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IS PERFORMANSINI ETKILEYEN EKONOMIK FAKTORLERIN CALISANLARIN
IS TATMINI UZERINDEKI ETKILERI

OZET

Bu caligmada, is performansini etkileyen ekonomik faktérlerin ¢alisanlarin is tatminini iizerindeki etkileri incelenmistir.
Isletmelerin rekabette iistiinliigii saglamalari, ¢alisanlarin is tatmininin siirekliligi ve ise devamliliklarinin saglanmas ile biiyiik
oranda alakalidir. Calisanlarm islerinde iistiin performans gostermeleri ve verimlilik saglamalari, islerinden duymus olduklari
tatmin derecesine gore gelisebilmektedir. Dolayisiyla bu ¢aligmada, is performansi ve ekonomik faktor kavrami, ekonomik
faktorlerin 6nemi, ekonomik faktdrlerin amaci konular1 izah edilmistir. Ayrica, licret artigi, kara katilma, primli {icret
uygulamasi, ekonomik odiiller ve ikramiye gibi ekonomik faktorlerin neler oldugu izah edilmistir. Calisanlarmn; is tatmini
kavramu, is tatmininin dnemi, amact, dzelikleri ve boyutlar1 ayrintilartyla izah edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Is Performansi, Ekonomik Unsurlar, Is Tatmini, Verimlilik.

THE EFFECTS OF ECONOMIC FACTORS AFFECTING JOB PERFORMANCE ON
JOB SATISFACTION OF EMPLOYEES

ABSTRACT

In this study, the effects of economic factors affecting job performance on job satisfaction of employees are examined.
Businesses' superiority in a competition is largely related to the continuity of employee job satisfaction and business continuity.
Employees' superior performance and efficiency can develop according to the degree of satisfaction they feel from their jobs.
Therefore, in this study, the concept of business performance and economic factor, the importance of economic factors, the
purpose of economic factors are explained. In addition, the economic factors such as wage increase, participation in profits,
premium wage application, economic rewards and bonuses are explained of employees; The concept of job satisfaction, the
importance of job satisfaction, the purpose of job satisfaction, the features of job satisfaction and the dimensions of job
satisfaction are explained in detail.

Key Words: Performance, Job Performance, Economic Elements, Job Satisfaction, Productivity.

1. GIRIS

[s tatmini, calisanlarin islerine yonelik gostermis olduklar1 duygusal tepkiler seklinde ifade edilebilir. Is
performansina etki eden ekonomik faktdrlerin, c¢alisanlarin ig tatmini iizerinde birtakim etkileri
bulunmaktadir. Calisanlarin is tatminin yiiksek seviyelerde olmasi ile mal ve hizmetlerin kalitesi
artabilecek ve dolayisiyla miisterilerin de memnuniyeti aratabilecektir. Diinyada isletmeler arasinda
yasanan yogun rekabet, isletme insan kaynaklarinin daha verimli ve etkin c¢aligmalarim
gercgeklestirebilecek yonetim sistemlerini gerektirmektedir. Dolayisiyla; isletmeler verimliligi arttirmak,
hizmet ve {iriin kalitesini yiikseltebilmek icin calisanlarin performanslarini yiikseltmek zorundadir
(Topal ve Sahin, 2017: 31).

Rekabet {istinliginii saglamak iizere isletmeler, calisanlarinin is tatminini artirict tedbirleri
almaktadirlar. Isletmeler ¢alisanlarmin is tatminini etkileyen unsurlari iyilestirmek ve belirlemek
zorundadirlar. Calisanlarin tamaminin benzer performansta ¢alismasi beklenmemeli, yiiksek performans
gbsterilebilmesi i¢in Onlemler alinmahdir. Isletme c¢alisanlarinin  gereksinim ve beklentileri
karsilandikga isleriyle ilgili daha fazla pozitif diisiince sergileyebilirler. Performans, bir ¢alisanin isi ile
ilgili ilgili hedeflere ulasabilme seviyesidir. Calisanlarin isle ilgili tatminleri ¢ogaldikga,
performanslarinin da artis gostermesi olasidir (Yay, Yay ve Yilmaz, 2001: 28).

Isletmeler; hizmet, kalite veya iiretimlerini arttirmak amaciyla ¢alisanlarindan en yiiksek verimi almayi

hedeflerler. Verimlilik, isletme g¢alisanlarinin performansinin yiiksek olmasini gerektirmektedir. Bu
durum isletmelerin, c¢alisanlarmi en verimli ve etkili bir sekilde c¢aligmalarini saglamayi
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gerektirmektedir. Bir isletme belirlenen amag¢ ve hedeflere yiiksek is tatmini saglanan g¢alisanlar ile
ulasabilir. Isletmeler, calisanlarin is tatminini etkileyen eksiklikleri gidermek ve belirlemek
zorundadirlar. Calisanlarin performansinin iist seviyelere ¢ikabilmesi i¢in isletmenin insan kaynaklari
yonetimi sorumlulart birtakim yenilikleri siirekli hale getirebilmelidir (Nergiz ve Yilmaz, 2016: 51).

Mesleki performanst artirmak icin isletmeler is tatmini {izerinde yogunlasmaktadir. Performans,
calisanlarin meslek ile alakali ulastig1 sonuglara veya maksada ulagma mertebesidir. Calisanlarin meslek
ile alakali tatminlerinin artmasiyla performanslarinda da artig gériilmeye baglanmaktadir. Dolayisiyla,
calisanlarin gereksinimleri ve beklentileri karsilandikca, isleri hakkinda daha iyimser davranis
sergileyebilmektedirler (Nergiz ve Yilmaz, 2016: 51).

2. EKONOMIK FAKTORLER

Bu kisimda, is performansi ve ekonomik faktor kavrami, ekonomik faktérlerin énemi ve amaci izah
edilecektir.

2.1. Ekonomik Faktor Kavramm

Bir ekonomide genisleme ya da daralma siirecinde mi oldugunun tahmin edilmesi verilebilecek kararlar
icin 6nem arz etmektedir. Krizlerin sosyal ve ekonomik yagamda yarattigi sorunlar isletmelerin harekete
gecmesini saglamaktadir. Oncii olan gostergelere gelince; ekonomide herhangi bir egilime girilmeden
oncesinde bu duruma sebep olan ekonomik faktorler olarak adlandirilmaktadir (Yay, Yay ve Yilmaz,
2001: 28).

