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Denetim Alani ve Is Tatmini fliskisi ve Ozel Sektor Imalat
Isletmelerine Bir Uygulama
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Ozet

Bu calismanin temel amaci, denetim alani ile ig tatmini iligkisini belirlemektir. Calismanin
amaglar1 dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test etmek igin GAP Bolgesinde bulunan 6
isletmede ¢alisanlardan veriler elde edilmis ve bu veriler, sira farklar1 korelasyon teknigi ile analiz
edilmistir. Bu amagla Adiyaman, $anliurfa ve Mardin’de imalat sektoriinde calisan 253 kisiden
anket yontemi ile veri toplanmistir. Arastirma sonucunda, denetim alani ile is tatmini arasinda
olumlu yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Calismalar sonunda, uygulamacilar ve gelecek
calismalar icin Oneriler sunulmaktadir.

Anahtar kelimeler: Denetim Alani, Motivasyon, ig doyumu.

Relations Between Control Field And Job Satisfaction And An
Application In The Manufacturing Sector In The Private Sector

Basic aim of this study is to determine relations between control field and job satisfaction. To test
hypotheses was developed for the purpose of this study, obtained from employees of 6 companies
in GAP Zone and these data were analyzed with correlation of sequence differences analysis
methods. For this purpose, it was collected data by questionnaire method from 253 employees
working in the manufacturing sector in Adiyaman, Sanliurfa ve Mardin. According to the results
of this study, it is proved that there is a positive and significant association between control field
and job satisfaction. At the end, the results, managerial implications and suggestions for future
research are presented.

Keywords: Control Field, Motivation, Job satisfaction.
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GIiRis

Calisan i¢in mutsuzluk kaynagy, orgiit icin ise iiretkenlik sorunu olmasi nedeniyle
doyumsuzluk, {izerinde 6zenle durulmasi gereken konulardan birisidir.

Giiniimiiz toplumlari, teknolojik degismelerin hizla gelistigi bir diinya {izerinde
yasamakta ve ¢ok sik yeni degisikliklere ve ilerlemelere sahne olmaktadir. Asir1 is bolimii
ve seri halinde tiretime gidilmesi, isciyi emeginin karsiigimi gorme, kendisi ile gurur
duyma zevkinden yoksun birakmaktadir. Bu hizli degisim temposu, insanlarin giinlitk
yasamlarinda yeni uyum sorunlarina yol agmakta ve onlar {izerinde zaten var olan gesitli
baskilar: biraz daha artirmaktadir.

Is tatmini konusu yeni degildir ve bu alanda yapilmis ¢ok sayida arastirmalar
mevcuttur.

Ust ya da yoneticilerin yetenekleri, organizasyonda uygulanan denetim sekli ve
yetki devrine gitme derecesi, astlarin motivasyonu ve astlara 6zerklik imkani taninmas,
“ Bir yoneticinin kontrol edebilecegi insan sayis1” olarak ifade edilen denetim alanimi
etkileyen faktorler arasindadir.

Bu calismada, is tatmini degisik boyutlariyla incelenerek denetim alani ile iligkisi
arastirilacaktir. Arastirmanin temel amaci, denetim alani ile is tatmini arasindaki iliskinin
ortaya c¢ikartilmasidir. Bu amagla, denetim alani ve alt boyutlar: ile is tatmini ve alt
boyutlar1 incelenmistir.

Calismada, bu iki kavram arasindaki iligskiyi inceleyen bir ¢alismaya ¢ok fazla
rastlanilmamasi nedeniyle literatiire katki saglayacagi dngoriilmektedir.

Is Tatmini

Bireyin bulundugu soysal ve kiiltiirel ortam ele alindiginda ¢ok gesitli duygu ve
deger yargilarmin etkisi altinda kaldig1 goriiliir. Bu baglamda tatmin saglayan alanlar
sayillamayacak kadar ¢oktur.

En genis anlamiyla is tatmini (is doyumu), bireyin isine karst genel tutumudur
(Rue, 1995, 5.236). Bullock’e gore ise isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin biitiinii ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum ( Simsek, 1995, s.91),
verimli bir is ortam1 saglayan ozelliklerdir (Kiigiik, 1995, 5.27).

I;s tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yoneticiler bir kez
yiiksek is doyumu saglayip sonra bu konuyu birkag yil gézden uzak tutamazlar. Is
doyumu geldigi kadar ¢cabuk gidebilir; bu nedenle is doyumunun yillik olarak, hatta aylik
olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmasi gerekir (Davis, 1982, 5.97). izlenmedigi takdirde,
tipki O’leary’in (1996, s.255) yapmus oldugu ilgi cekici bir arastirmada vurguladig gibi,
psikolojik tatminsizlik nedeniyle saldirganlik olaylar1 Orgiit i¢in dnlenemez ve basa
¢ikilamaz boyutlara ulasir. S6zkonusu arastirmada, 1992 yili igerisinde 1004 Amerikali
isyerinde oldiirtilmiistiir. Amerikan is¢i ve igvereni i¢in giderek artan bir 6nem kazanan
bu saldirgan tutumlar 6nemli bir 6rgiit problemi haline geldigini gostermektedir.

Tayeb, toplum bireylerinin kaderciligi arttik¢a, islerinden beklentilerinin
azalacag@1 ve is tatminlerinin artacagimi ongormektedir ( Wasti, 1995, s.512). Efil ise orgiit
ikliminin uygun olmamasi durumunda is tatminsizligi duyan bireylerin verim ve
motivasyon iizerine de olumsuz etkileri sozkonusudur. Coziim olarak bireyi tesvik eden,
onun Orglitte Snemli bir varlik oldugunu hissettiren bir sosyal ¢evrenin yaratilmasi gerekir
(Efil, 1994, s.112). Bir diger ¢oziim segenekleri arasinda; belli bir problemi ¢6zmek igin
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calisanlar: bir araya getirip, problem ¢oziildiigiinde dagilan ve yaraticiligr gelistirmek
amaciyla bir¢ok firmaca kullanilan “6riimcek ag1” olarak ifade edilen network’da, 6rnek
olarak gosterilebilir ( Quinn, 1996, s.78).

Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Moral, iggorenin ruh halidir. Tipki saglik kavrami gibi, insanin genel durumunu
goOsterir. Yoneticinin, hem Orgiitsel hemde kisisel amaclara ulasmada denge kurabildigi
oranda, moral ve verimlilik de yiiksek olacaktir (Kazmier,1979, s.268). Keza verimlilige
pozitif olarak en ¢ok etki eden is tutumu da is tatminidir (Cekmecelioglu, 2006, s.157).

Orgiite baglihk davranigi, orgiit icinde sadakat, 6zdeslestirme ve katilimla
baglantili olarak bireyin orgiite kargi egilimini agiklar. Orgiite yiiksek derecede bagh
bireyler, kendilerini islerine psikolojik olarak bagl hissederler (Robbins, 1986, 5.98). Isi
cekici bulmamanin getirdigi sorunlardan birisi de devamsizliktir. Wrom tarafindan
incelenen yedi ¢alismada, is tatmini dereceleri ile Orgiitten ayrilmalar arasinda ters yonde
bir korelasyon bulunmustur. Stephen P.Robbins’in bulgulari, Wroom'u destekler
niteliktedir. Robbins’e gore, is tatmini ve gorev basinda bulunmama arasinda tutarl bir
negatif iliski bulunur. Fakat genelde 0.40’dan az olan korelasyon yiiksek degildir (
Robbins, 1986, s.107). Bunun yani sira, Wrom'un beklenti kuramina gore bireyler,
gerceklestirmeyi arzu ettikleri bir eylemden once amag ve beklenti degerine yonelirler
(Statt, 2004, s. 255).

Bir iggorenin tatmini ne kadar yiiksek olursa, onun isten ayrilma olasili1 o kadar
az olur. Herzberg ve arkadaslarinca yapilan arastirmada, olumlu is tutumlarma sahip
isgorenlerin, olumsuz tutum sergileyenlere oranla daha fazla basar1 elde ettikleri ortaya
konmustur. Ayrica Herzberg'in “Is ve Insanin Dogal Yapist” isimli calismasinda,
isgorenlerin motivasyonunu artirmak igin basvurulabilecek faktorleri, motive edici
faktorler ve hijyene yonelik faktorler seklinde de gruplamistir (Mafini ve Dlodlo, 2014,
5.1167).

Is tatmini {izerindeki etkileri olan motivasyon araclarmin da etkisi yadsinamaz.
Ornegin calisma kosullarinin ¢ok iyi olmamas1 ve g¢alisan iligkilerinin kotii olmasi gibi
durumlarda motivasyon diizeyi olumsuz etkilenecektir. (Lundberg vd., 2009, s. 895).
Benzer sekilde, Carmen Galang ve arkadaslarinin orgiitsel politika algilamalar: ile is
tatmini arasindaki iliskide, algilanan politika artisinin is tatminini diistirdiigli yoniindedir
(Ferris, 1996, 5.242). Bir diger Ornek ficrettir. Seving’e gore diisiiniildiigii kadar etkili bir
O0zendirme araci olmamakla beraber (Seving, (2015, s.957), iicret; {icret artisi, prim
verilmesi ve kara katilmay1 da icine alan genis kapsamli bir motivasyon aracidir. Adaletli
oldugu stirece de isgorenleri motive eder ve is tatminini artirir (Elbir, 2006, s. 72-73). Terfi
ise belirli bir siire isgdrenler igin ihtiyag olmaktadir. Ilerleme firsati, bireylerin
kapasitelerini ve basarilarini daha fazla iyilestirmeleri igin bir diirtii olarak hizmet
gorebilir (Iscan veTimuroglu, 2007, s.127). Yine Rusenbaum tarafindan modelleme,
davranis provasi, geri iletisim ve tegvik, egitimin is alaninda transferi ve yonetim tegvikleri
seklinde alt1 adimdan olusan beceri kazandirma yaklasimini da 6rnek olarak gosterilebilir
(Rusenbaum,1993, s.118.)

Is tatmini agisndan 6diil ve o6diil sistemlerine olan etkisi acisindan esitlik
teorisinde; {icret, terfi, i¢sel tatmin ve basari duygusu vb. daha kolay gozlenir. Kisiler,
odiillerin gesitli ve farkli yonlerini gorme egilimindedirler. Calisanlar, eylemlerini algilar:
tizerine olustururlar. Ulkemizde ve bircok iilkede, 6zel sektor kuruluslarinda maaslar
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gizlidir. Bu gizlilik, kisilerin esitlik deneyimini gerceklerden c¢ok algilar iizerine
olusturmasima yol acar (Simsek, 1995, 5.106). Ote yandan esitlik teorisini yalnizca iicret
veya zam olarak da diisiiniilmemesi gerekir. Ornegin bir calisanin elde ettigi itibar, mevki,
sosyal haklar, gevresi tarafindan tanmmirlik veya takdir edilme bile esitlik teorisine gore
degerlendirilebilir (Seker, 2014, s.17).

Denetim Alani

Literatiirde degisik yazarlarca, denetim alani konusunda farkli tanimlara yer
verilmektedir. Higgins'e (1994, s.331) gore, denetim alani bir yoneticinin yonettigi kisi
sayisidir. Denetim alanina ayni1 zamanda “ gozetim alani ve kontrol alan1” adlar: da verilir.
Kavram, bir iist'iin etkili bigimde yonetebilecegi astlarin sayisinin belirlenmesi ile
iligkilidir (Kazmier, 1979, s.141). Herhangi bir yoneticiye direk olarak rapor eden astlarin
say1s1 yonetim alanidir (Mondy,1995, s.245). Gatewood (1995, s.349) ise kontrol alanini,
“bir mevkide yetkiye sahip astlarin fiili (gercek) sayisidir” seklinde tanimlamaktadir.

Uygun yOnetim alan se¢iminin neden 6nemli olabilecegi ile ilgili iki temel neden
vardir; Birincisi, yoneticiden etkin bir sekilde faydanilmasi durumudur. Ikincisi ise 6rgiit
iginde ydnetim alaniyla rgiitsel yapr arasindaki iligkidir (Stoner, 1989, s.264). Ornegin,
yOneticinin astlara nezaret etmeye ve onlarla karsilikli etkilesime ayirdig: siire arttikga,
azami denetim alana da artacaktir (Well, 1993, 5.27).

