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Bu c¢alismada esnek calisma da dikkate alinarak, is tatmini konusu ele alinmistir.
Katilimcilarin cinsiyetleri, egitim durumlari ile medeni halleri gibi demografik unsurlarina gore

is tatminleri ve is tatmini faktorlerinin farklilik gosterip gostermedikleri irdelenmistir.

Esnek calisma kapsaminda uzaktan egitim dikkate alinarak, bir vakif tiniversitesinde yer
alan ve hem sinif ortaminda hem de uzaktan egitim yoluyla ders veren 6gretim elemanlarindan
bu kisilerin demografik ozellikle ve is tatminleriyle ilgili veriler toplanmistir. Elde edilen
verilerin gilivenilirlik analizlerini takiben, gerek simif ortaminda ve gerekse uzaktan egitim
yoluyla ders vermekten duyulan is tatminlerinin istatistiksel yapilarini ortaya ¢ikarmak ig¢in
kesfedici faktor analizleri yapilmistir. Daha sonra her bir demografik unsura gore ortaya ¢ikan
is tatmini faktorlerinin farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. O halde aragtirmanin amaci

is tatmini faktorlerinin demografik unsurlarla olan iligkilerini ortaya ¢ikarmaktir.

Calismada elde edilen sonuglara gore sinif ortaminda ders vermekten duyulan is tatmini
ilic; uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinden duyulan is tatmini ise dort adet faktore
dayanmaktadir. Katilimeilarin is tatmini faktorleri neredeyse higbir demografik 6zelliklerine
gore farklilik arz etmemektedir. Ulasilan bir bagka sonuca gore katilimcilar orta diizeyde is

tatmini duyarlarken, baz1 faktorler agisindan ise 1yi diizeyde tatmin olmalar1 s6z konusudur.

Anahtar kelimeler: Esnek calisma, is tatmini, i3 tatminini etkileyen faktorler,

yiiksekdgretim.
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ABSTRACT

In this study, job satisfaction is handled considering flexible working. It is examined
whether job satisfaction or job satisfaction factors differs acording to the demographic facts of

gender, age, educational background and marital status of the participants.

Within the context of flexible working, data on job satisfaction and demographic aspects
of lecturers, who lecture in class and in distance education, in a private university is collected.
Following the credibility of collected data, exploratory factor analysis is carried out to reveal
the statistical structure of job satisfaction either in class environment or in distance education.
Following, it is examined whether job satisfaction factors according to each demographic
factors differ or not. Therefore, the aim of this study is to reveal the relation of job satisfaction

factors with demographic factors.

According to the results of the study, job satisfaction of lecturing in class environment is
grounded on three and job satisfaction of lecturing in distance education is grounded on four
factors. Participants’ job satisfaction factors aren’t presented according to almost any of the
demographic factors. In the sense of another attained result, while participants satisfy medium-

level job satisfaction, they are matter of being satisfied in high level in terms of other factors.

Keywords: Flexible working, job satisfaction, factors affecting job satisfaction, higher

education.
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ONSOZ

Esnek c¢alisma, siire bakimindan alisilagelmis calisma diizeninin disina ¢ikilacak bir
sekilde ve/veya galisma yerinin disindaki bir yerden isgérmek demektir. Esnek caligmanin bir
tirii olan uzaktan ¢alisma ise mekan bakimindan esneklik demektir. Son yillarda yapilan
arastirmalara gore, uzaktan caligma isgoérenin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Bu
olumlu etkilemenin bir sebebi c¢alisma ortaminin olast olumsuz kosullarinin iggérene
yansimamasindan Otiirii, isgdrenin daha fazla is tatmini yasayabilmesidir. Isgérenin is
tatmininin yiiksek olmasi, yoOneticilerine giivenmesi ve daha yiiksek performans sergilemesi
gibi sonuglar1 beraberinde getirebilecegi gibi; bu sonuglar Orgiitiin performansini da
etkileyebilir. Bir onceki ifade dikkate alindiginda, is tatmininin Orgiit performansiyla ilgili

oldugu one siirtilebilir.

Ulkemizde yiiksekdgretim kurumlarinda is tatminini irdeleyen ¢alismalarin sayisinin az
oldugunun goriilmesinin yani sira, esnek ¢alismanin bir tiirii olarak uzaktan ¢alismayi ele alan
ve uzaktan egitimi konu edinen ¢aligmalarin sayisinin daha bile az oldugu dikkat ¢ekmektedir.
Bu calismanin 6nemi de tam bu noktada yatmaktadir ve calisma ile s6z konusu az sayidaki

caligmalara bir katki saglamak amag¢lanmaktadir.

Tezimle ilgili olarak basta, ¢alismalarim sirasinda ilgi ve destegini esirgemeyen tez
danismanin Sayin Yard. Dog. Dr. Evren AYRANCI ya degerli yardimlarindan o6tiirti tesekkiirii

bir borg bilirim.

Yardimlarin ictenlikle sunan kiymetli arkadasim Ogr. Gér. Ozge EREN GURSOYa,

tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica sonsuz anlayis1 ve destegi igin sevgili ablama, anneme, babama ve dayilarima da

minnettar oldugumu belirtmek isterim.
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GIRIiS

Gilintimiizde stirekli ilerleme kaydeden teknolojik degisimlerin, is diinyasina etkileri
son derece onemlidir. Bu teknolojik gelisimler etkisini ¢esitli yollarla hissettirirken, ¢alisma
diizenini yer ve slire bakimindan da etkilemektedir. Bu noktada ‘esnek calisma’ kavrami

ortaya ¢cikmaktadir.

Esnek calisma kavrami ¢alisma diizeninde yer ve siire bakimindan alisilmisin disina
cikmay1 ifade etmektedir. Esnek calisma, isgorenlerin calisma ve 6zel yasamlarini belirli
kurallar c¢ercevesinde, isverenleriyle karsilikli anlasarak, kendilerine gore ayarlayabilme
firsat1 veren bir diizen olarak goziikmektedir. Bu nedenle esnek ¢alisma iggorenlerin ¢alisma
ve Ozel yasamlariyla ilgili tatmin veya tatminsizlik noktasinda da yiiksek bir etki
yaratabilecek nitelige sahiptir ve is tatmini kavramiyla da ilgili 6nemli bir unsurdur.
Isgorenlerin ¢alisma ve dzel yasamlarinda mutluluga ulasabilmeleri igin is tatminine ihtiyac
duyduklar1 yadsinamaz bir gergektir. Ciinkii is tatmin diizeyi yliksek olan iggoren istekli,
verimli c¢alismakta ve kurumuna baglilik gostermektedir. Bunun yani sira is tatmini,
isgorenlerin 6zel yasamlarini saglikli bir sekilde siirdiirebilmeleri agisindan da destekleyici rol

oynamaktadir.

Giintimiizde ekonomik, teknolojik pek ¢ok alanda siirekli degisimlerin yasanmasi,
siiphesiz c¢alisma hayatini da etkilemektedir. Isletmeler bu durumda varliklarini devam
ettirebilmek i¢in siirekli rekabet edebilirliliklerini korumak zorundadirlar. Bunun igin de
isletmelerin sahip olduklar1 insan giiciine deger vermeleri gerekliligi dikkat edilmesi gereken
onemli bir husustur. Bunun yolu ise isgorenlerin is tatminlerinin énemli oldugunun bilincine
varmaktan ve is tatminini saglamaya yonelik gerekli kosullart olusturmaya g¢aligmaktan

geemektedir.

Bu bilgiler 1s1¢1nda ¢alismanin ilk boliimiinde esnek ¢alisma kavramina, esnek ¢alisma
sekillerine, Bat1 iilkelerindeki esnek ¢alisma uygulamalarina, Tiirk ¢calisma hayat1 agisindan
esnek calismayla ilgili bilgiler verilecektir. Ikinci boliimde ise is tatmini faktdrlerine, dl¢iim
tekniklerine, ig tatmininin sonug¢larina deginilecektir. Son boliimde ise esnek ¢alismanin bir
tiirii olan uzaktan ¢aligmanin uygulandig1 bir vakif tiniversitesinde hem smif ortaminda hem
de uzaktan egitim ortaminda ders veren Ogretim elemanlarinin is tatmini faktorlerinin

demografik unsurlarla olan iligkileri irdelenecektir.



BIRINCI BOLUM
ESNEK CALISMA

1.1. CALISMA HAYATI ACISINDAN ESNEKLIiK KAVRAMI

Giinimiizde bilgi, teknoloji, siyaset, ekonomi, sosyo-kiiltiirel unsurlar ve benzeri pek
cok konuda siirekli degisimler yasanmaktadir. Bu konulardaki degisimler ¢calisma hayatin1 da
etkilemektedir. Bir goriise gore bu degisimlere is ve 6zel hayatlarinda ayak uyduramayanlar,
igsizlik ve yoksullukla cezalandirilirken; degisimlere uyum saglayanlar ve degisimlerin
sundugu firsatlar1 degerlendirebilenler refah ve zenginlikle 6diillendirilmektedir (Ekin, 1999:
6). Tiim bu hususlart bireyler agisindan degerlendirmek miimkiin oldugu gibi bireylerin bir
araya gelerek olusturdugu gruplar, orgilitler, toplumlar ve hatta {ilkeler agisindan da
degerlendirmek miimkiindiir (Leonard, 2009: 40). Bu baglamda {ilkemizde 2000 yilinin
Kasim ve 2001 yilimin Subat aylarinda yasanan krizler dikkate alindiginda, tiim kesimlerin
derinden etkilendigi ve krizle basa ¢ikamayanlarin ciddi bir sekilde zarar gordiikleri diisiincesi
akla gelmektedir. Ekonomik baglamda tiim bu sikintilar1 en az zararla atlatabilmek icin
ozellikle ortama adapte olabilen, rekabetciligini bu adaptasyona dayandiran ve isgdrenlerinin
stirdiiriilebilir bir bicimde istihdam edilmelerini olanakli kilan bir isletmecilik anlayisinin

tercih edilmesi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir (Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, 2002: 7).

Bir oOnceki paragrafta belirtilen tiim unsurlar, ¢aligma hayati acisindan esneklik
kavramiyla da dogrudan iliskilidir zira esneklik kavrami, ¢alisma hayati agisindan ekonomik,
sosyal ve teknolojik alanlarda meydana gelen degisim ve ilerlemelere ayak uydurabilme
yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Yorgun, 1999: 215). Su halde esneklik, krizler de dahil
olmak iizere her tiirli ani degismeleri ve gelismeleri dikkate alarak yeniden diizenlemeler

yapmak seklinde diisiiniilebilir (Cagan, 1999: 17).

Goriildugii tizere esneklik kavrami tanimlanirken degisimler dikkate alinmistir. En
genel haliyle degisim, bir orgiitiin disaridan gelecek baskilara tepki vermek iizere birtakim
ozelliklerini degistirmek demekken; diger bir kavram olan doniisiim ise bir Orgiitiin kendi
icinden dogan istek sonucunda Orgiitte yapilan kokli gilincellemeleri (farklilagmalart) ifade
etmektedir (Ayranc1 ve Oge, 2010: 38). Bu baglamda esneklik kavram bir degisim veya
doniisiim siirecine bagli olarak goriilebilir. Ornegin ekonomik krize ayak uydurmak igin

igverenin c¢aligma saatlerini kisaltilmasi, isgorenler agisindan bir esnekligi ifade etmektedir ve



bu esneklik, dis ¢evrenin baskisindan dolay1 olusan bir degisim demektir. Diger taraftan
isgorenlerinin daha verimli olarak calistirmak isteyen bir isverenin yine calisma siirelerinde
diizenlemeler yapmasi da esnekliktir ancak bu bir doniisiimii gostermektedir. Su halde
esneklik kavrami i¢in isletme biinyesinde ve dolayisiyla iggorenlerin ¢aligma diizenlerinde bir
takim degisimler veya donligiimler yapilmasi olarak tanimlanabilir. Tim bu degisim ve
dontistimlerde sadece caligma siirelerinin degistirilmesi degil; ¢alisma miktarinin, isgdrme
yerinin ve benzeri ¢esitli unsurlarin farkli bir hale getirilmesi dikkate alinmalidir. Az 6nce
degisim ve donilisiim baglaminda yapilan tanimlarin 6nemli bir amaglarinin da bulundugu

diisiiniilebilir: Isleri ve is hayatin1 mevcut kosullara uyumlu hale getirmek.

Literatiir tarandig1 zaman uyumlu hale getirmenin amaci olarak, cesitli unsurlarin ele
alindig1 dikkat cekmektedir. Ornegin isgdrenlerin ¢alisma diizenleri bakimindan alternatiflere
sahip olmalarimin olanakli kilinmasi, isgdren motivasyonunu arttirmak ve dolayisiyla
kendilerini islerine daha fazla adamalarin1 saglamak, is verimliligini arttirmak (Karakoyunlu,
1999: 2), isgorenin mutlu olmasini saglamak, isgoérenlerin daha etkin bir sekilde grup ve takim
caligmasina yonlendirilmelerini saglamak, is ve 6zel hayatlar1 arasinda denge kurabilmelerine
yardimci olmak ve isgérenlerin performanslarini en iyi sekilde gostermelerini olanakli kilmak

gibi amagclardan bahsedilebilir.

Esnekligin bir diger tanimlamasi ise isletmenin kendi i¢ ¢evresini (6zellikle
kapasitesini) ve dis cevresini (0zellikle ekonomik, sosyal, kiiltiirel, hukuki boyutlarini)
dikkate almasi, i¢ ve dis cevresini baz alarak sundugu istihdam kosullarinda birtakim
uyarlamalar yapmasi seklindedir (Gongalvez, 2010: 244). Gliniimiiziin modern is diinyasinda
farkliliklarin  yonetimi unsurunun (Ayranci, 2008: 68) ve insancil ¢alisma kosullar
saglanmasina yonelik pek ¢ok ilke ve standartlarin bulundugu (Ayranci, 2007b: 94) dikkate
alinirsa, istihdam baglamindaki uyarlamalarin yani esnekligin zorla yapilamayacagi agikardir.
Bu noktadan yola c¢ikilarak esnekligin daha detayli bir tanimi yapilmak istenirse, esneklik
isgorenler ve isveren arasinda kabul edilen bireysel veya toplu sozlesmelerle ve cevre
kosullariyla uyum saglayabilecek diizenlemelerin toplami olarak ifade edilebilir (Evren, 2007:
25). Bahsi gecen bireysel veya toplu sozlesmeler, esnekligin taraflara calisma sartlarinin
belirlenmesi agisindan hukuki bir dayanaga sahip oldugunu da ortaya koymaktadir (Ekonomi,
2008: 5). Su ana kadar gerek literatiirde bahsi gegen, gerekse degisim ve doniisim
kavramlarini dikkate alarak ortaya atilan tlim esneklik kavrami tanimlamalar toparlandiginda
esnekligin, isletmenin istthdam bakimindan i¢ ve dis ¢evre kosullarina uyum saglayacak bir

ara¢ olarak kullanilabilecegi ortaya cikmaktadir. Yapilan bazi caligmalarda ydneticilerin



isgorenlerine siire bakimindan esneklik saglamasi durumunda isgorenlerin daha istekli
calistiklart (Ornegin Ayranci, 2011a: 53) ifade edilirken, ¢alisma bakimindan esnekligin
isverenlerin ve yoneticilerin is tatminleriyle de iliskili oldugu (Ayranci, 2011b: 94-95)
goriilmektedir. Bu gibi ¢alismalar esnekli§in ayni zamanda yonetsel bir konu oldugu

diistincesini de desteklemektedir.

Su ana kadar ¢calisma hayati a¢isindan esneklik kavraminin birtakim tanimlamalari
yapilmistir. Tim bu tanimlamalarin bulundugu kaynaklar da dikkate alindiginda, esneklik
kavraminin, is yasami agisinda modern ve ihtiya¢c duyulan bir kavram oldugu oOne

suriilebilmektedir.

O halde s6z konusu kavramin hangi agilardan faydali oldugunu agiklamak mantikli
olacaktir. Esnekligin bir faydasi istihdam konusu ile ilgilidir. Bir isgdren tamamen issiz
kalmak yerine isyerinde belirli saatler, giinler, donemler itibariyle ¢alisabilir, proje veya is
bazli ¢alisabilir ya da isyerinde fiilen bulunmaksizin gorevlerini yerine getirebilir. Bu agidan
diistintildiiginde esneklik kavraminin issizlik konusuna yonelik olarak tam bir ¢6ziim olacagi
iddia edilemez ancak bu kavram issizligi azaltici (Yavuz, 1999: 97) veya en azindan issiz
sayisinin artmasini Onleyici (Karakoyunlu, 1999: 2) bir nitelik listlenmektedir, denilebilir. Bir
ornek vermek gerekirse bir bayan evine, kendisine veya varsa ¢ocuklarina vakit ayirabilmek
icin belirli saatlerde ¢aligmay1 tercih ederken; bir erkek daha fazla gelire ihtiya¢ duymasi
durumunda farkli ¢alisma saatlerini dikkate alarak birden fazla iste calisabilir. O halde
esneklik isgorenin iistlendigi farkli roller ve ihtiyaglar1 baglaminda dengeleme yapmaya
yardimci olmak i¢in kullanilabilir bir aracgtir. Bu husus literatiirde de esnekligin calisma ve
giinlik yasam kalitesinde isgdrenin istedigi noktaya gelmesine yardimci bir ara¢ olarak
goriildiigii argiimaniyla (Yorgun, 1999: 213) desteklenmektedir. Isverenlerin isgdrenlerin
istek ve ihtiyaclarini dikkate alarak esnek calisma olanagi saglamasi ayni1 zamanda geleneksel

igveren iggoren iliskilerinin ortadan kalkmasi demektir (Topguk, 1999: 75-76).

Diinyamizin kiiresellesme siirecini yasadig1 diger bir deyisle ekonomik, sosyal, siyasi,
etnik ve bazi unsurlarin iilkelerin sinirlarini asarak diinya ¢apinda dolasim gosterdigi (Kavi,
1999: 50) dikkate alinirsa, esnekligin isletmelerin kiiresellesmeye de bagli olarak maliyetlerini
gelirlerini ve karliliklarii diizenleyen bir ara¢ olarak da kullanilabilecegi ileri stiriilebilir.
Gergekten de literatiirde yer alan bazi ¢alismalar (Ornegin Kutal, 2007: 23) biiyiik ve ¢ok
uluslu sirketlerin ekonomik ¢ikar saglamak amaciyla calisma agisindan esnekligi

savunduklarini ortaya koymaktadir. Esneklik, sadece ekonomik acidan ¢ikar saglamak icin



degil, isletmenin iggorenlerini isten ¢ikartmaksizin rekabet giiclinii koruyabilmesi i¢in de
kullanilabilir (Kurt, 1999: 62). Buna gore esneklik daha once bahsedildigi gibi yonetsel bir
ara¢ olmasinin yani sira isletmenin ekonomik baglamda faydalanabildigi bir ara¢ olarak da
kullanilabilir. Esnekligin isletmelerin rekabetgiligiyle de iliskili olmas1 bu kavramin iilkelerin
rekabet edebilirligine de etki edebilecegi diislincesini ortaya ¢ikartmaktadir (Tiirkiye Metal
Sanayicileri Sendikasi, 2002: 9).

Bir toparlama yapmak gerekirse calisma hayati bakimindan esneklik faydali bir
kavram olarak goriilmektedir. Buna gore esneklik su unsurlar bakimindan fayda

saglamaktadir (Tiirkiye Isverenler Sendikasi: Konfederasyonu, 1999: 6-7):

e Is Kanununda olabilecek daha sert hiikiimler yerine taraflarin anlasmalarina dayanan
bir i yapma sisteminin olusturulmasi,

e Istihdamin arttirilmasi ve yeni is imkanlariin olusturulmas,

e (alisma kosul ve siiresinin iggdren ve igveren anlasmasiyla her iki tarafi da tatmin
edici hale getirilmesi,

e Isgdrenin tam olarak gereksinim duyuldugu zaman ve miktarda calismast,

e Isgorenin hizmet i¢i egitim gibi yollarla desteklenerek eksiklerinin giderilmesi ve
degisen teknolojiye adapte olasim1 saglayarak, isletme icinde degisik isleri
yapabilmesini, farkli gérevler iistlenebilmesini saglamak,

e Isletmelerin kendi iicret diizenlemelerini degisen isgiicii piyasasinin durumuna gore
ve isgdrenlerin ¢aligma azmini diisiirmeyecek bicimde ayarlayabilme serbestisine
sahip olmalari,

e Hizmetin ya da iiretimin isletme disindaki bagka isyerlerinde veya isletme iginde
baska isgorenler ¢alistirilarak istenildigi sekilde gerceklestirilmesi,

e Ekonomik krizlerde iggorenlerin islerini kaybetmeden isletmenin ayakta kalabilmesi.

Gelinen nokta itibariyle bir uyum araci olarak kullanilabilen ve ekonomik nitelige de
sahip olan esneklik kavraminin isletme i¢inde ve disinda dayandigi birtakim unsurlardan

bahsetmek dogru olacaktir (Kurt, 1999: 64-66):

Isletme I¢i Unsurlar: s kolu, isletme biiyiikliigii, isletme kiiltiirii, isletmenin ihtiyac

duydugu c¢alisma siiresi, ¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, geliri, calisanlarin vasfi, yonetim tarzi,

orgiit, degisime kars1 agik olmak, teknolojik donanim gibi dncelikli unsularidir.



Isletme Dis1 Unsurlar: Istihdam durumu, piyasa kosullari, miisteriler, hukuki cerceve,

demografik gelisim, toplumsal degerler, teknolojik gelisim gibi 6ncelikli unsurlardir.

Gilintimiizde esnekligin 6nemli oldugu ve belirli esneklik tiirleri ile ekonomik
performans arasindaki baglantilarin genellikle pozitif ancak karmasik oldugu ortaya ¢ikmistir
(Tiirkiye Isverenler Sendikas1 Konfederasyonu, 2001: 4). Bu durum tiim isletmelerin veya
iilkelerin ayn1 anlayisla esnek ¢alismaya yonelmelerinin miimkiin olamayacagin1 dolayisiyla
isletmeye hatta iilkeye 6zgili esnek calisma anlayislarinin devreye girmesi gerektigini ortaya

koymaktadir ( Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi, 2002: 92).
1.2. ESNEK CALISMA SEKILLERI

Esnek c¢alismanin pek c¢ok farkli tiirii bulunmaktadir. Bir genelleme yapilirsa tiim
esnek calisma sekillerinin dort ana yaklasim altinda gruplanmasi miimkiin goriinmektedir.
Literatiire gore esnek caligma sekilleri arasinda sayisal esneklik, fonksiyonel esneklik,

uzaklagtirma stratejileri ve licret esnekligi bulunmaktadir.

Bu yaklagimlardan birisi, sayisal esneklik adim1 almaktadir (Ekonomi, 2008: 12).
Sayisal esneklik kisaca isgorenlerin sayilarinda, isgdrenlerin licret miktarlarinda veya ise
yonelik ozelliklerinin tiir ve sayisinda degisen sartlara ve piyasadaki dalgalanmalara gore
birtakim giincellemeler yapmaktir (Tiirkiye Isverenler Sendikas1 Konfederasyonu, 1999: 114).
Kisaca sayisal esneklik calisma kosullariyla ilgili birtakim sayisal unsurlarda giincellemeler
yapmaktir. Sayisal esneklik kavraminin yerine dis esneklik veya istihdam esnekligi ifadeleri
de kullanilabilir ve daha ileride bahsedilecek olan yar1 zamanl ¢alisma, is paylasimi gibi
standart dist (atipik) c¢alisma sekilleri de sayisal esnekligin uygulanmasinda dikkate
alinabilmektedir (Yavuz, 1994: 14-15).

En genel haliyle diger bir esneklik yaklasimi, fonksiyonel esneklik adin1 almaktadir.
Fonksiyonel esneklik ile isgdrenlerin isletme icinde baska fonksiyonlara, diger bir ifadeyle
baska gorevlere yonelmeleri ifade edilmektedir (Evren, 2007: 87). Buna gore bu esneklikte
isgorenlerin vasif ve niteliklerine dikkat edildigi One siiriilebilir. Fonksiyonel esnekligi
saglamak adina iggorenlerin is tanimlarinin 6tesine gecebilmelerine (de-jobbing) (Oldenburg,
1995: 1) izin verilmekte ve i rotasyonu, is zenginlestirme, is genisletme gibi uygulamalara
gidilmektedir (Uyargil, 2008: 84-85). Bu sayede isgorenlerden daha fazla verim elde edilmesi
ve isgiliciiniin bosa zaman harcamasinin oniline gegilmesi amaglanmaktadir (Eris, 1999: 84).

