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' «Personelinin davramsim kurulusun amaclarmma uydurmak isteyen yoneticiye
diisen gorev, calisanlarm bekleyislerini olumlu yonde gerceklestirmek; isgirenleri
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duyarh olduklan giidiilerle islerine baglayip, verimlerini arttirmaktir.»
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Gilinlimiizde toplumlarin
gliclinli belirleyen etkenle-
rin basinda ekonomik gii¢
gelmektedir. Toplumun ge-
lismisligi veya az gelismis-
ligi ekonomik olgunluk dii-
zeyine gore belirlendigi gi-
bi, toplum fertlerinin arzu
ve istekleri de iilkelerinin
ekonomik olgunluklarina
gore degismektedir. Ulke-
nin ekonomik ba§§r1s1 sek-
torlerin; sektorlerin ekono-
mik basarisi da firmalarin

etkinliklerine baghdir. Bir
firmanin etkinligini ise, iire-
tim kaynaklarinin diizenli
ve verimli sekilde kullanl-
mas1 saglayacaktir.

Esas itibariyle isletme;
tabiat, emek, sermaye ve or-
ganizasyon adi verilen bas-
lica dort liretim kaynagin-
dan olusan bir sistemdir.
Planlanan amaclara ulas-
mak isteyen yOnetici bu iire-
tim kaynaklarmnin yeteri
kadarin: bulup etkin bir bi-
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cimde kullanmak isteyecek-
tir. Her {iretim faktorin-
den yararlanmak isteyen
yonetici, acaba insan fakto-
rilnden en iyi sekilde nasil
faydalanabilir?

I) insam Verimli Cals-
tirmanin Yollar

insan her seyden ¢nce bi-
yolojik bir organizma oldu-
guna gore, yasami bazi ge-
reksinimlerinin karsilanma-
sina baglhdir. Insanin ca-
Iismasi; bir licret karsilig:
emek veya diisiincesini sat-
masl, bireysel gereksinimle-
rini karsilamak istemesin-
dendir. Bu durumda bir is-
letmenin personeline gerek-
sinimini karsilamas1 igin
iistiin ¢ikarlar tanimasi,
elemanlarmi tesvik etmesi
onlarin verimli c¢alismalar:
n1 saglamak istemesinden-
dir. Insanin verimli calis-
tirilmasi bu yonden ele ali-
nirsa, sadece maddi faktor-
lerle tesvik stz konusu ol-
maktadir. Bu durumda akla
«acaba insan ihtiyaclarmmn
timii maddi faktorlerle kar-
silanabilir mi?» gibi bir so-
ru gelecektir.

A) lIhtiyaclar ve Onemleri

Maslow’un c¢alismalar: e-
sas alindig1 takdirde insan
icin bes temel ihtiyacin ol-
dugu ve bunlarin icinde en
onemlisinin de fizyolojik ih-
tiyaclar oldugu goriiliir. Fiz-
yolojik ihtiyaclar icinde yi-
yecek, giyecek, barinma gi-
bi temel gereksinmeler yer
alir. Maslow'un teorisinin
onemli yonii bu ihtiyaclarin

belirli bir sira ile karsilana-
cagidir ().

Organizasjronlar icinde
yer alan kisilerin ¢ogu egi-
tim diizeyleri, tecriibeleri ve
birbirlerine karsi1 takindik-
lar1 tavirlar bakimindan
farkliiklar goOsterirler. Bu
farkhliklar Orglit ici sorun-
larin yani sira calisma bi-
cimlerinin de farkli olmasi-
nt gerektirecektir (?). S0z
konusu farklihklar Maslow-
un ihtiyaclar dizisini degis-
tirmeyecek ancak, Orgit
icindeki bireylerin ihtiyac-
lar zincirinin halkalarina
verdikleri onemlerin farklh
olmasina yol acacaktir.

B) Davranislarin Diizen-
lenmesinde Isteklerin
Yeri

insan ihtiyaclar: Dbelirli
bir sinir icerisinde incelenir-
se, bireyin ilgi sahasmi ge-
reksinmeleri ve bu gereksin-
melerinin giderilme derece-
sinin belirleyecegi goriile-
cektir. Her ne kadar insan
hakkindaki klasik goriis, bi-
reyin smurli bilgiye, ilgi sa-
hasina ve Kkisisel oOzelliklere
sahib oldugu ise de, bireyle-
rin yeni bilgi ve yetenekler
kazanabilecekleri kabul edil-
mektedir (3). Iste bu tiir ye-
ni Dbilgiler yeni ihtiyaglari
doguracaklar veya Dbelirli
gereksinimlerin tatmin sinir-
larmm genisleteceklerdir.

