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Ozet

Bu galismada, siirekli ve gegici statiide istthdam edilen bilgisayar isletmenlerinin (isgoren) ig
doyum bilegenleri ortalamalan arasindaki farkhlik, siirekli ve gegici statide istihdam edilen
iggbrenleri ayirt edici is doyum bilegenleri ve ayirt edici bilegenlere bagh olarak siirekli ve gegici
statiide istihdam edilen iggorenler ongoriilmeye gahgilmushr. Varyans analizi bulgularina gore
siirekli ve gegici statiide istihdam edilen iggorenlerin is doyum bilegen (Ek) ortalamalar arasindaki
farkhilik 7 bilegende .05 anlamhilik diizeyinde istatistiki agidan 6nemli bulunmustur. Diger is doyum
bilesen ortalamalar arasindaki farkhlik .05 anlamlihk diizeyinde 6nemli qtkmamugtir. Diskriminant
analizi sonucunda ise 0.05 anlamlilik diizeyinde 14 ig doyum bilegeninden dérdiiniin siirekli ve
gegici statiide istihdam edilen isg6renleri ayirt edici degisken oldugu saptanmgtir.

Determining the Job Satisfaction Factors which Distinguish Computer
Operators Employed Under Permanent and Temprorary Status

Abstract

In this Study differentiation among averages of work satisfaction components of employees
employed under the permanent and temporary status, discriminating work satisfaction components
of employees employed under the permanent and temporary status and eventually based on the
discriminating components employees employed under the permanent and temporary status have
been taken into consideration. According to the findings of the variance analysis, variation among
work satisfaction component (Annex)averages of employees employed under permanent and
temporary status has been found significant in the 7 components at the level of .05 meaningfulness
in respect to statistical point of view. The variation among averages of other work satisfaction
components has not been resulted significant at the level of .05 meaningfulness. As the result of the
discriminant analysis however at the level of 0.05 meaningfulness 4 of the 14 work satisfaction
components have been found to be a discriminating variant for employees employed under
permanent and temporary status. These discriminating components are the degree of safety
provided by the work, personal improvement and promotion ensured by the work, the appreciation
felt during performance of the work and the opportunity to compete at the business place.
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Siirekli ve Gegici Statiide Istihdam Edilen
Bilgisayar Isletmenlerini Ayirt Edici Is Doyum
Ogelerinin Behrlenme31

GIRIS

Ekonomik ve teknolojik gelismelerle birlikte, igletmelerin uluslararasi
rekabet kogullarina uyum gerekliliginden otiirli, istihdam bicimlerinde
degismeler ve yeni istihdam bigimlerinin caligma yagaminda geligtigi
goriilmektedir. Yeni istihdam tiirleri, korumact hukuk diizenin getirmis oldugu
uygulamalarin diginda caligma bicimleri ortaya qrkarmigtir (AKTAY,1999:58).
Esnek calisma bigimi ya da atipik istihdam bigimi denilen bu yeni istihdam
bigimleriyle caligan isgGrenler tipik istihdam bigimi ile ¢ahgan iggorenlere gore
bir dizi sosyal, ekonomik, psikolojik ve fiziksel olumsuz ig kogullarma maruz
kalabilmektedir. Dolayisiyla tipik istihdam bicimi ile istihdam edilen
iggérenlerle atipik istihdam bigimiyle caligan iggorenlerin ig tutumlar arasinda
ya da is tutumlarin: etkileyen faktorler arasinda farklilik olabilecektir.

Calisma yasaminda is doyumu da, is tutumlar arasinda bireysel ve
oOrgiitsel agidan sonuglar1 énemli olan bir tutumdur. Isletmelerde ¢alisanlarin
iglerinden sagladiklart is doyumunun diizeyi ve iy doyumunun hangi
degiskenlerin etkisiyle gerceklestiginin bilinmesi iggbrenlerin fiziksel ve ruhsal
sagligimin saglanmasiun ve korunmasinin yaninda cahganlann fireticilige,
yaraticihia yoneltilmesi agisindan da énemli olabilecektir (MANDIRACIOGLU
vd., 1998:457).

Bu cahigmada, siirekli ve gegici statiide istihdam edilen bilgisayar
igletmenlerinin ig doyum diizeylerini etkilemesi olasi olan faktorler belirlenmeye
calisiimigtir. Caligmanun alt amaglan ise goyledir:

1- Siirekli (kadrolu) ve gegici statlide caligan iggérenlerin is doyum

bilegen (Ek) ortalamalan arasmndaki farkhilif saptamak.

2- Siirekli ve gegici statlide istihdam edilen iggbrenleri ayirt edici ig
doyum 6gelerini belirlemek.




ihsan Yiiksel o Strekli ve Gegici Stattde Istindam Edilen Bilgisayar lsletmenlerini Ayirt Edici Is Doyum « 187

3- Siirekli ve gegici statiide istihdam edilen iggdrenler arasindaki ayirt
edici degiskenlere bagh olarak siirekli ve gegici statiide istihdam edilen
isgbrenleri 6ngormek.

1. KURAMSAL GERGEVE
1.1. Galigma Yasaminda Esneklik

19. Yiizyilin ortalarindan 1970'lerin sonuna kadar endiistriyel {iretimde,
Fordist liretim yapisimin benimsedigi tam giinlii standart istihdam bigimi
egemen olmugtur. (COLAK, 1999:100). Fordist iiretim; sanayi tiretiminin
cogunlugunun kitlesel {retim olarak gerceklestirildigi, idari isler ile kol
kuvvetine dayal: islerin Taylorist bir ayrimla belirlendigi, is bliimiiniin ve ig
tarumlarinin kati bir bigimde yapidiga ve ilirin standartlagsmasiun verimlilik
artislar1 getirdigini ve artan talebin bu standartlashrmayr hizlandirdiginu
varsayan bir iiretim big¢imidir (ERAYDIN, 1992:15). Ancak, 1970lerden sonra
goriilen ekonomik durgunluk, teknolojideki gelismeler, ulusal ve uluslararasi
rekabet kosullarinun degismesi dolayisiyla isletmelerin rekabet giiciinii korumak
ve artwrmak geregi, isletmenin calisma siiresi ile iggrenin calisma stiresi
arasinda uygunlugun saglanmasi gabalari, sektdrel yapida olusan degisiklikler,
istthdamin tegvik edilmesi ve igsizligin azaltlmasi hedefleri Fordist {iretim
biciminin uygulanmasiru giiglestirmistir (AKTAY, 1999:54; YAVUZ, 1999:1;
EYRENCI, 1994:163-164; YAVUZ, 1994:10).

Degisen ve farkhlasan liretim ve rekabet kogullarn, isletmeleri
faaliyetlerini piyasada kargilagtiklan belirsizlik ve risk ortaminda gergeklegtire-
bilecek, esnek ve devingen oOrgiitlenmelere yoneltmistir (ERDUT, 1999:102;
ERDUT, 1994:41). Yazinda genelde esneklesmeyle degisik esneklik sekilleri ifade
edilmektedir.

Caligma yagsaminda uygulanan esneklik bigimleri bes grupta ifade
edilmektedir: Bunlar igyerinin esneklegtirilmesi, igin ve ig¢inin esneklestirilmesi,
ig siirelerinin esneklestirilmesi, tlicretin esneklestirilmesi, is yasalarmn
esneklestirilmesidir (EKIN, 1999:13-14).