2.2. Ekonomik Faktorlerin Onemi

Ekonomik faktorler, ekonominin seyrinde herhangi bir egilime girilmeden 6nce, s6z konusu egilimi
ortaya ¢ikaran Olgiilebilen faktorler seklinde ifade edilebilir. Ekonomik faktérler nakitlerin talebiyle
ilgili emisyon hacimleri iizerinde etki olusturabilir. Ekonomik etkenlerin emisyon hacmi {izerinde sonug
etkisinin birbiriyle ters istikamette olmasi, emisyon hacminde belirgin bir yol izlemedigi ihtimalini
ortaya ¢ikartmaktadir. Bir vasitanin veya malin yatirim vasitasi olarak kabulil i¢in, o vasita veya malin
iizerinden kazang elde etmek veya sermaye kazanci saglamak gerekmektedir (Yay, Yay ve Yilmaz,
2001: 29).

Uzun siire fayda saglayabilecek araglar 6zellikle dayanikli olan tiiketimle ilgili mallardan olugmaktadir.
Ekonomik agidan smirlamalarin yogun bir sekilde olmasi, hizmet ve tarim boliimlerinin yogunlukta
olmasi, kazang dagilimindaki dengesizlik, durgunluk ve kriz donemleri, yliksek vergi oranlari,
enflasyon, ekonomik etmenlerin devlete giivende azalma olarak kabul edilmektedir (sz ve Akinci, 2012:
194).

2.3. Ekonomik Faktorlerin Amaci

Bireyler giindelik yasamda kazandiklar1 gelirlerin belirli bir kismini ihtiyag¢ dahilinde kullanirken, geriye
kalanim da tasarrufta bulunmak maksadiyla yatirim araglarina yonlenebilirler. Ekonomik zenginligin
yatirima doniistiirilmesini; kullanim sahibinin hisse senedi tahvil veya gayrimenkul satin almasi ya da
bankaya parasini yatirmasi seklinde ifade edebiliriz. Yatirimecilarin karar verme agsamasinda ekonomik
ve psikolojik faktorlerin etkisinde kalmaktadir. Yatirim kararlar1 belirlenmesini etkileyen sebeplerin
tespiti, davranigsal finans kapsaminda incelenmektedir. Bireylerin riske karsi tutumu, bulundugu ¢evre
ve kisilik yapis1 agisindan farklilik gosterebilir. Kisilik yapisi, yatirim kararlarindaki farkliliklari ortaya
cikarabilir. Tasarruflarin verimli bir alana yonlendirilmesi fonlarin ilerdeki bir zamana kazang saglamasi
i¢in yatirilmasi seklinde ifade edilebilir (Ranganatham ve Madhumathi, 2009: 18-19).

2.4. Ekonomik Faktorlerin Cesitleri

Bu kisimda, ticret artisi, kara katilma, primli iicret uygulamasi ve ekonomik ddiiller ve ikramiye izah
edilecektir.

2.4.1. Ucret Artis1

Calisanlarin yaptiklarma karsilik aldiklar1 iicretin amaci ge¢imlerini saglamak igin ihtiyaglarini
giderecek sekilde maas almaktir. Maas, sadece ¢alisanlarin igletmede tutulmasi i¢in degil, performansi
yiiksek ve basarili ¢alisanlarin kuruma ¢ekilmesini saglamaktadir. Maas miktarinin fazla olusu isletmeyi
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tercih edenlerin sayisimi artirabilmektedir. Diger taraftan, maaslarin yiiksek olmasi, isletmenin
calisanlarina deger verdiginin gostergesidir (Ada, 2001: 20).

Calisanlar daha ¢ok iicret veren isleri aramaktansa, kendi kurumunda hizmet vermeye devam edebilirler
ve boylece ¢alisan degisimi engellenebilir. lyi iicret sisteminin belli bash 6zelliklerini asagidaki sekilde
siralayabiliriz (Maitland, 1997: 1);

1. Performansi yiiksek olan ¢alisani; kurum biinyesine dahil edebilmek, kurumda tutabilmek ve
calisanlar1 motive etmek.

2. Ucret, calisanin hayatii idame ettirebilmesi icin ihtiyaci olan gereksinimleri karsilamakta ve
hayatin1 devam ettirtebilmesi iizerinde 6nemli bir rol oynayabilir.

3. Ucretin artirllmast, ¢alisanlarin ne seviyede basarili oldugunu ortaya gikarir.

4.  Ucretin artirilmasi, calisanlarin sosyal hayatlarim diledikleri gibi yasayabilmelerine olanak
saglamaktadir.

5. Ucret, motivasyon araglarindan birisi olarak, ¢alisanin basarilariyla birebir ilgilidir.
2.4.2.Kara Katilma

Kara katilmayi, ilk kez 1835 yillarinda Edme Jean Leclaire ortaya atmistir. Leclaire, 1843 yilinda kara
katilim uygulamalarimi kullanip, agiklayan kisidir. Uygulama 1990’11 yillardan itibaren isletmelerde yer
almaya baglamistir. Kara Katilim sisteminin yararli yonleri asagidaki alanlarda s6z konusu olmaktadir
(Cetinel, 2003: 189);

1. Nakit dagitim; bir yildan daha kisa siire de kazanilan kar oraninin galisanlara nakit olarak
dagitilmasidir.

2. Ertelenmis dagitimlar; 6liim ya da emeklilik halinde, her yil kazanilan karin, belli bir yiizdesi
calisanlar i¢in bir hesapta tutulur.

3. Karma dagitim yontemi; paya olarak karin, bir kismi ertelenerek daha sonra 6denmek {izere
biriktirilir ve bir kisimda dagitilir.

4. Sendikanin ve ¢alisanlarin ilgi duyduklar bir sistemdir, tiretimi ¢ogaltmaya tesvik etme 6zelligi
bulunmaktadir. Caligsanlarda igletmenin pargasit olma inanci dogurmakla birlikte, isletme durumuyla
ilgili bilgi alabilmeyi saglamaktadir.

5. Calisan degisimlerinde diisiis saglamakla birlikte isletmede olumlu ortam yaratmaktadir ve
calisanlara gelecek giivencesi olusturmaktadir.