Yonetici, personelin dav-
ranislar: ile firmanin amac-
lar1 arasinda bir koordinas-
yon kurmak isteyecegine go-
re, personelin davranislari-
nin nedenlerini bilmek zo-
rundadir. Bu nedenle, yone-
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tici, personeli icin yeni ihti-I
yaclar yaratmali ve bu ihti-l
yaclarin tatmin araclarim
isyeri araciligiyla personeli-
ne vermelidir. Boylece isye*
ri ile personel arasinda duy-I
gusal bir bag kurmus olaJ

cakftir. I

C) Personel DavranlsmlI
Etkileyen Yeni Giidii;
ler

Giiniimiiz toplumlarmdan
bircogunun temel sorunu bi-
reylerin ise nasil giidiilene-
cegidir. Kiitle iiretimi yapan
toplumlarda (veya bu tiirg
iiretime yeni gecen ekono
milerde) isini yaratici bul{
mayan personelin ig.yerindei
aradigr tatmini bulamayisl)
bu sorunun oOnemini artir/
maktadir. Biiyiikk bir orgilit
icinde yer alan ve yiiziinii!
hic gormedigi kisilerin emir:
lerini yerine getirmeye (;ah-l
san bireylerin isyerlerinde
tatmin olmayislarinin 6nem;
1i bir sorun olmasi yadlrgan-l
mamalidir (4). l
1) LUTHANS, Fred - Richardl
M. HODGEST; Social Issues In
Business, New York, The Macs:
Millan Comp., 1972, s. 154. ‘

2) SCHMIDT, Warren; Orga-I
nizational Frontiers and Human
Values, Belmont, WadsworthI
Publishing Comp., 1970, s. 136.

3) TANNEBAUM R. - Davis
SHELDON, A; «Values, ManI
and Organizations,» Personal and
Organizational Effectiveness, Der?
Richard Hacon, London, Mc-
Graw - Hill Book Comp., 1972
s. 13.°

4) SAYLES, Leonard - Geor
ge STRAUSS; Human Beha
vior In Organizations, Engle
wood Cliffs, N. J. Prentice;
Hall, 1966, s, 135,




Bu durumda personeli is-
yerine baglayacak, bireyin
zihinsel ve bedensel giiciinii
isletmenin amaclarina ko-
layca yoOneltecek yeni giidii-
ler gerekmektedir. Personel
ile is arasinda etkin bir bag-
lant1 kurmak i¢in yeni giidii-
ler (motivler) bulunurken
veya personel bekleyislerini
saptarken, calisanlarin ise
karsi olumlu bir tutuma sa-
hib olmalarini da saglamak
gerekecektir. Organizasyon
teoricileri insan ihtiyaclari-
nin rasyonel olmadigina
inandiklari kadar, planlanan
ve personele tanifilan ise
karsi isgdrenlerin tutumlar:-
nin arzu edilen yonde ge-
listirilebilecegini de kabul
ederler (%).

Baskalarinin davranislari-
n1 etkilemek isteyen kisi i¢in
glidiilenme (motivasyon) iz-
lenecek bir takdikdir. Bu
takdigin icinde bireylerin
yasama sartlarmmin diizeltil-
mesi veya is yapisinin kisiye
uygunlugunu saglayacak yol-
larin olmasi dogaldir. Bu ve
benzeri gereksinimlerin gi-
derilmesiyle kisinin c¢esitli
amaglara dogru yoneltilebile-
cegi goriilebilir (¢). Gergek-
te glidiilenme yoluyla isgo-
renlerin davranislarimin ic
kontrolu yaninda zihinsel
yapilarini da etkileme olana-
g1 vardir.

Tutum ve davranislari et-
kileyerek calisanlarin veri-
mini artirmak ic¢in toplum
iliyelerince gecerli olan mo-
tivleri baska bir deyisle, ca-
lisanlarin bekleyislerini sap-
tamak gerekecektir.