Calisma yasaminda isgiicli esnekligiyle amaglanan, sosyal refah devleti
anlayst ile ortaya gikan ve geligen, ise alma ve isten gilkarmaya iligkin yasal
diizenlemelerdeki katiliklarin en aza indirilmesidir. Ozellikle is giivencesinin
daha fazla gegerli oldugu iilkelerde ya da sendikalarin daha giigli oldugu
igletmelerde isten c¢ikarmanin zaman alia ve pahah bir yéntem oldugu
goriillmistir. Isletmelerin bir kismi gegici isglicti kullanmay1 tercih etmis ve
boylece is glvencesi ile donablmis is¢i istihdam etmenin getirecegi
maliyetlerden kaginma konusunda biiyiik avantajlar saglamistir (SAPANCALI,
1998:74). Bu nedenle, isletmeler agisindan Fordist iiretim yapisirun benimsemig
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oldugu standart (tipik) istihdam bigiminden, atipik istihdam bigimine, bir diger
ifadeyle esnek galisma bigimine gegme geregi ortaya cikmugtir (YAVUZ, 1994:9).

1.2. Tipik ve Atipik Istihdam Bigimi

Tipik istihdam ya da normal istihdam olarak da ifade edilen istthdam
bi¢iminde, iggdrenin kendisini ve ailesini gecindirmesi igin ig hukuku korumasi
altinda ve genellikle toplu ig sozlesmesi ile calisma kogullarirun belirlendigi bir
igyerinde siirekli ve tam siireli olarak caligmasi kastedilmektedir (EYRENCH,
1994:162). '

Tipik istihdam bigiminin dért temel unsuru bulunmaktadir: Bunlar; ig
akdinin belirsiz siireli olmasi, gerceklestirilen ¢aligmanun tam zamanl yapilmasi,
tek igverene karg1 iggdren sorumlulugunun bulunmasi, haksiz ig akdinin feshine
ya da isten qikarilmaya karg isgérenin is hukuku korumas: ve giivencesi altinda
bulunmasidir (BRONSTEIN, 1991:291). Bu tiir bir is iligkisi niteligini tagimayan
istihdama da "atipik istihdam" bigimi denilmektedir (COLAK, 1999:133).

Atipik calisma bigimleriyle ilgili farkl siuflandirmalar olmakla birlikte,
yazinda 6nemli goriilen atipik istihdam bigimleri; gegici ¢alisma, vardiya usuli
calisma, kismi stireli ¢alisma, sikistirilmug is haftasi, yillik is stiresi ve belirli
sureli hizmet iliskisi, tele calisma, evde calisma, kendi basma c¢aligmadir
(RAGHURAM vd., 2001:739; TUNCAY, 1999:11; SAPANCALI, 1998:75; COLAK,
1999:135;). Ancak, Delsen, kismi siireli ¢alisma ile gecici calisma bigiminin
galisma yagaminda yogunlukla gorilen atipik caligma big¢imleri oldugunu
belirtmektedir (COLAK, 1999:135).1

1.3. Gegici istihndam Bigimi

Bu araghrmarun da kapsaminu olugturan atipik ¢alisma bigimlerinden biri
olan gecici ¢alisma bigimi, gilinlimiizdeki ekonomik ve teknolojik kosullardaki
degisim kargisinda 6nem kazanmugtir (ERDUT, 1994:28). Gegici galigma siirekli
olmayan galisma bicimidir. Bu tiir istihdama belirli siireli sdzlesmeye dayalt
calisma da denir.

Gegici calisma bigimi belirli bir isin ya da bir siirenin tamamlanmasiyla
sinirh  kalmaktadir. Isin ya da siirenin bitiminden sonra is iligkisi sona
ermektedir (ERDOGDU, 1994:327). Cahisma yasamunda gegici ¢alisma bigimi
farkli gekillerde uygulanabilmektedir. Gegici ¢aligma bigiminin en yaygin
uygulama bigimi; belirlenen siirenin ya da igin bitimi ile sona eren belirli siireli

1 COLAK'in kaynag: igin bkz., DELSEN, L. (1995), Atypical Employment: An International
Perspective- Causes, Consequences and Policy (Gronngen: Wolters-Noordhoff).
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akitler, mevsim ya da donemlerde yapilan mevsimlik ¢aligmadir (COLAK,
1999:151).

Giirekli statiide istihdam edilen iggdrenler; nitelikli, isletme igin
vazgecilmez ve sayica az bir grubu olustururken, geleneksel ig hukuku kapsamu
icinde kalmaktadirlar. Gegici statiide istihdam edilen isgérenler ise; atipik
hizmet sozlesmesiyle istihdam edilen, igletmeyle iligskisi hizmet s6zlegmesinin
siiresiyle siurli, mesleki yasamlan fiilen cahstiklari donemle siurh olan,
genellikle niteliksiz iscilerdir. Gegici statiide istihdam edilen iggérenler, ig
hukukunun koruyucu hiikiimlerinden, ya hi¢ yararlanamamakta, ya da stirekli
statiide istihdam edilen iggorenlere oranla daha az yararlanmaktadirlar
(ERDUT, 1994:125).

Atipik istihdam bigimlerinden biri olan gecici ¢aligmamn siirekli
isthdamdan belirgin farki ig giivencesinin siirekli istthdam bigimine gére daha
az olmasidir (YAVUZ, 1994:106; CENT Eﬁ, 1994:251). Sosyal korumanin diizeyi
stirekli istihdam bigimine gore gecid istihdam bigiminde daha azdir (DE GRIP
vd., 1997:53). Gegici statiide calisanlarla siirekli statiide galigan iggorenler
arasinda iicret ve sosyal haklardan yararlanmada da farklilik ve egitsizlikler
bulunmaktadir. Bu egitsizlikler, gecici istihdam bigiminin atipik yapisindan
kaynaklanmaktadir.

Gecici statiide istihdam edilen isgorenler, is iligkisinin devam ettigi
donemle sinirli olan bir ticret elde etmektedir. Bu dénemde elde ettikleri ticret
ve yan ddemeler siirekli statiide galisan iggbrenlerden daha azdir. Esitsizlik,
iicret ve yan Odemelerle de sinurh olmayip, aym zamanda, belirli bir siire
calismis olma kosuluna bagh elde edilen haklardan yararlanmada da
goriilmektedir (ERDUT, 1994:110).

1.4. Isgiren Agisindan igin Onemi

CGaligma yagaminda isgorenler iki temel sorunla kargilagmaktadir;
birincisi, isgorenin caligmasiun sonucu yaratmis oldugu katma deger
kargihginda iicret elde etmesi, ikincisi ise bunun devamliigim saglayabilmesidir
(ANDAC, 1999:1). Bu iki sorun iggbrenin calisma yagaminda istihdam
bulmastyla ¢oziimlenebilir. Bu nedenle istihdam, dolaywsiyla is gtivencesi
cahigma yagaminun Snemli ve oncelikli bir unsuru olup, isgorenin i doyumunu
belirleyen 6nemli bir faktor olmaktadir.

Isgoren is glivencesinden yoksun bir ortamda calistyorsa isine kargt
yeterli bir hognutluk duymasi olanaksizlagacaktr (ERDOGAN, 1996:244).
Nitekim uluslararasi yazin incelemesinde gegici statiide gahigan isgérenler
(ELLINGSON vd., 1998:913) ile kismi siireli ¢alisan iggOrenlerin tam siireli
caligan iggorenlere gore is doyum diizeyinin daha diigtik oldugu gorilmigtiir
(MILLER/TERBORG, 1979:380; HALL/GORDON, 1973:58). Ote yandan ig
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giivencesi, calisma yasaminin insancillagtirlmasinin temel bir ogesi olarak da
Onemli bulunmaktadir. Glinlimiizde igsin insanallagtrilmasi, istihdam
glivencesini de igeren bir kavram olarak diigiiniilmektedir. Calisma yagaminda
goriilen igsizlik riski iggdrenin saghgiru bozabilmekte, psisik bozukluklara yol
acan etkilere de neden olabilmektedir (SCHULZE, 1998:525).

