
 T.C.

BA KENT ÜN VERS TES
SOSYAL B MLER ENST TÜSÜ

LETME ANA B M DALI
LETME YÜKSEK L SANS PROGRAMI

ORGAN ZASYON TARAFINDAN SA LANAN BARINMA
OLANAKLARININ YARATTI I TATM N GENEL  TATM NE

KATKISI:
TÜRK KARA KUVVETLER  ÖRNEK OLAYI

BEK R ERHAN ÇAKMAK

ANKARA-2005



T.C.

BA KENT ÜN VERS TES
SOSYAL B MLER ENST TÜSÜ

LETME ANA B M DALI
LETME YÜKSEK L SANS PROGRAMI

ORGAN ZASYON TARAFINDAN SA LANAN BARINMA
OLANAKLARININ YARATTI I TATM N GENEL  TATM NE

KATKISI:
TÜRK KARA KUVVETLER  ÖRNEK OLAYI

BEK R ERHAN ÇAKMAK

DANI MAN

YRD. DOÇ. DR. NEJAT BASIM

ANKARA-2005



I



II

TE EKKÜR

  Tezimi haz rlad m süre içerisinde bana ay rd  zaman, verdi i

büyük destek ve konuya farkl  bak  aç lar  ile bakmam  sa layarak yol

gösteren  komutan m ve hocam Say n Yrd.Doç.Dr. Nejat BASIM’a, Yüksek

Lisans Program  süresince beni hep cesaretlendiren ve destekleyen

komutan m ve hocam Say n Doç.Dr. Kadir VARO LU’na, ara rma

süresince zaman ay rarak deste ini benden esirgemeyen, ara rma

sorular n olu turulmas nda ve istatistik analizlerinin yap lmas nda

yard mlar  olan komutanlar m Say n P.Yb. Salih AKYÜREK ve Top.Bnb.

Adnan BIÇAKSIZ’a, ara rma süresince bana yard mc  olan arkada lar m

Top.Bnb. Ercan KAYA ve P.Bnb. Numan DA ’a, ara rman n soru

ka tlar n da lmas , uygulanmas  ve toplanmas nda eme i geçen tüm

arkada lar ma, Yüksek Lisans Program  süresince kendilerine yeterince

zaman ay ramad m o lum Do a Bar  ve beni her konuda destekleyen

im Zerrin ÇAKMAK’a candan te ekkür ederim.



III

ÖZET

 Bu ara rmada K.K.K.l na mensup subay ve astsubaylar n genel i

tatmini ile bar nma tatmini aras ndaki ili ki incelenmi  ve her iki boyuttaki

tatmin düzeylerinin personelin kurumsal ve demografik özelliklerine göre

farkl la mas n ortaya ç kar lmas na çal lm r.  tatmini; subay ve

astsubaylar n i lerine yönelik olarak geli tirdikleri olumlu duygu ve

dü ünceleri ifade etmektedir. Ara rmada i  tatmini ba ml  de ken olarak

al nmak suretiyle, literatürün de incelenmesiyle, subay ve astsubaylar n i

tatminini etkiledi i de erlendirilen faktörler ele al nm , ayr ca bar nma tatmini

 tatmininin bir belirleyicisi olarak incelenirken, ayn  zamanda ki isel ve

kurumsal de kenlerin bar nma tatmini üzerindeki etkileri de ortaya

kar lmaya çal lm r.

 Ara rma be  ana bölüm ile giri  bölümünden olu maktad r.

Çal man n giri  bölümünde  çal man n amac , kapsam  ve önemi üzerinde

durulmu tur. Ara rman n birinci bölümünde i  tatmini kavram  ve tan , i

tatminine ili kin yap lan ara rmalar ile  Tatminine li kin Teorik Yakla mlar

ele al nm r. kinci bölüm bar nma kavram , Kamu Konutlar  Kanunu, Kamu

Konutlar  Yönetmeli i ve TSK. Konut Yönergesi hakk nda bilgi verilmek

suretiyle kamu kesiminde ve Kara Kuvvetleri Komutanl nda konutlarla ilgili

mevzuat hakk nda bilgi içermektedir. Üçüncü bölümde kuramsal çerçeve ve

ara rman n yöntemi üzerinde durulmu  ve ara rma modeli, olu turulan

ölçekler ile bu ölçeklerin geçerlik ve güvenirlikleri, ara rma evreni ve

örneklem, ölçe in uygulanma ekli, kullan lan istatistiki analiz yöntemleri gibi

bilgiler yer alm r. Dördüncü bölümde ise, Kara Kuvvetleri Komutanl nda

görev yapan subay ve astsubaylar n i  ve bar nma tatmin seviyelerini ortaya

karacak bulgular ve de erlendirmeler yer almaktad r. Be inci ve son

bölümde ise, verilerden elde edilen bulgular, önceki bölümlerde çizilen teorik

çerçeve içerisinde ele al narak ara rmada ula lan sonuçlar sunulmu  ve

elde edilen sonuçlar n K.K.K.l  aç ndan ta  önem de erlendirilerek,
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daha sonra yap lacak çal malar için alt yap  olu turaca  dü ünülen

konularda tespit ve öneriler yer alm r.

Anahtar Kelimeler

 Tatmini

Bar nma

Bar nma Tatmini

Motivasyon

htiyaç
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SUMMARY

In this study, the relationship between the satisfaction of work and the

satisfaction in accomodation, that the officers and the non-commisioned

officers (NCOs) who work for the Turkish Land Forces Command (TLFC)

have, has been examined and the differentiation in the both sides among the

personnel due to the demographic and organizational characteristics has

been tried to be put forward. The term “work satisfaction” expresses the

positive feelings and thoughts that have been developed by the officers and

the NCOs towards their work. In this study, the work satisfaction has been

taken as the dependent variable; and the literature had been reviewed. The

factors that are evaluated as having an impact on the work satisfaction of the

officers and the NCOs have been handled while the satisfaction in housing

has been taken as the determining element for the work satisfaction. At the

same time, the effects of the individual and organizational variables on the

satisfaction in housing has been tried to be pointed out.

This study consists of an introduction and five main chapters. The

introduction gives the aim, the scope and the significance of the study. The

first chapter deals with the concept of work satisfaction and its definition, the

studies carried out on the work satisfaction and the Theoretical Approaches

on Work Satisfaction. The second chapter includes some certain information

about the body of current law in the public and at the TLFC by giving

information on the concept of housing, The Public Law on Housing, The

Regulations on Public Housing, and the Turkish Armed Forces (TAF)

Directory for Housing. The third chapter emphasizes the theoretical

framework and the methods of research, while referring to such information

as the model of research, the constructed scales, the validity and the

reliability of the these scales, the field of research, the samples, the way of

application for the scale, and the statistical methods of analysis which are

used. The fourth chapter includes the findings and evaluations which would

be helpful in finding out the levels of work satisfaction and the satisfaction in
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housing for the officers and the NCOs who work at TLFC. The fifth and the

final chapter presents the conclusions that are reached through the data and

the findings which are analysed in scope of the theoretical framework given

in the precedent chapters. The significance of these conclusions for TLFC

has been evaluated and some suggestions are made in the areas which are

thought to construct an infrastructure for the future studies.

Key Words

Job Satisfaction

Accomodation

Satisfaction in housing

Motivation

Need
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Üretim sisteminin en önemli girdilerinden olan insan üzerinde özellikle

son 80 y l boyunca önemli ara rmalar yap lm  ve yap lmaya devam

etmektedir. 1768’de James Watt’ n “Buhar makinesini” icat etmesiyle

ba layan Endüstriyel Devrim, toplumlar n ekonomik, sosyal, siyasi ve hatta

kültürel yap lar nda köklü de melere yol açm , üretimde, mal ve sermaye

birikimi ile insana bak  aç nda da büyük bir de ime neden olmu tur

(Ekin, 1987: 11).

Bu geli meleri insan faktörünün etkili kullan  ve verimlilik gayesine

ula mak için teknikler geli tirilmesi yönünde ortaya ç kan ara rmalar ve

Frederick W. Taylor önderli indeki grubun gerçekle tirdi i, insan ögesinin

yüksek verimlilik düzeyinin gerçekle tirilmesine katk n uygun personel

seçiminin yan nda, önemli ölçüde e itim ve parasal ödüllerle artt labilece i

sonucuna var lan ara rmalar takip etmi tir.

Ulusal Ara rma Konseyi (A.B.D.) ve Massachusets Teknoloji

Enstitüsünün i birli iyle 1923 y nda, Western Elektrik irketinin Chicago

Hawthorne’daki i letmesinde fiziki çal ma ko ullar n verimlilik üzerindeki

etkilerini ara rmak üzere yap lan deneyler sonucunda, verimlilik üzerinde

çal ma ko ullar  yan nda ba ka etmenlerin de rolü bulundu u anla lm r.

Ba ka bir ifade ile insanlar n çal ma ko ullar  d nda onu etkileyen baz  gizli

etmenlerin bulunabilece i kan na var lm r (Kazmier, 1979: 362). Bunun

üzerine Prof. Elton Mayo ve arkada lar  (F.J. Roethlisberger, T. North

Whitehead) projeye kat lm , yap lan deneyler ve sonuçlar  Taylor’un

varsay mlar  çeli melere götürmü  ve insanlar n be eri özelliklerinin

önemini ortaya koyarak ya ad klar  toplumsal ili kilerin etkisi alt nda

kalabildikleri aç kça kan tlanm r. Çal mada ortaya ç kan sonuçlar, yine

görenlerin verimlili ini esas itibariyle sosyal faktörlerin etkiledi ini



2

belirlemi tir (Koçel, 1984: 43). Çal ma neticesinde sosyal faktörlerin ki iler

üzerindeki etkisinin fiziksel etmenlerin etkisinden çok daha fazla

olabilece inin kan tlanmas , i görenlere bak  aç nda anlay  ve tutum

de ikli ine neden olmu tur.

nsan ili kileri alan nda önceden yap lm  ara rma ve çal malar n

do al bir sonucu olarak ortaya ç kan Davran  Bilimi Yakla n öncelikli

konular , farkl  ücret ödeme yöntemlerinin bireysel ba ar  üzerindeki etkisi,

önderlik konusundaki farkl  yakla mlar n ve farkl  felsefelerin toplam örgütsel

ba ar m üzerindeki etkisi, i  tasar  ve bunun i gören tatmini ve

geli tirilmesi konusundaki ili kisi, farkl  de erleme sistemlerinin etkileri ve

farkl  örgüt iyile tirme stratejilerinin dinamikleri gibi genellikle insana yönelik

ara rma konular  olu turmu tur. Bu geli meler do rultusunda 1950’lerin

ortalar ndan itibaren i görenin insanc l yönünü vurgulayan Argyris (1957),

Maslow (1954), McGregor (1960) ve Herzberg’in (1966) çal malar

görülmektedir. Özellikle McGregor’un Y Kuram’ nda ifadesini bulan i görenin

niteliklerinden örgütün tümüyle yararlanamad , yönetimin i görene

güvendi inde ve sorumluluk verdi inde i görenin yüksek bir motivasyon,

ba k ve verimlilik gösterece i görü ü, insan ögesinin örgütün bir de eri

olarak de erlendirilmesi anlay  kuvvetlendirmi tir. Ayr ca Raymond Miles

(1965), klasik personel yönetimi ve insan ili kileri hareketinden farkl la arak

insan , örgütün geli me potansiyeli olan bir kayna  olarak de erlendirmi tir

(Selamo lu, 1998: 578).

Bu geli me ve ara rmalar sonucunda insan, örgüt yönetiminin

stratejik bir ögesi durumuna gelmi tir. Günümüzde kurulu lar personelini

yeti tirmek için bir çok maliyete katlanmakta, maliyeti yüksek olan yeti mi

personeli kaybetmemek için i  tatminini etkileyen hususlar  belirleyerek

bunlar n yüksek tutulmas  için çaba göstermektedir. Bu ba lamda, yap lan

çal man n Silahl  Kuvvetler organizasyonunda i  tatmininin yükseltilmesi

çabalar na k tutaca  de erlendirilmektedir.
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Ara rman n Amac  ve Önemi

Ara rman n amac , Kara Kuvvetleri Komutanl nda görev yapan

subay ve astsubaylar n bar nma tatmininin i  tatminleri üzerindeki ya da

tatminsizlikleri hakk ndaki e ilimlerini belirlemek ve kar la rmal  durum

de erlendirmesini yapmakt r.

 tatmini kavram , i iyle ilgili bir çok faktörü de erlendirdikten sonra

çal anda i ine yönelik olarak olu an duygusal tepki ve davran lar  ifade

etmektedir. Bireyde olu an tatmin kadar tatminsizlik de organizasyon için

önem ta maktad r. Tatminsizli in nedeni bulunabilirse gerekli önlemler

al p, müdahale stratejileri geli tirilebilecektir. Aksi taktirde bireyi rahats z

eden ve onun i inden duydu u tatmini azaltan hususlar er ya da geç bireyi ve

organizasyonu olumsuz yönde etkileyebilecek ve hatta bireyin örgütten

ayr lma e iliminin do mas na neden olabilecektir.

Bu alanda Kara Kuvvetleri Komutanl  kapsam nda daha önce

yap lan ara rmalarda i  tatmini, genel olarak ele al nm  ve bar nma

tatmininin genel i  tatmini üzerindeki etkisini ortaya ç karacak her hangi bir

ara rma yap lmam r. Bu yönüyle ara rman n Kara Kuvvetleri

Komutanl nda görev yapan subay ve astsubaylar n bar nma tatmin

düzeylerini ortaya ç karacak olmas  ve Kara Kuvvetleri personel

politikas ndaki çal malara k tutmas  aç ndan önem ta yaca

dü ünülmektedir.
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Ara rman n Kapsam

Ara rmada, daha önce yap lan ara rmalar da dikkate al narak i

tatminine yol açt  belirtilen ve TSK aç ndan önemli oldu u de erlendirilen

faktörler ara rmaya dahil edilmi tir. Bu kapsamda Kara Kuvvetleri

Komutanl ’na mensup subay ve astsubaylar n ya , kurumdaki fiili hizmet

, medeni durum, e in çal ma durumu, çocuk say , lojmanda oturma

süresi, kurumdaki statü, garnizon de ikli i gerektiren atama say , sicil

puan , ödül puan , ailenin toplam geliri, sahip olunan mal varl , yurt d nda

bulunma süresi, rütbe, lojmanda oturup oturmad , e inin veya kendisinin evi

olup olmad , birlikte oturdu u aile fert say , k lalarda bar nmak zorunda

kal nan süre gibi kuruma özgü ve demografik özelliklerin bar nma tatmini

(bar nma hakk ndaki dü ünceleri)’ne ve i  tatminine etkisi ile olu an bar nma

tatminlerinin i  tatmininin olu umundaki yeri incelenmi tir.

Ara rmada, Ankara Garnizonu’nda görev yapan subay ve

astsubaylar n askerlik hizmet safahatlar nda daha önce di er garnizonlarda

da görev yapm  olmalar  nedeniyle, di er garnizonlarda bulunan kamu

konutlar  ve kiral k konutlar hakk nda belirli bir fikir sahibi olduklar  kabul

edilmi tir. Bu nedenle örneklemin Ankara Garnizonu’nda görev yapan subay

ve astsubaylardan olu turulmas  yeterli görülmü tür.

Ara rman n K tlar

Yaz nda, dikkate ald z faktörlere benzer ekilde i  tatmini ile

ili kilendirilebilecek bir çok faktör mevcuttur. Bunun yan nda ara rmam za

dahil etmedi imiz daha pek çok faktörle i  tatmini aras nda ili kiyi gösteren

çal malar da mevcuttur. Fakat ara rman n en ilgili görülen faktörlerle

rland lmas  ihtiyac , zaman ve maliyet esaslar  da dikkate al nmak
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suretiyle, ara rmay  belirtilen çerçeve içerisinde yürütmek zorunlulu u

yaratm r.

Ara rma, Ankara Garnizonu’nda görev yapan subay ve astsubaylar n

askerlik hizmet safahatlar nda kurumun rotasyon politikas  (tayin) nedeniyle

daha önce di er garnizonlarda da görev yapm  olmalar  ve di er

garnizonlarda bulunan kamu konutlar  ve kiral k konutlar hakk nda belirli bir

fikir sahibi olduklar  kabul edilerek K.K.K.l na mensup subay ve

astsubaylardan Ankara Garnizonu’nda görevli personele uygulanan anketten

elde edilen bulgulara dayand lm r.
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1.  TATM  VE TEMEL KAVRAMLAR

 1.1.   Tatmini Kavram  ve Tan

Sürekli geli mekte olan dünyada, her dönemde, i  tatmini örgütlerde

çal anlar ve örgüt aç ndan ilgi oda  olmu tur ve olmaya da devam

etmektedir. , insan ya am n çok önemli bir bölümünü olu turmaktad r. 

tatmini üzerine 1900'lü y llar n ba lar ndan itibaren ara rmalar yap lmaya

ba lanm r. Bu dönemde, yönetim bilimciler taraf ndan i  tatmininin

kapsam  belirlemek için i görenlerin davran yla ilgili bir dizi çal ma

yap lm r. Yöneticiler i görenleri güdülerken bu ara rmalar n

sonuçlar ndan faydalanm lard r.  tatmini, ki inin bireysel özelliklerinden

dolay  farkl k gösterebildi i gibi, örgüt yönetiminin izledi i politikalar, çal ma

ko ullar  gibi örgütsel ve çevresel faktörlerde de etkilenmektedir. Birey, ki isel

özellikleri nedeniyle ya ad  çevrenin do al, fizyolojik ve toplumsal kaynakl

etkileri ile zorlan rken ortaya ç kan olumsuzluklardan da etkilenmektedir. Bu

yüzden, yaz nda çal an insan n beden ve ruh sa  koruyarak, i  yerinin

fizyolojik ve toplumsal kaynakl  zararl  etkilerini ortadan kald rmak, önlemek,

çal an insan n bedensel, ruhsal özelliklerine göre i  alanlar  bulmak, i in

insana, insan n i e uygun olmas n sa lanmas  özellikle vurgulanmaktad r

(Köknel, 1988: 142-374).

 tatmini konusunda birçok ara rmac  ve yazar taraf ndan farkl

tan mlar yap lm , herkes taraf ndan kabul gören evrensel ortak bir tan m

ortaya konulamam r.  tatmini konusunda yap lan tan mlardan

ara rmac lar aras nda en yayg n olarak kullan lan ve al nt  yap lan tan mlar

olan Hoppock, Locke ve Vroom’un tan mlar  ile di er tan mlar a da

verilmi tir.
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1930'larda Hoppock “i  tatmini nedir?” sorusunu, ki inin "gerçekten

imde tatmin oluyorum" demesine sebep olan psikolojik, fizyolojik ve

çevresel ko ullar n kar  olarak yan tlam r. Locke'un 1970'lerde ayn

soruya cevab  "ki inin i ini ve deneyimlerini de erlendirmesinden

sonuçlanan haz verici ve olumlu duygulard r" olmu tur.  tatmini ve i

tutumlar  birbiri yerine (dönü ümlü olarak) kullanan Vroom ise i  tatminini

"ki inin halihaz rda i gal etti i i  rolüne yönelik duygusal yönelimi" olarak

tan mlam r (Green, 2000: 6).

 tatmini, örgütte çal an i görenlere i  ortam n sa lad  tatminin

derecesidir (Varo lu, 1992: 229).

 tatmini, i görenlerin i lerinden duyduklar  ho nutluk ya da

ho nutsuzluktur. in özellikleri ile i görenlerin istekleri birbirlerine uydu unda

 tatmini gerçekle ir (Davis, 1988: 96-97).

 tatmini, i görenlerin i lerine kar  duyduklar  duygusal tepkileri olup,

görenlerin i ten beklentileri sonucu olu ur (I khan, 1996: 118).

Locke i  tatminini, i görenin i inden veya i  deneyiminden elde etti i

olumlu ve ho a giden duygusal bir durum olarak tan mlamaktad r. i  tatmini,

görenlerin i lerinde önemli olarak alg lad klar n i leri taraf ndan ne kadar

iyi ekilde sa lanmas yla sonuçlanan bir durumdur (Luthans, 1995: 126).

 tatmini, bir i görenin i ine kar  olan tutumu, dü üncesi ve

hissidir(Vecchio 1991: 118; Gilmer, 1971: 252).

 tatmini, i görenlerin i lerinin çe itli yönlerine kar  gütmü  olduklar

tutumlar n toplam r. Böylece i görenin i iyle ilgili genel tutumu olumlu ise i

tatmini, olumsuz ise i  tatminsizli i ortaya ç kar (Schultz ve Schultz, 1990:

271).
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 tatmini, i in kapsam  ve i  ortam na kar  i görenin olumlu

tutumlar n tümüdür ( im ek, 1995: 92).

 tatmini, i görenin i inden ne elde etmek istedi i ile gerçekten ne

elde etti ini alg lamas  aras ndaki fark n derecesidir. Bu yüzden i  tatmini i te

tecrübe edilen ile istenilen aras ndaki fark n bir fonksiyonudur (Miner, 1992:

116).

 tatmini, i görenin i inden dolay  kendini iyi hissetme derecesini ve

inin i gören aç ndan ne derecede anlaml  ve doyurucu oldu unu

belirtir(Çar kç , 2001: 162).

 tatmini, i görenin i i ile ilgili de erlerinin i inde kar land

alg lamas  ve bu de erlerin gereksinimleri ile uyumlu olmas r. Ba ka bir

deyi le, i görenin i i ya da i  ya am n muhasebesi sonucu duydu u haz ya

da ula  duygusal tatmindir (Akçamete, 2001: 7).

 tatmini, i  tutumundan farkl r.  tutumu, i  tatminine katk da

bulunabilir. Çünkü i  tatmini, i görenin i iyle, i  faktörleriyle ve genel ya am

ile ilgili birçok tutumlar n sonucu olarak genel bir tutumdur (Balc , 1985: 8).

Tan mlar aras nda farkl klar olmas na ra men, i  tatmininin i le ilgili

fiziksellikten öte duygusal bir reaksiyon oldu u görü ü ortakt r. Bu yüzden i

tatmini veya tatminsizli i i görenlerin i yerlerindeki i i yapma

prosedürlerinden amirin tutumuna, yemek yeme yerinden çal  i  yerinin

farkl  fiziksel özelliklerine kadar birçok konuyu içine alan faktörlere dayan r.

Bu çal mada i  tatmini, genel olarak çal an n i ini ve i inin bulundu u

çevreyi de erlendirmesi sonucunda, ki ide olu an olumlu ya da olumsuz

duygular olarak tan mlanm r. E er de erlendirmeler sonucunda olu turulan

duygular olumlu ise tatmin, olumsuz ise tatminsizlik ortaya ç kacakt r.

Ara rman n içerisinde kullan lan "i  tatmini" kavram  hem tatmini hem de
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tatminsizli i ifade etmektedir. Bu yüzden i  tatmini dendi i zaman sadece i e

yönelik olumlu duygular de il, ayn  zamanda tatminsizli i belirten olumsuz

duygular da i  tatmini olarak ifade edilmi tir. Buna ra men zaman zaman ikisi

aras ndaki fark  özellikle belirtmek için bizzat tatmin ve tatminsizlik

kavramlar  ayr  ayr  ifadelendirilmi tir.

 1.2.   Tatmininin Önemi

nsan n i  ya am , hayat n önemli bir parças  (yakla k üçte birini)

olu turmaktad r.  ki inin toplumsal ya am nda temel ögedir. Bireyin i ten

beklentisi sadece alaca  ücret de ildir. Birey kendi hayat  ve ba kalar n

hayat nda, i ine zihinsel ve fiziksel yetenekleriyle beraber zaman  katarak

farkl klar yaratmay  da ister. Bunu ba arabildi i taktirde tatminli, aksi taktirde

ise tatminsizdir. Üretken mutlu bir i gören, sadece i inde de il ayn  zamanda

ya am nda da tatmin duyar.

 ki isel amaçlar  gerçekle tirmenin bir arac  olarak görülebilir.

er i , ki inin beklentilerini kar yor ya da beklentilerinin üzerinde ise,

birey ço unlukla i ine kar  olumlu duygular hisseder. Bu olumlu duygular da

 tatminini temsil eder.

Modern yönetimde örgüt performans n, sadece kar ve yap lan

yat n getirisi olarak de il; insan boyutuyla da hesaplanmas

gerekmektedir. Tatminli i görenlerin daha iyi fiziksel ve zihinsel duruma

sahip olmalar  nedeniyle örgütün sa  ve geli imi aç ndan tatminli

görenlere sahip olmalar  daha da önem kazanmaktad r. Ayr ca i

tatmini bir örgütün kalifiye i görenlerinin örgüte ba klar  artt p i te

tutulmalar nda da önemli rol oynar (Vecchio, 1991: 118-119).

Örgüt içinde yap lacak  tatmini ara rmalar , i görenlerin i

hakk ndaki tutumlar n geli tirilmesi, örgüt içi e itim ihtiyaçlar n
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belirlenmesi, örgütsel de imin planlanmas  ve yönetimi ve örgüt içi ileti imin

düzenlenmesi gibi konularla birlikte i le ilgili problemlerinin belirlenmesinde

de büyük öneme sahiptir (Newstorm ve Davis, 1989: 196).

 tatmini ara rmalar yla, i  tatmininin birey, bireyin çevresi ve

organizasyon hakk ndaki olumlu ve olumsuz dü ünceleri ortaya ç kar lmaya

çal lmaktad r. Devams zl k, i gücü devri, verimlilik, performans gibi

organizasyonu yak ndan ilgilendiren ve ekonomik olarak ciddi rakamlara

ula an bu durumlar, organizasyonlar  ve ara rmac lar  çal anlarda i  tatmin

ve tatminsizli ine yol açan etkenleri ortaya ç karmaya yöneltmektedir.

Günümüzde organizasyonlar için ekonomik aç dan ciddi rakamlara eri en bu

durumlar n önceden tespit edilerek gerekli tedbirlerin al nmas na katk da

bulunmas , ayr ca toplumlar n çal ma ya am n kalitesini art rma çabalar na

katk  dü ünüldü ünde i  tatmini kavram n önemi ve güncelli i bir kez

daha anla lmaktad r.

 1.3.   Tatmini ve Moral

 tatmini ve moral kavramlar  s k s k birbirlerinin yerine telaffuz

edilmektedir. Çal mada bu iki kavram n aç klanmas n faydal  olaca

de erlendirilmi tir.

 tatmini ve moral aras ndaki en belirgin fark, i  tatmini tek bir bireyin

tutumlar  içerirken, moralin grup taraf ndan olu turulmas r. Örne in,

organizasyondaki çal anlar n toplam doyumu moraldir. Grup içindeki bireyin,

 arkada lar ndan ald  i le ilgili özellikleri gruba uymak için kendi

tutumlar na yans tmas  aç ndan grup morali önem ta maktad r (Gilmer,

1971: 198).

 tatmini morale katk da bulunan bir unsurdur. Çünkü i  tatmini

görenin i ine, i iyle ilgili di er faktörlere ve sosyal ya am na yönelik sahip
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bulundu u çe itli tutumlar n sonucudur. Moral ise, grup taraf ndan üretildi i

için daha çok grup ürünüdür (Balc , 1985: 6).

Moral gelece e yönelik bir grup olgusu iken, i  tatmini bugünü ve

geçmi i yans tan bireysel bir olgu olarak görülmektedir (Co kuner, 2001: 79).

 1.4.      Tatmini ile lgili Ara rmalar

 tatmini ile ilgili yap lan bir çok ara rma, çal anlar n i lerinden

tatmin olmas na katk da bulunan çe itli faktörlerin varoldu unu

göstermektedir. 1920’lerde ön plana ç kan konular; fiziki çal ma ko ullar ,

in fiziki düzenlemesi ve ücrettir. 1930’larda çal ma grubunun sosyal yönü

ve çal anlar ile yönetim aras ndaki denetim ili kisinin etkisini ara ran

çal malarda, i  tatmininin insan ili kileri yönü vurgulanm r. 1950’lerin sonu

ve 1960’lar n ba ndaki e ilim ise i  tatmini yaratan i  özelliklerinin

incelenmesidir.

 tatmininin öncüsü niteli indeki bu ara rmalar, ilk zamanlardaki gibi

çal anlar n i  tatmininin sadece eme i kar nda ald  ücretle

belirlenebilece i fikrini ilerleterek, çok say daki de kenin i  tatmininde etkin

rol oynad  göstermeleri bak ndan önem arz etmektedir.