Her zaman ve her yerde

ucret onemli bir giidiilenme
faktoriu olarak goriilmiistiir.
Ucreti degistirmek suretiyle
isde tatmin veya tatminsizlik
yaratmak miimkiindiir. Uc-
ret is aleminde goriilebilir ve
aciklanabilir gilidiilerin ba-
sinda gelir (7). Fakat, yap:-
lan arastirmalardan biitiin
is kademelerinde fizyolojik
ve gliven ihtiyacglari tatmin
edilen iscilerin sayisinin
giinden gline arttigr goriil-
mektedir. Buna karsilik de-
ger ve yaratma ihtiyaclarin-
da bir azalmanin oldugu go-
riilmektedir. Konuya bu yon-
den bakilinca, tatmin edilen
ihtiyaclarin asag1 yukar: tiim
insanlarin esit muameleye
tabi tutuldugu alanlardaki
ihtiyaclar oldugu goriilecek-
tir. Bu nedenle isgtrenlerin
ise katkilarini artirmak icin
daha yliksek diizeydeki ihti-
yaglar:i uyandirmak gereke-
cektir. Astlarin ileri diizeyde-
ki ihtiyag¢larini anlayabil-
mek ic¢in yOneticilerin kuv-
vetli bir teshis yetenegi-
ne sdhib olmalar1 gerekmek-
tedir (®). Bu gerekliligin so-
nucu olarak ¢agdas yonetim
sorunlariyla ugrasan yoneti-
cilerin ve teoricilerin degisen
zaman siireci iginde perso-
nelin isyerinde nelerden tat-
min oldugunu veya olmadi-
gin1 saptamalart gerekmek-
tedir.

Acaba Tiirk isletmelerin.
de calisan personel ne isti-
yor? Isyerlerimizdeki perso-
nelin hangi diizeydeki ihti-
yaclar1 karsilanmistir? Bu
ve benzeri sorulara kismen
olsun agiklik getirmek, igyer-
lerimizdeki personel sorun-
larina biiylik Olciide coziim
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getirebilecegi gibi, c¢alisan-
larin yeteneklerinden tam
olarak yararlanma olanagii
da verecektir. Asagida genel
sonuclarmm verdigimiz aras-
tirmayr bu amacla yapmis
bulunuyoruz.

II) ARASTIRMANIN
UYGULANIS Bicimi
VE ANA KUTLESI

Isyerlerimizde calisan per-
sonel bizden ne bekliyor?
Calismalarini olumlu veya
olumsuz yonde etkileyecek
faktorler nelerdir? Bu ve
benzeri bazi konulara acik-
ik getirmeye calistigimiz
arastirmamizin ana kiitlesi
Tekstil ve Ilac Sanayii’nde
calisan personeldir.

A) Arastirmanin Ana Kiit-
lesi

Smirli olanaklarla yapilan
arastirma bolge olarak Istan-
bul Sanayi Bolgesi'nde yapil-

5) HERZBERG, Frederick;
«How Do You Motivate Emp-
loyees,» Studies In Personnel
And Industrial Psychology, 4.
B., Der. E. A. Fleishman, A.
R. Bass, Homewood, Illinois,
The Dorsey Press, 1974, s. 232.

6) RUSIELL, Hugh; Kenneth
BLOCK; Human Behavior In
Business, Englewood Cliffs, N.
J., Prentice - Hall Inc., 1972, s.
140.

7) MACAROQYV, D; «A Test of
the Two - Factor Theory of Work
Motivation In an Israeli Kib-
butz,» Organizational Behavoir,
4. B., Der. Keith Davis, New
York, McGraw - Hill Book Comp.,
1974, s. 73.

8) PENFIELD, Robert; Or-
giitte Beseri Miinasebetler, Cev.
Resan Tas¢loglu, Ankara, M.E.B,
Mesleki ve Teknik Okullar Mii-
dlirliigii, s. 102.



mis, bu bolgede faaliyetini
siirdiiren tekstil ve ilac fab-
rikalarmin kalifiye iscileri
arastirma ana kiitlesi olarak
benimsenmistir. Istanbul Sa-
nayi Bolgesi'nde sozii edilen
is kollarinda calisan isgilerin
sayica kabarik olmasi; bu is
kollarinda calisanlarin nite-
lik olarak diger iskollarinda
calisanlardan ¢ok farkli ol-
mamalarl arastirma sonug-
larinin temsil yetenegini tim
isyerlerimiz ac¢isindan artira-
caktir.