Fonksiyonel esnekligin cesitli alt tiirleri de bulunmaktadir bunlarin arasinda yatay is



hareketliligi, gruplar arasinda yatay esneklik, yatay ve dikey grup biitiinlesmeleri, dikey
islevsel biitlinlesme ve biitlinlesmis takim ¢alismas1 gibi unsurlar sayilabilir (Tirkiye

Isverenler Sendikas1 Konfederasyonu, 1999: 16- 17).

Yatay is hareketliligi: birbirine yakin islerde calisan isgorenlerin ek egitim almaya

gerek duymadan ihtiya¢ durumunda yer degistirmeleridir.

Gruplararasi yatay esneklik: Temel vasiflarin1 koruyarak, birbirlerine yakin vasiflara

sahip olan isgorenlerin birbirlerini ikame edebilmeleridir.

Yatay ve dikey grup biitiinlesmeleri: Birbirlerine yakin vasiflara sahip olan
isgorenlerin birbirlerinin islerini yaparak bir tiir takim calismasinin ortaya ¢ikmasi yatay grup
biitiinlesmesi; maliyetleri diisiirmek amaciyla, vasif ve yetenek kademelerinin azaltilmasi ise

dikey grup biitliinlesmesidir.

Dikey islevsel biitiinlesme: Isgorenlerin vasifli - yari vasifli farklarinin gzetilerek, bir

takim halinde ¢alismalaridir.

Biitiinlesmis takim caligsmasi: Bir takim ruhu olusturularak, isgdrenlerin isletmeye

baglilik duygusu i¢inde kolektif ¢alismalarinin saglanmasidir.

Fonksiyonel esneklik daha basit ve dolayisiyla uzmanlik gerektirmeyen islerde tercih
edilmelidir zira ileri diizeyde teknik islerde belli bir dalda uzmanlasan isgorenin bir bagka
uzmanlik dalinda gorevlendirilmesi uygun olmayacaktir (Baskan, 1999: 41). Bu baglamda
ilag, bilgi teknolojileri ile uzay ve havacilik sektorlerindeki isletmelerde fonksiyonel

esnekligin uygun olmadig diisiiniilebilir.

Ugiincii bir genel esneklik yaklasim, uzaklastrma stratejileri adimi almaktadir. Bu
baglamda isletmenin yapmasi gereken isleri igletme disindaki isgorenler iistlenmektedir
(Tarcan, 2001: 27). Uzaklastirma stratejileri sayesinde iglerin daha diisiik maliyetlerle
yapilabilmesi ihtimali ortaya ¢ikmaktadir (Yavuz, 1995: 18). Isletmenin islerini kendisinin
yapmast ile bagkalarina yaptirmasinin maliyetlerini karsilastirmast ve en diisiik maliyetli
alternatifi segmesi yaklasimina Islem Maliyeti Yaklasimi (Ayranci, 2007a: 46) adi
verilmektedir ve uzaklastirma stratejileri bu yaklagim baglaminda kullanilabilecek bir arag
olarak gorilmektedir. Uzaklastirma stratejilerine bir 6rnek olarak Dis Kaynaklardan
Yararlanma (outsourcing) verilebilir. Dis kaynaklardan yararlanma, bir isletmenin yapmasi

gereken isleri disaridaki uzmanlara yaptirmasi demektir (Kogel, 2010: 384-385) ve bu



baglamda isletmenin igleri yapmak i¢in ihtiya¢ duydugu yeteneklerin disaridan hazir temini
olarak diisiiniilebilir (Solak, 2002: 45). Uzaklastirma stratejilerine yonelik ve ayrica dis
kaynaklardan yararlanmanin da bir sekli olan taseronluk (alt yiiklenicilik) uygulamasi da bir
baska 6rnek teskil etmektedir. Bu uygulamada isletme belli faaliyetleri bagka bir isletmeye
devretmektedir (Mucuk, 2003: 183). Genel olarak bakildiginda uzaklastirma stratejileri hem
isletmenin verimliliginin artmasi agisindan hem de isletmenin iggorenlerinin hukuki, teknik ve
benzeri sorumluluklarinin disaridaki bir uzmana veya isletmeye devredilmesi acilarindan

avantaj saglamaktadir, denilebilir (Bagkan, 1999: 41).

Esneklik yaklasimlarinin sonuncusu iicret esnekligidir. Ucret esnekligi, ekonomi ve
isglici piyasasinin degisimlerine gore isletmelerin {icret stratejileri ve dolayisiyla
icretlendirme anlayislarini dinamik olarak giincellestirme yaklasimidir (Evren, 2007: 69).
Ucret esnekligi sayesinde sadece ekonomi ve isgiicii piyasasindaki degisimlere gore degil
isgorenlerin performanslarini, yeteneklerini, yetkinliklerini, bilgilerini de dikkate alarak
iicretlendirme sekil ve miktarlarinin da dinamik olarak degistirilebilmesini igermektedir
(Tiirkiye Isverenler Sendikasi Konfederasyonu, 1999: 12). Buna gére diisiiniildiigiinde {icret
esnekliginin igletmenin hem i¢ hem de dis cevresine gore adaptasyon saglamasinda
kullanilabilen bir arac haline gelmektedir. Ornegin Esel Mobil sistemine uygun davranan bir
isletme bir hayat pahalilif1 endeksi olusturup buna gore icretleri belirlemektedir (Kuter,
1997: 10) ve hayat pahaliligi ekonomiyle ilgili bir kavram oldugundan dolay1 dis ¢evre
dikkate alinarak belirlenmektedir, denilebilir. Diger taraftan 6rnegin Halsey iicretlendirme
sisteminde isgorenin isi belirtilen siireden Once bitirmesi durumunda olusan zaman
tasarrufundan dolay1 bir prim verilmekte ve bu prim is¢i ve isgéren arasinda paylagilmaktadir
(Yiriirdurmaz, 2006: 43). Bu durum ise isgorenin performansina dayali oldugundan o6tiirii i¢
cevreyle ilgili {icret esnekligini ifade edebilir. Kisaca iicret esnekligi ticretlendirmenin etkin
bir bicimde kullanilmasi, nitelikli isgdrenlerin ddiillendirilmesi ve piyasadaki nitelikli is

giicliniin igletmeye kazandirilmasi agilarindan 6nemli bir konudur (Yavuz, 1995: 17).

Goriildugi iizere esnek caligmayla ilgili dort ana yaklasimdan bahsedilebilmektedir.
Bu dort ana yaklasimin da birlestikleri noktalarin olabilecegi diisiiniilmektedir. Ornegin bir
isletmenin bir tageronla anlagsmasi ve tagseronunu farkl yerlerde farkli islerde gorevlendirmesi
s6z konusu olabilir. Bunun yani sira bir baska ornek, bir isletmenin isgorenlerini farkl
faaliyetlerde gorevlendirmesi ve bu faaliyetler baglaminda farkl iicretlendirme sistemlerini

kullanmasi olabilir.



Bu dort esnekligin iginde farkli calisma sekillerinden de bahsedilebilir (Alkan, 2007:
49- 50):

Esnek calisma siireleri (stire bakimindan esneklik),
o Is yerinin disinda ¢alisma,
o Uzaktan (tele) ¢caligma,
o Odiing is iliskisi,
o (Cagri iizerine calisma.
Bir sonraki basliktan itibaren bu farkli calisma sekilleri anlatilacaktir.

1.2.1. Esnek Cahisma Siireleri

Siire bakimindan esneklik; isin baglama ve bitig saatlerinde farklilagtirma yapilmasi,
haftalik normal ¢alisma siiresinin altinda veya {istiinde calisarak standart ¢alisma siiresinin
dagilimimin farklilik gdstermesinin saglanmasi veya diger bir deyisle esneklestirilmesidir
(Boliikbasi, 1999: 151). Bu tanim dikkate alindiginda esnek c¢alisma siirelerinin, en basit
ifadeyle standart ¢aligma siirelerinin disina ¢ikilmasi ve bunu yaparken de ¢aligma siirelerinin
sikistirilmasi veya uzatilmasi oldugu ifade edilebilir.

Esnek calisma siiresinin bir sekli sikistirilmis ¢alisma haftasidir. Sikistirllmis ¢alisma
haftasi; haftalik toplam calisma siiresi degistirilmeksizin her giin daha uzun siireyle
calisilarak, daha az giin sayis1 baglaminda ¢alisma demektir (Yavuz, 1999: 90). Sikistirilmis
caligma haftas1 sayesinde igsgorenlerin, 6rnegin iig-dort giin boyunca yogun c¢aligsmalart ve
artan giinlerde kendi ihtiyaglarina yonelmeleri olanagi ortaya ¢ikmakta ve bu yiizden soz
konusu uygulama iggorenlerce ragbet gormektedir (Directgov, 2011).

Sikistirllmis ¢aligma haftas1 igverenlerce de ragbet gormektedir zira bu sayede
isletmenin bakim onarim c¢aligmalar1 i¢in zaman baglaminda daha biiyiik firsatlar ortaya
cikmakta, isgdrenlerin calismadiklari zaman bakimindan genel giderler azalmakta ve
dolayisiyla isletmenin tasarruf imkam artmaktadir (Tiirkiye Isverenler Sendikasi
Konfederasyonu, 1999: 38). Diger taraftan sikistirllmis caligma haftas1 isgdrenin asiri
caligmas1 gereksinimini dogurdugundan dolay1 isgérenin yipranmasina sebep olabilmektedir

(Eyrenci, 1994: 168).



Esnek c¢alisma siiresinin bir baska sekli ise esnek zaman modeli adin1 almaktadir. S6z
konusu modelde birtakim kavramlar 6ne ¢ikmaktadir (Yavuz, 1999: 91-92):

Cekirdek zaman (core time): Cekirdek zaman tiim igsgérenlerin ¢aligmalar1 gereken
stire demektir ve bu siire ekonomik gelismelere gore belirlenmektedir. Her ne kadar herkes
icin standart olarak goziikkse de bu standart siirenin belirlenmesinin ekonomik ¢evre
kosullarina gore olmasi, ¢ekirdek zaman kavraminin esnek bir sekilde belirlenen bir kavram
oldugu diisiincesini ortaya koymaktadir.

Esnek Zaman (Flexitime): Isgdrenlerin calisma veya ¢alismama kararlarimi
verebildikleri ve eger calisacaklarsa, ne kadar siire ile ¢alisacaklarini da tayin edebildikleri
zaman dilimi demektir.

Isgiinii Siiresi (Workday span): Cekirdek zaman, esnek zaman ve yemek siiresini de
icine alan toplam siire demektir. Bu siire boyunca isletme agik olup, faaliyetlerini devam
ettirmektedir.

Yasal Calisma Siiresi (Contracted attendance hours): Toplu ve bireysel is
sOzlesmeleriyle yasalara uygun olarak belirlenen ve isgorenlerin ne kadar siire ¢alisacaklarin
iceren kavramdir.

Hesaplama Donemi (Accounting period): Hesaplama donemi, yasal ve sézlesmelerden
dogan haklara uyumu saglamak i¢in iggorenlerin ¢alistig1 siirelerin toplandigi donemdir.
Calisma siirelerinde esneklik uygulanmaktaysa isgdrenlerin giinlilk veya haftalik ¢alisma
diizen ve siireleri birbirlerinden degisik olabilir. Bu degisik siirelerin toparlanarak belli
dénemlerde toplam ne kadar siireyle is basinda olduklarmin hesaplanmasi gerekir. Iste bu
doneme hesaplama donemi denir.

Hesaplama donemi yillik bazda ele alinabilir, buna senelestirme veya yulliklagtirma adi
verilir (Biiylikuslu, 2004: 113). Yine hesaplama donemi ile ilgili olan baska bir kavram ise
cari hesap sistemi adin1 almaktadir. Bu sistemde hesaplama donemi boyunca toplam calisma
stiresinin ne olacagi dnceden belirtilir ve isgorenin bu donemde belirlenen ¢aligsma siiresinden
daha az veya daha ¢ok calismasi durumunda, isgéren i¢in agilacak bir cari hesaba borg¢ veya
alacak kaydi diistiliir (Yavuz, 1999: 93).

Calisma siireleri bakimindan esnekligin iiclincli bir sekli kayan is siiresi adini
almaktadir. Glinliik calisma siiresinin sabit olmasi kosulu altinda isgdrenin ise baslama ve
bitirme saatlerini kendisinin belirleyebilmesi demektir (Ergeng, 2006: 4). Literatiirde kayan is
stirelerinin basit kayan ig siiresi ve vasifli kayan is siiresi olarak ayrildig: dikkat ¢ekmektedir.
Basit kayan is siliresine gore iggoren giinliik bazda zorunlu ¢alismasi gereken siireye uyarak

ise giris ¢ikig ve dinlenme saatlerini kendisi belirlerken; vasifli kayan is siiresi ise isgdrenin
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yine ise giris ve ¢ikis ile dinlenme saatlerini kendisinin belirlemesi ve ayrica giinliik ¢aligma
stiresini de kendisinin tayin etmesini igermektedir (Aktay, 1999: 57).

Calisma siiresi bakimindan esneklik denildiginde belki de en bilinen ve en eski olan
seklin vardiyali ¢alisma oldugu o6ne siiriilebilir. Buna gore isgorenler gruplara boliinmekte ve
her bir grup ise baslama ve isi bitime zamanlart birbirlerini takip eder sekilde uc¢ uca
eklenerek calistirilmaktadir (Aktay, 1999: 58). Vardiyal calisma 6zellikle isletmenin siirekli
liretim yapmak istemesi veya isgorenlerini kismi siireli calistirmak istemesi durumlarinda
tercih edilebilir (Ozmen, 2006: 28).

Calisma stireleri bakimindan esnekligin bir baska haline ise kismi siireli (part time)
calisma denilmektedir (Kusaksiz, 2006: 23). Kismi siireli ¢alismanin 6zellikleri arasinda
calisma siiresinin kisa olmasi, belli bir anlasmaya (is s6zlesmesine) dayanmasi ve diizenli bir
calisma iligkisinin esas olmas1 sayilabilir (Kusaksiz, 2006: 21-22). Gliniimiizde kismi siireli
caligmay1 gerektiren nedenler olarak ekonominin hizmet sektoriine dogru kaymasi, kadin is
giicliniin artmasi1 ve egitim gérmekte olan geng niifusun para kazanma ihtiyact hissetmesi gibi
unsurlar sayilabilir (Ekin, 1999: 12). Diger ¢alisma stiresi bakimindan esnekliklerde de oldugu
gibi kismi siireli g¢aligma sayesinde isgdren kendisine ayirabilecek zamana sahip
olabilmektedir (Centel, 1994: 251). Ayrica uzmanlik gerektiren bazi islerde (avukatlik,
doktorluk vb.) isgorenlerin giiniin belli saatlerinde kendi biirolarinda, baska saatlerde ise
disarida caligmalar1 da gerekebileceginden dolay1r kismi zamanh ¢alisma 6nemlidir (Tirkiye
Isverenler Sendikas1 Konfederasyonu, 1999: 115). Kusaksiz (2006: 26) tarafindan yapilan bir

incelemeye gore iilkemizde kismi siireli ¢aligmaya yonelik olan talep artig gostermistir.

1.2.2. Isyerinin Disinda Cahisma

Isyerinin disinda calismanin bir tanimi, bir isverenin veya isgdrenin segtigi bir yerde
genellikle isgorenin kendi evinde, bir sdzlesme geregince bir malin iiretilmesi veya bir
hizmetin saglanmasidir (Yavuz, 1995: 58). Bu uygulamada genellikle isveren iiretim igin
gerekli faktorleri saglamakta ve isler iggdrenin inisiyatifinde yapilmaktadir (Aktay, 1999: 58).
Bu sekildeki ¢alisma bircok is alani icin olduk¢a uygun goriinmektedir. Ornegin: Yazarlik,
cevirmenlik, editorliik ve hatta basit tekstil isleri gibi is alanlar dikkate alinabilir (Tirkiye
Isverenler Sendikas1 Konfederasyonu, 1999: 40).

Isyeri disinda ¢alisma esnekliginde genellikle iiretim miktarina gore ¢alisma ele almir
ve parca basi iicretlendirme yaklasimi kullamlir (Tiirkiye Isverenler Sendikasi

Konfederasyonu, 1999: 117). ‘Evde ¢alisma’ da denilebilen bu ¢alisma esnekligi i¢in Avrupa
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Konseyi’nin hazirladigi bir rapor bulunmaktadir ve bu rapora gore bu sekilde ¢alismanin ii¢
onemli kriteri vardir (Ozmen, 2006: 26):
1- Isgdrenin ¢alisma yerinin genellikle kendi evinin olmasi.
2- Bir veya birden fazla igverene bagli olarak {icret karsilig1 calisilabilmesi.
3- Isgdrenin iirettigi mallar icin kendine ait, ayri bir mal piyasasma sahip
olmamasidir.
Isyeri disindan calismanin bir olasi dezavantaji ise sudur: Isgdrenle isverenin
imzaladiklar1 is sozlesmesi is sagligi yasalarinin disina ¢ikabilir ve is goremezlik ve
dolayisiyla ig géremezlik sigortasindan yararlanma s6z konusu olabilir (Alkan, 2007: 51-

51).

1.2.3. Odiing Is Iliskisi

Odiing is iliskisi kavram is yapma bakimindan ortakliklarin yapilmasini baz alan
bir¢ok tanimlara sahiptir (Arslanoglu, 2005: 53). Bir tanima gore bir igsverene hizmet akdiyle
bagli olarak calisan bir isgdrenin emeginin gegici bir siire i¢in baska bir igverene verilmesidir
(Tiirkiye Isverenler Sendikasi Konfederasyonu, 1999: 117). Diger bir tanima gore ddiing is
iligkisi bir igverenin kendi i goreninden islerin yiiriitiilmesini talep etme hakkini gegici bir
siire i¢in bir baska isverene devretmesidir (Topcuk, 2006: 31). Odiing is iliskisinde isgdrenden
is talebinde bulunma hakkini ve ayni zamanda iggdéreni koruma yiikiimliligiinii {istlenen
isletme, 6diing alan isletmedir (Ozer, 2006: 33). Odiing is iliskisinde goniilliiliik esastir, diger
bir ifadeyle ddiing verilecek isgorenin onayinin alinmasi gereklidir (Aktay, 1999: 60). Hukuki
acidan bakildiginda 6diing veren igveren ile ddiing verilen isgoren arasinda is s6zlesmesi
bulunurken ayni zamanda Odiing veren ve oOdiing alan igverenler arasinda da hukuki bir
sO6zlesmenin varlig1 s6z konusudur ve hatta 6diing alan isveren ile 6diing verilen isgoren
arasinda da hukuki bir iligki bulunmaktadir (Arslanoglu, 2005: 56-57).

Odiing is iliskisiyle taseronluk (alt yiiklenicilik) kavrami arasinda yakin bir iliski
bulunmaktadir zira tagseronlukta da bir isletmenin yapabilecegi islerin genellikler daha diistik
maliyetle yapilmasi icin bir bagka isletmeye devredilmesi ve dolayisiyla ‘isin Odiing

verilmesi’ s6z konusudur (Uyargil, 2008: 595).

12



1.2.4. Cagr1 Uzerine Cahsma

Cagn {lizerine calisma uygulamasina ‘kapovaz’ adi da verilmektedir (Aktay, 1999:
57). Bu uygulama isgoérenin isveren tarafindan ihtiya¢ duyuldugunda isyerine g¢agrilarak
calistirtlmasidir (Turan, 2005: 31). Bu yaklasim kendi i¢inde iki tiire ayrilmaktadir. Bunlardan
birisine gdre bir is sozlesmesiyle isgoren ve isverenin anlasmast dahilinde toplam ne kadar
stire calisilacagina karar verilir; digerine gore ise belirlenen siire i¢inde toplam ne kadar
calisilacag: isveren tarafindan tayin edilir (Topcuk, 2006: 29). Bu c¢alisma anlayisina gore
igveren isgdreni emegini ihtiya¢ duydugu andan once haberdar etmek zorundadir (Eyrenci,
1994: 167-168). Cagn lizerine ¢alisma toplu is sozlesmesiyle saglanmamalidir ¢linkii hem
kisiye 0zel anlagsma yapilabilir hem de yapi bakimindan kismi siireli bir is iliskisinden

bahsedilebilir (Aktay, 1999: 57).

1.2.5. Uzaktan (Tele) Calisma

Uzaktan ¢alisma 6zellikle teknolojik gelismelerin 1s18inda belirlenen bir calisma sekli
olmustur. Aslen uzaktan ¢alisma, isletmenin disinda ¢alisma seklidir ¢linkii isgoren isletmenin
disinda ancak isletmeyle irtibat halinde bir ¢calisma sergilemektedir (Yu, 2008: 30). Uzaktan
calismanin diger isimleri olarak tele haberlesme ve elektronik ev haberlesmesi 6rnek olarak
sayilabilir (Alkan, 2007: 52). Genel bir tanima gore uzaktan ¢alisma endiistri toplumundan
bilgi toplumuna gecis sayesinde calisma hayatinda ¢ikan yeni teknolojileri de dikkate alarak
islerin isletme merkezinden uzak bir yerde yapilmasi demektir (Soysal, t.y. :2 ). Bir diger
tanima gore uzaktan caligma isgorenin isiyle ilgili faaliyetleri elektronik ortam yoluyla
isletmenin uzaginda yerine getirilmesi demektir (Tingdy, t.y.: 61). Bagka bir tanima gore ise
Avrupa Birligi’'nde genel kabul goéren uzaktan ¢alisma tanimi su sekildedir: isgdrenlerin
miisterilerden igverenlerden ve isyerinlerinden uzakta bir mekanda yaptiklar1 ve bilgi
teknolojileriyle iletisimin etkin bir sekilde kullanildig1 bir ¢alisma seklidir (Tokol, 2003: 1).
Uzaktan c¢aligmanin bazi avantajlar1 vardir, 6rnegin: Uzak yerlerde yasayan isgorenlerin
yeteneklerinden faydalanabilir, ise gidip gelme ve genel masraflar bakimindan tasarruf etme
gibi avantajlar dikkate alinabilir (Yu, 2008: 30). Diger taraftan eve bagiml olan kisiler i¢in
istihdam olanagi saglayan uzaktan c¢alisma, is giiciine katilim oranini arttiracak sekilde etki
yapmaktadir (Alkan, 2007: 52). Uzaktan calismanin pek ¢ok alt tiirlere ayrildigi da literatiir
taramasindan ortaya ¢ikan bir sonugtur. Uzaktan calismanin tiirleri olarak ev esasli uzaktan
calisma, tele merkez esasli uzaktan c¢alima, harecketli uzaktan calisma, komsu calisma

merkezleri, elektronik hizmet ofisleri, uydu biirolar, evde biirolar, gibi pek ¢ok kavramin
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ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Ayrica tezin dnemli bir odak noktasini da igeren uzaktan egitim
ve e 6grenme kavramlar1 da uzaktan caligsma ile yakin iligskiye sahiptir. Bir sonraki paragraftan

itibaren bahsi geg¢en uzaktan calisma sekilleri tanitilacaktir.

Uzaktan ¢aligmanin en yaygin olan sekli ev esasl tele ¢alismadir (Yavuz, 1995: 64).
Ev esasli uzaktan ¢alismanin diger isimleri olarak evde biiro veya elektronik ev ¢aligmasi da
denilmekteyken esasen isgorenin gorevli oldugu islerini kendi evinde elektronik iletisim

agiyla yerine getirilmesi ifade edilmektedir (Teleworkmirti, 2011).

Ev esashi uzaktan c¢alismanin onemli bir sarti isler goriiliirken farkli bilgilerin
becerilerin ve teknolojik aletlerin kullanilmasi ve isgorenin bagli oldugu isletmenin
gerektirdigi bicimde isletmesiyle baglantili olarak ¢alismasidir olmaktadir (Tiirkiye Isverenler

Sendikas1 Konfederasyonu, 1999: 40).

Uzaktan calismanin diger bit tiirii ise tele merkez esasli uzaktan caligmadir. Tele
merkez esasli uzaktan ¢alisma da igyerinden uzak bir mekanda teknolojik donanimi bulunan
merkezlerdeki isgorenlerin calismalar1 kastedilmektedir ve ayrica isgdrenlerin denetimini
yapan bir idareci de bulunmaktadir (Yavuz, 1995: 64). Tele merkez esasli uzaktan ¢alismanin
ev esasl uzaktan calismaya gore bir avantaji da bulunmaktadir. Her isgorenin evine yonelik
ayr1 ayr1 teknolojik donanimlari saglamak yerine daha diisiik masraf karsiliginda iggorenlerin
bir yere toplanmasi daha mantiklidir (Soysal, t.y. : 18). Tele merkez esasli uzaktan
calismanin bir diger avantaji ise isgorenler bakimindan ortaya ¢ikaktadir. Isletmeyle
baglantilarin1 korumak isteyen ancak ¢ok uzakta oturan isgorenler kendilerine daha yakin olan
tele merkezde calisarak hem yol hem de zaman bakimindan tasarruf edebilirler ve ayrica
sosyal bir ortam i¢inde calistiklarindan dolay: sosyal ihtiyaclarini da karsilayabilir (Meshur,
2007: 268).

