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ABSTRACT

The purpose of this study, which is about job satisfaction and life satisfaction,
is to determine the level of job satisfaction and life satisfaction of personnel in prisons
and to find out the relationship between these two variables. The required data is
collected with a questionnaire applied to two different prisons. As a result of the
analysis of the collected data, it is observed that, although there were some
differences, job satisfaction and life satisfaction of personnel of the two prisons were
low. The study found that there was a middle level and a significant positive
relationship between job and life satisfaction. In order to increase job satisfaction and
life satisfaction of the personnel, first of all, it is necessary to increase their wages and
additional payments. It is needed to implement standards for promotion and rewards
acceptable to personnel. Administrators and personnel departments have to take
responsibilities and measures in order to achieve further improvements in working
conditions for the personnel.
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OZET

Is tatmini ve yasam tatmini konusunda yapilan bu aragtirmanm amact
cezaevlerinde galigan personelin is ve yasam tatmin diizeylerini ve bu iki degisken
arasindaki iliskiyi belirlemektedir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda betimsel bir
arastuma yapilmigtir. Aragtirmanin evrenini, Bolu merkezinde bulunan iki cezaevinde
cahsmakta olan personel olusturmaktadir. Aragtirmada evren rneklem olarak alinmis,
her iki kurumda bulunan toplam 305 personele veri toplama araci uygulanmig, 164
kigiden toplanan veriler analiz edilmistir.

Toplanan verilerin analizi sonucu is tatmin boyutlarimda farkhiliklar olmakla
birlikte her iki kurumda c¢alisan personelin is tatmin ve yasam tatmin diizeylerinin
dustk oldugu gozlenmistir. Is tatmini ve yasam tatmini arasinda ise orta diizeyde
anlamlt pozitif bir iligki bulunmugtur. Personelin is tatmin ve yasam tatmin
diizeylerinin yiikseltilmesi i¢in 6ncelikle ticret ve ek ddemelerin artirilmasi, yitkselme
ve oOdillerde personelinde benimseyecegi 6lgiitlerin uygulanmasinda yarar vardir.

* Dog. Dr., Abant Izzet Baysal Universitesi, [IBF, Kamu Yonetimi Bolumil.
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Calisma kosullarinin personel agisindan daha iyi hale getirilmesinde bagta yoneticiler
olmak iizere personel birimlerine de 6nemli gorevler diismektedir.

Anahtar Kelimeler: Is, Is tatmini, Yasam tatmini.

GIRIS

Orgiit ve orgiitsel amacin gergekle§t1r1lmesme katkida bulunan ¢alisan
icin is anlamli bir olgudur. En kisa tammla is “amagh c¢aba” olarak
tanimlanabilir. Is, basarilmasi gereken gorevler, davranislar, islevler ve
sorumluluklarin biitiiniinden olusan bir icerige sahiptir. Isin yerine getirilmesi
ve bagarili olunmasi igin yetenek, bilgi, deneyim gibi bazi niteliklerin
bulunmas: gerekir'. Birey agisindan is sadece maddi getirisi olan bir ugras
degil ayn1 zamanda onun sosyo-psikolojik gereksinimlerini karsilayan,
kendini gergeklestirmesine firsat yaratan ugrastir. Belli bir hedefe ulasmak igin
yapilan is hem orgiitsel hem bireysel amaglara katkida bulunur.

Bilimsel yonetim hareketi, dogru is tasarimi, ¢alisanlart segme ve
yetistirme ve bireysel diirtiiler iizerinde durmasina ragmen insan iliskileri
hareketi, ¢alisma gruplarmin informal, dogal davranglari ve c¢ahsanlarin
duygulari, etkilesimleri ve tutumlari ile ilgilendi. Bilimsel yonetim hareketinin
temel dayanagi Orgiitii teknik-ekonomik sistem olarak diigiinmesiydi. Oysa
insan iligkileri hareketinde orgiit sosyal bir sistem olarak gorulmugtur
Bilimsel yonetimin “biitiinsellik” (ya da igigelik) gdsteren kuramsal yapisi
icinde, isin planlanmasinin yoneticilerin, isin gdriilmesinin ise yonetilenlerin
iislendigini; isin gerekleriyle ¢alisanin yetenekleri arasinda uyumun
saglanmasina calisildigmi ve bu amagla da ise alma ve ise yerlestirme
caligmalarinin nesnel-bilimsel esaslara gore yiiriitiilmesinin 6nem kazandig
goriilmektedir. Bu yaklasimin insanla ilgili varsayumi ise, “hizli calisma yerine
yavag @ahgmamn Oz¢ikarlarma daha uygun oldugu inancinin uygar dinyanin
her yirmi isgisinden on dokuzunca paylasildigi”dir’. Insan iligkileri hareketinin
iizerinde durdugu konular, drgiitlerin temel ve en onemli bilestirici dgesinin
“insan” oldugu ve bu sosyal yapmn “iligskiler karmagsasi” niteligi tagidig1, bu
iliskilerin “en uygun sekilde” diizenlenmesiyle ¢alisanin moral ve doyumunun
artacagi, bunun da verimliligi belirleyecegi goriisiinden hareket edilerek moral
ve doyumla verimlilik artis1 arasmda bir sebep-sonug iligkisinin bulundugu
yoniindeki goriisleri olmustur. Hawthorne, Towa ve Harwood deneyleri astlarin
davranis kaliplarii belirlemede iistlerce benimsenen oOnderlik bigimlerinin
biiyiik payr oldugunu ortaya koymus, “esnek ve destekleyici” &nderligin

' Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar Yonetimi, Ankara, 2003, s. 81.
2 Wendell L. French, The Personel Ma_nagement Process, Sixth Edition, 1987, s. 35.
* Kurthan Fisek, Yonetim, Ankara: A. U. SBF Yaymlari No: 437, 1979, s. 37.
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kisisel doyum ve verimi artirdigmi géstermistir*. Insan iligkileri hareketinin ilk
zamanlardaki tatmin-performans iligkisine ait gériiglerini, “mutlu calisan
verimli caligandir” seklinde 6zetlemek miimkiindiir’. 1930°1u yillardan 1950’1
yillara kadar yoneticiler babacan davramglar sergileyerek, ¢alisanlari mutlu
etmek icin bowling takimlart kurma, astlara duyarli yaklasabilmek i¢in
denetcileri egitme gibi cabalar igine girmiglerdir. Fakat mutlu ¢alisan tezi
giiclii temeller yerine dileklerden olugmustur. Daha yakin zamanlarda ise, igin
¢agdaglagtinimasi ile ilgili goriisler iizerinde durularak isin yapilis sistemlerine
ilgi artmistir. Isin yapilis bigiminin caliganlari tatmin edecek diizeye
getirilmesi halinde is tatmininin saglanacag; ileri siiriilmiigtiir®.

Aslinda ¢alisan igin is, yazili hale getirilerek belirtilmig etkinliklerden
daha fazla igerige sahiptir. Is, birlikte ¢alisanlar ve igverenle iligkileri, 6rgitsel
kural ve politikalari izlemeyi, performans standartlarmi gergeklestirmeyi ve is
sartlartyla birlikte yasamayi gerektirir. Oysa gergeklestirilen, gogunlukla ideal
olandan daha azdir’. Isin ii¢ tiir islevi (degeri) vardir: galisanin is yapmaktan
aldigi haz ve basarma duygusu; ekonomik-parasal yarar ve prestij; Is
arkadaslari, iistler gibi beseri unsurlarn yarattigi degerler®.

is’e verilen anlam sadece kiiltiirden kiiltiire degil, gruptan gruba ve
hatta, ayn1 degerleri paylastyor goriinseler bile bireyden bireye de degisiklik
gbsterebilmektedir. Bununla beraber, yaygm olarak ¢alisma hayatina 111§k1n
beklentilerde anlamini bulan degerlerden baglicalar1 soyle siralanabilir;’ Isin
iyi bir gelir getirmesi, is gilivencesi, yapilan isin ilgi ¢ekici olmasi ve anlamli
bir seyler yapildig hissini vermesi, isin modern aletler ve yardimei materyal
ile donatilmis olmasi, ¢alisma arkadagslan ile iyi iliskiler, yiikselme sansinin
varligs, yapilan isin saygi ve kabul gormesi, ¢aligma zamanlarmin ve bos
zamanlarin bireysel ihtiyaglara uygun olmasi, igin ¢ahsan insana kendini (bilgi,
beceri ve yeteneklerini) gelistirme olanag: vermesi. Ozet olarak is, bireylerin
ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve psikolojik ihtiya¢larini karsilamak amaciyla,
gegici ve siirekli olarak bir orgiit iginde belirli licret karslhgmda yerine
getirilmek tizere istlenilen gérev ve sorumluklar: ifade eder™.