B) Arastirmanin Uygula-
nis Bicimi

Tiirk iscilerinin bekleyis-
lerini saptamak amaclyla
yaptigimiz arastirma agik
sorulu anketlere dayaniyor-
du. Ek’de verilen, posta ve
anketorler araciligr ile ana
kiitle icinden secilen drnek
kiitleye iletilen anketlerin
acik sorulu olmasinin iki ne-
deni vardi. Acgik sorularin bi-
rinci faydasi, ankete katilan-
larin diislincelerini belirli
segeneklerle sinirlamayip ko-
nuya iliskin fikirlerini tam
olarak saptama olanaginin
olmasidir. Eger her soru igin
belirli segenekler koysak ve
ankete katilanlardan bu se-
ceneklerden uygun gordiikle-
rini isaretlemelerini istesey-
dik deneklerin goriislerini
belirli oranda simirlamig ola-
caktik.

Arastirma anketimizin a-
c¢ik sorulardan olusmasinin
ikinci yarar ise, teorik ola-
rak bilinen baz1 istek tiirle-
rinin c¢alisanlar tarafindan
ne Ol¢iide bilindiginin sap-
tanabilmesidir. Baska bir de-

yisle, isyerlerimizde ¢alisan-
larin istekleri arasinda teo-
rik olarak belirlenen giidii-
lenme faktorleri disinda fak-
torlerin olup olmadiginin bu
yontemle saptanma olanagl-
nin bulunmasidir.

C) Arastirmaya Katilma
Orani

Istanbul Sanayi Bolgesin-
deki tekstil ve ilac fabrika-
larindaki yetismis is¢iyi ana
kiitle olarak aldigimiz aras-
tirmada, posta ve anketor
araciligiyla 500 anket uygu-
lanmak istenmistir. Bu 500
anketten 331 tanesi cevapla-
narak bize gelmistir. Bu du-
rumda anketimize katilma
orani 0,66 olmustur.

III) ARASTIRMA
SONUCLARI

Ek’deki ankei formundan
da goriildiigii gibi ankete ka-
tilan personelin ¢esitli konu-
lar hakkindaki diisiincelerini

sorup yonetimden ve is cev-
relerinden bekleyisleri sap-
tanmak istenmistir.

A) istenmeyen Davrams-
lar

Arastirma anketimizin i-
kinci sorusu igyerlerinde ce-
saret kiran ve tatminsizlik
yaratan davranislar1 tesbit
amacina yonelikti. Aragtir-
maya katilanlarin bu soruya
verdikleri cevaplarin asagl-
daki sekilde dokimi, isyer-
lerinde personelce istenme-
yen davranislari gostermek-
tedir.

Asagidaki tablodan go-
riildiigli gibi arastirmamiza
katilanlarin 0,12 si calistik-
lar1 isin parasal yoniini ten-
kid etmektedirler. Yazimizin
ilk boliimiinde de maddi et-
kenlerin tatminsizlige yol
acabilecegini, licret faktorii-
niin her dénemde 6nemli bir
giidii oldugunu belirtmistik.

Arastirmaya katilanlarmn
0,16’s1 takdir edilmedikleri-

Ankete Katilanlarin Belirttikleri
istenmeyen Davranislar

Istenmeyen Davramslar

Ankete Katidanlarin

Sayis1 Yiizdesi

Parasal Etkenler 40 12,08
Takdir Edilmeme 54 16,31
Diirlist Olmayan Davranislar 61 18,42
ise Miidahale 68 20,54
Koti ve Sert Muamele 34 10,27
Siki1 Kontrol 13 3,92
Haksizlik ve Adam Kayirma 27 8,15
Calisma Diizensizligi 7 2,11

Sikayeti olmayan 27 8,15

TOPLAM 331
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ni Dbelirtmektedirler. Elde
edilen cevaplardan anlasil-
digmna gore, takdir edilme-
me ya yoneticilerin yapilan
isi begenmemeleri seklinde,
ya da personelin yaptigi ise
kayitsiz kalmalar1 seklinde
goriilmektedir. Gercgekte,
takdir etme, calisanlari iyi
sOzlerle dvimme bazan para-
sal etkenler kadar Onemli-
dir. Takdir edilmeyisin bir
yonii de kot ve sert mua-
meledir. Deneklerin 0.10u
bu tir olumsuz davranis-
lardan yakindigina gore ca-
Iisanlarin 0,27’si takdir edil-
meme ve kotit muameleden
sikayetcidir.

Arastirmaya katilanlarin
0,18’i diirsiit olmayan dav-
ramslarin tatminsizlige yol
actigin1 belirtmektedir. De-
neklere gore diiriist olmayan
davranislar arasinda ayni
diizeyde olan personelin
iistlerine iyi goriinmek icin
giristikleri eylemler yer al-
maktadir. Bu durum isyer-
lerimizde beseri sorunlarin
Onemli bir yer tuttugunu
gOstermektedir.

