkinA bir bigimde yonetilebilmesi,
ancak “bagkalan” diye isimlendirdiimiz “iggorenlerin” varhigiyla miimkiindiir. Bir
orgiitte ana Oge, insandir. Bir Orgiitin kurulmasi, geligtirilmesi, sosyal
sorumluluklanim yerine getirebilmesi ve genel amaglarina ulasabilmesi, onun etkin
bir insan giiciine sahip olmasma baghdir. Insan giicii geligtirilip isteklendirilirse,
orgiitte geligir, amaclarini kolaylikla gergeklestirebilir. Aksi takdirde fiziksel kaynak
ve olanaklar ne kadar mitkkemmel olursa olsun 6rgiit, faaliyetierini strdiiremez. (8,
s:1) )

Isletme iglevlerinin tiimiinde, insan faktorii en temel faktordiir. Isletmelerin en
bityiik maliyet kalemi iggoren giderleridir. Iggéren de, para ve teghizat gibi bir Giretim
aracidir. Ancak, sosyal bir varlik olmas: nedeniyle diger tretim araglarindan farklilik
gosterir. Insany, her zaman bityiik bir istekle alistirmak kolay degildir. Isletmelerin
kurulus nedeni de, temel fakt6rii de, insandir. (6, S: 7)
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Insangiici isletmenin en degerli varligidir. Agik bir sistem anlayist iginde
bakildiginda isletme girdileri arasinda yer alan hammadde, malzeme, makine ve
enerji gibi faktorler ancak insanin fiziksel ve diigiinsel katkisiyla bigimlenir ve deger
kazanir. Diger tim girdileri saglayan, planlayan, onlan isletme iginde bilingli ve
wyamin bigimde birlestiren, mal ve hizmet g¢iktilanm bilgisi ve emegiyle
gerceklestiren en bityitk giig insan giicudiir. (11, S: 13)

Uretimin ii¢ temel faktorii olan, kapital, hammadde ve emek iginde en 6nemlisi
ve hi¢ kuskusuz en zor kontrol edileni (en ¢ok belirsizlik ortami yaratani), emek
faktoridir. Zamammzda, diger diretim faktorlerinin gelecekte ne gibi davramglar
gosterecekleri 6nceden tahmin edilebilirken, iggdrenin davramgini tahmin edebilmek
¢ok giic olmaktadir. Isg6renin yaratti: bu belirsizlik ise Srgiitiin bagarimum biiytk
gapta etkilemektedir. Dolayisiyla, orgiitler siirekli olarak isgérenin etkinligi ile
ilgilenmek zorundadirlar denilebilir. Orgiitlerin tiretim faaliyetlerinde ve dolayisiyla
basanimlaninda bu denli 6nemli olan isgdrenin etkinligini arttirmak ¢agdas orgiitlerin
en onemli amaglanndan birisi olmugtur. Bir yerde iggorenin isletme igindeki
yonetimi demek olan isgéren yonetiminin &nemi de burada ortaya ¢ikmaktadir.
fspren  Yonetimi, “bir orgitte cahsanlarm etkinligini arttirmak amaciyla
bicimlendirilmis tim 6rgiit capindaki iglevler ve faaliyetlerden olusan bir bilgi ve
uygulama seti’dir.” (10, s: 5)

Bir orgit, hammadde, malzeme, teghizat, tesisat ve para gibi maddi-iktisadi-
teknik 6Zeler ile insanlardan yararlanarak hedeflerine ulagir. Birinci gruptaki 6Zeleri
kuflanmak kolaydir; ¢linkii, bunlar maddenin bagimli oldugu kanun ve ilkelere
dayamirlar. Bunlan bilince, onlardan yararlanilabilir. Insan ise, akil, duygu, arzu,
ihtiras, heyecan gibi psikolojik ve sosyal hassalara sahiptir. (12, s: 505) Dolayisiyla,
iggorenlerin yonetimi daha zor olmakta ancak bir o kadar da onem kazanmaktadir.
Her isgorenin kendine gore beklentileri olacag igin, biri igin olumlu olan bir
uygulama digerinin olumsuz tepkisine neden olabilir. Burada; 6rgiitte ¢aligan biitiin
iggorenlerin aym amaglar gevresinde bir araya gelmesi; kisisel beklentileri ile

orgiitiin amaglarmin birbirine uyumlu olmas: 6nem kazanir.

Bir orgiitte yonetici, asil olarak, hedeflere, insan ogesinin yardimi ile ulagir.
Hicbir yonetici, emrindeki insanlarin veya isbirli§i ettii kisilerin yetenek ve
arzulaninin  otesinde bir basani saglayamaz. Oyleyse; insanlari tegvik etmesi,
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davramglanim orgiitiin gereksinmelerine gore degistirmesi, gayret ve faaliyetlerini ise
amaca dogru yoneltmesi gerekir. Bunun igin de, yerine ve zamammna gore, onlan
inandirmasi, denetim ve gozetim altinda bulundurmasi, 6dullendirmesi ve
cezalandirmasi gerekir. Aksi halde, insanlar, pasif birer varlik olmaktan ileri bir
deger ifade etmezler. (12, S: 506)

Isgoren Yonetiminin temel amaci insan giiciini en etkin ve en verimli bigimde
kullanmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar igletmede yapilan tiim iglerin etkinligi
ve verimliligi ¢aligan iggdrenin nitelik ve nicelifine baglidir. Bu nedenle, islerin
yiiriitilmesinde gereksinme duyulan iggorenin ige alinmasi, igten g¢ikartilmasi,
egitilmesi, ise uyarlanmasi, degerlemesi ve tcretlenmesi gerekecektir. Isgoéren
yOnetimi, igte tiim bu fonksiyonlan istlenen, iggoren sorunlarimin ¢éziimiinde etkili
yol ve yéntemleri igeren biitiin bu eylemleri kapsamina alan bir iglevdir. (11, S: 13)

Isletmelerin doguglari, ister bir girisim digiincesine, ister bazi firsatlarin
degerlendirilmesine, isterse gegitli isletmelerin birlesme veya ayrilmalanina bagli
olsun, varolus nedenleri saptanan amaglara ulagmalarina dayandinlmalidir. Isletme
faktorleri (hammadde, sermaye, teknoloji vb.) isletmenin farkl diizeylerinde ¢aligan
isgoren tarafindan harekete gegirildikge amaglara ulagilacaktir. Isgéren Yonetimi
fonksiyonu, isletme amaglanna ulasirken gerekli olacak isgoreni nitelik ve nicelik
olarak istenilen zaman ve yerde uygulamalar igin hazir tutmakla yikiimladur.
Isgoren Yonetimi boliminin Orgitte varolusu ve yeri orgitiin buyikligine,
yoneticilerin isletmedeki insan kaynagina bakigina gére degisecektir. (10, S: 22)

Uretim siirecinin aksamadan sirdiiriilmesi igin gerekli finansal kaynaklarn
bulunmasi ve kullamlmasi, gelecege doniik yeni tiriin tasanmlarmmn olusturulmasi,
veni teknoloji gercksiniminin belirlenip uygulanmasi, drinlerin pazarlanmasinda
yeni ybntemlerin bulunmas: gibi iglevlerin tiimi igg6ren tarafindan gergeklestirilir. O
halde, igletmelerde isgorene yonelik tiim kararlarda hata paymm en aza indirmek
gerekir. S6z konusu kararlar, isgdrenin etkin ve verimli galistmimasim1 saglar. Her
kademede farkh gorevler iistlenen igletme iggoreninin, etkin ve verimli galistinilmas:
demek, isletmenin yasamim garanti altina almak demektir. (6, s: 6-7)

Isgoren Yonetiminin temel amaci, isgiici kaynagmin en iyi bigimde
degerlendirilmesi ve gelistirilmesidir. Ancak, bu amag gergeklestirilirken Orgiitsel
amaglar kadar bireysel amaclar da goz oniinde tutulmalidir. Sadece orgiitiin
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amaglarina déniik bir iggéren politikast ve tekniginin uzun donemde bagarili olmasi
diigiiniilemez. Bu nedenle; iggdren islevi, bir yandan bireylerin yeteneklerinden en iyi
diizeyde yararlanmay: tasarlarken, 6te yandan bireylerin igletmeyle biitiinlesmesine,
kendi evinde galigircasina yonelik 6nlem ve uygulamalar: da birlikte getirmelidir. Bu
anlayis ve felsefe i¢inde isletmenin ve galisanlanin yarinlarina giivence ve mutluluk

iginde bakmalari saglanabilir. (2, s: 219)

Isgorenlerden en etkili bir bigimde yararlamlmas: yaninda, onlarn
isteklendirilmeleri ve korunmalan da 6énemli bir husustur. Bu durum, aym zamanda,
cahiganlardan etkili sonuglar almay1 ve onlann igbirlikgi gabalarini orgitlemeyi ve
yonetmeyi zorunlu hale getirmektedir (8, S: 1)

Insanlarin davramslanim belirleyen diigiince ve duygusal yapilarinmin, onlarin
yonetiminde ¢ok ©nemli rolii olacag: gibi;, yoneticilerin, insanlan  y&netme
konusundaki davramslan ile yontemlerinin de, onlann, insanlarin deginilen yapilan

hakkindaki inanglarina da bagli olacaktir. (12, s: 506)

Giiniimiiz Isgoren Yonetimi anlayigi, iggorenlerin segilmelerini, yeteneklerine
uygun islere yerlestirilmelerini, egitilmelerini ve gelistirilmelerini saglayacak bir
icerigin ve politikamin saptanmasim Ongormektedir. Isgéren Yonetimi, bireysel
isgorenin tiim ¢abasim ortaya koyacak bicimde isteklendirilmesi ve is ile iggoren
arasindaki uyumsuzluklarin ortadan kaldinlmasi eylemlerini de kapsamaktadir.
Bunlann yan sira, bu islev, isgorenin yaptig1 isten en yitksek maddi ve psikolojik
doyumu ve ¢ikan saflayabilmesini ve son olarak onun bagarisinin ve orgilite olan

katkisinin degerlenmesini yansitmaktadir. (8, s: 1-2)

Yukanida da, genis olarak aktarildig gibi iggdren yonetimi, yonetim biliminin
en émemli ve en zor boliimiinii olusturur. Gelecege doniik davramslan asla tahmin
edilemeyen iggoren, her zaman bir belirsizlik kaynagidir. Burada sosyal bir varlik
olup, Srgiit diginda da bir 6zel yagaminin olmasiun da etkisi vardir. Farkli gevrelerde
yagadiklann igin, etkilendikleri kosullarda farklihik gosterir. Bu, herbirinin
beklentisinin de farkli olmasina neden olur. Bir isletmenin amaci, sadece iretim
yapmak degildir. Ayni zamanda, biinyesinde galisan iggorenlerin maddi ve manevi
anlamda doyum ‘saglamalar1 da, 6nde gelen hedeflerinden biridir. Orgiitin yasamin
devam ettirmesi birazda bu hedefin gergeklestirilmesine baghidir Bu nedenle
isgbren yonetimi politikalarinin dogru saptanmas: yasamsal bir 6nem kazamur.
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BOLUM 3 - TASARIM BUROLARINDA ISGOREN YONETIMI

3.1.TASARIM BUROLARININ OZELLIKLERI

Tasarim bitrolaninda, iiriin projedir. Imalat sektorii ile kargilastirdigimizda en

belirgin ayrim da buradadir.

Imalat sektoriinde, tiretim fabrikada yapilir. Tasanm biirolarinda ise 6zel bir
migteri i¢in hazirlanan iiriin s6z konusudur. Bu Grin de projedir. Bir defaya 6zgi
olmak tizere, belli bir arazi digiiniilerek proje tasarlanir. Tasarim agsamasi ardindan,

6lgekli olarak kagida dokiiliir ve ingaat evresi baglar.

Tasanim biirolarimin bir diger 6nemli ozelligi, talep olugmadan tretimin
yapilamayacagidir. Miisteri, belli bir diigiince ve para ile mimarla isbirligine girisir.
Arsa, onceden segilebilecegi gibi, mimarla beraber de segilebilir. Ancak; 6nemli
olan, misterinin girisimi olmadan mimarin proje {retemeyecegidir. Imalat
sektoriinde oldugu gibi, belirli bir donem igin tahmini bir satiy program yapilip, ona
gore firetime gegilmesi s6z konusu olmaz. Her tiirli ¢alisma, proje belli olduktan

sonra yapilir.

Tasanm biirolant ve ingaat sektorii ekonomik krizlerden en gabuk etkilenen
sektorlerdendir. Dolayisiyla; olas1 bir ekonomik kriz projelerin ertelenmesine, ya da
durmasina neden olabilir. Bu da; sirketin ileriye déniik planlarim dogrudan etkiler.

Talebin diizensiz olmasi da, tasarim biirolarinin dzelliklerinden biridir. Talep
olusmadan iretim yapilamaz. Bu da, talepten kaynaklanan bir belirsizlik yaratir.
Ileriye doéniik planlara ne kadar uyulabilecegi, ancak eldeki proje miktan ile

siurlidir. Daha 6tesinin planlanmasi her zaman risk tagir.

Uretilebilecek olan projelerin her birinin degigik 6zellikleri vardir. Hastane,
otel, biro binast ya da konut, her biri ayri uzmanhik gerektiren konulardir. Belli bir
alanda uzmanlagmak ve sadece o proje tiiri iizerinde galigmak, bu belirsizlik
ortarminda 6nemli bir risk kaynagidir. Her tiirlii projeye hak1m olmasi, daha fazla ig
alabilme sansim arttinr. Boyle bir belirsizlik ortaminda, mimarm gok fazla segme
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sans1 yoktur. Dolayisiyla; her konu i¢in yeniden aragtirma yapmas: ve o konuyu
ogrenmesi gerekir. Isin kendini yinelememesi, tasarim biirolarinda iriinin Snemli
ozelliklerinden biridir. Mimar, kendi (retim faaliyetinde, birgok bakimlardan
miiterisine baglidir. Miigterisinin isteklerine goére meydana getirilecek Uriinin
ozellikleri de farkhiliklar gosterebilir. Bu durumda, bir mimar uzun vadeli bir Gretim

programu diizenleyerek, maliyetini genel olarak belirleyemez.

Mimari projeler, igverenin gosterdigi araziye uygun olarak, tek seferlik yapilir.
Uretimin yapildigi yer ile projenin yapildift biiro farkli yerlerdedir. Dolayisiyla;
iiretim asamasinda, proje ekibinden kopukluklar yasanmasi soz konusu olabilir.
Denetimi, ¢ofu zaman proje agamasinda bulunmamis bir ekibin yiriitmesi, bu

kopuklugun en 6nemli nedenini olugturur.

Tasarim Biirolarinda, iiretilen proje her yeni iste farklihk gosterdigi, yukarda
belirtilmisti. Stirekli ayn1 is yapilsa bile, araziye, yoresel ozelliklere gore farkh bir
proje iretilmesi s6z konusudur. Higbir bina oldugu gibi, bir ikinci arsaya aynen
uygulanamaz. Arsa egimli olabilir, manzaranin yonii, hakim riizgarnn yoni farkl
olabilir. iklimden kaynaklanan farkliliklar s6z konusu olabilir. Ornegin; soguk bir
iklim bolgesinde daha korunakh, kii¢iik pencereli binalar yapilmasi diisiinilebilir.
Iklimin 1liman ya da sicak oldugu bir bélgede ise teras gati ve geffaf yiizeylerin daha
sik kullamldig bir tarz benimsenebilir. Biitiin bu saydigimuz kriterler, ayn1 konunun
yinelenmesi durumunda bile, sifirdan projeye baglamak gerektigini ortaya koyar. Bir
elbise, bir atdlyede tasarlandiktan sonra onlarca, hatta yiizlerce uretilerek degisik
magazalarda satiga sunulur. Oysa; mimann yapufi projeleri ornek olarak,
sunmasindan baska elinde pazarlayabilecegi bir tirlinii yoktur.

Bir baska onemli sorun miigteri ile olan iligkilerde kendini gosterir. Miisterinin
projeye sik sik miidahale etmesi, degisiklikler istemesi sik rastlanan bir durumdur ve
tasanm sirecini olumsuz etkileyebilir. Mimanin miigteriye emegini ¢ok iyi
anlatabilmesi gerekir. Kargilikli olusturulacak giiven iliskisi, her iki taraf iginde
yararh olabilecektir. Ancak; bu giiven genellikle projenin insa edilip, ortaya
gikmasindan sonra olugabilmektedir ki; bu da uzun bir siireci igerir. Ileride, yeniden
beraber ¢alisma durumu olursa, yaran gorilebilecektir.

Mimari projeler, degisik uzmanlik alanlanndan kisilerin beraber calismas: ile
uygulama asamasma gegirilebilir. Proje caligmasi, statik elektrik ve tesisat
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miihendislerinin beraber galismasi ile siirdiiriiliir. Projenin 6zelligine gore, baska
uzman kisilerde bu siirece katilabilir. Degisik uzmanlik alanlarindan kisilere

gereksinim duyulmas), {iriiniin karmagik olmasi sonucunu getirir.

Uriiniin, tek defaya 6zgii oldugunu daha 6nce belirtmistik. Bir bagka 6zelligi
de, proje sonucu yapilan binanin, dayanikli olmasidir. Bir bina elli hatta daha uzun
yillar kullanima uygun oldugu, gereksinmelere yanit verdigi siirece kullanilir. Baz
durumlarda, binamin islevi deZistirilir. Bu da, genellikle bir proje dogrultusunda
yapilir ve bina kullanilmaya devam eder. Mimar Sinan’in, Mimar Kemalettin’in,
Sedat Hakki Eldem’in yapilari, kendilerini yitirisimize karsin, hala c¢evremizi

siislemekte ve onlar bize amimsatmaktadir.

Uriiniin degeri, hazirlanan projenin ozelliklerine gére ¢ok biyitk farkliliklar
gosterebilir. Bir konut projesi ile hastane projesinin degerlerinin farkli olmasi
yaninda; aym proje tiri iginde de bu aynimlar s6z konusu olabilir. Projenin ve
arsanin bityilkligi, proje ekibinin ayiracagn zaman triinin deferini etkileyen
faktorlerdir.