Yonetim konulariyla ilgilenen yazarlar, her gesit 6rgiitsel kosullar altinda gegerli
sayilabilecek ideal denetim alami belirlemege ¢aba gostermislerse de, evrensel
sayilabilecek bir oranin bulunamadigi ortaya konmustur. Ideal nitelikte bir yonetim
alaninin saptanmasina yardima olacak etmenler; Orgit diizeyi, gozetim altinda
bulundurulacak etkinligin tiirii, denetim altindaki personelin tiirii ve orgiitiin tiirii olarak
sayilabilir (Kazmier, 1979, s.142). Ornegin, Evan; 90 bin is¢inin ¢alistig1 Du Pont sirketinde
13, 7 binin tiizerinde is giicii olan IBM'in Endicott fabrikasinda 4 kademe oldugunu
sOylerken, 3 bin personeli ¢alistiran Japon radyo iletisim araglar1 fabrikasinda 9 kademe
mevcuttur (Evan, 1993, s.32).

19.yy. ve 20.yy'm ilk yarisinda bir¢ok yazar, yoOneticinin denetleyebilecegi
maksimum ast sayisini1 belirlemek igin ¢aba gostermistir. Cogu evrensel olarak maksimum
alt1 oldugu sonucuna varmustir (Stoner, 1989, s.263; Robey, 1991, s.255). Bir bagka yazar
Urwick, denetim alanini dikkat alan1 olarak yorumlamis ve bu alanin ast sayisinin en fazla
alt1 olacagmi one stirmiistiir. Urwick ayrica “astlarin yaptiklar: isler birbiriyle iliskili
degilse ve yonetim koordinasyon gerekmiyorsa veya dnderlik ve moral bi¢imi yonetici ile
ast arasinda yiiz ytize iligkileri zorunlu kilmiyorsa, yonetim alani1 daha genis olabilir”
fikrini 6ne stirmiistiir ( Ozalp, 1990, s.183).

Urwick’in fikirlerine karsi ¢ikanlar arasinda en dikkat ¢eken Herbert Simon ve
W.Waino Soujanen yer almaktadir. Simon’a gore biiyiik bir isletme ya dar yonetim alani
icinde ¢ok kath bir yapiya ge¢gmek durumundadir yahut ¢ok yaygin bir organizasyon
yapisinda genis bir yonetim alani se¢mek zorundadir ( Ozalp, 1990, s.183).

Denetim alanimi etkileyen faktorleri; Ustlerin yetenekleri, denetim bigimi ve
yonetim sistemi, yetki devri, {iste bagh astsayisi, astlarin egitilmesi, astlarin yetenek ve
tecriibeleri, astlarin giidiiliinmesi, 6zerklik verilmesi, denetlenecek isin 6zelligi, cofrafik
dagilim, isletmenin uyguladigi plan ve politikalar, degisme hizi, uygulamada
standartlarin kullanilmasi, koordinasyon saglanmasi, danismanlardan faydalanma,
teknolojik faktorler, kalite kontrolii ve Orgiit diizeyi gibi ana baslhklar seklinde
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siralayabiliriz (@zalp, 1990, ss.184-189; Mondy, 1995, s.245; Kazmier, 1979, s.143;
Gatewood, 1995, s.349; Rue, 1995, s.237).

is Tatmini ve Denetim Alan Iliskisi

Robbins’in (1986, 5.346) denetim alani degiskeninin is tatmini degiskenini etkileyip
etkilemedigini arastirdig1 ¢alismasinda; denetim alani ve is tatmini arasinda iligki
oldugunu destekleyecek bulgulara rastlanilmamistir. Robins’e gore genis denetim alani;
kisisel yaraticilik ve yiiksek performansa daha cok firsat vermesi 6ngoriilmekle beraber,
arastirma bulgulari, bu fikri desteklemede basarisiz kalmistir. Bu ¢alismada en fazla
sOylenecek seyin, yoneticinin denetleyecegi ast sayis1 arttikca, is tatmininin de artacagy ile
ilgili bulgularin zayif diizeyde oldugu yoniindedir.

Meslekler arasi is tatmini farkliliklari, aym isletmede degisik hiyerarsik
kademelerde is tatmini farkliliklarin1 da akla getirmektedir. Ciinkii bir yerde bireyin
meslegi, isletmelerde galisacag: ve ilerde ulasabilecegi kademeyi de tayin etmektedir. Bu
konuda yapilan arastirmalar, bu olguyu kanitlar sonuglar vermistir. Isletmelerde
hiyerarsik kademe yiikseldikge, is tatmini de artmaktadir. Ek olarak kumanda orgiitii
yoneticilerin, kurmay yoneticilere oranla daha ¢ok is tatmini gosterdigi bulunmustur
(Baysal, 1987,5.33). Ayrica satis temsilcileri ile yapilan bir aragtirmada, basik orgiitlerde
calisanlarda, dik orgiittekilere oranla daha ¢ok is tatmini, daha az stres ve daha ¢ok tiretim
goriildiigii tespit edilmistir (Davis, 1982, 5.273).

Bir bagka galismada; ondort tilkede yapilan incelemelerde, basik yapinin, isgoren
say1smin besbinin altinda olan isletmelerde daha ¢ok yonetici doyumuna yol a¢tig1, daha
bliyiik isletmelerde ise tersinin gecerli oldugu bildirilmistir. Neden olarak, biiyiik
isletmelerdeki uyum ve iletisimin ciddi sorunlar olusturdugudur (Davis, 1982, s.273).

Ote yandan, daha kiigiik drgiitlerde uyum ve kontrol sorunlari o kadar ciddi
boyutlarda degildir. Orgiit, ast diizeydeki yoneticilerin astlariyla rahat ilesitim
saglayabilecegi kadar kiigliktiir. Bunun yarusira, bir iistle sik sik karsilasma, miidahale,
yakindan gozetim ve siki kontrol olarak goriilmekte, bu da isgorene daha az is tatminine
neden olmaktadir (Davis, 1982, 5.273).

Bir diger yazar Aydin’a (1984, s.54) gore; yonetimde gosterdikleri cabanin
kargsihigini alma, sosyal sayginlik kazanma, 6zgtirce karar verme, yeteneklerini kullanma,
taninma ve yiikselme, isten doyum elde etme ve yetkilerini kullanabilme konularinda,
makamlarmin tatmin etme derecesine iliskin algilari ile hiyerarsik diizey arasinda anlaml
bir iliski gosteren bulgular vardir.