6. Calisanlann birlikteligini giiclendirmekte, devamsizliklari azaltmaktadir.

2.4.3.Primli Ucret Uygulamasi

Sonuca daha ¢abuk ulasmak ya da ¢alisanlar isteklendirip verimi artirmak maksadiyla verilen ek iicret,
prim olarak adlandirilmaktadir. Prim, ¢alisanlarin iyi bir gorev ¢ikarmasi ve yiiksek performans
gostermesi sonucunda motivasyonu artirmak i¢in verilen ekstra 6demelerdir. Calisanin gosterdigi 6zen
sonucu, isin miktarinin ve kalitesinin artmasi sebebiyle diger iscileri ona 6zendirerek, odiillendirme
maksadiyla verilmektedir (Kaynak, 1995: 108).

Primli Ucret

Ucret 49

Prim bitis
noktass Ucret
egrisi

Temel
(kS k)
dcret

Prim
baslanagig
noktas:

Primin esas:s
(performans)

Sekil-1 Primli Ucret Uygulama (Kaynak, 1995: 109).
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Sekil 1 incelendiginde, primli iicret yontemi, maliyetten ve zamandan kazanilan tasarrufun, kalite ve
verimin artmasiyla kazanilan gelirin bir kismina, belirlenen kok {icrete ek olarak calisanlara
dagitilmasina dayali sistemdir.

2.4.4. Ekonomik Odiiller ve Ikramiye

Ikramiye, iicrete ek olarak verilen karsiliktir. Bireysel basari yaninda, grup basarilarinin
odiillendirilmesinde de ikramiye ye basvurulabilir. Ikramiyenin dénem sonunda dagitilmas1 daha ¢ok
tercih edilebilir. Calisanlari, isletmeye baglamak ve isi 6zendirmek i¢in ekonomik ddiiller verilmektedir.
Onemli bir yenilik gelistiren veya performansi yiiksek olan ¢alisanlara maddi 6diil verilebilir (Cascio,
1992: 401);

1. Calisan performanslarinin tam olarak 6lgiilebilmesi miimkiin olmalidir, yiiksek performans sonucu
bazi degerleri kaybetmemelidirler.

2. Calisanlar kendi performansini denetleyebilecek donanimda olmalidir.

2.5. Ekonominin Belirleyiciler

Bu kisimda, vergi ve sosyal giivenlik katkis1 yiikleri, ekonomik gelismislik, gelir, egitim ve meslek
diizeyi ile igsizlik izah edilecektir.

2.5.1.Vergi ve Sosyal Giivenlik Katkis1 Yiikleri

Sosyal giivenlik, yoksulluga karsi miicadele yontemlerinin basinda yer almaktadir. Sosyal giivenligin
maddi kaynagini i¢eren katkilar; isverenlerin ¢alisanlari igin 6dedigi ve ¢alisan tarafindan 6denen katki
paylarindan olusmaktadir. “Sosyal giivenlik katki paylar1”, isgiicii ve istihdam maliyetlerini negatif
yonde etkilemektedir (Giray, 2017: 27).

Toplumun refahini diizeylerini artirma diisiincesi sosyal giivenlik katkilarinin artisina neden olmaktadir.
Issizligin azaltilmasi diisiincesiyle, sosyal giivenlik igin katki paylarinin diisiiriilmesi s6z konusu
olabilir. Sosyal giivenlik sisteminin ana finansman kaynagi kamu maliyesinde para fiskal gelir olarak
adlandirilmaktadir. Katkilar bazi iilkelerde katki pay1 vergileri (payroll taxes) olarak da
adlandirilmaktadirlar. Katki paylari ¢alisanlarin gelirine baglidir. Katki pay: yiikii igveren ve ¢alisanlar
arasinda  paylasiimaktadir. Isveren ve calisan katki payr calisanlarm dicretleri iizerinden
hesaplanmaktadir. Gelirler; malulliik, issizlik, emeklilik, saglik gibi sosyal sigorta kapsaminda refah
devletinde ¢esitli amaglarla hizmet etmektedir (Iturbe-Ormaetxe, 2015: 749).

2.5.2. Ekonomik Gelismislik Diizeyi

Sosyal refah diizeyi ve ekonomik gelismislik, yonetim gelenekleri ve yapilari, sosyal giivenlik ve vergi
uygulamalar1 {izerinde etkili olmaktadir. Ekonomik agidan gelismislik diizeyi geride kalan {ilkelerde,
dolaysiz vergilerin artig egiliminde seyredebilir. Devlet yabanci yatirimcilara cazip yatirim ortami
olusturmaya ¢aligmakla birlikte, kayit disilik, dolayli vergilerin tahsilinin kolay olmasi, vergi tabaninin
genis olmamasi, gibi birtakim sebeplerden 6tiirii, dolaysiz vergiler bozulmaya ugramaktadir (Sanchez-
Motos, 2007: 7).

Insan unsuru, isletmeler icin baslica kaynak oldugundan insan potansiyelinin en etkin sekilde kullanim
esastir. Bu goriisii uygulayan ve destekleyen kavram “insan kaynaklar1 yonetimi” olup, en temel amag
isletmenin hedefine verimli sekilde ulagsmasi ve is tatmininin saglanmasidir. “Insan kaynaklari
yonetimi”, isletmenin faaliyetlerini gerceklestirmek adina Onemli kaynaklardan birisi olan insan
yonetimine ayrintili ve stratejik bir yaklagimdir. Teknoloji ve ekonominin degistigi rekabetin giderek
artmakta oldugu kiiresellesen diinyada isletmeler; insan kaynaklarinin yonetilmesinde gelisme ve
degisme durumundadirlar. Sanayi toplumu siirecinden bilgi toplumuna geg¢ilmesi; yonetim stratejileri,
bilgi teknolojileri, insan haklar1 ve rekabette yeni gelismelere neden olmaktadir. isletmeler ise alimlar
sonrasinda ve ¢alisanlarin temin edilmesi siirecinde dikkate almas1 gereken uygulamalar sayesinde yeni
organizasyon yapisini olusturmaktadir (Topal ve Sahin, 2017: 30).