Yazinda gegici ve stirekli ig iceriginin farkhl1§1ndan otiira gegici ve stirekli
statiide ¢alisanlarn ig doyum diizeyi arasinda farklilik olabilecegi belirtilmigtir
(ELLINGSON vd., 1998:920). Bununla birlikte gegici statiide istihdam edilen
isgbrenler cahgtiklan igte kisa bir siire kalacaklariru ongériiyorlarsa, gelecek
beklentisi ile ya da siirekli istihdam edilen bir ig¢inin yagam boyu tazmin
paketinin bir §gesini olusturan ertelerunis 6diiller ile giidiilenmeleri s6z konusu
olmayacak ve igsizlik kaygisi yagayabilecektir (ELLIOTT, 1997:261). Bu ise gerek
isgdrenlerin fiziksel ve ruhsal saglif1, gerek Orglitsel agidan 6nemli davramgsal
sonuglara neden olabilecek; is doyum diizeyini olumsuz yonde etkileyebilecek,
diger bir deyisle, is doyum diizeyini azaltabilecektir.

1.5. i Doyumunun isgdren ve Orgiit Agisindan Onemi

Is doyumunun saglanmasmna yonelik gabalar, artik orgiitlerin temel
amaglarindan biri sayilmaktadir. Bir Orgiitiin yonetimi, bir yandan Orgiitiin
amacl olan iriiniin ya da drinlerin niceligini ve niteligini yiikseltmeyi
amaglarken, Obiir yandan buna kogut olarak isgérenlerin ig doyumlarim
yiikseltmeye ¢alismaktadir (BASARAN, 1991:198).

Doyum, bir bagkas: tarafindan dogrudan gozlenemeyen, yalmzca ilgili
birey tarafindan duyumsanan ve ifade edilebilen hosnutlugu ya da i¢ huzuru
gostermektedir. Bireyin doyum olmaksizin kendisini daha iyi duyumsamasi pek
olasi gorilmemektedir (EROCLU, 2000:251).

Is doyumu ise, iggbrenin igini ya da is yasamiu degerlendirmesi
sonucunda duyumsamis oldugu haz ya da ulagh@ olumlu duygusal durum
olarak tarumlanmaktadir (BASARAN, 1991:198). Is doyumu, igin iggéren igin
Onemi ve iggbrenin isten beklentileri ile elde ettikleri arasinda algilanan iligkinin
bir fonksiyonu olarak kabul edilmektedir (KHALEQUE/RAHMAN, 1987:402).
Hackman ve Oldham ig doyumunu isgorenin isinde tatmin ve mutlu olmasiun
derecesinin Olglitii olarak degerlendirmektedir (HACKMAN/OLDHAM,
1975:162).

Verimlilik, iggéren iligkileri, devamsizhik ve igglici devir orar

’ bakimindan is doyum sonuglan orgiit icin ¢ok onemlidir (QUARSTIN vd.,
1992:859; KHALEQUE/RAHMAN, 1987:401). Ayn1 zamanda iggérenin saghgi

| ve gonenci agisindan da is doyumu Onemli goriilmektedir (KHALEQUE/
| RAHMAN, 1987:401).




ihsan Yiiksel o Strekli ve Gegici Stattde Istihdam Edilen Bilgisayar lletmenlerini Ayirt Edici I Doyum e 191

Yazinda, motivasyon ve ig doyumu kavramlarinun farklihgi vurgulanmak-
la (HOWELL/DIPBOYE, 1986:43) birlikte, ¢alisma yasaminda ig doyumu ya da
doyumsuzlugunda belirleyici olan 6geleri motivasyon kuramlar ile agiklamaya
gahsan yaklagimlar bulunmaktadir. Is doyumunu agklamaya yonelik
motivasyon kuramlari, icerik ve siire¢ kuramlan bigiminde iki grupta ele
alinmustir (BASARAN, 1991:200).

Caligma yagaminda en gok sinanan ve cesitli aragtrmalara konu edilen
motivasyon kuramlar arasinda Herzberg'in Cift Faktor Teorisi bulunmaktadir
(EROGLU,2000:259). Bu kurama goére, is doyumsuzluguna neden olan hijyen
faktorler ile, doyum saglayan motivasyon faktorlerin birbirlerinden aynlmast
gerektigi belirtilmektedir. Isgoreni kotiimser kilan ve isinden bezdiren faktorlere
hijyen faktorler denilmektedir (EREN, 2000:488). Hijyen faktorler caligsanlari
giidiilemekten daha ¢ok, yokluklari durumunda doyumsuzluk olustururlar.
Digsal faktérler olarak da tanumlanan bu faktdrler gunlardir (EROGLU,
2000:260):

- Isletme politikasi

- Teknik denetim

- Denetgiler ile kargilikli iligkiler

- Ustlerle karsilikli iligkiler

- Astlarla karsilikli iligkiler

- Ucret

- I giivencesi

- Kigisel yagsanti

- Calisma kosullar

- Statii

Isgoreni oGzendiren, igyerine daha ok baglaylp doyum saglayan
motivasyon faktorleri ya da igsel faktorler olarak tarumlanan faktorler ise
(EROGLU, 2000:260) sunlardir:

- Bagan

- Tarunma

- llerleme

- Isin kendisi

- Gelisme olanag
- Sorumluluk
Motivasyon faktorleri, gercek giidiileyici faktdrler olurken, hijyen

faktorler ise, bireyin doyumsuzluguna engel olmaktadir. Bu kurama gore, ig
doyumu, motivasyon faktorlerinin bir fonksiyonu iken, is doyumsuzlugu da
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hijyen faktorlerinin bir fonksiyonu olarak degerlendirilmektedir (EROGLU,
2000:261). ‘

Hackman ve Oldham'in gelistirmis oldugu is 6zellikleri modelinde ise,
bes temel is 6zelliginin motivasyon ve is doyumunda belirleyici oldugu ifade
edilmektedir. Temel is Ozelliklerinden beceri gesitliligi, gbrevin biitiinligli ve
gorevin Onemi igin anlamliligim etkileyen faktdrler oldugu belirtilmektedir.
Hackman ve Oldham, is 6zelliklerinden dérdiinciisii olan 6zerkligin iggérenin
isin sonuglarmna iligkin sorumluluk duygusunu etkileyen faktdr ve beginci ig
oOzelligi olan geri bildirimin ise iggdrenin yapmg oldugu isin sonuglar1 hakkinda
bilgi edinmeye olanak sagladigiru ileri siirmektedirler. Bu modele gore, isgtren
yaptig1 igi anlamli bulmasy, ige iliskin sorumlutluk duyumsamast, i sonuglarmna
iligkin bilgi edinmesi durumunda motivasyon ve is doyumu saglanabilir
(HACKMAN/ OLDHAM, 1980:90).

Is doyumu ile motivasyon arasinda karsiikl bir iligki bulunmaktadir.
Isgorenlerin gerceklesmesini istedikleri arzular ile is ¢evresinden edindikleri
izlenimler birbirine uydugunda doyum ortaya ckmaktadir. Iggérenin
caligmasinun sonucu olarak elde ettigi karsihiktan dogan doyum ile galismasi
sirasinda duyumsamig oldugu doyum farkli olmaktadir. Calismamun karsilig
sonucu elde edilen doyum "digsal doyum", calismasi sirasinda duyumsanan
doyum ise "i¢sel doyum" olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla digsal doyumu
_digsal 6diiller saglarken, i¢sel doyumu da igsel odiiller saglamaktadir. Isgoren
ancak, yeterli bir i3 doyumuna ulagtigi zaman motive olabilmektedir. Benzer
bigimde, ancak, motive olmug bir iggbrenin yapmis oldugu is sonucunda
doyuma ulagmasi olasidir (SIMSEK v.d., 2001:138).