Anketimize cevap veren-

lerin 0,20’si islerine miida-
halenin tatminsizliSe yol ac-
tigin belirtmektedir. Tab-
lodan da goriildiigli gibi a-
rastirmamiza katilanlarin
0,08’i haksizhik ve adam ka-
yirmadan, 0,03’4 siki kont-
rolden, 0,02’si isyerlerinde
belirli bir calisma diizeni-
nin olmayisindan yakinir-
ken, 0,081 calistiklar1 yerde
yeterli tatmini bulduklarini
belirtmislerdir.

B) Calistiklar1 Yerde Ne-
den Calisiyorlar?

Arastirma anketimizin u-
¢lincli sorusu, calisanlarin
calistiklar:1 yerde neden ca-

Iistiklarini saptama ama-
cina yonelikti. Bu soruya
verilen cevaplarin dokii-

miiyle isgOreni isyerine bag-
layan etkenleri elde etmis
olmaktayiz.

Yukardaki tablonun ince-
lenmesi sonucu, arastirma-
ya katilanlarm yarist (0,46
s1) hilen calistiklar: yerle-
rin daha fazla iicret verdi-
gini bu nedenle isyerlerine
baglt olduklarini belirtmek-

isgorenleri Isyerine Baglayan Etkenler
Etkenler Ankete Katilanlarin
Sayis1 Yiizdesi
Daha c¢ok iicret 154 46,52
Iyi calisma kosulu 81 24,47
Tesadiif 37 11,17
Diizenli calisma ve ihtisaslas-
maya olanak verme 22 6,64
Manevi tatmin 22 6,64
Evine Yakinhk 15 4,53
TOPLAM 331
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tedirler. Elde ettigimiz ce-
vaplara gore daha fazla iic-
ret demekle benzeri islerde
calisanlara oranla elde edi-
len yiiksek {licret kasdedil-
mektedir.

Calisanlar: isyerlerine
baglayan ikinci ©nemli et-
ken calisma kosullarmn iyi
olmasidir. Anketimize Kkati-
lanlarin 0,24’ isyerlerinin
calisma sartlarmin iyi oldu-
gunu, bu nedenle hilen ca-
listiklar: isyerlerini sectik-
lerini belirtmektedirler. El-
de ettigimiz cevaplara gore
calisma kosulunun iyiligi
derken, isyerinin fiziki ra-
hatligi, kullanilan ara¢ ve
gereclerin yeterliligi kasde-
dilmektedir.

Anketimizi cevaplayanla-
rin 0,11’ calistiklar1 yerde
tesadiifen  bulunduklarini,
isyerlerinin kendileri agisin-
dan 6zel bir durumunun ol-
madigin belirtmislerdi.

Tablodan da gorildigi
gibi 331 kisinin 22’si calig-
tiklar: isyerinin calisma sis-
temini begendiklerini; isyer-
lerinde ihtisaslasma olana-
ginin oldugunu, bu nedenle
halen calistiklar: yeri tercih
ettiklerini  belirtmislerdir.
isyerlerinin ihtisaslagmaya
imkan vermesi, elemanin
yetismesine olanak verdigi-
ne gore calisanlarin 0,06’s1
kendilerini belirli bir zaman
icinde meslek sahibi yapa-
cak firmalar1 tercih etmek-
tedir.

Arastirmamiza katilanla-
rin 0,06’s1 calistiklar1 yerde
manevi tatmin bulduklari-
n1 belirtmektedirler. Mane-



vi tatmini saglayan etken o-
larak ise, istlerin anlayish
davranisi, giiler ylizlii yOne-
ticinin varligt ve yapilan
isin takdir edilmesi gosteril-
mektedir.

Yukardaki tablo toplu ola-
rak incelenince isgorenleri
isyerine baglayan faktorle-
rin basinda iicret gelirken,
calisma kosullarimin iyiligi
ve manevi tatmin de diger
onemli iki etken olarak go-
riilmektedir.

C) Yaptiklar1 Isi Ne Ka-
dar Daha Yapmak
istiyorlar?