Tasarim biirolarinda talep, imalat sektoriindeki gibi belli bir diizen gostermez.
Uretim, talebe baghdir; ancak miisterinin kendi girisimi ile ortaya ¢ikar. Yeni bir
firetim icin yeni bir talebin dogmas1 beklenir. Miisterinin 6nceden belli olmasi, en
biyiik 6zelliklerinden bir tanesidir. Talepte ortaya gikan bu siireksizlige, ekonomik
dalgalanmalardan en fazla etkilenen kesimin, insaat sektori dolayisiyla tasarim
biirolarinin olmas1 da eklenir. Ekonomik sikintilarin oldugu donemlerde talepteki
diigme de buna bagh olur.

Tasanm birolan belirsizliklerden olugan kosullarda galigirlar. Imalat
sektoriinden ayrilan en 6nemli ydniin de bu oldugunu belirtebiliriz. Degisik arsalara
gore tiretim yapildig igin, her yeni proje i¢in diiginiilmesi gereken farkh kosullar s6z
konusudur. Bu da bir belirsizlik kaynagidir. Kaynak bulmadaki belirsizlikler,
talepteki belirsizlik ve proje tiirlerinin gok farkli olabilmesinden dogan belirsizlikler
olarak siralayabiliriz. Gelecege ait almmacak kararlan etkilemesi yaminda, bu

kararlarin uygulanmasinda her zaman bir riskin varlig: da s6z konusu olmaktadir.

Uriinlerin farkh ozellikleri olmas: nedeni ile tasarim biirosu olarak faaliyet
gosteren biiro ve sirketler belli bir proje tiirii benimseyip, uzmanlagamazlar. Farkl

ozellikler tagtyan proje iiretimi sdz konusu olabilmektedir. Her biri igin ayn bir
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hazirlanma dénemi gegirilmesi sonucunu beraberinde getirir. Ozellikle, iilkemizde
proje siirecini olabildigince kisaltmaya g¢alisan igverenler dolayisiyla, proje
agamasinda yapilmasi gereken hazirlik donemi de olabildigince kisa tutulmaktadir.

Bu da, projenin saglikh olarak ortaya ¢ikanlmasina engel olan, énemli bir etkendir.

Tasarim biirolarinda, isveren olarak da, igg6éren olarak da cahigan kisiler
mimarlardir. Mimarlarla i¢ ice calisan i¢ mimarlar, endiistriyel tasarimcilar, sehir ve
bolge planlamacilar, restoratorler, peyzaj planlamacilarda bu sektoriin &nemli birer
parcasidirlar. Cizim iglerinin emekgileri teknik ressamlar ve teknikerleri de bu
gruplara dahil etmek gerekir. Ancak; bu tezin kapsami ve amaci mimarlarla simrh

tutuldu@u icin, burada sadece adlan anilmakla yetinilecektir.

Tasanm biirolarinda, aym meslegi paylasan mimarlar igveren ve isgdren
kimligiyle kars: karsiya gelirler. Birgok isgdren ileride kendi burosunu kurmay:
hedeflerken, isverenlerde meslek yasamlarinin baginda, bagka mimarlarin yaminda
isgoren olarak calisarak iy yasamlarina baslamiglardir. Daha biytik orgiit yapilarina
gidildikge igveren konumundaki kiginin mimar olmamasi s6z konusu olabilir. Ancak;

tasanim grubunun bagindaki kisi yine mimar olacaktir.

Tasarim biirolanimin  bir bagka o6zelligi de, Uriiniin sanatsal bir ozellik
tastyabilmesidir. Her bina sanatsal bir 6zellik tagimamakla birlikte, Girliniin dogasinda
bu vardir. Heykel yapmamn g¢ok 6tesinde; insanlarin iginde banindiklan, galistiklar,
kisaca yasamlarim gegirdikleri tiirli ozelliklerdeki binalar, aym zamanda bigim

olarak da gorsel bir zenginlik kaynag: olabilmektedir.

Bir baska yonden ise, mimari projelerin topluma, i¢inde yasamlan kente, hatta
dogaya karst sorumlu oldugu soylenebilir. Tasarlanan projenin, kentsel bir sit
alaninda ya da Istanbul’da bogazda uygulanmasi durumunda uriinii sadece
misterinin istekleri dogrultusunda olusturmak yeterli olmamaktadir. Projenin
uygulanacag ¢evrenin kosullarina gore bigimlendirilmesi; kat gikma izni alinsa bile,
projenin gelisiminin uygulanacag ortama gére olusturulmas: mimarmn topluma karg
sorumluluklarindan birini olusturmaktadir. Bu agr sorumluluk, miisteri ile mimari
yine karst karsiya getirebilmektedir. )

Yukarda agiklandigi gibi, tasarim biirolar1 da, genel anlamuyla tretim yapan
isletmelerdir. Ancak; triiniin, kendinden kaynaklanan ozellikleri nedeniyle, imalat

sektoriinden ayn bir goriiniimdedir. Bunlarla birlikte, cogu zaman geri planda kalan
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sanatsal ve toplumsal sorumluluklarda mimari projeciligin bir baska 6zelligidir. Is
alma kolay olmadif: igin, piyasa kosullarinda rekabet etmek isterken, zaman zaman

aykimn gorimtimdeki binalar ortaya gikmaktadir.

3.2. TASARIM BUROLARINDA iSGOREN YONETIMI VE
UYGULAMALARI

Tasanm biirolarinda, igveren ve isgoren konumunda olan kigilerin agirlikls
olarak mimarlar oldugunu daha 6nceki boliimde belirtmistik. Genel olarak, biirolarin
olugturdugu bu piyasamn bir dier 6zellifi de, orta biyiklikte ya da kiiglik

orgiitlerden olugmasidir.

Bir orgiitte, isgdéren boliiminiin olusturulmas: ve belirli igsgéren politikalan
iretilerek uygulanmasina, biyitk 6lcekteki orgitler daha fazla basvururlar, ya da
bagvurmak durumunda kalirlar. Isgéren sayisinin fazla olmadigi, isverenin orgiitia
olusturan kisilerle birebir iligki i¢inde oldugu durumlarda, igveren ayni zamanda
isgoren politikalarim belirleyen ve uygulayan kisi konumundadir. Orgiit i¢i sorunlara
daha vakin olmasi, ¢bziimleri kendisinin iiretebilmesini kolaylastmr. Ancak; orgiit
yapist biiyiidiikge igveren artik tek basina, biitiin sorunlara hakim olamaz duruma
gelic. Bu durumda; saglikli bir 6rgit yapisi olugturabilmek i¢in yetkilerinin bir
kismaimi, bir bagkasina devretmek durumunda kalir. Igveren, orgiit yapisim
genigletmek istiyorsa, bunun sonucu olarak ister istémez, elindeki yetkilerin bir
fkismmm, yonetim igin kendisine yardim edecek kisilere devretmek durumundadir.
Bagka tiirlii, saglikh bir bilyiime gergeklestirmesi kolay degildir. Orgiit yapist
biiyidiikce, sirecin gelisimi bu dogrultuda olmaktadir. Bilyliyen Orgiit yapisi,
iggorenlerle ilgili her tirli bilgiyi elinde tutan, politikalarin belirlenmesine katkida
bulunsn ve uygulamaya yardimci olan isgdren boliimiini olugturmaktadir. Insan
kaymagmm giin gegtikge artan 6nemi bunu zorunlu kilmaktadir. Oysa; tasarim
birolarmda isgoren sayisi ¢oju zaman on kigiyi bulmamaktadir. Isveren
konnmundaki mimarlarda, kendi biirolarinda iggdren politikasini kendi goriisleri
dogrultusunda belirlerken, genellikle bilingli bir politika olusturamamaktadirlar.
Orgit vapilan icinde, isgoren bolimil olugturan sirketler, bu konuda egitimi ve
deneyimi olan kisilere boliimiin sorumlulugunu vermektedirler. Dolayisiyla; orgiitiin
iggren politikasimin belirlenmesinde ve isverenin yérﬂendirilmesinde, bu kigilerin

99



etkisi onem kazanmaktadir. Orgiit icinde, isgbren sorunlarina bilingli bakabilen
kisilerin olmasi ve ¢dziimlerin bu dogrultuda gelistirilmesi, kiigiik 6lgekteki orgiitler
olan tasarum birolart i¢in olanakli gériinmemektedir. Isveren mimarlar, kendi
cabalariyla ya da kisilik 6zellikleri nedeniyle saglikh iggoren politikalan olustursa
bile, bu belirli birkag biiro ile sinirli kalmaktadir. Sonugta, siirekli arayis i¢indeki
isgoren mimarlar, genellikle kendilerine yeni isler arayip, sik i§ degistiren ama

genellikle aradigim bulamayan isgérenler durumuna diigmektedirler.

Isveren, 6rgiit igin iggérenin 6nemini kavramaktan uzaksa, iggorende kendini
caligtigt ise uzak duyumsamakta ve arada kopukluk olugmaktadir. Bir orgiitte ana
dgenin insan oldugu daha 6nceki béliimlerde belirtilmigti. Giigli bir isgéren kadrosu
olusturmamig sirketlerin yasamlarim devam ettirmeleri kolay degildir. Yasamlarim
siirdiirseler bile, basarili olma olasihklan zayiftir. Uretim siirecinde bagariya iggéren
ve igverenlerin koordinasyonu ile ulagilabilir. Ozellikle; iiriiniin kendine 6zgii olusu,
buna daha da 6nem kazandirmaktadir. Giiglii bir 6rgiit yapisi, ancak giiglii bir iggdren
kadrosu ile olugturulabilir.

Igveren ve iggoren isbirligi ile kurulan saglikli 6rgiit yapisi, 6rgiitiin gelecekteki
basarilarinin da alt yapisimt olugturur. Bu agidan bakinca, tasarim biirolarinda bir
onemli farkin varhg dikkat gekmektedir. Uriin, mimarin tasarimiyla bigimlenir,
isgoren tarafindan kafita gegirilir. Isverenin butiin tasanim igini Ustlendigi
durumlarda, isgéren konumundaki mimarlann pozisyonu teknik ressamliktan ote
olmamaktadir. Isgéren mimarlar agisindan, bu da énemli bir doyumsuzluk kaynagt
olmaktadir. Isveren ise, simrl bir proje iiretimi s6z konusu ise, kendi Giriiniinii kendi
yaratify icin, omu ¢izip, bigimlendiren kisinin kim oldugu, fazla Onem
tasrmamaktadir. Ancak; aym anda birkag proje Ustlenilmedifi durumlarda, igveren
mimarn bu projeye tek bagina hakim olmasi miimkiin olabilmektedir. Proje sayisi
arttikca, olumsuziuklar da artacaktir. Bu kogullar altinda, ne isgbrene bir sans
verilmekte, ne de isgdren kendi farkini yaratma olasihig oldugunu gorebilmektedir.
Bu gelisme, yeni arayislara, yeni baglangiglara neden olmaktadir.

Oysa; tasanm biirolarinda da, isgdren degisiminden diger sektorlerde oldufu
gibi etkilenilmektedir. Yeni isgéren alinmasi igin yapilan i goriigmeleri, segim ve ige
baslatilan iggorenin biiroya ve ortama uyum siireci 6nemli bir zaman ve dolaysiyla

maliyet kaybim olugturmaktadir. Ozellikle; iyi bir iriin sunmak isteyen isveren
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mimarlar igin, daha onemli bir kayip olmaktadir. Hazirlanmakta olan projelerin
sunumunda 6zel bir tarz ve ¢izim teknigi gelistiren burolar, yeni iggorenleri her

seferinde yeniden aligtirmak durumunda kalmaktadirlar.

Bununla birlikte; siirekli iggoren degistirme 6rgut politikas1 da olabilmektedir.
Tasanm biirolary, belirsizligin agir bastig1 kosullarda faaliyét gosterirler. Bu nedenle
gelecege doniik riskler tasiyan bir ortamda karar vermek durumundadiriar. Her
projenin kapasitesi farkli oldugu igin, gerektirdigi iggoren sayis da degismektedir.
Bilyiik bir proje aldiginda, elindeki iggoren sayist yetmeyip, takviye edilmesine
gereksinim duyabilir. Proje sonunda ise, sonradan aldi kisileri istihdam etmesine
gerek kalmayabilir. Bu kosullar altinda, orgit, sadece belirli donemlerde iggdren
takviyesi yapip, proje donemi sonunda onlan uzaklagtirmays, bir &rgiit politikasi

olarak benimseyerek uygular.

Sonug olarak; tasanm biirolarinda isveren politikasini olugturan mimarlar,
genellikle bilingli bir iggéren politikast olusturmazlar. Isgoren sorunlarina
yaklagimlan, kendi deneyimleri ve kisilik ozellikleri ile simrh olur. Bu da; ¢ogu
zaman vetersiz kaldig1 igin; isgoren mimarlar arasmda, glidiilenmenin yetersiz

olmas, ve igten doyumun diisitk diizeyde kalmasina neden olabilmektedir.
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BOLUM 4 —- TASARIM BUROLARINDA CALISAN iSGORENLERIN

GEREKSINIM VE BEKLENTILERI

Tasanm biirolarinda ¢aligan iggdren mimarlar, piyasamn kargt karsiya kaldigi
belirsizlik durumundan fazlasiyla etkilenirler. Orgiit, ileriye déniik planlarinda, her
zaman risk altinda bulundufu igin, gergeklestirilen bir proje sonrasinda
gereksiniminden fazla olan isgorenlerini orgiitten uzaklagtirmay: diiginebilir. Eger
daha sonra, aym boyutta bir proje olursa, ya da elde devam eden projelerin kapasitesi
mevcut isgdrene gereksinim duyuyorsa, aym kadro ile devam etmek diigiincesi hakim
olacaktir. Bir kriz durumunda ise, en c“memii maliyet kalemlerinden biri olan, isgéren
ficretlerini azaltmanin yolu aranabilecektir. Dogal olarak, 6nemli bir huzursuzluk

yaratabilecek bu sonug, zamanla iggéren mimarlar yeni arayislara itebilecektir.

Orgiitsiiz faaliyet gosteren meslek gruplarindan biri de mimarlardir. Bu alanda
kurulimuy bir sendika olmadifi ici, her mimar kendi kaderiyle bagbasa, kendi
miicadelesini yapmak durumunda kalmaktadir. Bu durumun sonucu olarak, iggdren
mimarlar isverenlerine kars1 giigsiiz bir taraf olugturmaktadir. Ucretlerin ve diger
kosullanin  belirlenmesi, ancak igverenin vicdammna birakilmg bir goriinim
cizmektedir. Bu haliyle; tasanm biirolarinin emekgileri olan mimarlar, sahipsiz
kalmakta, igyerinde olasi sorunlarina ¢oziim aramak yerine, i§ degistirmeyi
segmektedirler. Oysa; sorunlanin ertelenmesinden bagka bir anlami olmayan bu
gbziim, yeni iggdrenler ve yeni biirolar igin devam edip gitmektedir.

Bu alanda calisanlar igin sdz konusu olan énemli bir noktayr da goz oniinde
bulundurmak gerekir. Sik is degistiren isgdrenlerin bir boliimi de, arayis ig¢indeki
yeni mezun olmug mimarlar olusturmaktadir. Bu kesim, meslek yasamlarinin baginda
oldugu icin, piyasay: yeterince tamima sanslari olmamstir. Degisik arayislar i¢inde,
sik is degistiren bu kisiler, zamanla daha uzun siireli galigmay tercih edebilmektedir.
Bunun onemli bir nedeni, i§ yagamimi taniyip, zamanla daha gergekei beklentiler
gelistirmek olusturur. Ancak; aym zamanda bu kosullarin benimsenmesi ve aym
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uygulamalan degisik orgiitlerde yeniden yagamaktan kaynaklanan bir bikkinlikta s6z

konusudur.

Tasarim biirolarinda iggoéren yonetimi sorunlarmmn, bir grup geng mimarin
ayaklannin yere basmamasindan kaynaklandig disiincesine de ulagmamak gerekir.
Bu ¢ok daha genis kapsamls, piyasann ve iiriiniin kendine 6zgi kosullarindan olusan
karmagik bir konudur.

Mimarlik meslegi, iginde sanat1 ve yaraticilif da kapsayan, ancak miihendislik
bilimiyle de i¢ ige gegmis, her ikisiyle de bir biitiinliik olugturmusg genis bakig agisim
gerektiren bir ugrastir. Bu ugrasi, meslek edinmek isteyen gengler, oncelikle her
sanat dalinda oldugu gibi kendi iiriiniinii yaratmak ister. Calistigi biiro iginde,
yaraticihk yonini kullandigimi ve gelistirdigini duyumsamak ister. Diger sanat
dallanyla karsilagtirdigimizda, mimarin kendi yapitim ortaya koyabilmesi, daha uzun
bir siireci gerektirir. Deneyimli mimarlarla beraber galigmasi, piyasay: tanimasi ve
projeciligi 6grenmesi gerekmektedir. Bir ressam, miizisyen ya da bagka bir sanat
daliyla ugragan bir sanatgi igin, siirekli iireterek, daha iyiye ulagmak gerekir.
Ogrendigi egitimini aldif1 sanati, en iyi bigimde yorumlayabilmesinin kosulu bu
olmaktadir. Aymt durum, mimarlar igin de gegerlidir ama yapilan projeler bir
miigterinin talebi olmadan ortaya gikmamakta, miisteri de bu yatirimini, bu alanda
deneyim kazanmis, basanih 6mekler vermis mimarlarla yapmay: tercih etmektedir.
Bu durumda, geng mimarlar icin 6nce, deneyim kazanma 6n plana gikmaktadir.
Isveren mimarlann, kendilerini destekleyici ve gelismelerine katkida bulunmalarini
saglayict bir yaklasim iginde olmamalari; onlart yeni arayislar igine itmenin ana
nedenini olusturmaktadr. Isten doyum arayigmin 6nemi bu noktada ortaya
gikmaktadir. Orgiit iginde saglikli ve tutarl bir isgoren politikasinin olusturulmas: bu
nedenle onem kazanmaktadir.