Biiyiiyen isletmelerde de denetim alanu ile ilgili sorunlar mevcuttur. Aydin’a gore
biiytimeyle birlikte personel sayisinda da bir artisin gergeklesmesi, buna karsilik
yoneticinin ¢alisma saatlerinde ozellikle denetime ayirabilecegi zamanin simirli olmasi
yatmaktadir. Yani, yonetici artan isgorenleri denetlemek i¢in zamaninin biiyiik kismini
denetime ayirirsa, daha tiist diizeyde yapilmasi gereken planlama ve koordinasyon gibi
onemli gorevlerini jhmal etmek zorunda kalmakta, tersi durumda ise denetimsizligin
olumsuzluklar1 s6z konusu olmaktadir (Aydin, 1984, s.54).

Sonug¢ olarak, biiylimeyle denetim alani degistigi icin ve denetim alam
organizasyon yapis1 ve seklini etkileyen bir faktor oldugundan, isletme biiytidiigiinde
orgiit yapisini degistirme sorunu ile karsi karsiya kalacaktir (Akdogan,1994, s.143).
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YONTEM

Arastirmanin ana kiitlesini, GAP kapsamina giren Adiyaman, $Sanlurfa ve
Mardin’de faaliyet gosteren orta ve biiyiik Olgekli Ozel sektdr imalat isletmelerin
calisanlar1 olusturmustur.

Aragtirmaya dahil edilecek isletmeler, Sanayi ve Ticaret Odalarindan alinan
bilgiler 15181nda orta ve biiytiik 6lgekli 6zel sektor imalat isletmesi olarak otuzdort isletme
arasindan sec¢ilmistir.

Oncelikle, alinan listeden rastgele secimle onbir isletme tespit edilmistir.
Gonderilen 550 soru formundan 286 tanesi geri donmdiis; geri donen soru formlarinin
kayip veri ve ug degerler agisindan incelenmeleri sonucunda 33 soru formu ¢ikartilmaistir.
Sonugta 6rneklem ( 56 yonetici; 197 isgoren) 253 kisiden olugsmustur.

Gerek yoneticilere gerekse isgorenlere yonelik olarak toplam onbir isletmeye anket
uygulanmis ancak alt1 isletme tarafindan yanit alinabilmistir. Cevap veren alti isletme
icerisinde; alt (%37), orta (%18) ve tist diizey (%9) yOnetici olarak toplam 56 yoneticinin;
% 36's1 tiniversite, kalan1 onlisans ve lise mezunudur. Hizmet stireleri; % 13’t1 20 yil ve
tizeri, geri kalani 20 yil ve altindadr.

Astlara iliskin olarak cevap veren alt1 isletme igerisinde; toplam 197 isgorenin,
9%56's1 lise mezunu, kalan ortaokul ve ilkokul mezunudur. Hizmet stireleri; % 11’1 20 yil
ve tizeri, geri kalani 20 y1l ve altindadur.

Katilimcilardan yonetici diizeyinde olanlarin; 51'i erkek (%91), 5’si kadindir (% 9).
Yaglar1 19 ile 56 arasinda, firmalarda calisma siireleri ise 1 yil ile 26 yil arasinda
degismektedir. Isgoren diizeyinde olanlarin 155'i erkek (%79), 42’si kadindir (%21).
Yaslar1 19 ile 47 arasinda, firmalarda ¢alisma siireleri ise 1 yil ile 21 yil arasinda
degismektedir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak; anket ve goriisme yontemiyle veri toplama
plani ¢ercevesinde Ek-1’de yer alan soru formlarindan yararlanilmistir.

Bilgi toplarken anketor kullanilmamus, anket yonetici ve c¢alisanlara bizzat
uygulanmistir. Anket teknigi ile gerekli veriler elde edildikten sonra arastirmanin
modeline uygun olarak istatistiki teknikler kullanilmistir. Hipotezler, sira farklar
korelasyonu ile test edilmistir. Bir bagiml degisken ile bir ile birden fazla bagimsiz
degisken arasindaki iligskinin derecesini belirleyen yontem’e korelasyon, {izerinde gozlem
yapilan deneklerin sayist kiigiik oldugu durumlarda kullanilan teknige ise sira farklari
korelasyonu denir. Sira (Spearman) farklari korelasyon teknigi, genellikle iki grup
siralama Olgekli degiskenler arasindaki iliskiyi saptamak i¢in kullanilir. Bu teknik, Pearson
Momentler Carpimi Korelasyon teknigi kadar duyarli olmamakla beraber uygulamasi
kolay oldugundan ve az sayidaki verilere daha iyi uydugundan pratikte Gnem
kazanmaktadir (Kaptan, 1991, s.232).

Calismada, is tatmini ve denetim alani arasindaki iligki arastirilmistir. Bu
durumda Olg¢limlerin siraya konarak sira numarasi ile gosterilmesi gerekmektedir. Sira
numarasi verilirken, gozlenen dl¢iimlerin en biiyiigii olan 1, ondan sonra gelene 2, 3 vb.
gibi sayilar verilir ve veriler siralama verileri sekline sokulmus olur (Kaptan, 1991, s.232).

Sira farklar1 korelasyonu katsayist r =1- 6 ZD? /n (n?-1) seklinde formdiile

edildiginde;

D = serilerin i nci degerlerine ait biiytiikliik sira numaralar: arasindaki farki

n= toplam terim sayisin1 gostermektedir.
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Sira korelasyon katsayisinin aldig1 degerlerin aralig1 ve bu degerlerin yorumu basit
korelasyon katsayisinda oldugu gibidir ( Karagoz, 1995, s.154).

Bu ¢alismada, iki degisken mevcuttur. Degiskenlerden biri olan denetim alanini
“yetki devri ve tiste bagl ast sayis1” dir. Bir diger degisken olan is tatminini ise “kontrol
bigimleri, moral, ise baglilik, ise sarilma, isgiicii devri, devamsizlik ve arkadaslik iligkileri”
dir. Bu ¢alisma ile arastirmanin amaci dogrultusunda, denetim alan1 ve alt boyutlari ile is
tatmini ve alt boyutlarin1 incelemek ve her iki degiskene ait iligkileri ortaya ¢ikartmak
amaciyla asagidaki hipotezler kurulmustur:

Hipotez 1: Yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlara uygulanan kontrol
bi¢imi arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 2: Yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin moral diizeyleri
arasinda olumlu bir iligski bulunmaktadir.