Ekonomik etkenler i¢inde bulunan dogal kaynaklarin etkili sekilde ekonomiye kazandirilmasi ve
kullanilabilmesi ile yatirimlarin arttirilmasi, sermaye birikimi olusmasi, yatinmlarin bolge
kalkinmalarinda kullanilmasi ekonomik kalkinma i¢in 6nem tasimaktadir. Teknoloji ve dis ticaret
iilkelerin liretimi agisindan dnemlidir. Sanayi, alt yap1 ve ticaretin kolaylagmasi, yatirimlarin fonlanmasi
ve sektorlerin fon bulmasinin kolaylasmasina, kalkinmanin bir adimi ve ekonomik biiylimeye neden
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olmustur. Gelir dagiliminin gelir adaleti agisindan 6nemli olmasi ve vergilerin ekonomik kalkinmay1
tesvik edici yonde kullanilabilmesi ekonomik kalkinmayi olumlu yonde etkilemektedir. Tiim
etkilesimlerden, iilkelerin ekonomik etkenlere 6nem vermelerinin ekonomik kalkinma siirecine ve
calisanlarin tatmin diizeylerine biiyiikk katki saglayabilecegi sonucu ¢ikarilabilir (Sasmaz ve Yayla,
2018: 264).

2.5.3. Gelir Diizeyi

Gelir diizeyi, talep edilecek hizmet ve mallarin se¢ilmesinde 6nemli bir etkendir. Potansiyel misterilerin
sahsi gelirlerinden vergiler ¢ikarildiginda kullanilabilir gelir belirlenir. Bu gelirden de zorunlu
harcamalar ¢ikartildiginda kalan serbest harcanabilir ve istege bagli gelir miisterilerin satin alma giicilinii
gostermektedir. Geliri yiiksek olan miisteri gruplan likks 6zellikleri bulunan hizmet ve turistik mallara
talep gosterir, seyahat niyetleri daha fazladir. Diisiik gelir guruplarininsa hizmet standartlar1 ve talep
ettikleri turistik mal oram diisiik, seyahat niyetleri daha azdir (Igéz, 1996: 48).

2.5.4.Egitim Diizeyi

Egitim seviyesi, meslek ve gelir diizeyi ile ilgili olmakla birlikte egitim diizeyinin c¢alisanlarin
verimliligi tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Dogan, 2004: 47). Egitim seviyesi arttikca,
icerisinde yaganilan diinya ile ilgili bilgiler cogalmaktadir. Bu sebeple insanlarda deneyimlerini artirmak
icin kesfe ¢ikma arzusu 6n plana c¢ikmaktadir. Egitimde seviyenin yiikselmesi is hayatina katilimi
artirmakta ve ise girmede tercih sebeplerinden birisi olmaktadir (Oztas ve Karabulut, 2006: 37).

2.5.5.Meslek Diizeyi

Kisinin meslegi, tecriibeleri, katildigi kurslar, meslekteki durumu, bir ise katilma durumunu
etkilemektedir. Kisinin egitim durumu meslegini, meslegi de gelirini belirleyebilir. Meslek, bireylerin
sosyal statiilerini belirleyen, ge¢imlerini saglayan, kendine has ahlaki ve kanuni kurallar1 bulunan
faaliyet olarak adlandirilmaktadir. Sosyal hayattaki isbdliimlerine gore belirlenmekte olan meslek,
toplum ve birey arasindaki baglardan birini olusturmaktadir. Birey ile ilgili her seyin topluma etkisi
oldugu gibi, toplum ile alakali her sey de bireyi etkilemektedir. Bazi sosyal siif ve mesleklerde ig bulma
bakimindan 6nemli farklar bulunmaktadir (Akat, 2008: 43-44).

2.5.6.1ssizlik

Issizlik “Calisma giicii ve arzusu bulunup, calismaya engel bir 6zrii bulunmayan kisilerin ig bulamamasi
nedeniyle calisma ¢agindaki isgiliciiniin varligidir.” Issizligin sebebi sadece bireysel olmayip, ayni
zamanda politik ve ekonomik merkezlidir (Gok, 2004: 34).

Sosyal giivenlik katki paylarinin artan énemiyle birlikte ekonomik alanda goriilen olumsuz etkilerinde
de artis goriilmektedir. Olumsuzluk en acik bicimde istihdam ile ilgili olarak ortaya ¢ikmaktadir. isveren
ve caligsanlar tarafindan 6denmekte olan sosyal gilivenlik katkilari incelendiginde, issizlik iizerine
olumsuz etkiler yarattig1 goriilmektedir. Issizlik ve kayit dis1 ekonominin gelistigi yasal olmayan islerin
biiylimesi, sosyal giivenlik katki paylarini ve istihdami azaltirken, igsizligi artirir. Sosyal giivenlik katki
paymi azaltarak {ilkenin ekonomik dengelerinin muhafaza edilmesi saglanirken issizlikle miicadele
edilir. Sosyal giivenlik katki paymin issizlige olumsuz etkisi oldugu hakkinda goriis birligine ulasildigi
gozlemlenmektedir (Zarkovié-Raki¢, Ranielovi¢ & Vladisavljevi¢, 2016: 74).

3. IS TATMINIi

Bu kisimda, is tatmini kavramu, is tatmininin 6nemi, amaci, 6zelikleri ve boyutlar1 izah edilecektir.

3.1. Is Tatmini Kavram

Latincede yeterli manasina gelmekte olan “Satig” kelimesinden tiiretilerek elde edilen tatmin terimi
yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek tarif edilen, bir baska kisi tarafindan dogrudan
gbzlenemeyen, kavrama denilmektedir. Is tatmini ¢alisanlarin islerini farkli yonleriyle degerlendiren
diisiinceler seklinde tanimlanmaktadir (Nergiz ve Yilmaz, 2016: 78). Is tatmini, meslekle alakali his ve
duygularin derecesi olarak adlandirilmaktadir. Calisanlarin isleriyle alakali degerlendirmelerini
memnuniyet verici seklinde tarif etmeleridir. Kisinin, igine ve c¢alisma ortamina, aldigi hizmetlere,
karsilastigi davraniglara gostermis oldugu duygusal tepkidir (Tuzcu, 2016: 163).

I]shsr.com II Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) I editor.Jshsr@gmail.com I
948




Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) ‘ 2020 ‘ Vol: 7 ‘ Issue: 52 pp: 944-956

I3 fakibrleri (eski
Ecrubeler):

= Beceri

= Tecribe

= EEitim programu

. 5‘;‘:‘ —  Fizisel is bilgileri
- Kadem

= ESitim seviyesi

= Tghetmeye hagh ik

= Foal e e

= Simdiki performans

= Bugtinkii sosyal benzerlikler Olmas gmehen
= Referans grup benzerlikler +‘ i3 Gecllikleri

T3 Gecllikieri:

= Tgteki konum

= Forluk derecesi _b. Esitlik
= Caligma siiresi

= Scrumluluk seviyesi

isgiren
Uyugmas ik iz LBB.;JI'nnL

= Iggimen ihtdysglary

Izt inth \

- ‘]ﬂ'ﬂ

- Hnlmﬂﬂ . Gergek iz gastlan

T

= 15 arkadaglan

= Caligma gartlan

Sekil-2 Is Tatmini Modeli (Feldman ve Arnold, 1983: 199).

