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Uretim ve hizmet kapasitelerinin gelistirilmesi ile nitelikli ve basarilt
sonuglann elde edilebilmesi i¢in drgtitlerde calisanlarnn is tatmini kavrami
giderek dikkat cekmektedir. Glintimiizde is tatmininin 6nemi kadar artik
6nemsizligi de tartisma konusudur. Calisanlarnin isinden duyacagt
doyumun farkli sartlar ve degiskenler nedeniyle nesnel benzerlikler
géstermeyecegi ileri  stirtilmektedir. Ozellikle kisisel farkliliklarn
calisanlanin is tatmini boyutlarinda da farkliiklar olusturabilecegi
belirtilmektedir. Is gérenler, is tatminsizlikleri nedeniyle iletisim ve saglik
sorunlarnt da yasayabilmektedir. Is tatmininin tim olumsuzluklanna
ragmen is hayatindaki etkisinin sinirli ve énemsiz diizeyde oldugu da
ayrt bir tartisma konusudur. Bu calismada is tatmini énemi, énemsizligi
ve is tatminine etki eden faktorler ile is tatminsizliginin sonuclart tizerinde

durulmustur.
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GIRIS

Bireyin isini degerlendirmesi veya deneyim sahibi olmas1 sonucunda
isine karsi gelisen olumlu duygusal tepki “is tatmini” olarak
tanmimlanmaktadir (1). Isten elde edilen maddi faydalar ile calisanin
takim arkadaslariyla beraber zevk alarak bir eser meydana getirmek
suretiyle kendini godstermesi Onemli bir tatmin unsuru olarak
degerlendirilmektedir (2).

Is tatmin dtizeyi dustik olanlarin isten ayrilma oranlarinin daha
yiksek oldugu goérilmektedir. Is tatmini distik olan calisanlarda
psikolojik ve ruhsal cékuintiler bas géstermekte, motivasyon eksikligi,
tiikenmislik, basarisizlik ve mutsuzluk ortaya cikmaktadir (3,4). Is
tatmini, calisanlarin yaptiklar: isin kendilerinde ne gibi olumlu duygu
halleri uyandirdiklar1 ve beklentilerinin ne 6l¢ctide karsilandig ile ilgili
sonuglarini icerir. Calisanlarin is tatmin seviyesine goére islerinden
memnuniyet dereceleri degisecektir. Calisanlar icin mutluluk kaynagi
olarak goOsterilen ve organizasyonlar icin artan verimliligin bir géstergesi
olan is tatmininin tic 6nemli temel noktas1 vardir (5):

e Bir is durumuna verilen duygusal cevaptir; bu boyutu
Olctilemeyip gozlemler ile ancak belirlenebilmektedir. Niceliksel
olmadig1 icin verilerle ifade edilememe gucligunden dolay: is
tatmininden  kaynaklanan verim  hali, tam  anlamiyla
O0lcimlenememektedir. Calisanlarin ifadelerinden ve
davranislarindan anlasilabilir.

e Beklentilerin giderilme 6l¢tisiidiir; calisan yaptigr isin karsiligini
almak ister. Beklentilerinden distk bir maddi veya manevi 6dul
ile karsilagsmasi durumunda isinden almis oldugu tatmin seviyesi
dusuk olacaktir.

e Birbirleriyle ilgili cesitli durumlarin temsilidir; bunlar isin yapisi,
Ucret kariyer, organizasyon yapisi, calisma kosullar1 vb. gibi
faktorlerin calisanlarda olusturmus oldugu duygu ve dustnce
halinin temsili olarak ifadesidir.

1. is Tatmininin Onemi-Onemsizligi

Is tatmini kimi arastirmacilar tarafindan o6nemli, kimi
arastirmacilar tarafindan 6nemsiz bulunmaktadir. Bu goérusleri

asagida bir tablo seklinde gésterebiliriz (6).
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Is Tatmini Onemlidir

Is Tatmini Onemsizdir

1. Insanlar kisisel yeteneklerini
ortaya koymak ve yeteneklerini

uygulamak isterler.