Isletme yoneticilerinin {izerinde 6nemle durduklar konularin baginda
mevcut kaynaklarin en etkili ve verimli bir bicimde kullanilmasi gelmektedir.
Mevcut kaynaklarin kit olmasi bunlarin israf edilmeden kullarulmasinu
gerektirmektedir (SIMSEK vd., 2001:138). Bir iiretim faktdrii olarak insan
faktoriintin verimliligi ise isgbrenin igine kargt olan tutumu ile yakindan
ilgilidir. Isgorenin igine kargt tutumunun olumlu olmast oncelikli olarak
isgbrenin mutlulufunu arttiracakhir. Bununla birlikte yeterli bir is doyum
diizeyinin olmasi isgérenin isine baglanmasi, verimli ¢alismasi, firenin azalmas,
isglicii devir orarunin diismesi gibi olumlu sonuglarin gerceklesmesine olanak
saglayacaktir (BAYSAL/TEKARSLAN, 1996:281). Is doyumunun saglanamadig
ya da yeterli diizeyde i3 doyumuna sahip bulunulmadiginda ise igletmelerin bir
dizi olumsuz davranissal sonuclarla karsilagsmalan olasidir. Bu olumsuz
davrarugsal sonuglar; yliksek isgoren devir oraru, yiiksek devamsizhik, diigiik
isletme sadakati, yabancilasma, stres, makine ve tesislere zarar verme, daha
diigitk zihinsel ve bedensel saghk, verimsizliktir (BAYSAL/TEKARSLAN,
1996:281; ERDOGAN, 1997:379; SIMSEK vd., 2001:137). Isgoren ve igletmelerin
bu tir olumsuz sonuglarla kargilasmamalari ya da en az dizeyde kargilagmasi
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igin, i doyumunda belirleyici olan ve yazinda stk¢a vurgulanan, iicret, isin
kendisi, gbzetim, calsma grubu, calisma kogullari, yonetim bigimi ve ig
giivencesi gibi temel 6gelerin (BAYSAL/ TEKARSLAN, 1996:279; ERDOGAN,
1999:231-236) calisma yasamunda dikkatle izlenmesi ve iizerinde durulmasi
gereklidir.

1.6. istihdam Bigimi ile s Doyum Diizeyi Arasindaki iligki

Is doyumunu belirleyen temel 6gelere bu galismanin &rmegini olugturan:
stirekli ve gegid bicimde istihdam edilme ayrimu agisindan bakildiginda énemli
farkhliklarin olabilecegi sOylenebilir.

Gecici statiide istihdam edilenlerin siirekli- statiide istihdam edilenlere
gore oOncelikli olarak bir is giivencesi sorunu bulunmaktadir. Bundan bagka
gegici statiide istthdam edilenler, ig glivencesini de iceren genel anlamda bir
sosyal ve ekonomik giivence sorunuyla karsilagmaktadirlar (CENTEL,
1999:251). Dolayistyla is giivencesinden belirli bir siire sonra yoksun olmanin
dogurabilecegi sorunlan diisiinen isgdrenin, yaptigi isten doyum saglamasi
beklenemez. Nitekim is doyumunu agiklamaya yonelik gelistirilen Herzberg'in
modelinde, is glivencesi faktorii hijyen faktorleri arasinda belirtilmektedir. Bir
diger anlatimla is gilivencesinin olmayisi, isgbrenin koétiimser olmasina yol
acmakta, dolayisiyla is doyumsuzluguna neden olmaktadir (EREN, 2000:488).

Gegici statiide istihdam edilen isgdrenlerin is glivencesi yaninda; ticret,
isin kendisi, g6zetim, galisma grubu, ¢alisma kosullari, yonetim bigimi faktorleri
agsindan da siirekli statiide istihdam edilen isgorenlere gore daha olumsuz
durumda olduklar: s6ylenebilir. Siirekli statiide ¢aliganlarin hak ve menfaatleri
is hukuku korumast altinda bireysel ve toplu is sdzlegmeleri ile diizenlenmekte
iken, gegici statiide istihdam edilenler bu hak ve menfaatlerden ¢ogu kez
yoksun kalabilmektedirler. Bu nedenle gecici statiide istihdam edilen
iggorenlerin siirekli statiide istihdam edilen iggdrenlerden gerek is doyum
diizeyi gerekse is doyumunu belirleyici faktorler agisindan farkliliklarin
olabilecegi sOylenebilir. Nitekim, atipik ve tipik caligma bigimlerine yonelik
yapilmus olan arastirmalarin bulgulari da bu goriigleri dogrulayia niteliktedir.

Hall ve Gordon'un yapmug oldugu galigmada kismi stireli ¢ahganlarin ig
doyum diizeylerinin tam siireli calganlara gore daha disiik oldugu
belirlenmistir (HALL/GORDON, 1973:58). Gannon ve Nothern'un bir
siipermarket zincirinde kisa ve uzun dénemli kismi siireli ¢aliganlara yonelik
yapmig oldugu aragtirmada da benzer sonug¢ gOrulmistir (GANNON/
NOTHERN, 1971:687). Milller ve Terborg'un perakende satig alaninda kismi ve
tam siireli galisan iggorenlere yonelik yapmig oldugu calismada, i doyum
agisindan iki grup arasindaki farkliik bulunmusgtur (MILLER/TERBORG,
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1979:380). Aragtirmada, isin kendisi ve faydalanyla genel is doyum diizeyi
ortalamasi, tam siireli galigsan igsgorenlerde kismi siireli ¢aligan iggdrenlere gére
yiiksek bulunmugtur. Iki grup arasindaki bu farkhilik istatistiksel agidan da
(P<.01) Onemli bulunmustur. Ayru caligmada, tcret, ilerleme ve denetim
faktorleri arasinda istatistiksel agdan anlamli (P<.05) bir farklihk
saptanmamigtir. Yazinda yer alan bir diger caligmada (ELLIINGSON vd.,
1998:913) da gegici statiide istihdam edilen iggorenlerin is doyum diizeyinin
daha diisiik oldugu belirlenmisgtir.

Yazin incelemesinde kismi siireli ve tam siireli istthdam edilen iggorenlere
iligkin ig doyum diizeylerini inceleyen calismalara (GANNON/ NOTHERN,
1971:687; MILLER/TERBORG,1979:380; HALL/GORDON, 1973:58) rastlamakla
birlikte, Ellingson ve arkadaglarinun da belirttigi gibi, gecici statiide istihdam
edilen isgérenlerin is doyum diizeylerini inceleyen az sayida cahigma
bulunmaktadir (ELLINGSON vd., 1998:913). Yazinda, gegici ve siirekli statiide
istihdam edilen iggorenlerin is doyum diizeyini ayirt edici degiskenleri eg anli
inceleyen ¢aligmalara rastlanilamamigtir. Bu konudaki araghrmalarin
bulunmamasi ya da az sayida olmast iki sekilde agiklanabilir: Birinci neden
geleneksel is hukuku engellemelerinden 6tiirii atipik ¢alisma bigiminin galigma
yasaminda heniiz yayginlagmakta olmast (CORDOVA, 1986:641), ikinci neden
ise gerek tipik istthdam bicimi ile galiganlar gerekse atipik istihdam bicimi ile
calisanlarin ¢aligma yasaminda gogu kez benzer iglerde birlikte caligmalarindan
Otiird is tutumlarinda farklilik olmayabileceginin diistiniilmesi olabilir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMI
2.1. Aragtirmanin Hipotezleri

Bu cahsmamn amaglart ve kuramsal cercevesi 1siginda gelistirilen

hipotezler sunlardur:

HIPOTEZ 1: Sirekli ve gegici statiide istihdam edilen bilgisayar
isletmenlerinin is doyum bilesenleri ortalamalan arasindaki
farklilik istatistiksel agidan (P<.05) 6nemlidir.