Hareketli tele merkez esasli uzaktan ¢aligsma bir diger yaklasim olmaktadir. Buna gore
isgorenler isletmenin disindan ¢alismaya devam ederlerken ¢alisma ortamlar1 ucak, tren, otel
ve miisteri biirolar1 gibi oldukca farkl yerleri igerebilir ve iggorenlerin tim bu yerlerden her
an isletmeyle baglantili olma imkanlar1 da bulunmaktadir (Teleworkmirti, 2011). Bu sekildeki
calismanin o6zellikle profesyoneller ve iist diizey yoneticiler tarafindan tercih edilmesi s6z

konusudur (Tiirkiye Isverenler Sendikas1 Konfederasyonu, 1999: 41).

Diger bir isyerinin disinda ¢alisma anlayis1 ise komsu c¢alisma merkezleri adini

almaktadir. Komsu c¢alisma merkezleri kavramiyla birden fazla igverenin ortaklasa kullandigi
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isgorenlerin kendi isletme merkezlerinin diginda ¢alistiklar: i ortamlar1 ifade edilmektedir
(Yavuz, 1995: 64). Bu anlayis sayesinde igverenlerin ortak kullanim alanlarinin masraflarini
paylasmalar1 ve dolayisiyla tasarrufta bulunmalar1 s6z konusu olurken isgorenlerin tasinma
masraflar1 baglamindan da avantaj saglanmakta ve tasarruf edilmektedir (Tiirkiye Isverenler

Sendikas1 Konfederasyonu, 1999: 41).

Goriildigii lizere isletme disindan ¢alismanin pek ¢ok farkli sekli bulunmaktadir,
literatlir tarandiginda sinmir dtesi (transborder) ¢alisma, kiyr otesi (offsor) uzaktan ¢aligsma
kavramlarinin oldugu goriiliirken; sinir Gtesi uzaktan galigma iggorenlerin komsu iilkelerde
bulunurken faaliyetlere katilmalarin1 ve kiy1 6tesi uzaktan ¢alisma ise isin daha diisiik isgiicii

maliyetinin oldugu yabanci tilkelerde yerine getirilmesi demektir (Tokol, 2003).

Isletme disindan calismani bu kadar farkli sekilleri oldugu halde séz konusu ¢alisma
anlayisinin birtakim avantaj ve dezavantajlarindan bahsedilebilir. Su ana kadar anlatilan
literatlir dikkate alinarak bir yorum yapildiginda isletme disinda ¢aligmanin disaridan hazir
yetenek temin edilmesi, artan ¢aligma ihtiyacinin karsilanmasi, genel giderlerin disiiriilmesi,
personel giderlerinin azaltilmasi ve hava muhalefeti sebebiyle ise gelememe durumunun

oniine ge¢ilmesi durumlar bakimindan avantaj sagladigi 6ne stirtilebilir.

Diger taraftan yine su ana kadar bahsi gecen literatiir tarandiginda isletme disinda
calismanin birtakim dezavantajlari da beraberinde getirdigi de ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin
isletmenin merkezinde c¢alisilmamasi Orgiit kiiltiirliniin tiim isgorenlerce paylasilmasini
engelleyecektir. Bu baglamda uzakta ¢alisan igsgorenin Orgiitiine baglilig1 zayif olabilir. Bir
diger dezavantaj is disiplini bakimindan ortaya ¢ikabilir isletmenin merkezinin disindaki
isgorenlerin disiplinli ¢alismamalari isletmeye zarar verebilir. Bu nokta itibariyle su ana kadar
bahsi gecen calismalar diisiiniilerek isletme disindan c¢alismanin ne gibi avantaj ve
dezavantajlara yol acabilecegi irdelenmistir. Ayrica literatiirde birtakim olumsuz yanlar da
ortaya konulmaktadir. S6z konusu olumsuz yanlara bir 6rnek olarak isgdrenlerin is
giivenliginin daha az oldugu diger bir ifadeyle isgorenlerin is merkezindeki is yapma
tehlikelerine yonelik olarak aldig1 onlemler isletme disinda gegerli olmayabilir (Aktay, 1999:
59). Diger bir dezavantajsa isletmenin uzaginda ¢alisan isgorenler arasinda statii bakimindan
belirsizliklerin olabilmesidir (Ozmen, 2006: 27). Ozellikle isgdrenleri ¢alisma arkadaslariyla
sosyal iliskiler kurma bakimindan da bir takim eksiklikler ortaya ¢ikabilir (Topcuk, 2006: 39).
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Akademisyenler a¢isindan isletme disinda ¢alismaya bir 6rnek: Uzaktan egitim

Uzaktan egitim denildiginde egitim kurumlarimin verdigi ve akademisyenler ile
ogrencilerin fiziksel olarak egitim kurumunda bulunmamalar1 seklinde olan bir egitim anlayisi
diisiiniilebilir (Uckardes, Sahin, Efe ve Kiiciikonder: 350). Ifade ettikleri iizere iletisim
araglar1 vasitasiyla bir yerdeki egitim imkanlarindan kilometrelerce uzakta bulunan kisiler de
faydalanabilmek de akademisyenlerin ve Ogrencilerin egitim faaliyetlerini televizyon ile
internet gibi iletisim araclarinin yardimiyla gerceklestirdikleri planl bir egitim yapisi ortaya

cikabilmektedir.

Uzaktan egitimin hedefi geleneksel egitimde karsilasilabilen fiziksel ve hatta zamansal
uyusmazliklarin ortadan kaldirmak ve daha etkin bir egitim siirecini ortaya koymaktir
(Ibicioglu ve Antalyali, 2005: 326). Her ne kadar uzaktan egitim sayesinde mekan sorun
olmaktan ¢iksa da zamana yonelik olarak birtakim diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.
Egitimcinin ve 6grencilerin elektronik iletisim araglarini kullanarak etkilesimde bulunmalari
seklindeki uzaktan egitime ‘es zamanli (senkron)’; egitimci ile etkilesimde bulunmadiklar1 ve
egitimcinin daha once kaydedilen 6grencilerin istedikleri zaman takip edebildikleri anlayisa
sahip olan uzaktan egitime ise ‘es zamansiz (asenkron)’ egitim denir (Ugkardes, Sahin, Efe ve

Kiiciikonder: 351).

Yapilan arasgtirmalara gore uzaktan egitimin basarili olabilmesi ig¢in bilgisayar
kullanma  becerilerinin  egitime  ydnelik motivasyonun ve uzaktan egitimin

kabullenilebilmesinin énemli oldugu vurgulanmstir (Ibicioglu ve Antalyali, 2005: 334).

Uzaktan egitimin diinyadaki gelisimine bakildig1 zaman ilk 6nce ABD’de 1728 yilinda
mektuplasma yonteminin kullanildigr; 1930lu yillarda ise radyonun tercih edildigi dikkat
cekerken, gliniimiizde ise internet ve gelismis haberlesme araglarinin daha ¢ok kullanildigi
goriilmektedir (Ugkardes, Sahin, Efe ve Kiiciikonder: 351). Tiirkiye’de ise ilk defa 1960
yilinda milli egitim bakanlig tarafindan mektupla 6gretim merkezi agilmis ve 1983 yilinda da
Anadolu Universitesi Ac¢ikogretim Fakiiltesi’nin kurarak egitime baslamistir (Anadolu
Universitesi, 2011). Uzaktan egitim benzeri olan bir baska faaliyet ise e grenme (E learning)
adin1 almaktadir. Uzaktan egitimle ayni sekilde isleyen e 6grenme, daha ziyade isletmelerin
kendi iggorenlerine yonelik olmasi baglaminda uzaktan egitimden ayrilmaktadir (Yilmaz,

2005: 45). Bu baglamda uzaktan egitimin daha akademik nitelikli oldugu 6ne siiriilebilir.
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1.3. GELiSMIS BAZI BATI ULKELERINDE CALISMA BAKIMINDAN
ESNEKLIGE YONELIiK UYGULAMALAR

Bu bashk altinda Bati’daki gelismis olan bazi Bati iilkelerindeki esnek calismaya
yonelik olan diizenlemelerden ve uygulanmalardan drnekler verilmistir. Ileride {ilkemizdeki

esnek calismaya yonelen uygulamalar da aktarilacaktir.

Gelismis Batili iilkeler bakimindan esnek calismanin ilk 6rnegi Almanya’da ortaya
cikmistir. Federal Almanya’daki Messeeschmidt-Borkov-Bolohm isletmesinde 1967 yilinda
esnek calisma siireleri uygulanmaya baglanmistir (Aydinli, 2007: 2). 197011 yillarda Avrupali
iilkeler arasinda hizla yayilan esnek c¢alisma siireleri bes bin Avrupa isletmesi tarafindan
uygulanmaya baglanmistir (Yavuz, 1999: 89). Almanya’daki ¢alisma bakimindan esneklik
kanuni ac¢idan siireler bakimindan diizenlenmistir ve 6 Haziran 1994 tarihinde ilk defa kabul
edilen Calisma Siireleri Kanunu uygulanmaktadir (Tiirkiye Isverenler Sendikasi
Konfederasyonu, 1999: 125). Calisma giivencesine yonelik olarak Genglerin Is giivenligi
Yasas1 ve Annenin Korunmasi gibi yasalar da Calisma Siireleri Kanunu ile baglantilidir ve
calisma kosullariin iyilestirilmesiyle resmi tatil giinlerinin diizenlenmesine iliskin unsurlari
da icermektedir (Prinz, 2006: 190). Resmi tatil gilinlerinde ve ¢alismanin yasak oldugu Pazar
giiniinde kanundaki istisnalara dayanarak calismak durumunda olan isgdrenler, gelecek iki
hafta veya dort hafta iginde belirlenen bir glinde ise gitmeme hakkina sahiplerdir (Giimiis,
2005: 53). Goriildiigii iizere Almanya da g¢alisma bakimindan esnekligin daha cok siire
esnekligi baglaminda uygulandigi ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglamda fazla mesai, vardiyal
caligma, kayan is siiresi gibi uygulamalar Almanya’da yaygindir ancak mekansal bazda da
esnekligin oldugu (Ornegin ¢esitli uzaktan calisma sekillerinin varligi) dikkat gekmektedir
(Prinz, 2006: 191). Bunun yam sira Alman hukuku ¢ergevesinde bazi meslek gruplarinin
(akademisyenler, doktorlar...) uzaktan ¢alismalarina 6zel bir 6nem verildigi de goriilmektedir
(Tuncay, 1999: 90). Almanya’nin yiiksek egitimli is glicline sahip olmasindan Otiirii
isgorenlerin birden fazla alanda uzmanlagmalar1 da yaygindir ve iggorenler bir faaliyetin farkli
fonksiyonlarin1 da kendi aralarinda paylasarak is paylasimini hayata gecirebilmektedirler

(Tiirkiye Isverenler Sendikas1 Konfederasyonu, 2001: 48).

Hollanda’da esnek calisma isgiiciine katilimi desteklemek ve o6zellikle kadinlarin,
yaslilarin, genclerin ve etnik azinliklarin isgiicline katilmalarini tesvik etmek i¢in bir politika
olarak kullanilmaktadir (Hoven, 2007: 151). Almanya’da oldugu gibi Hollanda’da da

Hollanda Medeni Kanunu ile Merkezi ve Yerel Devlet Personel Kanunu gibi diizenlemeler
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vasitasiyla siire bakimindan esneklige 6zel bir 6nem verilmistir zira Hollandali erkeklerin
ylizde on besi kadinlarin ise ylizde yetmisi kismi siireli ¢alismaktadir (Hoogendoorn, 2007:
230). Yine aynen Almanya’da oldugu gibi Hollanda’nin da bir Calisma Siireleri Kanunu
bulunmaktadir (Giimiis, 2005: 53). Daha bir 6nceki paragrafta bahsi gegen is fonksiyonlarinin
paylasilmasi, diger bir ifadeyle fonksiyonel esneklik baglaminda Hollanda’nin da en onde
gelen Avrupa iilkelerinden biri oldugu ortaya ¢ikmustir (Tiirkiye Isverenler Sendikasi

Konfederasyonu, 2001: 43).

Portekiz’de calisma esnekliginin derece bakimindan diger pek ¢ok Avrupa Birligi
iilkesinden daha diisikk oldugu goriilmektedir zira Portekiz’deki istihdamin korunmasina
yonelik yasal diizenlemeler esnekligin olanakli kilinmasi konusunda oldukc¢a katidir
(Gongalvez, 2010: 246). Siire bakimindan esneklik dikkate alindiginda on saatlik azami siireyi
geememek iizere giinliik ¢alisma siiresi iki saat daha asilabilir ve haftalik ¢alisma siiresi kirk

bes ile elli saat arasinda degismektedir (Giimiis, 2005: 53).

Bir baska Akdeniz iilkesi olan Italya’da ¢alisma kosullar1 olduk¢a detayli bir sekilde
ele alinmis ve is iliskisinin nasil baglayip bitirilebilecegi ayrintili bir sekilde diizenlenmistir
(Minicone, 2007: 200). Dikkat ¢eken bir husus esnekligin siire baglamindan ziyade is iliskisi
baglaminda degerlendirildigidir. Buna gore giinliik ve haftalik calisma siireleri kanunlarla
giivence altina alinmistir (Giimiis, 2005: 53) ve ¢iraklik uygulamasinin ¢iraklik sézlesmesine
dayandirilmasi, gecici is iliskisi kavraminin ortaya atilmasi, kismi siireli ¢alisma gibi

uygulamalar benimsenmistir (Minicone, 2007: 201).

Danimarka’da ise ‘Temel Sozlesme’ adinda 6zel bir s6zlesme vardir ve bu sézlesme
temel is iligkilerini diizenleyen uzun vadeli ve ayrica esnekligi dikkate alan bir is
sOzlesmesidir (Gregersen, 2006: 205). Giinliik ¢alisma siireleri sekiz saatten on saate kadar
uzatilabilmekte ancak bir hafta icinde ortalama sekiz saatin asilmamasina dikkat etmek
gerekirken bu siireyi de asabilmek icin toplu is s6zlesmesi imzalamak gerekmektedir (Gilimiis,
2005: 53). Danimarkali igsgorenlerin yaklagik olarak yiizde seksen besinin toplu is s6zlesmesi
kapsami i¢inde olmalar1 ve bu iilkede calisma iligkilerinin olduk¢a diizgiin bir sekilde

yiirtidiigii dikkat ¢ekici iki ana noktadir (Gregersen, 2006: 206).

Ingiltere'de esnek galigma siirelerini uygulayan isverenler, uygulama ile isletmede
zaman kaybinin azaldigini ve isgorenlerin daha hizli isyerine gelip ise basladigini sdylemisler

ve esnek ¢alisma siiresinin isyerinde verimliligi arttirdigini bildirmislerdir. Ingiltere’de kismi
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stireli calisma “yemek aralar1 ve fazla mesai siireleri hari¢ haftada 30 saat veya daha az olan
calisma” olarak tanimlanmaktadir. Is giiciiniin dortte biri part-time esasina gore istihdam
edilmektedir. Hizmet sektoriinde calisanlarin yarisindan fazlasi ve on kadindan dordii yar
zamanli ¢aligmaktadir. Yar1 zamanl ¢alisanlarin toplam istihdama orani 2000 yili verilerine

gore %24.9°dur (TISK, 2011).

Fransa’da haftalik c¢alisma stiresi 35 saat olarak diizenlenmistir. 35 saat uygulamasi
yoneticiler, satis temsilcileri, bakicilar icin gegerli olmamaktadir. Ozellikle biiyiik sirketler,
calisanlarin alternatif saatleri degerlendirebilmesi adina esnek calisma saatleri uygulamasi
yapmaktadirlar. (Justlanded, 2011 ). Fransa’da 1980’ler ile esnek ¢alisma saatleri uygulamast
baslamistir. Calisanlarin bircogu esnek calisma saatleri uygulamasina c¢ok zor ayak
uydurabilmistir. Diizensiz calisma saatlerinde ise gitme c¢alisanlarin is ve yasam diizenlerini
kurmalarin1 daha karmasik hale getirmistir. Ozellikle calisan anne babalar, cocuklarinin okul
ve servis diizenlerini ayarlayabilme konusunda sorun yasamislardir. Biiyiikanne, biiyiikbaba
destegi alamayanlar i¢in de kamusal giivence ile ¢ocuk bakim hizmetleri dogmustur ve yine
esnek saat uygulamalar1 ile ¢ocuk bakicilar1 ¢alismaya baslamistir (Eydoux, Letablier:
http://www.ciimu.org, 2011). Fransiz Is Yasasi’nda “aylik veya haftalik yasal calisma
saatlerinin en az beste birinden daha kisa olan veya isyeri/iskolu diizeyinde yapilan toplu
sOzlesmelerde ¢alisma siirelerinin belirlendigi ¢alisma bi¢cimi” olarak tanimlanmistir.
1992°den bu yana part-time calisanlar i¢in sosyal giivenlik primlerine kismi muafiyet
getirilmistir. 2001 yilinda part-time ¢alismada 6nemli artis olmustur. Part-time calisanlarin

toplam istihdama oram %16.9°dur (TISK, 2011).

Amerika Birlesik Devletleri’'nde geleneksel olarak isgdrenler sabah 9 aksam 5 saatleri
arasi, tiim giin caligmaya alismiglardir. Son zamanlarda ise esnek ¢alisma modelini tercih eder
olmuslardir. Islerinin dogal gidisat: geregi giiniin belli saatinde ise gelip isten ayrilma sekli
diizenli yagamlarina girmis olsa da, esnek ¢alisma uygulamasi ile farkli saatlerde ise gelme ve

isten ayrilma uygulamasini alternatif olarak gérmektedirler (Beers, 2011).

Su ana kadar bu baslik altinda Avrupa’nin 6nde gelen {ilkeleriyle ABD’ deki esnek
caligma anlayisma yonelik bilgiler aktarilmistir. Ulkemiz Avrupa Birligi (AB) iiyeligi yolunda
ilerlediginden otiirli genel olarak Avrupa Birligi’ndeki esnek ¢aligmadan bahsedilmesi dogru

olacaktir.
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Avrupa Birligi tlkeleri 1990°l1 yillarda esnek calismayr Avrupa Birligi capinda
genisletmistir ve esnek c¢alisma ile issizlik sorununun ¢oziimii, ekonomik ve sosyal
uyumlulugun arttirilmasi1 ve ayrica kadin ile erkek arasinda c¢alisma bakimindan firsat
esitliginin saglanmasin1 amaclamistir (Perrons, 1999: 30). Dikkat ¢eken bir husus AB iiyesi
iilkelerin ¢aligma hukuku bakimindan farkliliklar gosterdikleri ve esneklige yonelik ortak
diizenlemelerin iilke basindaki diizenlemelerin de 6tesine gecebilecegidir (Biiytikuslu, 2004:
47). Bu baglamda Avrupa Birligi Konseyi 23 kasim 1993 tarihinde AB 93/104 sayili
yonergeyi kabul etmis ve yliriirlige koymustur bu yonergenin 16. Maddesinde esneklik
konusu ele alinmakta ve calisma siireleriyle ilgili esneklige yonelik diizenlemeler
yapilmaktadir (Ulucan, 2003: 61). Kisaca bahsetmek gerekirse yonerge kapsaminda giinliik
haftalik dinlenme siireleri yillik {icretli izin haftalik calisma siireleri, vardiyali ¢alisma gibi
temel konularin yani sira sikistirilmis is siireleri kayan is siireleri gibi slire bakimindan
esneklikler de bulunmaktadir. (Tiirkiye Isverenler Sendikas1 Konfederasyonu, 1999: 127). S6z
konusu yonergenin dayanak noktasi AB ana sézlesmesinin 118. Maddesine dayanmaktadir ve
sOzili edilen yonerge 118. Maddeyi de dikkate alarak bazi ilkeleri 6ne siirmektedir (Ulucan,

2003: 61):

- Haftalik is siiresinin belirlenmesinde iiye iilkelerin kiiltiirel etnik ve dini faktorleri

dikkate alinir.

- Is siirelerinin belirlenmesinde Uluslararast Calisma Orgiitiiniin ilkeleri de dikkate

alinmalidir.

- Farkli sektorlere yonelik olarak farkli is siirerlerinin ve farkli ¢alisma kosullarinin

uygulamasi gerekir.

- Isgorenin sagligl, can giivenligi, isin &zellikleri gibi hususlar dikkate almarak is

stirelerinde esneklikler uygulanmaya baslanmistir.
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1.4. TURK CALISMA HAYATI ACISINDAN ESNEKLIiK

Tiirkiye’de kanuni agidan en 6nemli diizenleme 4857 Sayili Is Kanunu’dur. Kanunun
63. Maddesi ¢alisma siiresini ilgilendirmektedir, maddeye gore haftalik ¢alisma siiresi en fazla
kirk bes saattir ve is yerinde belirtilen c¢alisma giinleri baglaminda esit olarak bdliinerek
uygulanir. Ancak farkli bir karar alinmigsa s6z konusu saatin gilinlere dagilimi farklilik
gosterebilir. Dikkat ¢ceken bir husus bu farkli dagilima yonelik olan kararin tamamen serbestce

aliabilmesidir ancak iggéren ve isverenin anlagmasi suretiyle giinde on bir saat agilamaz.

4857 Sayili Is Kanunu 158 sayili Uluslararast Calisma Sézlesmesi kapsamindaki
standardi c¢alisma modellerini de beraberinde getirmistir. Kanunun 46. Maddesine gore
Avrupa Birligi normlar da dikkate alinmakta ve iggorenlerin resmi tatil glinlerinden 6nceki i
giinlerinde ¢alismalar1 kosuluyla yedi giinliik bir zaman dilimi i¢inde kesintisiz en az yirmi
dort saat dinlenme hakki (hafta tatili) verilmektedir. S6z konusu Kanun’un 41. Maddesine
gore isgdren fazla mesai karsiligini zaml ticret olarak alabilecegi gibi her bir saatlik fazla
mesaisi karsiliginda bir saat on bes dakikalik siireyi serbest zaman olarak kullanabilir.
Kanun’un 64. Maddesi ise esnek calismaya telafi olanagini da eklemektedir buna gore isgoren
iki ay icinde g¢alisgamadigr siireler i¢in telafi calismasi yapabilir. Telafi calismasi giinliik
caligma stiresini agmamak kaydiyla glinde ii¢ saatten fazla olamadig1 gibi tatil giinlerinde de

telafi ¢alismas1 yaptirilamaz.

Ayrica Kanunun 65. Maddesi iilkemizde de ge¢mis yillarda sikg¢a yasadigimiz
ekonomik krizlere bagli olarak goriilen ekonomik durgunluklara ¢6ziim olma niteligine
sahiptir. Ekonomik kriz sebebiyle haftalik caligma siirelerinde 6nemli Olgiide ve gecici
nitelikli bir azaltma ihtiyac1 ortaya g¢iktiginda isveren bu hususu gerekceleriyle birlikte
Tiirkiye Is Kurumu’na ve varsa toplu is sdzlesmesi tarafi olan sendikaya bir yazi ile bildirir.
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig: tarafindan yapilan tespitten sonra gerekli uygulamalara

gegilir.

Dikkat ¢eken bir diger husus ise kisa siireli calisma hallerinde isgorenlere
calistirilmadiklar siire i¢in igsizlik sigortasindan 6denek verilmesi imkaninin saglanmasidir
(Ulucan, 2003: 66). Buna gore Kanun sadece esnek ¢alismaya yonelik diizenlemeleri

icermemekte, esnek calisma baglaminda bir giivence de sunmaktadir.

4857 Sayili Is Kanunu’nun 13. Maddesinde belirtilen kismi siireli ¢alisma ve 11.

Maddesindeki belirli siireli is s6zlesmelerinin yani sira Kanunun 14. Maddesinde daha once
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bahsi gecen ¢agri lizerine ¢aligmanin olanakli kilindigi; 7. Maddesinde ise gegici is iligkisi
kavramimin ortaya atildigir goriilmektedir. Son olarak Kanun’un ikinci maddesinde alt

isverenlik (tageronluk) uygulamalari da diizenlenmektedir.
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI

Bu béliimde is tatmini kavrami ele almmustir. Insan Kaynaklari Yonetimi bilimine
gore isgorenlerin i tatmini 6nemli aragtirma konularindan birisidir. Tezin bu kisminda is
tatmini kavrami, is tatmininin neden 6nemli oldugu, is tatminine yonelik yaklasimlar, is
tatminine etki eden bireysel ve Orgiitsel faktorler ile is tatmininin ve is tatminsizliginin

sonuglar1 irdelenecektir.
2.1. IS TATMINI KAVRAMININ TANIMI

‘Tatmin’ kelimesi istenilen bir seyin gergeklesmesini saglama, goniil doygunluguna
erme, doyum anlaminda kullanilmaktadir (Tirk Dil Kurumu, 2010). Buna gore tatmin
kavraminin “doyum” kavrami ile olduk¢a yakin bir iligkiye sahip oldugu disiiniilebilir.
Sozliik anlami itibariye doyum, elindekinden hosnut olma durumunu ifade etmektedir (Tiirk
Dil Kurumu, 2010). Diger bir tanima gore tatmin olma duygusu; bireyin ihtiyaglarinin
karsilanmasi sonucunda duydugu mutluluk durumudur ve bireyin i¢ huzuruna ulagmasinda

onemli bir etken olmaktadir (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009: 60).