Hipotez 3: Yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin kendilerini iglerine
bagl hissetmeleri arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.

Hipotez 4: Yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin islerine ¢ok siki
sarilmalar1 arasinda olumlu bir iligski bulunmaktadir.

Hipotez 5: Yoneticilerin yetki devretme derecesi ile isgiicii devri arasinda negatif
yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 6: Yoneticilerin yetki devretme derecesi ile personelin devamsizlik orani
arasinda negatif yonlii bir iliski vardar.

Hipotez 7: Yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin kendi aralarindaki
arkadasglik iliskileri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hipotez 8: YoOneticilere bagh ast sayisi ile astlarin kendi tizerlerinde uygulanan
kontrol bicimleri arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

Hipotez 9: Yoneticilere bagl ast sayisi ile astlarin moral diizeyleri arasinda negatif
yonlii bir iligki vardir.

Hipotez 10: Yoneticilere bagh ast sayisi ile astlarin kendilerini islerine bagl
hissetmeleri arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 11: Yoneticilere bagh ast sayisi ile astlarin islerine ¢ok siki sarilmalari
arasinda negatif yonlii bir iliski vardar.

Hipotez 12: Yoneticilere bagh ast sayisi ile iggiicii devri arasinda olumlu yonde bir
iliski bulunmaktadr.

Hipotez 13: Yoneticilere bagh ast sayisi ile personelin devamsizlik orami arasinda
olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 14: Yoneticilere bagh ast sayisi ile astlarin kendi aralarindaki arkadashk
iliskileri arasinda negatif yonlii bir iliski vardar.

BULGULAR

Calismada arastirilan konu, denetim alani ve is tatmini arasindaki bir iliskinin olup
olmadig1 yoniindedir. Bu baglamda GAP Bolgesinde Sanlurfa, Mardin ve Adiyaman
illerinde 6zel sektor imalat isletmelerinde is tatmini ve denetim alani arasindaki iligki
arasgtirilmistir. Bu kapsamda olusturulan arastirmanin birinci hipotezinin korelasyon
katsayis1 1r'=0.40 sonucuna ulasilmistir. Yani yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile
astlarin tizerlerinde uygulanan kontrol bigimlerinden memnun olma dereceleri arasinda
olumlu yonde fakat zayif bir iliski bulunmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen
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bulgular, yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlara uygulanan kontrol bigimi
arasinda olumlu bir iligki bulundugunu ortaya koymus ve birinci hipotezi desteklemistir.

Arastirmanin ikinci hipotezinin korelasyon katsayisi r'=0.975 sonucuna
ulasildigindan; yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin moral diizeyleri
arasinda olumlu yonde kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Elde edilen bulgular,
yOneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin moral diizeyleri arasinda olumlu bir
iliski bulundugunu 6ne siiren ikinci hipotezi desteklemistir.

Ugiincii hipotezinin korelasyon katsayis1 1'=0.20 sonucu ¢iktigindan; yoneticilerin
yetki devretme dereceleri ile astlarin kendilerini islerine bagli hissetme dereceleri arasinda
olumlu yonde fakat ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir. Arastirmada elde edilen bulgular,
yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin kendilerini islerine bagl hissetmeleri
arasinda olumlu bir iliski bulundugunu 6ne siiren tiglincii hipotezi, zayif diizeyde de olsa
desteklemistir.

Aragtirmanin  dordiincii hipotezinin korelasyon katsayis1 r'=0.20 sonucuna
ulasildigindan; yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin islerine ¢ok siki
sarilmalar1 arasinda olumlu yonde fakat ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir. Elde edilen
bulgular, yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin islerine ¢ok siki sarilmalar1
arasimnda olumlu bir iliski bulundugunu 6ne siiren dordiincii hipotezi desteklemistir.

Besinci hipotezinin korelasyon katsayist r'=0.20 sonucuna ulasildigindan;
yOneticilerin yetki devretme dereceleri ile isglicii devri arasinda olumlu yonde ¢ok zayif
bir iliski bulunmaktadir. Arastirma bulgulari, yoneticilerin yetki devretme derecesi ile
isglicli devri arasinda negatif yonlii bir iliski bulundugunu 6ne siiren besinci hipotezi
desteklemede basarisiz kalmistir.

Aragtirmanin  altinca  hipotezinin korelasyon katsayis1 1'=0.10 sonucuna
ulasildigindan; yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile personelin devamsizlik yapma
fikri arasinda olumlu yonde ¢ok zayif bir iligski vardir. Elde edilen veriler, yoneticilerin
yetki devretme derecesi ile personelin devamsizlik orani arasinda negatif yonlii bir iliski
bulundugunu 6ne siiren altinci hipotezi, destekler nitelikte degildir.

Yedinci hipotezinin korelasyon katsayis1 r'=0.20 sonucuna ulasildigindan;
yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile arkadaslik iliskilerinden memnuniyet dereceleri
arasinda olumlu yonde ¢ok zayif bir iliski tespit edilmistir. Arastirmada elde edilen
bulgular, yoneticilerin yetki devretme dereceleri ile astlarin kendi aralarindaki arkadaghk
iliskileri arasinda olumlu bir iliski bulundugunu 6ne siiren yedinci hipotezi, zayif
diizeyde de olsa desteklemistir.

Aragtirmanin sekizinci hipotezinin korelasyon katsayisi r'=0.875 ciktigindan;
yoneticilere bagl ast sayisi ile astlarin kendi {izerlerinde uygulanan kontrol bigimlerinden
memnuniyet dereceleri arasmnda olumlu yonde kuvvetli bir iliski bulunmustur. Bu
sonuclarma gore elde ettigimiz veriler, yoneticilere bagh ast sayisi ile astlarin kendi
tizerlerinde uygulanan kontrol bigimleri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu 6ne
siiren sekizinci hipotezi destekler nitelikte degildir.