1. 1s Taﬁmininin Tanimi
Is tatmini kavrami, bazi ¢aligmalarda genel bir duygu, bazilarinda ise

* Figek, a.g.e. s. 40; French, a.g.e. s. 91.

? Stephen P. Robbins, OrgamzatlonalBehavwr, Third Edition, 1986, s. 107. .

¢ Mahmut Ozdevecioglu, “Is Tatmini ve Yagam Tatmini Arasindaki Iligkinin Belirlenmesine Yonelik Bir
Aragtirma” 11.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Afyon, 2003, s. 696.

” Robbins, a.g.e., s. 104.

¥ Kemal Tosun, Isletme Yonetimi, I. U. Isletme l*akultem Yaymn No: 226, 1990, s. 11,

® Mehmet Silah, Caligma Psikolojisi, [kinci Baski, Ankara, 2005, s. 37.

10 Ozlem Cakar, Ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktbrler, Ankara, 2001, s. 30.
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isin ¢esitli yonlerine kars1 gelistirilen tutumlar takimi olarak ifade edilmistir.
Insanlarm islerini sevip sevmediklerinin belirlenmesinde biitiincii yaklagim
kullanilmig, konuyu degisik etkenler agisindan inceleyen yontemde ise, isin
hangi pargalarmin tatmin ya da tatminsizlige neden oldugu belirlenmeye
galigilmistir. Caligan, isin degisik yonleri igin farkli duygulara sahlp olabilir.
Ornegin, is arkadaslarindan memnun iken iicreti yetersiz bulabilir'!

Cranny, Smith ve Stone is tatmini ile ilgili uzlastlrlcl bir tanim
onermektedirler. Bu tanima gore is tatmini, “bireyin arzu ettigi, bekledigi
sonuglar ile gergeklesen sonuglar arasinda yaptigi karsilastirma sonucunda
isine karst gosterdigi duygusal tepkidir”. Tanim, Locke’un etkili iki
calisgmasimda yaptigi tanimla aynidir. 1969°daki calismasinda is tatmini, isteki
basaridan kaynaklanan hos duygusal durum olarak ifade edilmisken, 1976°da
yaptigi tamim ise, “bireyin is ya da is deneyimini deZerlendirmesinden
kaynaklanan hos veya olumlu duygusal durumdur” seklinde ifade edilmistir'”.
French ise is tatminini, bireyin isin kendisine ve/ya ¢esitli yonlerine (iicret,
denetim, fayda gibi) gésterecegi etkili tepki olarak aciklamistir”. Brief (1998)
tarafindan benzer bir tamim yapilmistir. Tanimda is tatmini “bireyin isine karsi
gsterdigi tutum” olarak belirtilmistir'®,

Is tatmini ile ilgili R. A. Noe ve digerlerinin goriisleri sunlardir:" Is
tatmini bireyin degerleri ile ilgilidir; kisi bilingli ya da bilingsiz olarak ne elde
etmek istemektedir. Hangi degerlerin onemli oldugu ile ilgili olarak
calisanlarin farkli goriigleri vardir. Bu nedenle ayni kosullar farkl seviyelerde
is tatmini olusturabilir. Is tatmini algilamaya dayanir, bu ise her zaman objektif
degildir. Birey is durumunu kendi degerleri ile karsilastirir. Bireylerin
algilamalari farkl: olabilir.

Calisanin igine kars1 gelistirdigi tutumlar olumlu ise yiiksek, olumsuz
ise diisiik is tatmini diizeyi s6z konusudur. Orgiitiin ig tatmin diizeyini
yiikseltici 6nlemler alip ortam hazirlamasi birey icin onemli oldugu kadar
orgiit icin de dnem tasimaktadir. Is tatmini, isten elde edilen maddi kazanglar
ve ¢alisanin beraber ¢aligmaktan zevk aldigi is arkadaslari ile bir eser meydana
getirmesinin  sagladigt mutluluktur'®. Yonetimin is tatmini konusunda
amagladigi, her birey icin tam anlamda kusursuz bir tatminin
gergeklestirilmesi saplantisindan ¢ok, ¢ogunlugun tatminini saglamaya doniik

" paul, E. Spector, Job Satisfaction, Sage Publications Inc, 1997, ss. 2-3.

2 Howard, M. Weiss, “Deconstructing Job Satisfaction Separating Evaluations, Beliefs and Affective
Experiences”, Human Resource Management Review, c.12, n.2, 2002, ss.173-194.

" French, a.ge.,s.91.

" Weiss, a.ge.,s. 173.

15Rayrnond A. Noe., J. R. Hollenbeck., B. Gerhart., P. M. Wright, Fundamentals of Human Resource
Management, 2004, s. 325.

M. Serif Simgek, T. Akgemici, A. Celik, Davrams Bilimlerine Girig ve Orgiitlerde Davrams, 3. Baski,
Konya, 2003, s. 150.
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bir ¢aba olusturmaktir. Bu da orgiitiin saghign acisindan yonetimin &diin
vermeyecegi bir konu olmalidir'”. :

Baysal ve Tekarslan’a gdre Orgiitlerde is tatmini baglica iki nedenle
snemlidir. Birinci olarak galisani isinden hognut kilmak yonetimin gorevidir.
Is tatmini 6l¢iimleri, yonetim politika ve uygulamalarinm (is tasarimi, yonetici
egitimi, katilimer yonetim, grup kararlari, iggorenlere sosyal yardim, prim ya
da tesvik sistemleri v.b.) basarisim Slgmede kullamlacak standartlan ya da
oleiitleri olustururlar. Bu tiir bir arastirma ile durum tespiti yapilmaktadir.
fkinci olarak, bireyin her hangi bir konudaki tutumlar ile o konuyla ilgili
davranislari arasinda iliski oldugu genellikle kabul edilen bir goris olduguna
gore caliganlarin islerine karsi tutumlart (is tatmini veya tatminsizligi)
Slciilerek isteki performanslari hakkinda tahminlerde bulunabilir. Bu amagla
yapilan tutum arastirmalari Srgiitlerin ekonomik amaglarmnimn bagarilmast
acgisidan dnemlidir'®,

Lawler ve Porter’a gdre is tatmininin &nemli olmasmin iki temel
dayanagi vardir. Bunlardan ilki tatmin ile isten ayrilma arasindaki giiclii
korelasyon kadar tatminle devamsizlik arasinda da iligkinin varolmasidir. Is
tatmini ile ilgilenmenin ikinci nedeni, is tatmini ile ig performansinin diisiik
ama tutarli birlikteliginden kaynaklanir'.

2. Is Tatmini Teorileri
Asagida konu ile ilgili teori ve modellere yer verilmistir.

2.1. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg, Mausner ve Snyderman (1959) arastirmalari sonucunda
insanlarin acidan kaginma ihtiyaci ve psikolojik gelisme ihtiyaci olmak fizere
iki tiir ihtiyaglarmmn oldugunu belirtmiglerdir. Bu yaklagim “cift-fakt6r”
motivasyon teorisinin gelismesine yol agmigstir. Herzberg ve arkadaglart 200
miihendis ve muhasebeci ile yaptiklari miilakat sonucu is tatmininin
birbirinden bagimsiz farkli iki boyuttan olustugunu agikladilar. Teoriye gore,
isin kendi dogast ile ilgili olanlar tatmin saglamakta ve ddiil dogrudan bireyin

isteki performansindan kaynaklanmaktadir. Bireysel ihtiyaglar icinde en-

etkilisi kendini gergeklestirme ve kendini ifade etme ihtiyacidir. Bu ise bagh
veya igsel faktérler, basarma, tanmma, isin kendisi, sorumluluk ve geligmedir.
Tatminsizlik faktorleri bireyin is yaptigi cevre ile ilgilidir. Bunlarin iginde en

"7 Turgay Kaynak, Organizasyonel Davrams ve Yonlendirilmesi, [kinci Baski, [stanbul, 1995, s. 118.-

" Can Baysal, Brdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, Istanbul: 1. U. Isletme Fakultesi, 2.Baski, 1996, 5. 278.