Uyguladigimiz anketin
dordincii sorusu calisanla-
rin yaptiklar1 isi daha ne
kadar yapmak istediklerini
saptama amacina yonelikti.
Bu sorunun cevabmin doku-
mii calisanlarin yaptiklari
isi benimseyip benimseme-
diklerini gosterecektir. Bu
soruya alinan cevaplar ince-
lendiginde anketimize kati-
lanlarin 0,56’sinin  devamli
ayn isi yapmak istedigi go-
riilmiistiir. Arastirmamiza
katilanlarin 0,281 (93 kisi)
daha cok kazanma olanagl-
nin bulunmas: halinde yap-
tiklar: isten baska bir is ya-
pabileceklerini belirtirken,
0,51’i Dbasarili  olduklar
miiddetce halen yaptiklar:
isi yapmaya devam edebile-
ceklerini belirtmislerdir.

Bu soruya alinan cevap-
lar toplu olarak gézden ge-
cirilince, calisanlarin 0,28
inin is degistirme agisindan
iicrete karst duyarli olduk-
lari, 0,56’sinin islerini her-

hangi bir nedenle degistir-
mek istemedigi goriilecek-
tir.

D) Calisanlarmm Calistik-
lar1 Isyerinden Ayril-
malarma Yol Acan Et-
kenler

Calismamizin beginci so-
rusu isgbrenlerin isyerle-
rinden ayrilmalarina yol a-
can etkenlerin bulunmasi a-
macini tasiyordu.

Tablodan gorilldiigi gibi
calisanlarin 0,44’inii igyeri-
ne baglayan etken maddi o-
lanaklardir. Bu durumda
iicretin isci ile isyeri arasin-
da olumlu bir iliski i¢in ©-
nemi biiyliktiir. Ucret piya-
sasinda benzer ise esit iic-
retin olusmasi, sendikalarin
iicretleri belirli bir dizeye
cikarmalarinin  isci devrini
azaltacagl sOylenebilir. Ko-
nuya verimlilik agisindan
da bakarak calisanlari mad-
di bakimdan tatmin etme-
nin personel verimliligini o-
nemli dlciide arttirabilecegi-

ni ileri sirebiliriz. Biitiin
bunlara ragmen insani mad-
di bakimdan doyurmanin
gii¢ oldugunu da belirtmek-
te yarar vardir.

" Calisanlarin 0,19'u sosyal
huzursuzluk nedeniyle, 0,15’
de haksizlik nedeniyle is-
yerlerinden ayrilabilecekle-
rini belirtmislerdir. Orgiit
ici beseri sorunlari ve per-
sonel siirtiismesini sosyal
huzursuzluk olarak tanim-
layan isgbrenlerin iizerinde
durduklar: bir etken de hak-
sizliktir. Arastirmamiza ka-
tilanlarin belirttikleri hak-
s1z davranis, yoneticilerin
ayni diizeydeki elemanlara
ayricalikli davranmalaridir.
Su halde isyerimizde perso-
nel siirtiismesini azaltir ve
calisanlar arasi ayricalikli
davranis1 kaldirirsak isgo-
renleri isyerimize baglamak-
ta iicreti artirmak kadar et-
kili oluruz. Hatta bu yolu iz-
lersek calisanlarin  verimi-
nin daha fazla olacagini be-
lirtebiliriz.

Arastirma anketimize ce-

isgorenlerin Isden Ayrilmalarma
Yol Acan Etkenler

Isden ayrilmaya yol

Arastirmaya Katilanlarin

acan etkenler Sayis1 Yiizdesi
Maddi tatminsizlik 147 44 41
Sosyal huzursuzluk 66 19,43
Haksi1zlik 51 15,40
ise miidahale 30 9,06
Takdir edilmeme 15 4,53
isden ayrilmay:
diisiinmeyen 22 6,64
TOPLAM 331
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vap verenlerin 0,09'u isleri-
ne miidahalenin, 0,04'ii de
takdir edilmemenin igyerle-
rinden ayrilmalarina yol
acabilecegini belirtirken;
0,06’s1 herhangi bir nedenle
isyerlerinden ayrilmalarmnin
86z konusu olmayacagini
belirtmektedir. Elde ettigi-
miz cevaplara gore calisan-
larin belirli bir kismi calis-
ma bicimlerine veya is yap-
ma sekillerine sik sik mii-
dahale edilmesini isteme-
memektedir. Ayni sekilde
yapilan isin takdir edilme-
mesi, is sonuglarina iist ka-
demenin kayitsiz kalmasi,
iyi calisan tesvik edici dav-
ranislarin olmayisi da isye-
rinden ayrilma nedenleri a-
rasindadir. Anketimize ce-
vap verenlerin 0,06’st daha
degisik bir durum gosterip
herhangi bir nedenle isleri-
ni terk etmeyeceklerini be-
lirtmektedirler. Kendi dii-
zenlerinden memnun olan
ve dis etkenlere karsi ade-
ta kapalt olan bu tiir kisi-
lerin yonetilmesi ve verim-
lerinin arttirilmasi daha 6-
nemli bir sorundur.