Dokuzuncu hipotezinin korelasyon katsayisi 1r'=0.55 sonucuna ulasildigindan;
yoneticilere bagh ast sayisi ile astlarin moral diizeyleri arasinda olumlu yonde bir iligki
vardir. Elde ettigimiz veriler, yoneticilere bagh ast sayis: ile astlarin moral diizeyleri
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu 6ne stiren dokuzuncu hipotezi destekler
nitelikte bulunmamustir.

Arastirmanin onuncu hipotezinin korelasyon katsayis1 r'=0.825 sonucuna
ulasildigindan; yoneticilere bagli ast sayisi ile astlarin kendilerini islerine bagh
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hissetmeleri arasinda olumlu yonde kuvvetli bir iligski tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular, yoneticilere bagli ast sayisi ile astlarin kendilerini islerine bagli hissetmeleri
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu 6ne siiren onuncu hipotezi desteklemede
basarisiz kalmistir.

Onbirinci hipotezinin korelasyon katsayis1 r'=0.825 sonucuna ulasildigindan;
yOneticilere baglh ast sayisi ile astlarin islerine ¢ok siki sarilmalar1 arasinda olumlu yonde
kuvvetli bir iliski vardir. Arastirma sonuglaria gore elde ettigimiz veriler, yoneticilere
bagli ast sayisi ile astlarin islerine ¢ok siki sarilmalar1 arasinda negatif yonlii bir iligki
oldugunu One siiren hipotezi destekler nitelikte bulunmamistir.

Onikinci hipotezinin korelasyon katsayisi r'=0.825 sonucuna ulasildigindan;
yoneticilere bagli ast sayisi ile astlarin islerinden ayrilmay: diisiinme derecesi arasinda
olumlu yonde kuvvetli bir iliski vardir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular,
yOneticilere bagli ast sayisi ile isgiicii devri arasinda olumlu yonde bir iliski icerisinde
oldugunu ortaya koymus ve onikinci hipotezi desteklemistir.

Arastirmanin oniigiincii hipotezinin korelasyon katsayis1 r'=0.67 bulunmustur. Bu
sonuca gore yoOneticilere bagh ast sayisi ile astlarin islerine devamsizlik yapma fikri
arasinda olumlu yonde bir iligki bulunmaktadir. Elde edilen bulgular, yoneticilere bagh
ast sayist ile personelin devamsizlik orani arasinda olumlu bir iligki igerisinde oldugunu
ortaya koymus ve oniigiincti hipotezi desteklemistir.

Aragtirmanin son hipotezi olan ondordiicii hipotezinin korelasyon katsayisi
r'=0.825 giktigindan; yoneticilere bagl ast sayisi ile astlarin kendi aralarindaki arkadaghk
iliskilerinden memnuniyet derecesi arasinda olumlu yonde kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir.

Elde ettigimiz veriler, yoneticilere bagl ast sayisi ile astlarin kendi aralarindaki arkadaglik
iligkileri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu 6ne siiren ondordiincii hipotezi
destekler nitelikte bulunmamuistir.

TARTISMA

Glintimiizde ¢ok ¢abuk degisebilen ekonomik kosullarda ve kiiresellesen rekabet
ortaminda, isletmeleri daha verimli ve etkili yonetmek biiyiik 6nem kazanmaktadir.
Modern calisma sistemleri, yapilacak isleri gittikce daha diisiik beceri gerektiren, isi
basarmaktan kaynaklanan hi¢bir doyum duygusu vermeyen c¢ok kiigiik parcalara
bolmiistiir. Bir orgiitte sartlarin bozuldugunu gosteren en Snemli kanit is tatmininin
diisiik olmasidir.

Maslow’a gore sosyal gereksinimlerinin ancak yiizde ellisini tatmin edebilen
isgorenin (Giiney, 2011. S. 322), tatminsizlik sonucu ¢alistig1 orgiite, yaptig1 ise ve calisma
arkadaglarina yeterince uyum saglayamamakta, ise katki oran1 azalmakta, bunun dogal
sonucu olarak yaratici ve yapic giliclinii ortaya koyamamaktadir.

Bu calismada, denetim alani ve is tatmini arasinda bir iliskinin olup olmadig:
arastirilmistir. Bu kapsamda ulasilan bulgular, denetim alani ve is tatmini arasinda pozitif
yonlii anlamh bir iligki oldugunu gostermektedir. Arastirmada elde edilen bulgular,
Robbins’in (1986, s.346) denetim alani degiskeninin is tatmini degiskenini etkileyip
etkilemedigini arastirdifi calismas1 ile paralellik gostermemektedir. Robbins’in
calismasinda,
denetim alan1 ve is tatmini arasinda iliski oldugunu destekleyecek bulgulara
rastlanilmamaistir. Arastirma bulgulari, bu fikri desteklemede basarisiz kalmistir. Bunun
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yani sira bir diger yazar Aydin’a (1984, s.54) gore; sosyal sayginlik kazanma, 6zgtirce karar
verme, taninma ve yiikselme, isten doyum elde etme konularinda, makamlarmin tatmin
etme derecesine iligkin algilar: ile hiyerarsik diizey arasinda anlamli bir iligki gosteren
bulgular vardir. Aydm’in bulgular1 ile c¢alismada elde edilen bulgular parelellik
tasimaktadir.

Anket uygulanan isletmelerde; yoneticilerin acik ve anlasilir bir bicimde yetki
devrine gitmeleri suretiyle, astlarin kendi iizerlerinde uygulanan kontrol bicimlerinden
memnun olma dereceleri azda olsa artmaktadir. Siki bir denetim ile kisilerin asir1 dlglide
kontrol edilmesinin, bireysel esnekligi azaltacagl goz oniine alinarak; yoneticiler, daha
fazla yetki gocertmeye 6zen gostermelidirler.

Yoneticilerin yetki dereceleri arttikca astlarin moral diizeylerinin cok fazla
miktarda artmakta oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin, is tatmini
ogelerinden biri olan astlarin moral diizeylerini arttirabilmek igin yetki devrini miimkiin
oldugu kadar genis tutmalidirlar.