Bilimsel yönetimin kurucusu say lan F. W. Taylor'un 1911 y ndaki

çal malar n temel amac , israf ve kay plara yol açan etkenleri

rasyonelle tirici önlemler almak suretiyle, bunlar  ortadan kald rmak ve

verimlili i art rmak olmu tur (Baransel, 1993: 119). Bu dönemde ki i tatmini

ikinci planda tutularak i e uygun ki inin seçimi ve farkl la lm  ücret

sistemi ile i letmede verimlilik art lmaya çal lm r. Roethlisberger ve

Mayo’nun önderli inde 1920'li y llarda gerçekle tirilen di er önemli bir

çal ma, Western Elektrik irketinin Hawthorne tesislerinde yap lan

Hawthorne Ara rmalar r. görenlerin çal ma ortam nda meydana gelen
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fiziksel de ikliklerle bu de ikliklere gösterdikleri tepkiler aras nda do rudan

do ruya bir ili kinin mevcut oldu u varsay yla yola ç lan bu ara rma

sonucunda, i görenin çal ma arkada lar  taraf ndan kabul görme ve takdir

edilme ihtiyac n (sosyal ihtiyaçlar n), yönetimin sundu u maddi ödüller

kadar, hatta bazen bunlardan da önemli oldu u görülmü tür. Ara rma

ayr ca i görenlerin çevrelerindeki de ikliklere kar  gösterdikleri

reaksiyonlar n, ancak i görenlerin davran  ve bu de ikliklerin kendileri için

ifade etti i anlam ile aç klanabilece ini göstermi tir (Baransel, 1993: 256-257).

Hawthorne ara rmalar  sonras nda i  tatmininin içerdi i çok say daki

faktörlere yönelik kapsaml  ara rmalar yap lm r.

1935 y nda Hoppock, ya amdaki di er tatminlerden i  tatmini

ay rman n mümkün olmad  ileri sürmü tür. Sa n, toplumdaki sosyal

statünün, aile ili kilerinin ve çok say daki di er faktörlerin “i  tatmini”nin

belirlenmesinde i in kendisi kadar önemli oldu unu belirtmi tir

Bu ara rmalar, i görenin i  tatmininin sadece eme i kar nda

ald  ücretle sa lanabilece i fikrini ilerleterek, çok say da de kenin i

tatmini sa lanmas nda etkin rol oynad  göstermesi aç ndan yaz nda

önemli bir yer tutarak yap lan ara rmalar n öncüsü olma niteli ini ta r.

Price ve Mueller taraf ndan yap lan çal mada, i  tatmininin i gücü

devrine; ücret, da m adaleti, terfi imkan , i in rutinli i, özerklik, ileti im ve

bütünle menin de i  tatminine yol aç p açmad  sorgulanm r. Price ve

Mueller'in modelinde eksik gördükleri rol çat mas , rol belirsizli i, a  rol

yükü, amir deste i, i  özellikleri, i  imkan  ve ki ilik özelliklerini

ara rmalar na dahil eden Agho ve çal ma arkada lar , olumlu (pozitif)

ki ili e sahip olanlarda i  tatmini ve ki ilik özelli i aras nda pozitif yönlü bir

ili ki oldu unu ve bu ili kinin di er faktörlerle i  tatmini aras ndaki ili kiden

daha yüksek bir korelasyona sahip oldu unu göstermi lerdir (Agho ve

di erleri; 46).
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Benzer bir çal mada da Ellickson ve Logsdon belediye çal anlar n

 tatminini belirleyen faktörlerin terfi imkan , ücret, e itim, i  yükü, nezaret,

performans de erlendirmeleri, görev yap lan departmandan duyulan gurur

ve çal an n i teki statüsü olarak belirlemi tir (Mark ve Ellickson, 2001: 3).

Konuyla ilgili yaz nda bu çal malardan ba ka çok say da de ik

faktörlerle i  tatmini ili kisini ara ran çal malar da mevcuttur, örne in,

askeri ya am n çe itli yönlerinden duyulan tatmin ile ayr lma niyeti aras ndaki

ili kinin sorguland  Helmick ve arkada lar  taraf ndan yap lan ara rmada,

askeri ya ama ait 37 faktörden duyulan tatminden en öncelikli öneme sahip

olanlar i  güvenli i, sa k hizmetleri, terfi imkan , askeri de erler ve ya am

tarz , i ten al nan haz, e itim ve profesyonel geli im imkan , e lerle birlikte

yer de tirme imkanlar r. Ara rmada kullan lan de kenlerde öne ç kan

husus, çal anlar  tatmin eden eylerin daha çok maddi olmayan faktörlerden

olu tu udur. Ayn  çal mada kuvvet (kara, hava, deniz, deniz piyade, sahil

güvenlik) baz nda yap lan de erlendirmede de tatmin yaratan faktörlerin her

kuvvet içerisinde öncelik s ras nda küçük de iklikler olmakla birlikte,

benzer faktörlerden olu tu u bulunmu tur (Helmick ve di erleri, 2002: 335-

336). Görüldü ü gibi i  tatminini etkileyen faktörler ve i  tatmininin sebep

oldu u faktörler konusunda yap lm  bir çok ara rma mevcuttur. Bu k tl

bölümde bu ara rmalar n tümünden bahsetmek mümkün olmamakla birlikte

yap lan ara rmalar n i görende i  tatmini veya tatminsizli i olu mas nda çok

farkl  etkenlerin söz konusu oldu u vurgulanabilir.

 1.5.   Tatmini ile lgili Teorik Yakla mlar

 tatminini aç klamak için kullan lan teorilerin birço u, özellikle i

tatmini için geli tirilmi  teoriler olmay p, daha çok örgütlerde motivasyonu

etkileyen ve motivasyon sürecini aç klamaya çal an teorilerdir. Fakat, bu

teoriler i  tatminini aç klamada da önemli ipuçlar  ve katk lar sa lamaktad r.
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Yaz nda i  tatmini ile ilgili üç teorik çerçeve tan mlanm r. Bunlardan

ilki, içerik teorileridir. Bu teoriler bireyden kaynaklanan faktörler olan içsel

faktörleri benimser. kinci çerçeve, i  tatminini bireyin d ndan kaynaklanan

faktörler olan süreç teorilerine dayand r. Üçüncü teori ise, bireyin içinde

bulundu u sosyal ve bili sel yap  teorileridir.

Bu konudaki teoriler genellikle, sanayile mi  toplumlarda, yap lan

lerin otomasyona kaymas  sonucunda i görenlerin yapt klar  i i s

bulmalar  ve i  tatminlerinin dü mesi nedeniyle yöneticilerin, i görenlerin i

tatmin düzeylerini anlamak ve onlar  tekrar motive ederek tatminlerini

art rmak ve dolay yla verimi art rmak ihtiyac ndan do mu tur.

Bu nedenle her bir teori, i görenlerin i  tatmin düzeylerini anlamaya

çal mak için yöneticilerin göz önüne almas  gereken faktörleri

incelemekte; di er bir deyi le, teoriler i  tatmin düzeyini yükseltmek

için yöneticilerin kar la acaklar  önemli durumlar  aç klamaktad r(George

ve Jones, 1996: 73).

Konuyla ilgili teorik yakla mlar n çok olmas  nedeniyle çal mada

hepsine de inmek mümkün görülmemektedir. Bu nedenle, yaz nda en çok

kabul gören i  tatmini ve motivasyon ile ilgili kuramlar üzerinde durulmaya

çal lm r.

  1.5.1.   Maslow’un htiyaçlar Hiyerar isi Teorisi

A.H.Maslow, i  tatminini ki inin ihtiyaçlar n tatmini olarak

tan mlam  ve bu ihtiyaçlar  be li hiyerar i düzeninde aç klam r. Maslow

ihtiyaçlar , "temel / alt düzey" (primary / lower order) ve "ikincil / üst düzey"

(secondary / higher order) ihtiyaçlar olmak üzere ikiye ay r (Newstorm ve

Davis, 1988: 122-123).
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Maslow'un teorisi üç temel varsay m üzerine kurulmu tur. Buna göre

(lvancevich ve di erleri, 1977: 104);

nsanlar davran lar  etkileyen eyleri isterler. Tatmine ula mam
ihtiyaçlar davran  etkiler, tatmine ula  olanlar güdüleyici olamazlar,

-Ki ilerin ihtiyaçlar  temel ihtiyaçlardan karma k ihtiyaçlara kadar
bir hiyerar ik düzen içinde s ralanm r,

-Ki iler, alt basamaktaki ihtiyaçlar giderildikten sonra bir üst
basamaktaki ihtiyaç düzeyine ula rlar.

Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar isini olu turan piramit ekil 1.1’de

gösterilmi tir.

      ekil 1.1. Maslow’un htiyaçlar Hiyerar isi Pramidi

 Kendini
                           Gerçekle tirme
                                               htiyac

                                          Sayg nl k htiyac

                                    Ba lanma, Sevgi htiyac

                                        Güvenlik htiyaçlar

                                         Fizyolojik htiyaçlar
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ekil 1.1.’de de görüldü ü gibi bir alt ihtiyaç tatmin edildi inde

müteakip ihtiyaç bask n hale gelir, ihtiyaçlar hiyerar isinde ki i alttan üste

do ru hareket eder. Maslow'un teorisi, "hiçbir ihtiyaç tamamen tatmin

edilemez, tamamen tatmin edilmi  bir ihtiyaç ise ki iyi art k güdülemez"

demektedir. Bu ba lamda i  tatmini yaratan faktörlerin sürekli olarak gözden

geçirilmesi gereklili i vurgulanmaktad r.

Temel ihtiyaçlar, fizyolojik ihtiyaçlar (yeme, içme, bar nma, uyuma)

ve güvenlik ihtiyaçlar (tehlikelerden korunma, sosyal güvenlik gibi) olmak

üzere ikiye ayr r. Bar nmay  fizyolojik ihtiyaçlar aras na sokmak

mümkündür. kincil ihtiyaçlar ise sosyal ihtiyaçlar (ait olma, kabul görme,

sevme, sevilme), sayg  ihtiyaçlar (ki inin kendisine sayg , statü, öhret,

dikkat çekme) ve kendini gerçekle tirme ihtiyaçlar (yaratma, ba arma,

bulu lar yapma) kapsar.

Temel ihtiyaçlar ve ikincil ihtiyaçlar aras ndaki farkl k; yüksek

düzeydeki ihtiyaçlar n içsel olarak, dü ük düzeydeki ihtiyaçlar n d sal olarak

(maa , toplu sözle me ve k dem arac yla) tatmin edilmesidir (Özkalp ve

rel, 1996: 246-248). Yani yüksek düzeydeki ihtiyaçlar i in manevi yönünü

olu tururken, dü ük düzeydeki ihtiyaçlar maddi yönü olu tururlar. Ayr ca

iktisadi artlardaki de ikliklerin çal anlar n davran lar  etkilemesi

bak ndan da iki düzey aras nda bir farkl k vard r. Piyasada i

imkanlar n bol ve ücretlerin yüksek olarak saptand  devrelerde, sosyal ve

sayg  ihtiyaçlar  önem kazan rken; i sizli in artt  dönemlerde, i i kaybetme

tehlikesi nedeniyle i çiler sürekli ve düzenli ücret veren i yerlerini tercih

edecek, dolay yla alt düzey ihtiyaçlar önem kazanacakt r (Özkalp ve

rel, 1996: 500). Bu ba lamda Maslow'un teorisi, motivasyonun

ihtiyaçlar n tatmin edilmesiyle gerçekle ece ini ve tatminin de bu ihtiyaçlar n

kar lanmas  suretiyle olu aca  vurgulamaktad r.
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  1.5.2.   Herzberg’in kili Faktör Teorisi

Herzberg 200 civar ndaki muhasebeci ve mühendis üzerinde yapt

çal ma sonucunda i  tatmini ile ilgili kuram  ortaya ç karm r. Herzberg,

yapt  ara rmada i  tatmininin tatmin ya da tatminsizlik olmak üzere ikili

özelli ine ili kin iki faktör kuram  ortaya koymu tur (Balc , 1985: 36-37,

Ergenç, 1982: 312). Herzberg bu teoride Maslow'un ihtiyaçlar teorisinde

oldu u gibi güdülemeye neden olan faktörleri belirlemeyi hedeflemi tir.

Herzberg, güdüleyici ihtiyaçlar, hijyen ihtiyaçlar  ve i  tatmini

aras ndaki ili kilerin a daki gibi olabilece ini aç klamaktad r (George ve

Jones, 1996: 76):

--Güdüleyici ihtiyaçlar kar land nda i görenler tatmin alg layacaklar,
kar lanmad nda ise tatminsizlik alg lanmayacakt r (nötr),

--Hijyen ihtiyaçlar  kar land nda i görenlerde tatminsizlik alg lanmayacak
(nötr), kar lanmad nda ise i görenlerde tatminsizlik alg lanacakt r. ekil
1.2.’de boyutlar görülmektedir (George ve Jones, 1996: 76).

      ekil 1.2. Hijyen-Güdüleyici htiyaçlar

                                             (-)                                            (+)

                                               (-)                               (+)

ten Doyum
Alg lanmama

 (Nötr)

Doyum
Boyutu
(Güdüleyici
htiyaçlar)

ten Doyum
Alg lanmas
(Pozitif)

ten
Doyumsuzluk
Alg lanmas
(Negatif)

Doyumsuzluk
Boyutu(Hijyen
htiyaçlar)

ten
Doyumsuzluk
Alg lanmamas
 (Nötr)
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Herzberg’e göre ekil 1.2’de de görüldü ü gibi doyum boyutu

(güdüleyici ihtiyaçlar) ve doyumsuzluk boyutu (hijyen ihtiyaçlar) olmak üzere

iki boyut bulunmakta doyum boyutunda doyum alg lanmas  bireyi pozitif,

doyumsuzluk alg lanmas  ise nötr olarak etkilemektedir. Hijyen ihtiyaçlar

boyutunda ise i ten doyumsuzluk alg lanmamas  bireyde nötr tatmin

yarat rken doyumsuzluk alg lanmas  negatif etki yaratmaktad r.

Herzberg ve arkada lar  taraf ndan yap lan çal mada, i görenlerin

lerine ili kin de erlendirmeler yap lmas  istenmi  ve i yerlerinde i

tatminlerini artt ran ve azaltan olaylar, bunlar n olu  s kl  ve ne kadar

devam etti i ile ilgili sorular sorularak, i  tatminine ve tatminsizli ine yol açan

faktörler belirlenmeye çal lm r. Herzberg bu çal mada tatminsizli e

sebep olan faktörleri "hijyen faktörler", tatmine sebep olan faktörleri ise

"güdüleyiciler" olarak adland rm , i  tatminine "ba arma, tan nma, i in

kendisi, sorumluluk ve ilerleme" faktörlerinin, i  tatminsizli ine ise "i letme

politikalar  ve yönetim, gözetim (nezaret), ücret, ki iler aras  ili kiler ve

çal ma ko ullar " faktörlerinin yol açt  sonucuna varm r.

Ayr ca çal mada i görenlerin, i ten memnun olmalar n nedenleri

olarak; i in kendisi ile ilgili etmenler, kariyer geli tirme imkanlar  ve takdir

edilme oldu u tespit edilmi tir. ten memnun olmamalar n da i in

kendisiyle de il, i e ili kin çevresel ko ullardan kaynakland  tespit edilmi tir

(Özday , 1990: 52).

Herzberg ve arkada lar , yapt klar  bu ara rmada i  tatminini

sa layan tüm ögelerin %81'ini güdüleyicilerin, i  tatminsizli ine neden olan

tüm ögelerin %69'unu da koruyucu ögelerin olu turdu unu tespit etmi tir

(Herzberg, 1968: 58)

Sonuç olarak; Herzberg'in teorisi, tatmine ve tatminsizli e sebep olan

faktörlerin birbirinden farkl  faktörler olduklar , dolay yla ikisinin birbirinin
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tersi olmad  (i  tatmininin kar  i  tatminsizli i de il, i  tatmininin

olmamas r) belirtmektedir (Herzberg, 1966: 71-77).

  1.5.3.   Alderfer’in V G Yakla

Alderfer, Maslow'un ihtiyaçlar hiyarar isine benzer bir ekilde

bireylerin ihtiyaçlar  üç ana ba k alt nda toplam r. Bunlar, “varolma

ihtiyac ” (existence need), "ili ki kurma ihtiyac " (relatedness need) ve

"geli me ihtiyac "d r (growth need) (Aamodt, 1990; 385). Alderfer’in teorisinde

Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar isinin tersine, bireylerin ihtiyaçlar n

kar lanmas nda öncelik yoktur. Kabul edilen, hareketin her iki yönede

olabilece i gibi, üç ihtiyac n hepsinin ayn  anda bireyi etkileyebilece idir. Bu

ihtiyaçlar n tatmin edilme öncelikleri yoktur. Bu yakla mda; Varolma
ihtiyac her türlü maddi ve fizyolojik ihtiyaçlar  içerir (açl k, susuzluk,

ücret, yan ödemeler ve çal ma ko ullar ). Varolma ihtiyac n temel

özelli i, kaynaklar s rl  oldu unda bir ki inin kazanc n di erinin kayb

olu turmas r. li ki kurma ihtiyac di er ki ilerle (aile üyeleri, üstler, i

arkada lar , astlar, arkada lar ve dü manlar) olan ili kiyi kapsar. Bu ihtiyac n

temel özelli i, tatminin payla m sürecine ba  olmas r, ili ki kurma ve

varolma ihtiyaçlar  aras ndaki en önemli fark, varolma ihtiyac nda tatmin

rl  kayna n hepsine ya da ço una sahip olundu unda ortaya ç karken,

ili ki kurma ihtiyac n tatmininde s rl  kaynak her iki taraf  da benzer yönde

etkiler. Yani ili ki yürümüyorsa her iki taraf da zarar görür. Geli me ihtiyac ,

ki iyi yarat  ya da üretken olmaya iter. Geli me ihtiyac n tatmini ki inin

bütün yeteneklerini kullanmas  ve ilave yetenekler geli tirmesini gerektiren

sorunlarla sa lan r. Ki i geli me ihtiyac n tatminiyle bütünlük hissi ya ar

(Solmu , 2000: 19, 65-73). V G teorisi ekil 1.3.’te gösterilmi tir (Güney,

2001: 229):
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ekil 1.3.  Alderfer’in V G Teorisi

ekil 1.3’te görüldü ü gibi V G teorisine göre i gören önce varolma

ihtiyaçlar  kar lamak isteyecek bu ihtiyac n doyurulmas ndan sonra ise

ili ki ihtiyaçlar n doyurulmas na çal acakt r. Bu ihtiyac n doyurulmas ndan

sonra ise geli me ihtiyaçlar n doyurulmas na yönelecektir. V G yakla  üç

temel önermeye dayanmaktad r (Alderfer, 1972: 9-12):

-Gereksinimlerin tatmini: Her düzeydeki ihtiyaçlar ne kadar az doyurulursa, o
kadar fazla oranda istenir hale gelir.

ste in iddeti: Alt düzeydeki ihtiyaçlar ne kadar çok tatmin edilirse, üst
düzey ihtiyaçlar n tatmini iste i o kadar artar.

                                                         hay r       evet

                               evet

  evet

        hay r

Varolma
ihtiyaçlar ndaki
hayal k kl

Geli me
ihtiyaçlar n
önemi

li ki ihtiyaçlar
doyuma
ula  m ?

li ki
ihtiyaçlar n
önemi

Geli me
ihtiyaçlar
doyuma
ula  m ?

Varolma
ihtiyaçlar n
önemi

Varolma
ihtiyaçlar
doyuma la

?
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htiyaçlar n engellenmesi: Üst düzey ihtiyaçlar ne kadar az tatmin edilirse, alt
düzey ihtiyaçlar o kadar istenir hale gelir.

Maslow'un ihtiyaçlar hiyerar isine benzer bir özellik gösteren teorinin

en önemli özelli i, ihtiyaçlar n tatmininin s rl  kaynaklara göre de im arz

etmesi ve ki inin tatmin olgusunun belirli bir düzen içerisinde

gerçekle medi ini belirtmesidir. Fakat temel ihtiyaçlar  temsil eden varolma

ihtiyac n tatmini di erlerine göre daha ön plandad r.

  1.5.4.   Vroom’un Beklenti Teorisi

Maslow ve Herzberg’in kuramlar , insanlar n davran lar  beklentileri

yönünde olu turaca  yönündedir. Oysa Vroom taraf ndan ortaya sürülen

beklenti teorisinde, nsanlar n, bir davran  sonucunda ihtiyaçlar n

giderilece i konusunda bir beklentisinin bulunmas  gerekti i varsay lm r.

Vroom'un beklenti teorisi insanlar n sadece ihtiyaçlar  taraf ndan

yönlendirilmediklerini, ayn  zamanda ne yap p yapmayacaklar

hakk ndaki kararlar n da davran lar  üzerinde etkili oldu unu, ki ilerin

görevlerini icra etmek ve ödül elde etmek için alg sal yeteneklerine dayal

olarak i e ili kin kararlar ald klar  belirtir. Vroom bu karar sürecini aç klamak

için üç de kenli bir e itlik olu turmu tur. Bunlar, "beklenti" (expectancy),

araçsall k" (instrumentality) ve "çekicilik" (valence) tir.

Beklenti teorisine göre ki inin yapt  i  sonucunda beklentisi ne kadar

yüksekse, i i yapmaya yönelik motivasyonu da o kadar yüksek olacakt r.

nsan, gerçekten arzu etti i ödüller için gerekli çabay  gösterdi inde, ba ar

olaca na inan rsa bunu gerçekle tirebilir(Orhan, 1997: 81).

Bu teoride; beklenti, belirli bir gayretin belirli bir ödülle ödüllendirilece i

inanc r. Araçsall k, ikinci düzeydeki i  sonuçlar na ula mak için birinci

düzeydeki i  sonuçlar n kullan r. Birinci ve ikinci düzeydeki i

sonuçlar yla ilgili olmakla birlikte birinci kademe sonuçlar n ikinci kademe
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sonuçlara ula raca  konusunda ki inin sahip oldu u sübjektif olas

ifade eder.

Çekicilik, i gör enin ba ar  sonucunda belirli bir ödülü isteme

derecesi veya bu ödülü arzulamas r. Çekicilikte önemli olan nokta i görenin

ödülü istemesi ve arzulamas r. Ödülün varl  veya yoklu u birey için

önemsiz ise çekicilik te s r olacakt r. Ödüle ula mak tercih edilmez ise

çekicilik negatiftir.

er bir i gören belirli düzeyde gayretin belirli bir performans (i

ba ar ) ile sonuçlanaca na inan yorsa (beklenti) ve bu performans n da

belirli bir birinci kademe ödül ile kar lanaca  dü ünüyorsa (beklenti) ve

ayn  zamanda i gören bu belirli birinci kademe ödülü baz  ikinci derece

sonuçlar için gerekli görüyorsa (araçsall k) ve i gören hem birinci hem de

ikinci derece ödülleri arzu ediyorsa (çekicilik), bu i gören tatmin

olacakt r(Koçel, 2001: 521).

Bu teoriye göre motivasyonu u ekilde formüle edebiliriz :

Beklenti teorisi, i görenin i inde güdülenmesi için üç kavram n da

rdan farkl  olmas  gerekti ini ifade eder. I gören ilk ba ta i i ba armak için

beklentiye sahip olmal r. i ba armas n sonucunda belli bir i  sonucuyla

ödüle ula aca  bilmelidir. Ula aca  ödülün de i görenin gözünde bir

çekicili i olmas  gerekmektedir. Bu nedenle, sunulacak ödüllerin ne oranda

çekici olmas  gerekti i örgüt taraf ndan iyi tespit edilmelidir. Vroom, ödülleri

içsel ve d sal ödüller olarak ikiye ay rmaktad r.

çsel ödüller; k saca, bireyin yapt  i te elde etti i ba ar dan sa lad  tatmini

ifade ederken d sal ödüller, bireyin belirli bir ba ar  seviyesini a nda,

Motivasyon = Beklenti X Araçsall k X Çekicilik
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üstleri, amirleri taraf ndan verilen terfi, maa  zamm , ikramiye verilmesi ve

çevresi taraf ndan takdir edilmesini kapsamaktad r(Orhan, 1997: 81).

  1.5.5.   Adams’ n E itlik Teorisi

itlik teorisine göre i gören, kendi sarfetti i gayret ile elde etti i

sonucu ayn  i yerindeki di er i görenlerin sarfettikleri gayret ve elde ettikleri

kt  ile kar la r. E itlik teorisi i görenin sadece ödüllerle ilgilenmedi ini

ortaya koydu u çaba ile di er çal anlar n ortaya koyduklar  çaba sonucunda

ald klar  ç kt  kar la rd klar  ortaya koymaktad r. Bu kar la rmada e it

olmayan durumlar i görenlerin tatminsizlik alg lamalar na neden olup, e itli i

sa lamak için güdülemektedir. Oranlar e it oldu unda ise, i gören i  tatmini

sa layarak bu oran n muhafazas  için güdülenecektir. görenler ç kt lar n

artamas  isterlerse daha çok çaba harcayarak girdilerini art rmak için

güdüleneceklerdir. Adams e itsizlik halinde duyaca  rahats zl k nedeniyle,

itsizli i ortadan kald rmak için i görenin unlara ba vuraca  ileri

sürmektedir (Güney, 2001: 235).

gören girdilerini de tirir (çabas  azaltabilir),

gören kendi ç kt lar  de tirmeye çal r (ücret art  isteyebilir),

gören di er ki inin ç kt  veya ödüllerini de tirmeye çal r (daha çok i
yapt rabilir),

gören k yaslama yapt  ki iyi de tirebilir,

gören savunma mekanizmalar  geli tirebilir (e itsizli in geçici oldu unu
dü ünebilir),

gören, e itsizlik durumundan uzakla r (i i b rakabilir veya devams zl k
yapabilir).

itlik teorisinin i  tatmini için önemli anlam  vard r. Bu teoriye göre

itsizlik tatminsizlik yarat r (Johns, 1983: 109-110). Teori bu yönüyle

çal anlar n i  tatminini sa lamada kar la rma yap labilecek ki ilerle girdi

ve ç kt  oranlar nda adaletin sa lanmas  gereklili ine dikkat çekmektedir.
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Aksi taktirde, kar la rma sonucunda olu acak her türlü farkl la ma ki ide

memnuniyetsizli e yol açacakt r.

  1.5.6.  Lawler’ n Kesit (Facet) Tatmin Modeli

Lawler' n teorisine göre i gören i ten alg lad  tatmini, elde edilmesi

gerekti ini dü ündü ü ç kt  ile gerçekten elde etti i ç kt  kar la rarak

belirler.  faktörlerinden (ücret, i in kendisi gibi) elde edilen tatminin

belirlenmesinde bütün faktörlerde ayn  psikolojik süreçlerin i ledi ini kabul

eder ve ki inin almas  gerekti ini dü ündü ü (a) ile gerçekte ne elde etti i

alg  (b) aras ndaki fark  gösterir (Lawler, 1973: 74-76).

Ki inin elde etti i miktara ili kin alg  ve elde etmesi gerekti i

miktara ili kin alg  aras nda e itlik varsa (a=b), ki i tatmin olacakt r. E er

ki inin elde etti i miktara ili kin alg , almas  gerekti i miktara ili kin

alg ndan dü ükse (a>b) tatminsizlik olu acakt r. Bu durumun tersi

mevcutsa (a<b), ki i suçluluk ve rahats zl k hissedecektir. Bu yüzden her

faktörden elde edilen tatmin, bu faktörün gerçekte ne kadar n elde

edildi i ve ki inin ne kadar almas  gerekti i konusundaki dü üncesi

aras ndaki farkla belirlenir. Burada ki inin elde etmesi gereken ç kt , i görenin

ine getirdi i beceri, e itim, deneyim gibi ki isel girdiler ile sorumluluk, zorluk

gibi i  özellikleri ve di erlerinin alg lanan girdileri ve ç kt lar  taraf ndan

belirlenir. Elde edilen ç kt  ise, i görenin elde etti i ç kt lar  ile di er

görenlerin elde ettikleri ç kt lar  taraf ndan belirlenir. Bu di erleri,

görenlerin kendilerini kar la rd klar  ve i yerinde ayn  i i yapan

ki ilerdir (Saal ve Knight, 1988: 306-307).