Sekil 2 incelendiginde, Is Tatmini Modelini olusturan 6nemli unsurlardan 6ne ¢ikan alt1 nedenin terfi
olanaklari, iicret, calisma sartlar1, ydnetim, calisma grubu ve isin kendisi oldugu goriilmektedir. Ogeler
arasinda igin kendisi ve {icret i tatminini en fazla saglayan kaynaklar arasindayken; yonetim ve terfi
firsatlar1 orta dereceli etkiye sahip, devamsizlik, ayrilma, performans diisiikliigii ise is tatminini olumsuz
yonde etkileyen faktorlerdendir.

3.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin isletmesel agidan 6nemi; verimlilik ile is tatmini, catismalar, ig kazalari, isten ayrilma,
yabancilagsma terimleriyle bulunan yakin iliskisiyle agiklanmaktadir. Is tatmini yiiksekligi bireysel
performanstan ziyade, isletmesel seviyede artisa sebep oldugu ifade edilebilmektedir (Kok, 2006: 294).

Is tatmini ¢alisanlarin hayatlarinda énemli bir boliimii etkilemektedir. Calisamin is yasamm disinda ki
hayati da, is doyumunu etkileyen énemli bir faktordiir. Is doyumu yasam tatminini, yasam doyumu ise
is tatminini etkileyebilmektedir. Isletmenin biinyesindeki biitiin varlik ve maddi degerler, yalnizca insan
kaynaklar1 vasitasiyla degerlendirilebilmektedir. Is tatmini kisisel bir durum olup, herhangi bir ¢alisana
gore tatminkar edici olan bir is, diger ¢alisana gore tatmin edici olmayabilir. Calisanlarin tatmin olma
agisindan, is anlayislarinda farkliliklar olabilir. Zaman gectikge, is ile alakali olan {icret artisi, calisana
yeterli gelmeyebilir. Calisanlarin is tatmininin saglanmasi, fiziksel ve ruhsal sagliklarini etkilemektedir
(Smither, 1998: 236-237).

3.3. Is Tatmininin Amaci

Is tatmini calisanlarin hak ettikleri ve isten bekledikleri sonuglar ile elde ettikleri sonuglarin
karsilastirilmasiyla ortaya ¢ikan duygusal tepki olarak adlandiriimaktadir. isten duyulan memnuniyetin,
isten beklenilen memnuniyetle arasindaki farka is tatmini denilmektedir. Calisanlarin is tatmini giiclii
oldugunda, verimlilikleri ve ise bagimliliklarin artmasiyla is birakma devir hizlar1 ve devamsizliklari
azalip, hedeflerine daha kolay ulagabilmektedirler (Elmas ve Karabulut, 2018: 209).

3.4. Is Tatmininin Ozelikleri

Is tatmini hareketlilik iceren bir kavramdir. Yéneticiler, bir defaya zel etkili bir is tatmini olusturup,
daha sonrasinda bu konuyu birkag y1l goz ard1 edemezler. Is tatmini aylarca hatta senelerce korunmasi
ve izlenmesi gereken bir kavramdir. Aksi takdirde, is tatmini, elde edildigi kadar hizli bir sekilde ortadan
kalkabilir. Cagdas ¢aligma sistemleri, yapilacak isleri git gide daha diisiik beceri gerektiren, ¢caligsani ise
daha katlamlabilir bir denetim altina alan bir yapiya doniismektedir. Is tatmininin {i¢ niteligi
bulunmaktadir (Simsek, 1995: 92);

1. Is tatmini, bir ise gosterilmis olan duygusal cevaptir. Bu yiizden sadece ifade edilebilir, goriilemez.
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2. Is tatmini beklentilerin ne kadarmin asildigmin ve kazanglarm ne olgiide karsilandiginin
karsilastirilmasindan elde edilen sonuctur.

3. Is tatmini, birbirleriyle alakali birden fazla tutumu simgeler. Ornegin, yontem tarzi, iicret, isin
kendisi, ¢caligma arkadaslari, terfi imkanlar1 ve benzeri.

Isletmelerde yonetim, diger fonksiyonlarla adeta i¢ ice girmis bir 6zellik tasimaktadir. Bir yonetim
stirecini olusturan fonksiyonlarin her biri digerini etkileyen bir sistem goriintiisiindedir. Yo6netimin
basarist her seyden once fonksiyonlarin etkili ve verimli bir bigimde, basarili bir sekilde koordine
edilmesinde yatmaktadir. Fonksiyonlarin geregi gibi yonetilmemesi de isletmelerde basarisizliklarin
altinda yatan sebeplerden en 6nemlisini olusturmaktadir (Dinger ve Fidan, 1996: 229).

Liderlik
Galisanlar:
motive edecek
etkileri ortaya

getirmek igin
sorunlari
belirleme

Planlama
Amaglar segme
ve onlara ulagma
yollarini
belirleme

Kaynaklar
nsanlar,
para,

hammaddeler
bilgi donanim

Faaliyetleri
denetleme ve
diizeltici
snlemler
alma

Basarn Tespiti
Amaglara
erisme verimlilik/
karhlk/etkinlik

Sekil-3 Yonetim Siireci, Amaglar. (Pagaoglu, 2013: 25).

Sekil 3 incelendiginde, isletme amagclarinin gergeklesebilmesi ve ¢alisanlarin i tamininin
saglanabilmeis igin kaynaklar, orgiitleme, planlama, liderlik, kontrol etme faaliyetlerinin sistemli bir
sekilde yiiriitilmesi gerekmektedir.

3.5. Is Tatmininin Boyutlari

Is tatmininin tek boyutlu mu yoksa ¢ok boyutlu mu oldugu tartisilmaktadir. {s tatmininin tek boyutlu
olmasi; bireyin igsinden dolay1 ya tatminsizlik yasamasi ya da tatmin duymasi anlamina gelmektedir.
Cok boyutlu tatminsizlik ise; bireyin, iginden bazi nedenlerden dolay1 tatminsizlik duyarken, bazi
sebeplerle tatmin olmasi olarak adlandirilir. Is tatmini ¢alisanlarda, ¢ok sayidaki ve farkli nitelikteki
etkenin etkilemesi sonucunda meydana gelen duygusal tutumu simgelemektedir (Ergeneli ve Eryigit,
2001: 166). Bu kisimda, kisisel, orgiitsel ve bireysel faktorler izah edilecektir.