Bu sekilde bir genelleme dogru
olmayip, baz1 insanlar iste
ugrasmaz, verilen is ile

yetinirler.

tatmini
hicbir

psikolojik olgunluga ulasamazlar.

2. Is

ulasamayanlar

doyumuna

zaman

Kisiligin is hayati ile
baslamadig durumlarda
olumsuzluk nedeni iste
aranmamalidir.

3. Is tatmini elde edilemediginde

birer hayal kiriklig: yasar.

Cogu kisiler, cetrefilli olmayan

rutin isler bekler. Is tatmini

arayisi kisiden kisiye degisiktir.

4. Insan hayatinin odak noktasi

istir.

Ifade eksiktir. Cunku her
insanin odak noktast farklh
olabilir. Kimi ailesini, kimi

manevi degerleri, kimi ise parayi

odak olarak belirleyebilir.

5. Isi olmayan kimse mutsuzdur.
Insanlar ihtiyaclar1 olmasa dahi bir

iste calismak ister.

Her insanda caliskanlik
duygusu olmayabilir. Kimi
insanlar bos zamani sever,

ugrasmak istemez.

6. Birey acisindan “ugrasmali-
challenge” bir ugrasinin olmamasi
halinde psikolojik dengenin duistik

diizeyde kalmasi ortaya cikar.

Psikolojik saghgin zayif olmasi,
belli disuk gelir sonucuna veya
rutin islere ve dustk sosyal

duzeylere baghdir. Arastirma

sonuclar1 genellenmektedir.
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7. Is ve bos zaman bir birleriyle

Artan igyeri sikiciligini azaltmak

yakindan ilintilidir. Yenilik¢i isi icin bazen ise fazla Onem

olmayan, bos zaman gecirmeye vermemek gerekir. Bu sayede

yoneliktir. monotonlugun giderilmesi de
saglanabilir.

8. Is tatminindeki isten soguma ve “Kitle Uretimi” teknolojisi

bosluk durumu dustk verimliligin
ve dusik moralin sonucunda

sagliksiz toplumun temelini de

olusturur.

sayesinde ylUksek standartta bir

hayat tarzina ulasmis olan

toplum, aksi bir bedeli 6demek

istemeyecektir.

2.1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Pek cok faktér is tatminini etkilemektedir. Bu calismada
ozellikle katilim boyutunun ve 6dullendirmenin is tatminine ne gibi
etkilerinin oldugu aciklanmaya calisilacaktir. Bunlar; tUcret, isin
kendisi, calisma ortami, terfi calisma ortamindaki iligkiler, egitim,
yetki ve sorumluluk, yéneticilerin tutumu, sosyal aktiviteler, is sagligi

ve guvenligi ile statti genel anlamda siralanabilir (1,7).

3.1. Ucret: ihtiyaclarin giderilmesi icin, kisilerin bir alim glcl
olmasi, yani bir gelirlerinin olmas1 gerekir. Ucret; bir iste calisanlarin
yaptig1 is karsihigr aldiklar1 para ve benzeri maddi degerlerdir. Isletme
icin bir gider, calisan icin ise gelir olan Ucret is tatmininde en énemli
etkendir. Ozellikle gliniimuiz sartlarinda alim gliciiniin diismesi,
ihtiyaclarin artmasi ticreti daha da 6énemli bir konuma sokmaktadir.
Ucret belirlenirken dikkat edilmesi gereken en énemli husus yapilan
isin tam anlamiyla karsiliginin verilmesi olmalidir. Esit ise esit Uicret
prensibinden hareket ile adil bir Ucret yapisi kurularak calisanlar

arasinda adaletli davranilmalidir. Ucretin kisinin istek ve ihtiyaclarini
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gidermeye yetmesi veya yetmemesi durumu, is tatminini dogrudan
etkileyecektir. Ucret sayesinde duyulan tatmin sadece is tatminini
degil ayni1 zamanda calisanin is performansi Uzerinde de olumlu

etkiye sahiptir (8).