Model ayr ca, ki ilerin ç kt lar n ne olmas  gerekti ine yönelik

alg lar n, di er ki ilerin girdi ve ç kt lar yla kar la lmas ndan da

etkilendi ini belirtir. Modelin bu yönü do rudan "e itlik teorisi"nden al nm
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ve ki ilerin kendi ç kt lar n ne olmas  gerekti ini belirlemek için

ba kalar n girdi ve ç kt lar na bakt klar  vurgulanm r.

 1.5.7.  Locke’un De er Teorisi

Locke de er teorisinde, i  tatmininin i in çal anlara sa lad  ücret,

çal ma ko ullar  ve terfi olanaklar  gibi i  ç kt lar n çal anlar n elde etmeyi

arzulad  ç kt lar  kar layabildi i ölçüde gerçekle ebilece ini söylemektedir.

 i görene ücret, çal ma ko ullar , terfi f rsatlar  sa lar. in sa lad klar  ile

görenin önem veya de er verdikleri uyuyorsa i  tatmini alg lan r. Çal anlar

de er verdikleri ç kt lar  ne kadar çok elde ederlerse o kadar fazla tatmin

olacak, ne kadar az elde ederlerse o kadar az tatmin olacaklard r. De er

teorisi yöneticiye i görenlerin i lerinden hangi i  sonuçlar  de erli

gördüklerini belirlemeye yöneltir. E er mümkün olursa da sonuçlar n

düzeyini de bu de erlerle uyumlu hale getirmeye çal r. Locke'un

yakla , ne oldu una bakmaks n çal anlar n de er verdikleri her türlü

kt  modele dahil eder. Çal an n tatmini, istedi i ile elde etti i aras ndaki

farka göre artar ya da azal r. Fark büyükse, ki iler daha az tatmin olurlar.

Teoriye göre i in kesitlerine ili kin olarak elde edilen miktar ile ki inin i in bu

kesitine verdi i önem etkile erek, çal an n kesitten duydu u tatmini

belirler. Nitekim, R. W. Rice ve arkada lar  yapm  olduklar  çal ma

sonucunda, çal anlar n i  kesitinden elde ettikleri miktar ile kesite yönelik

olarak duyduklar  tatminleri aras ndaki ili kiyi, bu kesite yüksek derecede

önem verenlerde daha az önem verenlere göre, daha güçlü oldu unu

bulmu lard r (Rice ve di erleri, 1991: 31).

Bu modelde farkl  i görenler farkl  de erlere sahip olacaklar  için

bunu ba armak çok zor olacakt r. De er teorisine göre i gören için i le ilgili

faktör ne kadar önemli ise onun tatmini üzerinde o kadar fazla etkiye sahip

olur. htiyaç teorileri bütün i görenlerin tatmininin az say daki temel

ihtiyaçlar n kar lanmas na dayand  ileri sürer. Ama de er teorisinde
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gören de erleri durumu ba ka bir boyut katmaktad r. Ücret, i in sosyal

kolayl klar , çal ma ko ullar  gibi sonuçlar iki i gören için ayn  olsa da, bu

sonuçlar ihtiyaçlar n giderilmesini e it düzeyde sa lasa da, i görenlerin

tatmini de erlerin farkl la mas yla farkl  olmaktad r. Buna göre de erli

görülen sonuçlar, de erli olarak görülmeyen sonuçlara göre i  tatmini

üzerinde daha fazla etkiye sahip olur (Saal ve Knight, 1988: 304-306).

Teorinin uygulamaya dönük anlam , i  tatmini sa lamak için i in

de tirilmesi gereken yönlerine dikkat çekmesidir. Teori özellikle, bu yönlerin

herkes için ayn  olmayaca  belirterek ve de erleri vurgulayarak, i

tatmininin birçok faktörden elde edilebilece ini öne sürer. Bu yüzden,

çal anlar  tatmin etmenin etkili bir yolu, onlar n ne istediklerini ortaya

karmak ve mümkün oldu u ölçüde bunlar  temin etmektir (Greenberg ve

Baron; 1966: 184-185).

Teori bu yönüyle, özellikle de çal an say n çok oldu u

organizasyonlarda i gören tatmininin gerçekle tirilmesinin güç bir i  oldu unu

vurgular. Çünkü say  artt kça ki ilerin de er verdikleri eyler de

farkl la acakt r. Dolay yla bunlar n hepsinin tatmini de zorla acakt r.

  1.5.8.   Sosyal Ö renme Teorisi

 tatminin sosyal ö renme yakla mlar  Lawler'in unsur modeline

benzer özellikler gösterir. Bu teori, girdileri ve ç kt lar  kar la lmas  yerine

görenlerin davran  ve tutumlar n di er i görenlere göre belirlendi ini ileri

sürer. gören uygun davran  ve tutumlar  ba ar  olan di er i görenleri

gözleyerek onlar  bilgi kaynaklar  olarak alg lar ve kendiside bu davran lar

sergiler. Benzer i leri yapan güçlü çal ma arkada lar  gözlenerek uygun

modeller olarak alg lan r ve örgüt, i  ve i in belirli unsurlar  hakk nda

karsamalar yap r.  tutumlar n sosyal ö renilmesinde ki isel ve

durumsal faktörler önemli rol oynar.  de erlerinin modellenmesi



27

yöneticilerin davran lar  taraf ndan etkilenir (Saal ve Knight, 1988: 310;

Furnham, 1997: 304).

  1.5.9.    Özellikleri Teorisi

Bu teori, mesleklere özgü i  özelliklerini neler oldu unu belirleyerek bu

özelliklerin nas l birle ip de ik meslekleri olu turdu unu ve bunlar n bireyin

motivasyonunu, tatmin ve performans  nas l etkiledi ini aç klamaya çal an

bir kuramd r (Özkalp ve K rel; 1996: 260). Buna yönelik geli tirilmi  bir çok

teori vard r. Fakat, bunlar n en yayg n ve kabul görmü  olan  J. Richard

Hackman ve Greg R. Oldham taraf ndan geli tirilen teoridir.

Hackman ve Oldham' n teorisindeki model, i in be  temel özelli i üzerinde

durur ve bu i  özelliklerini i görenler ile i görenlerin yapt klar  i lerin

sonuçlar yla ili kilendirerek aç klamaya çal r. Bu temel özellikler;

Beceri çe itlili i: Bireyin i ini yaparken gösterdi i beceri çe itlili i.

le özde le me: in bütününü veya parças  olu turan i leri yapma

derecesi.

in önemi: in, ba kalar n i leri ya da ya amlar  üzerindeki etkisi.

Özerklik: in çal ana sa lad  program yapma ve icra etme imkan .

Geri bildirim: in çal an n performans na ili kin do rudan ve aç k bilgiler

sa lamas r.

lk üç özellik olan beceri çe itlili i, i le özde le me ve i in önemi

bireyin yapt  i e anlam kazand rlar. gören i inden ve sonuçlar ndan

sorumluluk duyabilmesi için i in ba ms z çal maya imkan sa lamas

gerekir. Bunun yan nda i  bireye geri besleme sa yorsa i gören i inde ne

derece etkili oldu unu ve ne derece etkili olabilece ini de görür. Bu üç durum

artt  ölçüde i görenin i inden duydu u motivasyon, ba ar  ve tatmin

duygusu artmaktad r.
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Modele göre, i  özellikleri ve i  tatmini aras ndaki ili kide

çal anlar n i lerinden elde etmeyi arzulad klar  geli im tatminini ya da

ihtiyaçlar n tatminini ifade eden, geli im ihtiyac n iddeti arac  rolündedir.

görenlerin i  özellikleriyle geli im ihtiyaçlar  uyu ursa yüksek

performans ve i  tatmini elde etme imkan  do ar. Ayr ca i gücü devri ve

devams zl klarda azalmalar meydana gelir. K saca bu teoride, bir i in

çal anlarda i  tatmini yaratabilmesi için, ad  geçen be  boyutu içermesi

gerekmektedir. Ayr ca, çal anda ki isel geli ime yönelik bir ihtiyac n

varl n olmas n da ayr  bir önemi vard r.

  1.5.10.   Sosyal Bilgi lem Süreci

Sosyal bilgi i lem süreci teorisi, Salancik ve Pfeffer taraf ndan

geli tirilmi , i  tutumlar n geli imini belirlemeye çal man n yan nda, daha

çok i  alg  ve i  tatmini aras ndaki ili kiyi aç klamak için kullan lm r.

Teoriye göre sosyal bilgi, i  tatmini ve i te kalma niyeti gibi i gören

tutumlar n olu umuna kaynak te kil eder ve bir kere olu turulduktan sonra

da bu tutumlar n tutarl  artt r (Salancik ve Pfeffer; 1985: 224-235).

Bu teoriye göre sosyal bilgi; çal an n yorumlar , gözlemleri ve i le ilgili

oldu unu dü ündü ü fikirleridir. Bunlar i  arkada lar , üst ve amirler,

mü teriler gibi do rudan i le ili kili ki ilerden al nabilece i gibi aile üyeleri,

arkada lar gibi i letme d ndan ki ilerden de sa lanabilir. Bu kaynaklardan

elde edilen sosyal bilgi i görenlere i  yerinde sadece nelerin önemli oldu unu

de il, ayn  zamanda bunlar n göreli önemi hakk nda da fikir verir. Çe itli

kaynaklardan elde etti i bilgileri de erlendirmesi sonucunda çal an, i

tatminine neden olan faktörleri zihninde olu turur.

Bu görü ü en sert ele tirenlerden biri olan Hulin'e göre, ki iler

sorulana kadar i  tatmini hakk nda çok az bir duyguya sahiptirler. Sosyal bilgi
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lem sürecinin aksine, i  tatminini olu turan faktörler haz rda bulunmaz,

daha çok belirli bir uyar n etkisiyle ekillenir ve zihinde olu turulan tatmin

kavram na göre, olu turulan fikri destekleyici veriler aran r (Pinder, 1998:

249-250). Hulin, sosyal tutumlar n ve duygular n baz  olaylar n bunlar

harekete geçirmesine kadar gizli kald  ve fark na var lmad  savunur.

Harekete geçiren olay (tutum ara rmas  vs.) gizli tutumu olu turan olay

kadar ifade edilen ve ya anan sonucu etkileyebilir. E er sorulursa,

cevaplay  kendisinden beklendi i için bir cevap verir ve daha sonra

çevresinde cevab  do rulayacak verileri ara r (Pinder, 1998: 249-250).

 1.6.   Tatminini Etkileyen Faktörler

En yayg n i  tatmin ölçümü olan i  tan m endeksi ki inin tatminini i inin

be  belirli unsuruna göre ölçer. Bunlar; ücret, terfi, i in kendisi, ve

çal ma arkada lar r. gören sahip oldu u i le ilgili baz  yönlerden tatminli

veya tatminsiz olabilir. Bu ise ki iden ki iye de ebilir. Kaynaklar

görenlerin ço u için i in zorlu u, i in ki iye sa lad  fayda, ihtiyaç

duyulan fiziksel becerilerin derecesi, çal ma ortam nda olu an ko ullar,

örgütten elde edilen ödüller (ücretin düzeyi), çal ma arkada lar  olarak

say labilir. Bu duruma göre i  tatmini, bireyin i  deneyiminin bir sonucu

olarak görülür. Bu yüzden yüksek düzeydeki tatminsizlikler, yöneticilere

çal ma ko ullar , örgütün ödül yap , rol çat mas  ile ilgili problemlerin

varl na i aret edebilir (Hellriegel ve di erleri, 1992: 90).

 tatminini etkileyen faktörleri ortaya ç kararak anlaman n örgütler için

iki nedeni vard r. Birincisi, örgütsel aç dan bak ld nda i  tatmini birçok i

davran  etkiler. Bunlar i e geç gelme, devams zl k, ve i gören devridir.

Bu davran lar örgütün hayatta kalmas  etkileyen ciddi sonuçlar do urur.

kincisi ise i  tatminini sebeplerini ve do as  anlama, i gören için önemli

bir i  sonucudur. Bu anlamda i  tatmini bireysel düzeydeki önemli bir

kar md r. Bu yüzden i  tatminini etkileyen faktörler örgütler taraf ndan
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anlamaya çal lmal r. Çünkü tatmin bireylerce öneme sahip bir sistem

kt  olup, di er grup ve örgütsel düzey ç kt lar  etkileyen bir faktördür

(Terence ve James, 1987: 137). görenlerin i  tatminindaki de iklikler,

bireysel özellikler ve i  ortam n etkile imi sonucu olu maktad r. Bu

yüzden i  tatmini çal malar nda sadece bireysel farkl klar de il; ayn

zamanda i  ortam n çe itli yönleri de dikkate al nmal r.

  1.6.1.   Bireysel Faktörler

 tatminini etkileyen ki isel özellikler ya , cinsiyet, beceri

kullan , e itim seviyesi, mesleki düzey, ki ilik, i  deneyimi ve zekad r. Bu

faktörler çe itli i gören gruplar  aras ndaki i  tatminini tahmin etmede

kullan labilir (Schultz ve Schultz, 1990: 277).

Ara rmada yer alan bireysel faktörler ki inin demografik

özelliklerinin yan nda, ki inin yapt  i ine ait bireysel özelliklerini de (hizmet

, medeni durumu, sicil puan , ödül puan  vb.) kapsamaktad r. Bu tür

de kenler i  tatminine do rudan sebep olmaktan çok, ba ml  de ken

üzerinde dikkate al nan faktöre ba  olarak farkl klar olu mas na neden

olan de kenlerdir.

   1.6.1.1.    Ya

Demografik özelliklerden en çok i  tatmini ile ili kisi olan özellik ya r.

yaz nda ya  ve i  tatmini aras nda karma k bir ili kinin varl ndan söz

edilmektedir. Herzberg, i  tatmini yaz n kapsaml  bir taramas ndan sonra

ili kinin U eklinde oldu una karar vermi tir. Ba lang çta genç çal anlarda

tatmin yüksektir, sonra orta ya larda dü er ve en dü ük düzeye iner, daha

sonra ise, ya lanan bireyde i  tatmini tekrar art  gösterir. Ya  i görenler

genç i görenlere göre daha dü ük beklentilere sahip olup, i  durumuna

daha fazla uyum sa lamaktad rlar. Kariyerleriyle birlikte daha iyi i  veya

daha fazla arzu edilen konumlara gelmektedirler. Clark ve arkada lar n
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yapm  oldu u çal ma bu tür bir ili kinin varl  do rulamaktad r (Clark ve

di erleri, 1996: 57).

Ya la birlikte i  tatmininin de artmas n iki nedeni vard r. Bunlardan

ilki ödül, ücret art  gibi daha iyiye do ru giden imkanlar n bireyin daha çok

tatmin almas  sa lamas r. Di eri ise insanlar ya land kça beklentilerini

daha gerçekçi olarak belirleyerek i lerine uyum sa layabilmekte ve bu

nedenle ya land kça daha mutlu olabilmektedirler (Spector, 1997: 26).

Bir di er görü e göre, ya la birlikte i  tatmini de do ru orant  olarak

artmaktad r. Yap lan bir çok ara rmada en dü ük i  tatmini genç

görenlerde görülmü tür. Bunun nedeni genç i  görenlerin ilk i lerinde yeterli

zorluk ve yetki bulamamas r. Ya  ve deneyim artt kça bireyin kendine artan

güveni, yeterlilik ve sorumluluk daha üst düzeylere ç kmakta, bu ise bireyde

tatmin düzeyinin artmas na neden olmaktad r. Di er bir ifadeyle, ya

görenler elde ettikleri tecrübe ve di er beceriler nedeniyle genç i görenlere

nazaran daha iyi i lere sahiptirler. Yap lan ara rmalarda daha ya

görenlerin daha fazla i  ahengi, daha yüksek ücret ve daha yüksek i

tatminine sahip olduklar  göstermektedir (Schults ve Schultz, 1990: 277).

   1.6.1.2.    Hizmet Süresi ve Rütbe

Bir i görenin organizasyona kat ndan itibaren geçirdi i zaman n

uzunlu u o organizasyondaki hizmet süresini ifade eder. Yap lan

ara rmalar, hizmet süresinin de i  tatminiyle yak n ili kili oldu unu

do rulam r. Organizasyonda hizmet süresi daha az olan i görenler hizmet

süresi daha fazla olan i görenlere nazaran daha tatminli bulunmu lard r

(Vecchio, 1991: 121). Organizasyona yeni kat lan i görenler i lerinden

daha tatminli olma e ilimindedirler. Bireyin bu durumu, geli en beceri ve

yeteneklerin i te kullan lmas  gerektirmesi ve i in yeni olmas  nedeniyle

çekici olmas eklinde aç klanabilir. Elde edilen tatmin, organizasyonda
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geçen süre içerisinde i gören ilerleme ve geli me sa lamad kça

dü mektedir.  tatminiyle hizmet süresi aras ndaki ili ki ya la ili kiyle

paralellik göstermektedir (Schultz ve Schultz, 1990: 279).

Hizmet süresi ve rütbe de kenleri aras ndaki ili ki K.K.K.l

mensubu subay ve astsubaylar için dü ünüldü ünde; ortalama 23 ya nda

te men rütbesiyle mezun olan bir subay n, ya  ve hizmet y  ilerledikçe

rütbesi de ilerleyecektir (rütbe ve terfi ilerlemeleri durdurulmad kça). Ula lan

her rütbede al nacak görevler ve sorumluluklar de iklik arz edecektir. Bu

durum da beklenti ve de erlerin kar lanma oran nda farkl klar olu mas na

sebep olabilecektir. Ayn ekilde bunu astsubaylar içinde söylemek

mümkündür. Astsubaylarda da ya  ilerledikçe rütbe art  gerçekle ecek ve

al nan rütbeler ile birlikte yap lan i te sorumluluk ve yetkilerde nispeten

subaylara göre daha az olsa da de meler meydana gelecektir.

   1.6.1.3.   Medeni Durum

 ve aile, bireyin ya ant nda en çok yer kaplayan iki unsuru temsil

etmektedir. Birey olarak erkekler ve kad nlar, aile ve ekonomik sorumluluklar

payla arak ya amlar  sürdürmektedir. Günümüzde kad nlar daha fazla i

hayat nda yer alarak, ailesine ekonomik yönden katk da bulunmakta ve

kendilerini ayr  bir kariyer çizgisi izleyerek i  hayat nda kabul ettirme

mücadelesi vermektedirler. Kad nlar n eski aile yap ndaki rolünün d na

karak, i  ya am nda boy göstermesi, ailevi sorumluluklar n payla

kaç lmaz k lmaktad r.

lerin bu rollerinden memnuniyetleri ya da memnuniyetsizlikleri,

do rudan i  tatmini ve bar nma tatminini etkilemekten çok i  ve aile aras nda

olu mas  muhtemel bir çat maya yol açacakt r.  tatmininde etkili olan faktör

evli ya da bekar olmaktan ziyade, roller aras nda uyu mazl ktan meydana
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gelen çat ma faktörüyken; bar nmada ise evli ve bekar olma durumu

tatmini etkileyebilecektir.

K.K.K.l nda görevli subay ve astsubaylar n evli olmak ya da çocuk

sahibi olmak gibi faktörlerin do rudan i  tatmini üzerinde etkili olabilece i

dü ünülmemekte, ancak organizasyonun sa lad  bar nma imkanlar n

yeterlili i konusunda yani bir anlamda bar nma tatmini üzerinde etkisinin

olaca  dü ünülmektedir. Ayr ca askerlik mesle inin özelli i gere i belli

süreler dahilinde gerçekle en tayinler veya görevlendirmeler nedeniyle,

personelin atama gördü ü veya görevlendirildi i garnizonda belirli süre

bar nmak zorunda kald  orduevleri veya birlik misafirhanelerinin yeterlili i

ve yetersizli inin de bu tatminin veya tatminsizli in olu mas na etki edece i

dü ünülmektedir.

  1.6.2.   e li kin Faktörler

in özelliklerinin de i  tatmini konusunda incelenmesi bir zorunluluktur.

Bu konuda i  tatminine yol açt  de erlendirilen çok say da faktörden söz

etmek mümkündür. in temel özelliklerinden baz lar  s ralamak gerekirse;

örgüt politikas  ve denetimi, çal ma arkada lar yla ili kiler, i  güvenli i,

maa , çal ma ko ullar , statü, ki isel ya ama i in etkisi, ba ar , tan nma,

ilerleme, sorumluluk, geli im f rsatlar  ve i in kendisinden söz edebiliriz.

görenler, istenilenlerin ve hedeflerin aç kça belirtilmi  oldu u i lerde

çal may  tercih ederler. Bu nedenle i  tatminini etkileyen en büyük

faktörlerden birinin i in kendisi oldu unu söylemek mümkündür. Bireyin i teki

rolünün aç k ve belirli olmas  i görenin görev ve sorumluluklar  anlayarak

tatminin artmas  sa lar.

Ki inin icra etti i görevin yap  (ilgi çekici veya s  olmas ), ki inin

etkile imde bulundu u insanlar (astlar, denkler, üstler), ki inin çal

çevre (gürültü düzeyi, , hava kirlili i), örgütün ki iye yönelik uygulamalar
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(çal ma saatleri, i  güvenli i, ücretlerin adil ve uygun olmas ) gibi faktörler

görenin tatmini üzerinde etkili olmaktad r (George ve Jones, 1996: 71-72).

Bu çal mada benimsenen yakla ma göre, i  tatmini aç ndan

TSK'da incelenmesi önem arz eden faktörler a daki s rlar dahilinde ele

al nm r.

   1.6.2.1.   Zorlay

Beceri ve yetenekleri kullanma f rsat  sa layan, görev çe itlili i fazla

olan, serbestlik ve geribildirim sa layan i ler i görenler taraf ndan daha çok

tercih edilmektedir. Çok kolay olan i ler i görenler için s k, çok fazla zor

olanlar ise ba ar zl k ve dü  k kl  yaratabilir. Orta zorlukta olanlar ise,

görenler üzerinde memnuniyet ve tatmin sa lanmas na neden olurlar

(Robbins, 1998: 152; Hellriegel ve di erleri, 1992: 92).

Zorlay  i  ba  alt na i  tatminiyle ili kili olan birçok faktör

yerle tirilebilir. Zorlay  i , çe itlilik, yarat k, amaçlar n zorlu u ve ki inin

kendi yeteneklerini kullanmas  bunlardan birkaç r. nsanlar kendilerinin de

bir eyler katt  i ten daha çok tatmin alg larlar. Bunun tersi ise i in

r ve bu durum nihayetinde yüksek tatminsizlik, i gören devri

veya devams zl na yol açar (Terence ve James, 1987: 140). Baz  i ler çok

fazla zor olabilir ve bu da ba ar zl k hissi ve dü ük tatmine neden olabilir.

Baz  i görenler tekrarlay , zor olmayan ve az ey talep eden i leri tercih

ederler(Johns, 1983: 111). in e lenceli ve anlaml  olmas  tatmini artt r.

in çe itli ve birbirinden farkl  beceriler gerektirmesi, i görenin i i bütünüyle

üstlenmi  olmas , i in di er insanlar üzerinde etkisinin fazla olmas , i görenin

iyle ilgili kararlar vermesi ve i le ilgili geribildirim alabilmesi ise i  tatmininin

artmas na yol açar.
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   1.6.2.2.   E it Ödüller

 tatmini, i teki tecrübe edilen ödüllerin bir sonucudur. Ödül bu

anlamda geni  ve de ken bir terimdir. Bu yüzden i görenin tatmini,

ödüllendirildikçe artmaktad r. Ama gereksinimlere yönlendirilen ödüller

tatmini art rmada etkili de illerdir. E er bir i gören i inde en iyi imkanlara

sahipken i  tatmini dü ükse, i  imkanlar  daha fazla iyile tirmek bu ki inin

tatminini art rmaz (Reitz, 1987: 213).

Organizasyon içerisinde e itlik alg  yaratan ve performans için do ru

geribildirim sa layan ödüller tatmin sa lay r (Hellriegel ve di erleri, 1992:

92).

   1.6.2.3.    Organizasyonel Destek

Organizasyonel destek, i görenlerin harcad klar  emek ve zamanlar na

kar k organizasyon taraf ndan kendilerine gösterilen sayg , destek ve

yard mlar  ifade eder. görenler organizasyonun ki ile tirilmesi

çerçevesinde kendilerine gösterilen olumlu ya da olumsuz davran lar

organizasyonun kendilerine yöneltti i bir davran  olarak görürler.

Sosyal mübadele teorisine göre çal anlara organizasyonca sa lanan

destek, organizasyonun kontrolü d ndaki zorunluluklardan ziyade

organizasyonun kendi arzu ve isteklerine dayan yorsa, i görenlerce bunlara

verilen önem daha fazla olacakt r. Bu tür gönüllü yard mlar i görence

kendilerine gerçekten de er verildi inin ve sayg  duyuldu unun bir

göstergesi olarak kabul edilir. Böylece, organizasyonel ödüller ile ücret,

terfi, i  zenginle tirme ve organizasyon politikalar nda etkiye sahip olma

gibi uygun i  ko ullar  e er i görence sendikal faaliyetler ve hükümetin

sa k ve güvenlik düzenlemeleri gibi zorunlu durumlar haricinde
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organizasyonun gönüllü çabalar  olarak alg lan rsa, bu durum çal anlar n

organizasyondan ald klar na inand klar  deste in artmas na sebep olur.

Güçlü bir organizasyonel destek alg , çal anlarda öncelikle

organizasyonun refah n önemsenmesi ve organizasyonun hedeflerine

ula mas  için yard m etme zorunlulu u yarat r. kinci olarak, vurgulanan

ihtimam, onaylama ve sayg , çal anlar n organizasyon üyeli ine götüren

duygusal ihtiyaçlar n tatmin edilmesini sa lar. Son olarak, çal anlar n

organizasyonca benimsendiklerini ve artan performanslar n

ödüllendirilece ine olan inançlar  kuvvetlendirir. Bu süreç hem i gören için

(artan i  tatmini ve olumlu ruh hali) hem de organizasyon için (artan

duygusal ba k ve performans, dü ük i gücü devri) elveri li durumlara yol

açar.

Organizasyonel destek üzerine yap lan çok say daki ara rmada,

sosyal mübadele teorisine destek olarak güçlü bir organizasyonel destek

alg  olan çal anlarda duygusal ba k, çaba-ödül beklentisi, i

performans , i  arkada lar na yard mc  olma ve organizasyonel geli im için

öneriler getirme aras nda pozitif; devams zl k ve ayr lma niyeti aras nda

negatif bir ili ki bulunmu tur (Ceylan ve enyüz; 2003: 58).

Asker ki iler genellikle organizasyon denilince Silahl  Kuvvetleri de il

de, daha çok görev yapt klar  birli i dikkate al rlar. Çünkü kurallar gere i

bütün ileti im silsile yoluyla a dan yukar ya do ru yap ld ndan,

çal anlar da ilk etapta kendi birliklerini daha sonra da s ras yla yukar ya

do ru ilerleyerek Silahl  Kuvvetleri organizasyon olarak de erlendirecektir.

Organizasyonel destek konusunda da kendi görev yapt klar  birlik tepedeki

deste i en alt kademeye kadar ula ran makam olmas  bak ndan ön

planda olacakt r. Dolay yla birliklerin çal anlar na ihtiyaç duyduklar

konularda yard mc  olmas , i lerine kar  olumlu duygular geli tirmelerine

sebep olacak ve i  tatminlerini art racakt r. Bunun yan nda, TSK'n n
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çal anlar n lehine düzenlemeleri ve uygulamalar , deste in en üst

kademeden gelmi  olmas  nedeniyle çal anlarda birliklerinden alg lad klar

deste e nazaran daha fazla memnuniyete yol açabilecektir.