Y Biward E. Lawler ve L. W. Porter, The Effect of Performance on Job Satisfaction, Readings in
Organizational Behavior and Human Performance, Edited by. L. L. Cummings, W. E. Scott, 1969, s. .
285.
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onemlisi Srgiitiin uygun olmayan yiikseltme politikalaridir. Ikinci Snemli olant
yetersiz teknik gdzetimdir. Calisma sartlan, gozetmenlerle iligkiler, iicret,
bilme ve bagarma eksikligi de tatminsizlige neden olmaktadir”. Herzberg vd.,
calisanin isini degerlendirmesine iliskin Tablo 1’deki faktorleri belirlediler.
Tatminle ilgili olanlar giidiileyici faktdrlerdir. Tatminsizlikle ilgili olanlar ise
hijyen faktorlerdir®.

Tablo 1
Is Tatmini Is Tatminsizligi
1. Bagarma icin olanaklar 1. Istenmeyen o6rgiit politikas: ve yonetimi
2. Tanmma derecesi 2. Gozetim eksikligi veya yetersizligi
3. Isin 6zellikleri-yapisi 3. Yetersiz aylik
4. Isin sorumluluk derecesi 4,  lyi olmayan iligkiler
5. Gelisme imkani 5. Kot galisma kogullart

Robbins, faktorleri, geleneksel goriise de yer vererek Sekil 1°de
goriildiigi gibi diizenlemistir™.

Herzberg’e gore tatminsizlik, - giderilmemis alt gereksinmelerden
kaynaklanmakla birlikte, giidiilenmis alt gereksinmeler tatmin saglamayip salt
tatminsizligi ~ 6nler.  Kisacasi  tatminsizlik  digsal  gereksinimlerin
giderilmeyisinden, tatmin ise igsel gereksinimlerin giderilmesinden dogan
durumdur. Herzberg teorisini smayan ¢esitli ¢aligmalar, tatmin {izerinde igsel
etmenler kadar dissal etmenlerin de etkide bulundugunu saptarken, iki ayri
etmen kiimesinin tatmin izerinde nitelikge degisik etkilerde bulundugu
goriigiinii paylagmamistir™.

2.2. Is Ozellikleri Teorisi

Calisma yasaminda bazi is ozelliklerinin davranis ve tutumlari
etkiledigi bilinmektedir. Ancak bu 6zellikler biitiin ¢alisanlart ayn: sekilde
etkilemez. Ornegin, gelisme ihtiyacinda bireysel farkliliklarin bulundugunu
arastirmalar belgelemektedir. Yiiksek gelisme ihtiyact olan insanlar dilsitk
gelisme ihtiyac1 olan insanlara gore is ozelliklerindeki degisimden daha ¢ok
etkilenmektedirler. Baz1 is dzelliklerinin varligi, ¢alisanlarin islerini basari ile
gerceklestirdiklerinde olumlu duygular hissetmelerine neden olmaktadir. Is
ozellikleri teorisi, 6zgiil is 6zelliklerinin kendilerinin psikolojik kosullara yol
agtigini, bu kosullarin da etkilesimle daha yiiksek motivasyon, performans ve

2 Robert J. House ve Lawrence A. Wigdor, “Herzberg’s Dual-Factor Theory of Job Satisfaction and
Motivation: a Review of the Evidence and a Criticism”, Readings in Organizational Behavior and
Human Performance. Editied by L. L. Cummings, W. E. Scott, 1969, ss. 290-291.

' Lawrence S. Wrightsman, Social Psychology in the Seventies, 1972, s. 76.

2 Jerry L. Gray, Frederick A. Starke, Organizational Behavior Concepts and Applications, Fourth
Edition, 1988, s. 111; Robbins, a.g.e., s. 127.

% Muzaffer Sencer, “Kamu Gorevlilerinde Is Doyumu ve Moral”, Amme Idaresi Dergisi, c. 15, s. 1, 1982,
ss. 10-11.
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tatmine neden oldugunu belirtmektedir; yeter ki ¢alisan temelde yiiksek bir
geligme ihtiyaci hissederek yola ciksm™, '

Geleneksel gortis o
Tatmin ® e  Tatminsizlik

Herzberg’in Goriisit

Tatmin var g Gidileyiciler & Tatmin yok
Tatminsizlik yok ~e—ouyen Fakiorler g minsizlik var
Sekil 1

Tatmin-Tatminsizlik Goriislerini Karsilastirma

Hackman ve Oldham tarafindan temel is 6zellikleri asagidaki sekilde
belirtilmistir®. Bu 6zellikler ¢alisanda anlamli, ¢alistigina deger bir is yaptig:
duygusu yaratmaktadir.

1. Beceri gesitliligi (calisanin isinde kullandig ¢esitli beceri ve yetenegin

Olgiisii).

2. Isin kimligi (calisanin isin tamamu {izerindeki etkinlik derecesi).

3. Isin anlami-tnemi (yapilan isin Orgiit i¢inde ya da disinda diger
insanlar {izerindeki etki derecesi).

4. Bagmsizlik (¢alisanin yaptigt isteki sorumlulugu ve diislinerek
davranma derecesi).

5. Geri-bildirim (galisanin, etkinligi ve i basarim kalitesi hakkinda bilgi
alma derecesi).

Teori, ampirik aragtirmalarla test edildiginde farkli sonuglar ortaya
cikmistir. Bazi arastirmalarda is 6zellikleri ile ig tatmini ifade eden tutumlar
arasinda baglanti bulunmus, ancak performans ve verimlilik gibi davraniglar
Sleiildiiglinde teori yeterince desteklenmemistir’®.

* Duane Schultz, Sydney E. Schultz, Psychology and Work Today, Eighth Edition, Prentice-Hall, 2002, s.
229. '

» Stephen P. Robbins, Organization Theory, Second Edition, 1987, ss. 271-272; David A. Statt,
Psychology and World of Work, Second Edition, 2004, s. 282. .

% Stat, a.g.e., 5. 282.
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2.3. Ihtiya¢ Giderilmesi Teorisi

Bu teoriye gore, birey istediklerini elde ederse tatmin olur ve bir geyi
daha fazla istiyorsa (veya onun i¢in daha 6nemli ise) bunlari elde ettiginde
daha fazla tatmin olacak, bunlar: elde etmedigi zaman ise daha fazla tatminsiz
olacaktir.

Vroom (1964), konu ile ilgili iki model belirtmistir. Birincisi
“cikarma” (subractive) digeri ise “carpma” (multiplicative) modelidir. Her iki
modelde i tatminini gevrenin, bireyin ihtiya¢ yapisina karsilik gelme
derecesinin dogrudan bir fonksiyonu olarak kavramlagtirilmaktadir. Cikarma
modeli, is tatminini bireyin ihtiyaglar1 ile bu ihtiyaglarin gevre tarafindan
karsilanma derecesi arasmdaki uyumsuzlugun dogrudan negatif bir fonksiyonu
olarak ifade etmektedir. Ihtiyaglarla bunlarm giderilmesi arasmdaki
uyumsuzlugun artmasit durumunda tatmin azalir, uyumsuzlugun azalmas:
Slgiisinde de tatmin yiiksektir. Tablo 2 incelendiginde, en tatmin olandan
baslayarak siraladigimizda C, D, E, G, A, B ve F siralamast ortaya ¢ikar.
Vroom ¢ikarma siirecinin bazi sakincalar1 olduguna dikkat ¢ekmistir. Bu
sakincalarin en ciddisi hem kisisel arzulari hem gevresel ozellikleri ayni anda
dikkate alamayan bazi durumlarmn olabilmesidir. Ornegin, diger kosullar ayni
iken bireyin ihtiyaglarinda artma olursa gevreden bagimsiz olarak is tatmininde
diisme ortaya cikacaktir. Benzer sekilde gevrenin sagladigi avantajm
biiyiikliigii arttikca bireyin ihtiyag diizeyinde bagimsiz olarak is tatmini giderek
artacaktir. Buna ek olarak ikinci problem sudur: Ihtiyag diizeyi 1 ve tatmin
diizeyi 1 olan insanla, ihtiya¢ diizeyi 10, tatmin diizeyi 10 olan bagka birisinin
ayni tatmin diizeyinde olmasidir. Bu, is tatmini kavraminin bir carpitilmasi
olarak goziiktiigli igin Vroom “garpma” modelinin daha yararli olabilecegini
belirtmektedir. Bireyin ihtiyaclari isin ihtiyaglari giderme derecesi carpilip,
sonra bireyin tiim ihtiyaglari igin bu sonuglar toplanir. Bu toplam miktar
bireyin is tatmininin diizeyi olacakiir.

Tablo 2°deki 8rnek alindiginda, tatmin diizeyi yiiksek olandan
baslanarak E, C, A, G, D, B ve F sonucu gérﬁlecektir”. Bu ¢ikarma
modelindeki siralamadan oldukca farklidir.