Literatliire gore is tatmini kavrami 1911°1i yillarin neredeyse baslarina kadar
dayanmaktadir (Ornegin Miinsterberg, 1913) ve is tatminini de igeren onde gelen bir
arastirma, Western elektrik sirketinin Hawthorne fabrikasinda Elton Mayo ve diger bilim
adamlarmin 1920’lerde yaptig1 deneylere dayanmaktadir (Telman, 1988: 77). Ayrica 1935
yilinda Hoppock’un ‘Job Satisfaction’ adli makalesinden giiniimiize kadar konuyla ilgili
olarak onemli ¢alismalar yapila gelmistir ve Tiirkge literatiirde is tatmini, is tutumu ve is

doyumu gibi kavramlar sik¢a kullanilmistir (Ozdemir, 2009: 3).

Is tatmini kavramimin tanimlanmasina bakildiginda farkli tanimlarn oldugu ancak bu
tanimlarin  birbirlerine oldukca benzedigi dikkat c¢ekmektedir. 1930’larin  baslarinda
Kornhause’un yaptig1 bir tanima gore is tatmini, bir isgdrenin yaptig1 is sebebiyle icinde

bulundugu ruhsal saglik durumunu ifade etmektedir (Telman, 1988: 79).
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Mertol (1993: 3) is tatminini, bir isgérenin isini ya da is yasantisini kendisine
memnuniyet verici bir durum olarak algilamasi seklinde tanimlarken; isle ilgili olumsuz

algilamay1 ise is tatminsizligi doguracak bir etken olarak dikkate almaktadir.

Davis (1988), is tatminini ¢ift yonlii olarak diistinmekte ve isgorenin isle ilgili istekleri
ile isin s6z konusu isteklere yonelik uyumu baglaminda dikkate almaktadir. Buna gore
isgorenin istekleri ile igin oOrtiismesi Olgiisiinde, iggdren isinden hosnutluk veya hosnutsuzluk
duymaktadir. Luthans’in (1995) is tatminine yonelik olarak ii¢ dnemli hususu 6ne siirdiigii
goriilmektedir: Is tatmini duygusal yonii agir basan, isgorenin beklentileri ve is arasindaki
uyumu dikkate alan ve isin kendisi iicret, yonetim anlayis ile is arkadaslarinin tutumu gibi

unsurlari i¢eren karmasik bir kavramdir.

Bir baska yaklasima gore de is tatmini kavramu ¢ift yonlii (tatmin - tatminsizlik) olarak
diisiiniilmekte ve isgorenin isiyle ilgili olarak algiladigi beklenti ortaya ¢ikan sonug¢ dengesi
seklinde tanimlanmaktadir (Saylan, 2008: 3). Kirel’in (1999) ¢alismasina gore is tatmini,
isgorenin is ve isle ilgili tiim hususlara yonelik besledigi tutumlarin toplami seklinde

degerlendirilmektedir.

Su ana kadar yapilan tanimlamalar dikkate alindiginda is tatmininin genel olarak belli
bir derecede duygusal 6gelere ve isle ilgili pek ¢cok unsura dayandigi ve ayrica hosnutluk ile
hosnutsuzluk duygulariyla iliskilendirildigi ortaya ¢ikmaktadir. Diger baz1 ¢aligmalarda da
duygusallik ve beklentilerin karsilanmasi baglamindaki hosnutluk - hosnutsuzluk dikkate
alinmakta ve is tatmini kavrammin tamimlanmasinda kullanilmaktadir (Ornegin Bruce ve

Blackburn, 1992: 2).
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2.2. IS TATMINININ ONEMi

Daha 6nce de bahsedildigi iizere giiniimiiz is diinyasinda rekabet 6n plana ¢ikmaktadir.
Rekabette avantaj saglamak ve bunu siirdiirebilmek i¢in isletmenin stratejik nitelik
kazanabilecek yani miisteri nezdinde deger yaratabilen, nadir, ikamesi zor veya imkansiz ve
taklidi zor veya imkansiz olan varliklarina baghdir (Barney, 1991: 117). O halde bu
ozelliklere sahip olan varliklar1 dikkate almak, siirdiiriilebilir rekabet agisindan Onemli
olmalidir. Literatlirde insan kaynaklarinin tim bu nitelikleri saglayabilecegi ve dolayisiyla
isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantajina sahip olmasi sonucunu dogurabilecegini 6ne
stiren ¢aligmalar bulunmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi baslig1 altinda bulunan bu
calismalarda (Ornegin Huselid, 1995; Tichy, Formburn ve Devana, 1981) dikkat ¢eken bir
husus, insan kaynaklarinin isletmeye olan katkilarinda is tatmininin de 6nemli oldugunun

belirtilmesidir.

Diger bir ifadeyle isgdrenlerin is tatmini, isletmenin rekabetciligi dolayisiyla dogrudan
basarist lizerinde Onemli bir rol oynamaktadir (Yiicel, 2006: 100). Zira daha yiiksek is
tatminine sahip olan igsgorenler daha ¢ok ¢aligmakta, islerini daha iyi yapmakta, isletmelerine
daha bagli ve uyumlu olmaktadirlar; netice itibariyle isgorenlerin isyerlerine devamliligi

artmakta ve isgoren devir hiz1 dismektedir. (Mucuk, 2003: 346; Yazicioglu, 2010: 245).

Is tatmininin diisiik olmasi sadece performansin ve isletme rekabetciliginin degil,
isgorenlerin de gesitli sorunlar yasamalarina yol agabilmektedir. Bayrak Kok’tin (2006: 294-
295) one siirdiigii lizere diisiik is tatmini isgorenlerde uykusuzluk, bas agrisi, mutsuzluk, stres,
huzursuzluk gibi birtakim zihinsel ve duygusal bozukluklara yol agmaktadir. Bu baglamda
stres unsurlartyla is tatmini arasinda zit yonli bir iligski oldugu 6ne siiriilebilir (Doruk, 2008:

77-78).

Is tatmininin diisiik olmasi isgdrenlerin sadece stres yasamasmi degil, ayn1 zamanda
isletmelerine yabancilasma sorununu da ortaya ¢ikarmakta ve isgdrenin ise gelmemesi ve
hatta isten ayrilmasi gibi sorunlara yol agmaktadir (Bayrak Kok, 2006: 294). Is tatmini
isletmelerin 6zellikle ¢evreye adapte olmalari ve yenilikgi faaliyetlere girismeleri baglaminda
da onemlidir ¢ilinkii adaptasyon sonucunda ortaya cikan yeni isletme yapisi (Orgiit) ile
faaliyetlerin ve ayrica yenilikgi adimlarin isgorenler tarafindan kabul edilmesi ve
uygulanabilmesi, isgdrenlerin is tatminleriyle iliskilidir (Caliskan, t.y.: 10). Ozet olarak is

tatmini igsgdrenlerin is ortam1 baglaminda saglik sorunu yasamamalari, mutlu olmalari, iglerini
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Ozveriyle yapmalart ve dolayisiyla igletmelerin etkin ve verimli olmalari i¢in 6nemli bir

kavramdir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 123).
2.3. IS TATMINININ DAYANDIGI FAKTORLER

Is tatmininin dayandig1 faktorler iki farkli anlayisla ele alabilir. Bir anlayisa gore is
tatmini, kisinin is ortaminda isgoren, yOnetici ve/veya isletme sahibi olmasi baglaminda
diisiiniilebilir. Daha acik bir ifadeyle is tatmini, kisinin is ortamindaki resmi rolii ve unvani
dikkate alinarak degerlendirilebilir. Diger anlayisa gore ise is tatmini bireysel, grupsal ve

oOrgiitsel bazda dikkate alinabilir.

Literatiirde iggorenlerin, yoneticilerin ve isletme sahiplerinin ig tatminlerini ele alan ve
bu kisilerin is tatminlerini demografik bir takim unsurlarla iliskilendiren calismalar sayica
coktur. Bunun yani sira ig tatmininin hangi faktorlere dayandigini inceleyen calismalar da
bulunmaktadir. S6z konusu ¢alismalarda, bir 6nceki paragrafta bahsi gegen is tatminini, rol ve
unvan ile bireysel ve grupsal bazda dikkate alan yaklasimlar bulunabilmektedir. Is tatmini-
demografik unsurlar iligkisine 6rnek vermek gerekirse, isgorenlerin egitim seviyeleri ve is
tatminleri arasinda pozitif yonlii iliskiler bulunurken (Verhoftstad ve Oney, 2003: 13); benzer
bir sekilde yoneticilerin yaslar1 ve is tatminleri arasinda da pozitif yonlii iliskiler ortaya
¢ikmigtir (Chandrah, Agrawal, Marrimuthu ve Manuharam, 2003:10-11). Cinsiyetin is tatmini
bakimindan birtakim farkliliklara neden oldugunu ortaya koyan calismalar da dikkat
cekmektedir (Ornegin Toker, 2007: 103). Bunlarin yam sira isgdrenlerin is tatminlerinin;
rolleri (Dogan, 2009: 430), isin ozellikleri (Wright ve Davis, 2003: 70), is ortaminda isgdrene
yonelik olan tutum (Emanet, 2007: 79) ve ticretlendirme (Giil ve Oktay, 2009: 226) gibi
unsurlardan etkilendigi ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerin is tatminlerinin de benzer sekilde
iicretlendirme, is ortaminda digerleriyle olan iligkiler ve isin kendisine bagh oldugu ortaya

koyulmaktadir (Ornegin Koh ve Boo, 2001: 320).

Diger taraftan isletme sahiplerinin is tatminlerinin genel olarak isgoren ve
yoneticilerden daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir (Ornegin Andersson, 2008: 231; Taylor,
2004: 166). Ayranci (2011: 87) isletme sahiplerinin is tatminlerini ortaya koyan faktdrlerin,
literatiirde bahsi gecen ve yoneticilerle isgdrenlerin is tatminlerini olusturan faktorlere ne
kadar benzer olduklarini ele aldig1 ¢alismasi sonucunda; isletme sahiplerinin ig tatminlerinin
yedi adet faktdre dayandigini ortaya cikarmistir. S6z konusu yedi faktoriin bes tanesi
literatiirde sik¢a konu edilen yonetici ve isgdrenlerin is tatminlerini olusturan faktorlere

oldukca benzer iken; iki faktor (isletmenin imajindan duyulan tatmin ve isletme sahibinin
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kendi gorevi, sorumluluklari ve davraniglari baglaminda duydugu tatmin) kiginin isletme

sahibi olmasina 6zgiidiir.

Bireysel, grupsal ve orgiitsel bazda is tatminini ele alan gilizel bir calismay1 yapan
Moorhead ve Griffin (1989: 89), is tatminini olusturan bireysel etkenleri istekler, ihtiyaglar,
ve bireysel cikarlar olarak siralamislardir; grupsal etkenleri calisma arkadaslari, danigman
tutumlar1 olarak; orgiitsel etkenleri ise iicret, ylikselme olanaklari, politikalar, ¢calisma sartlari,

isin niteligi olarak siralamis ve gruplandirmuslardir (Ozkalp ve Kirel, 2009: 75).
2.4. 1S TATMINI ILE ILGILi ORGUTSEL KAVRAMLAR

Literatiirdeki ¢aligmalara gore is tatmini, olduk¢a genis kapsamli bir konu olup
motivasyon, liderlik, orgiit kiiltiirli, ayrimcilik, sinizm, psikolojik taciz, orgiitsel vatandaslik
davranis1 (Ozkalp ve Kirel, 2009: 79) ve isyeri ruhsalligi gibi pek ¢ok orgiitsel nitelikli
konuyla iliskilendirilmistir. Bu baglik altinda da is tatmininin s6z konusu konularla olan

iligkisi kisaca irdelenmistir.

Motivasyon kelimesinin karsili§i olarak dilimizde gilidiilenme ve isteklendirme
kelimeleri kullanilmaktadir. Biraz daha ayrintili bir tanim yapilacak olursa motivasyon,
bireyin diisiinceleri, inancglar, istekleri dogrultusunda harekete ge¢mesidir (Sahin, t.y.: 524).
Motivasyonun is hayatinda 6nemli bir yer tutmasinin sebebi isgorenin ¢alistigi kuruma yiiksek
diizeyde fayda saglamasma yardimci bir etken olusudur. Isgérenin calistign kuruma faydali
olabilmesi i¢in yani motivasyonunun saglanabilmesi i¢in isgorenin istekleri, ihtiyaglari
karsilanmalidir (Agirbas, Celik ve Biiylikkayikei, 2005: 328). Gereksinimleri karsilanan
isgérenin motivasyonu saglanmaktadir dolayisiyla kendini iyi hisseden ve calistigi kuruma

katkida bulunan iggérenin is tatmini de olugsmaktadir.

Liderlik ile is tatmini iliskisinden kisaca bahsetmek gerekirse; liderlik, bir grup insani
belli bir hedef dogrultusunda orgiitleyebilmektir. Dolayisiyla lider olan kisi, insanlari
etkileyebilecek bilgi ve yetenege sahip olmalidir (Akdeniz, 2010: 6). Liderin davranislar
isgorenler iizerinde etkili olup oOrgiitsel basariy1 etkilemektedir. Bu noktada iyi bir liderin
sahip olmasi gereken Onemli bir niteligi de belirtmek gerekir. Basarili, etkin bir lider
karsilagtigi durumlara uygun olarak farkli liderlik tarzlarini uygulayabilir olmalidir (Gezici,

2007: 60).

Is tatminiyle ilgili bir bagska onemli kavram sinizmdir. Sinizm isgdrenin calistigi

kuruma besledigi olumsuz duygudur. Isgdrenin ¢alistign Orgiitiin biitiinliigiine inancinmn
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olmamasi, bir bagka deyisle ¢alistigi kuruma olan giivensizligidir. Sinizmin sonucu olarak

isgorende is tatminsizligi olusacaktir (Memduhoglu ve Yilmaz, 2010: 389-390).

Is tatminiyle ilgili son zamanlarda 6énem kazanan bir baska kavram ise psikolojik
tacizdir. Literatlirde psikolojik taciz kavrami en ¢ok bilinen ifadesiyle mobbing olarak
geemektedir. Bunun yani sira yildirma, sindirme, yalnizlastirma, yok sayma gibi kavramlar da
kullanilmaktadir (Yapici, 2008: 4). Bir isyerinde genellikle bir isgérene karsi baska bir
isgérenin veya isgorenlerin siireklilik ve siklik gostererek duygusal yonden zarar verici
davraniglarda bulunmasidir. Psikolojik taciz magduru is gorenin is tatmini de siiphesiz
olumsuz yénde etkilenecektir. Isgdrende bir siire sonra fizyolojik ve psikolojik saglik
sorunlart da ortaya c¢ikabilir. Dolayisiyla iggéren bu istenmedik durumlar karsisinda is
tatminsizligiyle birlikte 6zel yasaminda da tatminsizlik yasayacaktir (Memduhoglu ve

Yilmaz, 2010: 400).

Daha once belirtildigi iizere is tatmini pek cok faktdre dayanabilen ve kisinin is
ortamindaki motivasyonuyla da ilgili olan bir kavramdir. Buna gére motivasyon teorilerinin
kisaca tanitilmasi gereklidir. Genel olarak motivasyon teorilerinin ‘igerik (kapsam)’ ve ‘siire¢’
teorileri olarak iki gruba ayrildig: gériilmektedir. Is tatmini baglaminda diisiiniildiigiinde
icerik teorilerinin temel varsayimina gore yoneticiler, isgdrenlerin davraniglarina sebep olan
ihtiyaglar1 anlayabilirlerse ve bu ihtiyaclara gore davranis sergilerlerse, isgorenler ise yonelik
olarak daha fazla motivasyona sahip olacak ve daha istekli bir sekilde calisip, islerinden

memnun hale geleceklerdir (Ozdemir, 2009: 11-12).

Icerik teorilerinden bir tanesi Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi yaklasimidir. Buna
gore davraniglarin belirlenmesinde ihtiyaglar bir motivasyon kaynagidir (Toker, 2007: 95) ve
tatmin edilmeyen ihtiyaglar rahatsizlik verirken, ihtiya¢larin tatmin edilmesi sonucu kisi
psikolojik olarak ve/veya fiziksel olarak bir rahatlama hissetmektedir. Maslow’un ¢alismasina
gbre bes ihtiyag tiirii bulunur ve bu ihtiyaglar arasinda hiyerarsik bir iliski s6z konusudur

(Telman, 1988: 93):

Fizyolojik ihtiyaglar: Insanin varligmi siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan karsilanmasi

gerekli olan ihtiyaglardir. (Ornegin, nefes alma, yeme, igme vb. ihtiyaclar)

Giivenlik ihtiyaglari: Fiziksel, maddi, psikolojik, duygusal ve ekonomik tehlikelerden

korunmayz igerir.

Sosyal ihtiyaglar: Sosyal etkilesime girme, sevgi ve kabul gorme gibi ihtiyaglardir.
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Statii ve sayginlik ihtiyact: Kisinin saygi gorme, dikkat cekme gibi hissettigi
ihtiyaglardir. (Ozkalp ve Kirel, 2010: 281).

Kendini gergeklestirme: Kisinin tiim potansiyelini en iist seviyede kullanmasi ve

ulagabilecegi en {ist noktaya gitmesi i¢in duyulan ihtiyactir.

Literatiirdeki diger bir igerik teorisi Clayton Alderfer tarafindan ortaya atilan ERG
teorisidir. Bu teori Maslov’un bes ihtiyac¢ tiirlinii iic gruba indirgemektedir. Var olma
(existance) ihtiyaci, kisinin varligini korumasi igin karsilamasi gereken; iliskili olma
(relatednes) ihtiyaci, kisinin sosyal etkilesimlere girmesi ve bir sosyal gruba ait olmasi;
gelisme (grovt) ihtiyaci ise kisinin bilgisini deneyimlerini ve zekasini kullanarak yeteneklerini

ve yetkinliklerini gelistirmesini igerir (Yiicel, 2006: 101).

Bir baska dikkat cekici icerik teorisi ise Mc Clelland’in Ihtiyaclar Teorisidir. Bu
teoriye gore insanlar dogustan ii¢ ihtiyag tiiriine sahip olmaktadir ve zamanla bir ihtiyag tiirii
digerlerine baskin hale gelmektedir (Oksay, 2005: 28). Bir ihtiyag tiirli basarma ihtiyacidir ve
kisinin kendisine hedef belirleyip bu hedefe varmasi i¢in ¢aba gostermesini igerir (Torun,
2007: 117). Giig ihtiyact bir kisinin digerlerini etki altinda birakabilmesi baglaminda duydugu
ihtiyagtir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 288). Son olarak iliski kurma ihtiyact bir Kkisinin
digerleriyle etkilesim halinde olmasi ve gii¢lii sosyal iliskiler i¢inde olmasi baglamindaki

ihtiyactir (Torun, 2007: 117).

Herzberg’in Cift Faktor teorisine gore ihtiyaglara yonelik olarak motivator ve hijyen
faktorleri bulunmaktadir. Motivator faktorler dogrudan isle ilgili olan ve arttiklar1 zaman
motivasyonun da giiclenmesini saglayan, isin kendisi, sorumluluk ve statii gibi unsurlari
icermektedir. Diger taraftan hijyen faktorleri dogrudan isle ilgili olmayan, gevresel nitelikli
faktorlerdir ve ticret ile digerlerinin isgérene yonelik davranisi gibi olumsuz hale geldiginde
motivasyonu azaltan faktorlerdir (Akdeniz, 2010: 64). Hijyen faktorlerinin olmamasi
durumunda iggdrenin motive olmasi da neredeyse imkansiz hale gelmektedir ve dolayisiyla

hijyen faktorleri asgari diizeyde saglanmak zorundadir (Toker, 2007: 95).

Diger taraftan siire¢ teorileri 6ziinde edimsel kosullandirmayi igeren teorilerdir.
Edimsel kosullandirma bir 6grenme teorisidir ve bir kisinin belli bir davranisi benimseyip
benimsememesinde o davranisin sonuglarinin dikkate alinmasini konu etmektedir. Siireg
teorileri dahilinde bir kisinin motivasyonunun nasil olustugu ve nedenleri incelenir (Yiicel,

2006: 101).
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Onemli bir siire¢ teorisi Victor Vroom’un ‘Beklenti Teorisi’dir. Vroom’un beklenti
kuramina gore dort kavram onemlidir. Bunlardan biri: Birincil sonug, isi yerine getirmekle
ilgili olan davranislarin sonuglaridir, ise gelmemek gibi; ikincil sonug, birincil sonuglarin
meydana getirecegi durumdur, ceza gibi (Yiicel, 2006: 103); valens bireyin amaci arzulama
derecesini ifade eden bir kavramdir; beklenti ise bireyin davranislarinin bireyi belirli

sonuglara ulastiracagini bilmesidir (Akdeniz, 2010: 69).

Bagka bir siirec teorisi Adam’s tarafindan gelistirilen ‘Esitlik Teorisi’dir (Ozdemir,
2009: 24). Bu teoriye gore birey kendi sahip oldugu yas, deneyim, egitim, beceri gibi
unsurlar1 baz alarak yaptig1 calismalar karsiligi elde ettiklerini baska bireylerin elde
ettikleriyle karsilastirir (Yiicel, 2006: 104). Bu noktada bireylere adaletli davranilmasi, bireyin

doyum saglamasinin temelini olusturur (Akdeniz, 2010: 71).

Bir bagka teori ise Edwin Locke tarafindan gelistirilen ‘Amag¢ Teorisi’dir (Torun,
2007: 126). Bu kurama gore, bireyin ne kadar yiliksek hedefi varsa hedefine ulasmak icin o
kadar caba gosterir ve performansi daha iyi olur. Dolayisiyla is tatmini diizeyi bireylerin
amaclarina gore farklilik gosterir (Oksay, 2005: 33). Yiikselme hedefi ile performansin

pozitif yonlii ilerledigi sdylenebilir.

Lawler ve Porter Gelistirilmis Beklenti Teorisi’nde Vroom’un Beklenti Teorisi’ni
daha ¢ok gelistirmislerdir (Giinbatan, 2006: 59). Teoride performans ile ig tatmini arasindaki
iliski incelenmektedir (Torun, 2007: 125). Ayrica beklenti ve sonug iliskisine ©nem
verilmektedir (Doruk, 2008: 92). Yapilan calismalar bireyin performansi sonucu elde ettigi
odiiliin adil olmasi durumunda is tatminini saglayabilecegini gostermektedir (Giinbatan, 2006:
60).

2.5. IS TATMINi OLCUM TEKNIKLERIi

Isletmelerin en &nemli giicii olan isgdrenlerin tatmini ile ilgili son yillarda sik¢a
arastirmalar yapilmakta ve birgok is tatmini Olgme yoOntemleri gelistirilmektedir. Bu
Olctimlemelerin amaci igsgorenlerin calistiklar1 kurumda memnuniyetleriyle, bagliliklariyla
ilgili fikir sahibi olunmasidir. Boylece isletme gegen zamana gore kendisini degerlendirebilir
ve isgdrenlerin isten ayrilma veya devamsizliklartyla ilgili fikir sahibi olabilir. Bu noktada
onemli bir husus da sudur; isletme bu dlglimleme c¢alismalart yapilirken isgérene gerekli
onemi vermeli ve gizlilik hususunda dikkatli olmahdir. Isletme bu calismalarla insan

kaynaklar1 yonetimi, kurum ici haberlesme, yonetim, calisma ortami1 gibi bircok konuda zayif
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ya da {iistiin oldugu yonleri tespit edebilir ve kendini gerekli konularda kuvvetlendirebilir.
(Yiicel, 2006: 108). Isletmenin is zenginlestirme, is genisletme, isgdrenin karar alma siirecine
katilmas1 gibi konularda meydana gelecek gelismeler bu anketler sonucunda belirlenebilir

(Ozdemir, 2009: 26).

