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OZET

DEMOGRAFIK DEGISKENLERIN IS TATMININE ETKILERI: HATAY
DORTYOL’DA BIR DEMIR-CELIK FABRIKASINA YONELIK UYGULAMA

Neriman BESLEM

YUksek Lisans Tezi, Psikoloji Ana Bilim Dalh
Damsman: Dog. Dr. Gulhan TEMEL
Nisan 2018, 96 sayfa

Toplum yasaminda 6nemli yer tutan isletmelerin nihai hedeflerinden biri, ylksek
kalitede ve verimlilikte Urin elde etmek ve Karliliklarini surdirdlebilir kilmaktr.
Isletmelerin bu amaca yonelik ugraslarinda en etkili isletme girdilerinden birisi de
calisanlandir. Cahsanlarin is tatmininin saglanmasi, Uretim asamalarinda kesintilerin
olmamasi, isletme yonetiminin zerinde durmasi gereken stratejik bir konu olmustur.
Bu nedenle cagdas isletme yoneticileri ve arastirmacilar agisindan “is tatmini” kavrami
daha onemli hale gelmistir. Arastirmamin temel amaci, isletmeler ve is gorenler
acisindan oldukca 6nemli olan is tatmininin, demografik Ozelliklere gore farklilik
gosterip gostermediginin incelenmesidir.

Bu arastirmada nicel arastirma tdrlerinden tarama modeli kullanilmistir.
Arastirma evreni Hatay-Dortyol bdlgesi agir sanayi is kolunda emek-yogun Uretim
yapan bir demir-celik fabrikasinin Gretim birimindeki 296 calisandan; arastirma
orneklemi ise, basit tesadlfi 6rneklem yontemiyle secilen 120 calisandan olusmaktadir.
Arastirma verilerinin toplanmasinda iki bolim 26 sorudan olusan anket formundan
yararlanilmigtir. Calisan katilimcilarin anket formuna eksik yanit vermeleri sonucu, 13
anket gecersiz gorulmis ve uygulamaya alinmamstir. Olgek olarak Minnesota fs
Tatmin Olgegi kullamlarak calisanlarin demografik Gzelliklerinin igsel tatmin, digsal
tatmin ve genel is tatmin dizeylerinin demografik 6zelliklerine gore farkliliklarinin
belirlenmesinde Student T-Testi ve Anova Testi kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS
20.00 Demo paket programi ile analiz edilerek sonuca ulasiimistir.

Yapilan bu ¢alismanin sonucunda; uygulamanin yapildigi demir-celik fabrikasi
calisanlarinin, igsel is tatmini duzeylerinin cinsiyet degiskenine goére anlamli farklilik

gosterdigi tespit edilirken, digsal ve genel is tatmininde cinsiyete gore anlamh



vii

farklilasma gozlenmemistir. Calisanlarin i¢sel-dissal ve genel is tatmin diizeylerinin yas,
medeni durum, egitim durumu, pozisyon ve kidem degiskenlerine gore ise anlaml

farklilik gostermedigi sonucuna ulasiimistir.

Anahtar Kelimeler: s tatmini, Demografik Degiskenler, Minnesota Is Tatmin Olgegi.
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ABSTRACT

The INFLUENCE of DEOGRAPHIC VARIABLE on JOB SATISFACTION:

Based on Survey at a Steel Factory in Dortyol, Hatay

Neriman BESLEM

Master Thesis, Department of Psychology
Supervisor: Dog. Dr. Gulhan TEMEL
April 2018, 96 pages

One of the ultimate goals of businesses that have an important place in the social
life is to get products at high quality and efficiency and to make their profitability
sustainable. One of the most effective business inputs for businesses in this endeavor is
their employees. Achieving work satisfaction for employees and lack of interruptions in
the production process has become a strategic issue that should be addressed by the
business management. For this respect, the concept of "job satisfaction” has become
more important in terms of contemporary business managers and researchers. The main
purpose of the study is to examine whether the job satisfaction, which is very important
in terms of businesses and employers, differs according to the demographic
characteristics.