3.5.1. Kisisel Faktorler
Bu kisimda, kisilik, yonetim ve ¢alisma kosullar1 izah edilecektir.
3.5.1.1. Kisilik

Kisilik
His, dilstince ve davrams

1s ortarm i

= [sin kendisi . . .
= Tsarkadaslan, I5 tatmini Degerler

’ Ise karst hisler, inanglar ‘ = Igselis
damsmanlar ve astlar 7 : e
= Fiziksel gahsma ve distinceler degerleri

sartlart Dissal is
= Calisma saatleri, licret degerleri
ve is glivenligi
Sosyal gevre
= Isarkadaslan
= Gruplar
= Kultir

Sekil-4 Is Tatmini Belirleyicileri (Georgej ve Jones, 1996: 71).
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Sekil 4 incelendiginde, ise kars1 inanglar1 belirleyen birtakim unsurlar oldugu goriilmektedir. George ve
Jones (1996) tarafindan gergeklestirilen tabloya bakildiginda; is ortami, ¢alisma sartlari, is giivenligi
gibi faktorler, calisanlarda davranigsal, psikolojik ve fizyolojik sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

3.5.1.2. Yonetim

Isletmelerin; genel ydnetim uygulamalari, baslica politikalari, toplumdaki statiileri ve isletmeye kendine
0zgii bir gortiniimleri onlara kurumsal bir kimlik kazandirmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanlar, insanlarin
goziinde sosyal goriiniimii iistiin, saygin ve yapmis olduklar isten daha fazla tatmin olmak isterler
(Cetinkanat, 2000: 32).

Yoneticiler; mutlu ¢alisanlarin mutsuz ¢alisanlardan daha duyarli, dikkatli, yenilik¢i, etkili olacaklarin
ve caba sarf edeceklerini diislinebilirler. Yoneticiler ig tatmininin verimlilik iizerine dogrudan etkisi
olduguna inandiklarindan, is tatminiyle yakindan ilgilenirler. Calisanlarin durgun olmalarina sebep olan
isletme yapilari, ise karsi istekli olmalarin1 olumsuz yonde etki edebilir. Bazi isletmelerin calisma
ortamlar1 ise, katilima Ozendirici ve cesaret vericidir. Eger isletmeler c¢alisanlara sorumluluk
yiiklemiyorsa ve kararlara katilmalarina izin vermiyorsa, gizli doyumsuzluk, isine yabancilagsma, en
basarili ¢alisanlarin islerinden ayrilmalar1 ve grevlere sebep olan problemlere neden olabilirler (Kutanis
ve Bayraktaroglu, 2002: 607).

3.5.1.3. Cahsma Kosullar:

Calisanlarin tatminiyle alakali parametrelerin basinda gelen calisma sartlari; giivenlik ve fizyolojik
gereksinimleri belirleyerek 1siklandirma, is yerinin temizligi, sicaklik, giiriiltii, is programlari,
havalandirma, rutubet, is yiikilyle birlikte yeterli alet edevat ve benzeri ¢alisma ortamlariyla alakali
Ogeleri ifade etmektedir. Bu faktorlerin is tatminini etkilemesinin nedeni calisanlarin fiziksel yonden
rahatlik saglayan saglikli kosullari elde edebilmelerinden kaynaklanmaktadir. Caligma sartlari,
calisanlarin ig hayati haricindeki yagsamlarini da etkilemektedir. Mesai ve uzun ¢alisma saatlerine maruz
kalan c¢alisanlar dinlenmeye, ailelerine ve arkadaslarina daha az vakit ayirmak durumunda kalmaktadir.
Is tatmininin; zaman baskisi, ¢alisma sartlar1 ve is yiikiiniin yan1 sira diger alanlardaki calisanlarla
isbirligindeki destegin eksikligi, is tatminsizligine neden olmaktadir (Rossberg, Eiring ve Friis, 2004:
576).

3.5.2. Orgiitsel Faktorler
Bu kisimda, danisman, ticret ve isin kendisi izah edilecektir.
3.5.2.1. Danisman

Sosyal destek ve teknik yardim manasinda olan danigman, ig tatminini belirleyen etmenlerden biri olarak
tanimlanmaktadir. Danigman desteklerinin is baskisini hafifletebilecegi veya azaltabilecegi c¢alisanin
tatminsizlik basamagini diigiirebilecegi ifade edilmektedir. Calisanlara isin daha iyi yapildig: ile ilgili
olumlu geri bildirimler saglanarak; ¢alisanlarin isletmede kalmalar1 ve mevcut gilivenleri artirilabilir.
Danismanliklar alinarak;

1. Calisan merkezli danigmanlikta astlarin kisisel ilgileri kazanilarak ve destekleyici kisisel iliskiler
kurularak tatmininin artmasi saglanmaktadir.

2. Calisan disiinceli danigmanlikta ise ¢alisanlarin i tatmini kararlara katilimlariyla belirlenmektedir.

3. Kararlara katilim saglayan ¢alisanlar danigmanlar ile ¢alisma sartlari tatminlerini daha yiiksek
seviyelere ¢ikartmaktadirlar (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1991: 56).

3.5.2.2. Ucret

Calisanlarin cabalar karsiliginda aldiklar1 6deme, iicret olarak isimlendirilmektedir. Ucret emegin
karsilig1 oldugundan, arz-talep kanunu, ticret belirlemesinde yon belirleyici bir 6zellige sahiptir. Arz-
talep etkisi, licret sisteminin birtakim 6zelliklerinden dolay1 diger sistemlerden farkli sekilde ektilere
sahiptir. Ucretin bedeli, sadece calisanin vermis oldugu emegin karsilig1 degil, ayn1 zamanda ¢alisanin
is tatmini aracidir (Budak, Arpaci ve Tolay, 2017: 16).