   1.6.2.4.    Destekleyici Çal ma Ko ullar

 özelliklerinin i  tatmini üzerindeki olumlu etkisinin yan nda çal ma

ko ullar  da i  tatminine yol açan önemli bir faktörü olu turur, i in ki i için

tehlikeli olmas , i  ortam n a  s cak veya so uk olmas , i  yerinin ki inin

oturdu u yere uzak olmas , mesai saatlerinin ki inin di er gereksinimlerini

yerine getirmesine imkan tan mas  gibi de kenler i  tatminini etkilemektedir.

Amaca ula may  mümkün k lan çal ma ko ullar  i görende tatmin sa lar

(Hellriegel ve di erleri, 1992: 92). nsanlar çal rlarken rahat ve güvenli

olmak isterler. Uygun ayd nlatma, s cakl k, gürültü seviyesi insanlar

rahats zl ktan ve dolay yla tatminsizlikten uzak tutan baz  i  ko ullar r.

 tatminini belirleyen faktörlerden biri olan çal ma ko ullar , i

tatminini temelde iki ekilde etkiler, ilk olarak, uygun olmayan ve yetersiz

çal ma ko ullar  i görenlerde fiziksel rahats zl klara yol açar. kinci olarak

da, çal ma hayat n zaman yönünden bireyin ya am n büyük bir k sm

kaplamas  nedeniyle uygun olmayan çal ma ko ullar  i görende fiziki ve

ruhsal problemlere sebep olabilir.

yerinin maddi çevresini olu turan nma, ayd nlatma ve

havaland rma gibi faktörlerden ba ka, çal ma ortam n i görene

sundu u yemek, çay, kantin hizmetleri, çal lan kurumun düzenledi i

sosyal ve kültürel etkinlikler ile i yerinin bulundu u co rafi bölgenin bireyin

 d  gereksinimlerini kar layabilmesi de çal ma ko ullar ndan i görenin

elde edece i tatmini olumlu ya da olumsuz yönde etkiler.
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Silahl  Kuvvetlerdeki çal ma ko ullar  görev yap lan birli in

bulundu u co rafi bölgeye; k t'a, karargah ve kurum olmaya; hangi kuvvette

ve s fta görev yap ld na ba  olarak de ebilmektedir. Bunun yan nda

birliklerin büyüklüklerinin benzer olmas , hemen hemen benzer organizasyon

emas na sahip olunmas  ve genelde bulunulan bölgede lojman, orduevi ve

birlik misafirhaneleri gibi bar nma imkanlar n bulunmas  nedeniyle birbirine

benzer özellikler göstermektedir. Ara rmalar n da i aret etti i gibi, çal ma

ko ullar na ba  olarak çal an n i inden duydu u memnuniyette farkl klar

olaca , bu ili kinin sbubay ve astsubaylar içinde geçerli olmas  gerekti i,

fakat di er faktörlere göre özellikle de TSK'n n profesyonel kadrosunu

olu turan subay ve astsubaylar n çal ma ko ullar n çok fazla öneme sahip

olmad  dü ünülmektedir.

   1.6.2.5.   Çal ma Arkada lar

Klasik bir i  ortam  dikkate al nd nda i görenin çal  i yerinde

amir ve üstlerden çok i  arkada lar na sahip olaca  ve ileti imde bulunaca

ikard r. Dolay yla, çal anlar n i  arkada lar yla ili kide bulunma

kl n kendinden daha üst kademedeki kimselerle olan ili kinin

yo unlu undan fazla olmas  beklenebilir. Bu nedenle, sempatik ve

yard msever çal ma arkada lar  i görenin i  tatminini artt rabilmektedir.

Bu tür bir organizasyon ortam nda i  arkada lar n çal ana i inde

yard mc  olmas , onunla pozitif yönde ili ki kurmas  ve onu ihtiyac  oldu u

zamanlarda korumas  i görenin bulundu u ortamdan zevk almas na ve

inden tatmin olmas na yol açacakt r.

Bireyler yöneticilerle, çal ma arkada lar yla veya astlarla, yani ödüle

ula mada yard mc  olanlar n etkisiyle de tatmin sa larlar (Hellriegel ve

di erleri, 1992: 92). Çal ma grubunun do as n da i  tatmini üzerinde bir

etkisi vard r. Dostane, i birlikçi çal ma arkada lar , i  tatminine katk da
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bulunur. görenin içinde yer ald  çal ma grubu ona destek, rahatl k,

tavsiye ve yard m kayna  olarak hizmet eder. yi bir i gören, i i daha

lenceli yapar, buna kar n i görenlerin birbirleriyle geçinememesi i

tatminine olumsuz etki yapar (Luthans, 1995: 127). Ara rmalara göre orta

düzeydeki denetimin, anlay  ve dostane olmas , i görenlere ve görü lerine

önem vermesi tatmini art rmaktad r (Robbins, 1998: 152).

K.K.K.l n profesyonel kadrosunu olu turan subay ve astsubaylar n

büyük karargahlar veya küçük birliklerde görev yapt klar  süre içerisinde i

arkada lar , kendi sosyal seviyesinde olan di er bir personel olmakta bu

nedenle yaz nda da bahsedildi i ekilde yap  ve yard msever bir çal ma

ortam  ve çal ma arkada lar  do al olarak olu maktad r.

   1.6.2.6.    Ücret

Ücret en geni  anlamda eme in bedeline denir. Ücret kavram , de ik

dönemlerde farkl  kapsamda ele al nm  ve çe itli bilim dallar na göre

incelenerek, belirli yakla m biçimleri olu turulmu tur. Ekonomik aç dan

ücret eme in fiyat , sosyal siyaset aç ndan i görenin geçim arac  ve i

hukuku aç ndan ise i görenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin kar r (Kaynak

ve di erleri, 2000: 253).

Ücretin ekonomik yönü, i göreni en çok ilgilendiren yan r. Çünkü

gören ald  ücretle gereksinmelerini ya da isteklerini kar lar. Birey, kendi

eme i kar nda elde edece i ekonomik edinimleri fizyolojik, psikolojik ve

sosyal gereksinmelerini kar lamada kullan r. Ayr ca bakmakla yükümlü

oldu u bir ailesi varsa, onlar n gereksinmelerinin kar lanmas nda da ald

ücretten faydalan r.

Ücret, örgütler taraf ndan geleneksel olarak i  tatminini art rmada

kullan lmaktad r. görenler, yüksek ücret ald klar nda daha tatminli
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olabilmektedirler. nsanlar ayn  i i yapan di erleriyle kendilerini

kar la rd klar nda ücretlerini e it veya daha fazla alg larlarsa tatminlar

yüksek olmakta, bu durumda ücretin gerçek de eri de i  tatmininde

önemli olmamaktad r(Terence ve Larson, 1987: 141).

Ço u toplumlarda para de er verilen bir mald r.  hayat nda herkes

it olarak paraya önem vermeyebilir. Örne in, baz  i görenler az sorumluluk

ve az çal ma saati kar nda fazla ücret talep etmeyebilirler. Ücret

tercihindeki bireysel farkl klar i görenlerin fazla mesaiye olan tepkileriyle

aç a ç kar. Bir grup i gören fazla mesai yoluyla ekstra para kazanmay

isterken, ba ka bir grup i gören ise fazla mesaiden aktif olarak

kaç nabilmektedir (Johns, 1983: 111).

   1.6.2.7.    Yükselme mkan  (Terfi)

Terfi sistemi adil oldu u taktirde i  tatminine katk da bulunmaktad r.

Çal an n kendisine maddi ve manevi de erler sa layan terfi için f rsatlar n

fazla olmas  i  tatminine önemli katk  sa lar. Baz  i görenler yap  nedeniyle

terfi f rsatlar yla daha fazla ilgilidirler. Bu insanlar için adil terfi imkanlar  i

tatminlerine katk  sa lar. Terfi ile ili kili olan ekstra i  ve sorumlulu a kar

isteksiz olan i görenler için ise terfi fazla önem ta maz. Bu faktörler

onlar n i  tatmini üzerinde fazla etki sa lamamaktad r (Johns, 1983: 112;

Robbins, 1998: 152).

Terfi, mesleki düzey ile ba lant  olup sosyal presti j

sa lamaktad r(Korman, 1971: 162). K deme dayal  terfiden alg lanan i

tatmini performansa dayal  terfiden alg lanan i  tatmini kadar yüksek

de ildir. Terfiler, alt düzeydeki yöneticilere göre üst düzeydeki yöneticiler

üzerinde daha etkili olmaktad r (Luthans, 1995: 127).
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   1.6.2.8.     Stresi

 stresinin anlam  ile ilgili birçok tan m olmas na ra men, bireyin çevre

ile ili kisi olarak tan mlan p, bireysel farklardan ve psikolojik süreçlerden

etkilenen, ki iye çok miktarda psikolojik ve fiziksel istekler yükleyen, d

çevre, durum ve olaylar n sonucu olarak ifade edilebilir (Erdo an, 1999: 278).

Strese yol açabilecek faktörler i in yap ekli ile ilgili olabilece i gibi,

organizasyondan, fiziksel çevre artlar ndan ya da bireylerin kendisinden

kaynaklanabilir.

Stresin belirli bir oranda mevcudiyeti birey için faydal  olabilirken, a

derecedeki ya da sürekli strese maruz kalanlarda ciddi sa k sorunlar ,

 tatminsizli i, devams zl k, i gücü devri, dü ük verimlilik ve i e duyulan

ilgide azalma gibi hem birey, hem de organizasyon için olumsuz sonuçlar

meydana gelebilir.

Stres kaynaklar ndan en çok ilgi gören ve ara rmalara konu olan

faktörler rol çat mas  ve rol belirsizli i olup, konuya ili kin yap lan çok

say daki ara rmada (Hartenian, 1994; Babakus ve di erleri, 1996;

AlMeer, 1995; Fisher ve Gitelson, 1983; Behrman ve Perreault, 1984;

Hollon ve Chesser, 1976; Yousef, 2000) rol çat mas  ve rol belirsizli inin

negatif ili kili oldu u bulunmu tur (Yousef, 2000: 300).

Stresin Silahl  Kuvvetler aç ndan önemi, strese maruz kalan

ki ilerin di erlerine göre daha fazla hata yapmaya e ilimli olmalar ndan

kaynaklanmaktad r. Bu durum ise, i in özelli i nedeniyle de erli olan insan

hayat n kaybedilmesine kadar varabilmektedir.
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  1.6.3.  Çevresel Faktörler

   1.6.3.1.    Alternatif mkan

Alternatif i  imkanlar n i  tatmini üzerindeki etkisi, daha çok i gücü

devri modellerinde i  tatmininin i gücü devrine etkisi incelenirken dikkate

al nan bir etkile imdir.  tatmininin i gücü devri üzerindeki negatif etkisi

ekonominin çal anlara fazla i  imkan  sa lad  zamanlarda daha yüksektir.

Alg lanan alternatif i  imkanlar n i  tatmini üzerindeki etkisi

bireysel alg lardaki farkl klara göre de kenlik gösterebilmektedir.

görenlerin de erleri, ihtiyaçlar  ve beklentileri ya amlar nda ve

kariyerlerindeki farkl  evrelerde de iklik gösterebilmektedir. E er

çal anlar n de erleri, ihtiyaçlar  ve beklentileri farkl  kariyer evrelerinde

de iklik gösteriyorsa, d  ortamdaki alternatif i leri de erlendirmelerinde de

farkl klar olabilecektir. Bu görü ten yola ç karak ya  faktörünün alg lanan i

imkanlar  ve i  tatmini ili kisindeki arac k rolünü inceleyen Pond ve Geyer,

alg lanan i  imkanlar  ve i  tatmini aras ndaki ili kinin gençlere göre ya larda

daha dü ük oldu unu bulmu lard r (Pond ve Geyer; 1987; 72).

K.K.K.l nda görevli subay ve astsubaylar n alg lanan alternatif i

imkan  ile i  tatmini aras ndaki ili ki, mecburi hizmet süresinin 15 y l olmas

ve askeri personelin ordudan kendi iste iyle ayr lmas n çok özel durumlar

haricinde mümkün olmamas  nedeniyle, daha çok emeklilik hakk

kazanm  olan personel için önem kazanmas  gerekti i dü ünülmektedir.

Bu durum mecburi hizmet süresini doldurmam  personelde; ayet alg lanan

alternatif i  imkan  çoksa, i  tatmininin dü ük olmas na, i  imkan  azsa i

tatmininin yüksek olmas na neden olabilecektir. Mecburi hizmet süresini

doldurmu  olan personel de ise; alg lanan i  imkan  çoksa, i  tatmini yüksek;

 imkan  azsa i  tatmininin de dü ük olaca  de erlendirilmektedir. Ayr ca

alg lanan i  bulma imkan  çoksa organizasyona ba n dü ük olaca
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(negatif ili kili) ve ayr lma niyetinin yüksek olaca  (pozitif ili kili)

dü ünülmektedir.

   1.6.3.2.    Sosyal ve Kültürel Etki

Sosyal etki, bireyin tutumlar  ve davran lar nda di er bireylerin veya

gruplar n etkili olmas r. i  arkada lar , üye olunan gruplar, bireyin sosyal

çevresi, yeti ti i veya büyüdü ü kültürel çevre çal anlar n i  tatmini

düzeylerini etkileme potansiyeline sahiptir.  arkada lar n sosyal etkisi,

çal ma arkada lar  i görenin çevresinde olmas  nedeniyle i görenin i

tatmininin önemli bir belirleyicisidir. Bu ki iler e itim düzeyleri benzer oldu u

gibi ço unlukla benzer tipteki i leri yapmaktad r. i  arkada lar  özellikle

örgüte veya i e yeni kat lan i görenler üzerinde güçlü bir etkiye

sahiptirler. Çevresinde i  tatminsizli i olan i  arkada lar na sahip yeni

görenler, tatmini yüksek çal ma arkada lar na sahip olanlara göre

daha tatminsiz olmaktad r. görenin i  tatmini veya bu tatminin düzeyi,

ço unlukla üyesi bulundu u grup taraf ndan da etkilenir. Bir çocu un

yeti ip büyüdü ü aile de i  tatminini etkiler. Çal ma hayat nda özellikle

sendikalar üyelerinin i  tatmini düzeyleri üzerinde güçlü etkilere sahiptirler.

Bir ki inin büyüyüp yeti ti i kültür de i  tatmin düzeyini etkiler. Bireysel

ba ar n önemini vurgulayan kültürlerde büyüyen i görenler, bireysel

ba ar ya ve kazan ma önem verirler. Bireysel ödüllendirme mekanizmalar

ön planda tutan i lerde i görenler daha çok tatmin sa larlar (George ve

Jones, 1996: 72).

 1.7.    Tatmini Sonuçlar

görenin i  tatmini düzeyi, örgütleri olumsuz veya olumlu olarak

etkilemektedir. görenin i teki tatminsizli i onun performans n dü mesine,

te devams zl na ve daha ilerisi olarak i gören devrine kadar

uzanabilmektedir. Bu durum ise, yeti mi  i görenin kaybedilerek
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organizasyonun ekonomik aç dan büyük kay plar vermesine neden

olmaktad r.

görenler i  tatmini ve tatminsizli ine tepkilerini farkl  yollardan

gösterirler. Bu tepkiler nedeniyle performanslar nda önemli de iklikler

meydana gelebilir.  tatminsizli i duygusal bir rahats zl k olarak görülebilir.

Bunun göstergesi i tah kayb , uyum zorluklar , hissel bozukluklar olabilir.

görende görülen i  tatminsizli i sendikal faaliyetlerin artmas na, i te verimin

dü mesine, devams zl k veya nihayetinde i gören devrine yol açabilir. (Miner,

1992: 119).

  1.7.1.   Tükenme

Tükenme, insanlarla yüz yüze çal anlar n duygusal yönden kendilerini

tükenmi  duyumsamalar , insanlara kar  duyars zla malar  ve ki isel ba ar

(yeterlilik) duygular n azalmas  olarak tan mlanm r ( Brewer ve Clipard;

2002: 171). Duygusal tükenmenin belirtileri halsizlik, yorgunluk, güçsüzlük,

takatsizlik, özgüvenin kaybedilmesi, i e kar  ilgi ve co kunun azalmas

olarak s ralanabilir. Duygusal tükenmeyi ya ayan ki i kendisini i iyle ilgili

olarak a  yüklenilmi  ve tüketilmi  hissedebilmektedir. Duyars zla ma,

ki inin ili kide bulundu u ve hizmet verdi i ki ilere kar , onlar  birer birey,

kendilerine özgü birer varl k olduklar  gözard  ederek duygudan yoksun

biçimde davranmas  olarak tan mlanmaktad r (Aslan ve di erleri, 1996:

39-40).

Tükenmeden bahsedilirken s k s k stresle ili kisi gösterilir ve zaman

zaman ikisi birbiriyle kar r. Tükenme ve stres ili kili kavramlar olmas na

ra men, ikisi birbirinden farkl klar göstermektedir. Rol çat mas  ve rol

belirsizli i gibi bir tak m stres kaynaklar  k sa dönemde strese sebep

olurken, tükenme uzun dönemde bunlar n birikiminden

kaynaklanabilmektedir (Densten, 2001: 22).
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Bir çok ara rmada yüksek düzeydeki tükenme, dü ük i  tatminiyle

ili kilendirmi tir. Bir çok ara rmac  ise i  tatmininin i e kar  gösterilen

tutumsal bir tepki, tükenmenin ise duygusal bir tepki oldu unu belirterek iki

kavram  birbirinden ay rmaktad r.

görenlerin i  ortam na yönelik alg lar  da tükenme ve i  tatminini

etkileyebilmektedir. I görenler iyi arkada k ili kileri, amir / üst deste i,

otonomi, i  sorumluluklar nda aç kl k, yenilikçi olma imkan  ve fiziksel rahatl k

ya ad klar  i  ortam nda dü ük düzeyde duygusal tükenme ve

duyars zla ma, yüksek düzeyde i  tatminine sahip olmaktad rlar.

  1.7.2.   Devams zl k

inde ve i  yerinde mutlu olmayanlar n devams zl k davran lar

gösterdi i yap lan çal malarla ortaya ç kar lm r. Fakat aradaki ili kinin

varl  gösteren ara rmalar, ili kinin çok güçlü olmad  belirtmektedir.

 tatmini ve devams zl k konusundaki ara rmalar n tutarl  sonuçlar

bulmas  engelleyen en önemli konulardan bir tanesi kaç labilir ve

kaç lamaz devams zl  birbirinden ay rma güçlü üdür. Yap lan

çal malar n ço u ya bu tür bir ayr ma gitmemi  ya da ayr m yapanlarda

devams zl  s fland rma sorunlar yla kar la r. Ayr ca ço u

organizasyon politikalar  gere i kaç labilir devams zl klara müsaade

etmemekte, çal anlar da devams zl klar n kaç labilir oldu unu

kabullenmek istememektedirler. Bu ikilem ve metodolojik etmenler i  tatmini

ve devams zl k aras ndaki ili kinin gerçek gücünü güvenli bir ekilde tahmin

etmeyi zorla rmaktad r. (Vecchio, 1991: 124; Newstorm ve Davis, 1993:

200-201; Miner, 1992: 120). i  tatmini ile devams zl k aras ndaki ili kinin, i

tatmini i gücü devri ars ndaki ili kiden daha güçlü olabilmesinin birkaç

nedeni vard r. Bu sebepler çal an n organizasyonu ile kendisi aras nda ciddi

sonuçlara yol açmadan devams zl k yapma serbestisinin olmas  etraf nda

toplanmaktad r. ten ayr lmalar, devams zl a göre, e er alternatif bir i
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imkan  da yoksa, ciddi ekilde gelir kayb yla sonuçlanabilir. Alternatif bir

in oldu u durumlarda dahi i  de tirmek, çal an n organizasyondaki

birikimlerinin, arkada k ili kilerinin, kurulu düzeninin bozulmas na ve di er

birçok potansiyel soruna yol açabilir. Di er yandan devams zl k çok s k

olmad  sürece, i gören için nadiren sorun yaratmaktad r.

  1.7.3.   e Geç Gelme

e geç gelme bir kaç dakikadan ba layarak saatleri bulan k sa

dönemli devams zl k olup, i görenlerin örgüte aktif kat mlar n fiziksel

olarak geri çekilmesidir. in zaman nda tamamlanmas na engel olur ve

çal ma arkada lar yla üretken ili kilerin zedelenmesine yol açar. Bu

durum yöneticilerin dikkatlerini yo unla rmalar  gereken olumsuz bir

semptomdur(Newstorm ve Davis, 1993: 201).

Kronik i e geç kalman n i gören tatminsizli ini yans tt na

inan lmaktad r. Örgütün ceza sistemi ve te vik edicilerinin geç kalmayla

sosyal bask lar olarak ili kilendirilmesi bireyin gecikme karar nda önemli rol

oynamaktad r (Vecchio, 1991: 125).

  1.7.4.   Performans

 tatmini ve performans ili kisi sosyal bilimlerde çok say da ara rmaya

konu olmu  bir ili kidir. 1930 ve 1950'li y llarda  tatmini çal malar n

yap lmaya ba land  ilk zamanlarda, yapmakta oldu u i inden mutluluk

duyan çal anlar n i inden memnun olmayanlara göre daha üretken ve

verimli olaca  dü ünülüyordu. Dolay yla, sezgisel olarak varoldu u

dü ünülen ili kiyi ortaya ç karmak için yap lan ara rmalar günümüze

kadar uzanmaktad r. Fakat olmas  gerekti i dü ünülen ili kinin varl

kan tlayan ara rmalar n say  yok denecek kadar azd r. ki de ken

aras ndaki ili kiyi gösteren çal malarda da ili kinin iddeti

önemsenmeyecek derecede dü üktür. Ara rmalar sonucunda bulunan
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ili kiler çok zay f olmas na ra men, mant ken olmas  gerekti i dü ünülen

ili kiyi ortaya ç karmak için yap lan ara rmalar halen devam etmektedir.

Yap lan ara rmalarda ili kinin zay f olarak ç kmas  nedeniyle ba ka

faktörlerin i  tatmini - performans ili kisinde rol oynayabilece i kan na

var lm r. Bu faktörlerden en fazla ilgi göreni de ödüllerdir. Ödüllerin i

tatminine yol açt  farz edersek ve ödüllerin de belirli bir performans

neticesinde verildi i dü ünülürse, i  tatmini ve performans aras ndaki ili ki

üçüncü bir de ken olan ödüller arac yla gerçekle ecektir.

Sonuç olarak i  tatmini performans  de il, performans özellikle

ödüllendirildi i durumlarda i  tatminini etkilemektedir (Çetinkanat, 2000: 7).

  1.7.5.   Örgütsel Vatanda k Davran

Örgütsel vatanda k davran , organizasyon yarar na olup,

görenlerin biçimsel rol tan mlar  içerisinde yer almayan ve iste e ba

olarak sergilenen davran lard r eklinde tan mlamak mümkündür. Örgütsel

vatanda k davran ; ba kalar  dü ünme, vicdanl k, sportmenlik, nezaket

ve medeni erdem olmak üzere be  boyutlu bir davran r (Deluge, 1995: 7).

Yard mseverlik çal an n i  arkada lar na ya da yeni kat lanlara görev

ve sorumluluklar yla ilgili olarak yard m etmeyi içerir (yeni ba layanlar n

oryantasyonu, i yükü çok olanlara yard m gibi). Belirli bir ki iye yönelik

olarak de il de daha çok bir gruba veya organizasyona yönelik yard mlar

içeren vicdanl k, ayn  zamanda genel uyum olarak da adland lmakta ve

"iyi bir i gören nas l olmal r" (zamana riayet, zaman  bo a harcamama gibi)

sorusuna cevap veren normlar  temsil eder. Ayn  zamanda yasal mazereti

oldu u zamanlarda dahi çal an n i ine devaml  sürdürmesi vicdanl k

ba  alt nda toplanabilir. Sportmenlik, ten kaynaklanan önemsiz

problemleri ve güçlükleri ho  görme, çal anlar aras nda gerginlik ve

huzursuzlu a neden olabilecek davran lardan kaç nmay  ifade eder.
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Herhangi bir karar al naca  zaman karardan etkilenebilecek ki ilerin

fikirlerine dan lmas  ise nezaket boyutunu olu turur. Yard mseverlikten

fark , ki ilere yard m etmekten çok problemlerin olu mas na engel olmay

içermesinden kaynaklan r. Medeni erdem ise çal anlar n organizasyon

içerisindeki politik süreçlerle daha fazla ilgilenmeleri, politika ve prosedürlerin

belirlenmesinde daha etkin rol almak istemelerini ifade eder (Ordun, 2002:

128).

Yap lan ara rmalarda i  tatmini, organizasyona ba k ve prosedür

adaleti aras nda anlaml  ili kiler bulunmu tur.

Örgütsel vatanda k davran na yol açan di er bir faktör

organizasyona ba kt r. Ara rmalar ba  yüksek olan çal anlar n

vatanda k davran  daha fazla sergilediklerini göstermektedir.

Örgütsel vatanda k davran n organizasyonlar için önemi,

görenlerin biçimsel rolleri haricindeki organizasyon yarar na

gerçekle tirdikleri davran lardan ileri gelmektedir, i  tatmini, organizasyona

ba k ve prosedür adaletine ili kin alg  dü ük olan çal anlarda vatanda k

davran  da azalacakt r. Çünkü, ki i için bu tür olumsuzluklarla ba a

kman n en kolay yolu, gönüllü olarak sergiledikleri ve organizasyonun

yarar na olan davran lardan uzakla mak ve aradaki dengeyi yeniden

sa lamak olacakt r. Bunun neticesinde de organizasyonlarda verimlili in ve

performans n art nda önemli bir yeri olan çal an n resmi sorumluluklar

haricindeki davran lar n ortaya ç kmas  zorla acakt r.

  1.7.6.    Gücü Devri

 tatminsizli inin organizasyonu olumsuz yönde etkileyen en önemli

sonuçlar ndan birisini i gücü devri olu turmaktad r. gücü devri genel

anlam yla bir organizasyondaki giri  ve ç lar  ifade etmektedir. ten



49

lar n nedenleri, i letme d  nedenler, i letme içi nedenler ve ki isel

ya am ko ullar yla ilgili nedenler olmak üzere üçe ayr labilir, i letme d

nedenler; ekonominin genel durumu, i gücü piyasas  ve kanunlardan

olu maktad r. letme içi nedenler; i letmenin yeri, ula m imkanlar , i in

özellikleri, çal ma ko ullar , personel yönetimi ve i letme içi ili kilerden

meydana gelmektedir. Ki isel ya am ko ullar yla ilgili nedenler de; ba ka bir

e kar  duyulan istek, demografik özellikler (ya , medeni durum gibi),

çe itli psikolojik ve fizyolojik nedenler ve beklentilerin gerçekle memesi gibi

de kenleri içerir (Kaynak, 1996: 36).

Bir organizasyonda gerçekle en ç lar; i görenin kendi iste iyle

ayr lmas , i ten ç kar lmas , emeklilik, ölüm ve maluliyet eklinde

gerçekle ebilir, i  tatmini i gücü devri ara rmalar nda söz konusu olan

 türü genellikle iste e ba  ayr lmalard r. Çünkü bu tür ayr lmalar n

organizasyonlara maliyeti (maddi yönden etkisi, ayr lanlara etkisi,

organizasyonun imaj na etkisi) oldukça büyük rakamlara ula maktad r.