Vroom’un caligmasi ve diger sonuglar her iki modelinde bazi yararlt

sonuclar verdigini isret etmesine ragmen verimli olduklarina iliskin ¢ok fazla
kan1t yoktur.

27 Abraham K. Korman, Industrial and Organizational Psychelogy, Prentice-Hall, 1971, ss. 139-141.
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‘Tablo 2. Is Tatmininde Cikarma ve Carpma Modelleri ve Aralarindaki Farkliliklar
Intiyag ve ihtiyaglarin Aralarindaki Cikarma Carpma
Derecesi Tatmini Fark modcline Thi modeline
P tiyag s
: . gore ig gore ig
Bireyler . . L L o . - o . A Toplam . S
Intiyag  Ihtiyag Ihtiyag  Ihtiyag Ihtiyag Ihtiyag Ihtiyag Ihtiyag Ihtiyag Fark tatmin tatrin Tatmin
2 3 2 3 1 2 3 siralamasi siralamast
A 8 7 4 6 3 0 2 4 4 10 5 69 3
B 3 9 6 1 { 2 2 R 4 14 6 24 6
C 8 7 5 7 7 4 1 0 1 2 1 125 2
D 4 2 3 2 2 8 2 (4] Q0 2 1 36 5
E 8 10 10 Y 9 8 0O 1 2 3 3 242 1
F 3 6 9 1 L 1 2 5 8 15 7 18 7
G 4 4 7 3 2 5 1 2 2 5 4 55 4

2.4. Referans Grubu Teorisi

Bu teorinin ihtiyag giderilmesi teorisi ile oldukca benzer bir
diizenlemesi olmasina ragmen asil hareket noktas bireysel ihtiyaglar, istekler
ve ilgiler degil, bireyi etkileyen grup diisiincesi ve grubun bakis agisidir.
“Referans grubu” olarak tamamlanan bu gruplar, bireyin diinyaya nasil
bakacagimi ve cevredeki degisik olaylari nasil degerlendirecegini belirler.
Teoriye gore, efer is bireyin referans grubunun ilgilerini, arzularimi ve
isteklerini yerine getiriyorsa birey isi sevecek, yerine getirmiyorsa isi
sevmeyecektir™.

2.5. Is Kapsam Modeli (Vitamin Modeli)

Warr’un “vitamin” modelinde is tatminine katkida bulunan 10 etken .
belirlenmistir. Bu etkenler sunlardir: Kisisel kontrol olanag1, beceri kullanim
olanagi, digsal olarak yaratilan amaglar, cesitlilik, cevresel kosullarmn
uygunlugu, tcret, fiziksel giivenlik, destekleyici gozetim, bireyler aras
etkilesim olanagi, ve sosyal konumun deZeri. Bu faktdrleri psikolojik
“vitaminler” olarak diistiniirsek, is tatmini igin bu on vitamine gerek vardir.
Bazi vitaminlerin fazla olmasi zarar vermeyecektir. Ancak bazilarinin yiiksek
dozda alinmasi sagliga zararlidir. Warr’'un listesinde C ve E vitaminlerine
esdeger olanlarin (iicret, gitvenlik, denetim ve sosyal konum) yiiksek diizeyde
olmasmin zarart yoktur. Bununla beraber A ve D vitamini etkisini gosteren
(diger alt1 faktor) faktorlerin yiiksek olmasi psikolojik zarara neden olabilir™.

2.6. Locke’un Deger Teorisi

Bu teoriye gore, calisan, isi, istekleri, degerleri ve arzularini kargilayan
olarak algilar. Locke ve ¢alisma arkadaglart laboratuvar galismalarinda (1963-
1967) bir isteki basarinin isi sevme ile iliskili oldugunu buldular. Locke’a gore
“bir is, somut bir varlik degil ama bireyin belirli bir sosyal ve fiziksel cevrede
parasal ve diger 6demeleri almak tizere gerceklestirdigi gorevlerin birlikteligi

2 Korman, a.g.e., ss. 143-144.
» Stat, a.g.e., ss. 282-283; Murray Porteous, Occupational Psychology, Prentice-Hall, 1997, s. 38.
 Stat, a.g.e., s5. 282-283.
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seklindeki bir soyutlamadir.” Is degerleri bizim buldugumuz ya da bulmay!
diledigimiz seylerdir. Bireyler degerler sistemini bir hiyerarsi . i¢inde
diizenlerler ve kendi deperleri ve onlara yiikledikleri onem agisindan
digerlerinden aynlirlar. Ayrica degerlerinin kargilamip kargilanmadigi ile
algilar1 da farklidir. Bir i, gorevleri kapsayan bir dizi 6geden olusurken aynt
zamanda ¢ok sayida gdrev dis1 6geyi barindiran sosyal ve ekonomik ¢evrede
gergeklesir. Bu nedenle goreve iliskin degerler ve goreve iliskin olmayan
degerlerden sozedilebilir.

Bireyin iste, goreve iliskin arayabilecegi degerler, isin gergek
parcalarin1 ve onlarin sonuglarini farkli bicimde degerlendirmeden olusur.
Bunlar ilging seyler yapmayi kapsayan “gdrev etkinligi” ve bir hedef
basarildiginda saglanan “gérev basarisindan” olusur. Amag 6zellikle ¢alisan
tarafindan olusturuldugunda bu bir temel tatmin kaynagidir. Aynt sekilde bir
gorev ne kadar zorlu ve engelli ise hedef saglandiginda tatmin de o kadar fazla
olur.

Gorev dig1 degerler ddeme, yiikseltme ve kabul gérmeden olusur.
Bunlarin kontrolii dissal aktdrlerce yapilir. Teori ayrica degerlerle ilgili
bireysel farkliliklara olanak tanir. Ayni is i¢in alnan odiilde sikhikla fiili
farkliliklar vardir ve daha da Gnemlisi alnan ayni &diil igin bireylerin
algilamalart da farklidir. Calisanlarm kosullarina bagli olarak maas artigt bir
bireye cok gelirken diferine az gelebilir. Performans tutumlarinda farklihiklar
vardir ve insanlarm olasi gelecek 6diil beklentileri de farkhdir

Locke’un agiklamasma gore is ortaminda bizim asil motivasyonumuz
5zel hedeflerimizin basarilmasi istegi agisindan tantmlanir. Gelecekle ilgili
niyetlerimiz hedef gosterilebilir. Ornegin kolejden bagari ile mezun olma,
yiiksek satis rekorlart gergeklestirebilme gibi. Ozel ve zorlu performans
hedefleri olusturma, davramigimizi gidiileyebilir ve daha etkili yollarla
gerceklestirmeye tesvik eder. Arastirmalar hedef belirlemenin hedefsizlikten
daha iyi performansa neden oldugunu géstermektedir. Ozel hedefler belirleme
genel hedeflere gére daha giicli motivasyon kaynagidir. Ulagilmast zor
hedefler ulasilmast kolay hedeflerden daha giidiileyicidir. Hedeflere
baglihgimiz onlara ulagmadaki kararsizligimizdan kaynaklanmaktadir. Hedef"
baglilig: ii¢ faktSrden etkilenir: Digsal, etkilesimei ve igsel. Hedef baghligmi
etkileyen digsal faktorler, otorite, akran etkisi ve digsal odillerdir. Etkilesimci
faktdrler, rekabet ve hedef olusturmaya katilim olanagidir. Hedef bagliligmi
kolaylastiran igsel faktorler kendimiz tarafindan yonetilen odiller ve basar
beklentilerimizdir. Basar1 beklentilerimizdeki azalma hedefe baghligi
zayiflatir'”, ’

3 porteous, a.g.e., ss. 39-40
* Schultz, a.g.e., ss. 233-234
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3. Motivasyon-Performans ve Tatmin Tliskisi

Robbins, is tatminini bagimli ve bagimsiz degisken olarak incelemistir.
Is tatminine yol agan Snemli faktorleri, zihinsel ugrasi gerektiren is, eslt
odiiller, destekleyici is kosullart ve is arkadaglari olarak gstermektedir”.
Mitchell ve Larson da ig tatmini nedenlerini benzer degiskenleri kullanarak
agiklamislardir™®, Basit ve rutin iglerin geleneksel iretim bandi ile
gergeklestirilmesinin ¢alisan icin sikici ve tatmin edici olmaktan uzak oldugu
goriillmiistiir. Isin daha ilging hale getirilmesi ile is tatmininin artacag
diistiniilerek igin yeniden dizayn edilmesi geregi bazi kuramcilar tarafindan
ileri stiriilmiigtiir”.