HIPOTEZ 2: Siirekli ve gegici statiide istihdam edilen bilgisayar
isletmenlerini ayirt edici is doyum bilesenleri istatistiksel
acidan (P<.05) onemlidir.

HIPOTEZ 3: Ayirt edici is doyum bilegenlerine gore siirekli ve gegici
statlide istihdam edilen bilgisayar igletmenlerini Sngérmek
olasidrr.
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2.2. Aragtirmanin Sinirithklan

Bu gahsmarun sonuglarinin genellegtirilmesini kisitlayan ya da galigma
sonuglarimun ihtiyatla kargilanmasina neden olan yfntem sorunu aragtirmarun
Orneklem segimidir. Bilimsel ¢calismalarda y1ginla calismanin olanaksizligi 6rnek
kullanmay1 gerektirmektedir. Ornegin yigimi temsil edebilmesi ise, ancak,
ornegin belli bir biiyiikliikte olmasi ve yigindan rassal olarak segilmesi
kogullarina baghdir. Ancak, bu galismada gegici ve siirekli statiide istihdam
edilen isgorenleri temsil eden bir dérnekle calisma olanag bulunamamigtir. Bu
nedenle aragtirmamn sonuglar1 verilerin toplandify igyeri ile siurli olup
calismanin sonuglarinin genellestirilmesi olas: degildir.'

2.3. Aragtirmanin Ornegi

Aragtrmanin  Ornegini yonetsel alanda  hizmet sunan bir kamu
kurulusunda veri girisi yapan 200 bilgisayar igletmeninden rassal érneklem
yontemiyle belirlenen 96 isgéren olugturmustur. Omegi olusturan isgdrenlerin
yag ortalamasi 28.43, mesleki deneyim siiresi ortalamasi ise 6.1 yildir. Aragtirma
kapsamindaki bilgisayar igletmenlerinin 77'si (.80) kadin, 19'u erkek (.20), 40"
(42) evli, 56's1 (.58) bekar, 57'si (.59) ortadgretim, 39'u (.41) yiiksekogretimlidir.

Aragtrmanun hipotezlerinde anlagilacagy gibi, arastirmanin bagimh
degiskeni calisma bigimi (gegici ve siirekli) olup bagimsiz degiskenler de is
doyumu bilesenleridir (Ek). Bu nedenle aragtrmada yag, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi ve mesleki deneyim gibi degiskenlerin bagiml degisken
tizerindeki etkisi ya da bagimli degiskenle olan iligkisi arastirma kapsam
disinda tutulmustur.

Yazinda is doyumuna iliskin farkli tanimlamalar olmakla birlikte, ig
doyumu isgérenin  yaptigr ise kars gosterdigi bir tutum olarak ifade
edilmektedir (ERDOGAN, 1999:231). Tamimdan da anlagilacagi gibi is
doyumunda odak noktast yapilan istir. Bu nedenle aragtirmanin tasarim
agsamasinda aragtirma verilerinin miimkiin oldukca tiirdes bir is yapist ve
iceriginin bulundugu bir meslek grubundan saglanmasi digiiniilmiigtir.
Bilgisayar igletmenlerinin yaptiklan igin genelde tiirdes bir yap1 ve igerik
tagimasindan dolayl, bu arastrma O&rneginin bilgisayar isletmenlerinden
secilmesinin uygun olabilecegine karar verilmigtir.

2.4. Aragtirmada Kullamilan Anket

Yazin incelemesinde is doyumunu 6l¢gmek amaciyla gelistirilen ve sik¢a
kullaruldig1 goriilen baglica 6lgme araglaninun Is Tarum Endeksi (Job Descriptive
Index), Minesota Is Doyum Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ve Is
Teghis Olgegi (Job Diagnostic Survey) dir.
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Is Tarum Endeksi Smith ve arkadaglan tarafindan gelistirilmigtir (SMITH
vd., 1969:69). Is Tanim Endeksi beg alan: él¢gmeye calisan toplam 72 maddeyi
igermektedir. Endekste isin tirii 18 madde, licret 9 madde, yiikselme firsatlar: 9
madde, ybénetim 18 madde, ig arkadaglar1 18 maddeden olusmaktadir (SMITH
vd., 1969:83).

Minesota Is Doyum Olqegi Weiss ve arkadaslan tarafindan gelistirilmistir.
Anketin uzun formu 100 maddeyi, kisa formu ise 20 maddeyi icermektedir
(WEISS vd., 1967).

Bu calismada da kullanilan, Hackman ve Oldham'in geligtirmig oldugu Ig
Teshis Olgeginin alt boliimiinii olugturan is doyum anketi 14 maddeyi
igermektedir (HACKMAN/OLDHAM, 1980:284). Anket Likert tipi 5 dereceli
olcekle puanlandinlmistir. Anketin maddelerinin tamamu pozitif yonli oldugu
igin en yiiksek puan 70, en diigiik puan ise 14 tiir. Is doyum puan genigligi 56
dir. Is doyum anketinin Cronbach Alpha degerinin Giiler' in endiistride ¢aligan
iscilere yonelik yapmig oldugu arastrmada .92 (GULER, 1990:94), Pearson ve
Chong'un Malezya'daki hemsirelere yonelik yapmug oldugu aragtirmada .90
(PEARSON/CHONG, 1997:363), Yiksel' in hekimlere yonelik yapmig oldugu
cahismada .88 (YUKSEL, 1997:47) , bu araghrmada ise .89 oldugu saptanmustir.

Bu calismada Hackman ve Oldham'in gelistirdigi is doyum Ol¢eginin
tercih edilmesinin bir nedeni, 6igegin icermis oldugu madde sayisirun diger
oOlgeklere gore az sayida olmasindan 6tiiri yarutlanmasiun daha kolay ve kisa
siirede gergeklesmesidir. Bir diger neden ise dlgegin igermig oldugu is doyum
maddelerin siniflandirilmasinin araghrmanm amaglarina uygun olabileceginin
diistiniilmiis olmasidir.

2.5. Arastirmada Kullanilan Veri Degerlendirme Teknikleri

Bu arastrmada varyans analizi ile dogrusal diskriminant analizi
kullamlmustir. Varyans analizi k bagimsiz ya da k bagimh gruptan elde edilen
verilerin grup ortalamalarinin farklibgima test etmek igin kullarulan bir
yontemdir (OZDAMAR, 1999:271). Diskriminant analizi ise varyans analizinin
uzants1 olan ¢ok degiskenli bir analizdir. Gruplar aras: fark yoktur anlamini
tasiyan Ho hipotezi ret edildikten sonra, gruplar arasi farkin oldugu sonucuna
vanlyr. Belirlenen farkliligim ana nedenleri (UNSAL, 2000:19) ve birimlerin grup
tyeliklerinin 6ngoriilmesi (AKTAS, 1992:63) ise diskriminant analizi teknigiyle
belirlenir.

Bu aragtirmada siirekli ve gecici statiide istthdam edilen bilgisayar
isletmenlerinin is doyum bilegenlerinin ortalamalar arasindaki farklilik varyans
analizi ile belirlenmeye ¢ahsilmstir. Strekli ve gegici statiide istihdam edilen
bilgisayar igletmenlerinin ig doyum ortalamalar arasinda farkliliga neden olan
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ig doyum bilegenleri ve ayirt edici is doyum 6gelerine gore siirekli ve gegici
statiide istihdam edilen bilgisayar isletmenlerinin éngériilmesi ise diskriminant
analizi ile belirlenmeye ¢aligilmugtir. Diskriminant analizinde istihdam bigimi
(stirekli-gegici istihdam) bagimli degisken, i doyum bilegenleri (Ek) ise
bagimsiz degisken olarak modele almmustir. Diskriminant analizi S.P.S.S. 8.0 for
Windows istatistik paket programu ile yapilmistir.