Ayr lma niyeti ve i gücü devri aras ndaki ili kide ba ka faktörler de

etkili olmas na ra men, gerçek i gücü devrinin nelerden olu tu u

(engellenebilir, engellenemez) ve bu ayr n net olarak yap lamamas

nedeniyle, i  tatmini ve i gücü devri ili kisinin incelendi i ara rmalarda

gerçek i gücü devrini dikkate alarak i  tatmini ile ili kisini incelemek her

zaman mümkün olmamaktad r. Bu yüzden i gücü devrinin en güçlü

belirleyici faktörü olan ayr lma niyeti, ara rmac lar n ilgi oda

olmaktad r.
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2.   BARINMA VE iLG  KAVRAMLAR

 2.1.    Bar nma Kavram  ve Bar nman n nsan çin Önemi

Bar nmak sözlük anlam yla; kapal  bir yerde do a etkilerinden

korunmak ve yerle mek, ya amak için uygun ko ullar bulmak olarak, e

anlaml  sözcükleri olarak ise; korunmak, oturmak, s nmak, yerle mek

olarak tan mlanabilmektedir. Konut bir veya birçok insan n ikamet etti i yer,

ev, mesken, ikametgah olarak tan mlanmaktad r.

nsan n bar nma konusundaki ihtiyaçlar  zaman içerisinde

de ikliklere u ram , ilk ça larda do a artlar ndan, y rt  hayvanlar n

sald lar ndan korunma ve nma ihtiyaçlar  kar lamas  yeterli görülürken,

günümüzde bar nma ihtiyac n modern ya am n gereklerini kar layacak

nitelikte olmas  hedeflenmektedir. Birey bar nma konusunda çevrenin

olumsuzluklar  (çevre kirlili i, gürültü, stres yaratan hususlar) yan nda yorucu

 ortam n etkilerini giderecek seviyede konfor ve rahatl k sa layan

mekanlar aranmaktad r.

Günümüzde bar nma konusunda ihtiyaçlar, bireyin aile büyüklü ü,

geliri, sosyal çevresi, ya  ve e inin i ine yak nl  veya çocuklar n okul

ihtiyaçlar  gibi farkl  faktörlere göre de ebilmektedir. Kalabal k bir aile

yap na sahip bir aile daha geni , oda say  fazla olan konutlar  tercih

ederken fert say  fazla olmayan bir aile daha küçük bir ev ile bar nma

ihtiyac  giderebilmektedir. Sosyal çevrenin etkileri de bireyi bar nma

konusunda yönlendirebilmekte, daha kaliteli olan bina ve dairelerde ikamet

etmeye zorlayabilmektedir.
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Bireyi bar nma konusunda tatmin ve tatminsizlik sonucuna götürecek

hususlar biraz da onun beklentileri ile ilgilidir. Yukar da da belirtilmeye

çal ld ekilde bireyin ihtiyaç ve beklentileri do rultusunda olmayan

bar nma imkanlar  onu tatminsizli e, ihtiyaç ve beklentilerini kar layan bir

bar nma imkan  ise tatmin olmas  sa layacakt r.

 2.2.    Bar nman n Tarihsel Geli imi

Günümüzdeki bar nma anlay na ve niteli ine ula ana kadar bar nma

eylemi de ik süreçlerden geçmi tir. Ma aradan konuta giden süreçte ise

do al ma aran n kurgusu ilk insan toplulu unun kar la klar  alg lad klar  ve

içinde ya ad klar  ilk mekan kurgusudur. Ma ara d  çevreden farkl

özellikleri ve nitelikleri bulunan, in a edilmemi , biçimlenmesi eme e

dayanmayan do al ko ullarda rasgele ekillenerek kendili inden olu mu

haz r ve s rl  bir bo luktur. Böylece var olma yarar na kullanmak üzere

mülkiyet kavram  geli erek, bu kavrama ba  olarak konfor ko ullar

tan mlamas  ile belirlenen ya am  kolayla ran ko ullar n da olu umu

gerçekle mi tir. Ba lang çta insan ya am n tekdüzeli i içinde; can

güvenli i ve uygun fiziksel ko ullar elde etme s  içinde kalan gereksinimler

uygarl k düzeyi yükseldikçe ço al p karma kla r. Günümüzdeki

bar nma ihtiyaçlar , yatma, yemek pi irme, y kanma depolama gereksinimleri,

aç k havada oturma, görsel aç dan d  mekana aç lma, iyi havalanma,

gürültüye kar  iyi korunma sa lama vb. yüksek ya am standartlar na ba

olan çok say da gereksinimi gerektirmektedir.

nsan, bar nma konusundaki bu beklentilerine eri meden önce ilk

zamanlarda do ada haz r bulunan ortamlarda bar nm , zaman içinde basit

dal ve sazlardan haz rlad  mekanlara s nm r. Büyük hayvan

kemikleriyle olu turulan bir iskeleti derilerle kaplayarak in a edilmi  yap lara

ili kin örneklerin günümüzden yakla k 40 bin y l öncesinde Orta ve Do u

Avrupa’da oldu u bilinmektedir (Karul, 2004: 1).
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Günümüzden 16 bin y l öncesine gelindi inde ise, insan art k

bulundu u ça n gereklerine de uyarak aç k alanlarda geçici olarak

mevsimlik yerle imler kurmaya ba lam r. Bu durum insan n baz  geçim

kaynaklar  bulundu u bölgeye getirdi i süreci de yans tmaktad r. Bu dönem

insanlar n art k do adan rahatça bulunabilen bar nak in a malzemeleri ile

(a aç, a aç kabuklar , dal, saz, çamur, ot, vb.) bar nabilece i mekanlar

yapmaya ba lad klar  i aret etmektedir. nsan n bar nma konusunda elde

etti i teknolojik bilgi ve in a malzemesinin birle imini gerçekle tirerek

kendisini çevre ko ullar ndan koruyarak uyum sa layaca  yeni bir döneme

girmesini sa lam r.

Bu dönem ayn  zamanda, konut gibi üretiminde farkl  bir mimarl k

bilgisine ihtiyaç duyulan kal , sabit yerle melerin ve yeni bar nma

biçimlerinin öncülü ünü yapar. nsan art k çevresindeki olanaklar n daha

fazla bilincindedir ve bunlardan yararlanabilecek kültürel birikime ve

teknolojiye sahip olmaya ba lam r (Karul, 2004: 1).

M.Ö. 11 binli y llarda Yak ndo u ve Anadolu’da rahatça ula labilen

ta , ah ap, dal, saz ve çamur gibi do al yap  malzemeleri kullanarak sabit

yerle meler kurulmaya ba lan r. Bu tip yerle meler insanlar n sürekli yer

de tirmek zorunda kalmadan gerekli besini bulabilecekleri özelliklere sahip

alanlarda kurulur. Son y llarda tespit edilen çok say daki yerle me, yayg n

kan n ötesinde, tar m toplumlar  öncesinde yerle ik ya am biçimlerinin

ortaya ç kt  kan tlamaktad r (Karul, 2004: 1).

Bar nma, insan n varolu undan buyana onun için farkl  ihtiyaçlar n

kar lanmas na hizmet etmi , ilk zamanlarda y rt  hayvanlar n

sald lar ndan ve tabiat olaylar ndan korunmak için bar nmak zorunda

kal rken zaman içerisinde bu ihtiyaç temelde ayn  kalmakla birlikte

farkl klar göstermeye ba lam r. Günümüzde bar nma ihtiyac , insan n

tabiat olaylar ndan korunma ihtiyac n yan  s ra dinlenip rahat edebilece i ve
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sosyal ihtiyaçlar  kar layabilece i bir mekan olarak alg lanmaktad r.

Bar nma konusunda bu geli meler ya an rken, günümüzde hükümetler

taraf ndan da bar nma konusunda düzenlemeler yap larak kamu personeline

devlet taraf ndan sa lanan bar nma olanaklar  yarat lm r. Kamu Konutlar

Kanunu ile düzenlenen bu uygulamalara yönelik bilgiler ve yine bu Kanuna

dayan larak yay mlanan Kamu Konutlar  Yönetmeli i ile TSK Konut

Yönergesine ili kin bilgiler ara rmam zda kullan lmas  gerekti i ölçüde

da verilmi tir.

 2.3.  Türkiye’de Kamu Görevlilerine Konut Tahsisi Uygulamalar

Türk kamu kesiminde, kamu kurum ve kurulu lar n mülkiyetinde

bulunan konutlar n tahsisi, 2946 say  Kamu Konutlar  Kanunu ile genel

çerçevesi çizilen, yönetmelik ve o kamu kurum ve kurulu una ait özel

yönergelerde belirlenen kurallar dahilinde yap lmaktad r. Bu uygulama ayn

zamanda kamuda görev yapan personelin Toplam Ücret Kavram n da

önemli bir bile enini olu turmaktad r.

Kamu kurum ve kurulu lar n genel tahsis esaslar  belirleyen 2946

say  Kamu Konutlar  Kanununun 2 nci maddesi bu kanun kapsam na hangi

kamu kurum ve kurulu lar n girdi ini belirlemektedir.

Kamu Konutlar  Kanununa göre konutlar; özel tahsisli, görev tahsisli,

ra tahsisli ve hizmet tahsisli konutlar olarak dört gruba ayr lm r. Bu

konutlar n tahsisinin yap lmas na ili kin usul ve esaslar ise yönetmelikte

belirtilmi tir.

Kamu Konutlar  Yönetmeli i; Kamu Konutlar  Kanunu’nda belirtilen

kamu kurum ve kurulu lar n personeline, kamu konutlar n tahsis ekli,

oturma süresi, kira, bak m, onar m ve yönetimine ili kin usul, esas ve artlar

ile uygulamaya ait di er hususlar  düzenlemektedir.
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Yine ayn  yönetmeli in 2 nci bölüm 6 nci maddesinde; “ Kamu

konutlar n görev ünvan gruplar na göre ne miktarda ve hangi oranda tahsis

edilece i yetkili makamca tespit edilebilir. Türk Silahl  Kuvvetlerinde ay m

subay, astsubay ve sivil memur (Uzman çavu  ve Uzman jandarma çavu lar

dahil) aras nda yap r.” hükmü bulunmaktad r.

Kamu Konutlar  Yönetmeli inin 3 ncü bölüm 7, 8 ve 9 ncu

maddelerinde özel tahsisli, görev tahsisli ve s ra tahsisli konutlar n hangi

makam ve rütbelere hangi esaslar dahilinde tahsis edilece i belirtilmi tir.

Özel, hizmet ve görev tahsisli konutlar yönetmelikte belirtilen makam ve

rütbelere puan na bak lmaks n tahsis edilmekte iken s ra tahsisli konutlar,

yönetmelikte belirtilen esaslar dahilinde puan esas na göre yap lmaktad r.

Türk Silahl  kuvvetleri ile ilgili olarak, “Türk Silahl  Kuvvetlerine ait görev

tahsisli konutlar n tahsisi konutun kullan na verildi i askeri birlik, karargah

ve kurumlar n komutanlar , kurmay ba kanlar  veya yetki verecekleri amirler

taraf ndan yap r” hükmü bulunmaktad r.

Kamu Konutlar  Yönetmeli inin 4 ncü bölümü konutta oturma süreleri

ve konut kira bedelleri konusunu düzenlemektedir. Bu bölümün 20 nci

maddesine, özel, görev ve hizmet tahsisli konutlarda, tahsise esas olan görev

veya hizmetin devam  süresince, s ra tahsisli konutlarda ise oturma süresi

be  y l ile s rland lm r.

Yönetmeli in 5, 6, 7 ve 8 nci bölümleri, konutlar n i letme, bak m,

onar m giderleri ve kar lanmas , konuttan ç kma, ç kar lma ve konutlar n

yönetimi, konutlarda oturanlar n uymas  gereken kurallar ve kira birim

bedelinin tespit komisyonunun çal ma usul ve esaslar n belirlenmesi

hususlar  düzenleyen hükümler içermektedir.
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 2.4.  Türk Silahl  Kuvvetleri’nde Konut Tahsis Esaslar

Türk Silahl  Kuvvetlerinde konut tahsisi, MSY/319-2 (A) Türk Silahl

Kuvvetleri Konut Yönergesi esaslar nca yap lmaktad r. Bu yönergenin amac ,

23 EYLÜL 1984 tarih ve 18524 Say  Resmi Gazetede yay mlanan Kamu

Konutlar  Yönetmeli i gere ince Türk Silahl  Kuvvetleri personeli için Milli

Savunma ve çi leri Bakanl klar nca yapt lan, sat n al nan, kiralanan veya

bu bakanl klara tahsis edilen kamu konutlar n; puanlama, tahsis, konuttan

kar lma ve konutlar n yönetimine ili kin esaslar  belirlemektir.

Türk Silahl  Kuvvetlerinde; garnizonda bulunan konutlar, subay,

astsubay ve sivil memurlarla, uzman erba lar aras nda hizmette mesuliyet
ve müessiriyet esaslar na göre belirlenen oranlar dahilinde taksim

edilmektedir.

Konutlar tahsis esas na göre Kamu Konutlar  Kanununda ve Kamu

Konutlar  Yönetmeli inde oldu u gibi; Özel Tahsisli Konutlar, Görev

tahsisli konutlar, Hizmet tahsisli konutlar ve S ra tahsisli konutlar olmak

üzere dört gruba ayr lmaktad r.

Konutlarda oturma süresi; s ra tahsisli konutta be  y l, özel tahsisli,

görev tahsisli ve hizmet tahsisli konutlarda ise tahsise esas olan görev veya

hizmetin devam  süresincedir. Görev tahsisli, özel tahsisli ve hizmet tahsisli

konutlar n tahsisi puana bak lmaks n yönergede belirtilen makam ve

rütbelere atanan personelin k dem durumlar na bak larak yap rken, s ra

tahsisli konutlar n tahsisi; yönergede belirtilen puanlama esaslar nca puan

durumuna göre yap lmaktad r.

Konut tahsisi için yeni atan lan garnizonda göreve kat lmay  müteakip

personelin müracaatta bulunmas  esast r. Personelin müracaat  müteakip,

bo  ve bo alacak konutlar n önerisi görev ve hizmet tahsisli makama
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atananlar ile s ra tahsisli konut için bekleyen personele birlikte yap lmakta ve

belirlenen esaslarla tahsis edilmektedir.

2.5.  Kara Kuvvetleri Komutanl  Tahsis Sorumlulu unda

Bulunan  Kamu Konutlar ndan Personelin Faydalanma
Oranlar

Kara Kuvvetleri Komutanl  Konut Kadrosu, Türk Silahl  Kuvvetleri

aat Hizmetleri Yönergesi’ne göre hesaplanmaktad r.

Türk Silahl  Kuvvetlerinde; hizmette mesuliyet ve müessiriyet

esaslar  dikkate al nd nda, garnizonlar baz nda, subaylar n konutlardan

faydalanma oranlar  astsubaylara nazaran daha yüksekken, astsubaylar n

yine ayn  esaslar dahilinde konutlardan faydalanma oranlar  sivil memurlar ve

uzman erba lara göre daha yüksek olu maktad r.
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3. ARA TIRMANIN KURAMSAL ÇERÇEVES  VE YÖNTEM

 3.1.  Ara rma Modeli

Ara rma modeli ekil-3.1’de verilmi tir.

ekil-3.1.  Ara rma Modeli

Modelde ilk olarak, bar nma tatmini ba ml  de ken olarak al nm  ve

bu de ken ile kurumsal ve demografik de kenlerin (hizmet süresi,

statü/kategori, rütbe, aile gelir durumu, mal varl , medeni hali, e  çal ma

durumu, evinin olup olmad , aile büyüklü ü) ili kisi incelenmi tir.

kinci olarak,  tatmini ba ml  de ken olarak al nm  ve bu de ken

ile yine kurumsal ve demografik de kenlerin (hizmet süresi, statü/kategori,

rütbe, aile gelir durumu, mal varl , medeni hali, e  çal ma durumu, evinin

olup olmad , aile büyüklü ü) ili kisi incelenmi tir.

DEMOGRAFYA VE H ZMET VER LER

ZMET SÜRES
STATÜ/KATEGOR
RÜTBE

LE GEL R DURUMU
MAL VARLI I
MEDEN  HAL

 ÇALI MA DURUMU
EV N OLUP OLMADI I

LE BÜYÜKLÜ Ü (B RL KTE
OTURACA I A LE FERTLER N
SAYISI)

 TATM

BARINMA
TATM
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Üçüncü olarak, bar nma tatmini ba ml  de ken al narak  tatmini ile

ili kisi incelenmi tir.

Yap lan bu ara rmada temel olarak “ili kisel tarama modeli”

kullan lm r. Bilindi i gibi ili kisel tarama modeli, “iki veya daha çok

de ken aras nda birlikte de im varl  ve/veya derecesini belirlemeyi

amaçlayan” ara rma modelidir. Bu tür düzenlemede, aralar nda ili ki

aranacak de kenler, tekil taramada oldu u gibi ayr  ayr

sembolle tirilmektedir (Karasar, 1991: 81). Bu ara rmada de kenler

aras nda neden-sonuç ili kisi incelenmi tir.

Ara rma modelinde, Kara Kuvvetleri Komutanl nda görev yapan

subay ve astsubaylar n bar nma tatmini ve i  tatminleri ba ml  de ken,

demografya ve hizmet verileri ise ba ms z de ken olarak al nm r.

Demografik özellikler ve hizmet verilerinin, bar nma ve i  tatminleri üzerine

etkileri ile bar nma tatmininin i  tatmini üzerine etkisi bulunmaya çal lm r.

 3.2.  Ara rma Sorular

Yukar daki model kapsam nda a daki ara rma sorular na cevap
aranacakt r:

v Bar nma tatmini ile i  tatmini aras nda bir ili ki varm r? Varsa
mahiyeti nedir?

v Bar nma tatmini ve i  tatmini ile hizmet süreleri aras nda bir ili ki
varm r? Varsa hangi yöndedir.

v Subay ve astsubaylar aras nda i  tatmini ve bar nma tatmini yönünden
farkl la ma varm r? Varsa mahiyeti nedir?

v Rütbeler aras nda i  tatmini ve bar nma tatmini yönünden farkl la ma
varm r? Varsa mahiyeti nedir?

v Aile gelir durumu artt kça veya azald kça i  tatmini ve bar nma tatmini
hangi yönde etkilenmektedir?
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v Personelin medeni hali i  tatmini ve bar nma tatminini etkilemekte
midir? Etkiliyorsa mahiyeti nedir?

v in çal mas  durumunda i  tatmini ve bar nma tatmini nas l
etkilenmektedir?

v Ev sahibi olan ve olmayan personel aras nda i  tatmini ve bar nma
tatmini yönünden farkl la ma varm r?

v Personelin ekonomik durumu (mal varl / ayl k gelir) i  tatmini ve
bar nma tatminini nas l etkilemektedir?

v Aile büyüklü ü (personelin konutta oturaca  aile fertlerinin say )
bar nma tatminini etkilemektemidir?

v Lojmanda oturma durumu ve süresi i  tatmini ve bar nma tatminini
nas l etkilemektedir?

v Personelin mesleki ba ar  durumu bar nma ve i  tatminini
etkilemektemidir?

 3.3.  Soru Ka  ve Ölçeklerin Olu turulmas

Ara rma konusuyla ilgili olarak yap lan yaz n taramas  ve teorik

çerçevenin belirlenmesini müteakip toplam 75 adet soru haz rlanarak 30

subay ve astsubaya uygulanm  ve kendileriyle sorular hakk nda görü me

yap lm r. Görü me ve anket formlar n de erlendirilmesi sonucunda,

anla lmayan noktalar ile farkl  ve yanl  anla lan sorular üzerinde yeniden

çal larak toplam 68 sorudan olu an EK-A’daki soru ka  haz rlanm  ve

ankete kat lan tüm personele ayn  soru ka  uygulanm r.

Soru ka n birinci bölümünde i  tatminini ölçmek için 30 soruluk bir

ölçek kullan lm r. Ölçek, “K.K.K. nsan Kaynaklar  Yönetim Sisteminin

Etkinli inin ncelenmesi” (K.K.K.: 2002) çal mas nda farkl  boyutlarda yer

alan 220 sorudan, çal man n amac na uygun olan 30 adedinin seçilmesi ile

olu turulmu tur. ikinci bölümünde, lojman, kiral k konut, orduevi-askeri

gazino-aile misafirhanesi ve apart daireler hakk nda personelin bar nma

tatminini ölçebilecek, uzman personelin de görü leri al nmak suretiyle
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olu turulan 20 soru, üçüncü bölümünde ise kurumsal ve demografik nitelikleri

ölçmeye yönelik 18 soru yer alm r. Kurumsal ve demografik nitelikleri

ölçmeye yönelik sorulan son 18 soru d ndaki sorular be li Likert tipinde

(a=tamamen kat yorum, b=ço unlukla kat yorum, c=karars m, d=pek

kat lm yorum, e=hiç kat lm yorum) haz rlanm  ve bu sorulardan baz lar  ters

yönlü olarak sorulmu tur. Cevaplar n kodlanmas , bu seçeneklere s ras yla

10’dan 0’a kadar (a=10,e=0) puanlar verilerek gerçekle tirilmi tir.

 3.4.  Demografik ve Kurumsal De kenler

Ankete kat lanlar n kurumsal ve demografik niteliklerini ölçmeye yönelik

haz rlanan 8 adedi aç k uçlu toplam 18 soru, soru ka n ayn  zamanda

üçüncü bölümü olan üçüncü sayfas nda yer almaktad r.

da s ralanan demografik ve kurumsal de kenler belirlenirken i  ve

bar nma tatminine do rudan katk  olabilecek ve bu de erler üzerinde

farkl la ma yaratabilecek faktörler esas al nm r.

• Ya
• Kurumdaki fiili hizmet y
• Medeni durum
• E in çal ma durumu
• Çocuk say
• Lojmanda oturma süresi
• Kurumdaki statü
• Garnizon de ikli i gerektiren atama say
• Sicil puan  (tahmini)
• Ödül puan  (tahmini)
• Ailenin toplam geliri
• Sahip olunan mal varl
• Yurt d nda bulunma süresi
• Rütbe
• Lojmanda oturup oturmad
• E inin veya kendisinin evi olup olmad
• Birlikte oturdu u aile fert say
• K lalarda bar nmak zorunda kal nan süre
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 3.5.  Güvenilirlik ve Geçerlilik

Bir ölçe in güvenilirli i çe itli yöntemlerle hesaplanmakla birlikte,

içlerinde en yayg n olan  “içsel tutarl  (internal consistency) yöntemidir.

Çal mada, bu yöntemde hesaplanan “cronbach alpha” güvenilirlik ölçütü

kullan lm r. Cronbach alpha de eri 0 ile 1 aras nda de en bir say r ve

bu say  1’e yakla kça ölçe in güvenilirli inin yüksek oldu u kabul edilir. Bir

ölçe in güvenilir olarak kabul edilebilmesi için, genellikle bu katsay n 0.70

veya daha büyük olmas  gerekmektedir (Özen, 1996: 101).

Bir ölçe in geçerlili i ise, o ölçe in ölçmek istedi i de keni ne derece

ölçtü üne ili kindir. Geçerlilik testinin, güvenilirlik testinde oldu u gibi,

dayand  bir katsay  yoktur. Bu nedenle geçerlilik testleri daha çok kuramsal

analizlerle yap lmaktad r. Bir ölçe in kuramsal geçerlili inin s nanmas nda,

“faktör analizi” s kl kla kullan lan bir yöntemdir (Özen, 1996: 101).

 3.6.   Tatmini Ölçe i ve Bu Ölçe in Geçerlilik ve Güvenilirli i

 tatminini ölçmek için 30 soruluk bir ölçek kullan lm r. Ölçek,

“K.K.K. nsan Kaynaklar  Yönetim Sisteminin Etkinli inin ncelenmesi”

(K.K.K.: 2002) çal mas nda farkl  boyutlarda yer alan 220 sorudan,

çal man n amac na uygun olan 30 adedinin seçilmesi ile olu turulmu tur. Bu

ölçekte yer alan 30 soru yukar da da belirtildi i ekilde kuramsal geçerlili i

nanmak için faktör analizine tabi tutulmu tur. Analiz sonucu iki ana

boyut/grup belirlenmi tir. De kenlerin anlamsal bütünlü ü de dikkate

al narak, a da faktör yükleri de verilen birinci boyut, “  tatmini”, ikinci

boyut “Kurumsal Adanm k” ve tüm sorular n yer ald  ana boyut ise “Genel

Mesleki Tatmin” boyutu olarak adland lm  ve analizler bu üç boyut

üzerinden gerçekle tirilmi tir. Faktör analizi sonucunda elde edilen ve

Kurumsal Adanm k olarak adland lan boyut, daha çok kurumu

sahiplenme, kurumsal imaj ve kurumdan genel memnuniyet yönündeki
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sorulardan olu tu u için boyuta bu ad verilmi tir. Ancak bu boyut yaz nda yer

alan “Adanm k” kavram  ile örtü memektedir. Bu boyut daha çok i

tatmininin kurum imaj ndan memnuniyete dayal  bir alt boyutunu

olu turmaktad r.

Tablo-3.1:  Tatmini Boyutu Faktör Analizi Gruplamas  ve Faktör Yükleri

 Tatmini Kurumsal
Adanm k

1 2

VAR00004 ,788
VAR00005 ,756
VAR00009 ,753
VAR00011 ,728
VAR00007 ,669
VAR00012 ,639
VAR00008 ,616
VAR00013 ,610
VAR00010 ,574
VAR00006 ,567
VAR00002 ,563
VAR00003 ,507
VAR00001 ,467
VAR00014 ,457
VAR00015
VAR00019 ,735
VAR00024 ,710
VAR00018 ,691
VAR00021 ,655
VAR00026 ,458 ,640
VAR00016 ,625
VAR00025 ,602
VAR00020 ,596
VAR00030 ,590
VAR00029 ,450 ,581
VAR00017 ,572
VAR00028 ,474 ,569
VAR00023 ,491
VAR00022 ,439
VAR00027
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Ölçekteki, 15 ve 27’nci de kenler her iki boyut içinde de yer

almad ndan analizlere dahil edilmemi tir. Bunun yan nda, 26, 28 ve 29’ncu

de kenler faktör analizinde her iki boyut içinde de yer ald ndan bu

de kenler boyut toplamlar  al rken her iki boyuta da dahil edilmi tir.

Tablo 3.1’de, tablo de eri olarak da verilen faktör yükleri 0,4’ün

üzerinde oldu u için ölçek baz nda her üç boyutun da yap sal geçerli e sahip

oldu unu söylemek mümkündür. Ayr ca bütün sorular anlamsal olarak da i

tatminini ölçecek ekilde haz rland ndan geçerlilik aç ndan herhangi bir

problemin olmad  de erlendirilmektedir.

Söz konusu üç boyutun güvenilirlik analizleri de yap lm  ve “

tatmini”, boyutu için Cronbach Alfa de eri 0,9225, “Kurumsal Adanm k”

boyutu için 0,9005 ve “Genel Mesleki Tatmin” boyutu için 0,9414 olarak

bulunmu tur. Bu de erlerden yola ç karak her üç boyut için de güvenilirli in

üst düzeyde oldu unu söylemek mümkündür.

 3.7. Bar nma Tatmini Ölçe i ve Ölçe in Geçerlilik ve Güvenilirli i

Kurumda bar nma tatminini ölçmek üzere bu güne kadar yap lm

ölçek ve sorulardan faydalan larak 20 soruluk yeni bir ölçek olu turulmu tur.

Bu ölçekte yer alan 20 soru faktör analizine tabi tutulmu tur. Analiz sonucu

20 soruda iki ana boyut/grup belirlenmi tir. De kenlerin anlamsal bütünlü ü

de dikkate al narak, a da faktör yükleri de verilen birinci boyut, “Bar nma

mkanlar  Yeterlili i”, ikinci boyut “Bar nmaya Yönelik Sosyal Tatmin” ve tüm

sorular n yer ald  ana boyut ise “Genel Bar nma Tatmini” boyutu olarak

adland lm  ve analizler bu üç boyut üzerinden gerçekle tirilmi tir. 42’nci

de ken her iki boyut içinde de yer almad ndan analizlere dahil

edilmemi tir. Bunun yan nda, 32 ve 33’ncü de kenler faktör analizinde her

iki boyut içinde de yer ald ndan bu de kenler boyut toplamlar  al rken

her iki boyuta da dahil edilmi tir.
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Tablo-3.2’de tablo de eri olarak da verilen faktör yükleri 0,4’ün

üzerinde oldu u için ölçek baz nda her üç boyutun da yap sal geçerli e sahip

oldu unu söylemek mümkündür. Ayr ca bütün sorular anlamsal olarak da

bar nma tatminini ölçecek ekilde haz rland ndan geçerlilik aç ndan

herhangi bir problemin olmad  de erlendirilmektedir.