Michigan Universitesi Arastirma Merkezi tarafindan  yapilan
aragtirmalar Kahn tarafindan 6zetlenmis ve verimlilikle is tatmini arasinda
anlamli iliski bulunmadig: gorilmistir’®, Daha yakin donemde yapilan
calismalarda da is tatmini ile performans arasinda pozitif bir korelasyon
bulunmadigs ifade edilmistir. Ayrica tatmin olmug ¢alisanin tatmin olmamis
caligsana gore daha az tiretken oldugu ile ilgili bilgilere ulagllmxsm Bu durum,
calisanlarin etkili birlikteliklerinden kaynaklanmaktadlr Is tekrarlanan tiirde
ve onun da &tesinde sikict ise calisanlar igin tatmin kaynagi arkadas iligkileri
olabilir, Walker ve Guest otomobil iiretiminde ¢alisanlarin islerinden nefret
ettiklerini fakat arkadaslar arasindaki etkilesimin isi cekilebilir ve eglenceli
yaptigimi belirtmiglerdir. Heslin ve Dunphy grup iiyelerinin tatmin kaynaklarint
li¢ temel faktdrle agiklamaktadirlar. 11ki, grup yapist ve 6zellikle de liderlikle
- ilgili olarak genel goriisii ifade eden statiiye iliskin genel uzlasmadir. Ikincisi,
grup amaglarinin ne derece basarilacag ile ilgili uyelerm algilamalaridir.
Ugiinciisii; grupta yer almayla ilgili algilanan ozgurluktur

Lawler ve Porter ise degisik ddiillerle giiclendirildiginde performans
diizeyinin is tatminine etki eden faktdr olabilecegini agiklamiglardir. Sekil-3
motivasyon-performans ve tatmin iligkisini g('jstermektedir”.

** Robbins, a.g.e., ss. 105-109.

* Terence R. Mitchell ve James R. Larson, People in Organizations, Third Edition, 1987, ss. 139-141.

% John B. Miner, Industrial Organizational Psychology, McGraw Hill Inc., 1992, 55.116-117.

% J. D. Dunn ve E. C. Stephens, Management of Personel: Manpower Management and Organizational
Behavior, McGraw-Hill Book Com., 1972, 5. 316.

3 Miner, a.ge.,s. 120.

* Dunn ve Stephens, a.g.e., s. 337.

* French, a.g.e., ss. 91-93.
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Vroom performans ve tatminin farkli nedenlerden kaynaklandigin,
birbirleriyle smirli iliskilerinin oldugunu ifade etmektedir. Orgiit tarafindan
kontrol edilen &diillerle tatmin arasinda oldukga zayif bir iliski vardir. Digsal
odiilleri dogrudan performansla iliskilendirmek zordur. Ornegin, Lawler iicret
miktar1 ile {ist yoneticilerin bazi orta ve alt kademe yoneticileri
degerlendirmesi arasinda diisiik korelasyon bulmustur. Igsel 6diiller yapmaya
deger seyi basarma duygusudur ve digsal odiillere gore performansla daha
iligkilidir. Beklenen esit odiiller, bireyin is performans: karsilifinda almasini
diisiindiigii 6diil miktar: ile ilgili goriisiinii ifade eder. Bireysel tatmin bireyin
aldigr odiillerin say1 ve miktarina ek olarak odiillerin hak edilen diizeyde
olmasiyla ilgili diistincesinin bir fonksiyonudur. Eger birey, yapmis oldugu is
karsilig1 az miktar 6diilii hak ettigini diisiiniiyorsa, bununla da tatmin olabilir®.
Yapilan arastirma ve deneyimler is tatmininin uygun performans saglamak icin
gerekli olmadigmi ancak tatminsizlikle bazi davramislar arasmnda iliski
oldugunu dogrulamaktadir.

Algilanan
‘ Esit Odiiller
Igsel sduller \
Performans | \ 4 . Tatmin
(Basar1) g
Digsal odiiller

Sekil-4 Teorik Model

4. Is Tatminin Sonuclar

Is tatmini birden fazla &rgiitsel sonugla iliskilidir. Bunlar déniisiim
orani, devamsizlik, saglik ve verimliliktir. Arastirma sonuglar yiiksek tatminin
diigiik dontisiim oranmna neden oldugunu gdstermektedir. Yine de bu iliskinin
glicil alternatif istihdam olanaklarinin var olma derecesine baghdir (Jackofsky,
Peters, 1983). Cok sayida is firsatlarinin bulundugu tam istihdam
donemlerinde, diisiik tatminden 6tiirii ayrilanlarin orani is bulmanin zor oldugu
dénemlerdekinden biiyiiktiir''. Isten ayrilma kararini etkileyecek pek cok
faktdr olmasina ragmen tatminsizlik en belirleyici olanidir. Is bulma firsatlari
siirlt oldufu zaman tatminle doniisim orani arasindaki iliski diizeni
bozulmaktadir®.

Isten ayrildiginda ya da ¢ikarildiginda is bulma olanaklarmm kisith

“ Lawler ve Porter, a.g.e., ss. 283-289.
4 Mitchell ve Larson, age.,s. 142
“ Miner, age., s 121,
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olmasi, bireylerin islerine daha ¢ok ®nem vermelerine, islerinden daha az
sikayet etmelerine ve beklentilerini azaltmalarmna neden olmakta, bu durum da
is tatminsizlizi nedeniyle isten ayrilma egiliminin azalmasma zemin
hazirlamaktadir. Igten ayrilma egiliminin azalmasi, igsizlik oraninin yitksek
oldugu zamanlarda, is tatmininin artig1 anlamina gelmemektedir®.

Bireylerin islerine ve is ortamlarina iligkin tutum ve davranislarini
issizlik orani etkilemektedir. Issizlik oraninmn yiiksek olmasi, bireylerin issiz
kalma korkusuyla bir is sahibi olmanin degerini daha iyi anlamalarina ve
islerine daha iyi gdzle bakmalarma neden olmaktadir. Eger bireyin
tatminsizliginin kaynag1 yetersiz deme gibi drgiit politika ve uygulamalart ise
muhtemelen orgiiti terk ederek problemini ¢dzmeye ¢alisacaktir. Bunun
sonucunda 6rgiit, yeni eleman aliminin doguracag: maliyet artislari ve uyum
sorunlarindan kaynaklanabilecek verim kayiplart ile kars: karsiya kalacaktir.

Tahmin edilecegi gibi tatminle devamsizlik arasindaki iligki negatiftir.
Yiiksek tatmin devamsizligt diisiirmektedir. Bu agiklamayr pek ¢ok caligma
desteklemektedir. Fakat iliski giicli degildir (Hackett 1989). Devamsizlik
yonetim ve orgiit icin pek ¢ok sorunun dogmasma neden olabilir. Is
tatminsizliginden kaynaklanan saglik sorunlari fiziksel olabilecegi gibi zihinsel
de olabilir. Tatminsizlikle iliskili saglik sorunlari hem bireyi hem de orgiitii
etkiler. Orgiit agisindan, calisamin hastaligi ¢alisma zamaninda kaylplara
tedavi glderlerme ve erken yasta emekliye ayrimaya neden olmaktadir™,
Caligan isi terk ederek orgiitten ayrilabilecedi gibi psikolojik olarak da isten
cekilebilir. Bagka ig imkaninin bulunmadig kosullarda ¢alisan tatminsizligini
davramslarinda degisiklik yaparak gosterebilir. Calisanimn tatminsizligini ifade
edis sekli yapicr veya yikict yonde ortaya ¢ikabilecegi gibi aktif veya pasif
davranig gosterme seklinde de goriilebilir™.

5. Is Tatmin Ol¢iimii

Is tatminini 6lgmek igin gelistirilen araglardan en ¢ok bilinenlerden
birisi, “Is Tanimlama Endeksi” (Job Descriptive Index- JDNdir*®. Endeks, Pat
Smith vd. (1969) tarafindan gelistirilmistir. Olgekte bes boyuta yer verilmis ve
her bir boyut i¢in cevaplandirilmas istenen bir seri sifat belirtilmistir. Olgekte
yer alan boyutlar isin kogullari, iicret, yiikselme, gdzetim ve i arkadaglaridir.
Ornegin “is arkadaslari” icin belirlenmis sifatlar sunlardir: sikici, sorumlu,
akilli ve gok konugkan. Bu sifatlar birlikte ¢alisanlar: tanimliyor ise, karsxsma

“ Ozlem Cakar, Ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Ankara, 2001, ss. 162-163.