3. BULGULAR

Bu araghrmada yer alan 14 is doyum bileseninin (Ek) teorik olarak
alabilecegi minimum toplam puan 14, maksimum toplam puan 70'tir. Aragtirma
verilerinin degerlendirilmesi sonucunda, i$ doyum bilesenlerinin toplam
ortalamasinun 33.5625, standart sapmasiun 10.6927, minimum puamnun 14,
maksimum puann 64 oldugu saptanmustir.

HIPOTEZ 1: Siirekli ve gegic statiide istihdam edilen bilgisayar
isletmenlerinin i doyum bilegenleri ortalamalan arasindaki farklihk istatistiksel
agidan (P<.05) 6nemlidir.

Tablo 1'de kadrolu ve gecici statiide istihdam edilen bilgisayar
isletmenlerinin is doyum maddelerine gére ortalama ve standart sapmalan ile
iki grup ortalamalarn arasinda .05 anlamhilik diizeyindeki istatistiksel farklilik
verilmektedir.

Tablo 1: Is Doyumu Maddelerinin Kadrolu ve Gegici Statiide Istthdam Edilme
Durumuna Gére Ortalama ve Standart Sapmalart

Degisken | Ortalama | Standart | Ortalama | Standart Gruplar | Ortalama| Standart
Kodu Kadrolu | Sapma Gegici Sapma | Arasi Toplam | Sapma
Stati | Kadrolu | Statii Gegici | Onemlilik| Ornek | Toplam

Stati Statii Ornek
n =35 n=235 n =61 n =61 n =9 n =9
Js01 2.6571 1.3272 1.6557 9108 P<.01 2.0208 1.1786

JS02 2.1143 1.1825 1.1967 6277 P<.01 1.5313 9278
JS03 2.2286 1.1137 1.4590 8281 P<.01 1.739 | 1.0078
Js04 3.2000 1.4512 3.0984 1.2742 P> .05 31354 | 1.3347
Js05 2.5143 1.4219 2.7541 1.3374 P> .05 26667 | 1.3663
Jso6 22857 1.2502 2.9836 1.4082 P< .01 27292 | 1.3878
Js07 3.1429 14172 3.1967 1.2493 P> .05 3.1771 1.3058
JS08 2.7714 1.4569 2.6066 1.3818 P> .05 26667 | 1.4043
JS09 2.5143 3.6248 1.2951 7152 P<.01 1.7396 | 2.3181
JS10 2.1714 1.3609 1.7705 1.1014 P> .05 19167 | 12111
Js11 2.3429 1.2353 1.4918 9420 P< .01 1.8021 1.1297
J512 3.3143 1.1574 3.2295 1.3215 P> .05 32604 | 1.2586
Js13 22571 .9500 2.8689 1.1325 P<.01 26458 | 1.1048
JS14 2.5429 1.3360 2.5246 1.2194 P> .05 25313 | 1.2562
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Tablo 1 incelendiginde; siirekli statiide istihdam edilen igg6renlerle gegici
stattide istihdam edilen iggrenler arasinda igin iggbrene sagladig1 giivencenin
derecesi (JS01), alinan ticret ve terfi miktar1 (J502), isin sagladig: kisisel gelisme
ve yiikselme olanag: (JS03), isin gergeklegtirilmesi sirasinda hissedilen takdir
edilme duygusu (JS06), yapilan is karsihginda alinan ticretin adaletlilik derecesi
(JS09), isyerinin gelecege yonelik beklentilerinin gerceklesme derecesi (JS11),
isyerinde yarigma firsat1 (JS13) degigkenlerinin ortalamalan arasindaki farklihk
istatistiksel olarak .01 anlamlilik diizeyinde énemli bulunmustur.

Istatistiksel olarak .01 anlamlilik diizeyinde 6nemli bulunan degiskenlerin
ortalamalan incelendiginde; igin iggorene sagladig: giivencenin (J501) ortalamasi
kadrolu iggdrenlerde 2.6571, gegici statiide caliganlarda 1.6557; alinan tcret ve
terfilerin miktart (JS02) maddesinin ortalamasi kadrolu galisanlarda 2.1143,
gecici ahisanlarda 1.1967; isin iggdrene sagladig: kigisel gelisme ve yiikselme
olanag1 (JS03) maddesinin ortalamasi kadrolu iggdrenlerde 2.2286, gedici
isgorenlerde 1.4590; igin yapiimas: sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu
(JS06) maddesinin ortalamasi kadrolu iggorenlerde 2.2857, gegici isgorenlerde
29836; yapilan isin kargihginda alinan tcretin adaletlilik derecesi (JS09)
maddesinin ortalamasi kadrolu igsgorenlerde 2.5143, gegici galigan iggérenlerde
1.2951; igyerinin gelecege yonelik beklentilerini gerceklegtirebilme derecesi
(JS11) maddesinin ortalamas: kadrolu ¢aligan isgorenlerde 2.3429, gegici calisan
isgorenlerde 1.4918 ve isyerinde yarigma firsati (J513) maddesinin ortalamasi
kadrolu galiganlarda 2.2571, gegici galisanlarda 2.8689 dur.

s doyumu maddeleri arasinda yer alan; ig arkadaglan ve etkilesimde
bulunulan kisiler (J504), yoneticinin gdstermis oldugu adil davrarug ve saygi
derecesi (JS05), ig sirasinda birlikte caligilan arkadaslan taruma sansi (JS07),
yoneticiden goriilen destek ve rehberlik (JS08), yapilan igte bagimsiz diigiince ve
davranuglan uygulayabilme olanagi (JS10), isyérindeki calisma arkadaglarna
yardim etme firsat1 (JS12) ve igyerindeki yénetimin tutumu (JS14) bilegenleri
ortalamalan  arasindaki farklilik incelendiginde siirekli ve gecici statiide
istihdam edilen iggérenler arasinda istatistiksel olarak .05 anlamllik diizeyinde
farkliik bulunmadig1 goriilmektedir (Tablo 1).

Istatistiksel agidan .05 anlamlilik diizeyinde farkliik gosteren is doyum
bilegenleri incelendiginde; siirekli statiide istthdam edilen bilgisayar
isletmenlerinin; igin saglamis oldugu giivencenin derecesi, alinan tcret ve
terfilerin miktar, isin sagladig kisisel gelisme ve yiikselme olanag), yapilan igin
kargiliginda alinan paranin adaletlilik derecesi ve igyerinin gelecege yonelik
beklentileri gergeklestirme derecesine iligkin ortalamasi gegici statiide istihdam
edilen bilgisayar igletmenlerine gore yiiksek bulunmugtur (P<.05).

Gecici statiide ¢alisanlarin ig giivencesinin bulunmamasi, kadrolu statiide
calsanlarla aymi isi yapmalarina karsin asgari licret diizeyinde bir tcretle
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calismalari, calistiklan iste ilerleme olanak ve beklentilerinin diigiik olmast, iki
grup arasinda goriilen bu farkliigin nedeni olabilecegi sdylenebilir. Bu bulgular
aragtirma hipotezini dogruladigy gibi yazinda atipik istihdama iligkin ileri
siiriilen goriigleri de desteklemektedir. Nitekim yazinda yer alan bir calismada
(ERDOGDU, 1994:330-333); atipik statiide istihdam edilen iggorenlerin ortalama
Ucret diizeyinin altinda ticret aldiklari, fazla mesai, ikramiye, tazminat gibi
O6demelerden yoksun olduklan belirtilmektedir. Bununla birlikte atipik caligma
kogullarinda istihdam edilenlerin mesleki ilerleme ve mesleki ilerlemeye bagh
cret artislarindan yararlanamadiklan ifade edilmistir. Biitiin bu olumsuzlukla-
rin yarunda atipik istihdam iligkisiyle ¢ahsanlarin ig giivencesine sahip
olamadiklarn ve ig akdinin feshine karsi korunma ile kidem tazminati hakkindan
da yoksun olduklar ifade edilmektedir.