3.2. Isin Kendisi: Is gorenin yaptig1 isi sevmesi cok énemlidir. Zoraki
yapilan islerde is tatmininin olmasi diistintilemez. Insanlar sevdikleri,
kendilerine bir sey kattiklar1 ve kendilerinin de katma deger
olusturabilecekleri bir iste calismalari tatmin seviyelerini olumlu
yonde etkileyecektir. Isin kendisi; isin ilgin¢ olmasi, kisiye égrenme
firsat1 sunmasi1 ve sorumluluk alma sansi vermesi acisindan

onemlidir (9).

3.3. Calisma Ortami: Calisanlar, yogun tempolu ve stresli
isyerlerinde  huzursuz olabilmekte ve olumsuz deneyimler
yasayabilmektedir. Bu tip yerlerde belirsizlik, yuksek risk, istenct
cikarilma tehdidi ve guivensizlik gibi sorunlar ortaya cikabilmektedir.
Insanlarin sagliklarini olumsuz yénde etkileyecek, gilivensiz, is
kazalarinin sikca yasanabilecegi ortamlarda kisilerde korku ve

guvensizlik artmakta, is tatmini ise diismektedir (10,11).

3.4. Terfi: Isinde basarili olan calisanlar yiikselme beklentisi icine
girer. Kariyer firsatlarinin ve ytkselme yollarinin isyeri icinde belirsiz
olmamasi, adil ve seffaf bir terfi stirecinin varligi is yasaminda olumlu
ve guvenli bir ortam olusturacaktir. Calisanlar basarili olmasi
durumunda isinde yUkselmek isteyecektir. Buna paralel olarak da
sorumluluk ve yetki almak isteyecektir (11). Yapilan arastirmalarda
surekli ayni1 konumda kalan is gérenlerin is tatmin dtizeylerinin terfi
imkanina sahip olan diger calisanlara gore daha dusuk dtzeyde

oldugu gérulmustur (12).
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3.5. Calisma Ortamindaki Iligkiler: insanlar zamanlarinin buytik
bir kismini is ortamlarinda gecirmektedirler. Boyle olunca, surekli
etkilesimde bulunduklar kisilerle iliskilerinde ve mtinasebetlerindeki
olumlu hava kigilerin muinasebetlerini muispet yénde etkileyecektir

(11).

3.6. Egitim: Is gorenin bilgi, beceri ve davranislarinin gelismesinde
egitimin rolti cok buylktiir. Inanlar is ortamlarinda egitim imkan ile
kendilerini gelistirebilirler. Ancak bundan ©6nce isletmelerinin

gercekten egitimin olumlu etkilerini algilamalar: gerekmektedir.

3.7. Yoneticilerin Durumu: GUnimuzde insan unsuru ¢cok 6nemli
olarak  algilanmaktadir. Bunun idrakinde olan  yo0netici,
davranislarinda ve iliskilerinde belli bir seviye yakalamasi
gerekmektedir. Calisanlarina kolluk vazifesi yapan, insan iliskilerini
O6n plana cikaran bir anlayisin varligi organizasyon icerisinde iyimser

bir iklimin olusmasini saglayacaktir (13,14).

3.8. Statii: Is yaptirmanin ve islerin yUriimesini saglamanin
yollarindan biri de stattidiir. Kisilerin 6rgtit icinde yaptiklar islerin ne
derece O6nemli oldugu fikrinin c¢alisanlara aktarilmasi ve
hissettirilmesidir. Yalniz burada dikkat edilmesi gereken husus;
statiikocu bir anlayistan ziyade, konumu isleri daha etkin ve verimli

bir sekilde yurttmek icin kullanilmasi gerekliligidir (15).

3.9. Calisanlarin Katilimi: Isletmelerde en alt kademelerdeki is

gorenden baslayarak en tepedeki yOneticiye kadar yénetime katilma,
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mal ve hizmet uUretiminde dustnme, degerlendirme, deneme ve

yanilma imkanlarinin sunulmasi olarak tanimlanabilir (16).