Yoneticiler, yetkilerini alt kademelere dogru aktardikga astlarin kendilerini islerine
bagli hissetme ve islerine daha siki sarilma derecelerinin az da olsa artmakta oldugu
goriilmektedir. Islerine bagh astlarin daha verimli ve tatmin olacaklari g6z éniine alinarak
yoneticiler, astlarmn iglerine daha siki sarilmalarini saglamak icin daha genis yetki devrine
gitmelidirler.

Yoneticilerin yetki devretme dereceleri artmasma ragmen astlarin iglerinden
ayrilmay1 diistinmeleri azda olsa artma egilimi gostermektedir.” 0.20” olarak bulunan
korelasyon, her ne kadar zayif bir gosterge olsa da yinede Orgiitten ayrilmalarin, yetki
devretme dereceleri arttik¢a azalmayacag1 yoniindedir. Denetim alanu ile ilgili bu yetki
devretme faktorii, astlarin is tatmin goOstergesi olan s6z konusu degiskeni
etkilememektedir. Isten ayrilma fikrinin; ekonomik kosullar, tatminsizlikten dogan kagis,
erken emeklilik ve meslek degistirme vb. gibi nedenlerden olusabilecegi ongoriilmektedir.

Yoneticilerin yetki gocertme dereceleri artmasma ragmen astlarin devamsizhik
yapma fikirlerinin ¢ok az da olsa artirdiklar1 goriilmiistiir. Literatiirde, yetki gogertme
sonucu alt kademe yoneticilerin 6zgiiveni ve yetkinligi artirip bu 6zgilivenin astlara
olumlu yonde yansiyacag1 goz Oniine alinarak, astlarin devamsizlik yapma fikirlerinin
azalmasi gerekir. Bu calismada, yoneticilerin yetki devretme derecesi arttik¢a astlarin
devamsizlik yapma fikirlerinde azalma goriilmemistir.

Yoneticilerin yetki devrine gitmeleri artikca, isyerindeki arkadashk iliskilerinden
duymus oldugu memnuniyet derecelerinin az da olsa arttig1 goriilmiistiir. Isgorenlerin,
is arkadaslarina olan sevgi ve bagliliginin, isine ve orgiitii olumlu yénde yansiyacagi goz
Oniine almarak enerji ve yaraticlhik giliciinii, diger {tyelerin giicleriyle birlestirir.
Yoneticiler, astlarin, arkadaslariyla olan olumlu iligkilerinden giic ve moral
kazanacaklarini dikkate alarak yetki gocertmeye 6nem vermelidirler.

Yoneticilere bagli ast sayisi arttikga, astlarin kendi {izerlerinde uygulanan kontrol
bigimlerinden ¢ok fazla memnun olduklar1 goriilmiistiir. Teorik olarak kontrol
bi¢imlerinden memnun olmalar1 i¢in denetim alaninin dar tutulmasi gerekir. Literatiirde
dar kontrol alaninin; astlara yakin nezaret, denetim kolaylig1 ve ast iist arasindaki etkin
iletisim gibi tistiin yonleri vardir. Fakat arastirma yapilan isletmelerin iginde bulunduklari
sartlara gore denetim alanmin genis olmas: durumunda, yapilan kontrollerden daha fazla
memnuniyet duymaktadir. Burada soyle bir nokta akla gelebilir. Cok fazla sayida astin bir
uste baglanmasi durumunda isgoren, tistleriyle daha az etkilesimde bulunacak ve bu
durum onu fazlastyla memnun edebilecektir.
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Calismamizda, yoneticilere bagli ast sayisi arttik¢a astlarin moral diizeylerinin de
arttigl goriilmektedir. Teorik olarak yoneticiye bagli ast sayisi arttik¢a (denetim alam
genisledikge), yoneticilerin astlara gosterecegi ilgi azalacagindan buna bagh olarak moral
diizeylerinin de diismesi gerekir. Bu da degiskenler arasinda negatif yonde iliski oldugu
anlamina gelir. Ancak bu ¢alismada, degiskenler arasinda hipotezimizin aksine dogrusal
bir iligki tespit edilmistir. Denetim alan1 genisledikge; iistler, astlar1 ile daha az ilgilenmek
durumunda kalsalar bile bu durum ¢alisanlarin moral diizeylerini artirmaktadir. Bunun
sebebi olarakta; isgorenlerin, {istleriyle fazla etkilesimde bulunmaktan hoslanmadiklar:
sonucuna varilabilir.

Denetim alani genisledikge, astlarin kendilerini islerine ¢ok fazla bagl hissettikleri
ve islerine ¢ok siki sarildiklari goriilmiistiir. Denetim alani ve is tatmini degiskenleri
arasinda hipotezimizin aksine dogrusal bir iliski tespit edilmistir. Denetim alani
genisledikce tistlere daha fazla ast baglandigindan yoneticilerin dikkat alanlar
azalmaktadir. Dolayisiyla astlarin iglerine daha az sarilacagy diisiiniilmiistiir. Ancak
calismamizda, yoneticilere bagh ast sayisi arttik¢a astlarin islerine daha siki sarildiklar
ve kendilerini islerine daha bagl hissettikleri gortilmiistir.

Yoneticilere bagh ast sayis1 arttik¢a astlarin isten ayrilma ve devamsizlik yapmayi
diisiinmelerinin arttigi gortilmektedir. Denetim alaninin genis tutulmasi, isten ayrilma ve
devamsizlik diizeylerinin artmasma neden olmaktadir. Devamsizlik, isi ¢ekici
bulamamanin sorunlarindan biridir. Hipotezimizde degiskenler arasinda dogrusal bir
iliski ongoriildiigtinden, yoOneticilere bagh ast sayisi azaldiginda isten ayrilma ve
devamsizlik oranlarmin da azalacag: goriilecektir. Yoneticiler, isten ayrilma ve
devamsizlik oranlarini azaltabilmek ve isgorenlerin orgiitsel etkinlige daha cok katkida
bulunmalarini saglamak amaciyla iiste bagl ast sayisin1 azaltmahdirlar.

SONUC VE ONERILER

Bu calismada, denetim alani ile is tatmini arasinda bir iliskinin olup olmadig:
arastirilmistir. Arastirma sonucunda, denetim alani ile is tatmini arasinda olumlu yonde
anlamli bir iliski bulunmustur.