Bu boliimii toplu olarak
Ozetlersek calisanlarin is-
yerlerini terk etmelerine yol
acan etkenlerin basinda
maddi olanaklarin gelmesi-
ne ragmen, sosyal huzursuz-
luk, haksizlik ve ise miida-
hale gibi maddi olmayan
etkenlerin de tnemli bir yer
tuttugu gorilmektedir.

E) Sosyal
Nedenleri

Huzursuzluk

Arastirmamizin bir boli-
mii de personel arasindaki

sosyal huzursuzluk nedenle-
rini saptamay: amacliyordu.
Daha oOnceki boéliimlerde
gorildiigii gibi sosyal hu-
zursuzluk, calisanlarin ce-
sitli davramslarini etkile-
mektedir. Bu nedenle isgo-
renler arasindaki catisma
nedenlerinin  bilinmesinde
yarar olacaktir.

Calisanlar arasmdaki ikin-
ci catisma nedeni ise, bazi
isgbrenlerin islerini geregi
gibi yapmamalaridir. Grup
calismasi halinde grup icin-
de yer alan isgorenlerin ba-
zilarinin kendi islerini yap-
may1p, is yiiklerini dolayli
olarak arkadaslarina dev-
retmeleri, bireysel calisma

Personel Arasi Anlasmazhik Nedenleri

Anlasmazlik Nedenleri

Ankete Katilanlarin

Sayisi Yiizdesi
Dedikodu - sahte hareketler 110 33,23
isin geregini yapmama 103 31,11
Fikir uyusmazhig: 71 21,45
Ise miidahale 23 6,94
Catisma nedeni yok 24 7,25
TOPLAM 331

Yukardaki tablonun ince-
lenmesinden goriilebilecegi
gibi personel arasi1 huzur-
suzlugun en onemli nedeni
dedikodu ve sahte hareket-
lerdir. Calisanlarin 0,33'iinii
huzursuz eden dedikodu ay-
ni1 diizeydeki isgbrenlerin
asilsiz sOylentileridir. Anke-
timize katilanlarin 6zellikle
uUzerinde durduklar:i sahte
davranislar ise, astlarin iist-
lere yaranmak igin yaptik-
lar1 girisimlerdir. Astlarin
yapmadiklar: isleri veya ar-
kadaslarinin yaptig1 isleri
kendileri yapmis gibi iistle-
rine bildirmeleri, yoneticile-
re iyi gorinmek icin arka-
daslarmi kotlilemeleri per-
sonel arasi catismayir dogu-
ran sahte davranislardir.
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halinde ise, isgOrenlerin ba-
zilarinin yeteri kadar calis-
mamas islerini geregi gibi
yapanlarin olumsuz diisiin-
melerine ve personel arasi
catismaya yol acmaktadir.
Anketimize katilanlarin 0,31
inin belirttigi bu ¢atisma ne-
deni isletme yonetimi ac1-
sindan ¢ok Onemlidir. Bu
duruma gore calismayanla-
r1 galistirmakla personel hu-
zursuzlugu giderilip, calisan-
larm  verimini artirmak
miimkiin olacaktir.
Anketimize katilanlarin
0,21'i fikir uyusmazhigim,
0,06’s1 ise ise miidahaleyi
personel arasi catismanin
nedeni olarak gostermekte-
dir. Fikir uyusmazligi der-
ken, calisma biciminde veya




karsihkli bilgi alis - verisin-
de ortaya ¢ikan anlasmazhk
kasdedilmektedir. Ise mii-
dahale ise «isden anlamayan
personelin isi yapana akil
vermesi» seklinde goriil-
mektedir. Arastirmaya ka-
tilanlarin 0,07’si ise, is arka-
daslar1 ile iyi gecindikle-
rini, kolay kolay kimseyle
catismadiklarmi belirtmek-
tedirler.

F) Elestiri Bicimi

Arastirma anketimizin
son sorusu personele ku-
surlarini nasil iletmek, on-
lar1 ne sekilde elestirmek
gerektigini saptamak igin
sorulmustu. Bu soruya ali-
nan cevaplarin dokiimii is-
gorenlerin hoslarina gidecek
tenkit yollarin1 gostermek-
tedir.

gorenlerimizin arzu ettikle-
ri elestiri bigimi sozlii - giz-
li ve yazili olarak saptan-
mastir.