3.10. Maddi ve Manevi Odiiller: insanlar eylemlerinden énce,
istemli veya istemsiz olsa bile yaptiklarinin sonucunda kendilerine
olan faydayi veya elde edecekleri kazanclar1 sorgular. Bir goérevi, bir
hizmeti gbrmekten veya sorumluluklar: yerine getirmekten dolay: elde

ettigi kazanclar calisanlar icin 6dul olarak tanimlanmaktadir (16).

Organizasyon kultara olusturmada ve kaynasmanin
yasanmasinda édtllerin énemli bir yeri vardir. Odtil verecek personel
belirlenirken, basar1 ve liyakat sahibi, isletme katma deger
olusturmus kimselerin secilmesine dikkat edilmesi gereklidir.
Odullendirmede dikkat edilecek en 6nemli husus, hak edene
beklentisine gbére o6dullendirme yapilmasidir. Kimi is goéren, maddi
odullerden tatmin olurken kimileri ise manevi 6dullerden daha fazla

haz duymaktadar.

3. Is Tatminsizliginin Sonuclar:

Is tatminsizligi hem birey, hem de 6rgiit acisindan bircok
olumsuz sonu¢ dogurmaktadir. Tatminden yoksun calisanlarda
sikayetler baslayacak, bu performans dusukltigl, ise devamsizlik,
hatta is degisikligi ve isi birakma seklindeki o6rglit acisindan cok
dénemli sonuclar gelisebilecektir. Istenmeyen durumlarla karsilagsmayi
tercih etmeyecek Orgltlerin calisanlarin is tatminine Onem
gostermeleri gerekmektedir. Is tatminsizliginin isyeri ortaminda
calisanin performansi Uzerinde etkisinin fazla olmasi, her zaman

orgutler icin 6nemini korumaya devam etmektedir (8).
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4.1. Birey Acisindan Tatminsizligin Sonuclar:

Cogunlukla  koétdh  uygulamalar ve  uyumsuzluklardan
kaynaklanana is tatminsizligi nedeni ile baska sorunlar da ortaya
cikmaktadir. Yaptigl isten memnun olmayan bireyler, ice donuk,
asosyal, duygusal acidan ise daha dengesiz ve sikintili, hatta

fazlasiyla dis goren Ozellikleri tasimaktadir (11).

3.1.1. Egellenme

Savunma mekanizmalarini saldirganlik, cekilme, direnme ve
uzlagsma gibi dort ana baslhikta gérmek mumkindir. Yaygin bir
savunma davranisit olan saldirganlik; fiziksel veya fiziksel olmayan
boyutlardan olusur. Birey saldirganligi hayal kirikligindan sorumlu
tuttugu kisiye veya ilgisiz kisi ya da objelere hatta kendisini bazi

zevklerden mahrum birakarak kendisine bile yénlendirebilir (11).

Cekilme, mekanizmas1 da bireyin basvuracagi olumsuz
savunma mekanizmalarindan biridir. Her durumda her seye “evet”
diyen, icine kapanik kimseler, anlasmazliga diismekten olabildigince
kacinmak isterler. Cocuksu davranislarla sasirtma, strekli olarak
dedikodu yapma, kadinlarda yersiz aglamalar ve erkeklerin ise surat

asmasi seklinde ortaya cikar (11).

Direnme, saldirganlik ve cekilme mekanizmalarina gére nispeten
daha olumlu bir mekanizmadir. Kendi davranislariyla tatmin
olamayan birey, cabasini arttirarak ve daha fazla cesaret godstererek
engele karsi direnir. Bir engelle karsilasan birey, engeli ortadan
kaldirmay1 daha cok isteyip, asir1 sekilde calisabilecek ya da érguitsel
hedeflerle daha c¢ok uyumlu olan yeni yoénelimler ve hedefler

belirleyecektir (11).

Olumlu y6ndeki bir diger savunma mekanizmasi1 da uzlasmadar.