Arastirma, GAP Bolgesindeki ii¢ ilde yapilmistir. Calismanin, daha genis
kitlelerden yamit almarak degerlendirme yapilmasi acgisindan daha farkli evren ve
orneklem grubunda yapilmasi, literatiire katki saglamasi agisindan daha yararl olacaktir.
Boylece hem arastirmadan elde edilen bulgularin genellenebilirligi artirabilinecek ve
karsilastirilabilinmesi miimkiin hale gelecektir.

Bu aragtirmanin iki temel kisiti bulunmaktadir. ilk kisit, veri toplama y&ntemiyle
ilgilidir. Anket yontemi kullanilarak yapilan bu arastirmada, verilerin tek bir kaynaktan
(bireyin kendisi) toplanmasi yanhliga neden olabilmektedir. Ileride yapilacak
calismalarda farkli kaynaklardan veri toplanmasi bu kisit1 ortadan kaldiracaktir.
Arastirmanin bir diger kisit, segilen 6rneklemden kaynaklanmaktadir. Bu arastirmanin
orneklemi, GAP bolgesinde faaliyet gosteren 0zel sektor imalat isletmelerde ¢alisanlar
olusturmaktadir. Bu  durum, arastirma sonuglarinin  genellestirilebilmesini
gliclestirmektedir. Tleride yapilan benzer calismalarda farkli alan (ticaret, hizmet
isletmeleri vb.) ve sektorlerde faaliyet gosteren orgiitlerdeki ¢alisanlar, arastirmaya dahil
edilebilir.
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Ek-1

Yoneticilere Uygulanacak Anket Sorular::

Astlariniza yetkinizin ne kadarmi devredersiniz? (Hig), (Cok az), (Kismen),
(Fazla), (Cok fazla)

Biiyiiyen isletmelerde denetim alani ile ilgili sorunlar asagida siralanmistir.
Isletmenizde bu sorunlardan hangileri bulunmaktadir?

( ) Biiylimeyle birlikte personel sayisinin artisinin gerceklestirilmesi, buna
karsilik yoneticinin ¢alisma saatlerinin smnirli olmasi.

( )Personel artisina paralel olarak yoneticinin zamanmnmn biiyiik bir kismini
denetime ayirarak, daha {ist diizeyde yapilmas: gereken planlama ve
koordinasyon gibi 6nemli gorevleri ihmal etmek zorunda kalmaktadir.

( )isletme biiyiidiigiinde yonetim kademe sayisindaki artis, beraberinde
haberlesme problemlerini getirmektedir.

( ) Biiytimeyle birlikte denetim alami da degistiginden Orgiit, yapisini
degistirme sorunu ile kars1 karsiya kalmaktadir.

() Bliylime sonucu genisleyen ast sayisina gore, astlara yetki devrinde sorunlar
yasanmaktadir.

( )Biiylimeyle birlikte artan isboliimii sonucu; ortaya ¢ikan yeni boliimler, yetki
ve sorumluluk dagilimindaki degismeler, boliimler arasi koordinasyonu
zorlastirmaktadir.

Denetim alaninin dar olmasi, orta kademede daha ¢ok araci yoneticiye ne
derece ihtiya¢ duyulmaktadir? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)
Denetim alaninin genis olmasi halinde hiyerarsi kademeleri azalirken, gerekli
olan orta kademe yonetici sayis1 ne derece azalmaktadir? (Hig), (Cok az),
(Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Size bagl kisi kisim/boliim sayis1 kagtir? (0-9), (10-19), (20-29), (30-39), (40 ve
ustii)

Isgorene (Isgilere) Uygulanacak Anket Sorular::

Isinizin niteligini ne derece begeniyorsunuz? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla),
(Cok fazla)

Is yerindeki statiiniizden (mevkinizden) ne derece memnunsunuz? (Hig), (Cok
az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Isyerindeki mesai arkadaglarmizla aranizda ne diizeyde rekabet
bulunmaktadir? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Yaptiginiz is bireysel calismayr mi, yoksa grup halinde calismayr mi
gerektiyor?

() Bireysel ¢calismay1 gerektiyor

() Grup halinde ¢alismay1 gerektiriyor

Yoneticilerinizin sizin {izerinizde uyguladiklar1 kontrol biciminden ne derece
memnunsunuz? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Calistiginiz boliimdeki personel sayisinin artigi, is tatmininizi ne derece etkiler?
(Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)
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Alistiginiz calisma bicimlerinde, is arkadaslar1 ve denetleyicilerinizde
meydana gelen degismeler sizi ne derece etkiler? (Hig), (Cok az), (Kismen),
(Fazla), (Cok fazla)

Yetenek ve nitelikleriniz ile size verilen isler arasinda ne derece bir uyum
vardir? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Is yerindeki fiziksel ortamin isgtren beklentilerine ve saglik kosullarma uygun
bi¢imde diizenlenmesi, sizi ne derece etkiler? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla),
(Cok fazla)

Yaptiginiz isin igeriginin ilging ve zevkli olmasi, isten aldiginiz tatmini ne
derece etkiler? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Isin standart hale getirilmesi, is ortaminin yeterliligi ve diizeni, ise karsi
tutumunuzu ne derece etkiler? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)
Aldigimiz ticret sizce hangi diizeyde yeterlidir? (Hig), (Cok az), (Kismen),
(Fazla), (Cok fazla)

Is yerinde moraliniz ne diizeyde yerindedir? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla),
(Cok fazla)

Kendinizi islerinize ne derece bagli hissetmektesiniz? (Hig), (Cok az), (Kismen),
(Fazla), (Cok fazla)

Kendinizi isine ne derece sarilmis bir kisi olarak hissediyorsunuz? (Hig), (Cok
az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Isinizden ayrilma fikri, aklimizdan hangi siklikla gecmektedir? (Hig), (Cok az),
(Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Isinize devamsizlik yapma fikri, aklinizdan hangi siklikla gelmektedir? (Hig),
(Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

i@yerindeki arkadaslik iligkilerinden ne diizeyde memnunsunuz? (Hig), (Cok
az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Isyerinde kullandigimiz alet ve malzemelerden ne derece sikayetcisiniz? (Hig),
(Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)

Yoneticilerinizin kisisel ya da yonetimle ilgili davrams ve uygulamalarindan
ne derece sikayetcisiniz? (Hig), (Cok az), (Kismen), (Fazla), (Cok fazla)
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