“ Mitchell ve Larson, a.g.e., s. 143.

4 Mehmet Tikici, Binyamin Akdemir, “Stratejik insan Kaynaklari ve Is Tatmini Uzerine Bir Uygulama”,
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 2002, s. 862.

“ Dunn ve Stephens, a.g.c., ss. 322-324.
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“evet”, tanimlamiyorsa “hayir”, karar verilemiyorsa “soru isareti” konularak
cevaplandiriimasi istenmektedir®’

Siklikla kullanilan bir bagka soru listesi Porter ve Lawler (1968)
tarafindan  gelistirilen “Gereksinim Tatmin Olgegi” (Need Fulfillment
Questionnaire)dir. Onlarm yontemi isin degisik yonleri ile ilgili bilgi
toplamaktir. Olgegin tipik 6zelligi mevcut durum ile ideal durumun
kargilastirilmasina olanak vermesidir. JDI daha ¢ok alt kademede c¢alisanlar
icin kullanithrken Porter ve Lawler’in &lgegi siklikla yoneticiler igin
kullaniimaktadir. Okur-yazar olmayanlar icin ise “Yiiz Ifadeleri Olgegi” (Faces
Scale) Kunin tarafindan gelistirilmistir. Isgérene genel olarak isi hakkinda
hissettiklerini hangi yiiziin en 1iyi temsil ettigi sorularak isaretlemesi
istenmektedir.” ilk gelistirilen is tatmin Siceklerden birisi de Hoppock undur.
Hoppock’un ¢alismalart insan iliskileri hareketinin baglangig yillarina
rastlamaktadir. Insan iliskileri hareketinde moral ve is tatmini iizerinde biiyiik
sleiide durulmustur®.

Is Tanimlama Anketi (The Job Diagnostic Survey: JDS; Hackman ve
Oldman, 1975) is 6zelliklerinin insanlar iizerindeki etkisini arastirmak igin
gelistirildi. Arag, isin dogasi ve is gorevleri, motivasyon, kisilik, psikolojik
durum (is gorevleriyle ilgili bilingsel ve duygusal) ve ise kars! tepkileri igeren
alt 5lgeklerden olugmaktadir. Tepkilerden birisi is tatminidir. Olgekte is tatmini
ile ilgili gelisme, 6deme, giivenlik, sosyal yapt ve gbzetim konularma yer
verilmistir. Olgekte yer alan maddelerin yanitlanmasinda, “son derece
tatminsiz” den “son derece tatmin edici” dahil yedi dereceli &lgek
kullantlmistir™. Arastirmacilar arasinda oldukea tutulan diger bir tatmin 6lgegi
Minnesota Tatmin Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ)’dir.
Arag¢ 1967 yilinda Weiss, Davis ve England tarafindan gelistirilmistir. Aracin
100 maddelik uzun bicimi ile 20 maddelik kisa bicimi olmak iizere iki degisik
bigimi vardir’".

Is Tatmin Anketi (The Job Satisfaction Survey- JSS; Spector, 1985)
dokuz is tatmin boyutunu ayrica toplam is tatmin diizeyini 6lgmek igin
hazirlanmistir. Dokuz boyutun her birinde dért maddeye yer verilmistir.
Toplam tatmin puani ise biitiin maddeler ele almarak hesaplanmaktadir. Her bir
madde (1) “kesinlikle katilmiyorum” ile (6) “kesinlikle katiliyyorum™ ifadeleri
arasinda derecelendirilmistir. Olgekte yer alan sorular bazilart olumlu bazilars
ise olumsuz ifadeler seklinde diizenlenmistir. Anketi yanitlayanlar olumlu

“T Mitchell ve Larson, a.ge.,s. 122.

* Mitchell ve Larson, a.g.e., s. 124.; Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, a.g.e., s. 332.

* Dunn ve Stephens, a.g.e., ss. 362-363.

%0 Spector, a.g.e., s. 17.

3! Ozkan Tutiincd, “Kar Amact Glitmeyen Yiyecek Igecek Isletmelerinde Is Doyumu Analizi”, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, ¢: 2, n: 3, 2000; Spector, a.g.e., s. 15.
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ifade edilen ciimlelerle ayni goriiste ve olumsuz ifade edilen ciimlelerle ayni
gbriigte degilse, yilksek tatmin diizeyinde olacaktir. Olumlu ifade- edilen
ciimlelerle ayr1 goriiste ve olumsuz ifade edilen ciimlelerle ayn1 goriiste iseler
tatminsizligi ifade eden diisiik puana sahip olacaklardir™.

Olgegin gelistirilmesinde iki giivenirlik tahmini yapilmistir. Ig
tutarlih@t (internal consistency) yiksek bulunmustur, ayrica test-tekrar test
(test-retest) teknigi kullanilmigtir. OlgeZin gecerligi ayni grup iizerinde
uygulanan baska bir aragla (JDI, Smith ve digerleri, 1969) karsilastirilarak
yiiksek oldugu sonucuna varilmigtir. Ergeneli ve Eryigit tarafindan iiniversite
ogretim elemanlar iizerinde yapilan aragtirmada Is Tatmini Anketi kullamilmis
ve “Cronbach alfa” degeri 0.8181 olarak bulunmustur’,

6. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, Bolu F Tipi Yiiksek Giivenlikli ve Bolu Kapali ve
Agik Cezaevi personelinin ig tatmin ve yagsam tatmin diizeylerini belirlemek ve
ig tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskiyi incelemektir.

7. Yontem

Bu boliimde evren, 6rneklem, veri toplama araci ve verilerin analizine
yer verilmistir. Arastirmada amaca uygun olarak tarama modeli kullanilmistir.
Bolu F Tipi Yiiksek Giivenlikli Kapali, Bolu Kapah ve Agik Ceza Infaz
Kurumlarinda ¢alismakta olan personel aragtirmanin evrenini olusturmaktadir.
Aragtirmada evren Orneklem olarak alinmig, her iki kurumda ¢alisan toplam
305 personele veri toplama aract uygulanmis, bunlardan 1711 geri dénmiigtiir.
Yapilan inceleme sonucunda 164 anketten elde edilen veriler analiz edilmistir.

Arastirmada kullanilan anket ii¢ béliimden olusmaktadir. Ilk bslimde
aragtirmaya katilan deneklerin cinsiyeti, ¢alisma siiresi, 6grenim durumu ve
gorev iinvani ile ilgili sorulara yer verilmistir. Ikinci bsliimde Spector (1985)
tarafindan gelistirilen dokuz boyutlu ve 36 maddenin yer aldigi Is Tatmin
Anketine, ticiincti bolimde ise Diener vd. (1985) tarafindan gelistirilen Yasam
Tatmini Olgegine ver verilmistir. :

Arastirmada kullanilan Is Tatmin Anketinin Cronbach alfa degeri
0.8515 ve Yasam Tatmin Olgeginin ayn1 degeri 0.8393 bulunmustur. Her iki
aracin giivenirlik degerleri istatistiksel olarak kabul edilebilir diizeyde
goriilmiistiir. Aracta besli Likert Slgegi kullanilmis ve ters isaretli maddelere
verilen cevaplarin kodlanmasinda gerekli diizenleme yapilmistir. Verilerin .
analizinde SPSS paket programmm 10.0 versiyonu kullanilmis, gerekli olan

52 Spector, a.g.e., ss. 8-10. i )
% Azize Ergeneli, Mchmet Eryigit, “Ogretim Elemanlarmmn Is Tatmini: Ankara’da Deviet ve Ozel Universite
Karsilagtiniimast”, H. U, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c: 19, n: 2, 2001, 5. 170.
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istatistik islemler bu program ile yapimistir.

Bolu F Tipi Yiiksek Giivenlikli Kapali ve Bolu Kapali ve Agik Ceza
Infaz Kurumlarinda anket uygulamasi yapabilmek i¢in Bolu Cumbhuriyet
Bassavciligmdan izin istenmis, konu bagsavcilik tarafindan Adalet
Bakanligi'na iletilmistir. Adalet Bakanhgi Ceza ve Tesvikleri Genel
Miidiirligiiniin - 20.10.2006 tarih ve 076911 sayili yazilari ile anketin
1.11.2006-10.11.2006 tarihleri arasinda uygulanmasina izin verilmistir.