Amacina ulasma yolunda engelle karsilasan birey, amaci yeniden
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yorumlayip, daha alt duzeyde bir hedef belirler. Uzlagsma
mekanizmasi, amagclarin degistirilmesi hayal kirikligi ve tatminsizligi

hafiflettiginden yapici bir savunma mekanizmasidir (11).

Sonuc¢ olarak butlin calisanlar savunma mekanizmalarina az
veya cok basvurmaktadir. Hatta bu mekanizmalarin, calisanlarin
gelisimini engellemedigi ve organizasyon hedeflerine zarar vermedigi
takdirde yararlh etkileri bile olabilmektedir. Onemli olan y&neticilerin,
astlariyla surekli diyalog halinde olup, sorunlarin kaynagina inerek,

¢c6zim bulmaya calismalaridir.

3.1.2. Stres ve Gerilim Tepkileri

Saldirganligin disa vurulamamas: ve ihtiyaclarin tatmin
edilmemis olmasi calisanda catisma ve gerilime neden olur. Gerilim
cok siddetli olmadikca bireyin normal faaliyetlerine devam etmesine
engel olmaz. Bireyde stres sonucu olusabilecek etkiler psikolojik ve

fizyolojik olarak iki baslik altinda toplanabilir:

Psikolojik etkiler, asir1 kaygi, vurdumduymazlik, saldirganlik,
depresyon, tukenmislik, asabiyet, hizli 6fkelenme, huysuzluk,
kararsizlik ve konsantre olma yetersizligi, asr1 elestiricilik, zihinsel
engellenmeler, unutkanhigin artmasi, kolay tahrik olma, 6nemsiz
detaylarla sik sik ilgilenme, kesinlige asir1 énem verme, durum ve
olaylar1 u¢ noktalara c¢cekme, grup baskilarina ve o6rgutsel sekildeki

dedikodulara asir1 duyarli olma vb. sekillerde gértilebilmektedir (17).

Fizyolojik olarak ise bas agrisi, gégus agrisi, uykusuzluk, kalp
carpintisi, kan basincinda artis, ani kilo degisimleri, kendini surekli
olarak yorgun hissetme, dis gicirdatma ve tirnak yeme, titreme ve
kekeleme ile bogazda ve agizda kuruluk rahatsizliklar1 ortaya

cikabilmektedir (18).
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Gerilim is tatminsizliginin yaninda isletme is kazalari,
devamsizliklarda artis ve performans dusukligt gibi 6énemli mali
kayiplara neden olmaktadir. Yonetim, stresi olusturan nedenleri
asgariye indirmeli ve calisanlara stresle basa cikabilmeleri icin gerekli

egitimi vermelidir (17).

3.1.3. Ruhsal Bozukluklar

Is tatminsizligi sonucu kendisini yeteneksiz ve glicsiiz hisseden
birey, bu durumdan kurtulmak icin ilk etapta savunma
mekanizmalarina yénelecek, ancak bunda da basarili olamayan birey

daha ciddi boyutlardaki nevroz ve psikoza yénelecektir.

Nevrozlu birey, mantiksiz hareketlerinin farkindadir, genel
olarak cevresiyle de ilgilidir fakat hareketleri sert, uygunsuz ve
zorlayicidir. Heyecan, korku, surekli endise ve c¢okiunti genellikle
nevrozlu kisilerde belirtilen duygulardir. Nevroz, kisinin basarisini

etkiler fakat kisi, gercekle ilisigini kesmez (19).

Psikoz ise akil hastaligi niteligindedir. Kisi hareketlerinin
farkinda degildir ve gercekten uzaklasmaktadir. Hayal goértir ve
strekli kuruntuludur. Kendileri ve baskalar1 acisindan tehlikeli

olabilecekleri icin tedavi edilmeleri gerekmektedir (19).