Tasarim biirolarindaki iggdren sorunlarindan biri de, ticret diizeyinin diger
sektorlerden daha disiik olmasidir. Bunun en onemli nedenlerinden biri ise,
gerekenden fazla mimarhik fakiiltesi agilmig olup, gereksinim fazlasi mimarlarin
sayismun giderek artmasidir. Her alanda oldugu gibi, nitelikli mimar yetistirmekten
gok, daha fazla sayida mimar mezun etme kaygisi, igverenlerin isgoren bulmakta
zorluk ¢ekmemeleri sonucunu getirmistir. Bu kosullar altinda mimarlar, disik
diizeyde iicretlerle yetinmek durumunda kalmaktadirlar. Ozellikle, bilgisayarla gizim
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yapilmasina gegildikten sonra, ¢izim iginin daha ¢abuk ve daha az kisiyle yapilmasi
sonucunu getirmistir. Bu durumda; sektérdeki isiz mimar oram fazla olmasa bile,

yerine gegirilebilecek segeneklerin bulunmasi olasiligimn  artmasina katkida

bulunmustur.

Ucret diizeyinin diigik olmasmn, piyasamn kendinden kaynaklanan
zelliklerinin bir sonucu olmasi da ayn bir neden olusturur. Ozellikle; belirsizlik ve

risk altinda, gelecege doniik plan yapilmasinda etkisi buytik olmaktadir.

Sonug olarak; tasarim biirolarinda galisan isgéren mimarlarin beklentileri ve
gereksinimleri de, diger sektorlerde galisanlardan farkli degildir. Gudiilenmeden
kaynaklanan sorunlar, isten doyumun disik diizeyde olmasi, Ucret seviyesinin

istenen oranda olmamas: genel olarak dnde gelen sorunlar olarak karsimiza ¢ikar.
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BOLUM 5- ARASTIRMANIN KAVRAMSAL CERCEVESI

5.1. TEMEL YAKLASIM

Bir isletmede, tiretim faktorleri iginde iggbrenin 6nemi daha onceki bolimlerde
agiklanmisti. Isgoren, firetimi gergeklestiren bir faktdr olarak, bir makine gibi, her
zaman aym diizeyde Giretim yapamaz. Orgiit i¢i ya da disindaki etkiler yaninda, kendi
beklentileri de vardir. Isgéren ile orgiitin hedeflerini bir noktada bulugturmak
gerekir. Bu saglanmadi durumda, 6rgiit igi uyumlu bir ¢aliyma ortamu yaratmak da
miimkin olmayacaktir.

Tasanm biirolarinda da, iggéren agulikh tretim yapildifi igin, uygulanan
yonetim ve politikalar, yapilan iiretimi dogrudan etkilemektedir. Tezin ana amaci,
mimarlann isten doyumsuzluk diizeyleri ve bunu etkileyen faktorlerin arastirilmas:,
isten doyumsuzluk diizeyinin igten aynlma egilimi ile olan iligkisini
belirleyebilmekti.

Mimarlar arasinda, isten doyumsuzlugu etkileyen faktorler nelerdir? Isten
doyumsuzlugun, igten ayrilma istegi ve olasihif: ile olan iligkisi hangi diizeydedir?
Mimarlarn, isten ayrilma istegi ve olasilifin bagka hangi faktorler etkiler?

Bu cahismada, tasanm biirolarinda uygulanmakta olan iggoren yonetim ve
politikalarm belirlemek amactyla bir aragtrma yapildi. Maslow’un gereksinimler
siralamasina gére, fizyolojik, givenlik, sosyal, saygi ile yaratma ve basarma
gereksinimleri, bu ¢aliyma icinde dort ana basamaga gore dizenlendi. Saygi ile
yaratma ve basarma gereksinimleri, yaratma ve basarma gereksiniminin tek bagina
olgiilmesinin zor olmas: nedeniyle bir arada ele ahndi. Fizyolojik, giivenlik, sosyal
ve saygl gereksinimleri olarak diizenlendi. Bunlardan hangi diizeylerde doyum
saglandif aragtirildi.

Isten doyum, isten elde edilen maddi cikarlar ile isgbrenin beraberce
caligmaktan zevk aldif1 is arkadaglann ve eser meydana getirmenin sagladigi bir
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mutluluk olarak tammlanabilir. Isten doyum, isgérenlerin islerinden duyduklarn
hosnutluk ya da hosnutsuzluktur. Isin ézellikleriyle iggorenlerin istekleri birbirine
uydugu zaman gergeklesir; iggbrenin isten beklentileriyle isin sagladig: odulleri
icerdigine gore, esitlik kuramu ve psikolojik anlagmayla da yakindan ilgilidir. (8,
5:266) Bir baska tamima gore isten doyum, kisinin i deneyimlerinin sonucunda
ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir. Isgorenin isine karsi olumsuz tutumuna ise isten

doyumsuzluk demek dogru olacaktir. (29, s: 231)

Isgorenin isinden doyumunun saBlanmasi, artik orgiitiin {irin tretmek gibi
amaglanindan sayilmaktadir. Bir érgiitiin yonetimi, bir yandan &rgiitiin amaci olan
iiriiniin ya da triinlerin niceligini ve niteligini yiikseltmeye gahgirken, 6biir yandan
buna kosut olarak isgorenlerin isten doyumlarim yiikseltmeye caliymakla
yikiimlidir. (20, s: 198)

Bir projenin bagarisi, onu olusturan ekibe baglhi olduguna gore ekibi olusturan
bireyler, maddi ve manevi yonlerden doyum saglamadiklan durumlarda, yeni
secenekler arayacaklardir. Biiro agisindan bir isgoren kaybs, yetistirilmesi gereken,
ne kadar deneyimli olursa olsun, yeni bir isgéren demektir. Ustelik, bu yeni isgdren
bironun beklentilerini karsilayamayabilecektir. Bu kiginin segilmesi, isine aligmasi
ve gercek anlamiyla verimli olmast ise biiro igin zaman ve para kayb: demektir.
Isgoren igin ise, yeni bir is yeni bir risk demektir. Uyum saglayip, saglayamayacag
belirsizdir. Kendisini yeniden kanitlamak zorundadir. Sonunda, beklentilerini yine
bulamamak olasilif1 da her zaman s6z konusudur. Biitiin bunlar disiinildiigtinde, is
degistirme gerek iggoren, gerek igveren agisindan risk tagimaktadir. Isgorenlerin igten
doyum saglamamalari belli bir zaman dilimi icinde, ayrilmalari sonucunu

doguracaktir.

Bu nedenle, isten doyumsuzluu yaratan nedenlerin belirlenmesi
gerekmektedir. Bu ¢alismanin gergevesinde, Maslow’un gereksinimler siralamas:
temel almmugtir. Fizyolojik, giivenlik sosyal ve sayg: gereksinimlerinin artmalarimn,
isten doyumsuzluga neden olacag diigiincesinden yola gikilmigtir. Buna bagl: olarak;
isten doyumsuziugun, isten ayrilma egiliminin artmasina neden olacagi sonucuna
vaniimistir. Aragtirmanin temeli bu gergeveye oturtulmustur.

Biitiin bu bilgiler 15131nda, temel hipotezlerin ortaya konmast gerekmektedir.
Daha sonraki asamada, bagimli , bagimsiz ve ara degiskenler belirlenerek , bunlarin
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gecerliligi sinanacaktir. Bunun igin degiskenlerin, islemsel kararlar haline
getirilmeleri gerekmektedir. Degiskenlerin; iglemsel kararlar haline nasil getirilecegi
belirlenmelidir. Bunlarin ne gekilde olgulecegine iliskin kararlarinda verilmesi
gerekmektedir. Bir sonraki evrede ise; aragtirmanin temel amaci dogrultusunda
bagimli, bagimsiz ve ara degiskenler arasindaki etkilesimin incelenmesi
gerekmektedir.

Sonug olarak;, Kuramsal olarak ulagtigimiz sonuglarin, uygulamada hangi
boyutlarda oldugu belirlenmeye ¢aligilmigtir. Tasarim biirolarinda uygulanmakta
olan iggéren yonetimi ve politikalarinin, isten doyumsuzluk diizeyinin isten ayrilma
egilimi ile olan iligkisinin belirlenmesi amaclanmugtir. Uygulamadaki, olumlu ve
olumsuz noktalar belirlenmeye (;alxsllr'mstlr.. Isgoren yoOnetiminin, isten
doyumsuzlugu yaratan nedenler ve yarattifi sonuglarin tasarim biirolar1 agisindan

Oneminin, bir arastirma gergevesinde ortaya konmasi hedeflenmigtir.

5.2. HIPOTEZLER
1. Hipotez

“Fizyolojik gereksinimlerdeki doyumsuzluk arttikga, isten doyumsuzluk
artmaktadir.”

Isgorenler, igyerlerinden beklentilerini elde ettikge islerine olan bagliliklart ve
calisma istekleri de artar. Maslow’un gereksinimler siralamasina gore, birinci
basamakta fizyolojik gereksinimler yer alir. Fizyolojik gereksinimler, insan
fizyolojisi ile ilgilidir. Insan, her canli gibi yemek, igmek ve uyumak zorundadir.
Yasammi devam ettirebilmesi igin, yukarda saydifimiz gereksinimlere ihtiyaci
vardir. Bunlann siddet dereceleri kisiden kisiye degigir. Cografi bolgelere, toplumda
kazamlan torelere gore, farklilik gosterip, kosullanabilirler. (23, s: 320)

Maslow’un gereksinimler siralamasina gore, bif iggbren Once yagamsal
gereksinimlerinin kargilanmasim bekler. Aldif1 Gicret yagamim1 devam ettirebilmesi
icin yeterli degilse, bir iggoren iginden doyum saglayamaz. Yemek, igmek, barinmak
gibi gereksinimlerini aldifx tcretle karsilayabilecektir. Ucret, isgorenin emeginin

maddi kargihig anlamina gelir. Emegini satarak kazandi@ dcret ile iggbren, yasamsal
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gereksinimlerini  saglar. Ucretin diigik olmasi, bunlan yeterli oranda

kargilayamamasina neden olur. Bu durum da, iggoren igin doyumsuzluk kaynagidir.

Aldid iicretin yamnda, igyerinin sagladigs ticret dist yapilan ayni yardimlarin
olmasi da isgorenlerin doyumlanm etkiler. Igverenin yaptifi yiyecek, giyecek
yardimlari, maddi anlamda bir destek saglayacag igin iggdrenin fizyolojik
gereksinimlerinin  kargilanmasmna yardimc1 olur. Fizyolojik  gereksinimlerin

saglanmas ile isten doyumda artar.

Isyerinde, tatil ve izin yapabilme durumu yeterli diizeyde degilse, iggbren
dinlenme gereksinimini karsilayamayacaktir. Hafta sonlan sirekli gahgiliyorsa;
aksamlart mesai saati sonrasinda da, fazladan caliyma durumu oluyor ve sik sik
yineleniyorsa; resmi tatil giinlerinde izin yapilmiyorsa ve yillik izinlerini diizenli
olarak ve vyeterli oranda kullanamiyorlarsa, bu durum isgorenlerin yeterince
dinlenememelerine yol agar. Bu kosullar altinda galisan bir iggorenin, isten doyumu
azalir,

Isyerinin fiziksel kosullanmn yeterli olmamasi da doyumsuzluk nedenidir.
Yeterli oranda isinmayan, havalanmayan, aydinlatiimayan bir calijma ortami,
isgorenlerin isten doyumlanni olumsuz yonde etkiler. Bunlarin yamnda, caligilan
ortamin giriiltilii olmas: da, isten doyumu etkileyen faktorlerdendir. Sicak
havalarda, yeterli klima tesisatimin olmadig: durumlarda, serinletitmeyen bir ortamda
¢alismak da isgorenlerin isten doyumlarim etkileyen faktorlerden sayilabilir.

Isyerinde kullamlan arag gereglerin durumu isgéren igin onemlidir. Hem
isgdrenin verimini etkilemesi agisindan, hem de butiin giin kullandig arag gereglerin
yetersiz olmasinin, dogrudan iggdrenin moralini ve isten doyumunu olumsuz yénde
etkilemesi agisindan, 6nem tagir. Rahat galisabilmesi igin, gerek sayr olarak, gerek
saglam ve kullanilabilir olmalari bakimindan, bu arag gereglerin yeterli olmalan
gerekir. Omegin; ¢izim yaparken kullanilan cetvel sayist azsa ya da olgiileri okunakli
degilse, dogrudan isgbren iizerinde olumsuz etki kaynagidir. Bilgisayarla
calisiiyorsa, kullanilan farenin seri ¢aligmamasi, stk sik tutukluk yapmas: da, bir
baska olumsuz etki kaynagidir. Isgorenin hem daha gok yorulup bunalmasina neden
olur, hem de isteki verimini olumsuz etkiler. Eski ve sik sik anzalanan bir izici ile

caligmak da, isgdrenleri olumsuz etkiler. Biitin bunlan goz oniine aldigimizda,
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isyerinde kullamlan arag gereglerin durumunun, iggérenin isten aldigi doyumu
dogrudan etkiledigini soyleyebiliriz.

Genel olarak, kazandifi iicretle yagamimi devam ettirebilen isgoren igin,
fizyolojik gereksinimlerini saglayan faktor oncelikle tceretidir. Ucretle birlikte,
isverenin iicret disi yaptifi yiyecek ve giyecek yardimlann da, destek olucu
ozelliktedir. Insan bir makine olmadig: igin, yeterli oranda dinlenmesi de gerekir.
Eger igyerinde, dinlenme olanagi bulamiyorsa, yeterli oranda izin kullanamayp,
siirekli ve uzun siireli fazladan galisma durumu séz konusu oluyorsa, isgorenin
fizyolojik olarak boyle bir tempoya uzun siireli dayanmas: miimkiin olmayacaktir.
Sagh@ olumsuz yonde etkilenecek, agiri ig yiikii strese ve bagka rahatsizliklara da
neden olabilecektir. Boyle bir ortamda iggorenin isinden doyum almas: da olumsuz
yonde etkilenecektir. Calist11 ortam, yeterli oranda 1sinmayan, yazin agin sicak olan,
yeterli oranda havalaildmlmayan, aydinlatilmayan ya da gok giiriiltiilii olan bir yerde,
iggorende isten doyum saélayamaz. Bu durumda verimi de dogrudan etkilenir. Eger
kullandifn arag geregler, yeterli olmazsa isgbrenin isten doyumu yine dogrudan

etkilenir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse;, fizyolojik gereksinimlerdeki doyumsuzluk ile
isten doyum arasinda, dogrudan bir iligki vardir. Fizyolojik gereksinimlerdeki
doyumsuzluk arttik¢a, isten doyumsuzluk da artar.

2. Hipotez

“Giivenlik gereksinimindeki doyumsuziuk arttikca, isten doyumsuziuk
artmaktadir.”

Maslow’un gereksinimler siniflandirmasinda, ikinci swrayr  giivenlik
gereksinimi alir. Bir kimse, diizgiin bir gelir seviyesini devamli kilmasi ve
ihtiyarlayip kazang saflayamadig: giinlerde kendisini korumasi igin bir orgiite
katilmak isteyecektir. Ise ve amire kary1 giivensizlik, ihtiyarlik korkusu ve buna
benzer korku ve tehditler insanogluna yanmmi giiven ve garantiye alma arzusunu
verir Bu kusku ve giivensizlikler, insanoglu’na bedeni giivenlifini saglama ile
birlikte, ekonomik ve sosyal giivenligini de saglamay1 zorunlu kilar. Boylece; kisi
emekli olmadan da calisamayacak kadar sakatlandiB: ya da herhangi bir nedenle igsiz
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kaldig: veya aniden oldiigii zaman, gegimini saglamak zorunda kaldii ailesinin

fizyolojik gereksinimleri de garanti altina alinmig olur.(23, s: 322)

Isgorenler, isyerlerinde, isten g¢ikarilma tehlikesi altinda ¢aligtyorlarsa,
huzursuzluk duyacaklardir. Stirekli, igsiz kalma, isten ¢ikanilma tehlikesi altinda
¢alismak, isten doyumlarimn olumsuz etkilenmesine neden olacaktir. Isyerinin,
hekim ve saglik hizmetlerinin yetersiz olmasi da iggorenleri olumsuz etkileyecektir.
Olas1 bir hastallk durumunda, kendi olanaklari ile bagbaga kalmak onlarda
giivensizlik duygusu yaratacaktir. Bu da, isten doyumlanm olumsuz etkileyecektir.

Surekli igsiz kalacagn huzursuzlugunu yasayan; ya da saghfimn bozulmas:
durumunda ortada kalacagin1 diisiinen bir isgdrenin isten doyumsuzlugu da artar. Bu
nedenle; giivenlik gereksinimi ile igten doyum arasinda, dogrudan bir iligki vardir.

Giivenlik gereksinimindeki doyumsuzluk arttikga, isten doyumsuzluk da artar.

3.Hipotez

Sosyal gereksinimlerdeki doyumsuzluk arttikga, isten doyumsuziuk
artmaktadir.”

Insan toplumsal bir varliktir. Dogdugu andan baglayarak, bir gruba aittir. Bir
ailesi ve milleti vardir. Zamanla, bagl oldugu sosyal gruplar artar. Cahstigi sirket,
itye oldugu dernek, sendika ve kuliipler ait oldugu sosyal gruplardandir. Kisi,
karsilikli sevgi baglarinin bulundugu insanlarla iligkiler kurmay1 arzu eder. Boylece;
onem verdigi gruplara dahil olmay: ya da kabul edilmeyi ister. Bu nedenle,
isyerlerinde ¢alisan insanlanin, bir sosyal grup olusturmasi &nemlidir. Isbirligi ve
beraberlik bavasi yaratildifi durumlarda, kigiler iglerini daha fazla benimser ve
kendilerini biitiiniin pargasi1 olarak algilarlar. Boylece; igyerinin kisi i¢in ait oldugu
diger sosyal gruplar gibi 6nemi olur. (23, s: 320-323)

Sosyal gereksinimler, Maslow’un gereksinimler siralamasinda, glinci
basamakta yer alr. Iggorenin igsinden doyum almasim saglayan faktorlerden biri de
sosyal gereksinimlerin kargilanmasidir.

Isgorenin, is arkadaglar1 ve is grubu ile ‘anlagabilme durumu, isten doyum
almasim etkileyen faktorlerden biridir. Caligma ortamu huzuriu olmayan, kendi
aralarinda i¢ ¢ekismelerin yasandifi, birbirleriyle uyumsuz isgorenlerden olusuyorsa,
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bu kosullar altinda isten doyumunun yiiksek olmasi beklenemez. Arkadaslik iliskileri
kurulmamug, karsilikli giiven ortamu yaratilmamig bir igyerinde, isgbrenlerin sosyal

gereksinimlerinin karsilanmasi da beklenemez.