HIPOTEZ 2: Siirekli ve gegici statiide istihdam edilen bilgisayar
igletmenlerini ayirt edici is doyum bilesenleri istatistiksel aqidan (P<.05)
6nemlidir.

Siirekli ve gegici statlide galigan bilgisayar igletmenlerinin is doyumunu
ayirt edici degiskenleri belirlemek amaayla dogrusal diskriminant analizi
yapilmustir. Siirekli ve gegici statiide istihdam edilme bagimh degisken, is
doyum bilegenleri (Ek) ise bagimsiz degisken olarak analize alimuistir.

Siirekli ve gegici statiide istihdam edilme arasindaki farkliig: belirlemek
amaciyla baglangicta diskriminant modeline 14 i3 doyumu (Ek) bilegseni
alinmugtir. Stepwise islemi sonucunda modele .05 anlamlilik diizeyinde 4 bilegen
girmistir (Tablo 2). Modele giren bu degiskenler JS01 (isin sagladif1 giivencenin
derecesi), JS03 (isin sagladig: kisisel gelisme ve yiikselme olanag1), JS06 (isin
yapilmas: sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu) ve JS13 (isyerindeki
yarigma firsah)'tiir.

Modeldeki aymria degigkenlerin bagimli degisken {izerindeki goreceli
etkisini gosteren standardize diskriminant fonksiyonu katsayilarina gore
gruplar arasinda en fazla ayiria1 etkide bulunan degiskenlerin 6nem siras: JS06
(isin yapilmasl sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu), JS01 (isin sagladig:
glivencenin derecesi), JS03 (igin saglacig kigisel gelisme ve yiikselme olanag)
ve ]S13 (is yerindeki yarigsma firsat1) bigimindedir.

Yap: matrisine gore, diskriminant fonksiyonu ile JS01 (isin sagladig:
glivencenin derecesi) arasindaki korelasyon -.492, JS03 (isin sagladigi kigisel
gelisme ve yiikselme olanag:) arasindaki korelasyon -.433, J513 (igsyerindeki
yangma firsat1) arasindaki korelasyon .303, JS06 ( igin yapilmasi sirasinda
hissedilen takdir edilme duygusu) arasindaki korelasyon .273'tiir.

Modelin Wilks' Lamda degeri .543, Ki-kare degeri 56.165 (5.D.=4) olup,
model istatistiksel agidan .001 anlamlibk diizeyinde Onemli bulunmugtur.
Modelin kanonik korelasyon degerinin .676 oldugu saptanmigtr.
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Unstandardized kanonik diskriminant fonksiyon grup ortalamalan ise siirekli
statiide istihdam edilenler icin -1.198, gecic statiide calisanlar igin .688
bulunmustur.

Tablo 2: Yapt Matrisi ve Fisherin Dogrusal Diskriminant Fonksiyonu

X Unstandardize | Standardize | Fonksiyon | Fonksiyon

g -?;5‘,. S ?é :g Kanonik Kanonik 1 2

g 50| = E g| 83 Diskriminant | Diskriminant { Kadrolu Gegici
48|z S| 82 Fonksiyon Fonksiyon Statii Statii
Js01] .645 {.001 | -.492 -.638 -.689 1.230 0266
Js03 | .621 |.001 | -.433 -.666 -.627 1.237 0707
JS06 | .684 (.001 | .273 577 .781 .358 1.445
Js13{.630 |.001 | .303 542 580 1.309 2332
Sabit -.561 -5.692 -6.268

Fisher'in dogrusal diskriminant fonksiyonunda yer alan degigkenlerin
katsayilan (Tablo 2) incelendiginde siirekli statiide istihdam edilen bilgisayar
igletmenlerine (Fonksiyon 1) iligkin katsayilar ile gegici statiide istihdam edilen
bilgisayar isletmenlerine iligkin (Fonksiyon 2) katsayilarin farkli oldugu
gorilmektedir. Siirekli statiide istihdam edilen igletmenlerin isin sagladigi
glivencenin derecesi, igin sagladifi kisisel geligme ve yiikselme olanag
bilegenlerinin katsayilar1 gegici statiide istihdam edilenlere gore yiiksek
bulunmugtur. Siirekli statiide istihdam edilenler ile gegici statiide istihdam
edilen iggorenler arasindaki bu farkliigmn siirekli statiide ¢aligan iggorenlere
yasalarla verilmig hak ve menfaatlerden kaynaklandig1 sdylenebilir. Bir diger
anlatimla stirekli statiide galigan isgérenlerin yasal ig glivencelerinin bulunmasi
ve bu yasal olanaklarin saglamug oldugu kisisel gelisme ve yiikselme olanagi
siirekli statiide istihdam edilen isgoérenlerin bu iki bilegende is doyumunun
daha yiiksek olmasina neden olabilir.

Gegici statiide istihdam edilen bilgisayar isletmenlerin ise igin yapilmasi
sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu ve igyerindeki yarigma firsatina
iligkin i doyum bilesenlerinin katsayilari siirekli statlide istihdam edilenlere
gore yiksek oldugu saptanmigtr. Bu farkhligin nedeni, sirekli statiide
calisanlarin yasal diizenlemelerin saglamig oldugu koruma ve olanaklardan
dolayr takdir edilme ve rekabet etme gibi gereksinimleri ve dolayisiyla
davranisini gostermemesi olabilir. Bir diger anlahimla siirekli statiide istihdam
edilenlerin siirekli is glivencelerinin bulunmas: isgérenleri performans gisterme
konusunda bir cabaya yoneltmemektedir. Gegici statiide ¢ahsanlarin aksine
stirekli statiide istihdam edilenler en az diizeyde gosterilen bir performansla
calismakta iken, gegici statiide caliganlarin gelecek kaygisi duymasi nedeniyle
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rekabet iginde olmalan ve yaptiklan is sonucunda takdir edilme duygusunun
beklentisi icinde olmasi bu farkliifa neden olabilir. Nitekim, araghrmamn
yapildigi kurumdan edinilen bilgi ve gozlemlere gore gegici statiide galigan
isgbrenler arasinda Onemli denilebilecek diizeyde bir rekabet ortaminn
yaratldifi saptanmugtir. Bu rekabet sonucunda bagarili gorilen gecici
iggorenlerin istihdam stireleri tekrar uzatilmaktadir. En azinda bir dénem daha
istihdam edilme olanag: ve giivencesinin s6z konusu olmasi gegici statiide
galigan iggorenlerin siirekli statiide galigan isgdrenlere gore rekabet ortamiru
daha farkl algilamasina neden olabilecegi sdylenebilir.

Diskriminant analizinde elde edilen bulgular varyans analizi sonucunda
elde edilen bulgularla uyumlu goriilmektedir. Nitekim varyans analizi
bulgularinda da gegici statiide istihdam edilen igletmenlerin igin yapilmasi
sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu ve isyerinde yarigma firsat
ortalamasiun .05 anlamhblik diizeyinde siirekli statiide istihdam edilen
isletmenlere gore yiiksek bulunmustu. Yine varyans analizi bulgularina gore
siirekli statiide istihdam edilen isletmenlerin isin sagladig1 giivencenin derecesi
ile isin sagladif: kisisel gelisme ve yiikselme olanag: bilegenlerinin ortalamas:
gegici statlide istihdam edilen igletmenlere gore yiiksek oldugu saptanmigh. Bu
bulgular aragtirmanin hipotezini dogrulamaktadur.