Is tatmini dl¢iimiinde genel olarak tutum olgekleri kullanilmaktadir ve en nemli
Olceklerden biri likert tutum Slgegidir (Akdeniz, 2010: 81). Likert tutum 6lgegindeki sorular
bes ya da yedi Olgekle cevaplanmakta ve gelistirilen anketlerin bir¢ogu bu dlgekler tizerinde
yogunlasmaktadir. Olgekler yapilan is tatmini calismalari sonucunda gelistirilmistir bazi
modeller sdyledir: Minnesota Is Tatmin Olgegi, Is Tanimlama Envanteri, Porter ihtiya¢ ve

Tatmin Anketi.
2.5.1. Minnesota is Tatmini Ol¢egi (MSQ)

Is tatmini dlgekleri iginden yaygin olam 1965 yilinda Weis, Dawis. England ve
Lofquist tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi’dir (The Minnesota Satisfaction
Questionnaire - MSQ). Minnesota tatmin anketinin iki farkli formu vardir, birisi 100 maddeli
uzun sekli digeri ise de 20 maddelik kisa seklidir (Ozdemir, 2009: 27). Minnesota Is Tatmin
Anketi MSQ, Minnesota Is Uyumu Kurami ve Herzberg’in Cift Faktér Kurami etkisiyle
gelistirilmis bir 6lgektir. Bu is tatmini 6lgeginin kullanim amaci, iggdrenin is ortaminda isiyle
ilgili ihtiyaclarinin ne derece karsilandigini ve degerlerinin ne oranda karsilik bulundugunun
saptanmasidir. MSQ Minnesota Is Tatmin Olgegi bireylerin igsel, dissal ve genel tatmin
diizeylerini dlgmektedir. Igsel tatmin, ise ve bireyin isini yaparken ne hissettigine
odaklanmaktadir. Baska bir deyisle sorumluluk, basarma, taninma gibi igsel faktorleri
icermektedir. Digsal tatmin, isle dolayli olarak baglantili olan ticret gibi hususlari igerir. Genel
tatmin ise bunlarin disinda kalan is arkadaslari, ¢alisma kosullar1 gibi hususlar igerir (Sengiil,
2008: 47). MSQ’da Minnesota Is Tatmin Olgeginde Besli likert tipi 6lgek ile degerlendirme
yapilmaktadir. ‘Hi¢ memnun degilim’. ‘memnun degilim’, ‘kararsizim’, ‘memnunum’, ‘cok

memnunum’ yanitlari bulunmaktadir (Akdeniz, 2010: 83).
2.5.2. is Tammlama Envanteri (JDI)

Is Tanimlama Indeksi (The Job Descriptive Index- JDI) 1969 yilinda Smith, Kendall
ve Hulin tarafindan gelistirilmistir. JDI, isle ilgili bes hususun degerlendirilmesine olanak

saglamaktadir. Bu hususlar soyledir; is, licret, yonetim bigimi, yiikselme olanaklar1 ve is
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arkadaslaridir (Ozdemir, 2009: 26). Isgorenlere isleriyle ilgili hangi hususlardan memnun

olduklar1 veya olmadiklar1 sorulmakta boylece is tatmini dlgiilmektedir (Yiicel, 2006: 109).
2.5.3. Porter ihtiyac ve Tatmin Anketi (NSQ)

Porter fhtiyag ve Tatmin Anketi (Porter Need Satisfaction Questionnarie-NSQ)
isgorenin igyerinde algiladig1 kosullarla, arzuladigi ya da ideal kabul ettigi kosullar arasinda
ilgi kurmaktadir (Ozdemir, 2009: 28). Porter tarafindan gelistirilen bu 6lcek, bazi is tatmini
boyutlarindan yararlanarak isgdrenin tatmin ya da tatminsizligini 6l¢en bir soru formudur. Bu
Olgek genellikle yonetici isgorenler icin kullanilmakta dolayisiyla sorular da genellikle

yonetici isgorenin karsilastigi sorunlara yonelik olmaktadir (Akdeniz, 2010: 82).

Tablo1: Porter Ihtiyac ve Tatmin Anketine Ait Ornek

1. Isinizdeki giivenlik duygusu (Sayilardan birind daire igine alin)
a) Simdi ne kadar? (enaz)l 234567 (encok)
b) Ne kadar olmali? (enaz) 1234567 (encok)
¢) Bu benim i¢in ne derece énemli? (enaz) 1234567 (encok)

a sorusuna verilen yamit, b sorusuna verilen vanittan ¢gikarihir. Farkin azhg ig
doyumu yiiksekliini gosterir. Ayrica gereksinmenin Gnemi c- sorusuna verilen
yanitia Sl¢iiliir.

2.6. IS TATMININE ETKI EDEN FAKTORLER

Is tatminine etki eden faktdrler bireysel ve orgiitsel faktdrler olarak iki baslikta

incelenebilir. Asagida s6z konusu faktorlerden bahsedilmektedir.
2.6.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler olarak yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve kisilik 6zelliklerinden

bahsedilmistir.
2.6.1.1. Yas

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin ¢ogunda 'yas' en cok incelenen faktdr
olmustur. Herzberg, Mausner, Peterson ve Capweel yas ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski

bulundugunu o6ne silirmiislerdir. Yazarlara gore yeni ise baslayan genc¢ calisanlarin is
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tatminlerinin yiiksek oldugu, birka¢ yil caligmanin ardindan hizla diistiigii ancak calismaya
devam ettik¢e tatminlerinin arttig1 goriilmiistiir. Buna gore ilk tatminin isin yeniligi nedeniyle
oldugu ardindan kidem ve giiven eksikligi ile belirsizlik nedeniyle hizla tatminsizligin
basladig1 ve zaman igerisinde isi kabullenme, giivenligin saglanmasi gibi nedenlerle tatminin
yeniden yiikseldigi saptanmustir. (Demir, 2007: 119; Karaca, 94: 72) Is gorenlerin
yaslandikca, genglere gore islerinden elde ettikleri tatminin artmasinin baska bir nedeni de
yaslt iggorenlerin islerinden elde ettikleri kazanim ve deneyim sonucunda ise karsi
uyumlarinin artmasidir (Bastemur, 2006: 26). Dolayisiyla isgdrenin ise uyum saglamasi, isi

kabullenmesi, benimsemesi sonucunda tatmin diizeyi artig gosterebilir.
2.6.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi a¢iklamaya c¢alisan aragtirmalarda farkli
bulgular ortaya ¢ikmistir. Calismalarin bazilarinda cinsiyete bagli olarak tatmin diizeyleri
arasinda onemli fark bulunmamustir; bazilarinda kadinlarin, bazilarinda erkeklerin daha
yiiksek is tatmini elde ettikleri bulunmustur (Demir, 2007: 121). Kadinlar i¢in i tatminin
erkeklerden farkli faktorlere bagli oldugu oOne siiriilmiistiir. Bunun diginda kadinin sahip
oldugu annelik rolii nedeniyle erkeklerden daha farkli bir bakis agisina sahip olmasi, evi ve
cocuklart ile ilgili sorumluluklarin erkeklerde oldugunun aksine, onu mutlu etmesi de bir

etken olarak degerlendirilebilir (Doruk, 2008: 101).

Bazi arastirmalarda erkeklerin basarili olmak i¢in kadinlardan daha fazla caba sarf
ettikleri ve daha fazla tatmin sagladiklar1 orta konmustur. Erkeklerin kadinlardan daha fazla
caba sarf etmeleri; kadinlardan daha fazla ekonomik sorumluluk almalari, kosullarin zorlugu

ve firsatlarin az olmasindan kaynaklanabilmektedir.
2.6.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim ve is tatmini arasindaki iliski olumlu ve olumsuz yonleriyle ele alinabilir.
Egitimin is tatmini lizerindeki olumlu etkisi; egitim seviyesi yiiksek olanlarin daha iyi is
kosullarinda is bularak iglerinden daha fazla tatmin olmalaridir. Egitimin is tatmini tizerindeki
olumsuz etkisi ise, calisanlarin egitim diizeyi arttikca beklentilerinin artmasi ile ortaya

cikmaktadir.
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2.6.1.4. Kisilik Ozellikleri

Yapilan arastirmalarda is tatmin diizeylerinde kisisel farkliliklarin etkili oldugu
goriilmistiir. Yetenekleri simirli ve g¢evreye uyum saglayamamis kisiler is tatminsizligi
gosterirken kendine giivenen isgdrenler daha ¢ok tatmin saglamaktadirlar (Caligkan, 2005:
10). Dolayistyla is tatmini i¢in isgdrenlerin yaptiklar islerle, kisilik ozellikleri ve

yeteneklerinin Ortiismesi gerektigi sOylenebilir.
2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler olarak calisma sartlari, iicret, calisma arkadaslari, ydnetim ve

denetim, isin niteligi, ylikselme olanaklarindan bahsedilmistir.
2.6.2.1. Calisma Sartlan

Bireyin ¢aligma sartlari is tatmini tizerinde etkili olmaktadir. Clinkii bireyler kendilerini
rahat hissedebilecekleri ortamlarda calismak istemektedirler (Gezici, 2007: 43). Calisma
ortaminin 1s1, 151k, havalandirma ve temizlik gibi bakimlardan c¢alismaya uygun olmasi

isgorenin ig tatminini arttirdig: diisiiniilebilir.
2.6.2.2. Ucret

Yapilan arasgtirmalarda {icretin is tatmini saglamada Onemli rol oynadigi ortaya
cikmistir. Is gorenler, ¢alismalar1 karsihginda elde ettikleri iicret ve benzeri ddemelerin
oraninda tatmin olmaktadirlar. Ucretin bu denli énemli olmasinin temel nedeni, paranin

bireylerin ihtiyag¢larini karsilamada baslica ara¢ olmasidir (Caligkan, 2005: 10).

Calisanlar adil sekilde iicret almak isterler. Emeklerinin karsiligini alamadiklarim
diisiinen iggorenlerin is tatmini azalabilir. Ayn1 igletmede, ayni1 kosullarda c¢alisan bireylerin
farkli ticret aldiklar1 durumda distik iicret alan isgérenin durumu fark etmesi is tatminini
olumsuz etkileyebilir. Caligma saati, performans gibi kosullarin esit olup iicretin esit
olmamasi, iggorenlerin i tatminini olumsuz etkileyecektir. Ortalamanin {istiinde iicret

aldigin bilen isgorenlerin ise is tatmini yiiksek olabilir.
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2.6.2.3. Calisma Arkadaslar:

Isgorenin birlikte oldugu grubun yapisi is tatmininde &nemli bir etkendir. Birbirini
destekleyen is grubunun, c¢alisanlarin tatmini iizerinde orta diizeyde etkisi bulunmaktadir.
Isgorenin icinde bulundugu grup, calisana destek, tavsiye ve is konusunda yardimlar
sagliyorsa bu tiir ortam is tatminini olumlu etkilemektedir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 117).
Yardimlagma ve destegin olmadigi c¢aligma ortami isgérenin is tatminini olumsuz

etkileyebilir.
2.6.2.4. Yonetim ve Denetim

Siki1 denetim bigimi ile kisilerin asir1 6l¢iide kontrol edilmesinin bireysel esnekligi
azalttigl, bu tlir yonetici isgoren iliskisinin olumsuz tutum yarattig1 yapilan c¢aligmalarda
goriilmiistiir (Caligkan, 2005: 11). Her an denetlenecegi hissi isgoren iizerinde psikolojik

baski olusturarak is tatminini olumsuz yonde etkileyebilir.
2.6.2.5. isin Niteligi

Isgorenin yaptign isin kendisi icin tasidigi anlam, Ogrenme olanaklari, alacagi
sorumluluklar isin niteligini olusturan etkenlerdir. Isin ilgi cekici olmasi, isi yaparken
isgorenin kendini iyi hissetmesi, isin sikict olmamas1 ve bireye statii saglamasi is tatminini
arttirmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 115). Bireysel niteliklerine uygun iste calisan

isgorenlerin tatminlerinin yiiksek olacagi sdylenebilir.
2.6.2.6. Yiikselme Olanaklari

Yiikselme olanaklari is tatmini agisindan dnemli rol oynamaktadir. Sik yiikselmeler is
tatminini olumlu etkilemektedir ancak yiikselmenin adil yapilmasi 6nemlidir. Yiikselmeyi
daha ¢ok hak eden biri varken hak etmeyen ¢alisanin yiikselmesi i tatminini olumsuz etkiler.
(Ozkalp ve Kirel, 2010: 116) Bulunduklar1 konumlarinda kalmay1 kabullenmis calisanlar terfi
konusuyla ilgilenmezler. Yiikselme beklentisi olmayan isgdrenler, ylikselme bekleyen ve
yiikselecegini diisiinen isgorenlere gore daha cok is tatminine sahiptirler. isgorenlere kariyer
firsatlar1 sunularak tatmin diizeyleri arttirilabilir. Mesleki egitimlerini ileri diizeyde

gerceklestirmelerine olanak saglanarak meslekleri i¢in daha degerli ve bireysel olarak
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profesyonel hale gelmeleri sonucunda calisanlarin tatmininde artis saglanacaktir (Demir,

2007: 136).

2.7. IS TATMINININ SONUCLARI

Yapilan ¢aligmalar is tatmini yliksek olan isgdrenlerin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin
cok daha iyi oldugunu ve bununla birlikte 6grenme potansiyellerinin de iyi oldugunu ortaya
koymustur. Is tatmini yiiksek olan isgorenlerin kisa siirede yeni isler ogrendikleri, is
kazalarina ugrama oranlarinin diisiik oldugu ve catismalardan uzak durduklar saptanmis olup,
bagkalarina yardim eden, katilimci davranis sergileyen isgorenler olduklari gozlenmistir

(Ozkalp ve Kirel: 2010, 119).

Is tatmini yiiksek isgorenlerin isyerlerini benimsemeleri, daha 6zverili ¢calismaya agik
olmalari, c¢aliganlarla ve miisterilerle iyi iletisim iginde olmalari gibi olumlu tutum ve

davranislara sahip olduklar1 soylenebilir.

Is tatmininin sonuclar1 su basliklar altinda incelenebilir: Motivasyon, basari,

performans, verimlilik.
2.7.1.Performans

Is tatmini performans iliskisi iizerine yaptiklar1 ¢alismalarinda Schwab ve Cummings

(1970) ve Nord (1976) baslica goriisleri ii¢ grupta toplamiglardir (Demir, 2007: 188-190):

a- Tatmin performansi dogurur.
b- Performans tatmini dogurur.
c- Tatmin-performans iliskisi ¢ok sayida faktor tarafindan etkilenmektedir.

2.7.1.1. Tatmin Performansi Dogurur

Tatminin performansi dogurdugunu kabul eden goriis, bireyin isteki mutluluguna
vurgu yapmis, isgoren tarafindan hissedilen is tatmini derecesinin iggdren performansini
belirledigini yani is tatmininin performansa sebep oldugunu savunmustur. Isgorenin
verimliliginin mutluluguna baglanabilecegi ileri siirlilmiis, ¢calisanin performansiyla dogrudan
ilgilenmek yerine, mutluluk diizeyini ylikseltmeye ¢aligmanin daha memnun edici olacagi

belirtilmistir.
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2.7.1.2. Performans Tatmini Dogurur

Porter ve Lawler tarafindan gelistirilen bu gorlise gore, is tatmini performansin bir
sonucudur. Is tatmini performansla iliskili odiillerin bir fonksiyonu olarak
degerlendirilmektedir; performans odiile yol a¢gmakta o6diil de tatmini olusturmaktadir.

Performans 6diiller yoluyla tatmini belirlemektedir.

Cherrington, Reitz ve Scott’un incelemelerinde performanslarina bagli olarak
odiillendirilen deneklerin performanslarinin, performanslarindan bagimsiz 6diillendirilen

deneklere gore belirgin sekilde daha yiiksek oldugunu gozlemlemistir.
2.7.1.3.Tatmin-Performans iliskisi Cok Sayida Faktorle Ilgilidir

Triandis {retimin artmasi i¢in baski yapilmasinin tatmini azaltabilecegini ve
verimliligi arttirabilecegini bu durumun da tatmin-performans arasindaki istatistiki iliskiyi
diisiirebilecegini ileri siirmiistiir. Harman, c¢alisanlarin verimlilikleri iizerinde kontrolleri var
ise performans ile tatmin iligkisinin beklenebilecegini belirtmistir. Mesleki grup, isin zorlugu,
kendine sayg1 ve basari ihtiyaci gibi degigkenler test edilmis, en fazla dikkati ¢eken degisken
“odiller” olmustur. Pette, CM Gee ve Cavender 1964-1983 yillar1 arasinda ig tatmini ve
performans arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Buna gore iist kademe ¢alisanlari i¢in is tatmini
ve performans arasindaki iliski performans tatmini dogurur goriisiinii desteklemektedir.
isgorenler, performansin sonucu olan ddiilleri adaletsiz olarak algilarsa olusacak tatminsizlik,

gelecekte cabanin diisiisiine, diisiik performansa sebep olacaktir.
2.7.2. Is Tatminsizligi Sonuglar
2.7.2.1. Devamsizhk

Devamsizlik isletmelerin ve yoneticilerin sik karsilastigi, isletmenin verimliligini,
isgorenler arasi iliskileri etkileyen bir durumdur. Is tatmini devamsizlik arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan caligmalarda, is tatmini ve devamsizlik arasindan ters yonlii iligki
saptanmistir (Demir, 2007: 180). Buna gore is tatmini yiiksek isgorenlerin devamsizliklan az,

tahmini diisiik isgorenlerin ise devamsizliklari ¢ok olacaktir.

Devamsizlik tatmin iligkisinde bireysel farkliliklar o6nemli rol oynamaktadir.
Isgorenlerin islerine ne derece onem verdikleri ve ne derece degerli bulduklari devamsizlik
tatmin iliskisinde belirleyicidir. Isini degerli bulan isgdrenlerin bulmayan isgdrenlerden daha

az devamsizlik yaptiklar1 goriilmiistiir. Devlet memurlar1 arasinda yapilan bir c¢alismada
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yaptig1r isi Onemli olarak niteleyen memurlarda devamsizlik oranit ¢ok diisiik, onemli
bulmayan memurlarda ise yiiksek bulunmustur (Demir, 2007: 180; Ozkalp ve Kirel, 2010:
119).

2.7.2.2. Personel Devri

Is tatmini sonuglarma dair elde edilen bulgulardan, personel devrine iliskin tespit
edilen bulgular uyumludur. s tatmini ile personel devri veya isten ayrilma arasinda negatif bir
iliskinin bulundugu farkli meslek gruplarina ait ¢alisanlar {izerinde yapilan aragtirmalarda
saptanmustir. Is tatmini arttikca personel devir hizi azalmaktadir. Is tatmini isten ayrilma
iliskisinde ¢alisanin performans diizeyi belirleyici etkendir kalabilmektedirler. Yiiksek
performans gosteren iggdrenlerin isten ayrilma orani diisiik olmaktadir (Demir, 2007: 182).
Isverenler yiiksek performansla calisan isgdrenlerini kaybetmek istemeyebilirler, diisiik
performansla calisan isgdrenlerin ise isten ayrilma oranlar1 yiiksek olabilir ve ayn1 zamanda

igveren de performansi diisiik olan bireyi biinyesinde barindirmak istemeyebilir.
2.7.2.3. isten Ayrilma

W.H.Mobley tarafindan gelistirilen modele gore, islerinden tatmin olmayan
isgorenler ayrilmayi1 diisiinmekte; islerinden tatmin olan isgorenler ise ayrilma fikrini
diisiinmemektedir. Bu modelde is tatminsizligi isten ayrilma diisiincesine yol agar. Isgdren
isten ayrilmanin fayda ve maliyetini degerlendirir ve bu degerlendirme sonucunda is aramaya
baslar. Is alternatiflerini mevcut isiyle karsilastirarak isinden ayrilma veya isinde kalma

kararin1 verir (Demir, 2007: 182).

Isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda bag bulunmakla birlikte sosyal ve ekonomik
kosullarin etkisi de biiyiiktiir. Gerek isgdrenin isinden elde ettigi ekonomik tatmin, ¢alisma
ortami, sosyal statiisii gerek is bulma olanaklar1 ve olanaklardan saglanabilecek licret, kidem
gibi avantaj ya da dezavantajlar isten ayrilma karari iizerinde ¢ok etkili olan faktorlerdir. Is
tatminsizligi olan calisanlar yeni is arayisina girer ancak is bulma olanaklar1 kisitl ise

isyerinde tatminsiz olsalar da ¢alismalarina devam edeceklerdir.

38



2.8. IS TATMINi KONUSUNDA YAPILAN CALISMALARDA UYGULANAN
YONTEMLER

Asan ve Erenler’in (2008: 210) caligmasinda ‘JSS’ adi verilen is tatminini dokuz
boyutta degerlendiren is tatmini anketi kullanilmistir. Caligmada is ve yasam tatmini arasinda

iligki oldugu fakat ‘cinsiyet’ degiskeni acisindan bir farklilik gézlenmemistir.

Agirbas ve digerlerinin (2005: 326) Sosyal Sigortalar Kurumu Bagskanligi’nin
(SSKB) bashekim yardimcilarinin calistigi hastanede bulunan motivasyon araclari ve is
tatmini lizerinde yapilan bir arastirmada verilerin analizinde faktor analizi, ¢oklu regresyon

analizi ve korelasyon analizi kullanilmstir.

Bas’in (2002: 24) 6gretim iiyelerinin is tatmini profillerinin belirlenmesiyle ilgili
yaptig1 arastirma gruplarin her bir is boyutuna ait tatmin diizeyleri aritmetik ortalama
istatistigi yardimu ile karsilastirilmis, aradaki farkliliklarin anlamliligi T-testi yontemi ile

sinanmigtir.

Bas ve Ardi¢’in (2002: 73) is tatmini kavramini ’bireyin belirli bir ise karst olan
olumlu duygusal reaksiyonlar’ seklinde tanimlamiglardir. Bu duygusal reaksiyonlar ise
bireyin arzuladigi, hak ettikleri ile elde ettiklerinin karsilastirilmasi sonucu olumlu veya
olumsuz sekilde olusmaktadir. Ayrica is tatmininin saglanabilmesi acisindan bireylerin ihtiyag

ve beklentileri hakkinda bilgi sahibi olunmasi gerektiginin 6nemi de belirtilmistir.

Bas ve Ardig’in yiiksek 6gretimde is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili yaptiklar
calismalarinda arastirma verilerinin degerlendirilmesinde en basit degiskenlik Olgilisli olan
‘DG=Xmax-Xmin’ formiilityle bulunan ‘Degisim Genisligi’ istatistiginden yararlanmiglardir.
Ayrica kolay ve anlagilir olan Degisim Genisligi istatistiZinin asir1 degerlere duyarli oldugu
ve dogrusal olmayan serilerde yaniltici sonuglar verebilecegi belirtilmistir. Dolayisiyla elde

edilen sonuclar ‘Korelasyon Katsayisi’ ile dogrulanmistir (Bas ve Ardig, 2002: 75-76).

Bektas ve Tayyar’in (39: 2009) calismasinda is tatmininin bilgi yonetimi ile
iligkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Yiiz yetmis yedi kullanilabilir anketten yola ¢ikilarak
oncelikle temel faktorleri belirlemek icin faktor analizleri uygulanmis sonra bu iki yapi
arasindaki iliskiyi incelemek i¢in kanonik korelasyon uygulanmistir. Kanonik korelasyon
katsayisinin pozitif olmasi i¢in i§ tatmini ve bilgi yonetimi arasinda pozitif yonli bir iliski

oldugu ortaya ¢ikarilmistir.
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Bozkurt ve Bozkurt yaptiklar1 ‘Is Tatminini Etkileyen Isletme i¢i Faktorlerin Egitim
Sektorii Acgisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi’ ¢alismasinda standart

veriler elde etme ve analiz olanag: iistlinliigli nedeniyle anket yontemini kullanmislardir.

Yiirir ve Keser’in ‘Ise Bagh Gerginlik ile Is Tatmini Iliskisinde Duygusal
Tiikenmenin Aract Rolii” adli ¢alismasinda ise bagli gerginligin is tatmini tizerindeki etkisini
arastirmak ve bu iliskide duygusal tliikenmenin aract roliinlin analizi amacglanmistir.
Arastirmada Revicki ve arkadaslar (1991) tarafindan gelistirilen Ise Bagh Gerginlik dlgegi,
Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Is Tatmini Olgegi ve Maslach Tiikenmislik
Olgeginin Duygusal Tiikenme alt 6lgegi kullanilmistir. Devlet okullarinda gorev yapmakta
olan 350 ilkdgretim ve lise 0gretmeninin katildig1 calismada; ise bagh gerginligin is tatminini

negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir (Yiiriir ve Keser, t.y.: 165).

Yazicioglu’nun (2010: 243) ‘Orgiitlerde Is Tatmini ve Isgdren Performans: iliskisi:
Tirkiye ve Kazakistan Karsilastirmasi® adli calismasinda is tatmininin Tirkiye ve
Kazakistan’daki dgretmenlerin performans diizeyleri ile olan iliskisi arastirilmistir. Orneklem
cap1 basit tesadiifi drneklem yontemi kullanilarak hazirlanan anketler tesadiifi olarak secilen
Tiirkiye’de 1042, Kazakistan’da 420 6gretmene uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS paket
programinda analiz edilmistir. Yapilan ¢alisma ile Tiirk ve Kazak 6gretmenlerin is tatminleri
ile performanslar1 arasinda anlamli bir iliski saptannustir. s tatmini ve performans arasindaki

iligkinin cinsiyet ve ¢alisma yili degiskenleri agisindan farklilagmasi da tespit edilmistir.