8. Bulgular

Bu bélimde verilerin analizi sonucu elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Aragtirmaya katilan 164 personelin, 120’si (%73.2) Bolu F Tipi
Yiiksek Giivenlikli Kapali Cezaevinde, 44’1 (%26.8) Bolu Kapali ve Agik
Cezaevinde gérev yapmaktadir. Cezaevlerinde ¢alisan toplam 164 personelin
cinsiyet, ¢alisma siiresi, 6grenim durumu ve gorev linvanlarina gére dagilimina
Tablo 1’de yer verilmistir.

Tablo 1. Cezaevlerinde Calisan Personelin Cinsiyet, Calisma Stiresi, Ogrenim Durumu
ve Gorev Unvanlarina Gore Dagilimi

Degiskenler f o Cumulative %
Cinsiyet Kadmn 17 104 10.4
Erkek 147 89.6 100.0
Toplam 164 100.0
Caligma Stiresi 1 Yildan az ) 10 6.1 6.1
1-5Yd 74 45.1 51.2
5-10 Yl 35 21.3 72.6
10-15 Yd 12 7.3 79.9
15 Y1l ve isti 33 20.1 100.0
Toplam 164 100.0
Ogrenim Ortaokul 7 4.3 4.3
Durumu Lise 77 47.0 51.2
Onlisans 39 23.8 75.0
Lisans 38 232 98.2
Lisanstisttl 3 1.8 100.0
Toplam 164 100.0
Gorev Unvani Yénetici 11 6.7 6.7
Biiro Memuru 19 11.6 18.3
Yargi Infaz Memuru 134 81.7 100.0
Toplam 164 100.0

Tablo 1 incelendiginde cezaevlerinde ¢alisan personelin yiiksek oranda
(%90°a yaki) erkeklerden olustugu, bunlardan ¢ogunun yargi infaz memuru
oldugu goriilmektedir. Calisma siiresi agisindan 5 yil ve daha az hizmet siiresi
olanlarin 5 yil ve iistii hizmet siiresi olanlara gore daha fazla oldugu, 6grenim
durumlar1 agisindan lise ve ortaokul mezunlarmin yiksek O0frenim yapmis




186  Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi - 2006-2 (13)

olanlara gore fazla oldugu goriilmektedir. Personel arasinda sayica az olan
ortaokul ve lisansiistii egitim almis olanlarin disinda lise mezunlarmm toplam
personel iginde %47°lik bir oranda, &nlisans ve lisans mezunlarmin toplaminda
%47°lik bir oranda oldugu goriilmektedir. Kurumlarda yiiksekdgrenim gormiis
personel oranmnin ise %48.8’e ulastig1 goriilmektedir.

Tablo 2. {s Tatmin Boyutlar ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

UCRET YUKSELME YONETIM[  EK ODEME ~ ODULLER
N 164 164 164 164 164
Ortalama 2,2332) 2,3262 3,0198 2,0259 2,3293
Ortanca 2,2500) 2,2500 3,0000f 2,0000| 2,2500)
Mod 2,00 2,25 3,00 1,00 2,25
Standart Sapma 74725 J71110] ,95045 ,89031 , 79045
[Varyans .55838 .50566 190336 79263 62481

ISLEYIS PROSEDURLERI | ARKADAS ISIN DOGASI ILETISIM

N 164 164 164 164
Ortalama 27744 3,2881 27759 2,7790)
Ortanca 2,7500) 3,2500 2,7500) 2,7500)
Mod 3,0 3,50 2,50] 2,75
Standart Sapma ,66532) , 74027 ,89117 , 70406
[Varyans 44265 .54800 79419 ,49571

Tablo 2’de yer alan is tatmini ile ilgili dokuz boyutun ortalama
degerleri incelendiginde, genel olarak personelin en az tatmin duyduklar
boyutlar ekddeme ve ticret konusunda oldugu goriilmektedir. Bunlar sirastyla
yiikselme, odiiller, isleyis prosediirleri, igin kendisi, iletisim, yonetim ve i
arkadaslarmdan tatmin izlemektedir. Caliganlarm igin ticret ve iicrete katkida
bulunacak kosullarndan yeterince tatmin olmadiklari, isleyis prosediirleri, igin
kendisi ve iletisimden orta diizeyde tatmin olduklar goriilmektedir. Personelin
yonetici ve i arkadaslarindan tatmin boyutlarindaki ortalama degerleri, is
ortamindaki insan iliskilerinden tatminin diger boyutlara gore yliksek oldugunu
gostermektedir. Tablo 2 genel olarak degerlendirildiginde cezaevlerinde
¢alisan personelin is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu sdylemek zordur.

Tablo 3’te Bolu Kapal ve Agik Cezaevi ve Bolu F Tipi Cezaevi-
personelinin is tatmini ile ilgili boyutlarda tatmin ortalamalarma yer
verilmistir. Tablo incelendiginde cezaevlerinde ¢alisan personelin ek
ddemeden tatmin diizeylerinin en az oldugu, bunu icret, yiikselme ve
ddiillerden tatminin izledigi goriilmektedir. Ucret ve icretle ilgili bu
degiskenlerden tatminin yeterli oldugu sdylenemez. Her iki cezaevinde ¢aligan
personelin is arkadagiyla iliskilerinden tatmin duyduklari ve bunu yoneticiden
tatminin izledigi goriilmektedir. Isin daha ¢ok sosyal yoniinii ilgilendiren
boyutlarla igin kendisinden tatminin digerlerinden daha yiiksek oldugu
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soylenebilir. Her iki kurumun da ¢alisan personelin ig tatmin boyutlari ile ilgili
ortalamalart arasinda anlamli farklilik olup olmadig: t testi ile sinanmigtir.
Tablo 3. Is Tatmini Boyutlarinn Cezaevierine Gore t-Testi Sonuglari

Kapali ve Agik F Tipi
Cezaevi Cezaevi ¢
n | = |4 n | =120 P
Degisken X | F | ss = | F ss
Ucretten Tatmin 235 | % | 065 | 219 | F 0.78 1.237 0.218
Yiikselmeden Tatmin 239 | 7F | 0.66 230 | F 0.73 0.717 0.475
Yénetimden Tatmin 339 | F | 098 2.88 | F 0.90 3.117 0.002*
Ek Odemeden Tatmin 219 | ¢ [ 080 196 | =& 0.92 1.462 0.146
Odiillerden Tatmin 249 | F | 0.54 227 | F 0.86 1.570 0.118
Isleyis Prosedirlerinden Tatmin 3.06 | F | 0.66 267 | TF 0.64 3.470 0.01*
Arkadagtan Tatmin 324 1% | 0.89 330 | 7% 0.68 0.458 0.648
isin Dogasindan Tatmin 320 | 7F | 075 262 | ¥ 0.89 3.832 0.000%*
Iletisimden Tatmin 273 | F | 0.63 280 | F 0.73 0.506 0.614
* p<0.01
#% p<0.001

Tablo 3 incelendiginde, Bolu Kapali ve Agik Cezaevi ile Bolu F Tipi
cezaevi personelinin is tatmin boyutlarindan iicretten tatmin, yiikselmeden
tatmin, ek 6demeden tatmin, ddiillerden tatmin, arkadastan tatmin, iletisimden
tatminde aralarinda bir farklilik olmadigi gériilmektedir. Y&netimden tatmin,
isleyis prosediirlerinden tatmin (p<0.01) ve isin kendisinden tatmin (p<0.001)
boyutlarinda her iki cezaevi personeli arasinda istatistiksel yonden anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir. Bolu Kapali ve Agik Cezaevi personelinin bu iig
boyutla ilgili ortalama degerlerinin Bolu F Tipi Cezaevi personeli ortalama
degerlerine gore yitksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Yagam Tatmini t-Testi Sonuglar

Kapali ve Agik Cezaevi F Tipi Cezaevi
n = 44 n = 120
Degisken X T s X ¥ §8 £ p
Yagam Tatmini 1.99 F 077 187 F 078 0.883 0.379
p<0.01

Tablo 4 incelendiginde Bolu Kapali ve Ag¢ik Cezaevi personelinin
yasam tatmini (x=1.99) ve Bolu F Tipi Cezaevi personelinin yasam tatmini
(x=1.87) ortalama degerlerinin diisiik oldugu gériilmektedir. Ortalamalar
arasinda farklihig: belirlemek igin yapilan t Testi analizinde istatistiksel yonden
anlamli bir farkliik bulunmanustir (p>0.01). Is tatmini ve yasam tatmini
arasindaki iliskiyi belirlemek igin yapilan korelasyon analizinde deZiskenler
arasinda dogru yonlii (pozitif) orta diizeyde (1=0.46, p<0.01) bir iliski oldugu
goriilmektedir.