HIPOTEZ 3: Ayirt edici is doyum bilesenlerine gore siirekli ve gegici
statiide istihdam edilen bilgisayar igletmenlerini ngérmek olasidir.

Tablo 3'te gorildigii gibi diskriminant analizi bulgularina gére gergek
grup iyeliginde yer alan 35 siirekli statiide istthdam edilen bilgisayar
isletmeninin 34' ii (.971), gegici statiide istihdam edilen 61 bilgisayar igletmenin
45'inin (.738) dogru sinuflandirilmis oldugu saptanmighr. Modelin bir biitiin
olarak dogru siniflandirma giicii .823 bulunmusgtur (Tablo 3).

Diskriminant analizi sonucunda gegici statiide istihdam edilen igsgorenler
ile siirekli statiide istihdam edilen isgorenleri en iyi éngoren degigkenlerin; igin
sagladign glivencenirt derecesi, igin sagladigi kigisel gelisme ve yiikselme
olanagi, isin yapimasi swrasinda hissedilen takdir edilme duygusu ve
isyerindeki yarisma firsati olup bu degiskenlerin siirekli ve gecici statiide
istthdam edilen isgorenleri % 82.3 dlizeyinde ayirt edici bilesenler oldugu
saptanmgtir. Modelde goriildiigii gibi 4 is doyum degiskeniyle strekli ve gecici
statiide istihdam edilen bilgisayar isletmenlerini 6ngérmek olasidir. Bu bulgu
aragtirma hipotezinin dogrulandiginm gostermektedir.
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Tablo 3: Svuflanduma Matrisi

Tahmin Edilen Grup Uyeligi
Gergek Grup Uyeligi Siirekli Statlide Gegici Statiide
Istihdam Istihdam Toplam
Siirekli Statiide Istihdam 34 (971) 1(.029) 35
Gegici Statiide Istihdam 16 (.262) 45 (.738) 61

Dogru sinuflandirma giicti .823

4. DEGERLENDIRME

Bu calismada, siirekli ve gegici statiide istthdam edilen bilgisayar
igletmenlerinin is doyum bilegenlerinin ortalamalar1 arasindaki farklilik, stirekli
ve gecid statiide istthdam edilen bilgisayar isletmenlerini ayirt edici is doyum
bilegsenleri ve ayirt edici bilesenlere bagh olarak siirekli ve gegici statiide
istihdam edilen isgbrenler éngoriilmeye ¢aligilmigtir.

Aragtirma sonucunda, isin sagladig1 givencenin derecesi, alinan Ucret ve
terfilerin miktari, isin sagladig: kisisel gelisme ve yiikselme olanagl, yapilan igin
karsiiginda alinan paranin adaletlilik derecesi ve isyerinin gelecege yonelik
beklentileri gerceklestirme derecesine iliskin is doyum bilegsenlerinin ortalamast
gegici statiide istihdam edilen bilgisayar isletmenlerine gore -siirekli statiide
istihdam edilenlerde daha yiiksek bulunmustur (P<.05).

Aragtirmada diskriminant modeline giren is doyum bilegenleri; isin
sagladifn gilivencenin derecesi, isin sagladigy kisisel gelisme ve yiikselme
olanagi, isin yapimasi sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu ve
isyerindeki yangma firsatidir. Modele giren degiskenler, diger bir anlatimla
stirekli statiide istihdam edilen bilgisayar isletmenleri ile gecici statiide istihdam
edilen bilgisayar igletmenlerini ayirt edici i doyum bilesenlerinin giivence ve
gelisme ile ilgili bulundugu gorilmusgtiir.

Fisher'in dogrusal diskriminant fonksiyonuna gore, siirekli statiide
istihdam edilen isletmenlerin, isin sagladig: giivencenin derecesi, isin sagladif1
kigisel gelisme ve yiikselme olanagi bilegenlerinin katsayilar1 gegici statiide
istihdam edilen igletmenlere gore yiiksek bulunmugtur. Siirekli statiide istihdam
edilenlere yasal diizenlemelerin saglamis oldugu hak ve menfaatlerin daha
kapsamli olmasi bu farkliigin nedenini olugturdugu s6ylenebilir.

Gegici statlide istihdam edilen bilgisayar isletmenlerin ise igin yapilmast
sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu ve igyerindeki yarigma firsatina
iligkin ig doyum bilegenlerinin katsayilan siirekli statiide istihdam edilenlere
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gore yiiksek oldugu saptanmustir. Gegici statiide istihdam edilen bilgisayar
igletmenleri, gelecek kaygisi ve yasal diizenlemelerdeki hak ve menfaatlerinin
siirekli statlide ¢aliganlara goére daha yetersiz olmasindan dolay1r yaptiklan
iglerde yiiksek performans gostermekte ve dolayisiyla bir rekabet iginde
bulunmaktadirlar. Bir diger anlatimla gecici statlide ¢alisanlar tekrar istihdam
edilme ya da sbzlesme siirelerinin uzatlmasi igin yogun bir ¢aba
gostermektedirler. Gegici statlide ¢ahisanlarin bu gereksinim ve davrarnglan iki
grup arasindaki farklihgin nedeni olabilir.

Diskriminant analizi modeline gore, siirekli statiide istihdam edilen 35
bilgisayar igletmenin 34'li (% 97.1), gecici statiide istihdam edilen 61 isletmenin
45'i (% 73.8) dogru tahmin edilmistir. Diskriminant modelinin siirekli ve gecici
statiide istihdam edilen igletmenleri dogru smiflandirma giicii ise % 82.3
bulunmugtur. Bir diger deyisle, diskriminant analizi sonucunda gecici statiide
istihdam edilen isgorenler ile siirekli statlide istihdam edilen iggorenleri en iyi
ongoren degiskenler; isin sagladig: gtivencenin derecesi, isin sagladig: kisisel
gelisme ve yiikselme olanagl, isin yapiimas: sirasinda hissedilen takdir edilme
duygusu ve igyerindeki yarigma firsati olup bu degiskenlerin siirekli ve gegici
statiide istihdam edilen isgorenleri % 82.3 diizeyinde aywrt edici bilesenler
oldugu saptanmustir.

Bu galigmanin siirhiliklaninda ifade edildigi gibi araghrmanin sonuglan
inceleme kapsamindaki igsyerindeki bilgisayar isletmenleri ile sirurli olup,
araghrmanin  sonuglarinin  genellegtirilmesine olanak bulunmamaktadir.
Aragtirmanun bundan sonra yapilacak ¢alismalara gerek konu gerekse kullarulan
yontem olarak 1sik tutabilecegi sOylenebilir. Arastirmamin sonuglarinin
genellestirilmesine yonelik saptamalar, ancak bu konuda daha genis bir
orneklem ve farkl is tiirleri sonucunda yapilacak araghirmalarla olas: goriilebilir.

EK
J501- Isimin bana sagladig giivenligin derecesi
JS02- Aldigim maas (ficret) ve terfilerin miktar1
J503- Isimin sagladig; kisisel gelisme ve yiikselme olanag:
J504- Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler
JS05- Yoneticimin bana gosterdigi adil davranig ve saygi derecesi
JS06- Igimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu
JS07- Is sirasinda birlikte caligtigim arkadaglarimi tanima gans:
JS08- Yoneticimden gordiigiim destek ve rehberlik adaletlilik derecesi
JS09- Yaptigim igin kargihginda aldigim paranin adaletlilik derecesi

J510- Isimde kendime ait, bagimsiz diisiince ve davraniglan uygulayabilme olanag:
JS11- Igyerimin gelecege ydnelik beklentilerimi gerceklegtirebilme derecesi

J512- Isyerimdeki calisma arkadaslarima yardim etme firsat

J513- Igyerimdeki yanigma firsatt
JS14- Isyerimdeki yonetimin tutumu
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