Arastirmamiza katilanla-
rin 0,70’i kendilerine yonelti-

* lecek elegtirilerin sozlii ola-

rak ve gizli bir sekilde ya-
pilmasini istemektedir. Soz-
lii elestirilerin Ozel bir ko-
nusma seklinde yapilmasi
ve elestirilerin kirici olma-
mas1 istenmektedir.

Anketimize cevap veren-
lerin 0,29’u ise kendilerine
yoneltilecek elestiri ve ten-
kitlerin yazili olmasini iste-
mektedir. Yazili elestiriler-
de istenen bir dzellik kusur
ve kabahatlerin acik¢a be-
lirtilmesidir.

Bu durumda isgdrenlerin
biiytik bir kismi yoneticile-

isgorenlerin Arzu Ettikleri

Elestiri Bicimi

Elestiri Bicimi

Arastirmaya Katilanlarin

Sayis1 Yiizdesi
Sozle ve gizli olarak 232 70,09
Yazil1 olarak 99 29,90
TOPLAM 331
YOneticinin emrindeki rin tenkitlerini gerekli bul-

personeli gereginde tenkit
etmesi, onlarin kusurlarini
bildirmesi gerekli olacaktir.
Yaptigimiz arastirmada is-

makta fakat, bu tenkidin ki-
rici1 olmadan, gizli ve sozlil
olarak yapilmasini istemek-
tedir.
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1V) SONUC

Isgorenlerimizin isyerin-
den ve yoneticilerden neler
beklediklerini saptamak i¢in
yaptifimiz calisma sonun-
da, personelimizce ideal yo-
netici, arzulanan  isyeri ve
is arkadasini belirleyen de-
giskenleri elde etmis olduk.

Elde ettigimiz sonuclara
gore, arzulanan isyeri calis-
ma diizeni belli olan, calis-
ma kosullari iyi olan, cali-
sanlarin yetismesini sagla-
yan, fazla kazanma imkam
olan, personeli manevi yon-
den tatmin edebilen, ¢alisan-
lar arasi sosyal huzursuzlu-
gu minimum seviyeye indi-
ren isyeridir.

Isgorenlerin arzuladiklari
yonetici ise; calisani takdir
eden, yapilan ise sik sik mii-
dahale etmeyip, siki bir kont-
rol sistemi ile emrindekile-
ri stkmayan, adam kayirma-
yan, elestirilerini sozli ve
gizli olarak yapan yoOnetici-
dir.

Arasgtirmaya katilanlarin
arzuladiklar1 is arkadaslari
ise; diiriist davranan, ilist
kademeye iyi goriinmek i¢in
arkadaslarini haksiz neden-
lerle kotiilemeyen, is arka-
daslarinin yaptiklar: islere
bilgisi yoksa karismayan,
gbrevini zamaninda yapan
kisilerdir.

Bu durumda idarecileri-
mize diisen gorev c¢alisanla-
rin.  bekleyislerini olumlu
yonde gerceklestirmek, is-
gOrenleri duyarli olduklar:
giidiilerle isyerlerine bagla-
yip verimlerini artirmaktir.
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(Arastirmada Kullanilan
Anket Sorulari)

1 — Anketi Dolduranin,
Ad1 ve Soyad:

Dogum Tarihi
Otdugu okul EVINiZiN HERKESIN
- BANKASI BANKASI

Ayni1 Iste Kac Yil
Calistig1

NOT : Sakincali  bulundu-
gu takdirde bu soru-
ya cevap verilmeye-
bilir.

2 — Isyerinizde cesaretinizi
kiran veya sizde tatmin-
sizlik yaratabilecek dav-
ramslar1 belirtiniz?

3 — Bu isyerinde neden ca-
histiginiz1 agiklar misi-
niz?

4 — Boyle bir iste ne kadar
calismay1 diisiiniiyorsu-
nuz?

5 — Hangi sartlar size isten . C m“lI“ II
ayrilmay1 diisiindiiriir?

iR "400

CUNKU isTep jcinmiz ¥

6 — Ne gibi olaylar is arka- . c
daslarinizla c¢atismani- i =
za yol acar?

7 — Ustlerinizin sizi nasil e-
lestirmelerini istersi-
niz?

NOT : (Bu anket sorularn TURK'YE
calismann _amacmm EMLAK KREDI BANKASI

belirleyen bir on ya-
z1 ile aragtirmaya ka-
tilanlara iletilmistir.)
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