Tablo-3.2: Bar nma Tatmini Boyutu Faktör Analizi Gruplamas  ve Faktör  Yükleri

Bar nma
mkanlar
Yeterlili i

Bar nmaya
Yönelik Sosyal
Tatmin

1 2
VAR00044 ,806
VAR00043 ,793
VAR00045 ,792
VAR00047 ,712
VAR00050 ,685
VAR00046 ,644
VAR00049 ,621
VAR00040 ,553
VAR00041 ,538
VAR00031 ,519
VAR00039 ,516
VAR00048 ,492
VAR00035 ,765
VAR00034 ,730
VAR00038 ,686
VAR00037 ,601
VAR00036 ,570
VAR00032 ,491 ,563
VAR00033 ,418 ,523
VAR00042

Söz konusu üç boyutun güvenilirlik analizleri de yap lm  ve “Bar nma

mkanlar  Yeterli i”, boyutu için Cronbach Alfa de eri 0,90 “Kurumsal

Bar nmaya Yönelik Sosyal Tatmin” boyutu için 0,82 ve “Genel Bar nma
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Tatmini” boyutu için 0,90 olarak bulunmu tur. Buradan yola ç karak her üç

boyut için de güvenilirli in üst düzeyde oldu unu söylemek mümkündür.

 3.8.  Ara rman n Evreni ve Örneklemi

Ara rman n evrenini Ocak 2005 tarihi itibar yla K.K.K.l  mensubu

yakla k 60 bin subay ve astsubay n tamam  olu turmaktad r.

Örneklem olu turulurken, Ankara garnizonunda görev yapan subay ve

astsubaylar n askerlik hizmet safahatlar nda daha önce di er garnizonlarda

da görev yapm  olmalar  nedeniyle, di er garnizonlarda bulunan kamu

konutlar  ve kiral k konutlar hakk nda belirli bir fikir sahibi olduklar  kabul

edilmi tir. Bu nedenle örneklemin Ankara garnizonunda görev yapan subay

ve astsubaylardan olu turulmas  yeterli görülmü tür.

Örneklem grubunun seçiminde evreni daha iyi temsil etti i dü ünülen

genel örnekleme metodu kullan lm  ve mümkün oldu unca her görev ve

kademede görev yapan subay ve astsubaylardan olu mas na dikkat

edilmi tir. Örneklem grubu astsubay rütbelerinin en dü ük kademesi olan

“Astsubay Çavu ”tan subaylarda “Albay” rütbesine de in farkl  rütbeleri

kapsayacak ekilde olu turulmu tur. K.K.K.l  Karargah  ile rastgele seçilen

birlik, okul ve e itim merkezlerine toplam 500 adet soru ka  gönderilmi tir.

K.K.K.l  karargah nda, kurum içi rotasyon politikas  nedeniyle, yurdun çe itli

illerindeki birliklerde görev yapm , de ik rütbelerde pek çok personel görev

yapmaktad r. Bu sebeple soru ka tlar ndan 200 adedi K.K.K.l

Karargah ndaki ünitelerde görev yapan subay ve astsubaylara uygulanm r.

Söz konusu 500 soru ka ndan 439 adedi geri toplanabilmi tir. Soru

ka tlar n geri dönü  oran  % 88’dir. Toplanan soru ka tlar ndan 12 adedi

de erlendirmeye girmeyecek derecede eksiklik ta mas  nedeniyle ara rma
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kapsam  d nda tutulmu  ve 427 soru ka  de erlendirmeye al nm r.

Örneklemin özellikleri ayr nt  olarak dördüncü bölümde sunulmu tur.

 3.9.  Verilerin Toplanmas  ve Kaydedilmesi

Çal mada veri toplama yöntemi olarak, elden ve posta yoluyla anket

çal mas  uygulanm r. Örnekleme dahil edilen tüm ünitelerde anket

formunu bireylere sa kl  olarak uygulayabilecek subay veya astsubaylar

belirlenerek, bu ah slara kendi ünitelerindeki personel mevcudu kadar anket

formu elden veya posta kanal yla gönderilmi  ve bu ah slar anket ve anketin

uygulan  hakk nda bilgilendirilmi lerdir. lgili ünitelerde ula labilen ve anketi

doldurmay  kabul eden bireylere anket uygulanm  ve toplanan anketler

görevlendirilen ah slarca yine posta yoluyla veya elden taraf za

ula lm r.

Ele geçen anket formlar  k sa bir incelemeyi müteakip, SPSS 9.0

istatistik program  kullan lmak suretiyle bilgisayar ortam na aktar lm  ve veri

analizleri bu program yard yla gerçekle tirilmi tir.

Çal mada verilerin de erlendirilmesinde Korelasyon, tek yönlü

varyans (T-Testi ve One way anova) istatistik tekniklerinden faydalan lm r.
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4. BULGULAR VE DE ERLEND RME

Bulgular ve de erlendirme bölümü, i  tatmini ve bar nma tatmini

ölçe indeki e ilimler, demografik ve kurumsal de kenlerin bar nma

tatminine etkisi, demografik ve kurumsal de kenlerin i  tatminine etkisi ve

bar nma tatmininin i  tatmini üzerine etkisi alt ba klar  ile sunulmu tur.

       Tablo-4.1: Medeni Durum * Statü Çapraz Tablo

Statü
Subay Astsubay Toplam

Say 26 40 66
Bekar % statü içinde 12,4% 18,5% 15,5%

Say 184 176 360
Medeni Durum

Evli
% statü içinde 87,6% 81,5% 84,5%

Say 210 216 426Toplam % statü içinde 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo 4.1’de görüldü ü gibi ara rma örnekleminin % 15,5’i bekar,

%84,5’i evlilerden olu maktad r. Örneklemdeki subaylar n %12,4’ü bekar,

%87,6’s  ise evlidir. Örneklemdeki astsubaylar n ise %18,5’i bekar, %81,5’ini

ise evliler olu turmaktad r.

          Tablo-4.2: E  Çal ma Durumu * Statü Çapraz Tablo

Statü
Subay Astsubay Toplam

Say  81 110 191
Çal yor % statü içinde 43,1% 61,5% 52,0%

Say  107 69 176
 çal ma

Çal yor % statü içinde 56,9% 38,5% 48,0%

Say  188 179 367
Toplam % statü içinde 100,0% 100,0% 100,0%
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Tablo-4.2’de örneklemin e  çal ma durumuna göre da

görülmektedir. Buna göre örneklemdeki subay e lerinden %43,1’i

çal mazken %56,9’u çal makta, astsubay e lerinde ise bu oranlar

çal mayan e  için % 61,5 iken çal an e lerde %38,5 olarak olu mu tur.

Tablo-4.3: Sicil Ortalamas  * Statü Çapraz Tablo

Statü
Subay Astsubay Toplam

Say  1  1,00
% statü içinde  ,5% ,2%

Say 1   170 veya dü ük
% statü içinde ,5%  ,2%

Say 1 5 670,01-80,00
% statü içinde ,5% 2,4% 1,4%

Say 15 13 2880,01-90,00
% statü içinde 7,1% 6,3% 6,7%

Say 42 79 12190,01-95,00
% statü içinde 20,0% 38,3% 29,1%

Say 134 92 22695,01-99,99
% statü içinde 63,8% 44,7% 54,3%

Say 17 16 33

Sicil
Ortalamas

100
% statü içinde 8,1% 7,8% 7,9%

Say 210 206 416Toplam
% statü içinde 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo-4.3’de örneklemin sicil ortalmas na göre durumu ortaya

konulmaya çal lm r. Örneklemdeki subaylar n %83,9’unun sicil

ortalamas n 90,01-99,99 aral nda oldu u, örneklemdeki astsubaylarda ise

bu aral ktaki personelin % 62,2 oldu u görülmektedir.
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     Tablo-4.4: Lojmanda Oturma Durumu * Statü Çapraz Tablo

Statü

Subay Astsubay Toplam

Say  79 117 196
Oturmuyor

% statü içinde 37,8% 54,4% 46,2%
Say  130 98 228

Lojmanda
Oturma
Durumu Oturuyor

% statü içinde 62,2% 45,6% 53,8%
Say  209 215 424

Toplam
% statü içinde 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo-4.4’de örneklemden lojmanda oturanlar n durumu ortaya

konulmaya çal lm r. Çal maya kat lan subaylar n %62,2’si lojmanlarda

otururken bu oran astsubaylarda %45,6 olarak görülmü tür.

          Tablo-4.5: Ev Sahibi Olma * Statü Çapraz Tablo

Statü

Subay Astsubay Toplam

Say 152 147 299
Evim yok

% statü içinde 72,7% 70,7% 71,7%
Say 57 61 118

Ev Sahibi
Olma

Evim var
% statü içinde 27,3% 29,3% 28,3%

Say 209 208 417
Toplam

% statü içinde 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo-4.5 örneklemdeki subay ve astsubaylar n ev sahibi olma

durumunu göstermektedir. Örneklemdeki subaylar n %27,3’ü ev sahibi

oldu unu beyan ederken, çal maya kat lan astsubaylar n %29,3 ev sahibi

oldu unu beyan etmi tir.
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            Tablo-4.6: Aile Fert Say  * Statü Çapraz Tablo

Statü
Subay Astsubay Toplam

Say  49 51 100
2,00

% statü içinde 24,6% 26,4% 25,5%
Say  79 75 154

3,00
% statü içinde 39,7% 38,9% 39,3%

Say  64 59 123
4,00

% statü içinde 32,2% 30,6% 31,4%
Say 7 7 14

5,00
% statü içinde 3,5% 3,6% 3,6%

Say  1  1

Aile Fert
Say

6,00
% statü içinde  ,5% ,3%

Say  199 193 392
Toplam

% statü içinde 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo-4.6’da birlikte ikamet edilen fert say  ortaya konulmu tur. Buna

göre örneklemi olu turan subay ve astsubaylar n ço unlukla üç ki ilik aile

olduklar  bunu dört ki ilik ailelerin izledi i gözlenmektedir.
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         Tablo-4.7: Rütbe * Medeni Durum Çapraz Tablo

Medeni Durum
Bekar Evli Toplam

Say 7   7Astsb.çv
% rütbe içinde 100,0%  100,0%

Say  14 4 18Astsb.kdçv
% rütbe içinde 77,8% 22,2% 100,0%

Say 8 15 23Astsb.üçv
% rütbe içinde 34,8% 65,2% 100,0%

Say 7 21 28Astsb.kdüçv
% rütbe içinde 25,0% 75,0% 100,0%

Say 4 65 69Astsb.b çv
% rütbe içinde 5,8% 94,2% 100,0%

Say  71 71Astsb.kdb çv
% rütbe içinde  100,0% 100,0%

Say 4 4 8Te men
% rütbe içinde 50,0% 50,0% 100,0%

Say  16 25 41Üste men
% rütbe içinde 39,0% 61,0% 100,0%

Say 4 52 56Yüzba
% rütbe içinde 7,1% 92,9% 100,0%

Say 1 64 65Binba
% rütbe içinde 1,5% 98,5% 100,0%

Say  20 20Yarbay
% rütbe içinde  100,0% 100,0%

Say 1 18 19

Rütbe

Albay
% rütbe içinde 5,3% 94,7% 100,0%

Say  66 359 425Toplam
% rütbe içinde 15,5% 84,5% 100,0%

Tablo-4.7’de rütbe ve medeni durum ili kisi ortaya konulmaya

çal lm r. Örneklemin % 84,5’i evli, %15,5’i ise bekard r.
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          Tablo-4.8: Ödül Puan * Statü Çapraz Tablo

Statü
Subay Astsubay Toplam

Say  11 29 40
0,00-1,00

% statü içinde 5,3% 17,0% 10,6%
Say  17 38 55

1,01-2,00
% statü içinde 8,2% 22,2% 14,6%

Say  30 35 65
2,01-3,00

% statü içinde 14,5% 20,5% 17,2%
Say  81 39 120

3,01-5,00
% statü içinde 39,1% 22,8% 31,7%

Say  37 16 53
5,01-7,00

% statü içinde 17,9% 9,4% 14,0%
Say  26 7 33

7,01-10,00
% statü içinde 12,6% 4,1% 8,7%

Say 5 7 12

Ödül Puan

10 dan
buyuk % statü içinde 2,4% 4,1% 3,2%

Say  207 171 378
Toplam

% statü içinde 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo-4.8’de ödül puan  aral klar n statülere göre durumu

incelenmi tir. Örneklemdeki subaylar n %94,1’i 2,01-10,00 ödül puan

aral nda s ralan rken astsubaylar n %56,8’i bu aral kta bulunmaktad r.

 4.1.   Tatmini ve Bar nma Tatmini Ölçe indeki E ilimler

Bar nma ve i  tatminini ölçmeye yönelik olu turulan toplam alt  boyuta

ait tan mlay  istatistik de erleri tablosu a da sunulmu tur. Boyutlar n

ortalamalar n onlu ölçekte 4,8-6,5 aral nda yer ald  ve bu de erlere

göre, personelin hem bar nma tatmini ve hem de i  tatmininin orta düzeyde

oldu unu söylememiz mümkündür.  ve bar nma tatmini boyutlar na ili kin

istatistikler Tablo 4.9’da gösterilmi tir.
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Tablo-4.9:  ve Bar nma Tatmini statistikleri

N

ValidMiss.
Ort. Med. Mod Std.

Sap. Var. Min. Max.

 Tatmini 417 10 5,68385,7353 5,44 2,06714,2729 ,00 10,00
Kurumsal Adanm k 404 23 6,04176,2500 6,67 1,88853,5665 ,92 10,00
Genel Mesleki Tatmin 410 17 6,51796,6071 6,25 2,04834,1953 ,00 10,00

Bar nma mkanlar
Yeterlili i 412 15 4,83274,8214 4,82 2,12074,4974 ,00 10,00

Bar nmaya Yönelik
Sosyal Tatmin 412 15 5,85216,0714 6,07 2,13964,5781 ,00 10,00

Bar nma Genel Tatmin 403 24 5,30095,3750 5,38 1,87073,4996 ,00 10,00

Bar nma ve i  tatmini ölçeklerini daha iyi aç klayabilmek maksad yla

bu boyutlara ait histogramlar a da verilmi tir.
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   ekil-4.1:  Tatmini Boyutu Histogram

ekil-4.1’de gösterilen ve ortalamas  5,68 olan i  tatmini boyutu

normal da ma yak n bir da m göstermektedir.

Kurumsal adanm k boyutu histogram ekil 4.2’de verilmi tir.
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   ekil-4.2: Kurumsal Adanm k Boyutu Histogram

Ortalama de eri 6,04 olan “Kurumsal Adanm k “ boyutu tamamen

normal da m e ilimi göstermektedir.

Genel mesleki tatmin boyutu histogram ekil-4.3’de gösterilmi tir.
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   ekil-4.3: Genel Mesleki Tatmin Boyutu Histogram
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Ortalama de eri 6,5 olan “Genel Mesleki Tatmin” boyutu normal

da mdan biraz uzak sa a y ml  da m özelli i göstermektedir.

Bar nma imkanlar  yeterlili i boyutu histogram ekil-4.4’de verilmi tir.
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  ekil-4.4: Bar nma mkanlar  Yeterlili i Boyutu Histogram

Ortalama de eri 4,8 olan “Bar nma mkanlar  Yeterlili i” boyutu normal

da m özelli i göstermektedir.

 Bar nma sosyal tatmin boyutu histogram ekil-4.5’de gösterilmi tir.
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  ekil-4.5: Bar nmaya Yönelik Sosyal Tatmin Boyutu Histogram
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Ortalama de eri 5,9 olan “Bar nmaya Yönelik Sosyal Tatmin” boyutu

normal da ma yak n bir da m göstermektedir.

Bar nma genel tatmin boyutu histogram ekil-4.6’da gösterilmi tir.
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   ekil-4.6: Bar nma Genel Tatmin Boyutu Histogram

Ortalama de eri 5,30 olan “Bar nma Genel Tatmin “ boyutu çok az olan uç

de erler d nda normal da m özelli i göstermektedir.

4.2. Demografik ve Kurumsal De kenlerin Bar nma Tatminine
  Etkisi

  4.2.1.   Medeni Durum ve Bar nma Tatmini

Medeni durumun bar nma tatmini üzerine etkisi, tek yönlü varyans

analizi yöntemiyle incelenmi tir. Bekar ve evli olmak üzere iki kategoride

al nan medeni duruma göre bar nma tatmini ölçeklerine ait tan mlay

istatistiki bilgiler tablo-4.10’da, tek yönlü varyans analiz tablosu ise tablo-

4.11’de verilmi tir.
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Tablo-4.10:Medeni Durum-Bar nma Tatmini Tan mlay statistik Tablosu

N Ort. Std.
sap.

Std.
hata

Ort. için % 95
güven aral Min. Max.

bekar 58 4,9938 1,8883 ,2480 4,4973 5,4904 ,00 8,39
evli 354 4,8063 2,1577 ,1147 4,5808 5,0318 ,00 10,00Bar nma mkanlar

Yeterlili i
Toplam 412 4,8327 2,1207 ,1045 4,6273 5,0381 ,00 10,00
bekar 57 5,6140 1,9663 ,2604 5,0923 6,1358 ,00 10,00
evli 355 5,8903 2,1663 ,1150 5,6642 6,1165 ,00 10,00Bar nmaya Yönelik

Sosyal Tatmin
Toplam 412 5,8521 2,1396 ,1054 5,6449 6,0593 ,00 10,00
bekar 56 5,3237 1,7266 ,2307 4,8613 5,7860 ,00 8,75
evli 347 5,2972 1,8953 ,1017 5,0971 5,4973 ,00 10,00Bar nma Genel

Tatmin
Toplam 403 5,3009 1,8707 9,3E-

02 5,1177 5,4841 ,00 10,00

Tablo-4.10’da bar nma imkanlar  yeterlili i boyutunda, bekarlar n

ortalamas  10’lu ölçekte 4,99 iken, evli olanlar n 4,80’dir. Tablo-4.11’de ayn

boyut tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelendi inde evli ve bekarlar

aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-410) =0,389;

p>0,05). Yani evli ve bekarlar n bar nma imkanlar  yeterlili i tatmin düzeyleri

ayn r. Tablo-4.10’da bar nmaya yönelik sosyal tatmin boyutunda, bekarlar n

ortalamas  5,61, evlilerin ise 5,89’dur. Tablo-4.11’de ayn  boyutun tek yönlü

varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde iki grup aras nda anlaml  bir

farkl la ma yoktur (F(1-410) =0,819; p>0,05). Yani evli ve bekarlar n bar nmaya

yönelik sosyal tatmin düzeyleri ayn r. Bar nma genel tatmin düzeyleri

boyutunda Tablo-4.10’da bekarlar n ortalamas  5,32 iken, evlilerde bu

ortalama 5,29’dur. Tablo-4.11’de ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi

yöntemiyle incelenmesinde yine bu iki grup aras nda anlaml  bir farkl la ma

olmad  görülmektedir (F(1-401) =0,010; p>0,05).

Sonuç olarak medeni durumun bar nma tatmini üzerine etkisinin;

bar nma tatmininin her üç boyutunda da evli veya bekar olma durumlar na

göre farkl la mad  görülmektedir. Yani, evli veya bekar olanlar n bar nma

tatmin düzeyleri ayn r.
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Tablo-4.11: Medeni Durum - Bar nma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler
Top.

Ser.
Der. Ort. Kare F Anlaml k

Gruplar aras  1,753 1 1,753 ,389 ,533
Gruplar içi 1846,664 410 4,504Bar nma mkanlar

Yeterlili i
Toplam 1848,417 411

Gruplar aras  3,750 1 3,750 ,819 ,366
Gruplar içi 1877,837 410 4,580Bar nmaya Yönelik

Sosyal Tatmin
Toplam 1881,587 411

Gruplar aras  3,379E-02 1 3,3E-02 ,010 ,922
Gruplar içi 1406,798 401 3,508Bar nma Genel Tatmin

Toplam 1406,832 402

  4.2.2.   E  Çal ma Durumu ve Bar nma Tatmini

 çal ma durumunun bar nma tatmini üzerine etkisi, tek yönlü

varyans analizi yöntemiyle incelenmi tir. E  çal ma durumuna göre bar nma

tatmini ölçeklerine ait tan mlay  istatistiki bilgiler tablo-4.12’de, tek yönlü

varyans analiz tablosu ise tablo-4.13’de verilmi tir.

Tablo-4.12: E  Çal ma Durumu - Bar nma Tatmini Tan mlay statistik Tablosu

N Ort. Std.
sap

Std.
hata

Ort. için % 95
güven aral Min. Max.

Çal yor 187 4,55022,1158 ,1547 4,2450 4,8555 ,00 10,00
Çal yor 174 5,06262,1579 ,1636 4,7397 5,3855 ,00 9,64

Bar nma
mkanlar
Yeterlili i Toplam 361 4,79722,1486 ,1131 4,5748 5,0196 ,00 10,00

Çal yor 189 5,91652,1552 ,1568 5,6072 6,2257 ,00 10,00
Çal yor 173 5,84232,1621 ,1644 5,5178 6,1667 ,00 10,00

Bar nmaya
Yönelik Sosyal

Tatmin Toplam 362 5,88102,1559 ,1133 5,6582 6,1038 ,00 10,00
Çal yor 185 5,11891,8949 ,1393 4,8441 5,3938 ,00 10,00
Çal yor 169 5,47341,8697 ,1438 5,1894 5,7573 ,00 9,63Bar nma Genel

Tatmin
Toplam 354 5,28811,8886 ,1004 5,0907 5,4855 ,00 10,00

Tablo-4.12’de bar nma imkanlar  yeterlili i boyutunda, e i

çal mayanlar n ortalamas  10’lu ölçekte 4,55 iken, e i çal anlar n 5,06’d r.

Tablo-4.13’de ayn  boyut tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelendi inde
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i çal anlar ile çal mayanlar aras nda anlaml  bir farkl la ma oldu u

görülmektedir (F(1-359) =5,185; p<0,05). Yani, e i çal an personel bar nma

imkanlar n yeterlili i konusunda e i çal mayanlara göre daha fazla

memnundur. Tablo-4.12’de bar nmaya yönelik sosyal tatmin boyutunda, e i

çal mayanlar n ortalamas  5,91, çal anlar n ise 5,84’dür. Tablo-4.13’de ayn

boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde iki grup

aras nda anlaml  bir farkl la ma yoktur (F(1-360) =0,107; p>0,05). Yani, e i

çal an ve çal mayanlar n bar nmaya yönelik sosyal tatmin düzeyleri ayn r.

Bar nma genel tatmin düzeyi boyutunda Tablo-4.12’de e i çal mayanlar n

ortalamas  5,11 iken, e i çal anlarda bu ortalama 5,47’dir. Tablo-4.13’de

ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde yine bu iki

grup aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-352) =3,130;

p>0,05).

 çal ma durumunun bar nma tatmini üzerine etkisinde sonuç

olarak; bar nma imkanlar n yeterlili i boyutunda e i çal an ve

çal mayanlar aras nda anlaml  bir farkl la ma oldu u, e i çal an personelin

bar nma imkanlar n yeterlili i konusunda e i çal mayanlara göre daha

fazla memnun oldu u söylenebilir. Bar nmaya yönelik sosyal tatmin ve

bar nma genel tatmini boyutlar nda ise e  çal ma veya çal mama

durumlar na göre anlaml  bir farkl la ma yoktur.

Tablo-4.13: E  Çal ma Durumu - Bar nma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler
top.

Ser.
Der.

Ort.
Kare F Anlaml k

Gruplar aras 23,662 1 23,662 5,185 ,023
Gruplar içi 1638,275 359 4,563Bar nma mkanlar

Yeterlili i
Toplam 1661,937 360

Gruplar aras ,497 1 ,497 ,107 ,744
Gruplar içi 1677,322 360 4,659Bar nmaya Yönelik

Sosyal Tatmin
Toplam 1677,819 361

Gruplar aras 11,096 1 11,096 3,130 ,078
Gruplar içi 1247,983 352 3,545Bar nma Genel

Tatmin
Toplam 1259,079 353
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  4.2.3.   Statü ve Bar nma Tatmini

Subay ve astsubay statülerinin bar nma tatmini üzerine etkisi, tek

yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmi tir. Subay ve astsubaylar n

bar nma tatmini ölçeklerine ait tan mlay  istatistiki bilgileri tablo-4.14’de, tek

yönlü varyans analiz tablosu ise tablo-4.15’de verilmi tir.

Tablo-4.14: Statü - Bar nma Tatmini Tan mlay statistik Tablosu

N Ort. Std.
sap

Std.
hata

Ort. için % 95
güven aral .

Min
. Max.

Subay 206 5,49671,8019 ,1255 5,2492 5,7442 ,54 9,64
Astsubay 206 4,16872,2099 ,1540 3,8651 4,4723 ,00 10,00Bar nma mkanlar

Yeterlili i
Toplam 412 4,83272,1207 ,1045 4,6273 5,0381 ,00 10,00
Subay 205 6,27001,7386 ,1214 6,0306 6,5095 ,00 10,00

Astsubay 206 5,43692,4130 ,1681 5,1054 5,7684 ,00 10,00Bar nmaya Yönelik
Sosyal Tatmin

Toplam 411 5,85252,1422 ,1057 5,6447 6,0602 ,00 10,00

Subay 201 5,82901,5435 ,1089 5,6143 6,0437 1,7
5 9,63

Astsubay 202 4,77542,0180 ,1420 4,4954 5,0553 ,00 10,00Bar nma Genel
Tatmin

Toplam 403 5,30091,8707 9,3E-
02 5,1177 5,4841 ,00 10,00

Tablo-4.14’de bar nma imkanlar  yeterlili i boyutunda, subaylar n

ortalamas  10’lu ölçekte 5,49 iken, astsubaylar n 4,16’d r. Tablo-4.15’de ayn

boyut tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelendi inde subaylar ile

astsubaylar aras nda anlaml  bir farkl la ma oldu u görülmektedir (F(1-410)

=44,684; p<0,05). Yani, subaylar bar nma imkanlar n yeterlili i konusunda

astsubaylara göre daha fazla tatminlidir. Tablo-4.14’de bar nmaya yönelik

sosyal tatmin boyutunda, subaylar n ortalamas  6,27 iken, astsubaylar n

5,43’dür. Tablo-4.15’de ayn  boyut tek yönlü varyans analizi yöntemiyle

incelendi inde subaylar ile astsubaylar aras nda anlaml  bir farkl la ma

oldu u görülmektedir (F(1-409) =16,114; p<0,05). Subaylar bar nmaya yönelik

sosyal tatmin boyutunda, astsubaylara göre daha fazla memnundur. Tablo-

4.14’de bar nma genel tatmin boyutunda, subaylar n ortalamas  5,82 iken,
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astsubaylar n 4,77’dir. Tablo-4.15’de ayn  boyut tek yönlü varyans analizi

yöntemiyle incelendi inde subaylar ile astsubaylar aras nda anlaml  bir

farkl la ma oldu u görülmektedir (F(1-401) =34,632; p<0,05). Subaylar,

bar nma genel tatmin boyutunda, astsubaylara göre daha fazla tatminlidirler.

Statü bar nma tatmininde sonuç olarak; Her üç bar nma boyutunda da

subay ve astsubaylar n tatmin düzeylerinin farkl la  söylenebilir. Bu

farkl la maya göre, her üç boyutta da subaylar n bar nma tatmin düzeyleri

astsubaylardan yüksektir. Subaylar n bar nma tatminlerinin daha yüksek

olmas , gerek lojman ve gerekse di er bar nma imkanlar n da nda

örgütsel hiyerar i temelinde subaylar n daha avantajl  olmas  ile aç klanabilir.

Tablo-4.15: Statü - Bar nma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler
top. Ser. Der. Ort.