Isgoren, bagli oldugu grup icinde, kendisini gostermek ister. Sevmedigi,
basarih olacagina inanmadigt bir ise verilmesi durumunda ise, bundan olumsuz
etkilenir. Sevmedigi bir iste, hem isteyerek caligmayacak, hem de bagindan
basarisizliga mahkiim edildigini diigiinecektir. Bu durumda, isinden doyum almasi

da, olumsuz etkilenecektir.

Isgorenin sosyal gereksinimlerini etkileyen bir baska faktor de bagh oldugu
yonetici ile iliskilerinin durumudur. Isgéren ve yoneticisi arasindaki iligkilerin
olumsuz olmasi, isten doyumu dogrudan etkilemektedir. Isgoren, basarihi oldugunda
takdir edilmeyi bekler. Hatali davrandignda ise kirici, hakarete varan davramslardan
olumsuz ctkilenir. Yéneticisi, en ufak bir hata yaptiinda, siirekli azarliyor, ya da
alayci bir ifade kullamiyorsa, iggoren olumsuz etkilenir. Ozellikle, grup iginde bu tir
davramslarla karsilasmasi ¢ok daha olumsuz sonuglara neden olur. isgorenin, isine

bagliligy ve isten doyumu olumsuz etkilenir.

Bagh olunan yonetici, isgdrenler arasinda bir gatisma oldugunda, adil
davranmiyorsa, ya da uzlastinic1 bir gaba harcamiyorsa, iggorenler iizerindeki etkisi
olumsuz olacaktir. Ozellikle; isgérenler arasinda ayrim yapmasi, birini digerine

tercih eden bir goriiniim ¢izmesi, ¢aliganlar arasinda bir huzursuzluk yaratacaktr.

Migterilerle olasi bir anlagmazlik ve gatigma durumunda da, yoneticinin
davramslann 6nem kazamr. Yonetici, her iki tarafi da yatistinc: ve uzlastirici bir
davrams sergilemiyorsa miigteri yaninda, isgérenini azarhyor; elestiriyorsa, iggdren
bundan olumsuz etkilenecektir.

Gimiiniin 6nemli bir bolimini igyerinde gegiren, bir iggoren i¢in huzurly,
uyumlu bir ortamda ¢ahiymak onem tagir. Boyle bir ortamin saglanmasi da, gerek
diger isgoren arkadaslaniyla, gerek yoneticileriyle saghkh iliskiler kurabilmesiyle
olanaklidir.

Genel olarak baktigimizda, sosyal gereksinimler ile isten doyum arasinda
dogrudan bir iligki oldugunu sdyleyebiliriz. Sosyal gereksinimlerdeki doyumsuziuk
arttikca, isten doyumsuzluk da artar.
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4. Hipotez

“Sayg1 gereksinimindeki doyumsuzluk arttikga, isten doyumsuzluk
artmaktadir.”

Maslow’un gereksinimler swralamasimin  dordiincii  basamaginda, saygi
gereksinimi bulunur. Kisi, bir topluluga ya da bir gruba ait olduktan sonra, o gruba
ya da topluluga tye olan kisilerin kendisine deger vermesini ve saygi gostermesini
bekler. Kisi, toplum igindeki statiisiine, bagkalarinin kendisine verdigt deger aracilif
ile kavusur. Bir kimse, sevilip begenildigini duyumsadiktan sonra, hayran olunmays,
kendisini bagkalarinin erigmek iizere segtikleri deferli bir kisi olmay: arzu eder.
Kisisel ozellikler gelistirildii oranda, bayran olunma gereksinimi de artar. Cogu
insan i¢in, bagkalan i¢inde sivrilmek, ¢evresinin hayranlifini kazanmak ¢aligmasinin
ana nedenidir. Kisi gevresinin saygisini kazandikga, kendine olan giiveni artacak, bu
duygu biiylik bir doyum kaynag: olacaktir. (23, s: 322-324)

Maslow’un siralamasinin, beginci ve son sirasinda ise viicuda getirme, bir diger
deyimle yaratma ve bagarma gereksinimi bulunmaktadir. Her insan, belirli alanlarda
uzmanhk kazanabilecek bazi yeteneklere sahiptir. Bu alanlarda arastirma, 6grenme
ve hatta bilinmeyen seyleri kesfetme girisimlerinde bulunacaktir. Gereksinimler
swralamasinda sonuncu oldugu icin, ancak diger basamaklardaki gereksinimler
doyurulduktan sonra ortaya gikar. (23, s: 322-324)

aragtirma gergevesinde sayg: gereksinimi ile beraber degerlendirilmistir. Dolayistyla;
sayg1 gereksinimi, ¢evrenin saygis1 ve deferini kazanma ile kiginin bagsarma ve

yaratma gereksinimi baghg: altinda ele alinacaktir.

Isinde terfi edebilme olanag olmayan bir isgbren, uzun vadede yerinde
sayacagim, ilerleyemeyecegini diigiiniiyorsa, bundan olumsuz etkilenir. Insan sadece
para kazanmak igin galigmaz. Fizyolojik gereksinimlerini karsiladiktan sonra, daha
- farkh beklentiler icine girer. Zamanla geligmek, isinde terfi edip yikselmek ister.
Ancak; igyerinde boyle bir sansi olmadigi dqsﬁnmsme kapilirsa, igten doyumu

olumsuz etkilenir.
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Isgoren, yaptif1 isi sevmiyorsa, igsinden doyum alamaz. Sabah istemeye
istemeye, kendisini zorunlu duyumsadif1 igin isinin bagina gecen, surekli paydos

saatini bekleyen bir isgérenin isinden doyum almasi olanakh degildir.

Isgoren, isyerinde yaptii basarili calismalan kargiliginda takdir edilmiyorsa,
bundan olumsuz etkilenir. Her insan oviilmekten, desteklenmekten hoslanir.
Isgorenler agisindan da durum farkli degildir. Birkag ciimle ile de olsa, olumlu bir
elestiri duymak, iggoreni hem igine daha gok gﬁdﬁle&ecek, hem de isten doyumunu

olumlu yonde etkileyecektir.

Isgorenin, basanli oldugu durumlarda odiillendirilmesi, isine daha fazla
glidiilenmesine ve basarili olmak i¢in daha ¢ok gaba harcamasina yardimc: olabilir.
Kiigiik de olsa 6diillendirilmesi, onun igin bagansinin fark edilmesi, takdir edilmesi

anlamina gelecegi i¢in 6nemlidir.

Isyerinde, yetisme ve egitim olanaklar1 yeterli degilse, iggoren gelisimi
olumsuz yonde etkilenecektir. Ozellikle; giiniimiizde hizla degisen kosullara ayak
uydurabilmek igin, isveren kuruluglanmn da bu yonde gaba harcamalan gerekir.
Gelismelerinin, sadece iggdrenlerin kigisel ¢abalanina birakilmamasi, onlara destek
olup, yol gosterilmesi isten doyumlarim da olumlu etkileyen bir faktor olacaktir.
Isgoren igin, aym zamanda kendilerine deger verilmesi anlamina geldigi icinde
onemlidir.

Isten doyumu olumlu etkileyecek bir bagka faktor de, igyerinde c¢aligma
basansim etkileyecek, inisiyatif ve yetki durumudur. Eger isgorenler, tamamen kisitls
kosullar altinda galisiyorlarsa, yaptiklan iglerde, kendi baslarina karar verebilme,
inisiyatif ve yetkilerini kullanabilme haklar1 yoksa, isten doyum almalar1 da olumsuz
etkilenir. Belirli bir noktaya kadar, her isgoren yaptign ige hakim olabildigi
duygusunu tastyabiliyorsa, isini daha gok benimseyecektir. Isten doyum almas: da o
oranda yiiksek olacaktir.

Isgorenlerin, karara katilma olanaklari varsa galigtiklan isyerine daha g¢ok
baglamirlar. Kendilerine deger verildigi, o iletmenin 6nemli bir pargas: olarak kabul
gordiikleri anlamma gelir. Bu da, yaptiklan ise daha ¢ok gidiilenmelerine yardimei
olur. Isini benimseyen, kendisini 6rgiitiin énemli bir pargas: olarak goren iggdrenin,
isten doyum diizeyi de yilksek olur.
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Kisaca ozetlersek; sayg1 gereksinimi, basarma ve yaratma gereksinimi ile
birlikte Maslow’un gereksinimler siralamasinin dordiincii ve beginci basamagim
olusturur. Gelismek, ilerlemek isteyen, baganlannin fark edildigini ve
desteklendigini duyumsayan iggérenlerin isten doyumlan daha fazla olacaktir. Bunun
yamnda; igini sevmeyen, kendisine isyerinde yeterince deger verildigini
duyumsamayan, yaptifi is iizerinde en ufak bir miidahale hakki bulunmayan ve
isyerindé her tiirli karann tepeden inme almp, iggorenden sadece kurallara

uymasinin beklendigi bir ortamda, isten doyumda diigiik olacaktir.

Genel olarak ifade edersek, saygi gereksinimindeki doyumsuzluk ile isten
doyum arasinda dogrudan bir iligki vardir. Saygi gereksinimindeki doyumsuzluk
arttikca, isten doyumsuzlukta artmaktadir.

3. Hipotez
“isten doyumsuzluk arttikca, isten ayriima egilimi artmaktadir.”

Her isgbrenin iginden beklentileri kisilik ozelliklerine gore farkhilik gosterir.
Maslow’uu gereksinimler siralamasinda, doyurulan her basamaktan sonra, diger
gereksinimler belirir. Isinden tamamen doyum saglayan iggoren sayis: oldukca azdir.
Kimi iggoren icin yitksek maddi kazang saglamak, yeterli bir doyum nedeni iken,
kimi isgdren de manevi ydnden doyum saglamaya aym oranda ya da daha fazla 6nem
verir. Diger gereksinimler de, (giivenlik, sosyal, saygi) adim adim isgdrenlerin
beklentileri arasina girer.

Beklentileri doyurulmayan isgorenler, zaman iginde, ¢alistiklan isyerinde
bunlani elde edemeyeceklerine inanirlarsa, sanslarim bagka igyerlerinde denemek
isterler. Farkh arayislar icine girerler. Isten doyumsuzluklan arttikga, ayrilma
istekleri de artar. Beklentilerini elde edememis bir iggoren, zaten isinden yeterli
doyum saglayamaz. Isten doyumsuzluk diizeyi, her iggéren i¢in aym kosullarda farkh
oranlarda gikabilir. Ciinki; her ¢alisanin kendine gore bir ncelik sirast vardir. Aymi
ortamda cahsan iggorenlerin, herbirinin isten doyumsuzluk nedeni de bagka bir
nedene ya da nedenlere bagh olabilir. Genel olarak ozetledigimizde ise, isten
doyumsuzlugun artmas: ile ayrilma egiliminin de arthgim soyleyebiliriz.
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Bes hipotezi kisaca ozetlemek gerekirse, fizyolojik gereksinimler, giivenlik
gereksinimi, sosyal gereksinimler ve saygi gereksinimindeki doyumsuzluk arttik¢a,
isten doyumsuzluk artmaktadir. Isten doyumsuzlugun artmasi ile de, igten ayrilma
egilimi de artmaktadir.

5.3.ARASTIRMA TASARIMI

Arastirma, tezin amacina uygun olarak hazirlanmug bir soru kagid: aracilig ile
gerceklestirilmigtir. Soru kagidimin birinci boliminde yer alan isten aynlma
egilimini dlgmeye yonelik sorular (15-21) John D. Croof, Susan J. Hepworth, Toby
D. Wall ve Peter B. Warr’in The Experience of Work adh kitabindan alinmustir. (30,
S: 94-95) Ikinci boliimdeki sorular ise Prof. Dr. Erol Eren’in Yonetim Psikolojisi adl
kitabindan alinmsgtir. (2, 346-348).

Bu boliimde 6zendirme araglari ve bunlardan elde edilen doyum seviyelerini
aragtirma amaci tagiyan bir dizi soru hazirlanmstir. Bu sorular Maslow’un bes ayr
gruba ayirdig1 gereksinimler siniflandirmasm dlgmeye yoéneliktir. Her bir soru igin,
isgorenlerden, belirtilen 6zendirme aracimin ne oldugunun isaretlenmesi istenmigtir.
Beklentileri ile gergekte ne kadar oldugu arasindaki fark ise, o gereksinimin neden

oldugu doyumsuzluk diizeyini gostermektedir.

Tasarnim biirolarinda calisan mimarlardan, bu soru kagidin1 yamitlamalan
istenmigtir. Bir 6rnek olarak ele alman bu grup aracihig: ile, elde edilen verilerle
istatiksel degerlendirmeye gidilmigtir. Bu ornekten alinan sonuglarla; tasarim
biirolarinda uygulanan iggéren yonetim ve politikalarimn, isten doyum ile isten
ayrilma egilimi arasindaki iligkilere olan etkisi belirlenerek, bir genelleme

yapilmistir.
5.4.VERI TOPLAMA
Arastirma Ocak-Aralik 1996 tarihleri arasinda gergeklestirilmigtir.

Hazirlanan soru kagdi iki boliimden olusmaktadir. Toplam kirkii¢ adet soru
vardir. Soru kagdi, Maslo;v’un gereksinimler smiflandirmasina ait kuramindan
alinmigtir. Birinci bolimde, kigileri ve biiro/girketi tamimaya yonelik sorular
sorulmustur. Isten ayriima egilimini 6lgmeye yonelik sorularda bu bokimde yer

almustir. Tkinci boliim ise, fizyolojik, giivenlik, sosyal ve saygi gereksinimierine ait .
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sorulardan olugmaktadir. Isten doyumsuzlugu dlgmeye yénelik son soru ile ikinci

boliim tamamlanmaktadir.

Genel olarak soru kagidinin, arkadag cevresi ya da onlann tamdiklan
vasitasiyla uygulanmasi yoluna gidilmistir. Soru kafidiyla beraber, bir de zarf
verilmistir. Yanitladiktan sonra, bu zarfin igine koyup, kapatarak teslim edilmesi
istenmistir. Kendilerinin ve galistiklan1 biiro / sirketlerin adlan da sorulmamugtir.
Buradaki amag, mimarlann soru kagidim yanitlarken, yéneticilerin gorecegi
endisesini tamamen ortadan kaldirmaktir. Soru kagidim toplayan kisi bir arkadaglart
olacagi icin, yamtlanm ¢alisma arkadaglarimin bilmesini istemeyebilecekleri
diigiintilmiigtiir. Soru kagidmn, dzellikle sef ya da iist diizey yoneticileri tarafindan
uygulanmamast yoluna gidilmistir. Kigilerin, ozgiir olarak digiincelerini ifade
etmeye ¢ekinecekleri ve tezin saglam temellere dayanmayacad endigesiyle hareket
edilmigtir.

Omekler arasinda, aym biiroda ¢alisan birkag mimar olmakla birlikte, bazi
biirolarda sadece bir mimar sorular1 yamitlamugtir. Biiro / girketlerin genel 6zellikleri,

her birinin proje isi yapan tasarim biirolan1 olmasidir.
Soru kagidini yamtlayan mimarlarin tiimi Istanbul’da galigmaktadir.

Toplam 100 tane soru kagid: dagitilmus, ancak; 55 kigiden yanit alinabilmistir.

5.5. SORU KAGIDI

Soru kagidi, tasanm biirolarinda uygulanan iggoren yonetim politikalan ve
uygulamalarmin  belirlenmesi amaciyla hazirlanmugtir. Isten doyumsuzluk ile
fizyolojik, giivenlik, sosyal ve sayg: gereksinimleri ile, isten aynlma egilimlerinin
arasindaki iligkiler dogrultusunda olusturulan hipotezlerin, degigkenlerine yonelik
olarak hazirlanmigtir. Degigkenler G tiirdiir:

1. Bagiml degiskenler

2. Ara degigkenler

. Bagimsiz degigkenler

(V]
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Sorular hazirlanirken, agik  olmasmna  dikkat edilmigtir.  Istatiksel
degerlendirmeyi olanakii kilmasi igin, yamtlar genel olarak yedi aynt segenek

iizerinde toplanmugtir.

Soru kagidinin birinci boliimiinde, yanitlayan kisinin genel ozelliklerinin
tammlanmasi (yasi, cinsiyeti, medeni hali, mimarlik yap v.b) amacina yonelik
sorular sorulmustur. Daha sonra ise, cahstiklan firmay tammlamaya yonelik
sorularla devam etmistir (biyiklik, yas vb). Caligtiklari isyerinden ayrilma
egilimlerinin dlgiilmesi amacina yonelik sorular da birinci grubun icinde yer almistir.
Ikinci bolimde ise, Maslow’un gereksinimler siniflandirmasma gére, fizyolojik,
giivenlik, sosyal ve saygi gereksinimlerinin diizeylerinin belirlenmesine yonelik
sorular sorulmugstur. Bu boliimde, son olarak sorulan soru ile isgorenlerin isten
doyumsuzluk diizeylerinin 6lgiilmesi amaglanmigtir. Her soruya iki sik halinde,
g:almtﬂélan igyerinde uygulamanin nasil oldufu ve ne kadar olmasi gerektigi
sorulmustur. '

Soru kagidinin gecerliliginin sinanmasi amaciyla, 6nce birkag mimar ile 6n
uygulama yapilmstir. Daha sonra, bu 6n ¢aliyma dogrultusunda bazi sorular yeniden

diizenlenmigtir.

5.6.DEGISKENLERIN OLCUMU
5.6.1.Bagimsiz Degiskenler
Fizyolojik Gereksinimlerdeki Doyumsuzluk

Isgorenlerin, Maslow’un gereksinimler siralamasina gore, birinci basamakta
yer alan gereksinim grubudur. Yasamlanim devam ettirebilmeleri igin gerekli olan
gereksinimlerdir. Yemek, igmek ve uyumak bunlardandir. Kisiden kisiye, toplumdan
topluma siddet dereceleri farkhilik gosterir.