3.2. Orgiit Acisindan Sonuclar1

Is tatminsizligi, calisanda cesitli mekanizmalara basvurmayla ve
psikolojik bozukluklarla sonuclanirken, o6rglitte ise basta performans
dusmesi olmak Uizere isglicti devri ve devamsizliklarin ytkselmesi, is
kazalar1 ve catismalarin artmasi, isveren-sendika iliskilerinin
kotiulesmesi gibi 6énemli olumsuzluklarla sonuc¢lanmaktadir. Bunlar

orgut acisindan buyuk kayiplara neden olmaktadir (17,20).
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4.2.1.Diisiik Is Performansi

Is tatmini ile performans arasindaki iliskide degisik gériisler
mevcuttur. Hawthorne arastirmalari sonucu gelisen neo-klasik
goriise gore isinden tatmin olan bireyin performans: ytkselecektir.
Brayfield ve Crocket (1955) ile Vroom (1964) ise konu hakkindaki
arastirmalarinda benzer sonuclara ulasarak, iki degisken arasinda
glcsuz bir iliski oldugu ya da hic iligki olmadigini savunmuslardir
(21,22). Baz1 arastirmacilar ise yuksek performans diizeyinin tatminle
sonuclanacagini diisinmektedir. Lawler ve Porter (1967) ise Gicincu
bir degisken olan 6dul faktérini de katarak iliskiyi acgiklamaya
calismistir (23). Teorisyenlere gore performans o6dulle sonuclanir ve
eger oduller adaletli olarak algilanirsa strec is tatminiyle sonuclanir

(24).

Sonuc¢ olarak yluksek performansin mi tatminle sonuclandigi,
yoksa tatminin mi ylUksek performansla sonuclandigi konusunda

arastirmalar halen devam etmektedir (17).

4.2.2.ise Devamsizlik ve Is Tatminsizligi Iliskisi

Daha o6nceden tanimlanmis surelere uyarak isyerine gelmesi
ongoérilen isgbrenin buna uymamasi ve bu konuda israrci olmasi
devamsizlik olarak nitelendirilir. Is tatminsizliginin yol actig
olumsuzluklardan birisi de devamsizlik sorunudur. Ise devamsizlik
nedeniyle kaybedilen zaman, alkol bagimliligi veya kaza gibi
nedenlerle kaybedilen zamandan daha az olsa bile s6z konusu sorun
yine de onemlidir. Yuzeysel olarak degerlendirildiginde ise
devamsizlik, ice yénelme tepkisinin disa vurum seklidir. Herhangi bir

nedenle belirli bir ortamda is gdérmeyi istemeyen kisiler o ortamda
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bulunmamak icin maksatlh bir sekilde ellerinden geleni
yapacaklardir. Calisanlarin is tatminlerinin azalmasi sonucunda
motivasyonlar: da dusurecek, sonucta devamsizlik davraniglari ortaya

cikacaktir (25).

Devamsizlik yapan kisilerin, yaptiklar1 ise karsi1 sogukluk
duyan, kisisel iliskilerinde fazla alinganlik hisseden, is grubu
icerisinde yalniz kalan ve is arkadaslariyla kaynasamayan kimseler
olduklar1 goérilmektedir. Bu tir is goérenler, is tatminsizligi nedeni ile
tirli bahaneler Ureterek isyerine gelmemekte, daha iyi is olanagi
bulduklan firsatta ise isten ayrilmaktadir. Is goérenin 6zellikle isten
ayrilma konusunda bilin¢li bir karar vermesi durumunda belirli bir
asamadan sonra bu tUr devamsizliklari 6nlemek de mUmkln

olmamaktadir (26).

Calisma hayatinda bazi is gorenlerin islerinden nefret ettikleri,
tukenmislik, sinirsel bozukluk ve psikolojik yorgunluklar yasadiklari
ortaya cikmaktadir. Bazi durumlarda bu kisilerin yaptiklar:
monotonluga, verimsizlige ve hatta negatif yonlti Uretimlere neden
olmaktadir. Oysaki bu tir devamsizliklar1 6nlemek muUmkundur.
Fiziksel is kosullarin1 iyilestirmeye yonelik tedbirler sayesinde
monotonlugu oOnlemek TUizere, rotasyon, is genisletme ve islerin
yapilma hizini degistirme, dinlenme surelerini programli bir sekilde
ayarlama, isi tamamlama duygusu olusturma gibi o6nlemlerin

alinmasiyla devamsizlik 6nlenebilir (27).