Kare F Anlaml k

Gruplar aras 181,654 1 181,65 44,684 ,000
Gruplar içi 1666,763 410 4,065Bar nma mkanlar

Yeterlili i
Toplam 1848,417 411

Gruplar aras 71,321 1 71,321 16,114 ,000
Gruplar içi 1810,247 409 4,426Bar nmaya Yönelik

Sosyal Tatmin
Toplam 1881,567 410

Gruplar aras 111,841 1 111,84 34,632 ,000
Gruplar içi 1294,991 401 3,229Bar nma Genel

Tatmin
Toplam 1406,832 402

  4.2.4.   Lojmanda Oturma Durumu ve Bar nma Tatmini

Lojmanda oturma durumunun bar nma tatmini üzerine etkisi, tek yönlü

varyans analizi yöntemiyle incelenmi tir. Lojmanda oturma durumuna göre

bar nma tatmini ölçeklerine ait tan mlay  istatistiki bilgiler tablo-4.16’da, tek

yönlü varyans analiz tablosu ise tablo-4.17’de verilmi tir.
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Tablo-4.16: Lojmanda Oturma Durumu - Bar nma Tatmini Tan mlay statistik

  Tablosu

N Ort. Std.
sap.

Std.
hata

Ort. için % 95
güven aral Min. Max.

Oturmuyor 187 4,58082,1597 ,1579 4,2692 4,8924 ,00 9,11
Oturuyor 223 5,03042,0699 ,1386 4,7573 5,3036 ,00 10,00

Bar nma
mkanlar
Yeterlili i Toplam 410 4,82532,1206 ,1047 4,6195 5,0312 ,00 10,00

Oturmuyor 185 5,70462,1423 ,1575 5,3939 6,0154 ,00 10,00
Oturuyor 225 5,97142,1417 ,1428 5,6901 6,2528 ,00 10,00

Bar nmaya
Yönelik

Sosyal Tatmin Toplam 410 5,85102,1435 ,1059 5,6429 6,0591 ,00 10,00
Oturmuyor 184 5,10871,9164 ,1413 4,8300 5,3874 ,00 9,13
Oturuyor 217 5,45391,8233 ,1238 5,2100 5,6979 ,00 10,00Bar nma

Genel Tatmin
Toplam 401 5,29551,8722 9,349

E-02 5,1117 5,4793 ,00 10,00

Tablo-4.16’da bar nma imkanlar  yeterlili i boyutunda, lojmanda

oturmayanlar n ortalamas  10’lu ölçekte 4,58 iken, oturanlar n 5,03’dür.

Tablo-4.17’de ayn  boyut tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelendi inde

lojmanda oturanlar ile oturmayanlar aras nda anlaml  bir farkl la ma oldu u

görülmektedir (F(1-408) =4,613; p<0,05). Yani, lojmanda oturan personel

bar nma imkanlar n yeterlili i konusunda lojmanda oturmayanlara göre

daha fazla tatminlidir. Tablo-4.16’da bar nmaya yönelik sosyal tatmin

boyutunda, lojmanda oturmayanlar n ortalamas  5,70, oturanlar n ise 5,97’dir.

Tablo-4.17’de ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle

incelenmesinde iki grup aras nda anlaml  bir farkl la ma yoktur (F(1-408)

=1,575; p>0,05). Yani, lojmanda oturan ile oturmayan personelin bar nmaya

yönelik sosyal tatmin düzeyleri ayn r. Bar nma genel tatmin düzeyi

boyutunda Tablo-4.16’da lojmanda oturmayanlar n ortalamas  5,10 iken,

oturanlarda bu ortalama 5,45’dir. Tablo-4.17’de ayn  boyutun tek yönlü

varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde yine bu iki grup aras nda anlaml

bir farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-399) =3,406; p>0,05).

Lojmanda oturma durumunun bar nma tatmini üzerine etkisinde sonuç

olarak; bar nma imkanlar n yeterlili i boyutunda lojmanda oturanlar ve

oturmayanlar aras nda anlaml  bir farkl la ma oldu u, lojmanda oturan
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personelin bar nma imkanlar n yeterlili i konusunda lojmanda

oturmayanlara göre daha fazla memnun oldu u söylenebilir. Bar nmaya

yönelik sosyal tatmin ve bar nma genel tatmini boyutlar nda ise lojmanda

oturma veya oturmama durumuna göre anlaml  bir farkl la ma yoktur.

  Tablo-4.17: Lojmanda Oturma Durumu - Bar nma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler
top.

Ser.
Der.

Ort.
Kare F Anlaml k

Gruplar aras  20,563 1 20,563 4,613 ,032
Gruplar içi 1818,684 408 4,458Bar nma mkanlar

Yeterlili i
Toplam 1839,248 409

Gruplar aras  7,226 1 7,226 1,575 ,210
Gruplar içi 1871,967 408 4,588Bar nmaya Yönelik

Sosyal Tatmin
Toplam 1879,194 409

Gruplar aras  11,867 1 11,867 3,406 ,066
Gruplar içi 1390,115 399 3,484Bar nma Genel

Tatmin
Toplam 1401,982 400

  4.2.5.   Ev Sahibi Olma Durumu ve Bar nma Tatmini

Ev sahibi olup olmama durumunun bar nma tatmini üzerine etkisi, tek

yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmi tir. Ev sahibi olanlarla

olmayanlar n bar nma tatmini ölçeklerine ait tan mlay  istatistiki bilgiler

tablo-4.18’de, tek yönlü varyans analiz tablosu ise tablo-4.19’da verilmi tir.

Tablo-4.18: Ev Sahibi Olma Durumu - Bar nma Tatmini Tan mlay statistik

  Tablosu

N Ort. Std.
sap

Std.
hata

Ort. için % 95
güven aral Min. Max.

Evim yok 287 4,7978 2,1843 ,1289 4,54405,0516 ,00 10,00
evim var 117 4,9267 2,0065 ,1855 4,55935,2942 ,00 9,29

Bar nma
mkanlar
Yeterlili i Toplam 404 4,8351 2,1327 ,1061 4,62655,0437 ,00 10,00

Evim yok 289 5,9701 2,0431 ,1202 5,73366,2066 ,00 10,00
Evim var 115 5,5870 2,3487 ,2190 5,15316,0208 ,00 10,00

Bar nmaya
Yönelik Sosyal

Tatmin Toplam 404 5,8610 2,1386 ,1064 5,65196,0702 ,00 10,00
Evim yok 282 5,3036 1,9041 ,1134 5,08045,5268 ,00 10,00
Evim var 113 5,3175 1,8258 ,1718 4,97725,6578 ,00 9,25Bar nma Genel

Tatmin
Toplam 395 5,3076 1,8798 9,4E-02 5,12165,4935 ,00 10,00
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Tablo-4.18’de bar nma imkanlar  yeterlili i boyutunda, evi

olmayanlar n ortalamas  10’lu ölçekte 4,79 iken, evi olanlar n 4,92’dir. Tablo-

4.19’da ayn  boyut tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelendi inde evi

olan ve olmayanlar aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad  görülmektedir

(F(1-402) =0,303; p>0,05). Yani evi olan ve olmayanlar n bar nma imkanlar

yeterlili i tatmin düzeyleri ayn r. Tablo-4.18’de bar nmaya yönelik sosyal

tatmin boyutunda, evi olmayanlar n ortalamas  5,97, evi olanlar n ise 5,58’dir.

Tablo-4.19’da ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle

incelenmesinde iki grup aras nda anlaml  bir farkl la ma yoktur (F(1-402)

=0,303; p>0,05). Yani evi olan ve olmayanlar n bar nmaya yönelik sosyal

tatmin düzeyleri ayn r. Bar nma genel tatmin düzeyleri boyutunda Tablo-

4.18’de evi olmayanlar n ortalamas  5,30 iken, evi olanlarda bu ortalama

5,31’dir. Tablo-4.19’da ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle

incelenmesinde yine bu iki grup aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad

görülmektedir (F(1-393) =0,004; p>0,05).

Sonuç olarak ev sahibi olup olmama durumunun bar nma tatmini

üzerine etkisinin; bar nma tatmininin her üç boyutunda da ev sahibi olma

veya olmama durumlar na göre farkl la mad  görülmektedir. Yani, evi olan

veya olmayanlar n bar nma tatmin düzeyleri ayn r.

    Tablo-4.19: Ev Sahibi Olma Durumu - Bar nma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler
top.

Ser.
Der. Ort. Kare F Anlaml k

Gruplar aras 1,382 1 1,382 ,303 ,582
Gruplar içi 1831,546 402 4,556Bar nma mkanlar

Yeterlili i
Toplam 1832,928 403

Gruplar aras 12,076 1 12,076 2,651 ,104
Gruplar içi 1831,010 402 4,555Bar nmaya Yönelik

Sosyal Tatmin
Toplam 1843,086 403

Gruplar aras 1,546E-02 1 1,546E-02 ,004 ,947
Gruplar içi 1392,206 393 3,543Bar nma Genel

Tatmin
Toplam 1392,221 394
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  4.2.6.   Di er Sürekli De kenler - Bar nma Tatmini li kisi

Bar nma tatminine ait boyutlar n, 13 farkl  demografik ve kurumsal

de ken ile ili kisi, korelasyon analizi yöntemiyle incelenmi tir. Bu analize ait

korelasyonlar tablo-4.20’de verilmi tir. Analizde anlaml  olan ili kiler tabloda

koyu renkle taranm r. Tablodaki anlaml  ili kiler u ekilde aç klanabilir:

Personelin lojmanda oturma süresi ile bar nma tatmin düzeyleri

aras nda anlaml  ve pozitif yönde bir ili ki vard r, ancak korelasyon katsay

0,000-0,300 aras nda kalan bu ili kinin zay f bir ili ki oldu u

de erlendirilmektedir. Zay f ancak anlaml  olan bu ili ki aç klanacak olursa,

personelin lojmanda oturma süresi artt kça bar nma imkanlar n yeterlili i,

bar nmaya yönelik sosyal tatmin ve genel bar nma tatmin düzeyleri

yükselmektedir. Benzer ekilde, sicil ortalamalar  artt kça, personelin bar nma

imkanlar n yeterlili ine yönelik tatmin ve genel bar nma tatmin düzeyleri

yükselmektedir.

Personelin ödül puanlar  yükseldikçe her üç boyutta da bar nma tatmin

düzeyleri yükselmektedir.

Analizde yakalanan dördüncü anlaml  ili ki ise, personelin rütbesi

yükseldikçe yine her üç boyutta da bar nma tatmin düzeyi yükselmektedir.

Bir di er anlaml  ili ki ise, personelin net mal varl  yükseldikçe yine

her üç boyutta da bar nma tatmin düzeyi yükselmektedir.

Personelin k lada geçirdi i süre artt kça, bar nma imkanlar n

yeterlili ine yönelik tatmin ve genel bar nma tatmin düzeyleri dü mektedir.

Analizlerde incelenen di er 7 de ken (ya , hizmet y , atama say ,

ayl k gelir, çocuk say ,aile fert say  ve yurt d  görev süresi) ile bar nma
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tatmin düzeyine ait 3 boyut aras nda anlaml  bir ili ki bulunamam r. Yani bu

7 de kene göre personelin bar nma tatmin düzeyleri de memektedir.

Tablo-4.20: Bar nma Tatmini Durumunun Di er Sürekli De kenlerle li ki
(Korelasyon) Tablosu

De kenler
Bar nma
mkanlar
Yeterlili i

Bar nmaya Yönelik
Sosyal Tatmin

Genel Bar nma
Tatmini

Korelasyon 0,022 0,057 0,025
Anlaml k 0,649 0,252 0,622Ya

N 412 411 403
Korelasyon 0,014 0,054 0,018
Anlaml k 0,774 0,273 0,719Hizmet y

N 410 410 401
Korelasyon 0,05 0,027 0,038
Anlaml k 0,351 0,613 0,479Çocuk say

N 355 356 348
Korelasyon 0,143 0,133 0,144
Anlaml k 0,006 0,012 0,007Lojmanda

oturma suresi N 360 360 352
Korelasyon -0,001 0,077 0,017
Anlaml k 0,984 0,122 0,742Atama say

N 402 401 393
Korelasyon 0,101 0,093 0,097
Anlaml k 0,044 0,063 0,053Sicil

ortalamas N 403 403 395
Korelasyon 0,229 0,175 0,228
Anlaml k 0 0,001 0Ödül puan

N 369 368 361
Korelasyon 0,174 0,072 0,145
Anlaml k 0 0,147 0,004Ayl k gelir

N 405 405 396
Korelasyon 0,154 0,114 0,159
Anlaml k 0,003 0,027 0,002Mal varl

N 380 379 371
Korelasyon 0,012 0,039 0,015
Anlaml k 0,81 0,441 0,764Yurt d  süre

N 404 403 395
Korelasyon 0,267 0,181 0,241
Anlaml k 0 0 0Rütbe

N 410 410 401
Korelasyon 0,062 0,041 0,068
Anlaml k 0,228 0,422 0,188Aile fert say

N 381 382 373
Korelasyon -0,179 -0,037 -0,134
Anlaml k 0,001 0,47 0,01lada

kal nan süre
N 375 374 366
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 4.3.  Demografik ve Kurumsal De kenlerin  Tatminine Etkisi

  4.3.1.   Medeni Durum ve  Tatmini

Medeni durumun i  tatmini üzerine etkisi, tek yönlü varyans analizi

yöntemiyle incelenmi tir. Medeni duruma göre i  tatmini ölçeklerine ait

tan mlay  istatistiki bilgiler tablo-4.21’de, tek yönlü varyans analiz tablosu

ise tablo-4.22’de verilmi tir.

Tablo-4.21: Medeni Durum -  Tatmini Tan mlay statistik Tablosu

N Ort. Std.
sap. Std. hata Ort. için % 95

güven aral Min. Max.

Bekar 63 5,9547 1,9993 ,2519 5,45126,4582 ,29 9,85
Evli 354 5,6356 2,0780 ,1104 5,41845,8528 ,00 10,00 Tatmini

Toplam 417 5,6838 2,0671 ,1012 5,48485,8828 ,00 10,00
Bekar 54 6,1127 1,7517 ,2384 5,63456,5908 2,33 9,17
Evli 350 6,0307 1,9109 ,1021 5,82986,2316 ,92 10,00Kurumsal

Adanm k
Toplam 404 6,0417 1,8885 9,3E-02 5,8570 6,2264 ,92 10,00
Bekar 55 6,2695 1,8894 ,2548 5,75876,7803 1,96 10,00
Evli 355 6,5563 2,0716 ,1099 6,34016,7726 ,00 10,00Meslekten Genel

Tatmin
Toplam 410 6,5179 2,0483 ,1012 6,31906,7167 ,00 10,00

Tablo-4.21’de i  tatmini boyutunda, bekarlar n ortalamas  10’lu ölçekte

5,95 iken, evli olanlar n 5,63’dür. Tablo-4.22’de ayn  boyut tek yönlü varyans

analizi yöntemiyle incelendi inde bekar ve evli olanlar aras nda anlaml  bir

farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-415) =1,276; p>0,05). Yani bekar ve

evli olanlar n i  tatmin düzeyleri ayn r. Tablo-4.21’de kurumsal adanm k

boyutunda, bekar olanlar n ortalamas  6,11, evli olanlar n ise 6,03’dür. Tablo-

4.22’de ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde iki

grup aras nda anlaml  bir farkl la ma yoktur (F(1-402) =0,088; p>0,05). Yani

bekar ve evli olanlar n kurumsal adanm k boyutunda tatmin düzeyleri

ayn r. Meslekten genel tatmin boyutunda Tablo-4.21’de bekar olanlar n

ortalamas  6,26 iken, evli olanlarda bu ortalama 6,55’dir. Tablo-4.22’de ayn

boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde yine bu iki grup
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aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-408) =0,934;

p>0,05).

Sonuç olarak; i  tatmininin her üç boyutunda da evli olma veya

olmama durumlar na göre farkl la mad  görülmektedir. Yani, evli olan veya

olmayanlar n i  tatmin düzeyleri ayn r.

   Tablo-4.22: Medeni Durum -  Tatmini Varyans Analiz Tablosu

N Ort. Std.
sap. Std. hata Ort. için % 95

güven aral Min. Max.

Bekar 63 5,9547 1,9993 ,2519 5,45126,4582 ,29 9,85
Evli 354 5,6356 2,0780 ,1104 5,41845,8528 ,00 10,00 Tatmini

Toplam 417 5,6838 2,0671 ,1012 5,48485,8828 ,00 10,00
Bekar 54 6,1127 1,7517 ,2384 5,63456,5908 2,33 9,17
Evli 350 6,0307 1,9109 ,1021 5,82986,2316 ,92 10,00Kurumsal

Adanm k
Toplam 404 6,0417 1,8885 9,3E-02 5,8570 6,2264 ,92 10,00
Bekar 55 6,2695 1,8894 ,2548 5,75876,7803 1,96 10,00
Evli 355 6,5563 2,0716 ,1099 6,34016,7726 ,00 10,00Meslekten Genel

Tatmin
Toplam 410 6,5179 2,0483 ,1012 6,31906,7167 ,00 10,00

  4.3.2.   E  Çal ma Durumu ve  Tatmini

 çal ma durumunun i  tatmini üzerine etkisi, tek yönlü varyans

analizi yöntemiyle incelenmi tir. Analize ait ait tan mlay  istatistiki bilgiler

tablo-4.23’de, tek yönlü varyans analiz tablosu ise tablo-4.24’de verilmi tir.

Tablo-4.23: E  Çal ma Durumu -  Tatmini Tan mlay statistik Tablosu

N Ort. Std.
sap.

Std.
hata

Ort. için % 95
güven aral Min. Max.

Çal yor 189 5,5073 2,0779 ,1511 5,2092 5,8055 ,00 9,85
Çal yor 172 5,7558 2,0751 ,1582 5,4435 6,0681 ,00 10,00 Tatmini
Toplam 361 5,6257 2,0774 ,1093 5,4107 5,8407 ,00 10,00
Çal yor 186 5,9341 1,8927 ,1388 5,6603 6,2079 1,00 9,75
Çal yor 169 6,1381 1,9054 ,1466 5,8487 6,4274 ,92 10,00Kurumsal

Adanm k
Toplam 355 6,0312 1,8988 ,1008 5,8330 6,2294 ,92 10,00
Çal yor 189 6,4985 2,0649 ,1502 6,2022 6,7948 ,89 10,00
Çal yor 171 6,6061 2,0461 ,1565 6,2972 6,9150 ,00 10,00Meslekten

Genel Tatmin
Toplam 360 6,5496 2,0538 ,1082 6,3367 6,7625 ,00 10,00
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Tablo-4.23’de i  tatmini boyutunda, e i çal mayanlar n ortalamas

10’lu ölçekte 5,50 iken, e i çal anlar n 5,75’dir. Tablo-4.24’de ayn  boyut tek

yönlü varyans analizi yöntemiyle incelendi inde e i çal an ve

çal mayanlar n aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-

359) =1,290; p>0,05). Yani çal an ve çal mayanlar n i  tatmin düzeyleri

ayn r. Tablo-4.23’de kurumsal adanm k boyutunda, e i çal mayanlar n

ortalamas  5,93, e i çal anlar n ise 6,13’dür. Tablo-4.24’de ayn  boyutun tek

yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde iki grup aras nda anlaml  bir

farkl la ma yoktur (F(1-353) =1,021; p>0,05). Yani e i çal an ve

çal mayanlar n kurumsal adanm k boyutunda tatmin düzeyleri ayn r.

Meslekten genel tatmin boyutunda Tablo-4.23’de e i çal mayanlar n

ortalamas  6,49 iken, e i çal anlarda bu ortalama 6,60’d r. Tablo-4.24’de

ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde yine bu iki

grup aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-358) =0,246;

p>0,05).

Sonuç olarak e in çal p çal mama durumunun i  tatmini üzerine

etkisinin; i  tatmininin her üç boyutunda da e in çal ma veya çal mama

durumlar na göre farkl la mad  görülmektedir. Yani, e i çal an veya

çal mayanlar n i  tatmin düzeyleri ayn r.

  Tablo-4.24: E  Çal ma Durumu -  Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler top. Ser.
Der.

Ort.
Kare F Anlaml k

Gruplar aras  5,561 1 5,561 1,290 ,257
Gruplar içi 1548,084 359 4,312 Tatmini

Toplam 1553,645 360
Gruplar aras  3,682 1 3,682 1,021 ,313

Gruplar içi 1272,687 353 3,605Kurumsal
Adanm k

Toplam 1276,369 354
Gruplar aras  1,040 1 1,040 ,246 ,620

Gruplar içi 1513,266 358 4,227Meslekten Genel
Tatmin

Toplam 1514,306 359
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  4.3.3.   Statü ve  Tatmini

Subay ve astsubay statülerinin i  tatmini üzerine etkisi, tek yönlü

varyans analizi yöntemiyle incelenmi tir. Analizlere ait tan mlay  istatistiki

bilgiler tablo-4.25’de, tek yönlü varyans analiz tablosu ise tablo-4.26’da

verilmi tir

Tablo-4.25: Statü -  Tatmini Tan mlay statistik Tablosu

Kareler top. Ser.
Der.

Ort.
Kare F Anlaml k

Gruplar aras  5,561 1 5,561 1,290 ,257
Gruplar içi 1548,084 359 4,312 Tatmini

Toplam 1553,645 360
Gruplar aras  3,682 1 3,682 1,021 ,313

Gruplar içi 1272,687 353 3,605Kurumsal
Adanm k

Toplam 1276,369 354
Gruplar aras  1,040 1 1,040 ,246 ,620

Gruplar içi 1513,266 358 4,227Meslekten Genel
Tatmin

Toplam 1514,306 359

Tablo-4.25’de i  tatmini boyutunda, subaylar n ortalamas  10’lu ölçekte

5,90 iken, astsubaylar n 5,46’d r. Tablo-4.26’da ayn  boyut tek yönlü varyans

analizi yöntemiyle incelendi inde subaylar ile astsubaylar aras nda anlaml

bir farkl la ma oldu u görülmektedir (F(1-414) =4,832; p<0,05). Yani, subaylar

 tatmini konusunda astsubaylara göre daha fazla tatminlidir. Tablo-4.25’de

kurumsal adanm k boyutunda, subaylar n ortalamas  6,23 iken,

astsubaylar n 5,84’dür. Tablo-4.26’da ayn  boyut tek yönlü varyans analizi

yöntemiyle incelendi inde subaylar ile astsubaylar aras nda anlaml  bir

farkl la ma oldu u görülmektedir (F(1-401) =4,253; p<0,05). Subaylar kurumsal

adanm k boyutunda, astsubaylara göre daha fazla tatminlidir. Tablo-

4.25’de meslekten genel tatmin boyutunda, subaylar n ortalamas  6,64 iken,

astsubaylar n 6,38’dir. Tablo-4.26’da ayn  boyut tek yönlü varyans analizi

yöntemiyle incelendi inde subaylar ile astsubaylar aras nda anlaml  bir
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farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-407) =1,578; p>0,05). Yani, subaylar ile

astsubaylar n meslekten genel tatminleri ayn r.

Statü i  tatmininde sonuç olarak; birinci boyut olan i  tatmini

boyutunda ve ikinci boyut olan kurumsal adanm k boyutunda subaylar ve

astsubaylar n farkl la klar , li kinin yönüne bak lacak olursa, subaylar n i

tatmini ve kurumsal adanm k düzeylerinin astsubaylardan daha yüksek

oldu u söylenebilir. Genel mesleki tatmin düzeyinde ise subay ve astsubaylar

farkl la mamaktad rlar.

Tablo-4.26: Statü -  Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler
top.

Ser.
Der.

Ort.
Kare F Anlaml k

Gruplar aras  20,503 1 20,503 4,832 ,028
Gruplar içi 1756,615 414 4,243 Tatmini

Toplam 1777,118 415
Gruplar aras  15,084 1 15,084 4,253 ,040

Gruplar içi 1422,115 401 3,546Kurumsal Adanm k
Toplam 1437,199 402

Gruplar aras  6,625 1 6,625 1,578 ,210
Gruplar içi 1709,263 407 4,200Meslekten Genel

Tatmin
Toplam 1715,888 408

  4.3.4.   Lojmanda Oturma Durumu ve  Tatmini

Lojmanda oturma durumunun i  tatmini üzerine etkisi, tek yönlü

varyans analizi yöntemiyle incelenmi tir. Analizlere ait tan mlay  istatistiki

bilgiler tablo-4.27’de, tek yönlü varyans analiz tablosu ise tablo-4.28’de

verilmi tir
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Tablo-4.27: Lojmanda Oturma Durumu -  Tatmini Tan mlay statistik Tablosu

N Ort. Std.
sap

Std.
hata

Ort. için % 95
güven aral Min. Max.

Oturmuyor 188 5,7189 2,0711 ,1511 5,4209 6,0169 ,00 10,00
Oturuyor 227 5,6517 2,0751 ,1377 5,3803 5,9231 ,00 10,00 Tatmini
Toplam 415 5,6821 2,0710 ,1017 5,4823 5,8820 ,00 10,00

Oturmuyor 177 5,9765 1,8592 ,1397 5,7007 6,2523 ,92 10,00
Oturuyor 225 6,0926 1,9205 ,1280 5,8403 6,3449 1,00 10,00Kurumsal

Adanm k
Toplam 402 6,0415 1,8923 9,4E-02 5,8559 6,2270 ,92 10,00

Oturmuyor 181 6,3329 1,9216 ,1428 6,0510 6,6147 1,61 10,00
Oturuyor 227 6,6677 2,1444 ,1423 6,3873 6,9482 ,00 10,00

Meslekten
Genel
Tatmin Toplam 408 6,5192 2,0529 ,1016 6,3194 6,7190 ,00 10,00

Tablo-4.27’de i  tatmini boyutunda, lojmanda oturmayanlar n

ortalamas  10’lu ölçekte 5,71 iken, lojmanda oturanlar n 5,65’dir. Tablo-

4.28’de ayn  boyut tek yönlü varyans analizi yöntemiyle incelendi inde

lojmanda oturan ve oturmayanlar n aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad

görülmektedir (F(1-413) =0,108; p>0,05). Yani, lojmanda oturan ve

oturmayanlar n i  tatmin düzeyleri ayn r. Tablo-4.27’de kurumsal

adanm k boyutunda, lojmanda oturmayanlar n ortalamas  5,97, lojmanda

oturanlar n ise 6,09’dur. Tablo-4.28’de ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi

yöntemiyle incelenmesinde iki grup aras nda anlaml  bir farkl la ma yoktur

(F(1-400) =0,373; p>0,05). Yani, lojmanda oturan ve oturmayanlar n kurumsal

adanm k boyutunda tatmin düzeyleri ayn r. Meslekten genel tatmin

boyutunda Tablo-4.27’de lojmanda oturmayanlar n ortalamas  6,33 iken,

lojmanda oturanlarda bu ortalama 6,66’d r. Tablo-4.28’de ayn  boyutun tek

yönlü varyans analizi yöntemiyle incelenmesinde yine bu iki grup aras nda

anlaml  bir farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-406) =2,690; p>0,05).

Sonuç olarak lojmanda oturup oturmama durumunun i  tatmini üzerine

etkisinin; i  tatmininin her üç boyutunda da lojmanda oturup oturmama

durumlar na göre farkl la mad  görülmektedir. Yani, lojmanda oturan veya

oturmayanlar n i  tatmin düzeyleri ayn r.
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     Tablo-4.28: Lojmanda Oturma Durumu -  Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler
top.

Ser.
Der.

Ort.
Kare F Anlaml k

Gruplar aras  ,464 1 ,464 ,108 ,743
Gruplar içi 1775,267 413 4,298 Tatmini

Toplam 1775,731 414
Gruplar aras  1,336 1 1,336 ,373 ,542

Gruplar içi 1434,556 400 3,586Kurumsal
Adanm k Toplam 1435,892 401

Gruplar aras  11,291 1 11,291 2,690 ,102
Gruplar içi 1703,887 406 4,197Meslekten Genel

Tatmin Toplam 1715,178 407

  4.3.5.   Ev Sahibi Olma Durumu ve  Tatmini

Ev sahibi olma durumun i  tatmini üzerine etkisi, tek yönlü varyans

analizi yöntemiyle incelenmi tir. Analizlere ait tan mlay  istatistiki bilgiler

tablo-4.29’da, tek yönlü varyans analiz tablosu ise tablo-4.30’da verilmi tir

Tablo-4.29: Ev Sahibi Olma Durumu -  Tatmini Tan mlay statistik Tablosu

N Ort. Std.
sap Std. hata Ort. için % 95

güven aral Min. Max.