Soru kagdinda ki, 2,6,13,14,17 ve 18. Sorular fizyolojik gereksinimlerin
olciilmesi amactyla sorulmustur. Isteki iicret seviyesi, tatil ve izin durumu,
normalden fazla caligma durumu, igyerinin fiziksel kosullar, icret dig1 yapilan ayn
yardimlar (giyecek ve yiyecek yardimlari), isyerinde ¢aligma verimini etkileyecek
arag ve gereclerin durumu iggorenlerin fizyolojik gereksiniminin élgilmesine yonelik

sorulardir. Her bir soru igin, iki stk belirtilmigtir. Birincisinde, igyerlerindeki fiili
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durum sorulmustur. Ikincisinde ise, ne kadar olmasi gerektiginin isaretlenmesi
istenmistir. Fizyolojik gereksinimler belirlenirken, ikincisinin birincisinden fark1
gbzoniine alinmistir. Elde edilen fark, iggérenin o soru ile ilgili doyumsuzluk
diizeyini vermektedir. 13. soru yamt olarak digerlerinden farkli bir sonug
icermektedir. Burada ters kodlama kullamlomgtir. Diger sorular, olumsuzdan
olumluya giderken, puanlart da yiikselmektedir. Oysa; isyerinde normalden fazla
g:alisma durumu ‘yamtlamrken, saymin artmast, olumsuzluk duzeyini de
arttirmaktadir. Dolayisiyla; digerlerinden farkh bir anlam igermektedir. Burada; ne
kadar olmalidan, simdi ne kadar gsiklanimin sonuglan gikartldifinda, elde edilen
farkin isareti eksi oldugu halde, arti olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii; en az
olmasi en ideal durum olarak kabul edilecegine gore, elde edilen sonug eksi olmasina

ragmen, doyumsuzluk dizeyini vermektedir.

Fizyolojik gereksinimlerdeki doyumsuzluk, belirtilen alt1 sorunun, ne kadar
olmals ile simdi ne kadar siklarindan elde edilen farklann toplanmasi ile dl¢iilmiistir.
Sayinin artmasi, isgorenin fizyolojik gereksinimlerinin doyumsuzluk dizeyinin

artmast anlamia gelmektedir.

Giivenlik Gereksinimindeki Doyumsuzluk

Isgorenlerin, Maslow’un gereksinimler siralamasina gore, ikinci basamakta yer
alan gereksinim grubudur. Isgorenlerin, gelecefe donikk olarak, kendilerini

givenlikte duyumsamak istemeleri beklentisinden dogar.

Giivenlik gereksinimi, soru kagidinda, 1.ve 9.sorularla olgilmiistiir. 1.soruda,
isgorenlerden isten gikarilma tehlikleeri, 9.soruda ise, isletmenin hekim ve saglik
hizmetlerine yonelik sorular sorulmustur. Ikini boélimiin diger tiim sorularinda
oldugu gibi, iki ayn dizeyde dl¢ilmigtiir. Birinci olarak, simdi ne kadar oldugu,
ikinci olarak ne kadar olmas: gerektigi sorulmugtur. Degerlendirme sirasinda, birinci
secenek, ikinci segenekten gikarilmig ve bulunan fark, giivenlik gereksinimindeki
doyumsuzluk diizeyini vermigtir.

1.soru, yanit olarak digerlerinden farkli bir sonug icermektedir ve ters kodlama
kullamlmustir. Diger sorular, olumsuzdan olumluya giderken, puanlan da
yiitkselmektedir. Oysa; isten cikarilma tehlikesi yamtlamirken, sayinin artmasi,
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olumsuzluk diizeyini de arttirmaktadir. Dolayisiyla; digerlerinden farkli bir anlam
igermektedir. Burada elde edilen fark, eksi isaretli ¢ikmaktadir. Ancak; doyumsuzluk
diizeyini vermesi bakimindan, anlam olarak degigsmemekte, bu nedenle igaret dikkate
ahnmamaktadir.

Giivenlik gereksinimindeki doyumsuzluk, 1.ve 9.sorulann ne kadar olmal ile
simdi ne kadar giklarindan elde edilen farklann toplanmas: ile élgﬁlfnﬁstﬁr. Sayinin
artmasi, iggbrenin giivenlik gereksiniminin doyumsuzluk diizeyinin artmas: anlamina

gelmektedir.

Sosyal Gereksinimlerdeki Doyumsuziuk

Isgorenlerin, sosyal bir grup olarak galistiklan igyerinde, uyumlu bir ortamin
olmasinin beklentisidir. Maslow’un siralamasinda iigiincii basamakta yer alir.
Dogustan toplumsal bir varlik olan insan igin, ait oldugu gruplar énemlidir. Karsilikls
sevgi baglanmn bulundugu insanlarla iligkiler kurmak ister. Boylece, énem verdigi
bir gruba ait olmayr ve kabul edilmeyi arzu eder. Bu nedenle, igyerinde ¢alisan

insanlarin bir sosyal grup olusturmas: 6nemlidir.

Soru kagidindaki, 7,8,10, 15.sorular sosyal gereksinimlerdeki doyumsuziugun

Olgiilmesi amaciyla sorulmugtur.

Is arkadaglan ve is grubu ile anlasabilme durumu, igyerinde sevmedigi bir ige
verilme durumu, bagli oldugu yoneticileri ile iligkilerinin durumu, bagli oldugu
yOneticinin iy arkadaglan ve miisterilerle olan anlasmazlfk ve gatxsmalarda
uzlastmicilik durumu, isgoérenlerin sosyal gereksiniminin Olglilmesine yonelik
sorulardir. Fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerin 6l¢iilmesinde oldugu gibi, her bir
soru icin, iki stk belirtilmistir. Ilkinde, igyerindeki fiili durum, ikincisinde ne kadar
olmas: gerektigi sorulmustur. Sosyal gereksinimlerdeki doyumsuziuk belirlenirken,
ikincisinin birincisinden fark: gbz oniine alinmgtir. Elde edilen fark, isgérenin o soru
ile ilgili doyumsuzluk diizeyini vermektedir. 8. Soru yamt olarak, digerlerinden farkh
bir sonug igermektedir. Ters kodlama kullanilmistir. Diger sorular igin, rakamin
artmasi olumlu bir sonug igerirken, bu soruda olumsuz bir anlam igermektedir.
Isyerinde sevmedigi bir ige verilme durumunun, ideal diizeyinin en az oldugu kabul

edilecegine gore, rakamn artmas1 olumsuz bir anlam igermektedir. Dolayisiyla; fark
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eksi isaretli olacaktir. Ancak; anlam olarak doyumsuzluk dizeyini verdigi igin,

isareti g6z Ontine alinmamugtir.

Sosyal gereksinimlerdeki doyumsuzluk; belirtilen bu doért sorunun, ne kadar
olmahdan, simdi ne kadara verilen yamtlann gikanlmasiyla, elde edilen farkin
toplamn ile olgiilmiigtiir. Saymmn artmasi, isgérenin sosyal gereksinimlerinin

~ doyumsuzluk diizeyinin artmasi anlamina gelmektedir.

Saygi gereksinimindeki Doyumsuzluk

Bir topluluga ya da gruba ait olduktan sonra, kisi o topluluk iginde digerlerinin
saygistm gormek, onlarin kendisine hayranhik duymalanm ister. Maslow’un
gereksinimler siralamasimin dérdiincii basamagim sayg: gereksinimi olusturur.  Kisi,
toplum igindeki konumuna bagkalarinin kendisine verdigi degerle kavustugu igin,
cevresindekilerin kendisine hayranlik duymalarini ister. Bu aragtirmanin kapsami
cercevesinde, Maslow’un gereksinimler siralamasinin beginci ve en iist basamaginda
yer alan yaratma ve bagarma gereksinimi ve sayg1 gereksinimi birlikte ele alinmgtar.
Yaratma ve basarma gereksinimi, kisinin yeteneklerini ve kapasitesini ortaya
koyabilecegi bir ortamda caligmak istegi duymasidir. Her iki gereksinim grubuna

saygt gereksinimi ad1 verilmigtir.

Soru kagdindaki, 3, 4, 5, 11, 12, 16 ve 19. Sorular saygi gereksiniminin
dlciilmesi amaciyla sorulmustur. Isteki terfi edebilme imkam, yaptifi isi sevme
derecesi, yaptin isin takdir edilme durumu, yetisme ve egitim imkanlari, galigma
bagarisin1 etkileyecek inisiyatif ve yetki durumu, basan takdir ve Odillendirme
adaleti, igyerinde karara katilma imkénlar, sayg: gereksiniminin 6lgilmesine yonelik
sorulardir. Diger gereksinimlerde oldugu gibi, iki diizeyde sorulmustur. Birincisinde,
isyerindeki fiili durumun belirtilmesi istenmigtir. Ikincisinde ise, ne kadar olmas:
gerektiginin isaretlenmesi istenmigtir. Saygi gereksinimindeki doyumsuzluk
belirlenirken, ikincisinin birincisinden farki géz oniine almmgtir. Elde edilen fark,
iggorenin o soru ile ilgili doyumsuzluk diizeyini vermektedir. Yanitlar olumsuzdan
olumluva giderken, puanlan da yitkselmektedir.

Sayg1 gereksinimindeki doyumsuzluk diizeyi, belirtilen yedi sorunun ne kadar
olmali ile simdi ne kadar siklarindan elde edilen farklarn toplanmas: ile 6lgiilmiigtiir.
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Sayimin artmasi, iggorenin saygi gereksiniminin doyumsuzluk diizeyinin artmas

anlamina gelmektedir.

5.6.2.Ara Degisken
Isten Doyumsuziuk

Soru kagidim1 yanitlayan mirharlarm tiim faktorleri goz oniinde bulundurarak
igyerindeki is memnuniyeti ve doyumlannin Olgiilmesi amacim tagimaktadir.
Isyerindeki, iggéren yonetim ve politikalarinin, iggorenlere hangi oranlarda doyum
sagladifinin belirlenmesi i¢in, 6nemli faktorlerden biri de, gahstifi isyerindeki is

memnuniyeti ve doyum diizeyidir.

Isten doyumsuzlugu, isgérenin isine kar;t olan olumsuz tutumu olarak
tamimlamigtik. Soru kagdinin, ikinci békimiintin yirminci sorusu, iggérenlerin isten
doyumsuzluk diizeylerini 6lgmek amaciyla sorulmustur. Ikinci boélimiin biitin
sorularinda oldugu gibi, iki sik halinde, 6nce igyerindeki fiili durum daha sonra, ne
kadar olmas: gerektigi sorulmustur. Isten doyumsuzluk diizeyi de, bu iki soruya
verilen yanttn, ne kadar olmali ile simdi ne kadar, arasindaki farkin hesaplanmasi ile
bulunmustur. Ne kadar olmalimin sonucundan, simdi ne kadarin sonucu gikarilmistir.
Isten doyum, farkin sifir olmasi ile saglanmaktadir. Farkin biiyimesi, isten
doyumsuzlugun da artmas: anlamina gelmektedir.

Isten doyumsuzluk diizeyi, 1, 2, 3 ve 4. Hipotezlerde bagimhi degigken;
5. Hipotezde ise bagimsiz deiskendir. Her iki gruba da dahil oldugu igin ara
degisken olarak ele alinmagtir.

5.6.3.Baginh Degisken

Isten Ayrlma Egilimi

Isgorenin halen ¢aligmakta oldugu isyerinden ayrilma isteginin hangi diizeyde
oldugunun belirlenmesi amaglanmagtir.

Soru kagidmin, birinci bolimiiniin, 15. 16. 17. 18. 19 ve 20. Sorulan, isten
ayriima egilimini 6lgmek amaciyla sorulmustur. 15. Soruda, tamamen 6zgir karar

verebilme segeneklerinin  olmasi durumunda, calismakta olduklari igyerinde
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calismaya devam edip etmeyecekleri sorulmustur. Yamitlar, kesinlikle devam
ederdim’den, kesinlikle devam etmezdim’e aynilan yedi segenege bolinmiistir.
Puanlama yapilirken ters kodlama kulamlmigtir. Soru kagidimin tersine, ayrnilma
olastifinin artmasimi ifade ettigi igin, kesinlikle devam etmezdim segenefine en
yitksek puan (7) verilmigtir. Siralama buna gore yapilmis ve kesinlikle devam
ederdim en digiik puam (1) almistir. Onaltinci soruda ise, ¢aligmakta olduklan
isyerinde daha ne kadar siire ¢aligmak istedikleri sorulmustur. Burada, ilk firsatta
aynilmak isterim’den, strayla 5 yila kadar segenekler swralanmig ve son olarak
ayrilmay: diigiinmiiyorum, secenegi yerlestirilmistir. En disiik puan (1), aynlmay:
diiginmityorum, en yitksek puan (7) ise ilk firsatta ayrilmak isterim segenegine
verilmigtir. 17. Soru ise ayrilmak durumunda kalmalan halinde, yeniden galigmaya
baglamalari durumunda, simdiki is yerlerine donme olasiliklarim belirlemek amacina
yoneliktir. Kesinlikle dénerim, en diigitk puani (1), kesinlikle donmem ise, en yiiksek
puam (7) puam almustir. Diger segenekler buyiikten kiigiige yerlestirilmistir. 18.
Soruda, gelecek yil aktif olarak yeni bir iy arama olasihiklanmn ne olacaginin
belirtilmesi istenmigtir. Yamitlar, kesinlikle diiginmilyorum’la baslayip, Kesinlikle
ayrilacagim’la bitmektedir. Yedi ayn segenek sunulmugtur. Puanlama yapilirken, ters
kodlama kullamlmistir. Ayrilma isteginin artmasiu ifade ettigi igin, kesinlikle
ayrilacafim segenegine en yiiksek puan (7) verilmigtir. Siralama buna gore yapilmig
ve kesinlikle diisiinmityorum en diigiik puam (1) almigtir. 19. Soruda ise, sik sik isten
ayrilmay: disiniip diiginmedikleri sorulmugtur. Yamtlar, yine yedi ayr segenek
halinde sunulmug, kesinlikle diiginmilyorum en digik puami (1), kesinlikle
aynlacagim en yiiksek pua;m (7) almustir. 20. Soruda ise, biyiik bir olasilikla bir
dahaki yil yeni bir ig arayip, aramayacaklan sorulmustur. Kesinlikle digiinmityorum,
en digiik puam (1), kesinlikle ayrilacafim en yiksek puam (7) almugtir. Diger
secenekler biiyiikten kiighge yerlestirilmistir. -

Isten ayniima egilimi, bu alti soruya verilen yantlann toplanmasiyla
olciilmiistiir. Isten doyumsuzlukla, aralarindaki iliski incelenirken, doyumsuzlugun
artmasimn, isten ayrilma egilimini arttiracag: diigtiniiimtigtir.
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5.7.KULLANILAN ISTATISTIKSEL COZUMLEMELER
Aragtirmada agagidaki ¢oziimlemeler yapilmigtir:

Degiskenler, aralikli olgekte olgiildiikleri igin korelasyon g¢oziimlemelerine
gidilmistir. Boylece, bes hipotezin sinanmasinda, parametrik ¢oziimlemelere

bagvurulmugtur.

Oncelikle,  hipotezlerin  simianmasinda,  korelasyon  ¢dziimlemeleri

uygulanmnigtir.

Bunu izleyen evrede ise, regresyon goziimlemelerihe bagvurulimugtur.
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BOLUM 6 - ARASTIRMANIN BULGULARI

6.1. TANYTMLAYICI COZUMLEMELER

Bu aragtirmada, tezin amaglan dogrultusunda da kapsamli bir soru kagidi
hazirlanmigtir. Bu bolimde, soru kagidini yanitlayan mimarlant genel olarak
tanimlayacak ozellikleri ele ahnmgtir. Ornekleri olusturan mimarlarin bir grup
olarak tammlanmasi amaci giidiilmiigtir. Bir bolimi de, tablolar halinde

hazirlanmstir.

Goriigme yapilan mimarlarin, 20°si erkek, 35’1 kadindir. Bu sayiya gore,
tasarim biirolarinda ¢alisgan kadin mimar orammn daha fazla oldugu, goze

carpmaktadir. Erkek mimar oram, yiizde 36 gibi bir diizeyde kalmaktadur.

TABLO 6.1

Tasarim biirolarinda Caligan Mimarlann Yas Gruplandirmast
24-27 yag aras1 24 kigi

27-30 yag aras: 12 kisi

30-40 yag aras1 14 kisi

40 > yas1 olan 5-kisi

Toplam = 55 kisi

Tablo 6.1’de gorildiiii gibi tasanm birolarmda iicretli olarak galiganlarin
goguniugunu 24-30 yas aras1 mimarlar olusturmaktadir.

Yas arttikga bu oran giderek azalmakta, 40 yagin iistiinde sadece bes kisi
bulunmaktadir. Buna gére, 40 yasin istiinde tasarim biirolarinda tcretli ¢aligan
mimar oram sadece ortalama yiizde 10°dur. Tasanim biirolaninda ¢aligan mimarlarin
genel amacy;, kendi biirolanim agip serbest galiymak oldugu distniliirse, 30 yas

sonrasinda, iicretli olarak ¢aligan mimar sayi1simn azalmasini buna baglayabiliriz.
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TABLO 6.2.

Tasanm Biirolarinda ¢alisan mimarlarin, mimarhk yag1 gruplandirmas:.
0-5 y1l 6nce mezun olan 21 kisi

5-10 yil 6nce mezun olan 22 kigi

10-20 y1l é’mce.mezun olan 2 kisi

20 > yil 6nce mezun olan 2 kisi

Toplam 55 kisi

Tablo 6.2°de goriildiigi gibi, 0-10 yil 6nce mezun olan mimarlarin, bu grup
icinde olusturdugu oran, yaklasik %78’dir. On yildan itibaren, tcretli olarak galigan
mimar sayisinda, izl bir azalma goriilmektedir. Yirmi yildan fazla, siire once

mezun olan mimar sayisi ise sadece 2 kisidir.

Soru kagidimi yamtlayan mimarlarin, 23’i evli, 32’si ise bekardir. Bu 6rneklem
icinde, bekar mimarlar %58 gibi bir orania daha fazladir. Burada, icretli ¢alisan
mimar oram, 30 yasa kadar yiiksek oldugu igin, bekar mimarlarin oramnin daha fazia

olmasim bunun dogal sonucu olarak degerlendirebiliriz.