Devamsizligi o6nlemek icin 6dil ve ceza yontemlerine de
basvurulabilir. Oysaki yoneticilerin astlarla yiz ylze goéruserek
devamsizligin nedenlerini aciga c¢ikarmalari ve gerekli Onlemleri

almalar daha iyi bir yéntem olabilir (16).
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4.2.3.1s Tatminsizligi-isgiicii Devri iliskisi

Is glicti devri de devamsizlik gibi is tatminsizliginin olumsuz bir
sonucudur. Is tatmini diistik olan bireylerin islerini birakmalar

olasidir.

Isletmeye belirli oranda personel giris-cikis1  isletme
faaliyetlerinde bir canlilik etkisi yaratabilir; ancak asir1 personel devri
istemeyen bir durumdur. Personel aliminda katlanilacak maliyetler ile
tecriibesizligin neden olacagi verim dusukligi, hatalar, is kazalarn ve
uretim kayiplari nedeniyle katlanilacak maliyetleri attirir. Ayrica
personel devir orani, bir érgiitiin basar1 gostergelerinden biridir. Bu
nedenle tatminsizlikten kaynaklanacak personel devir oranini

Usurmek icin gerekli 6nlemler alinmalidir (28).

4.2.4. Ise Ilgisizlik ve Is Kazas1 Iligkisi

Yapilan arastirmalarda is tatmini ile is kazalan iliskisini
destekleyen yeterli oranda bilgi bulunmadigindan, bir is tatmini

olcutu olarak kazalar, guclua bir gosterge seklinde

degerlendirilmemektedir (11).

Is kazalarimi1 aciklamada sans faktérii, teknik faktérler (Is arac
gereclerinin yetersizligi veya aksakliklari), calisanin dikkatsizligi, isi
yapabilecek kapasiteye sahip olmayisi, ise kars: ilgisizligi gibi

faktoérlerden yararlanilmaktadir (29).

4.2.5.Catismalar

Catisma  yalnizca  insanlara 6zgli  bir olay olarak
tanimlanmamalidir. Nerdeyse tim canlilarin yasamlarim
surdurebilmesi icin mucadele etmesi ve yeri geldiginde catismasi

gerekmektedir. Bir canlinin yasamsal nitelikte ihtiyaclarina yoénelik
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tatmin istegi engellenirse sikintilar, gerginlikler ve catismalar ortaya

cikmaktadir (11).

4.2.6. Isci-Isveren Arasindaki Olumsuz iliskiler

Is tatminsizliginin baska bir sonucu da bir sendikaya katilma
istegi veya sendikalara karsi olan olumlu tavrin strekli gelismesi
olabilir. Sendikalasmaya yonelimin temelinde is tatminsizliginden
kaynaklanan hayal kirikliklar1 ve engellenmelere kars: sendikanin etki

alaninin ve glictintin kullanilmasi egilimi yer almaktadir (11).

Yapilan arastirmalar, is tatmini diistik olan bireylerin, is tatmini
yuksek olan Dbireylere oranla daha fazla grev yaptiklarini
gostermektedir. Bu durum, tatminsizlik sonucu olusan hayal
kirikligina karsi olusan saldirganca tepkinin organize olmasi ve
orgite yonelmesi olarak aciklanabilir. Ayrica bireylerin ihtiyac
duydugu ve sevgi temeline dayanan sendikalasma, Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinin Ug¢lincll basamaginda yer alan ait olma

ihtiyacinin tatminine yonelik bir harekettir (30).