Tasliyan’in (2007: 185)‘Turizm ve Seyahat Sektdriinde Calisanlarin Is Tatmini ile
Miisterilerin Memnuniyeti Arasindaki iliski: Kahramanmaras’ta Bir Alan Calismas’’ adl
calismasinda turizm ve seyahat acentelerinin ¢alisan tatmin diizeyi ile buralardan hizmet alan
misterilerin  memnuniyeti arasindaki iliski arastirilmistir. Calismada anket yontemi
kullanilmigtir. Turizm ve seyahat acentelerinden hizmet satin alan miisterilerin kaliteli hizmet
bekledigi, calisanlarin ¢ogunun yaptiklari isi severek yaptiklari ancak calisma kosullarinda
yapilacak cesitli iyilestirmelerle islerinden tatmin olma diizeylerinin artirilmasi gerektigi

sonucu ortaya ¢ikmuistir.

Oriicii ve Esenkal’m sehir ve kiy1 otellerini birbirleriyle kiyaslamak suretiyle
konaklama isletmelerinde is gdren tatminini etkileyen faktorleri ortaya koymak amaciyla
yaptiklar1 ¢aligmada anket yontemi kullanilmistir. Her iki otelde uygulanan anket sonucunda
elde edilen veriler, SPSS 11.5 istatistik programinda analiz edilmis ve is goren tatminini

etkileyen faktorlerden ailevi iliskiler ve mesleki baglilik faktorlerinin her iki otelde etkili
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oldugu, odillendirme faktoriiniin sehir oteli 6rnegini olusturan Bandirma'da etkili oldugu
goriiliirken, ayni1 sekilde fiziki kosullar ve mesleki egitim faktorlerinin kiy1 oteli 6rnegini

olusturan Erdek'teki otelde etkili oldugu gériilmiistiir (Oriicii ve Esenkal, t.y.: 141-142).

Giil ve Oktay’in (2009: 223) ¢alismasinda kamu kurumlarinda ¢alisan memur ve
yoneticilerin ticret beklentileri ve kariyer olanaklari ile is tatmini arasindaki iliskiyi aragtirmak
amaciyla yapilmistir. Yas, kidem ve cinsiyet gibi demografik Ozelliklerin degiskenler
iizerindeki etkileri de incelenmistir. Iliskileri test etmek icin faktdr, giivenilirlik, korelasyon, t-
testi, anova ve regresyon analizleri kullanilmistir. Karaman Valiliginde gorev yapan 116
calisana uygulanmistir. Arastirma sonucunda sadece egitim diizeyinin c¢alisanlarin {cret,

kariyer, is tatmini ve performans diizeylerini farklilastirmakta oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Calisgkan’in (2005: 17) yaptig1 Malatya’da kamu kuruluslarinda caligan hemsirelerin
is tatminine iliskin yaptig1 ¢aligmada, anket yontemi ile bilgiler toplanmistir. Anket Ggretici
tarafindan hemsirelere bizzat uygulanmistir. Hemsirelerin %64’liniin geng yasta olduklari,
mesleki deneyimlerinin yeterli diizeyde oldugu, %63 linlin yiiksekokul mezunu oldugu
seklindeki olumlu bulgulara rastlanmistir. Hemsirelerin biliylikk boliimii  yonetime
katilamamaktan, denetim bi¢iminden, ¢alisma kosullarindan ve en Onemlisi yeterli {icreti
alamadiklarindan yakinmaktadirlar. Ulkemizde saglik hizmetlerinde verimliligin artiriimasi
icin, kamu yoneticilerinin saglik sektoriinde Onemli yere sahip olan hemsirelerin

yakinmalarina son vermeleri gerekmektedir.

Bayrak K&k’iin (2006: 291-310) calismasinda Pamukkale Universitesinde ¢alisan
akademisyenlerin is tatmini ve oOrgiitsel baglilik faktorlerinin goéreceli dnem derecelerini
belirlemek amaglanmustir. s tatmini diizeyi, Minnesota Is Tatmini Olgegine dayali olarak 17
soru ile Ol¢lilmeye calisilmistir. Ampirik analizlere dayali arastirma sonuglari is tatminini
etkileyen faktorlerle, akademisyenlerin is tatmini {izerinde etkili oldugunu diisiindiigii
faktorler arasinda onemli farkliliklar oldugunu gostermektedir. Aragtirma sonuglari “iicret” ve
“akademik ortam” faktorlerinin 6gretim iiyelerinin is tatmini lizerinde en fazla etkiye sahip

olduklar1 goriilmektedir.

Yiiksel’in (2002: 185-202) calismasinda siirekli ve gecici statiide istihdam edilen
bilgisayar isletmenlerinin (isgéren) is tatmini bilesenleri ortalamalar1 arasindaki farklilik,
stirekli ve gecici statiide istihdam edilen isgdrenleri ayirt edici is tatmin bilesenleri ve ayirt
edici bilesenlere bagli olarak siirekli ve gecici statiide istihdam edilen is gdrenler

ongoriilmeye calisilmistir. Arastirmada diskriminant modeline giren is tatmin bilesenleri; isin
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sagladig1 glivencenin derecesi, isin sagladigi kisisel gelisme ve yiikselme olanagi, isin
yapilmasi sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu ve igyerindeki yarisma firsatidir. Modele
giren degiskenler, siirekli statiide istihdam edilen bilgisayar isletmenleri ile gegici statiide
istihdam edilen bilgisayar isletmenlerini ayirt edici is tatmin bilesenlerinin gilivence ve
gelisme ile ilgili bulundugu goriilmiistiir. Arastirma sonucunda; isin sagladigi giivencenin
derecesi, alinan ticret ve terfilerin miktar, isin sagladig kisisel gelisme ve yiikselme olanagi,
yapilan is karsiliginda alinan paranin adil dagilimi ve igyerinin gelecege yonelik beklentileri
gerceklestirme derecesine iligkin is tatmin bilesenlerinin ortalamasi, gecici statiide istihdam
edilen bilgisayar isletmenlerine gore siirekli statiide istihdam edilenlerde daha yiiksek

bulunmustur.

Toker’in (2007: 92-103) yaptigi calismasinda amag¢ konaklama isletmelerindeki
calisanlarin is tatmininin Is Tanimlama Olgegi ile dl¢iimii ve yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim gibi demografik degiskenlerin is tatmini iizerindeki etkilerinin incelenmesidir. Turizm
sektorlinde yer alan konaklama isletmelerinde hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan
calisanin i¢ ige, yliz yiize olmasindan dolay1 isgiicii ve 6zellikle de is tatmini biiyiik onem
tasimaktadir. Ciinkii konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin is tatmini, miisterinin
memnuniyeti, hizmetin kalitesi ve isletmenin basarisina dogrudan etki etmektedir. Calisma
sonucunda, is tatmininin yas, egitim, turizm egitimi degiskenleri bakimindan farklilasma

gosterdigi saptanmistir.
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UCUNCU BOLUM

ISTANBUL AYDIN UNIiVERSITESI’NDE SINIF ORTAMINDA VE
UZAKTAN EGITIM YOLUYLA DERS VERME GOREVLERINDEN
DUYULAN iS TATMINi UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amaci, ana kiitle ve 6rneklem, hipotezler, veri toplama ve
degerlendirme yoOntemi, verilerin analizi ve analiz sonuglart yer alacaktir. Daha sonra da

sonug boliimde ulasilan sonuglar yorumlanacaktir ve gelecege yonelik oneriler yapilacaktir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu calismada bir yiiksekdgretim kurumunda sinif ortami ve uzaktan egitim yoluyla
ders verme unsurlar1 dikkate alimmistir. Bu baglamda Istanbul Aydin Universitesi’nde uzaktan
egitim biriminde de gorev yapan Ogretim elemanlarimin sinif ortaminda ders verme
gorevlerinden duyduklar1 tatmin ile uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevlerinden
duyduklart tatmin karsilastirilmistir. Arastirmada cinsiyet, medeni hal, egitim durumu gibi
demografik 6zelliklere gore s6z konusu gorevlerden duyulan is tatmini faktorlerinin farklilik

gosterip gostermedigi incelenmistir.

Daha 6nce bahsedildigi iizere is tatmini oldukca sik ele alinan bir konu olmustur. Bu
aragtirmanin bir Onemi, is tatmininin yliksekogretim sistemi gibi nispeten daha nadir ele
alman bir ortamda dikkate alinmasidir. Arastirmanin ikinci bir 6nemi ise bir vakif
iiniversitesindeki ortamin dikkate alinmis olmasidir. Zira konuyla ilgili iilkemizde yapilan
calismalarda vakif {iiniversitelerinin olduk¢a nadir bir sekilde arastirma konusu oldugu
goriilmektedir. Bunun bir sebebinin vakif {iniversitelerinin devlet iiniversitelerine gore daha
yakin tarihlerde kurulmus oldugu disiiniilmektedir. Bir diger sebebinin ise vakif
iiniversitelerinde ekonomik kaygilarin devlet {iniversitelerine gore daha yiiksek oldugu
beklenebilir. Arastirmanin tigiincii bir 6nemi ise sadece simif ortamindaki egitimi degil,
olduk¢a nadir dikkate alinan uzaktan egitim sistemini ele almasidir. Son olarak bu arastirma

vasitasiyla konuyla ilgili giincel tarihli bilgilerin sunuldugu da diisiniilmektedir.
3.2. ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Tezde ana kiitle olarak Eyliil 2010 ve Eyliil 2011 tarihleri arasinda Istanbul Aydin

Universitesi’nde smif ortaminda ve aym zamanda uzaktan egitim yoluyla ders veren tiim
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Ogretim elemanlar1 hedeflenmistir. Bu baglamda ana kiitle yirmi dokuz kisiden olugmaktadir

ve ana kiitleyle ¢alisilmistir.
3.3. VERi TOPLAMA VE DEGERLENDIRME YONTEMIi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket se¢ilmistir. Anket formlarinda iki boliim
bulunmaktadir. Birinci béliimde is tatmini ele alinmistir ve Minnesota Is Tatmini
Envanteri’nin yirmi soruluk kisa versiyonu kullanilmistir. Bu ara¢ iilkemizde pek cok
calismada kullanildig1r halde bir vakif {iniversitesinde sinif ve uzaktan egitim ortamlarini
beraberce dikkate alacak sekilde daha Once kullanilmadigi tespit edilmistir. Bu yiizden is
tatmini unsurlarma kesfedici faktor analizi uygulanmistir ve bu sayede envanterden elde
edilecek bilgilerin nasil bir istatistiksel yap1 sergileyecegi ele alinmaktadir. Anketin diger
boliimiinde yas, cinsiyet, medeni hal ve egitim durumu gibi demografik unsurlar yer
almaktadir. Demografik 6zellikler kodlanirken cinsiyet bayan (1), erkek (2); medeni hal bekar
(1), evli (2); egitim durumu ise lisans (1), yiiksek lisans (2), doktora (3) olarak

degerlendirilmistir.

Ana kiitlede yer alan her bir 6gretim elemanina ikiser adet anket uygulanmistir. Bir
anket 6gretim elemanlarinin is tatminlerini sinif ortaminda; diger anket ise uzaktan egitim
baglaminda ele almaktadir. Anketler 18 Temmuz ve 12 Agustos tarihleri arasinda

uygulanmistir.

Arastirma verileri SPSS istatistik programi ile analiz edilmistir. Daha Once ifade
edildigi tlizere is tatmini unsurlarina glivenilirlik ve kesfedici faktdr analizi uygulanmstir.
Ardindan is tatmini faktorlerine, Levene ve farklilik (ANOVA) analizleri uygulanmis ve bu
faktorlerin katilimcilarin  demografik o6zelliklerine gore farklilik gdosterip gostermedigi
incelenmistir. Ancak tim bu analizlerden Once katilimcilarin demografik o6zelliklerine

betimleyici istatistik uygulamasi yapilmistir.
3.4. HIPOTEZLER

Arastirmada heniiz kesfedici faktor analizi yapilmadigindan dolayi, gerek sinif ortami
gerekse uzaktan egitimdeki is tatmininin hangi faktorlere dayandigi heniiz bilinmemektedir.
Dolayisiyla mevcut asama itibariyle gerek sinif ortaminda ve gerekse uzaktan egitimde ders
vermekten duyulan is tatminleri faktorler bazinda degil, birer biitiin olarak diisiiniilmektedir.

Bu baglamda iki ana hipotez vardir:
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HosINIF ORTAMINDA DERS VERMEKTEN DUYULAN is TaTmini: Ogretim elemanlarinin sinif ortaminda
ders vermekten duyduklari is tatmini, demografik Ozelliklerine gore farklilik

gostermemektedir.

HisINIF ORTAMINDA DERS VERMEKTEN DUYULAN IS TATMINI* Ogretim elemanlarinin sinif ortaminda

ders vermekten duyduklar is tatmini, demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

HouzAKTAN EGITIMDE DERS VERMEKTEN DUYULAN is TATMING: Ogretim elemanlarinin uzaktan egitimde
ders vermekten duyduklar1 i tatmini, demografik Ozelliklerine gore farklilik

gostermemektedir.

HiuzAKTAN EGITIMDE DERS VERMEKTEN DUYULAN IS TATMINI: Ogretim elemanlarinin uzaktan egltlmde

ders vermekten duyduklari is tatmini, demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.
3.5. BETIMLEYICI ISTATISTIKLE ELDE EDILEN BULGULAR

Katilimcilarin yaklasik %35°1 (on kisi) kadin iken, 19 kisi erkektir. En yash
Ogretim eleman1 1943 ve en geng 6gretim elemani ise 1986 yilinda dogmustur. Katilimeilarin
dogum yillarmin ortalamast 1968 ¢ikmaktadir. Katilimeilarin meveut egitim diizeyleri
dikkate alindiginda % 17’ si (bes kisi) lisans, % 45’1 yiiksek lisans (13 kisi), %381 (11 kisi)
doktoralidir. Dolayisiyla lisansiistli egitime sahip olanlar ana kiitlede sayica agirliktadir. Son

olarak katilimcilar1 %45°1 (13 kisi) evli, geriye kalan (16 kisi) bekardir.

Sinif ortaminda ders verme gorevinden duyulan tatmini 6lgmeye yonelik olarak
yapilan anket sonucunda ortaya c¢ikan faktorlere verilen cevaplarin ortalama sonuglari
sOyledir: Amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyulan is tatmini faktdriine verilen
cevaplarin ortalamas1 %2,965, isin kendisinden duyulan is tatmini faktoriine verilen
cevaplarin ortalamast %3,083, isten sosyal ve psikolojik acidan duyulan is tatmini faktdriine
verilen cevaplarin ortalamasi ise %3,995’dir. Uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinden
duyulan istatminini 6lgmeye yonelik yapilan ankette isle ilgili maddi ve manevi tatmin
faktoriine verilen cevaplarin ortalamasi %3,068, isle ilgili sosyal ve psikolojik a¢idan duyulan
tatmin faktoriine verilen cevaplarin ortalamasi %3,252, calisma kosullart ve diger insanlara
katki saglama baglaminda duyulan tatmin faktoriine verilen cevaplarin ortalamasit %3,6207 ve
isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyulan tatmin faktoriine verilen cevaplarin

ortalamasi ise %3,586’dur.
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3.6. SONUC CIKARICI iISTATISTIK VASITASIYLA ELDE EDIiLEN BULGULAR

Bu bagslik altinda verilerin giivenilirlik, kesfedici faktor ve farklilik (ANOVA)

analizleri yapilmistir. Bahsi gecen analizlerin sonuglari irdelenmistir.

3.6.1. Smnif ortaminda ders vermekten duyulan is tatmini hakkindaki giivenilirlik ve

kesfedici faktor analizleri

Tablo 2’de goriildiigii tizere sinif ortaminda ders vermekten duyulan is tatminiyle ilgili
toplam 20 ifade vardir ve Cronbach’s Alpha degeri 0.830’dur. Bu durumda séz konusu is

tatminiyle ilgili ifadelerin giivenilirligi bulunmaktadir.

Tablo 2. Sinif ortaminda ders vermekten duyulan is tatmini ifadelerine
yonelik giivenilirlik analizi

h’s Alpha B
Cronbach’s Alpha Cronbach’s ‘p a Based on N of Items
Standardized Items
,830 ,823 20

Tablo 2’de giivenilirlige sahip oldugu ortaya ¢ikan siif ortaminda ders vermekten
duyulan is tatmini ifadelerinin, kesfedici faktdr analiziyle devam edilebilir. Tablo 3’te ilgili
ifadelerin kesfedici faktor analizine uygunluklarini irdelemek iizere KMO ve Bartlett

analizlerinin sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 3. Sinif ortaminda ders vermeyle ilgili is tatmini ifadelerinin
KMO ve Bartlett's Test Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,376
Approx. Chi-Square 354,774
Bartlett's Test of
AT o df 190
Sphericity
Sig. ,000

Tablo 3’iin ortaya koydugu iizere KMO degeri 0,376 ¢ikmaktadir ve bu deger
aslinda verilerin faktor analizi i¢in nispeten zayif oldugunu gostermektedir. Diger taraftan bu
arastirmada ana kiitleyle ¢alisilmis, diger bir ifadeyle eldeki tiim veriler kullanilmistir. Ayrica
arastirmanmn kapsami sadece Istanbul Aydin Universitesi’yle smrl oldugundan &tiirii, bir
bagka yiiksekdgretim kurumundan gelebilecek benzer nitelikteki verilerde arastirmaya dahil
edilmemigtir. Faktor analizine yonelik bir diger uygunluk testi olan Bartlett test degerinin

anlamli oldugu Tablo 3’te ortaya konulmustur.
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Tablo 3’te verilerin kesfedici faktor analizine uygun oldugu goriilmiistiir. Tablo
4’te ise bahsi gecen verilerin kesfedici faktér analizi sonuglari bulunmaktadir. Analizde
0zdegerleri bir’in lizerinde olan faktorler dikkate alinmistir, varimax rotasyonu uygulanmistir.
Buna gore ii¢ adet faktdr ortaya cikmustir ve bu ii¢ faktdr toplam varyansin %53,38’ini
acgiklamaktadir.

Tablo 4. Sinif ortaminda ders vermeyle ilgili is tatmini ifadelerinin kesfedici faktor

analizi sonucu

Amir ve Is
Konularindaki
Serbestlik Isten Sosyal ve
Ac¢isindan Isin Kendisinden | Psikolojik Agidan
Duyulan Is Duyulan Is Duyulan Is
Tatmini Tatmini Tatmini
Soru 16. Gorevimle ilgili
konularda kendi yontemlerimi
deneyebilme sansim ,866
Soru 5. Amirimin igsgorenlerine
davranis sekli ,864
Soru 15. Gérevimde Kendi
gorevimle ilgili konularda kendi
basima karar alabilme
ozglrligim ,841
Soru 6. Amirimin karar verme
acisindan yeterliligi ,795
Soru 19. Yiiksek performans
karsiliginda odiillendirilmem ,526
Soru 17. Calisma kosullarim ,853
Soru 12. Isletmemin politikalarini
uygulamaya sokma sekli ,838
Soru 2. Yalniz basima c¢alisabilme ,619
Soru 1. Siirekli mesgul olma ,594
y ) ,533
Soru 13. Ucret seviyem ve
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yaptigim isin miktar1

Soru 18. Is arkadaslarimim
birbirleriyle ge¢cinmeleri ,408

Soru 14. Gorevimde terfi
edebilme sansi ,405

Soru 3. Zaman zaman farkl
seyleri yapabilme ,730

Soru 20. Gorevimden elde ettigim
basar1 duygusu ,671

Soru 11. Yeteneklerimi
kullanabilmemi saglayan bir
seyler yapabilme ,651

Soru 8. Isimin siirekli istihdam
saglamasi ,612

Soru 10. Diger insanlarin ne
yapmalar1 gerektigini sdyleme ,595

Soru 4. Toplumda belli bir statiiye
sahip bir kisi olarak bilinme ,557

Soru 9. Diger insanlar i¢in bir sey
yapabilme 456

Soru 7. Vicdanimla ters diismeyen
seyleri yapabilme ,329

Tablo 4’te ortaya ¢ikan {i¢ faktor sunlardir:

Amir ve Is Konularindaki Serbestlik agisindan Duyulan Is Tatmini: Bu faktdrde amirin
yeterliligi, isgorenlerine davranis sekli ile katilimeilarin is konularinda inisiyatif kullanmalar1

ele alinmaktadir.

Isin Kendisinden Duyulan Is Tatmini: S6z konusu faktdriin icerigi katilimcilarin calisma
kosullart, ticret, terfi olanaklari, is arkadaslariyla iligkiler, is yogunlugu, tek basina ¢alisabilme

ve igle ilgili politikalar gibi konular1 ele almaktadir.

Isten Sosyal ve Psikolojik A¢idan Duyulan Is Tatmini: Isin sagladig: statii, insanlara faydali
olmak, isin vicdana uygunlugu, yetenekleri kullanabilme ve basaridan duyulan hosnutluk gibi

konular1 icermektedir.
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3.6.2. Uzaktan egitim ortaminda ders vermekten duyulan is tatmini hakkindaki

giivenilirlik ve kesfedici faktor analizleri

Bir oOnceki baglik altinda, sinif ortaminda ders vermekten duyulan is tatmini
ifadelerinin giivenilirlik analizi yapilmis ve bu ifadelerin giivenilirlige sahip oldugu ortaya
cikmigtir. Bunun tizerine kesfedici faktr analizi yapilmis ve siif ortaminda ders vermekten
duyulan is tatmininin {i¢ adet faktore dayandigi ortaya ¢ikmugtir.

Bu baglik altinda ise uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyulan is tatmini
irdelenmistir. Tablo 5’te goriildiigii lizere uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyulan is
tatmini, toplam 20 adet ifadeye dayanmaktadir. Giivenilirlik analizi sonucuna gore
Cronbach’s Alpha degeri 0.906’dir ve dolayisiyla s6z konusu is tatminiyle ilgili ifadelerin
giivenilirlige sahip olduklari ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 5. Uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyulan is tatmini ifadelerine yonelik

giivenilirlik analizi

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on N of Items
Standardized Items
,906 ,906 20

Daha once de gergeklestirildigi lizere gilivenilir olduklar1 ortaya ¢ikan ifadelerin
kesfedici faktor analizinin yapilmasi uygun olmaktadir. Tablo 6’da ilgili ifadelerin kesfedici
faktor analizine uygunluklarini irdelemek tizere KMO ve Bartlett analizlerinin sonuglari yer

almaktadir.

Tablo 6. Uzaktan egitim yoluyla ders vermeye yonelik olan is tatmini ifadelerinin KMO
ve Bartlett's Test Sonuc¢lar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
,345
Adequacy.
Approx. Chi-
Bartlett's Test of Square 422,390
Sphericity df 190
Sig. ,000

Tablo 6’ya gore uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyulan is tatmini

hakkinda olan veriler, kesfedici faktor analizine uygundur.
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Tablo 7’de goriillen ve uzaktan egitim yoluyla ders vermek baglamindaki is

tatmini ifadelerinin kesfedici faktér analizi sonuglarini yansitan bilgilere gore ortaya dort adet

faktor ¢ikmaktadir. S6z konusu faktorler toplam varyansin %68,32’sini agiklamaktadir. Bir

onceki baslik altinda yapilan faktdr analizinde kullanilan kriterler, bu analizde de aynen

tekrarlanmigtir. Diger bir ifadeyle 6zdegerleri bir’in lizerinde olan faktorler dikkate alinmistir

ve varimax rotasyonu uygulanmaistir.