Bu 6meklem iginde yer alan ficretli galigan mimarlar arasinda, 13 kisi gocuklu
olup, diger 42 mimarin gocufu yoktur. Yaklagik %24’ gocuk sahibidir. Medeni
haldeki durum burada da gegerlidir. Yas oram, 30’a kadar daha fazla oldugu igin,

gocuksuz mimar oranimn az olmasi da bunun dogal sonucu sayilabilir.
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TABLO 6.3.

Tasarim Biirolarinda ¢aligan mimarlarin mimarlik deneyimi gruplandirmasi
0-5 yillik deneyimi olan 28 kisi

5-10 yillik deneyimi olan 17 kigi

10-20 yillik deneyimi olan 8 kisi

20 2 yillik deneyimi olan 1 kigi

Toplam 54 kisi

Tablo 6.3°de gonildiigi gibi, mimarlik deneyimi 0-10 yil arasinda olanlar bu
orneklemin gogunlugunu olusturmaktadirlar. On yila kadar deneyimi olan mimarlarin
oram, daha fazla olanlara gore yiizde 82’dir. Deneyim olarak bakildigi zaman tcretli
¢alisgan mimarlarin biyiik ¢ogunlugunun 10 yilin altinda deneyim sahibi oldugu
gonilmektedir.

Soru kagidim1 yamtlayan mimarlar arasinda da, kendisine maddi olarak bagiml
insan olanlarin sayist 14°diir. Bir kisi bog birakmus, diger 40 kisi ise, kendilerine
maddi olarak bagimli insan olmadigim belirtmiglerdir. Bu 6meklem iginde, %25

oraninda kendisine maddi olarak bagimli insan vardir.

TABLO 6.4

Tasarim Biirolarinda ¢aligan mimarlarin Lisaniistii Egitim Durum
gruplandirmasi

yitksek lisans yapmayanlar 37 kisi -
yiiksek lisansa devam edenler S kigi

yiitksek lisansi bitirmig olanlar 8 kisi

doktoraya devam edenler 5 kisi
doktoray: bitirmis olanlar -
Toplam = 55 kasi
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Tablo 6.4°de gorildiigi gibi, lisans egitimi sonrasinda, yiiksek lisansa devam
etmeyenlerin orani yiizde 67°dir. Yiiksek lisans ve doktora egitimine devam eden
mimarlarin orani ise %15°dir. Bu orneklem iginde doktora egjtimini tamamlamis
mimar bulunmamaktadir. Genel olarak degerlendirdigimizde, mimarlarin lisans
egitimi sonrasinda, 6grenimlerine devam etmedikleri ve yiiksek lisans egitimi almay1

tercih etmediklerini soyleyebiliriz.

TABLO 6-5

Tasarim Biirolarinda ¢alisan mimarlarin ¢ahigtigy sirket/biiro sayisi
1-4. isinde galiganlarin sayis1 29

4-7. Isinde ¢aliganlarin sayisi 19

7-10. Isinde galisanlann sayis1 4

10.> isinde ¢ahisanlann sayis1 3

Toplam = 55 kigi

Tablo 6.5°de goriildiigii gibi, 6rneklem olarak ele aldifimiz grup iginde, is
degistirme oram g¢ok yiiksektir. Agirhikli olarak, 24-30 yas arast mimarlardan
olustuguna gore, bir ¢ogu bir yil ya da daha az gahisarak yeni bir ige gegmektedir.
Omeklemi olugturan mimarlarin 29°u 1 ile 4. Isinde, 19°u ise 4 ile 7. Isinde
calismaktadir. Az da olsa, saymin 7 nin iistiine ¢ikmas, tasanim biirolarinda iggdren
degisim hizinin st diizeylerde oldugunu gostermektedir. Sadece Gg kisi ilk iginde
galismaya devam etmektedir. Bu ii¢ mimardan biri iki yil, dieri 1 yildir galigmakta
olup, 3. Ise sadece alt1 aydir galigmaktadir.
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TABLO 6.6

Tasarim Biirolannda galigan mimarlarin galigmakta oldugu biiro sirkette ki
¢aligma siiresinin gruplandiriimasi

1 y1ldan az siiredir gahgmakta olan 18 kigi

1-2 yildir galigmakta olanlar 27 kisi

3-4 yildir galigmakta olanlar 7 kigi

52 yildir galigmakta olanlar 2 kisi

Toplam = 54 kisi

Tablo 6.6°da goriildigii gibi, 5 yil ve daha fazla siiredir ayn1 iste galigmakta
olan mimar sayisi sadece 2 kigidir. 18 mimar, ¢ahistif1 igyerinde heniiz 1 yilin: bile
doldurmamugtir. 27 kigi ise 1 ile 2 yil arasinda bir siireden beri o iste galigmaktadir. 3-
4 yil arasinda ¢ahgan galisan sayisi ise toplam 7 kigidir. Segmis oldugumuz 6rneklem
icinde, cogunlugu 24 ile 30 yas arast mimarlar olugturdugu halde, bu rakamlar
mimari proje iireten biiro/sirketlerde isgoren devir oramnin ¢ok yiksek oldugunu

gozler 6niine sermektedir.

Orneklem igindeki mimarlarin gorevleri agagidaki gibi siralanmaktadr:

-Mimar

-Biiro Sefi

" Mudir

-Teknik Miidiir

-Proje Miidiiri

-Proje Grubu Yoneticisi -

-Y énetmen

-Planlama Sorumlusu

-Sef Yardimcis1

-Malzeme Tesbit ve Arastirmaci
- Bu grup iginde 40 kisi, igyerlerinde mimar olarak ¢aligmaktadir. 6 kisi biiro
sefi, 2 kisi teknik miidiirliik gorevlerini yiiriitmektedir. Diger gorevleri yuriitenler ise
birer kigidir.

128



TABLO 6.7

Tasarnim Biirolarinda Calisan mimarlann igyeri yas1 gruplandirmasi
1-4 yillik girket / biiro sayis1 4

5-8 yillik sirket / biiro sayis1 14

9-12 yillik girket / biiro sayis1 10

13-16 yillik sirket / biiro sayisi 4

17-20 yillik girket / biiro sayst 1

21-24 yillik sirket / biiro sayisi 1

24> yillik girket / biiro sayisi 20

Toplam = 54

Tablo 6.7°de goriildigi gibi, drmeklem igindeki mimarlardan 20 kisi, 24 yildan
daha eski biirolarda galigmaktadir. Daha sonra, 5 ile 8 yillik biirolar ile, 9 ile 12 yillik
biirolar gelmektedir. 1 ile 4 yillik yeni kurulmus biiro sayis1 4’diir. Orneklem iginde
aym birroda galigmakta olan mimarlarda bulundugu igin bu tablonun, mimari proje
alaninda faaliyet gbsteren, biiro / sirketler iizerine genelleme yapabilecek bir oram
yansitip yansitmadif1 belirsizdir. Bununla beraber; bu émeklemin yansitti1 sonucun,
%26 gibi bir oranla 25 yillik ve daha eski girket / birolann orammin daha fazla
oldugu soylenebilir.

TABLO 6.8.

Tasarim Biirolarinda ¢aligan mimarlarin igyeri biyiikligi gruplandirmasi
1-4 kisi ¢alisan girket / biiro sayis1 3

5-8 kisi galigan girket / biiro sayis: 6

9-12 kisi galigan girket / biiro sayisi 5

13-16 kisi ¢aligan girket / biiro sayis1 11

17-20 kisi calisan girket / biiro sayist 4

21-24 kisi galisan sirket / biiro sayis1 -

24> kisi galigan sirket / biiro say1st 26

Toplam = 55
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Tablo 6.8°de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan mimarlardan 26 kisi, 24
kisiden daha kalabalik biiro / sirketlerde ¢alismaktadir. Ikinci sirada ise, 13 ile 16
kisinin galigtigx biiro / sirketler gelmektedir. Bunlarin sayis1 11 kisidir. 21 ile 24 kisi
galistiracak bityiiklitkte bir biiro / sirket bu 6rneklem iginde bulunmamaktadir. 3 kisi,
1 ile 4 kisinin galish@; 6 kisi, 5 ile 8 kiginin gahigtify; 4 kisi ise 9 ile 12 kisinin
gahstid biiro / girketlerde galigmaktadir. Isyeri yaginda oldugu gibi, bu sonuglardan
da, mimari proje sektorii Gizerine genelleme yapmak dogru degildir. Ancak; bu
orneklem iginde %45 gibi bir oranla, 25 kigiden daha fazla isgbrenin galigtif1 biiro /
sirket sé.ylsx daha fazladir.

Mimarlarmn igten ayrnilma egilimi ortalamast alindiginda (Tablo 6-10), islerinde
caliymaya devam etmek konusunda emin olmadiklan goriilmektedir. Mimarlann,
islerinden ayrilmak istedikleri bigiminde kesin bir sonuca ulagiimamis olsa bile; soru
kagidimi yanitlayan 55 mimarin, iglerinden yeterince memnun olmadiklarmin da bir
ifadesidir.

TABLO 6-9

Cahsma olanaklan goz oniine alindifinda, en az bu sirket kadar, doyurucu bir
yer bulma olasiliklar.

Cok bilyiik bir olasilikla (7) 18 kisi
(6) 10 kigi
(5) 18 kisi
@) 7kisi
(3) 1ksi
@ -
Hemen hemen hi¢g yok (1) 1kisi
Toplam 55 kist

Soru kajdin1 yamtlayan mimarlarin, yarisindan fazlasi, ¢ahstiklar igyerinin
kosullarma denk bir is bulabileceklerine emindirler. (Tablo 6-9). Sadece 1 kisinin
denk bir i5 bulabilecegine inanmasi, 1 kiginin de, kuskulu olmas: disinda, hemen
hemen tiim mimarlarin galistiklan igyerinin kosullarina denk bir i§ bulma konusunda,
bir tereddiit iginde olmadiklarimi gostermektedir.
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Caligma olanaklan goz 6niine alindiginda , en az bu girket kadar doyurucu bir
yer bulma olasiliklan sorusuna verilen yanitlarin ortalamasi alindiginda da , 6 sonucu
bulunmustur. Bu sonugda, mimarlarin ¢ahistiklan  biro/sirketten ayrilmalan
durumunda, aym diizeyde bir is bulma konusunda endige tapimadiklanim

gostermektedir.(Tablo 6-10)

Maslow’un gereksinimler siniflandirmasim mimarlar arasinda aragtirdifimizda,
fizyolojik, giivenlik, sosyal ve saygi gereksinimlerindeki doyumsuzluk dizeylerinin,
ozellikle sosyal gereksinimlerde en az diizeyde oldugu sonucu elde edilmistir. Sosyal
gereksinimlerdeki doyumsuzluk diizeyi ortalamasi 1 olarak bulunmug olup, diger
gercksinimlerde 3 sonucu elde edilmigtir.  Fizyolojik, govenlik, saygi
gereksinimlerinin mimarlar arasinda, en fazla doyurulmamus gereksinim gruplari
oldugu sonucu elde edilmistir. Bu sonuca gore, mimarlar arasinda gereksinim
gruplarindan higbiri doyurulmamis olup, her ii¢ gereksinim grubunda da, 6nemli bir
doyumsuzluk diizeyi elde edilmigtir. (Tablo 6-10)

Mimarlar arasinda, genel olarak doyumsuzluk diizeylerine bakildifinda da,
ortalama 3 sonucu elde edilmigtir. Caligtiklan igyerlerinde, mimarlarin isten

doyumsuzluk dizeyleri de, fizyolojik, giivenlik ve sayg:t gereksininlerindeki
doyumsuzluk diizeyleri ortalamas: ile aym ¢tkmustir ( Tablo 6-10).

Genel olarak sonuglara baktifimizda, mimarlarin isten doyumsuzluk
diizeylerinin 6nemli boyutlarda oldugunu soyleyebiliriz.
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TABLO- 6-10

Tamimlayic: Coziimlemelerin Istatistiksel olarak anlatimi

doyumsuzl.

Gegerli aritmetik | degisim standart | orta
gizlem degisken ortalama | arahg min. max. | SaPma nokta mod
sayisi
55 yas 2936 33 24 57 6.22 27 26
54 mimarhik 6.80 32 0 32 5.50 5 5
yag
55 ~ calistigt 4.16 14 1 15 2.82 3 3
sirket sayisi
54 cahisma 1.66 5.83 0.17 6 1.29 1.21 1
stiresi (y11)
54 Isten 3.89 6 1 h/ 1.54 5 3
ayrilma
egilimi
55 Yeni ig 6 6 1 7 1,29 6 5-7
secenegi
54 Fizyolojik 3 4 1 5 0.93 2 2
gereksinim.
doyumsuzl.
53 ~ Gitvenlik 3 6 0 6 1.39 0 3
gereksinim.
j doyumsuzl.
53 Sosyal 1 3 0 3 1.05 0 1
gereksinim.
doyumsuzl.
52 Sayg1 3 6 0 6 1.34 3 3
gereksinim,
doyumsuzl. i
55 Isten 3 6 0 6 1.39 1 3
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6.2.iLISKIiSEL COZUMLEMELER

Bagimli ve bagimsiz degiskenlere, hipotezler dogrultusunda Korelasyon
analizleri uygulanmigtir. Bu analizleri agagida, gruplar halinde inceleyecegiz.

TABLO 6-11 Isten doyumsuzluk - gereksinimler iligkileri.

Isten Doyumsuziuk

Fizyolojik Gereksinimlerdeki doyumsuzluk r=048*

Giivenlik Gereksinimindeki doyumsuzluk r=030*
Sosyal Gereksinimlerdeki doyumsuzluk r=0.59%*
Saygi Gereksinimindeki doyumsuzluk r=0.82%%*
*=0.05
** =0.01
*** =0.001

Fizyolojik gereksinimlerdeki doyumsuzluk ile igten doyumsuzluk arasinda,
istatistiki anlamlilifn olan korelasyon iligkisi bulunmustur. Elde edilen sonug
fizyolojik gereksinimlerdeki doyumsuzluk arttik¢a, isten doyumsuzlugun arttigini
gostermektedir. Isgorenin fizyolojik gereksinimlerinin doyurulmamas: durumunda,
isten doyumsuzlugu da artmaktadir.

Giivenlik gereksinimindeki doyumsuzluk ile isten doyumsuzluk arasinda,
istatistiki anlamlihif olan korelasyon iligkisi bulunmugstur. Elde edilen sonug;
giivenlik gereksinimindeki doyumsuzluk arttikga, isten doyumsuzlugun da arttifim
gdstermektedir. Giivenlik gereksinimi yeterince doyurulmamus isgorenlerin, isten
doyumsuzluklan da artmaktadir.

Sosyal gereksinimlerdeki doyumsuzluk ile igten doyumsuzluk arasinda,
istatistiki anlamlihifi olan korelasyon iligkisi bulunmugtur. Bulunan iliskiye gore,
sosyal gereksinimlerdeki doyumsuzluk arttikga, isten doyumsuzluk da artmaktadir.
Isgorenin sosyal gereksinimlerinin doyurulmamasi durumunda, isten doyumsuzluk
oram da artmaktadir. )
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Sayg: gereksinimindeki doyumsuzluk ile isten doyumsuzluk arasinda bulunan
iligki Ggiinci dereceden ¢ikmmstir. Isten doyixmsuzlugun en fazla etkilendigi
gereksinim grubunun sayg: gereksinimi oldugu sonucuna varnlmistir. Bu sonuca
gore, saygi gereksinimindeki doyumsuzluk arttikga, isten doyumsuzluk da
artmaktadir. Bir bagka anlatimla, sayg: gereksiniminin doyurulmadi durumda, isten
doyumsuziuk da artmaktadir.

TABLO 6-12 Isten doyumsuzluk- isten ayrilma egilimi iliskisi

Isten doyumsuzluk

Isten Aynlma Egilimi  r=0.53*

* =0.05

Isten aynlma egilimi ile isten doyumsuzluk arasinda, istatistiki anlamlilif:
olan korelasyon iliskisi bulunmustur. Buna gore, isten doyumsuzlugun artmasi
durumunda, isten ayrilma egilimi de artmaktadir. Soru kagidinin 1. Bélimiiniin 15,
16, 17, 18, 19 ve 20. Sorulan isten ayrilma egilimine iliskin sorulardir. Yanit olarak
sunulan 7 secenek, isyerinden aynilma egiliminin azalmasmma en yiiksek puani
veriyor. Aynilma egiliminin en ¢ok oldugu durumda ise en disik puam aliyor.
Ancak; degerlendirme sirasinda bir karigikliga meydan vermemek igin, ters kodlama
kullamlmigtir. Buna gore, isten ayrilma egiliminin artmas1 en yiksek puam (7)
almgtir. Isten aynlma egilimi azaldik¢a, puanda azalmgtir.

Yukandaki ¢oziimlemeler, hipotezlerin dogrulufunun smanmasi amaciyla
yapilmigtir. Bunlara ek olarak, igten aynlma egilimini etkileyen diger faktorleri
belirlemek amaciyla da, asagidaki ¢oziimlemeler yapilmastir.

TABLO 6-13 isten aynilma egilimini etkileyen diger faktorler

Isten Ayrilma Egilimi
Cinsiyet mpb=-0.17* t=-124
Isin Sirekliligi pb= 0.23* t=1.67

*=05
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Isten ayrilma egilimini etkileyen faktorler olarak; cinsiyet ve isin sirekliligi
bulunmugtur. Bu iki faktér ile isten aynilma egilimi arasindaki iligki (point-biserial

correlation) diigiik diizeydedir.

Cinsiyet ile isten ayrilma egilimi arasinda diigik dizeyde bir iligki (point-
biserial correlation) bulunmugtur. DeZerlendirme yapilirken, kadmna 1, erkege 0
puam verilmigtir. Elde edilen sonuca gore erkeklerde isten ayrilma egilimi daha fazla

olmaktadir.

Isin siirekliligi isten aynlma egilimi arasinda da digik diizeyde bir korelasyon
iligkisi (point-biserial correlation) bulunmustur. Degerlendirilirken, proje diizeyinde
caliganlara 1, siirekli caliganlara O puam verilmigtir. Bulunan sonug, proje diizeyinde
calismak iizere ige alinanlarn isten ayrilma egilimlerinin daha fazla oranda oldugunu

gostermektedir.