Calisanlar kendi yasamlarini ve ailelerinin yasamlarini idame ettirecek maddi karsiligi elde etmek
amacindadirlar. Geleneksel ekonomik teori modeline goére girisimcinin ana hedefi kendi ¢ikarlarini
maksimize ederek gelirini artirmaktir. Calisanlarin, dolayisiyla isletmelerin kurulus amaci 6zellikle
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ekonomik esasa dayanmaktadir. Calisanlar ise ticreti degisik sekillerde idrak ederler (Hagemann, 1997:
43);

1. Yasanti igin gerekli olan gecim kaynagini saglama araci olarak,

2. Isletme icerisindeki yoneticilerin kendileri hakkindaki diisiinceleri ile komsular, toplumdaki diger
gruplar ve arkadaslar1 arasinda bir simge olarak,

3. Ucret artislari isletme icerisinde basarinin tasdiki niteligindedir.

ISTEN BEKLENTILER ISTEN TEMIN ETTIKLERI
Ucret Ucret

[sin Kendisi » UYUM [ [sin Kendisi

[lerleme Olanaklar: ORANI [lerleme Olanaklar
Calisma Arkadaslar: Calisma Arkadaslar
Yonetim l Y 6netim

|15TATM1N1 |

Sekil-5 Is Tatmini Modeli (Arnold ve Feldman, 1986: 193).

Sekil 5 incelendiginde, ihtiya¢ tatmini modeline gdre is tatmini, calisanlarin is beklentileri ile
calismalar1 sonucunda elde etikleri arasinda olusan farka baglidir. Bu nedenle, ¢alisanin is yasami
digindaki mutsuzlugu, isinden sagladigi tatmin duygusuna da engel olabilmektedir.

3.5.2.3. Isin Kendisi

Is tatmini agisindan; isin kendisi, en 6nemli faktorlerden birincisidir. Calisanlar yaptiklari isin diger
calisanlar ya da kendileri i¢in anlam ifade etmesini isterler. Bir¢ok ¢alisan, énemli bir is yaptigini
diisiinerek, is tatmin duygusuna ulasabilir. Isin kendisi 5 ayr1 is 6zelligini esas almaktadir (Reitz, 1987:
216);

1. Otonomi, isin gergeklestirilmesi esnasinda, is ile alakali, ¢alisanin karar alma 6zgiirliiglinii ifade
etmektedir.

2. Gorev kimligi, tamamlanmas1 i¢in verilmis olan bir isin ¢aligan tarafindan bastan sona kadar
gotiriilebilip gotiirtilmedigiyle alakali bir 6zelliktir.

3. Gorevin amaci, isin miisteri ile is arkadaslari tarafindan Gnemsenme derecesinin belirlenmesidir.
4. Beceri cesitliligi, isin hangi beceri ve faaliyetleri gerektirdigini belirleyen 6zelliktir.

5. Geri bildirim, galisan performansinin ne kadar zayif ya da iyi oldugu konusunda almis oldugu geri
donitlerin net ve agik ifadesidir.

3.5.3. Bireysel Faktorler
Bu kisimda, yiikselme olanaklari, yas ve cinsiyet izah edilecektir.
3.5.3.1. Yiikselme Olanaklari

Terfi ilizerine yogunlasan calisanlar amaglarina ulasabilmek adina uzun siireli bakis agis1 benimserler,
degisikligi, gelismeyi dnemsemektedirler. Isletmede yiiksek seviyelerde bir terfi; isin kapsamu, iicret ve
danisman agisindan olumlu degisiklikler meydana getirmektedir. Ornegin, bir isletmenin yiiksek
diizeylerdeki pozisyonlar1 ¢alisanlar i¢in daha fazla {icret ve serbestlik saglamaktadir (Ronan, 1967:
200).

3.5.3.2. Yas

Yas, i hayat1 ve ig tatmini ile iliskilendirilmis ve yeni bir egilim ortaya konulmustur. Egilim U-geklinde
bir tatmin donemi olarak adlandirilmis ¢alisma hayatina baslanilan 20’li yaglarda yiiksek tatminle
baslayip 30’lu yaslar civarinda diisiik tatmine dogru gerilemekte, sonrasinda meslek hayatinin
ortalarinda yiiksek seviyesine geri donmektedir. Genel olarak ileri yas grubundaki ¢alisanlarin daha
yiiksek ve nitelikli pozisyonlarda ¢alismalari ihtimali artis gosterebilmektedir. Diger taraftan is tatmini
seviyesi, emeklilik yaslarina dogru azalma gosterebilmektedir. Ayrica, ilerleyen zamanlarda algilanan
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terfi firsatlarinin azalmasi ve can sikintisina bagli olarak is tatmini azalma egilimi gostermektedir. s
tatmini, ise yeni baglamis olan calisanlarda daha fazla kazanma arzusu ve dolayisiyla is tatmini
beklentilerinde yiikselise neden olabilir. Calisanlar uyum ve gelisim sagladik¢a ¢aba ve zamanlarim
islerine daha fazla yoneltmektedirler. (Usta, 2009: 95).

3.56.3.3. Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet arasinda bir baglant1 s6z konusu olabilmektedir. Cinsiyet ayirimcilig1 baz1 hallerde
is tatmini tizerinde Ozellikle kadin ¢aligsanlar agisindan giindemde yerini korumaktadir. Cinsiyetin, ig
baskis1 ve ig stresi gibi is tatmininde de olumsuz ve dolayli olarak etkisi oldugu vurgulanmaktadir.
Cinsiyetin devamsizlik konusunda da 6nemli etkileri oldugundan bahsedilebilir. Bayan c¢alisanlarin
erkek caliganlara gore is tatminini azaltabilen sebepleri; yap1 olarak hastaliga yakalanma olasiliklarinin
daha yiiksek olmasi, bayan calisanlarin evli olmalari, ¢ocuga bakma sorumluluklarinin olmasi, ev igi
sorumluluklarinin olmasi ve mobbing uygulamalar1 seklinde siralanabilir (Kantar, 2014: 59).

4. EKONOMIK FAKTORLER VE iS TATMININE ETKILERI
Calisanin is tatmininin saglanmasinda ekonomik faktorler 6nemli bir etkiye sahiptir.
4.1. Kriz Donemlerinin Cahsanlarin is Tatminine Etkileri

Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 is ortami, ekonomik kosullar, isle alakali algilari; onlarin tutumlarini
ve is tatminlerini etkileyen faktdrlerdendir. Gelirlerinin iyiye gitmedigi kriz donemlerinde; ¢alisanlar
islerini kaybetmemek adina daha fazla ve daha siki ¢calismak zorunda kalabilirler. Kriz donemlerinde,
calisanlarin isten ayrilma ya da is degistirme egilimleri ekonomik kosullarin iyi oldugu dénemlere gore
daha diisiik seviyede gerceklesebilmektedir. Enflasyonun yiikseldigi yer ve zamanlarda galiganlarin
maaglarinda gerceklesen licret kayiplari, ¢aliganlarda ise iligkin olumsuz tutum sergilemesine ve iicret
doyumsuzluguna sebep olabilmektedir (Cakir, 2001: 160-161).