5. Is Tatminsizliginin Disa Vurum Sekilleri

Is gorenler, isten memnuniyetsizliklerini ifade etmek icin cesitli
yollara basvurarak ortaya c¢ikarmak isterler. Tatminsizlikleri
davranislarina, hareketlerine ve ifadelerine yansir. Bu ifade edis

bicimlerini asagidaki sekilde gorebiliriz (31).

Aktif Davranis

Ayrilma T Sesini Yukseltme

[

Yikici < »  Yapict
Ihmal l Sadakat

Pasif Davranis
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Is tatminsizligi davranis kaliplarin1 kisaca ifade etmeye

calisirsak:

5.1. Sesini Yiikseltme: Is gérenin huzursuz oldugunu,
yasadiklarindan memnun olmadigini etrafindakilere ve yodneticilere
soyleyerek ¢c6zim aramasi acisindan proaktif bir yéntem olarak
degerlendirilir. Isletme icin olumlu bir durum olup, sorunlarin

cozulmesi acisindan personelin yardimina basvurulmasi énemlidir
(32).

5.2. Sadakat: Is géren pasif bir davranis icerisine girip, isi oluruna
birakmayi tercih eder. Problemin ¢6zimlinli zamana yayan calisan,
bu davranisi sayesinde oOrglite bagli kalmakta, yoneticilere
guvendigini belli etmekte ve gelen elestirilere karsin isyerini
savunarak problemlerin tUstesinden gelebilecegine inanmaktadir

(33).

5.3. Ihmal: isten ayrilmadan daha etkili bir durum olan ihmal, ayni
zamanda yikici bir davranig bicimidir. Cunkt isten ayrilan
calisanin artik isletmeye zarari olmaz iken, isine devam etmekte
olan personel, isletmede huzursuzluk olusturabilir, isi

yavaslatabilir ve diger calisanlarin da calisma zevkini kirabilir (34).

5.4. Ayrilma: Personel, isinden memnun olmayisini artik isinden
ayrilmak suretiyle ifade eder. Yetismis insan glicii kaybi1 da isletme

icin ayrica baska bir sorundur (35).
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SONUC

Ekonomi, insanlarin smirsiz ihtiyaclarina karsiik kit
kaynaklarla bir denge kurmaya calisan bir bilim dalidir. Mevcut
kaynaklarin sinirli olmasi, bunlarin mtimkiin olan en etkin ve verimli
sekilde kullanilmalarini gerektirir. Verimlilik, en az girdiyle, en cok
ciktiy1 almak, etkinlik ise faaliyetlerin belirlenen amaca ulasma
derecesi seklinde ifade edilebilir. Bir oOrgltte amaclara 6nceden

planlanan sekilde ulasilabilmisse, o 6rgiitiin etkinligi s6z konusudur.

Kaynaklarin kitligi1 6rgutitler icinde s6z konusu olan bir gercektir.
Bu yuzden insan kaynaklarindan da optimal fayday: elde etmek
gerekir. Insan faktériinde de verimliligin ve etkinligin arttirilmasi,
onun isinde duydugu hosnutlugu artirarak motive edilmesiyle
saglanir. Motive olmus bir bireyin 6rgutsel hedeflere erisme derecesi
yukselir. Bu sayede isletmenin basarisi buylik o6lctide bu pozitif
destekciden etkilenir. Bu konuda, yo6netim bilimlerinin gelisim
sUirecinden beri yapilan arastirmalar, yoneticiler icin bir firsat teskil

etmektedir.

Orgilitsel ve bireysel acidan bircok unsurla is tatmini arasinda
yakin iligkiler s6z konusudur. Faaliyetlerin, insan kaynaklari
acisindan etkin bir sekilde devam etmesi icin, ikisinin de birbirini
destekleyerek ve tamamlayarak stiregelmesi gerekir. Orgulit icinde ve
is yasaminda motive olmus bir bireyin, faaliyeti esnasinda ve faaliyeti
sonunda huzur duymasi ve isinden zevk almasi mimkuindir. Baska
bir deyisle sunulan imkanlarla desteklenen birey is tatminine daha

rahat ulastirabilir.
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