6-3 REGRESYON COZUMLEMELERI

Iki degisken arasinda iligkinin yoniinii ve derecesini belirten Korelasyon
cozimlemeleri bir 6nceki bolimde incelenmisti X ve Y degigkenleri arasinda
korelasyon katsayis1 hesaplamirken, degiskenlerin bagimh olarak bir ayirima tabi
tutulmas: hesaplamalar agisindan 6nemli degildi. Bu bélimde uygulanacak regresyon
¢oziimlemelerinde ise degiskenlerin bagimli ve bagimsiz degigkenler olarak bir gruba
aynlmas: bir zorunluluktur. Bagimli deBisken, bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklanmaya caligilan bir degigkendir. Regresyonda bagimh degisken Y ve bafimsiz
degigken de X ile gosterilir.(31,5:273)

Burada ele alinan bafimh degiskenler, isten ayrilma egilimi ve isten
-doyumsuzluktur. B

Regresyon  ¢oziimlemesi, “standart metod” tekni§i  kullanilarak
gerceklestirilmistir. Bu teknikte biitiin bagimsiz degigkenlerin tamam ayni anda
modele dahil edilir. Tablo 6-15 regresyon goziimlemelerinin sonuglarini

ozetlemektedir.

Birinci regresyon denkleminde, igten doyumsuzluk bagimh degisken olarak ele
alinmstir. Fizyolojik, giivenlik, sosyal ve sayg: gereksinimleri de, bafimsiz  degZiskenler
olarak incelenmistir.(Bkz Tablo 6-14)
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Yapilan goziimlemede, fizyolojik, givenlik, sosyal ve sayg: gereksinimleri
degiskenleri icin elde edilen R%( 0.69)°dur. Buna gore; bu bagimsiz degisken, isten
doyumsuzlugun 0.69’unu agiklamaktadir. Bir bagka ifadeyle, isten doyumsuzlugun
%69’unu, fizyolojik, giivenlik, sosyal ve sayg: gereksinimleri agiklamaktadir.

Buna gore regresyon denklemi agagidaki gibi kurulabilir:
Y; = Isten doyumsuzluk

x; = Fizyolojik gereksinimlerdeki doyumsuzluk

x, = Giivenlik gereksinimindeki doyumsuzluk

x3 = Sosyal gereksinimlerdeki doyumsuziuk

x4= Sayg gereksinimindeki doyumsuzluk

Y;:=0.0610 + 0.0093 x; - 0.0516 x>+ 0.0621 x3+ 0.1138 x4

Ikinci denklemde ise, isten ayrnilma egilmi baimli degisken olarak ele
alinmugtir. Isten doyumsuzluk ise, bagimsiz degisken olarak incelenmistir.

Yapilan goziimlemede, isten doyumsuzluk degiskeni i¢in, elde edilen
R%0.28)'dir. Buna gore, bagimsiz defigken, bagimh degiskenin 0.28°zini
aciklamaktadir. Bir bagka ifadeyle, isten ayrlma egiliminin %28 ‘zini isten
doyumsuzluk agiklamaktadir.

Buna gore regresyon denklemi agagidaki gibi kurulabilir:
Y, = Isten aynilma egilimi
xs= Isten doyumsuzluk

Y;:=14.0371 + 3.6692 xs
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BOLUM 7- BULGULARIN HiPOTEZLER DOGRULTUSUNDA
TARTISILMASI
1. Hipotez:

Birinci hipotez, fizyolojik gereksinimlerdeki doyumsuzluk ile isten
doyumsuzluk arasinda, olumlu bir iligkiyi 6ngormektedir. Elde edilen sonuglarda

bunu kanitlar niteliktedir.

Fizyolojik gereksinimler, Maslow’un gereksinimler siralamasindaki, birinci
grubu olustururlar. Kisinin yagamim devam ettirebilmesi i¢in karsilanmas: gereken
gereksinimlerdir. Dolayis1 ile, yasamsal Oneme sahiptirler. Doyurulmadiklan
durumda, kiginin yasami tehlikeye girer. Yeme, icme, barnma, dinlenme

gereksinimlerini bunlar arasinda sayabiliriz.

Birinci hipoteze gore, fizyolojik gereksinimlerdeki doyumsuzluk arttikga, isten
doyumsuzluk da artmaktadir. Insanlar yagamlarim devam ettirmelerini saglayacak
kosullan bulamadiklan bir igyerinde, isten doyum saglayamazlar. Genel olarak; her
isgorenin amaci once fizyolojik gereksinimlerini kargilamaktir. Oncelikle, piyasa
kosullanimin altinda olmayan, gereksinimlerini kargilamaya yetecek bir dcreti
olmasim bekler. Ucretin, yeterli diizeyde olmamasi, iggorenin gereksinimlerini her
yonden gereken oranda kargilayamamas: anlamima gelir. Ucretle birlikte, ticret dist
yapilan, aym yardimlarda, iggérenin gereksinimlerini saglamas: agisindan Snemlidir.
Yeterli oranda tatil yapamayan, siirekli olarak mesai saatlerinin Gstiinde galigan bir
isgoren, fizyolojik gereksinimlerinden bir baskasimni, dinlenme gereksiniminide
kargilayamiyor demektir. Isyerinin fiziksel kosullari, olmasi gereken diizeyde
degilse; aydinlanmas: yetersiz, kigm iyi istimayan, ya da yazin yeterince
sogutulamayan, giiriiltiilii bir ortamda galigmak; iggorenin isten doyumunu etkileyen
fizyolojik gereksinimlerinden bazlandir. Cahgilan arag gereglerin durumu yeterli
degilse, bu da iggéren i¢in doyumsuzluk kaynag olabilir.

Yukaida saydigaimiz, fizyolojik gereksinimi olusturan faktorlerden her biri,
isgbrenin igten doyumunu dogrudan etkiler. Dolayisi ile, milkemmel olmasa bile,

yeterli oranda kargilanmalar gerekir. Gereken diizeyin altinda olmalan durumunda,
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isgorenin isten doyumu olumsuz etkilenir. Omegin; Gcret diizeyi yiiksek olan
isgbren, agin igyiikii altinda galisiyor , yeterli oranda dinlenemiyorsa, bir siire sonra
aldi iicret ne olursa olsun, isten doyumsuzluk duymaya bagslar. Asin is yikiinin
yarattifi stresinde etkisiyle, saglik sorunlanyla kars1 karsiya kalabilir. Yine aym
bicimde, kisin yeterli oranda isitilmayan, yazinda agin sicak olup, sogutulmayan bir
ortamda cahsan iggdrenlerin isten doyumu da olumsuz etkilenir. Bu durumda,
verimleri de diisuk olur.

Biitin bu saydifimiz nedenler dolayisiyla, fizyolojik gereksinimlerin

doyurulmamas: nedeniyle, igten doyumsuzlugunda artacagi sonucuna varilmigt.
Yapilan aragtirma sonunda, elde edilen bulgular, bu iligkiyi kantlamagtir.

2. Hipotez

Ikinci hipotez, giivenlik gereksinimindeki doyumsuzluk ile isten doyumsuzluk
arasinda olumlu bir iliskiyi ©Ongormektedir. Elde edilen sonuglarda bunu

kanitlamagtir.

Maslow’un, gereksinimler siniflandirmasina gore, ikinci sirada giivenlik
gereksinimi, kiginin ileriye donik olarak kendisini giiven ve garanti altinda
duyumsamak istemesinden kaynaklamr. Isgéren, hastalanmasi ya da igsiz kalmas:
durumunda, en az fizyolojik gereksinimlerini karsilayabilecek bir geliri olmasim arzu
eder.

Isyerinde igten gikanlma tehlikesi olan bir isgéren, bundan olumsuz etkilenir.

Ozellikle, tasanm birolaninda, projelerin bitmesine yakin ve yeni iy gelmedigi

semlerde, cok fazla duyumsanan bir gerilim kaynagidir. Issiz kalma geriliminin,
isten doyumsuzluk duyulmasinda, dogrudan etkisi olmaktadur.

Giivenlik gereksiniminin doyurulmasim olumsuz etkileyen bir bagka faktorde,
igyerinin hekim ve saglik hizmetlerinin yetersiz olmasidir. Eger, isyerleri, hastalik
donemleri icin isgorenlerine yeterli giiveni vermiyorsa, bundan kaynaklanan
buzursuzluk da, iggdrenlerin doyumunu olumsuz etkileyecektir.

Bu kosullar, gozoniine alindiginda, giivenlik gereksiniminin doyurulmamasi
durumunda, isten doyumsuzlugun da artacag sonucuna varilmist. Yapilan aragtirma
sonucunda, elde edilen bulgular, bu iligkiyi kanitlamistir.

139



3. Hipotez

Ugiincii hipotez, sosyal gereksinimlerdeki doyumsuzluk ile isten doyumsuzluk
arasinda, olumlu bir iliskiyi ongormektedir. Elde edilen sonuglarda bunu kanitlar
niteliktedir.

Sosyal gereksinimler, Maslow’un gereksinimler siralamasindaki, tigincii grubu
olusturmaktadir. Toplumsal bir varhk olan insan, dogdugu andan itibaren bir gruba
aittir. Once, bir aile i¢inde yasar ve bir milleti vardir. Zamanla buyiyiip gelistikge,
degisik gruplara dahil olur. Okul cevresi, ig gevresi olusur. Derneklere, sendikalara
iive olur. Oralardaki ortamlarda, degisik insanlarla, farkli gruplar olugturur. Kiginin
biitiin yagamy, degisik gruplarda devam eder. Bunun nedeni; kisinin, karsilikli sevgi
baglannin bulundugu insanlarla iliskiler kurmay: arzu etmesidir. Uye oldugu
kusuluslar, i ve arkadas gevresi, onun sosyal gereksinimlerini doyurmaya yoneliktir.
Bu sosyal gruplar sayesinde, kisi, onem verdigi bir gruba ait oldugunu, onun bir
pargas1 olarak gorildiging duyumsar. Kisilerin, sosyal gereksinimlerinin
doyurulmas: amaciyla; igyerinde, igbirlifi ve beraberlik havasinin yaratilmasinda
yarar vardir. Boylece; iggorenlerin islerini daba fazla benimsemeleri saglanmis olur.
Isgorenler, kendilerini igyerinin bir pargas: olarak goriirler ve igyerinin onlar igin ait

olduklan diger sosyal gruplar gibi 6nemi olur.

Isgorenin, is arkadaslan ile uyumlu bir iligkisi yoksa, isten doyumu etkilenir.
Liinkii; toplumsal ilis'kileri, istedikleri diizeyde gelismez. Zamanlarinin énemli bir
boliimini isyerlerinde gegirdikleri igin, toplumsal iligkilerinin, bekledigi diizeyde
olmamasindan etkilenirler. Is yerleri, aym zamanda sosyal yasamlarimin 6nemli bir
pargasidir. Doyurulamayan sosyal iligkilerin, isgdrene yansimasi isten doyumsuzluk
bigiminde olur. Is arkadaglan ve ig grubu ile saglikh iligkileri yoksa, iggbren daha en
bagmdan yanhzhga itilmig olur. Ote yandan, bagll olunan yoneticinin liderlik
ozellikleri de 6nemlidir. ~isgc")renler arasinda bir ¢atisma oldugunda, uzlastiricilik
ozelligi yoksa, i§ grubu bundan olumsuz etkilenir. Ozellikle, tarafsiz davranmiyor,
isgorenler arasinda aymnm yapiyorsa, onlann igten doyumsuzluklarinin artmasina
neden olur. Yoneticinin miisterilerle olan iligkileri de, 6nemlidir. Olasi ¢atigmalarda
uzlagtmce: olabilmeleri, isgorenlerin isten doyumlanm etkileyen bir faktor olarak
dikkat cekmektedir. Isgorenlerin, isten doyum saglayabilmeleri igin, biitiin bu
saydigimiz faktorlerin belirli bir diizeyde olmas: gerekmektedir. Tersi durumda, isten
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doyumsuzlugun artmasina neden olacaktir. Ozellikle, huzursuz bir ortamda ¢aligmak,
yoneticilerle ve ig arkadaslanyla iligkilerin yetersiz olmasi, iggorenlerin isten
doyumunu olumsuz etkilemektedir. Bu faktorlerden birinin bile, yetersiz olmasi,

oldukga 6nemli bir oranda, isten doyumsuzluk duyulmasina neden olabilmektedir.

Yukarda saydifimiz nedenler dolayisiyla, sosyal gereksinimlerin
doyurulmamasi durumunda, igten doyumsuzlugunda artacagi sonucuna varilmigti
Yapilan aragtirmalarda, bu sonucu desteklemis, elde edilen bulgular, bu iliskiyi
kanitlamigtir.

4. Hipotez

Dérdiincii hipotez, sayg gereksinimindeki doyumsuzluk ile isten doyumsuzluk
arasinda, olumlu bir iligkiyi 6ngérmektedir. Elde edilen sonuglarda, bunu kanitlar
niteliktedir.

Maslow’un gereksinimler siniflandirmasimn dérdiinci basamaginda, saygi
gereksinimi bulunur. Besinci basamaB: ise, yaratma ve basarma gereksinimi
olusturmaktadir. Yaratma ve bagarma gereksiniminin saglikh olarak olgiilebilmesi
zor oldugu icin, bu tezin gergevesinde her iki gereksinim grubunun birlikte saygi
gereksinimi olarak ele alindig1 daha dnce agiklanmigtz.

Sayg1 gereksinimi, kigilere gevreden deger verilmesi ve saygi gosterilmesi
beklentisidir. Bir toplulufa ya da bir gruba ait olan kisiler, bu gereksinimleri
giderildikten sonra, ait olduklan bu grup i¢inde, 6zel bir yerleri olmasini beklerler.
Bu da, o grup iginde, kendilerine deger verilip, sayg1 gosterilmesi ile olur. Boylece,
toplum igindeki statillerine, bagkalarimn kendilerine verdigi deger aracihifi ile
kavusmus olurlar. Bir kimse, sevilip begenildikten sonra, hayran olunmay1
duyumsamak ister. Cevresindekilerin kendisine erigmek iizere segtikleri degerli bir
kisi olmay1 arzular. Kigisel dzellikler gelistikge, hayran olunma gereksinimi de artar.
Bazi insanlann caligma nedeni 6ncelikle bu gereksinim olusturur. Cevresindekilerin
saygistm kazandikga, kendisine olan giiveni artacak, bu duygu bilyiikk bir doyum
kaynaB olacaktir. '

" Gereksinimler siralamasinin son basamagm olugturan, yaratma ve basarma
gereksinimi ise kisinin kendini gelistirdikge, uzmanlik kazandig1 alanlarda ortaya, bir
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yapit koyma arzusu olarak tamimlanmigti. Kisi, uzmanhk kazandik¢a, bu alanda
aragtirma, Ogrenme ve bilinmeyen seyleri kesfetme girisimlerinde bulunarak,
basanilarini daha Gtelere tagimak ister.

Sayg: gereksinimi, bu aragtirma gergevesinde, dérdiincii ve besinci siradaki
gruplar olarak ele alindifina gore, hem gevresindekilerin hayranhigim kazanma, hem
de artaya bir yapit koyma olarak incelendi.

isgorenin yaptifn isi sevmesi, iginde terfi edebilme olanag olmasi, bagsanh
oldufunda takdir edilmesi, hatta 6diillendirilmesi, isyerindeki egitim ve yetisme
olanaklari, igyerlerindeki inisiyatif ve yetki durumu isten doyumunu etkileyen 6nemli
faktorler olarak ele almmugti. Isgorenlerin, saygi gereksinimlerinin doyurulmas: igin,
biitiin bu saydiimiz faktdrlerin, belirli bir diizeyde olmasinin saglanmasi gerekir.
Eger, tersi soz konusu olursa, iggdrenin isten doyumsuzlugu artar. Yaptigi isi
sevmeyen, terfi edebilme sansi olmayan, sadece kendisine verilen emirleri yerine
getirmesi beklenen, kendisine ait higbir sey yapmasina izin verilmeyen, egitilip
gelisme sansi olmayan bir isgoren, isten doyum bulamaz. Isten doyum
saglayabilmesi igin, biitiin bu faktorlerin, milkemmel olmasa bile, yeterli diizeyde

doynrulmalan gerekir.

Yukanda saydigimiz  nedenler dolayisiyla, saygi  gereksiniminin
doyamulmamast durumunda, isten doyumsuzlugun artacagt sonucuna varilmigti
Vapilan aragtrmalar bu somucu desteklemis, elde edilen bulgular, bu iliskiyi
kanrtlamistir. '

5. Hipotez
Besinci hipotez, isten doyumsuzluk ile isten ayilma egilimi arasinda, olumlu
bir iligkiyi 6ngormektedir. Elde edilen sonuglarda bunu kanitlar niteliktedir.

Isten doyumsuzluk, fizyolojik, giivenlik, sosyal ve saygi gereksinimlerinin
doyurulmamas: ile artiyordu. Bunun sonucu olarak da, iste ayrilma egiliminin de
artacaf Smgoriilmistii. Elde edilen sonug bu iliskiyi kanitlamgtir.

Gereksinimleri doyurulmayan kigi, isinden de doyum saglayamaz. Kendisine
baska segenekler aramaya baglar. Yeni bir i5, yeni bir {imit demektir.
Gereksinimlerini, bagka bir igyerinde karsilamak diisiincesi agir basmaya baslar.
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Isine olan ilgisini kaybeder. Bagka bir igyerinde yeniden denemek cazip gelebilir.
Maslow’un gereksinimler siniflandirmasina gore, doyuluran her bir basamaktaki
gereksinimlerin yerini, bir bagka gereksinim grubu aliyordu. Bu nedenle, tam
doyuma ulasmig bir isgorene rastlamak da kolay degildir. Ancak; belli bir diizeyin
altinda kalan doyumsuzluk, isgoreni rahatsiz etmeye baslar. Bu diizeyin altina
 inilmesiyle birlikte, isten doyumsuzluu da olumsuz etkilemeye baslar. Isten
doyumsuzlugun artmasi ise, isten aynlma egiliminin artmasina, isgorenin
gereksinimlerini doyurabilecegi bagka bir i§ bulma digiincesinin olugmastna neden

olur. Doyumsuzluk arttik¢a, isten ayrilma egilimi de artar.