4.2. Kisisel Durum ve Beklentilerin Calisanlarin is Tatminine Etkileri

Is tatmini genel olarak iki ana unsurun etrafinda aciklanir. Unsurlardan biri calisanin kisisel durumu;
calisanin istekleri, duygulari, yapisi, diislinceleri ile duydugu ihtiyaglarin siddetidir. Giivenlik,
psikolojik ve fiziksel ihtiyaclarinin 6ncelik siralar1 olarak agiklanabilmektedir. Tatmini etkileyen diger
ana faktor ise, ise yoOnelik kosullardir. iIse yonelik psikolojik ve fiziksel sartlarin calisanlarin
beklentilerini ne dlglide karsiladigidir. Kosullari beklentileri karsiladig1 oranda is tatmininde artacaktir
(Blenegen, 1993: 37).

4.3. Terfi Firsatlarimin Cahsanlarin Is Tatminine Etkileri

Terfi firsatlari; is tatminsizligiyle veya is tatmini ilgili dnemli bir kavramdir. Terfi 6diilleri ne kadar
cazip olursa bagarma duygusu o denli kuvvetlenebilir. Terfi etme ihtimalinin siklig1, yiiksekligi, adil
olmasi ¢aliganlarin tatmin saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir (Ronan, 1967: 198).

4.4. Tasarruf Edilebilecek Ise ve Gelire Sahip Olunmasimin Cahsanlarin Is Tatminine
Etkileri

Tasarruf, ¢aligsanlarin kazang gelirlerinin fazlas1 ya da gider harcamalarina kullanilmamis olan boliimii
olarak ifade edilmektedir. Tasarruf edebilmek igin tasarruf edilebilecek is ve gelire sahip olunmasi
gerekir. Calisanlarin amaci; riski géz Oniinde bulundurarak sahip olduklari yatirnmlarinin (banka
mevduati, ev, arsa ve diger menkul kiymetler) toplam getirilerini olabildigince gogaltmaktir. Sahip
olunan yatirnmlarin artmasi tasarrufa yonelimle gerceklesmektedir. Bireysel yatirimcilar etkileyen
faktorler tarafindan yatinnmlar sekillenmektedir (Groot, 1999: 343).

4.5. Faiz Oranlarmn Yiikselmesinin Cahsanlarin is Tatminine Etkileri

Sosyal hayatta sikintilarin ve refahin 6l¢iitii olan faiz oranlari, bireysel yatirnmeilara yol gosterici bir
unsur konumundadir. Dolayistyla is performansi, ¢alisanlarin; tasarruf etme isteklerine ve tasarruf
yetenegi ve birimlerin gelir durumlariyla da yakindan ilgilidir. Bireysel yatirimeilar sahip olduklar
tasarruflar1 yatirimlara yonlendirirken de cesitli faktorlerden etkilenmektedirler. Tasarruf miktari
yatirim stiresince kullanilacak araglar risk ve getiri yoniinden farkliliklar bulunmaktadir. Yatirrmcilar
yoniinden faiz oranlarinin yiikselmesi kaybedilmis bir firsat olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla tasarruf
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edilen ekonomik degerler farkli hedeflerle (devamli bir gelir elde etme, deger artisi saglama, sermayeyi
koruma) yatirim araglarina yonlendirilebilmektedir (Aksoy ve Tanrigven, 2007: 5).

5. SONUC

Ekonomik faktdrlerin is tatmini iizerinde pek ¢ok etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin en belli bagli hedefi,
gereksinim duymakta olduklar1 geliri elde edip, yasamlarmin siirekliligini ve kazancli olmasin
saglamaktir. Calisanlar yogun rekabet kosullarinda, verimliliklerini en {ist seviyelere c¢ikararak
hedeflerine ulasabilirler. Is performansim etkileyen s6z konusu etkenler; ydnetici, meslek, iicret ve
mesleki gelisim, sosyal haklar, is ortami, kurumla biitiinlesme, ¢alisanlar arasi iligkiler ve 6diillendirme
seklinde siralanabilir (Topal ve Sahin, 2017: 41).

6. ONERILER

Isletmeler varliklarini siirdiirmek, kar oranlarini artirmak icin miisterilerinin hizmetlerden ve iiriinlerden
memnun kalmalarini isterler. Calisanlarin islerinden tatmin olmalar isletmeler i¢in ¢ok Onemlidir.
Isletmelerin hizmetlerinin ve fiiriinlerinin kalitesi calisanlarin islerinden duyduklar1 doyum ile
gerceklesmektedir.

% Is yerinde ¢alisilmasi igin ilgi ceken bir ortam saglanarak tatmin yiikseltilmeli ve isten ¢ikmaya
yonelik hareketlilik azaltilmalidir.

R/

¢ Rol belirsizlikleri ve rol ¢atismasi en az seviyelere indirilmeli, olabildigince uyumlu ve agik rol
beklentileri saglanmalidir.

% I yiikii coklugu veya azhig1 kontrol edilmeli ve gerekli durumlarda degisiklikler yapilarak gorev
tanimlart siireci titiz bir sekilde yonetilmelidir.

R/

% Isyerindeki degisikliklerin siirekliligi ve gerekliligi arasinda iyi bir denge saglanmalidir.

% Cevrede meydana gelen degisimlerden geri kalmamasi i¢in ¢aligsanlarin kendilerini yenilemelerine
firsat verilmelidir.

% Is yerindeki degisimlerin, calisanlarin arasinda stresi artiracak sekilde olmasma miisaade
edilmemelidir.

¢ Calisanlarin; kararlara katilimlarin1 saglanmali, yenilikler konusunda tesvik edilmeli ve grup
calismalarina 6zendirilmelidirler.

% Caliganlara siirekli egitimler verilerek, kariyer ilerlemeleri saglanmali, terfi firsatlar1 verilmeli ve
yiikselme hedefleri verilebilmelidir.
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