Evim yok 295 5,7562 2,0811 ,1212 5,5178 5,9947 ,00 10,00
Evim var 115 5,5256 2,0793 ,1939 5,1415 5,9097 ,00 9,71 Tatmini
Toplam 410 5,6915 2,0806 ,1028 5,4895 5,8935 ,00 10,00

Evim yok 287 6,0653 1,8733 ,1106 5,8477 6,2830 ,92 10,00
Evim var 113 5,9971 1,9476 ,1832 5,6340 6,3601 1,75 9,75Kurumsal

Adanm k
Toplam 400 6,0460 1,8924 9,4E-02 5,8600 6,2321 ,92 10,00

Evim yok 292 6,4971 2,0074 ,1175 6,2659 6,7283 ,00 10,00
Evim var 113 6,6119 2,1560 ,2028 6,2100 7,0138 1,61 10,00

Meslekten
Genel
Tatmin Toplam 405 6,5291 2,0479 ,1018 6,3291 6,7291 ,00 10,00

Tablo-4.29’da i  tatmini boyutunda, evi olmayanlar n ortalamas  10’lu

ölçekte 5,75 iken, evi olanlar n 5,52’dir. Tablo-4.30’da ayn  boyut tek yönlü

varyans analizi yöntemiyle incelendi inde evi olan ve olmayanlar n aras nda

anlaml  bir farkl la ma olmad  görülmektedir (F(1-408) =1,017; p>0,05). Yani,
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evi olan ve olmayanlar n i  tatmin düzeyleri ayn r. Tablo-4.29’da kurumsal

adanm k boyutunda, evi olmayanlar n ortalamas  6,06, evi olanlar n ise

5,99’dur. Tablo-4.30’da ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle

incelenmesinde iki grup aras nda anlaml  bir farkl la ma yoktur (F(1-398)

=0,105; p>0,05). Yani, evi olan ve olmayanlar n kurumsal adanm k

boyutunda tatmin düzeyleri ayn r. Meslekten genel tatmin boyutunda Tablo-

4.29’da evi olmayanlar n ortalamas  6,49 iken, evi olanlarda bu ortalama

6,61’dir. Tablo-4.30’da ayn  boyutun tek yönlü varyans analizi yöntemiyle

incelenmesinde yine bu iki grup aras nda anlaml  bir farkl la ma olmad

görülmektedir (F(1-403) =0,256; p>0,05).

Sonuç olarak ev sahibi olup olmama durumunun i  tatmini üzerine

etkisinin; i  tatmininin her üç boyutunda da ev sahibi olup olmama

durumlar na göre farkl la mad  görülmektedir. Yani, ev sahibi olan veya

olmayanlar n i  tatmin düzeyleri ayn r.

    Tablo-4.30: Ev Sahibi Olma Durumu -  Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler
top.

Ser.
Der.

Ort.
Kare F Anlaml k

Gruplar aras  4,402 1 4,402 1,017 ,314
Gruplar içi 1766,180 408 4,329 Tatmini

Toplam 1770,582 409
Gruplar aras  ,378 1 ,378 ,105 ,746

Gruplar içi 1428,462 398 3,589Kurumsal
Adanm k

Toplam 1428,840 399
Gruplar aras  1,074 1 1,074 ,256 ,613

Gruplar içi 1693,239 403 4,202Meslekten Genel
Tatmin

Toplam 1694,313 404
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  4.3.6.   Di er Sürekli De kenler ve  Tatmini li kisi

 tatminine ait her 3 boyutun, 10 farkl  demografik ve kurumsal

de ken ile ili kisi, korelasyon analizi yöntemiyle incelenmi tir. Bu analize ait

korelasyonlar tablo-4.31’de verilmi tir. Analizde anlaml  olan ili kiler tabloda

koyu renkle taranm r. Tablodaki anlaml  ili kiler u ekilde aç klanabilir:

Personelin sicil ortalamalar yla i  tatmin düzeyleri aras nda anlaml  ve

pozitif yönde bir ili ki vard r, ancak korelasyon katsay  0,000-0,300

aras nda kalan bu ili kinin zay f bir ili ki oldu u de erlendirilmektedir. Zay f

ancak anlaml  olan bu ili ki aç klanacak olursa, personelin sicil ortalamalar

artt kça i  tatmini, kurumsal adanm k düzeyi ve genel mesleki tatmin

düzeyi yükselmektedir. Sicile benzer ekilde, personelin ödül puanlar

artt kça (ili ki yine zay f olmakla birlikte) i  tatmini, kurumsal adanm k

düzeyi ve genel mesleki tatmin düzeyi yükselmektedir.

Analizde yakalanan üçüncü anlaml  ili ki ise, yurt d  görev süresi ile

ilgilidir. Personelin yurt d  görev süresi artt kça kurumsal adanm k düzeyi

ve genel mesleki tatmin düzeyi yükselmektedir.

Analizlerde incelenen di er 7 de ken ile (ya , hizmet y , lojmanda

oturma süresi, atama say , ayl k gelir, mal varl , rütbe) i  tatmin düzeyine

ait 3 boyut aras nda anlaml  bir ili ki bulunamam r. Yani bu 7 de kene

göre personelin i  tatmin düzeyleri de memektedir.
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Tablo-4.31:  Tatmini Durumunun Di er Sürekli De kenlerle li ki (Korelasyon)
Tablosu

De kenler   Tatmini Kurumsal
Adanm k

Meslekten
Genel Tatmin

Korelasyon -0,059 -0,02 0,05
Anlaml k 0,226 0,691 0,309Ya

N 416 403 409
Korelasyon -0,075 -0,031 0,036
Anlaml k 0,125 0,535 0,471Hizmet y

N 416 403 408
Korelasyon 0 0,02 0,051
Anlaml k 0,997 0,714 0,339Lojmanda oturma

süresi N 359 354 359
Korelasyon -0,083 -0,012 0,072
Anlaml k 0,095 0,817 0,149Atama say

N 407 395 400
Korelasyon 0,156 0,164 0,164
Anlaml k 0,002 0,001 0,001Sicil ortalamas

N 409 398 403
Korelasyon 0,165 0,176 0,127
Anlaml k 0,001 0,001 0,015Ödül puan

N 373 364 368
Korelasyon 0,051 0,076 0,09
Anlaml k 0,303 0,13 0,072Ayl k gelir

N 410 398 404
Korelasyon -0,012 0,018 0,058
Anlaml k 0,811 0,724 0,264Mal varl

N 382 373 379
Korelasyon 0,082 0,1 0,117
Anlaml k 0,098 0,047 0,019Yurt d  süre

N 407 395 401
Korelasyon 0,047 0,06 0,058
Anlaml k 0,334 0,227 0,245Rütbe

N 415 402 408
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 4.4  Bar nma Tatmininin  Tatmini Üzerine Etkisi

Tablo-4.32’deki de erler esas al narak, bar nma tatminine yönelik 3

boyutun i  tatminine yönelik 3 boyut ile ili kisi incelendi inde;

Bar nma imkanlar  yeterlili ini yüksek alg layan personelin, i  tatmin

düzeyi yükselmektedir (r=0,506; p<0,01); kurumsal adanm k düzeyi

yükselmekte (r=0,484; p<0,01) ve meslekten genel tatmin düzeyleri

yükselmektedir (r=0,352; p<0,01).

Bar nmaya yönelik sosyal tatmin düzeyleri yükseldikçe personelin, i

tatmin düzeyleri yükselmekte (r=0,550; p<0,01); kurumsal adanm k düzeyi

yükselmekte (r=0,555; p<0,01) ve meslekten genel tatmin düzeyleri

yükselmektedir (r=0,473; p<0,01).

Personelin her iki bar nma boyutunun toplam  olan genel bar nma

tatmini düzeyleri yükseldikçe, i  tatmin düzeyleri yükselmekte (r=0,556;

p<0,01); kurumsal adanm k düzeyi yükselmekte (r=0,537; p<0,01) ve

meslekten genel tatmin düzeyleri yükselmektedir (r=0,409; p<0,01).

Sonuç olarak; bar nma tatmini boyutlar yla i  tatmini boyutlar  aras nda

anlaml , orta derecede kuvvetli ve pozitif yönde bir ili ki oldu u görülmektedir.

Yani, bar nma tatmin düzeyleri yükselen personelin, i  tatmini, kurumsal

adanm k ve genel mesleki tatmin düzeyleri de yükselmektedir. Bu

noktadan hareketle, i  tatmini seviyesinin yükseltilmesine yönelik kurumsal

insan kaynaklar  ve stratejilerinin belirlenmesinde, bar nma imkanlar  ve

bar nma tatminininde göz önünde bulundurulmas  gerekti i

de erlendirilmektedir.
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Tablo-4.32: Bar nma Tatmini ve  Tatmini Boyutlar li ki (Korelasyon) Tablosu

De kenler

Ta
tm

in
i

Korelasyon 1

Anlaml k ,  Tatmini

N 417 K
ur

um
sa

l
A

da
nm

k

Korelasyon 0,955 1

Anlaml k 0 ,
Kurumsal

Adanm k

N 404 404 M
es

le
kt

en
G

en
el

 T
at

m
in

Korelasyon 0,788 0,923 1

Anlaml k 0 0 ,
Meslekten

Genel Tatmin

N 405 404 410
B

ar
nm

a
Im

ka
nl

ar
Y

et
er

lili
i

Korelasyon 0,506 0,484 0,352 1

Anlaml k 0 0 0  ,
Bar nma
Imkanlar
Yeterlili i

N 403 393 399 412 B
ar

nm
ay

a
Y

ön
el

ik
 S

os
ya

l
Ta

tm
in

Korelasyon 0,55 0,555 0,473 0,708 1

Anlaml k 0 0 0 0 ,
Bar nmaya

Yönelik Sosyal
Tatmin

N 404 393 399 405 412

G
en

el
B

ar
nm

a
Ta

tm
in

i

Korelasyon 0,556 0,537 0,409 0,969 0,839 1

Anlaml k 0 0 0 0 0 ,Genel Bar nma
Tatmini

N 395 385 391 403 403 403
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5. SONUÇ VE ÖNER LER

Küreselle en dünyada verimlili i art rmak için yap lan çal malar son

derece önemli hale gelmi tir. E itimli insan say  h zla artmakta, bu durum

ise e itimli insanlar n kendi ald klar  e itimden daha alt seviyedeki i lerde

çal mas  sonucunu do urmaktad r. Yap lan ara rmalarda kendi e itim

düzeyinin alt nda bir i te çal anlarda motivasyon eksikli i, verimsizlik, i

tatminlerinde dü me oldu u tespit edilmi tir.

Bu çal man n amac , Türk Silahl  Kuvvetlerinde görev yapan

muvazzaf subay ve astsubaylar n, i  tatmini ve bar nma tatmini düzeylerini

ölçmek hem de bu kavramlar n birbiri aras ndaki ili kiler ile bunlar  etkileyen

faktörlerin neler oldu unu yap lacak istatistiki analizler vas tas yla ortaya

koyarak bu neticeler nda baz  önerilerde bulunabilmektir.

TSK’nin her an harp etmeye haz r bir kuvveti muhafaza edebilmesi için

görevi icra edecek personelin gerekli bilgi, yetenek ve tecrübeye sahip

olmas  sa lamas  yan nda moral ve motivasyona da önem göstermesi

gerekmektedir. Personelin moral ve motivasyonu ile s  bir ili ki içerisinde

olan i  tatmininin yükseltilmesi bu amaca da hizmet etmektedir.  tatminini

etkileyen faktörlerin neler oldu unun ve personeli ne derecede etkiledi inin

tespit edilmesi bu aç dan önem kazanmaktad r. Yapt z ara rmada

K.K.K.l nda görevli subay ve astsubaylar n kurumsal ve demografik

özellikleri ile bar nma tatmini ve i  tatmini aras ndaki ili ki ara rma sorular

da kapsayacak ekilde ara lm  ve a daki sonuçlara ula lm r.

v Ara rmada, bar nma ve i  tatminini ölçmeye yönelik olu turulan

toplam alt  boyutun ortalamalar n onlu ölçekte 4,8-6,5 aral nda yer
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ald  ve bu de erlere göre, personelin hem bar nma tatmini ve hem de i

tatmininin orta düzeyde oldu u görülmü tür.

v Bar nma tatmini, her üç boyutta da evli veya bekar olma durumlar na

göre farkl la mamaktad r. Yani, evli ve bekar olanlar n bar nma tatmin

düzeyleri ayn r.

v E i çal an personel bar nma imkanlar n yeterlili i konusunda e i

çal mayanlara göre daha fazla memnundur. Bar nmaya yönelik sosyal

tatmin ve bar nma genel tatmini boyutlar nda ise e  çal ma durumlar na göre

anlaml  bir farkl la ma yoktur.

v Subaylar n bar nma tatmini düzeyleri astsubaylardan yüksektir.

Subaylar n bar nma tatminlerinin daha yüksek olmas , gerek lojman ve

gerekse di er bar nma imkanlar n da nda örgütsel hiyerar i temelinde

subaylar n daha avantajl  olmas  ile aç klanabilir.

v Halihaz rda lojmanda oturanlar bar nma imkanlar n yeterlili i

konusunda lojmanda oturmayanlara göre daha olumlu dü ünmektedirler ve

tatmin düzeyleri daha yüksektir. Bunun yan nda, bar nmaya yönelik sosyal

tatmin ve bar nma genel tatmini boyutlar nda ise iki grup aras nda anlaml  bir

farkl la ma bulunmamaktad r.

v Ev sahibi olanlarla olmayanlar bar nma tatmini konusunda

farkl la mamaktad rlar. Yani ev sahibi olmak veya olmamak bar nma tatmini

için belirleyici de ildir.

 Bar nma tatminine ait boyutun, 13 farkl  demografik ve kurumsal

de ken ile ili kisinin korelasyon analizi yöntemiyle incelenmesi neticesinde;
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v Personelin lojmanda oturma süresi artt kça bar nma imkanlar n

yeterlili i, bar nmaya yönelik sosyal tatmin ve genel bar nma tatmin düzeyleri

yükselmektedir.

v Benzer ekilde, sicil ortalamalar  artt kça, personelin bar nma

imkanlar n yeterlili ine yönelik tatmin ve genel bar nma tatmin düzeyleri

yükselmektedir.

v Personelin ödül puanlar  yükseldikçe her üç boyutta da (bar nma

imkanlar n yeterlili ine yönelik tatmin, bar nmaya yönelik sosyal tatmin ve

genel bar nma tatmin düzeyleri) bar nma tatmin düzeyleri yükselmektedir.

v Analizde yakalanan dördüncü anlaml  ili ki ise, personelin rütbesi

yükseldikçe yine her üç boyutta da bar nma tatmin düzeyi yükselmektedir.

v Bir di er anlaml  ili ki ise, personelin net mal varl  yükseldikçe yine

her üç boyutta da bar nma tatmin düzeyi yükselmektedir.

v Personelin k lada geçirdi i süre artt kça, bar nma imkanlar n

yeterlili ine yönelik tatmin ve genel bar nma tatmin düzeyleri dü mektedir.

v Analizlerde incelenen di er yedi de ken ile (ya , hizmet y , atama

say , ayl k gelir, çocuk say , aile fert say  ve yurt d  görev süresi)

bar nma tatmin düzeyine ait üç boyut aras nda anlaml  bir ili ki

bulunamam r. Yani bu yedi de kene göre personelin bar nma tatmin

düzeyleri de memektedir.

v  tatmini boyutunda bekar ve evli olanlar aras nda anlaml  bir

farkl la ma gözlenmemektedir. Yani, bekar ve evli olan personelin i  tatmin

düzeyleri ayn r.
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v  tatmin düzeyinin üç boyutunda da e i çal an ve çal mayan

personel aras nda anlaml  bir farkl la ma yoktur. Yani e i çal an ve

çal mayan personelin i  tatmin düzeyleri ayn r.

v Subaylar n i  tatmini ve kurumsal adanm k düzeyleri astsubaylardan

daha yüksektir. Genel mesleki tatmin düzeyinde ise subay ve astsubaylar

farkl la mamaktad rlar.

v Lojmanda oturan ve oturmayan personelin i  tatmin, adanm k ve

genel mesleki tatmin düzeyleri ayn r.

v Evi olan ve olmayan personelin i  tatmin, adanm k ve genel mesleki

tatmin düzeyleri ayn r.

 tatminine ait her üç boyutun, on farkl  demografik ve kurumsal

de ken ile ili kisinin korelasyon analizi yöntemiyle incelenmesi neticesinde

ise;

v Personelin sicil ortalamalar  artt kça i  tatmini, kurumsal adanm k

düzeyi ve genel mesleki tatmin düzeyi yükselmektedir.

v Sicile benzer ekilde, personelin ödül puanlar  artt kça (ili ki yine zay f

olmakla birlikte) i  tatmini, kurumsal adanm k düzeyi ve genel mesleki

tatmin düzeyi yükselmektedir.

v Personelin yurt d  görev süresi artt kça kurumsal adanm k düzeyi

ve genel mesleki tatmin düzeyi yükselmektedir.

v Analizlerde incelenen di er yedi de ken ile (ya , hizmet y ,

lojmanda oturma süresi, atama say , ayl k gelir, mal varl , rütbe) i  tatmin
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düzeyine ait üç boyut aras nda anlaml  bir ili ki bulunamam r. Yani bu yedi

de kene göre personelin i  tatmin düzeyleri de memektedir.

v Bar nma tatmini düzeyleri yükselen personelin i  tatmini, kurumsal

adanm k ve genel mesleki tatmin düzeyleri de yükselmektedir.

Ara rma, modele dahil edilen de kenler çerçevesinde

yürütülmü tür. Belirli s rlar içerisinde yürütülmek zorunda kal nan bu

ara rmada yer almayan, ki ilik özellikleri, stres ve daha pek çok faktörün i

tatminiyle olan ili kisi yap lacak ara rmalara dahil edildi i taktirde, i

tatminini aç klamada ula lan ba ar n artaca  de erlendirilmektedir. Bu

sayede, birey ve organizasyon için önemli sonuçlar do uran ve i  tatmini

hakk nda mu lak kalan hususlar n aç klanmas  mümkün olabilecektir.

Örneklemin geni letilerek di er statüdeki (sivil memurlar ve uzman erba lar)

personeli de içerecek bir çal ma ile elde edilen ili kilerin daha geni  kitlelere

genellenebilirli ine katk da bulunabilece i dü ünülmektedir. Ayr ca

ara rman n y llar içerisinde tekrarlanmas n zamana ba  olarak

gerçekle en de imlerin aç a ç kar lmas na imkan sa layaca

ymetlendirilmektedir.
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                      VE BARINMA TATM  ANKET                   EK-A
Bu anket formu, K.K.K.l n içinde yer ald  projelerdeki yönetim

süreçlerini sorgulamak, bu süreçlerle ilgili öneriler getirerek mevcut iyile tirme
çal malar na katk da bulunmak üzere haz rlanan yüksek lisans tez çal mas nda
kullan lacakt r. Cevaplar z hiçbir ekilde ki isel bazda ve çal ma amac

nda kullan lmayacakt r. Anket formlar na lütfen isim yazmay z.

 Ay rd z zaman ve çal maya katk lar z için te ekkür ederim.

     P.Bnb.B.Erhan ÇAKMAK(KALE-3146)
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 TATM

01 Bu güne kadar gördü üm atamalardan memnunum. A B C D E

02 Yurtd  geçici görevlendirmelerde kullan lan seçim kriterlerini  ve seçim sistemini adil buluyorum. A B C D E

03 Çal m birimde görev ve sorumluluklar n payla  konusunda iyi bir uyum söz konusudur. A B C D E

04 Mevcut sicil sistemi ferdi performans  tam olarak yans tmaktad r. A B C D E

05 Mevcut sicil sistemi liyakatli olan ile olmayan  do ru ekilde ay rt etmektedir. A B C D E

06 Kendi kategorimde tan nan yükselme imkanlar n yeterli oldu unu dü ünüyorum. A B C D E

07 Ki isel geli im çabalar m amirlerim ve di er personel taraf ndan desteklenir. A B C D E

08 Birli imde/kurumumda kaynaklar n (i gücü, zaman, malzeme vb.) etkin olarak kullan ld
dü ünüyorum. A B C D E

09 Gerçekten hak eden personelin ödüllendirildi ini dü ünüyorum. A B C D E

10 Birli imde/Kurumumda, kurallara uyanlar ile uymayanlar, uyanlar n lehine olmak üzere ay rt edilir. A B C D E

11 TSK’da hakk  arayan personel amirlerince desteklenir. A B C D E

12 Amirlerim uyumlu ve ba ar  bir birlik atmosferi için ellerinden gelen çabay  gösteriyor. A B C D E

13 Birli imdeki/kurumumdaki personelin aileleri birbirleriyle dayan ma içindedir. A B C D E

14 Eme ime ve niteliklerime göre yeterli maa  ald  dü ünüyorum. A B C D E

15 Ailemin mensuplar  askeri sa k imkanlar ndan yeterli ölçüde ve kolayl kla faydalanabilmektedirler. A B C D E

16 Sabah kalkt mda bu i e bir gün daha katlanamayaca  dü ünüyorum. ® A B C D E

17 im ve çocuklar m, benim TSK mensubu olu umdan genel olarak memnundur. A B C D E

18 TSK Türkiye’de görev yap lacak en seçkin kurumlardan biridir. A B C D E

19 Yeniden do sam yine TSK’nde çal mak isterdim. A B C D E

20 Çocu umun askerlik mesle ini seçmesini isterim. A B C D E

21 Bu kurumda çal ma evkimin her gün azald  hissediyorum.® A B C D E

22 Bu kurumun problemlerini kendi problemim olarak alg yorum. A B C D E

23 Kurumuma kar  yap lan ele tirileri kendime yap lm  sayar m A B C D E

24 Kariyerimin geri kalan  bu kurumda geçirmekten mutluluk duyar m. A B C D E

25 Avantaj ma olsa dahi kurumdan ayr lmay  do ru bulmuyorum. A B C D E

26 imin beni fazlaca tatmin etti ini dü ünüyorum. A B C D E

27 Bu kurumda ait olma /adanma duygusunu güçlü biçimde hissetmiyorum.® A B C D E

28 im bana ba arma hissi veriyor. A B C D E

29 te yapt m eyleri seviyorum. A B C D E

30 Ayn  imkanlar  sa layacak ba ka bir i te çal may  tercih ederim.® A B C D E
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 VE BARINMA TATM  ANKET              (EK-A’NIN DEVAMIDIR)

BARINMA TATM
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LOJMANLAR ve K RALIK KONUT

31 Statümdeki personele tan nan lojman oran /miktar  yeterlidir. A B C D E

32 Bu güne kadar faydaland m lojmanlar n niteli ini yeterli buluyorum. A B C D E

33 Oturdu um lojmanlar için verilen bak m onar m deste i yeterlidir. A B C D E

34 Lojmanlar bölgesinin bizlere sa lad  ilave imkanlar (kantin, gazino, çocuk
bahçesi) yeterlidir. A B C D E

35 Oturdu um lojmanlar bölgesi bu güne kadar bana ve aileme arzu etti imiz sosyal
ya am artlar  sa lam r. A B C D E

36 Lojman da m sisteminin (özellikle puanlaman n) adil oldu unu dü ünüyorum. A B C D E

37 Lojman da m zaman  ve da m s kl  uygundur. A B C D E

38 En son oturdu um/oturmakta oldu um lojman TSK personeline yak r niteliktedir. A B C D E

39 Lojmana giremedi im garnizonlarda sosyal seviyeme uygun kiral k konut
mevcuttu. A B C D E

40 Gelir durumum lojmana giremedi im garnizonlarda sosyal seviyeme uygun kiral k
konutlarda oturmama imkan verdi. A B C D E

41 Bugüne kadar büyük ehirlerde ailevi durumuma uygun semt ve bölgelerden
tercih etti im lojmanlarda oturabildim. A B C D E

42 Aile gelir düzeyimin yeterli olmas  durumunda kurumun sa lad  bar nma
imkanlar  yerine sivil konutlardan yararlanmay  tercih ederim. A B C D E

ORDU EVLER  VE M SAF RHANELER

43 Statümdeki personele tahsis edilen orduevi ve misafirhane say  yeterlidir. A B C D E

44 Statümdeki personele ait orduevi ve misafirhanelerin yatak kapasiteleri yeterlidir A B C D E

45 htiyaç duydu um dönemlerde bu tesislerin otel k mlar ndan faydalanabildim. A B C D E

46 Bu tesislerdeki otel hizmetlerinin kalitesinden memnunum. A B C D E

47 Bu tesislerin otel k mlar ndan hak sahibi personelin e it ekilde istifade
ettirildi ini dü ünüyorum. A B C D E

48 Muvazzaf personel bu tesislerin otel k mlar ndan, emekli ve ö renim gören
askeri personel çocuklar na göre daha öncelikle istifade etmektedir. A B C D E

49 Bu tesislerin otel k mlar n profesyonelce i letildi ini dü ünüyorum. A B C D E

50 Bu güne kadar kat ld m kurs ve görevlerde orduevi ve misafirhanelerde kalma
ile ilgili problem ya amad m. A B C D E
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 VE BARINMA TATM  ANKET

DEMOGRAF K SORULAR: (EK-A’NIN DEVAMIDIR)
51 Ya z: ............. 52 Kurumdaki Fiili Hizmet Y z: ..........

53 Medeni Durumunuz:

(A) Evli            (B) Bekar

54 iniz Çal yor mu (evli olanlar için)?

(A) Evet            (B) Hay r

55 Çocuk Say z: ….... 56 Lojmanlarda oturdu unuz toplam yakla k
süre: .................. ay

57 Kurumdaki Statünüz:

(A) Subay (B) Astsubay

58 Kurumda gördü ünüz ve garnizon
de ikli ini gerektiren toplam atama
say z: .........

59 Sizin tahmininize göre sicil ortalaman z
nedir:

(A) Tam (100)

(B) 95.01 – 99.99 aras

(C) 90.01 – 95.00 aras

(D) 80.01 – 90.00 aras

(E) 70.01 – 80.00 aras

(F) 70.00 veya daha dü ük

60 Yakla k ödül puan z:

(A)  0.00 – 1.00

(B)  1.01 –2.00

(C)  2.01 – 3.00

(D)  3.01 – 5.00

(E)  5.01 – 7.00

(F)  7.01 – 10.00

(G) 10.00’dan büyük

61 Ailenizin ayl k toplam net geliri:

...............…… YTL.dir.

62 Ailenizin sahip oldu u yakla k mal varl :

.....…………………YTL.dir.

63 Yurtd nda bulundu unuz (E t.,
kurs, görev maksatl ) toplam süre:
(A)  Bulunmad m

(B)  Bir aydan az

(C)  1-3 ay

(Ç)  4-6 ay

(D)  7-12 ay

(E)  13-24 ay

(F)  25 ay ve fazlas

64 Rütbeniz

(A) T m.                     (A) Astsb. Çv .

(B) Üt m.                    (B) Astsb. Kd. Çv .

(C) Yzb.                       (C) Astsb. Üçv .

(D) Bnb.                       (D) Astsb. Kd. Üçv .

(E) Yb.                          (E) Astsb. B çv .

(F) Alb.                         (F) Astsb. Kd. B çv .

65 u anda lojmanda oturuyor
musunuz?
(A) Evet            (B) Hay r

66
Size veya e inizin üzerine kay tl  eviniz var

?

(A) Evet                   (B) Hay r



EK-4

67 Birlikte oturdu unuz aile fertlerinin
say
(e , çocuk ve ebeveynler dahil)

(A)2 (E)6
(B)3                        (F)7

(C)4                        (G) Daha fazla
(D)5

68 Bugüne kadar çe itli nedenlerle
lalarda (askeri birlik/kurum

içinde) bar nmak zorunda kald z
yakla k süre (özellikle bekar iken

veya garnizon de tirdi inizde
uygun yer bulamama gibi

nedenlerle):

................... Hafta

HER SORU N YALNIZ B R IKKI DA RE NE ALARAK ARETLEY Z