Tablo 7. Uzaktan egitim yoluyla ders verme hakkindaki is tatmini ifadelerinin Kesfedici

faktor analizi sonucu

L 1 Kosull o :
o | sl lgili Sosyal | C2hsmaKosullart {5 g inisivatif
Isle Ilgili Maddi ) . ve Diger Insanlara )
. ve Psikolojik . Kullanabilme
ve Manevi Katki Saglama
) Acidan Duyulan 3 Bakimindan
Tatmin ) Baglaminda )
Tatmin ) Duyulan Tatmin
Duyulan Tatmin
Soru 13. Ucret seviyem ve 836
yaptigim igin miktar1 ’
Soru 15. Gérevimde Kendi
gorevimle ilgili konularda
kendi basima karar alabilme 779
ozglrligim
Soru 19. Yiiksek performans
karsiliginda ddiillendirilmem 699
Soru 16. Gorevimle ilgili
konularda kendi
yontemlerimi deneyebilme 695
sansim
Soru 11. Yeteneklerimi
kullanabilmemi saglayan bir ,674
seyler yapabilme
Soru 12. Isletmemin
politikalarini uygulamaya ,639
sokma sekli
Soru 8. Isimin siirekli
istihdam saglamasi 618
Soru 20. Gorevimden elde
479

ettigim basar1 duygusu
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Soru 4. Toplumda belli bir

statiiye sahip bir kisi olarak 782
bilinme
Soru 7. Vicdanimla ters
diismeyen seyleri yapabilme ;130
Soru 18. Is arkadaslarimin
birbirleriyle gecinmeleri 691
Soru 5. Amirimin
isgorenlerine davranis sekli 556
Soru 6. Amirimin karar
verme acisindan yeterliligi 536
Soru 14. Gérevimde terfi

,522

edebilme sans1

Soru 9. Diger insanlar i¢in

bir sey yapabilme 786
Soru 10. Diger insanlarin ne

yapmalar: gerektigini , 759
sOyleme

Soru 17. Calisma kosullarim ,578

Soru 3. Zaman zaman farkli

seyleri yapabilme 913
Soru 2. Yalniz bagima

calisabilme 906
Soru 1. Siirekli mesgul olma 210

Tablo 7°de ortaya ¢ikan dort adet faktor sunlardir:

Isle ilgili maddi ve manevi tatmin: Terfi, {icret, 6diil, basar1, yetenek gibi konularla ilgili

tatmini igermektedir.

Isle ilgili sosyal ve psikolojik agidan duyulan tatmin: Amir ve is arkadaslariyla ilgili olan

etkilesim, igin vicdana uygunlugu ve statiiyle ilgili tatmin igermektedir.

Calisma kosullar1 ve diger insanlara katki saglama baglaminda duyulan tatmin: Diger

insanlar1 yonlendirebilme, onlara katki saglayabilme ve calisma kosullar1 baglamindaki

tatmin.
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Isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyulan tatmin: Katilimcilarin is ortaminda

yalniz basina ¢alismalar1 ve isle ilgili farkli faaliyetleri yerine getirebilme bakimindaki tatmin.

3.6.3. Is Tatmini Faktorleri ile Demografik Ozellikleri iceren Hipotez Testleri

Daha oOnce 3.4 basligir altinda belirtildigi {izere arastirmanin iki ana hipotezi
bulunmaktadir. S6z konusu hipotezler katilimcilarin sinif ortaminda ve uzaktan egitim yoluyla
ders vermekten duyduklar is tatminleriyle demografik ozellikleri arasindaki iligkilere
yoneliktir. Yine 3.4 baghigi altinda ifade edildigi iizere, bu iki unsurdan duyulan is

tatminlerinin dayandiklar1 faktdrler hentiz bilinmemektedir.

Diger taraftan 3.6.1 ile 3.6.2 no’lu basliklar altinda belirtildigi gibi gerek smif
ortaminda ve gerekse uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyulan is tatminlerinin
faktorleri belli olmustur. Faktorler ortaya ¢iktiklarindan otiirii her bir is tatmini faktoriiyle
demografik Ozellikler arasindaki iliskilerin incelenmesi, istatistiksel agidan miimkiin

goriinmektedir.

Bu baglamda Tablo 8’de katilimcilarin siif ortaminda ders vermekten duyduklar is
tatmini faktorleriyle, demografik Ozellikleri arasindaki iliskileri igeren hipotezler yer

almaktadir.

Tablo 8. Katihmcilarin sinif ortaminda ders vermekten duyduklar is tatmini

faktorleriyle demografik ozellikleri arasindaki iliskileri iceren hipotezler

Ogretim elemanlarinin sunif
HosiniF orTaMINDA DERS
ortaminda ders vermekten
VERMEKTEN DUYULAN IS ) o
duyduklar is tatmini, demografik
TATMINI- . . . .
Swnif ortaminda ders ozelliklerine gore farklilik
vermekten duyulan ig gostermemektedir.
tatminiyle ilgili ana Ogretim elemanlarimin sinif
hipotez H 1 sINIF ORTAMINDA DERS ortaminda ders vermekten
VERMEKTEN DUYULAN IS duyduklar is tatmini, demografik
TATMINI: ozelliklerine gore farklilik
gostermektedir.
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Swnif ortaminda ders vermekten duyulan ig tatminiyle ilgili alt hipotezler

H()AI

Ogretim elemanlarmin amir ve is
konularindaki serbestlik ac¢isindan
duyduklart is tatmini, cinsiyetlerine

gore farklilik gdstermemektedir

H1AI

Ogretim elemanlarinin amir ve is
konularindaki serbestlik agisindan
duyduklart is tatmini, cinsiyetlerine

gore farklilik gostermektedir.

H()B .

Ogretim elemanlarinin isin
kendisinden duyduklar1 is tatmini,
cinsiyetlerine gore farklilik

gostermemektedir.

HlBZ

Ogretim elemanlarinin isin
kendisinden duyduklari is tatmini,
cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

Hoc:

Ogretim elemanlarinin isten sosyal
ve psikolojik agidan duyduklar is
tatmini, cinsiyetlerine gore farklilik

gostermemektedir.

chi

Ogretim elemanlarinin isten sosyal
ve psikolojik agidan duyduklar is
tatmini, cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

H()DZ

Ogretim elemanlarinin amir ve is
konularindaki serbestlik ac¢isindan
duyduklart is tatmini, egitim
durumlarina gore farklilik

gostermemektedir.

Ogretim elemanlarmin amir ve is
konularindaki serbestlik ag¢isindan
duyduklar1 is tatmini, egitim

durumlarina gore farklilik

53



gostermektedir.

Swnif ortaminda ders vermekten duyulan is tatminiyle ilgili alt hipotezler (devam)

H()E .

Ogretim elemanlarinin isin
kendisinden duyduklar1 is tatmini,
egitim durumlarina gore farklilik

gostermemektedir.

H]EZ

Ogretim elemanlarinin igin
kendisinden duyduklari is tatmini,
egitim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

H()F .

Ogretim elemanlarmin isten sosyal
ve psikolojik agidan duyduklar is
tatmini, egitim durumlarina gore

farklilik gostermemektedir.

H11:I

Ogretim elemanlarmin isten sosyal
ve psikolojik agidan duyduklar is
tatmini, egitim durumlarina gore

farklilik gostermektedir.

Ogretim elemanlarmin amir ve is
konularindaki serbestlik agisindan
duyduklart i tatmini, medeni
hallerine gore farklilik

gostermemektedir.

HlGI

Ogretim elemanlarinin amir ve is
konularindaki serbestlik ag¢isindan
duyduklar1 ig tatmini, medeni
hallerine gore farklilik

gostermektedir.

H()HZ

Ogretim elemanlarinin isin
kendisinden duyduklar1 is tatmini,
medeni hallerine gore farklilik

gostermemektedir.

HlHZ

Ogretim elemanlarinin isin

kendisinden duyduklar1 is tatmini,
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medeni hallerine gore farklilik

gostermektedir.
S = Ogretim elemanlarini isten sosyal
% E Hor: ve psikolojik a¢idan duyduklari is
S & o - . -
g E § tatmini, medeni hallerine gore
§ § "\%i farklilik gostermemektedir.
~§ § % Ogretim elemanlarmin isten sosyal
§ S .g Hur: ve psikolojik agidan duyduklar is
E\ '§ = tatmini, medeni hallerine gore
c% S farklilik géstermektedir.

Tablo 9’da ise bu defa uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyulan is tatmini
faktorlerini iceren ve bu faktorlerin, katilimcilarin demografik 6zellikleriyle iliskilerine gore

kurulan hipotezler yer almaktadir.

Tablo 9. Katihmcilarin uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyduklari is tatmini

faktorleriyle demografik ozellikleri arasindaki iliskileri iceren hipotezler

Ogretim  elemanlarinin  uzaktan

Houzakrax EGITIMDE | e5itimde ders vermekten duyduklar

DERS VERMEKTEN DUYULAN | s tatmini, demografik 6zelliklerine

I$ TATMINT: gore farklilik gostermemektedir.
Uzaktan egitim yoluyla
ders vermekten duyulan is Ogretim  elemanlarinin  uzaktan
tatminiyle ilgili ana Hiuzakran EGITIMDE | e5itimde ders vermekten duyduklari
hipotez
P DERS VERMEKTEN DUYULAN | is tatmini, demografik ozelliklerine
I$ TATMIN: gore farklilik gostermektedir.
Uzaktan egitim yoluyla Ogretim elemanlarnin isle ilgili

ders vermekten duyulan is | Hor duyduklar1 maddi ve manevi tatmin,

tatminiyle ilgili alt

hipotezler cinsiyetlerine gore farklilik

gostermemektedir.
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Uzaktan egitim yoluyla
ders vermekten duyulan ig
tatminiyle ilgili alt
hipotezler (devam)

Ogretim elemanlarinin isle ilgili
duyduklart maddi ve manevi tatmin,
cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
sosyal ve  psikolojik  agidan
duyduklar1 tatmin, cinsiyetlerine

gore farklilik gdstermemektedir.

HlKZ

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
sosyal ve  psikolojik  a¢idan
duyduklart tatmin, cinsiyetlerine

gore farklilik géstermektedir.

H()L .

Ogretim  elemanlarinin ~ ¢alisma
kosullar1 ve diger insanlara katki
saglama baglaminda duyduklari
tatmin, cinsiyetlerine gore farklilik

gostermemektedir.

H1LZ

Ogretim  elemanlarinin ~ ¢alisma
kosullar1 ve diger insanlara katki
saglama baglaminda duyduklari
tatmin, cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

Hon

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
inisiyatif kullanabilme bakimindan
duyduklart tatmin, cinsiyetlerine

gore farklilik gostermemektedir.
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Hin

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
inisiyatif kullanabilme bakimindan
duyduklar1 tatmin, cinsiyetlerine

gore farklilik gostermektedir.

Uzaktan egitim yoluyla
ders vermekten duyulan is
tatminiyle ilgili alt
hipotezler (devam)

H()MZ

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
duyduklar1 maddi ve manevi tatmin,
egitim durumlarina gore farklilik

gostermemektedir.

Him

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
duyduklart maddi ve manevi tatmin,
egitim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

HooZ

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
sosyal ve  psikolojik  a¢idan
duyduklar1 tatmin, egitim
durumlarina gore farklilik

gostermemektedir.

H]QZ

Ogretim elemanlarinin isle ilgili
sosyal ve  psikolojik  a¢idan
duyduklar1 tatmin, egitim
durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

H()pZ

Ogretim  elemanlarinin ~ ¢alisma
kosullar1 ve diger insanlara katki
saglama baglaminda duyduklari
tatmin, egitim durumlarina gore

farklilik gostermemektedir.

Hlpl

Ogretim  elemanlarmin  ¢alisma
kosullar1 ve diger insanlara katki
saglama baglamimda duyduklar
tatmin, egitim durumlarina gore

farklilik gostermektedir.
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H()RZ

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
inisiyatif kullanabilme bakimindan
duyduklar1 tatmin, egitim
durumlarina gore farklilik

gostermemektedir.

HlRZ

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
inisiyatif kullanabilme bakimindan
duyduklar1 tatmin, egitim
durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

Uzaktan egitim yoluyla
ders vermekten duyulan ig
tatminiyle ilgili alt
hipotezler (devam)

H()sI

Ogretim elemanlarinin isle ilgili
duyduklart maddi ve manevi tatmin,
medeni hallerine gore farklilik

gostermemektedir.

Hlsl

Ogretim elemanlarnin isle ilgili
duyduklart maddi ve manevi tatmin,
medeni hallerine gore farklilik

gostermektedir.

Hor.

Ogretim elemanlarinin isle ilgili
sosyal ve  psikolojik  agidan
duyduklar1 tatmin, medeni hallerine

gore farklilik gostermemektedir

HIT:

Ogretim elemanlarinin  isle ilgili
sosyal ve  psikolojik  agidan
duyduklar1 tatmin, medeni hallerine

gore farklilik gostermektedir.

HOU:

Ogretim  elemanlarmin  ¢alisma
kosullar1 ve diger insanlara katki
saglama baglamimda duyduklar
tatmin, medeni hallerine gore

farklilik gostermemektedir.
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Ogretim  elemanlarinin  ¢alisma

kosullar1 ve diger insanlara katki

Hiu.
saglama baglaminda duyduklari
tatmin, medeni hallerine gore
farklilik gostermektedir.
Uzaktan egitim yoluyla Ogretim elemanlarinin  isle ilgili

ders vermekten duyulan is Hov: inisiyatif kullanabilme bakimindan

tatminiyle ilgili alt . . .
hipotezler (devam) duyduklar1 tatmin, medeni hallerine

gore farklilik gostermemektedir.

Ogretim elemanlarinin isle ilgili
Hiv: inisiyatif kullanabilme bakimindan
duyduklar1 tatmin, medeni hallerine

gore farklilik géstermektedir.

Tablo 8 ve 9’da her iki sekilde ders vermekten duyulan is tatmini ile ilgili faktorleri
iceren ve demografik 6zellikleri dikkate alan tiim hipotezler siralanmistir. Bir sonraki baslik
altinda Tablo 8’de belirtilen ve sinif ortaminda ders vermeyle ilgili is tatmini ile demografik

unsurlar1 baz alan hipotezlerin testleri bulunmaktadir.

3.6.3.1. Stmf Ortaminda Ders Vermeyle Ilgili is Tatmini ve Demografik Unsurlar1 Baz

Alan Hipotezlerin Testleri

Sinif ortaminda ders verme gorevinden duyulan is tatminini dlgmeye yonelik olarak
yapilan uygulama sonucunda ortaya ¢ikan faktorlerin her birisinin cinsiyet, egitim durumu,
medeni hal gibi demografik Ozelliklere gore faklilik gosterip gostermedigi hakkindaki

analizler yapilmistir, bu baslik altinda ise s6z konusu analizler ve sonuglar1 yer almaktadir.

Ilk hipotez, amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyulan is tatminiyle

ilgilidir:

Hoa: Ogretim elemanlarmin amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyduklar is

tatmini, cinsiyetlerine gore farklilik gdstermemektedir.

59



Hia: Ogretim elemanlarmin amir ve is konularindaki serbestlik agisindan duyduklart is

tatmini, cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 10’da s6z konusu hipotezin Levene ve farklilik analizleri yapilmistir. Tablo
10’da da goriildiigi lizere amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyulan is tatmini ile
cinsiyet unsurlarinin varyanslari homojendir. Farklilik analizi sonucuna bakildiginda,
cinsiyete gore amir ve is konularindaki serbestlik agisindan duyulan is tatmini bir farklilik

gostermemektedir.

Tablo 10. Amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyulan is tatmini ile

cinsiyet arasindaki varyanslarin homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,141 1 27 ,710
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Ez}ert(v)f;:l 121 1 121 117 | 735
Within Groups 27,879 27 1,033
Total 28,000 28

Isin kendisinden duyulan is tatmini ve cinsiyeti iceren hipotezin testi ile devam

edildiginde, Tablo 11°deki sonuclar ortaya ¢ikmaktadir.

Hop: Ogretim elemanlarinm igin kendisinden duyduklar1 is tatmini, cinsiyetlerine gore

farklilik gostermemektedir.

Hg: Ogretim elemanlarinin isin kendisinden duyduklar1 is tatmini, cinsiyetlerine gore

farklilik gostermektedir.

Tablo 11. Isin kendisinden duyulan is tatmini ile cinsiyet arasindaki Levene ve farklihk
analizleri sonu¢lar:

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,141 1 27 ,710
Sum of Square df Mean Square F Sig.
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Between Groups ,121 1 121 117 , 135

Within Groups 27,879 27 1,033

Total 28,000 28

Tablo 11, cinsiyet ile isin kendisinden duyulan is tatmini unsurlarinin varyanslarinin
homojen oldugu ve isin kendisinden duyulan is tatmininin cinsiyete gore farklilik

gostermedigini agik¢a ortaya koymaktadir.

Cinsiyetin, isten sosyal ve psikolojik acidan duyulan is tatmini faktoriine etkisi

incelendiginde, Tablo 12’deki analiz sonuglart ortaya ¢ikmaktadir.

Hoc: Ogretim elemanlarinin isten sosyal ve psikolojik acidan duyduklari is tatmini,

cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.

Hic: Ogretim elemanlarinin isten sosyal ve psikolojik acidan duyduklari is tatmini,

cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.

Tablo 12. isten sosyal ve psikolojik acidan duyulan is tatmini ile cinsiyet arasindaki
varyanslarin homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic | dfl | df2 | Sig.
3.017 1 27 | ,094
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups 1,774 1 1,774 1,826 ,188
Within Groups 26,226 27 971
Total 28,000 28

Tablo 12°deki Levene istatistigine gore varyanslar homojendir. Farklilik analizine goére
kadin veya erkek olmanin, isten sosyal ve psikolojik a¢idan duyulan i tatmini lizerinde

farklilik yaratacak bir etkisi yoktur.
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Amir ve is konularindaki serbestlik agisindan duyulan is tatmini ile egitim durumu
arasindaki analizler, Tablo 13’te yer almaktadir. Levene istatistigine gore varyanslar
homojendir. Farklilik analizine gore egitim durumunun, amir ve is konularindaki serbestlik

agisindan duyulan is tatmini izerinde farklilik yaratacak bir etkisi yoktur.

Hop. Ogretim elemanlarinin amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyduklart is

tatmini, egitim durumlarma gore farklilik gostermemektedir.

Hip: Ogretim elemanlarmmn amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyduklar is

tatmini, egitim durumlarma gore farklilik gostermektedir.

Tablo 13. Amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyulan is tatmini ile egitim

durumu arasindaki varyanslarin homojenligi ve farklihk analizleri

Levene Statistic dfl df2 | Sig.

2,137 2 26 | ,138

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

Between Groups 2,515 2 1,257 1,283 | ,294
Within Groups 25,485 26 ,980
Total 28,000 28

Egitim durumunun, isin kendisinden duyulan is tatmini faktoriine etkisi incelendiginde

Tablo 14’teki analiz sonuglar1 goriilmektedir.

Hog: Ogretim elemanlarinin isin kendisinden duyduklar is tatmini, egitim durumlarina gére

farklilik géstermemektedir.

Hjg: Ogretim elemanlarmin igin kendisinden duyduklar1 is tatmini, egitim durumlarma gore

farklilik gostermektedir.

Tablo 14. isin kendisinden duyulan is tatmini ile egitim durumu arasindaki varyanslarin
homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic | dfl | df2 Sig.

62



,642 2 26 ,534
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups 9,343 2 4,671 6,510 | ,005
Within Groups 18,657 26 ,718
Total 28,000 28

Tablo 14’ten elde edilen sonuglar dogrultusunda, Levene istatistigine gore varyanslar
homojendir. Ancak farklilik analizine gore egitim durumunun, isin kendisinden duyulan is

tatmini tizerinde farklilik yaratabilecek etkisi vardir.

Egitim durumunun isten sosyal ve psikolojik a¢idan duyulan is tatmini faktoriine etkisi
incelendiginde, analiz sonuglari Tablo 15°de ortaya ¢ikmustir. S6z konusu sonuglara gore,
varyanslar homojendir ve farklilik analizine gore egitim durumunun, isten sosyal ve psikolojik

agidan duyulan is tatmini lizerinde farklilik yaratacak bir etkisi yoktur.

Hor: Ogretim elemanlarinin isten sosyal ve psikolojik acidan duyduklar1 is tatmini, egitim

durumlarina gore farklilik gostermemektedir.

Hjp: Ogretim elemanlarinin isten sosyal ve psikolojik agidan duyduklari is tatmini, egitim

durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Tablo 15. isten sosyal ve psikolojik acidan duyulan is tatmini ile egitim durumu

arasindaki varyanslarin homojenligi ve farkhilik analizleri

SLtZS;i dfl df2 Sig.
3,127 2 26 ,061
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,263 2 ,132 123 | 884
Within Groups 27,737 26 ,1067
Total 28,000 28




Bir sonraki arastirma unsuru olan medeni halin amir ve is konularindaki serbestlik
acisindan duyulan is tatmini faktoriine etkisi incelendigi vakit Tablo 16’daki analiz
sonuclarinin ortaya ciktigr goriilmiistiir. Tablo 16’nin ifade ettigi lizere goére varyanslar
homojendir. Farklilik analizine gore ise, katilimcilarin amir ve is konularindaki serbestlik

agisindan duyduklar is tatmini, medeni hallerine gore bir farklilik arz etmemektedir.

Hog: Ogretim elemanlarmin amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyduklar is

tatmini, medeni hallerine gore farklilik gostermemektedir.

Hig: Ogretim elemanlarmin amir ve is konularindaki serbestlik agisindan duyduklari is

tatmini, medeni hallerine gore farklilik géstermektedir.

Tablo 16. Amir ve is konularindaki serbestlik acisindan duyulan is tatmini ile medeni

hal arasindaki varyanslarin homojenligi ve farkhihk analizleri

Levene Statistic | dfl | df2 Sig.

,189 1 27 ,667

Sum of Squares | df | Mean Square | F Sig.

Between Groups ,343 1 ,343 , 335 | ,568
Within Groups 27,657 27 1.024
Total 28,000 28

Tablo 17°de ortaya konulan ve medeni hal ile isin kendisinden duyulan is tatmini
faktorii arasindaki iligkiye yonelik olan analizlerin sonuglarina gore varyanslar homojendir ve

medeni halin, isin kendisinden duyulan is tatmini tizerinde farklilik yaratabilecek etkisi vardir.

Hon: Ogretim elemanlarinm isin kendisinden duyduklari is tatmini, medeni hallerine gore

farklilik gostermemektedir.

Hiy: Ogretim elemanlariin isin kendisinden duyduklari is tatmini, medeni hallerine gore
farklilik gostermektedir.
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Tablo 17. Isin kendisinden duyulan is tatmini ile medeni hal arasindaki varyanslarin
homojenligi ve farklhiik analizleri

Levene Statistic | dfl | df2 Sig.

,578 1 27 ,454
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 12,472 1 12,472 21,688 | ,000
Within Groups 15,528 27 ,575
Total 28,000 28

Tablo 18’de ise medeni halin, isten sosyal ve psikolojik a¢idan duyulan is tatmini
faktoriine etkisini inceleyen analizler yer almaktadir. S6z konusu analizlere gore varyanslarin
homojen olmalarinin yani sira, egitim durumunun, isten sosyal ve psikolojik a¢idan duyulan

tatmin lizerinde farklilik yaratacak bir etkisi yoktur.

Hor: Ogretim elemanlarmin isten sosyal ve psikolojik agidan duyduklari is tatmini, medeni

hallerine gore farklilik gdstermemektedir.

Hj;: Ogretim elemanlarmin isten sosyal ve psikolojik agidan duyduklari is tatmini, medeni

hallerine gore farklilik géstermektedir.

Tablo 18. Isten sosyal ve psikolojik acidan duyulan is tatmini ile medeni hal arasindaki

varyanslarin homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic | dfl | df2 | Sig.

1,387 1 27 1,249

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

Between Groups 1,561 1 1,561 1,595 | ,217
Within Groups 26,439 27 ,979
Total 28,000 28
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3.6.3.2 Uzaktan Egitim Yoluyla Ders Vermeyle ilgili is Tatmini ve Demografik

Unsurlar1 Baz Alan Hipotezlerin Testleri

Uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinden duyulan is tatminine yonelik yapilan
ankette ortaya cikan dort faktoriin cinsiyet, e8itim durumu, medeni hal gibi demografik

ozelliklerle Levene ve farklilik analizleri yapilmistir.

Isle ilgili maddi ve manevi tatminin, cinsiyete gore farklilik gosterip gdstermedigine
yonelik olarak Tablo 19°da yer alan analizler incelendiginde katilimcilarin isle ilgili maddi-
manevi tatminlerinin, kadin veya erkek olmalarmma gore farklilik gdstermedigi ortaya

¢cikmaktadir.

Hoy: Ogretim elemanlarinin isle ilgili duyduklar1 maddi ve manevi tatmin, cinsiyetlerine gore

farklilik géstermemektedir.

Hj;: Ogretim elemanlarmin isle ilgili duyduklar1 maddi ve manevi tatmin, cinsiyetlerine gore

farklilik gostermektedir.