Bu galigmanin gergevesinde, isgorenin doyum saglamasi, ne kadar olmali ile
simdi ne kadar sorularina verilen yamtlann, arasindaki fark sifir oldugunda

saglanmugtir. Fark buyiiditkge, doyumsuzluk da artrmstir.

Biitiin, bu agiklamalar dogrultusunda, isten doyumsuzlugun artmasinin isten
aynilma egilimini arttiracag: sonucuna varilmusti. Yapilan aragtirmalarda, elde edilen

bulgular, bu iligkiyi kanitlamigtir.
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SONUCLAR ve ONERILER

Bu tezin ¢ergevesinde, tasanim biirolarinda, isgbren yOnetimine, isten
doyumsuzlugun etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Bu nedenle, 6nce iggdren
yonetiminin ayrnntili bir tammlamasi yapilmistir. Ikinci olarak, tasanim biirolarinin
ozellikleri, isgbren yonetimi uygulamalan agiklanmugtir. Daha sonraki agamada ise,
aragtrmanin  gergevesi, isten doyumsuzlugun nedenlerinin ve sonuglarinin
belirlenmesi olarak ¢izilmistir. Bu sonuglara destek olmas1 bakimindan, isten ayriima

ogilimini etkileyen diger faktorler de incelenmistir.

Soru kagidina yanit veren mimarlarin yaridan fazlasi (36 kisi) 30 yasin
altindadir. 20°si erkek 35°i kadindir. 32 mimar bekar, 23’0 evlidir. Genelleme
yaparsak, tasanm biirolarinda, 30 yasin altinda, bayan mimarlarin agirlikli olarak
galisif ve %58’inin de bekdr oldugu sonucuna varabiliriz. Biiylik bir boliimiiniin,
deneyimleri on yildan az olmakla birlikte, 48 mimar, 1 ile 7 arasinda i degistirmisgtir.
18 mimar, gahstif: isyerinde, 1 yildan az bir siredir galiymakta olup; 1 ile 2 yil
arasinda galigmakta olan 27 kisidir. Sadece 9 kisi de, 3 yildan fazla bir stiredir
calismaktadir.

Mimarlarin, sadece 2’si ¢alistiklann igyeri kosullanna denk bir yer
‘bulamayacaklanna inanmakta olup, 53 mimar iginde, 28 kigi, bu konuda fazla kugku
duymamaktadir.

Bu sonuglara bakarak, isgoren mimarlar ile, igyerleri arasinda 6nemli bir
kopuklugun oldugunu soyleyebiliriz. Biiyik bir bolimii, isyerini benimsemis
olmaktan ¢ok uzak bir goriiniim ¢izmektedir.

i—Iipotezler dogrultusunda yapilan ¢oziimlemeler sonucunda, fizyolojik,
giivenlik, sosyal ve sayg gereksinimlerindeki doyumsuzlugun artmas: ile birlikte,
isten doyumsuzlugun da arttif: sonucu elde edilmisir. Doyurulmayan gereksinimler,
iggorenlerde isten doyumsuzluga neden olmaktadir. Maslow’un kurami baz alinarak
yapilan bu smiflandirma sonucunda, fizyolojik, giivenlik, sosyal ve saygi

gereksinimlerinin mimarlar iginde temel gereksinim gruplarn oldugunu soyleyebiliriz.
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Yapilan goziimlemeler sonucunda, isgoren mimarlarin, sayg: gereksinimindeki
doyumsuzluk ve isten doyumsuzluk iligkisi en yiiksek derecede gikmigtir. Bu sonuca
gore; oncelikle saygi gereksinimine onem verdiklerini, ve en gigli isten
doyumsuzlugu, sayg1 gereksinimleri doyurulmadigi durumlarda duyumsadiklan
ortaya ¢ikmaktadir. Sayg1 gereksinimini, sosyal gereksinimlerdeki doyumsuzluk ve
isten doyumsuzluk iligkisi izlemektedir. Ugiinci swada ise, fizyolojik
gereksinimlerdeki doyumsuzluk ile isten doyumsuzluk iligkisi gelmektedir. Bu
sonuglarda, arastirmaya katilan mimarlarin yas ortalamalannin ¢ok geng olmasi
nedeniyle dogal kargilanabilir. Aragtrmanin yapildigi buro/sirketler rastgele
secilmistir. Dolayisiyla, tasanm biirolarinda g¢alisan isgéren mimarlarin yas
ortalamalar1 lizerine bir genelleme yapilabilir. Ozellikle, belirli bir yastan sonra,
mimarlarin kendi birolartm kurma egiliminde olmalan, bu sonucun dogal

degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.

Ikinci asamada ise, isten doyumsuzlugun sonuglar aragtirilmistir. Elde edilen
sonuca gore, isten doyumsuzluk duyumsayan mimarlar, igten aynlma egiliminde
olmaktadirlar. Bu amacla yapilan iki ¢dziimlemede, isten ayrilma egilimi ile isten
doyumsuzluk arasindaki iligkiler incelenmigtir. Elde edilen sonuca gore, isten

doyumsuzlugun artmasi, igten ayrilma egilimini arttirmaktadir.

Isten ayrilma, gerek isgoren ve gerek igveren agisindan, olumlu bir sonug
degildir. Isveren, yeni isgdren arayarak ve onun ige uyumunu saglamaya calisirken,
maddi ve manevi olarak zarar gorecek, zaman kaybedecektir. Isgoren ise, yeni bir ise
uyum zorlugu cekecektir. Sonug olarak, belki de, bir oncekinden daha olumsuz
kosullarla karsilasacaktir. Bu nedenle; isten ayrilma oraninin en digiik diizeye

indirilmesinde, gerek igveren, gerek isgorenler igin yarar vardir.

Isgoren devir orammn sifir olmasi da, orgitsel agidan olumiu kabul
edilmemektedir. Optimal diizeyde bir hareketlilik olmas, yararli bulunmaktadir.
Boylelikle, orgiitim kendini yenilemesi kolaylasacak, gelismelere ve degisikliklere
disardan katilan iggorenler sayesinde uyum saglamasi kolaylasabilecektir. Disardan
katilan iggorenler, orgiite yepyeni diisiinceler getirebileceklerdir. Bu durum; 6rgiitiin
yapisinda siirekli aym isgorenlerle caligmaktan kaynaklanan bir durgunlugun
olusmasina izin vermemis olur. Cagimizda, her giin yeni gelismeler oldugu i¢in,

siirekli yenilenmeyi gerektirn:ektedir. Dolayisiyla; yeni iggorenler, orgiit yapisina
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kazandirdiklari  hareketlilikle,  degisikliklere = uyum  saglanmasimi da

kolaylagtiracaklardir.

Tezin ana cergevesi, isten doyumsuzlugun nedenleri ve sonuglari olarak
belirlenmigtir. ~ Fizyolojik, gtvenlik, sosyal ve sayg1 gereksinimlerinin
doyurulmamasimn, isten doyumsuzlugun da artmasina neden oldugu; isten
doyumsuzluun artmasinin ise, isten ayrilma egiliminin de artmasi sonucunu
getirdigi, yapilan istatistiksel ¢dziimlemelerle kanitlanmigtir. Bununla birlikte; isten
ayrilma egiliminin artmasina sadece isten doyumsuzluk neden olmamaktadir. Bu
noktada, isten aynlma egilimini etkileyen diger faktorlerin arastiilmas: yoluna
gidilmis ve elde edilen sonuglan desteklemek amaciyla bir dizi iliski daha elde
edilmistir. Burada, isten ayriima egilimine neden olan faktorlerin, bir biitiin olarak
ifade edilmesi amac giidalmiigtiir.

Isten aynima egilimini, isten doyumsuzluk yaninda; cinsiyet, ve igin
siirekliligide etkilemektedir. Onemli olarak kabul edilmese bile, aralarinda bir iligki
bulunmustur. Erkeklerde ve proje diizeyinde galisanlarda isten aynima egilimi daha
fazla olmaktadir. Aile sorumlulugunun daha gok erkeklerin iizerinde olmasi , onlan
daha iyi kosullarda is bulmaya yonelttigi bigiminde yorumlanabilir. Proje diizeyinde
ise girenlerinse , zaten , siireklilik garantisinin olmamasimin mimarlar sirekli 1§

aramaya yonelttii sonucuna varilabilir.

Sagliklh bir iggbren yonetimi politikasi olusturmanin yollarindan biri de,
isgorenlerin isten doyumlanmin artmasmun saglanmasidir. Her isgoren, farkli
gereksinim grubuna énem verdigi i¢in, yapilan bir uygulama herkesi aym oranda
memnun etmeyebilir. Bununla birlikte, doyurulan her gereksinirﬁden sonra, bir
baskas1 devreye girecegi igin, isgorenlerin doyumlarinin tam olarak saglanmas: da
kolay degildir. Ancak; bir dengede tutulabilmesi, isten doyumlanm olumlu
etkileyecek ve isten aynilma egilimleride, ‘buna bagh olarak azalacaktir. Biitiin bu
nedenlerden dolayy, isten doyum onemli bir kriter olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
iggorenlerin, isten doyumlarnin arttirlmasmn, biiro/girketlerin kalici kadrolar
olugturmasina da yardmci olacaktir. Yiiksek diizeyde isgoren devir oram, drgiit igin

sakincali sonuglara neden olabilmektedir.

Isgren yonetimi, yonetim biliminin en zor bolimiinii olusturmaktadir. Sosyal

bir varlkk olan iggoren, i disindaki sorunlan nedeniyle, isinde de verimini
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dugsiirebilmektedir. Yasadig1 gevrenin etkilerinin, i§ yasamina yansimasmna neden
olabilmektedir. Ayrica; herbiri degisik ortamlardan gelmig olan iggorenlerin, aym
amag cercevesinde biitiinlestirilip, orgiitiin ve iggorenlerin hedeflerinin optimum bir
noktada kesistirilmesi gerekmektedir.

Biitiin bunlar1 goz oniine aldigimizda, iggdren yonetimi gok genis, kapsamli bir
konu olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Bu gahgmamn cergevesinde, isten
doyumsuzlugun, isgéren yonetimindeki yeri ve onemi irdelenmeye galigtlmustir.

Bulunan sonuglar da; tahmin edilen iligkiyi, net olarak ortaya koymustur.
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EK-A SORU KAGIDI

Soru kagid ile ilgili genel bilgiler daha once belirtildifi igin burada
yinelenmemigtir.

Bu anket, Istanbul Teknik Universitesi, Mimarhk Fakiiltesi’nde, tamamen
akademik amaglarla (doktora tezi) hazirlanmigtir. Ankete verilen tim yamnitlar
kesinlikle gizli tutulacak, toplu analizler ve toplu sonuglar diginda higbir yerde
kullamimayacaktir.

Anket, proje diizeyinde ¢aligmakta olan mimarlar arasinda yapilmaktadir. Bu
alanda ¢ok yaygin olan, sik i degistirmenin nedenlerini aragirma amact
tasimaktadir. Bu sorulara verecefiniz yamitlar, en az seviveden en ¢ok’a dogru
1’den...7’ve siralanmistir. Size uygun olan dereceyi gosteren sayyi daire icine aliniz.
Sorular1 yamtlamaya gegmeden once bastan asaf: bir kere dikkatlice okuyunuz.

Sonra yantlaymiz.

Anketin saglikh sonuglara ulagabilmesi, sizin vereceginiz saglikli yanitlara
baghdir. Gosterdiginiz ilgi ve zahmete simdiden gok tesekkiir ederiz.
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1) Anketin dolduruldugu tarih:
2) Cinsiyetiniz:
3) Yaginiz:
*4) Mimar {invanini aldifimz yil:
5) Medeni durumunuz:
6) Cocuk:
7) Kag y1l tam zamanh olarak mimarlik yaptiniz:
8) Size maddi olarak bagimh insan sayisi:
9) Lisansiistii egitim yaptiniz rm?
O Yapmadim O Yiiksek Lisansa devam ediyorum.
O Yiiksek lisans yaptim [ Doktoraya devam ediyorum
O Doktora yaptim
10) Su anda kaginc: biiro/sirkette galisiyorsunuz?

11) Su anda g¢aligmakta oldufunuz biiro/sirkette ne kadar zamandir
caligmaktasiniz:

12) Su anda galigmakta oldugunuz biiro/girketteki pozisyonunuz:
13) Su anda galigmakta oldugunuz is yeri, ka¢ y1llik girket/biiro:

Ol4ylbk D058 0912 [DO17-20 D021-24  0O24°den bityiik
14) Su anda ¢aligmakta oldugunuz is yerinin biiyiikliigii ne kadar?

Ol4wyibk 058 0912 D$17-20 [$021-24  [024°den biiyiik
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15) Tamamen Ozglir karar verebilme segeneginiz olsaydi, bu is yerinde

caligmaya devam eder miydiniz?

Kesinlikle devam Emin Kesinlikle devam
ederdim degilim etmezdim
7 6 5 4 3 2 1

16) Bu is yerinde daha ne kadar siire cahigmak istersiniz?

Dilk firsatta Olyil O2yil O3yl O4wl D5yl OAynimay
ayrilmak diigtinmiiyorum.

isterim

17) Bir siire i¢in aynlmak durumunda kalsamz (6rnegin; hamilelik, askerlik
gibi), yeniden gahsmaya bagladigmizda, simdiki i yerinize déner misiniz?

Kesinlikle Emin Kesinlikle
donerim degilim dénmem
7 6 5 4 3 2 1

18) Gelecek yil, aktif olarak yeni bir i arama olasiifiniz ne olacaktir?

Kesinlikle Emin Kesinlikle
diislinmilyorum degilim ayrilacagim
7 6 5 4 3 2 1

19) Sik sik isten ayrilmay: diisiiniiyorum.

Kesinlikle Emin Kesinlikle
diigiinmiiyorum degilim - ayrilacagim
7 6 5 4 3 2 1

20) Biiyiik bir olastlikla bir dahaki yil yeni bir is arayacagm.

Kesinlikle Emin Kesinlikle
diigiinmiiyorum degilim ayrilacagim
7 6 5 4 3 2 1
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21) Bu sirket/biiro diginda, galigma olanaklarimz gbz dniine ahndifinda, (en az
bu sirket kadar) tatmin edici bir yer bulma olasthginz nedir?

Cok biiylik Hemen hemen
bir olasihikla hi¢ yok
7 6 5 4 3 2 1

22) Su anda cahstigimz sirketten elde ettiniz maas disinda, hanenize giren
gelir ne-olgtidedir?

Maagimm Maagimin Yaklagik Biraz Basgka
¢ok iistiinde biraz iistiinde maagim kadar  gelirim  higbir
bir ek gelirim bir ek gelirim bir ek gelirim  vardir gelirim
vardir vardir vardir yoktur

0 ] O O O

23) Su anda ¢alighgmiz yerdeki i anlagsmaniz nasildir?

OBelirli bir siire/proje kapsaminda ise alindim.
OSiirekli galismak iizere ige almdim.
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I

1) Isinizden isten gikanilma tehlikesi

en az en ¢ok
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmali 1 2 3 4 5 6 7
2) Isinizdeki iicret seviyesi
Cok disiik Cok yiiksek
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmali 1 2 3 4 5 6 7

3) Isinizde terfi edebilme imkam

Cok az Cok fazla
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmal 1 2 3 4 5 6 7

4) Yaptiginiz isi sevme dereceniz

Cok az Cok fazla
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmali 1 2 3 4 5 6 7

5) Yapuginiz igin takdir edilme durumu

€n az en ¢ok
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmal 1 2 3 4 5 6 7
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6) Isinizdeki tatil ve izin durumu

en az en ¢ok
Simdi ne kadar 1 2 3 5 6 7
Ne kadar olmal: 1 2 3 4 5 6 7

7) Is arkadaglan ve is grubu ile anlagabilme durumunuz

Cok kot Cok iyi
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmah 1 2 3 4 5 6 7

8) Is yerinizde sevmediginiz bir ige verilme durumu

en az en ¢ok
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmah 1 2 3 4 5 6 7

9) Isletmenin hekim ve saglik hizmetleri

Cok koti Cok iyi
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmal 1 2 3 4 5 6 7

10) Baglh oldugunuz yonetici ile iligkilerinizin durumu

Cok kotii Cok iyi
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmali 1 2 3 4 5 6 7
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11) Isinizde yetisme ve egitim imkanlan

Cok az Cok 1yi
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmah 1 2 3 4 5 6 7

12) Is yerinde ¢alisma basarimiz1 etkileyecek inisiyatif ve yetki durumu

Cok yetersiz mitkemmel
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmali 1 2 3 4 5 6 7

13)Is yerinizde normalden fazla galisma durumu

Hig¢ yok Cok fazla
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmah 1 2 3 4 5 6 7

14) Isyerinin fiziksel kogullari (1sitma, havalandirma, aydinlatma, gurilti ve
benzeri bakimdan)

Cok kotii miitkemmel
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmal1 1 2 3 4 5 6 7

15)Bagh oldugunuz yoneticinin is arkadaglanimz ve miusterilerle olan
anlagmazlik ve ¢atigmalarda uzlagtincilik durumu

Cok az Cok 1yi
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmal1 1 2 3 4 5 6 7
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16) Isletmenizde bagar, takdir ve diillendirme adaleti

Cok adaletsiz Cok adil
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmali 1 2 3 4 5 6 7

17) Isletmenizde Gicret dist yapilan ayni yardimlar (giyecek ve yiyecek
yardimlar1)

enaz en ¢ok
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmal: 1 2 3 4 5 6 7

18) Is yerinde ¢alisma veriminizi etkileyecek arag ve gereglerin durumu

Cok yetersiz miitkemmel
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmahi 1 2 3 4 5 6 7

19) Isyerinde karara katilma imkanlar1

en az en ¢ok
Simdi ne kadar 1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmalt 1 2 3 4 5 6 7

20) Tiim faktdrler gozoniinde tutuldugunda bu isletmede iy memnuniyeti ve
tatmininizi nasil degerlendirebilirsiniz?

Hig yok Cok fazla
Simdi ne kadar -1 2 3 4 5 6 7
Ne kadar olmah 1 2 3 4 5 6 7
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