Bolu Kapali ve Agik Cezaevinde ¢alisan personel sayisinin az olmasi,
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yonetici ile yiiz yiize iliskileri artirdigs gibi personelin kendi arasinda da yiiz
yiize iligkilerin artmasina neden olmaktadir. Cezaevi binasiin tek kath olmasi,
mekan olarak biiyiik olmamasi galisanlar arasinda etkilesimi artirmakta, sosyal
mesafeyi azaltmaktadir. Ayrica bu cezaevinde hizmet sunulan tutuklu ve
hiikiimlii sayisinin azhig1 ¢alisanlarin isbirligi iginde gorevlerini yapmalarina ve
isle ilgili sorunlari azaltici rol oynayabilir.

SONUC VE ONERILER

Bolu F Tipi Yiiksek Giivenlikli ve Bolu Kapali ve Agik Cezaevi
personelinin is tatmin ve yagam tatmin diizeylerini belirlemek ve is tatmini ile
yasam tatmini arasindaki iliskiyi analiz etmek igin yapilan bu cahismada
asagidaki sonuglara ulasiimistir. Genel olarak, her iki kurumda da ¢alisan
personelin is tatmin diizeylerinin ve yasam tatmin diizeylerinin yiiksek
olmadi1, yasam tatmin ortalamalarinin ise is tatmin sonuglarindan daha diisiik
diizeyde oldugu goriilmektedir.

Is tatmin boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde, personelin ek
ddemeler, iicret, diiller ve yiikselmeden tatmin diizeylerinin yeterli olmadig,
ozellikle is arkadaslarmdan ve yonetimden tatmin diizeylerinin daha ytiksek
oldugu, isin kendisinden, isleyis prosediirlerinden ve iletisimden tatmin
diizeylerinin yeterli olmamakla birlikte ek Odemeler, icret, Odiller ve
yiikselmeden tatmine gore daha anlamli olduklar1 goriilmektedir.

Her iki cezaevi personeli is tatmin boyutlar: arasinda sadece
yonetimden tatmin, isleyis prosediirlerinden tatmin ve isin kendisinden
tatminin boyutlarinda anlamli farklilik bulunmustur. Bu sonug¢ gz Oniine
alindiginda Bolu Kapali ve Agik Cezaevi personelinin géreli olarak digerine
gbre tatmin diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Her iki cezaevi personelinin
yasam tatminleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir, ancak is tatmini ile
yasam tatmini arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin bulundugu
goriilmektedir. Personelin is tatmini ve yasam tatmini cergevesinde ortaya
¢ikan bu sonuglar dikkate alindiginda bazi éneriler iizerinde durulabilir.

Cezaevleri yilin her giinii ve giiniin her saati hizmetin kesintisiz olarak
~siirdiiriildiigii kurumlardir. Basta giivenlik saglama olmakla birlikte bu

kurumlarda bulunan tutuklu ve hiikiimliilerin egitim, saglik, meslek edinme,
iletisim, beslenme, barinma gibi gesitli ihtiyaclarinin karsilandigi ortamlardir.
Bu kurumlarin amaglarina doniik olarak etkinliklerini siirdiirebilmeleri biiyiik

olciide personelin yapmis olduklart igin anlam ve dnemini kavramlari ve ona .

deger vermeleri ile ilgilidir. Cezaevlerinde ¢alisan personelin biiyiik
cogunlugunun yargr infaz memuru olarak ¢alistigi goriilmektedir. Personelin
biiyiik bir kisminin hizmet siiresi 5 yilin altindadir. Yapilan is 6zen ve 6zveriyi
gerektirirken ayni zamanda istlerle, mesai arkadaglari ile hiikkimli ve
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tutuklularla  ve ziyaretcilerle iliskilerde bazi rol davraniglarmi da
gerektirmektedir. Personelin is yasam kalitesinin yiikseltilmesi gerekmektedir.
Is caligan i¢in cazip ve anlamli olmalidir.

Arastirmada verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular personelin
ficret yoniinden tatmin olmadiklarni belirtmektedir. Personelin almig oldugu
iicret yapmis olduklar1 katkiyr karsilamalidir. Personelin bagarist iicret
belirleme ve yiikselmede gz oniine almmalidir. Personelin isi ile ilgili beceri
ve yeteneklerini gelistirebilmesi igin egitim caligmalarmm siirekli hale
getirilmesinde ve personel igin egitici yaymn faaliyetlerinde bulunmasinda yarar
vardir.

KAYNAKILAR

Baysal, Can ve Tekarslan, Erdal. (1996). Davranis Bilimleri, Istanbul: 1.0. Isletme Fakiiltesi, 2.
Baski.

Cakir, Ozlem. (2001). ise Baglihk Olgusu ve Etkileyen Faktorier, Ankara.

Diener, E., Emmons, R. A., Larsen, R. J., Griffin, S. (1985). “The Satisfaction With Life Scale”,
Journal of Personality Assessment, c. 49, n. 1.

Dunn, J. D., Stephens, E. C., (1972). Management of Personel: Manpower Management and
Organizational Behavior, McGraw-Hill. Book Com.

Ergeneli, Azize, Eryigit, Mehmet, (2001). “Ogretim Elemanlarinin Is Tatmini: Ankara’da Devlet
ve Ozel Universite Karstlastirilmast”, H.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c.
19,n. 2.

Figek, Kurthan. (1979). Yonetim, Ankara: AU, SBF Yaymi, No: 437.

French, W. L. (1987). The Personel Management Process, Sixth Edition.

Gray, J. L. ve Starke, F. A. (1988). Organizational Behavior Concepts and Applications,
Fourth Edition.

House, R. J. ve Wigdor, L. A. (1969). “Herzberg’s Dual-Factor Theory of Job Satisfaction and
Motivation: A Review of the Evidence and Criticism”, Readings in Organizational
Behavior and Human Performance, Cummings, L. L. ve Scott. W. E (Der.).

Kaynak, Turgay. (1995). Organizasyonel Davrams ve Yonlendirilmesi, Ikinci Baski, Istanbul.

Korman, A.K. (1971). Industrial and Organizational Psychology, Prentice-Hall.

Lawler, E. E., Porter, L. W. (1969). “The Effect of Performance on Job Satisfaction”, Readings
in Organizational Behavior and Human Performance, Cummings, L. L. ve Scott. W. E
(Der.).

Miner, J. B. (1992). Industrial and Organizational Psychology, McGraw-Hill Inc.

Mitchell, T. R. ve Larson. J. R. (1987). People in Organizations, Third Edition, McGraw-Hill
Inc.

Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., Wright, P. M. (2004). Fundamentals of Human
Resource Management.

Ozdevecioglu, Mahmut. (2003). “Is Tatmini ve Yasam Tatmini Arasindaki iliskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, 11. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi,
Afyon.

Porteous, Murray. (1997). Occupational Psychology, Prentice-Hall.

Robbins, S. P. (1986). Organizational Behavior, Third Edition.

Robbins, S. P. (1987). Organizational Theory, Second Edition.

Sencer, Muzaffer. (1982). “Kamu Gorevlilerinde I Doyumu ve Moral”, Amme idaresi Dergisi,
c. 15,n. 1.



190  Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi - 2006-2 (13)

Schultz, Duane, Schultz, S. E. (2002). Psychology and Work Today, Eighth Edition, Prentice-
Hall.

Silah, Mehmet. (2005). Cahsma Psikolojisi, ikinci Baski. Ankara.

Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction, Sage Publications Inc.

Statt, D. A. (2004). Psychology and World of Work, Second Edition.

Simsek, M. S., Akgemici, T., Celik, A. (2003). Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis, 3. Baski, Konya.

Tikici, Mehmet, Akdemir, Biinyamin. (2002). “Stratejik Insan Kaynaklart ve I Tatmini Uzerine
Bir Uygulama”, Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi.

Tosun, Kemal. (1990). isletme Yonetimi, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaymi, No: 226.

Tiitiincii, Ozkan. (2000). “Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek Igecek Isletmelerinde Is Doyumu
Analizi,” Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 2, n. 3.

Yiiksel, Oznur. (2003). insan Kaynaklari Yonetimi, Ankara.

Weiss, H. M. (2002). “Deconstructing Job Satisfaction Separating Evaluations, Beliefs and
Affective Experiences”, Human Resource Management Review, ¢. 12, n. 2.

Wrightsman, L. S. (1972). Social Psychology in the Seventies, Wadsworth Publishing
Company Inc. Belmont, California.