Tablo 19. isle ilgili maddi ve manevi tatmin ile cinsiyet arasindaki varyanslarin

homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic | dfl df2 Sig.
2,377 1 27 ,135
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,876 1 ,876 ,872 ,359
Within Groups 27,124 27 1,005
Total 28,000 28

Tablo 20’de yer alan analiz sonuglarina gore cinsiyet ile isle ilgili sosyal ve psikolojik
a¢idan duyulan tatmin unsurlarinin varyanslarinin homojen olmalarinin yani sira, séz konusu

tatminin cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Hok: Ogretim elemanlarinin isle ilgili sosyal ve psikolojik agidan duyduklari tatmin,

cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.
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Hik: Ogretim elemanlarinin isle ilgili sosyal ve psikolojik a¢idan duyduklar1 tatmin,

cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 20. isle ilgili sosyal ve psikolojik acidan duyulan tatmin ile cinsiyet arasindaki

varyanslarin homojenligi ve farklihik analizleri

Levene Statistic df1 df2 Sig.
,073 1 27 ,789
Sum of Squares df Mean Square | F Sig.
Between Groups ,497 1 ,497 488 | ,491
Within Groups 27,503 27 1,019
Total 28,000 28

Farklilik analizi sonucuna gore kadin veya erkek olmanin, ¢alisma kosullar: ve diger
insanlara katkr saglama baglaminda duyulan tatmin tizerinde farklilik yaratacak bir etkisinin

bulunmadig: ortaya ¢ikmaktadir (Tablo 21).

Ho.: Ogretim elemanlarinin ¢alisma kosullar1 ve diger insanlara katki saglama baglaminda

duyduklar1 tatmin, cinsiyetlerine gore farklilik géstermemektedir.

Hi.: Ogretim elemanlarinin ¢alisma kosullar1 ve diger insanlara katki saglama baglaminda

duyduklari tatmin, cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 21. Calisma kosullar ve diger insanlara katki saglama baglaminda duyulan

tatmin ile cinsiyet arasindaki varyanslarin homojenligi ve farkhihk analizleri

Levene Statistic | dfl df2 Sig.
1,616 1 27 ,214
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,429 1 ,429 420 | ,522
Within Groups 27,571 27 1,021
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Total 28,000 28

Tablo 22’deki analiz sonuglarinin ortaya koydugu gibi cinsiyetin, isle ilgili inisiyatif

kullanabilme bakimindan duyulan tatmin tizerinde farklilik yaratacak bir etkisi yoktur.

Hon: Ogretim elemanlarinin isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyduklari tatmin,

cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.

Hin: Ogretim elemanlarinin isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyduklari tatmin,

cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 22. isle Ilgili inisiyatif Kullanabilme Bakimindan Duyulan Tatmin ile Cinsiyet

Arasindaki Varyanslarin Homojenligi ve Farklilik Analizleri

Levene Statistic | dfl df2 | Sig.

,041 1 27 ,840

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

Between Groups 1,723 1 1,723 1,770 | ,194
Within Groups 26,277 27 973
Total 28,000 28

Tablo 23’te ortaya konulan ve egitim durumunun isle ilgili maddi ve manevi tatmin
faktori arasindaki iliskiye yonelik olan analizlerin sonuglarina gore varyanslar homojendir ve

egitim durumunun isle ilgili maddi ve manevi tatmin faktori iizerinde etkisi yoktur.

Tablo 23. Isle ilgili maddi ve manevi tatmin ile egitim durumu arasindaki

varyanslarin homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic | dfl df2 Sig.

0,599 2 26 ,557

Sum of Squares df | Mean Square F Sig.
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Between Groups 2,774 2 1,387 2,083 | ,145

Within Groups 17,307 26 0,666

Total 20,081 28

Howm: Ogretim elemanlarinm isle ilgili duyduklart maddi ve manevi tatmin, egitim durumlarmna

gore farklilik gdstermemektedir.

Hin: Ogretim elemanlarmin isle ilgili duyduklar1 maddi ve manevi tatmin, egitim durumlarina

gore farklilik gostermektedir.

Isle ilgili sosyal ve psikolojik agidan duyulan tatminin egitim durumuna gore farklilik
gosterip goOstermedigine yonelik olarak Tablo 24’te yer alan analizler incelendiginde
katilimcilarin isle ilgili sosyal ve psikolojik acidan duyulan tatminlerinin egitim durumlarina

gore farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmustir.

Hoo: Ogretim elemanlarmin isle ilgili sosyal ve psikolojik acidan duyduklar1 tatmin, egitim

durumlarina gore farklilik gostermemektedir.

Hjo: Ogretim elemanlarinin isle ilgili sosyal ve psikolojik agidan duyduklari tatmin, egitim

durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Tablo 24. isle Ilgili Sosyal ve Psikolojik A¢idan Duyulan Tatmin ile Egitim Durumu

Arasindaki Varyanslarin Homojenligi ve Farklilik Analizleri

Levene Statistic | dfl df2 Sig.

8,900 2 26 ,001

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

Between Groups 2,923 2 1,461 2,221 ,129
Within Groups 17,112 26 0,658
Total 20,034 28
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Farklilik analizi sonucuna gore, egitim durumunun calisma kosullart ve diger
insanlara katkr saglama baglaminda duyulan tatmin lizerinde farklilik yaratacak bir etkisinin

bulunmadig1 Tablo 25°te ortaya ¢ikmaktadir.

Hop: Ogretim elemanlarmin c¢alisma kosullar1 ve diger insanlara katki saglama baglaminda

duyduklar: tatmin, egitim durumlarina gore farklilik gostermemektedir.

Hip: Ogretim elemanlarinin ¢alisma kosullar1 ve diger insanlara katki saglama baglaminda

duyduklar1 tatmin, egitim durumlarina gore farklilik géstermektedir.

Tablo 25. Calisma Kosullar1 ve Diger Insanlara Katki Saglama Baglaminda Duyulan

Tatmin ile Egitim Durumu Arasindaki Varyanslarin Homojenligi ve Farkhihk Analizleri

Levene Statistic | dfl df2 Sig.
1,905 2 26 0,169
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups 1,687 2 0,843 1,427 | 0,258
Within Groups 15,363 26 0,591
Total 17,050 28

Tablo 26’da ise egitim durumunun, isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan
duyulan tatmin faktoriine etkisini inceleyen analizler yer almaktadir. S6z konusu analizlere
gore varyanslarin homojen olmalarinin yanmi sira, egitim durumunun, isle ilgili inisiyatif

kullanabilme bakimindan duyulan tatmin izerinde farklilik yaratacak etkisi yoktur.

Tablo 26. isle Tlgili inisiyatif Kullanabilme Bakimindan Duyulan Tatmin ile Egitim

Durumu Arasindaki Varyanslarin Homojenligi ve Farklilik Analizleri

Levene Statistic dfl df2 Sig.
0,734 2 26 10,490
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups 0,273 2 0,137 0,161 0,852
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Within Groups

22,094

26

0,850

Total

22,368

28

Hor: Ogretim elemanlarinin isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyduklari tatmin,

egitim durumlarina gore farklilik géstermemektedir.

Hig: Ogretim elemanlarinin isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyduklari tatmin,

egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.

inceleyen analiz sonuglarina gore medeni halin, isle ilgili maddi ve manevi tatmin lizerinde

farklilik yaratacak bir etkisi olmadig1 ortaya konulmaktadir.

Tablo 27°deki medeni halin isle ilgili maddi ve manevi tatmin faktoriine etkisini

Hos: Ogretim elemanlarimin isle ilgili duyduklart maddi ve manevi tatmin, medeni hallerine

gore farklilik gostermemektedir.

Hjs: Ogretim elemanlarinin isle ilgili duyduklar1 maddi ve manevi tatmin, medeni hallerine

gore farklilik gostermektedir.

Tablo 27. isle ilgili Maddi ve Manevi Tatmin ile Medeni Hal Arasindaki Varyanslarin

Homojenligi ve Farkliik Analizleri

Levene Statistic dfl df2 Sig.
,930 1 27 ,343
Sum of Squares df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,224 1 ,224 217 ,645
Within Groups 27,776 27 1,029
Total 28,000 28

Medeni halin isle ilgili maddi ve manevi tatmin faktoriine etkisini inceleyen Tablo

28’deki analiz sonuclarinin ortaya koydugu iizere katilimcilarin medeni hallerine gore, soz

konusu kisilerin isle ilgili sosyal ve psikolojik agidan duyduklari tatminlerinin bir farklilik arz

etmedigi goriilmektedir.
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Hor: Ogretim elemanlarinin isle ilgili sosyal ve psikolojik agidan duyduklari tatmin, medeni

hallerine gore farklilik gostermemektedir.

Hir: Ogretim elemanlarinin isle ilgili sosyal ve psikolojik agidan duyduklari tatmin, medeni

hallerine gore farklilik géstermektedir.

Tablo 28. isle ilgili sosyal ve psikolojik acidan duyulan tatmin ile medeni hal arasindaki

varyanslarin homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic dfl | df2 Sig.

1,354 1 27 ,255

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

Between Groups

,922 1 922 919 ,346
Within Groups 27,078 27 1,003
Total 28,000 28

Medeni halin, ¢alisma kosullar1 ve diger insanlara katki saglama baglaminda duyulan
tatmin faktorline etkisi baglaminda Tablo 29 incelendiginde, is yiikii ve is basarisindan

duyulan tatmin lizerinde medeni halin farklilik yaratacak bir etkisi olmadig1 anlagilmaktadir.

Hoy: Ogretim elemanlarinin ¢aligma kosullart ve diger insanlara katki saglama baglaminda

duyduklar1 tatmin, medeni hallerine gore farklilik gdstermemektedir.

Hjy: Ogretim elemanlarinin ¢alisma kosullar1 ve diger insanlara katki saglama baglaminda

duyduklar1 tatmin, medeni hallerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 29. Calisma kosullar: ve diger insanlara katki saglama baglaminda duyulan

tatmin ile medeni hal arasindaki varyanslarin homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic | dfl df2 Sig.

,068 1 27 , 797

Sum of Squares | df | Mean Square | F Sig.

Between Groups ,868 1 ,868 ,864 | ,361
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Within Groups 27,132 27 1,005

Total 28,000 28

Tablo 30’da ortaya konulan medeni halin isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan
duyulan tatmin faktoriine etkisi incelendiginde medeni halin, isle ilgili inisiyatif kullanabilme

bakimindan duyulan tatmin lizerinde farklilik yaratacak bir etkisi yoktur.

Hoy: Ogretim elemanlarinin isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyduklari tatmin,

medeni hallerine gore farklilik gostermemektedir.

Hjy: Ogretim elemanlarinin isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyduklari tatmin,

medeni hallerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 30. Isle ilgili inisiyatif kullanabilme bakimindan duyulan tatmin ile medeni hal

arasindaki varyanslarin homojenligi ve farkhilik analizleri

Levene Statistic df1 df2 | Sig.

,109 1 27 | ,744

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

Between Groups ,243 1 ,243 ,237 | ,630
Within Groups 27,757 27 1,028
Total 28,000 28
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SONUC, YORUM VE ONERILER

Degisen diinya diizeni ile birlikte caligma siirelerinde ve mekanlarinda da degisiklikler
meydana gelmistir. Standart ¢alisma sekillerine alternatif uygulamalar eklenmistir. Ozellikle Almanya
gibi cesitli Avrupa {lkelerinde yillardir uygulanagelen esnek calisma saatleri iilkemizde de
uygulanmaya baslamistir. Ornegin; isyerinin disinda ¢alisma, ¢agri iizerine ¢alisma, uzaktan calisma
gibi esnek calisma sekilleri, isgorenlerin ¢aligma ve Ozel yasamlarini istedikleri sekilde koordine
edebilme firsat1 sagladigi icin Ozellikle kadin isgorenler, bedensel engelleri dolayisiyla aktif olarak
caligma hayatina katilamayacak olan isgérenler ve egitimlerini siirdiiren 6grenciler agisindan tercih

sebebidir.

Belirtildigi iizere esnek c¢aligma sekilleri isgorenler i¢in uygun olan zaman ve mekanda
caligabilme firsati sunmaktadir. Bu durum karsisinda igsgorenlerin is ve 6zel hayatindaki mutluluklar
acisindan yaptiklar1 isten elde ettikleri doyum yani tatmin &nemli bir kavramdir. isgdrenlerin
yaptiklari isten, bulunduklari ortamdan ve galigma kosullarindan memnuniyetlerini ifade eden is
tatmini isgorenlerin istekli calismasi ve islerine bagli olmalar1 sonucunu dogurmaktadir. Isgorenlerin is
tatminini etkileyen bir¢ok bireysel ve oOrgiitsel faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler iggdrenin is
tatminini saglayacak nitelikte oldugunda isgdren ve igveren agisindan verimli c¢aligma, isgdren
devrinin diisiik olmasi gibi olumlu sonuglar meydana getirirken; ig tatmini olmayan isgdrenler islerine
kars1 yeterince bagli olmamakta, isteksiz ¢aligmakta, daha iyi kosullara sahip is bulma durumunda is
tatmininin yiiksek olacag diisiincesiyle is degistirme giidiisiine sahip olmaktadirlar. Bu durum igveren

acisindan da isgoren devir hizinin yiiksek olmasi gibi olumsuz sonuglar meydana getirmektedir.

Yiiksek is tatminine sahip isgdrenlerin motivasyon ve verimlilik diizeyleri yiiksek olmaktadir.
Isinden memnun olmayan, is tatmini diisiik olan isgdrenler ise calistiklar1 kuruma karsi yeterince
giiven ve baglilik duymamakta, zor ekonomik kosullar dolayisiyla is degistirmenin zorlugundan dolay1
ise devam etmek mecburiyetiyle karsi karsiya kalmakta ve bu durum psikolojik rahatsizliklara kadar
gidecek olumsuz sonuglara varabilmektedir. Bu durum da is ve 0Ozel hayatinda mutsuz olan

isgorenlerin artmasina sebep olmaktadir.

Bu caligmada 6gretim elemanlarinin hem smif ortaminda hem de uzaktan egitim yoluyla ders
vermekten duyduklari is tatminleri {izerinde cinsiyet, egitim durumu, medeni hal gibi demografik
ozelliklerin etkileri belirlenmeye calisilmigtir. Bu amagla 6gretim elemanlarinin sinif ortaminda ve
uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyduklari is tatminlerini 6l¢meye yonelik iki farkli anket
calismasi yapilmistir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS istatistik programinda degerlendirilmistir.
Ogretim elemanlarinin simf ortaminda ders vermekten duyduklari is tatminleriyle ilgili ii¢ adet faktor,

uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyduklar is tatminleriyle ilgili dort adet faktér bulunmustur.
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Smif ortaminda ders vermekten duyulan en yiiksek is tatmini, isten sosyal ve psikolojik agidan
saglandig1 goriilmektedir. Uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyulan en yliksek is tatmini ise

caligma kosullar ve diger insanlara katki saglama baglaminda duyulan tatmindir.

Anketlerden elde edilen toplam yedi adet faktdriin her biriyle demografik ozelliklerin is
tatmini {izerindeki etkisi incelenmistir. Ogretim elemanlarmin smif ortaminda ders vermekten
duyduklan is tatmini faktorlerinden iki hipotez reddedilmistir. Buna gore egitim durumunun, 6gretim
elemanlarinin isin kendisinden duyduklar ig tatmini iizerinde farklilik yaratabilecek bir etkisi vardir.
Ayrica medeni halin de &gretim elemanlarinin isin kendisinden duyduklar is tatmini iizerinde de
farklilik yaratabilecegi sonucuna varilmaktadir. Bunun disinda, sinif ortaminda ders vermekten

duyulan ig tatmini izerinde demografik unsurlarin anlamli farkliliklar olugturmadigi belirlenmistir.

Ogretim elemanlariin uzaktan egitim yoluyla ders vermekten duyduklari is tatmini {izerinde
demografik unsurlarin bir farklilik olusturmadigi belirlenmistir. Sinif ortaminda ve uzaktan egitim
yoluyla ders vermekten duyulan is tatmini tizerinde bu ¢alismada ele alinmayan farkli degiskenlerin is

tatmini lizerinde etkili olabilecegi sdylenebilir.

Is tatmini bireylerin ¢alisma ve dzel yasam dengelerini kurabilmelerinde son derece 6nemli bir
rol oynar. Calisma ve 6zel yasaminda denge kurabilen mutlu iggérenler veya tatmin olmus isgdrenler
caligma hayatinda verimliliklerini arttirarak = siirdiirmektedir. Tam aksi durumda ise yani is
tatminsizligi yasayan bireylerin bu tatminsizlik durumu 6zel hayatlarina kadar sirayet edebilmekte,
bedensel ve psikolojik rahatsizliklar yasamalarima sebep olacak kadar agir sonuclari ortaya

¢ikarmaktadir.

Esnek calisma konusu da bu noktada isgorenlerin is tatminlerine katki saglama baglaminda,
isgdrenlerin istedikleri zamanda ve istedikleri yerde ¢alisabilmelerine olanak saglamaktadir. Isgérenler
bireysel o6zelliklerine uygun bir iste caligmalart durumunda ve orgiitsel faktorler bakimindan kendi
degerleriyle ortlisen, mutlu olduklari bir calisma ortaminda, esnek c¢alisma sekillerinin getirdigi
avantajlar1 da kullanarak is ve 0zel yasamlarinda dengeyi saglayabilirler. Tim bu durumlar da

isgdrenlere mutlu, saglikli, verimli, paylasimei ve nitelikli bir 6zel yasam ve is yasami sunmaktadir.
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SINIF ORTAMINDA DERS VERME GOREVINDEN DUYULAN TATMINE
YONELIK BiR ANKET

Bu anketin amaci, sizin simmif ortaminda ders verme gorevinizle ilgili olarak is
tatmininizi, kendinizi nasil hissettiginizi ve gorevinizde tatmin oldugunuz ve olmadiginiz

unsurlar1 ortaya koymaniza olanak saglamaktir.

Bir sonraki sayfada sinif ortaminda ders vermenizle ilgili olan ifadeler bulunmaktadir.
Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve her bir ifadeden ne kadar tatmin oldugunuzu

belirtiniz.
Anketi doldururken su hususlara dikkat ediniz:

e Eger simf ortaminda ders verme gorevinizden beklediklerinizin daha 6tesinde
sonuclarla karsilastiginizi  hissediyorsaniz “Tamamen Tatminim” sec¢enegini

isaretleyiniz.

e Eger smif ortaminda ders verme gorevinizden beklentilerinizle elde ettiklerinizin

birebir uyustugunu diisiinliyorsaniz “Tatminim” se¢enegini isaretleyiniz.

e Eger sinif ortaminda ders verme gorevinizden beklediklerinizi, ne 6l¢iide elde ettiginiz

hakkinda tam bir fikir sahibi olamiyorsaniz “Kararsizim” se¢enegini isaretleyiniz.

e Eger smif ortaminda ders verme gorevinizden beklediklerinizin daha gerisinde

sonuglarla karsilastiginiz1 hissediyorsaniz “Tatmin Degilim” secenegini isaretleyiniz.

e [Eger smif ortaminda ders verme gorevinizden beklentilerinizin ¢ok daha gerisinde

sonuglar elde ettiginizi hissediyorsaniz “Hi¢ Tatmin Degilim” secenegini isaretleyiniz.

Liitfen bu anketi doldururken sinif ortaminda ders verme gorevinizle ilgili
duygulariniz1 dikkate alarak, samimi bir sekilde cevap veriniz. Higbir ifadenin dogru veya

yanlig cevabi yoktur.
Tesekkiir ederim.

Esra SIMSEK



Litfen kendinize sorunuz: Sinif ortaminda ders verme gorevim baglaminda

asagidaki her bir ifade acisindan ne kadar tatmin duymaktayim?

Sinif ortaminda ders verme gorevimde ....... acisindan soyle hissetmekteyim:
Tamamen | Tatminim | Kararsizim Tatmin Hig
Tatminim Degilim Tatmin
Degilim

1. Siirekli mesgul olma

2. Yalniz bagima
calisabilme

3. Zaman zaman farkli
seyleri yapabilme

4. Toplumda belli bir
statiiye sahip bir kisi
olarak bilinme

5. Amirimin
igsgdrenlerine davranig
sekli

6. Amirimin karar verme
acisindan yeterliligi

7. Vicdanimla ters
diismeyen seyleri
yapabilme

8. Isimin siirekli
isttihdam saglamasi

9. Diger insanlar i¢in bir
sey yapabilme

10. Diger insanlarin ne
yapmalar1 gerektigini
sOyleme

11. Yeteneklerimi
kullanabilmemi
saglayan bir seyler
yapabilme

12. Isletmemin
politikalarini

uygulamaya sokma
sekli

13. Ucret seviyem ve
yaptigim isin miktari




Tamamen
Tatminim

Tatminim

Kararsizim

Tatmin
Degilim

Hic
Tatmin
Degilim

14.

Gorevimde terfi
edebilme sans1

15.

Gorevimde Kendi
gorevimle ilgili
konularda kendi
basima karar alabilme
Ozgilirligim

16.

Gorevimle ilgili
konularda kendi
yontemlerimi
deneyebilme sansim

17.

Calisma kosullarim

18.

Is arkadaslarimimn
birbirleriyle
gecinmeleri

19.

Yiiksek performans
karsiliginda
odiillendirilmem

20.

Gorevimden elde
ettigim basar1
duygusu

Cinsiyetiniz:

Dogum Yiliniz:

Egitim Durumunuz:

Medeni Haliniz:

Sinif ortaminda ders verme gorevinizi ne kadar siireden beri yapmaktasiniz?

KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR EDERIM.




UZAKTAN EGITIM YOLUYLA DERS VERME GOREVINDEN DUYULAN
TATMINE YONELIK BIR ANKET

Bu anketin amaci, sizin uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinizle ilgili olarak is
tatmininizi, kendinizi nasil hissettiginizi ve gorevinizde tatmin oldugunuz ve olmadiginiz

unsurlar1 ortaya koymaniza olanak saglamaktir.

Bir sonraki sayfada uzaktan egitim yoluyla ders vermenizle ilgili olan ifadeler
bulunmaktadir. Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve her bir ifadeden ne kadar tatmin

oldugunuzu belirtiniz.
Anketi doldururken su hususlara dikkat ediniz:

e Eger uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinizden beklediklerinizin daha 6tesinde
sonuclarla karsilastiginizi  hissediyorsaniz “Tamamen Tatminim” sec¢enegini

isaretleyiniz.

e Eger uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinizden beklentilerinizle elde

ettiklerinizin birebir uyustugunu diisiiniiyorsaniz “Tatminim” se¢enegini isaretleyiniz.

e Eger uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinizden beklediklerinizi, ne dlgiide elde
ettiginiz hakkinda tam bir fikir sahibi olamiyorsaniz “Kararsizim” se¢enegini

isaretleyiniz.

e Eger uzaktan egitim yoluyla ders verme goérevinizden beklediklerinizin daha gerisinde

sonuglarla karsilastiginizi hissediyorsaniz “Tatmin Degilim” segenegini isaretleyiniz.

e Eger uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinizden beklentilerinizin ¢ok daha
gerisinde sonuglar elde ettiginizi hissediyorsaniz “Hi¢ Tatmin Degilim” se¢enegini

isaretleyiniz.

Litfen bu anketi doldururken uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinizle ilgili
duygulariniz1 dikkate alarak, samimi bir sekilde cevap veriniz. Higbir ifadenin dogru veya

yanlig cevabi yoktur.
Tesekkiir ederim.

Esra SIMSEK



Litfen kendinize sorunuz: Uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevim

baglaminda asagidaki her bir ifade acisindan ne kadar tatmin duymaktayim?

Uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevimde ....... acisindan soyle hissetmekteyim:
Tamamen | Tatminim | Kararsizim Tatmin Hig

Tatminim Degilim Tatmin

Degilim

1. Siirekli mesgul olma

2. Yalniz bagima
calisabilme

3. Zaman zaman farkli
seyleri yapabilme

4. Toplumda belli bir
statiiye sahip bir kisi
olarak bilinme

5. Amirimin
igsgdrenlerine davranig
sekli

6. Amirimin karar
verme agisindan
yeterliligi

7. Vicdanimla ters
diismeyen seyleri
yapabilme

8. Isimin siirekli
isttihdam saglamasi

9. Diger insanlar i¢in bir
sey yapabilme

10. Diger insanlarin ne
yapmalar1 gerektigini
sOyleme

11. Yeteneklerimi
kullanabilmemi
saglayan bir seyler
yapabilme

12. Isletmemin
politikalarini
uygulamaya sokma
sekli

13. Ucret seviyem ve
yaptigim isin miktari




Tamamen
Tatminim

Tatminim

Kararsizim

Tatmin
Degilim

Hic
Tatmin
Degilim

14.

Gorevimde terfi
edebilme sansi

15.

Gorevimde Kendi
gorevimle ilgili
konularda kendi
basima karar alabilme
Ozgiirligiim

16.

Gorevimle ilgili
konularda kendi
yontemlerimi
deneyebilme sansim

17.

Calisma kosullarim

18.

Is arkadaslarimm
birbirleriyle
geginmeleri

19.

Yiiksek performans
karsiliginda
odiillendirilmem

20.

Gorevimden elde
ettigim basari
duygusu

Cinsiyetiniz:

Dogum Yiliniz:

Egitim Durumunuz:

Medeni Haliniz:

Uzaktan egitim yoluyla ders verme gorevinizi ne kadar siireden beri yapmaktasiniz?

KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR EDERIM.
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