In this research, a screening model was used from the quantitative research
types. The research universe consisted of 296 employees in the production unit of an
iron-steel factory, which engaged in labor-intensive production in the heavy industrial
sector of Hatay-Daortyol region; The research sample consists of 120 employees selected
by simple random sampling method. In the collection of research data, a questionnaire
consisting of two parts and 26 questions was used. As a result of the employee
participants' inadequate response to the questionnaire, 13 questionnaires were
considered invalid and not implemented. Using the Minnesota Job Satisfaction Scale,
Student T-Test and Anova Test were used to determine the differences in the
demographic characteristics of the employees according to the demographic
characteristics of internal satisfaction, external satisfaction and general job satisfaction.
The obtained data were analyzed by SPSS 20.00 Demo package program and the result
was reached.



As a result of this study; it was found that the employees' iron and steel factory
employees had significant differences in internal job satisfaction levels according to the
gender variable, but no significant difference was observed between the sexes in
external and general job satisfaction. The internal-external and general job satisfaction
levels of the employees were not significantly different according to age, marital status,

education status, position and seniority variables.

Keywords: Job Satisfaction, Demographic variables, Minnesota Job Satisfaction Scale.



ONSOZ

Rekabetin yogun yasandigi sirketler, basarili olmak ve Karliliklarin
surdardlebilir kilmak i¢in nitelikli ve yuksek kalitede drin ve hizmet Uretmek ve
sunmak durumundadirlar. Bir Glkenin agir sanayi kuruluslarinin ylksek kapasitede
verim elde edebilmesi, ellerinde bulundurduklar: kaynaklari ¢ogunlukla en etkili ve
verimli sekilde kullanmalarina baghdir. isletmelerin etkili ve énemli kaynaklarindan
birinin ¢alisanlart oldugu kabul edildiginde, calisanlarinin psikolojisi, istek ve
beklentileri onem arz etmektedir. Isletmelerin nitelikli ve yiiksek verim elde edebilmesi,
calisanlarin  psikolojilerinin strekli olarak iyi durumda olabilmesi ile mimkin
olabilmektedir.

Calisan: etkileyen 6nemli bir faktor olan is tatmini, is gorenlerin calistiklar: is
ortamindan duyduklart memnuniyet, aldiklar1 haz, sagladiklart maddi doyum gibi gesitli
sekillerde ifade edilirken ayn: zamanda is tatmininin, insan psikolojisini dengede tutan
bir olgu oldugu da bilinmektedir. Bu dogrultuda distnulduginde is tatminin yuksek
olmasi, calisanin isinde verimliliginin artmasina neden olabilmektedir.

Bu calisma, calisanlarin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, kidem, pozisyon) ile calisan Uretkenligini ve verimliligini arttirmada

etkili olan “is tatmini” arasindaki etkinin incelenmesi amaciyla yapilmstir.

19/04/2018
Neriman BESLEM
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BOLUM |

1. GIRIS

1.1. Arastirmanin Arka Plam

Is, toplumsal bir ihtiyag olup bireyin kisiliginin sekillenmesinde rol alan giiclii
bir faktordur. Bireyin isi; ekonomik, sosyal ve toplumsal agilardan oldugu gibi
psikolojik acidan da 6nem arz etmektedir. Clnkl birey yasaminin énemli ve buyuk bir
zaman dilimini is yerinde tiketmektedir (iscan ve Sayin, 2010, s. 195). Isletmelerde
verimliligin artmasi, kaliteli Grtin Uretilmesi, basari saglanmasi, belirlenen hedefe
ulasilmasi, calisanlarin 6zverili ¢calisabilmesi gibi nedenlerle, gerek teorisyenler gerekse
isletme yoneticileri is tatmini konusuna énem vermektedirler. Bu nedenle “is tatmini”
kavrami orgutsel davranig alaninda yapilan arastirmalarda sik ele alinan bir konu
olmustur (Borii, 2005, s. 139). Ornegin; (Agho vd., 1993; Glisson vd., 1998) is tatmini
ve Orgutsel bagllik arasindaki iliskiyi incelerken, (Lawler ve Porter, 1969; Locke,
1970) tatmin ve performans konusunu incelemistir. Morgan vd. (1995) tatmin ve
demografik degiskenleri incelerken, Argyris, 1973; Dawey vd., 1975; Friedlar ve
Margulies, 1969), tatmin ve orgutsel iklim aralarindaki iliski incelemislerdir (Akt.,
Asan, Erenler, 2008, s. 204).

Is tatmini, ise kars1 Kisiye 6zel bir tutum olup, is gorenlerin is ve is yasamindaki
beklentilerine kavustuklart zaman duyduklari olumlu duygusal bir durumu ifade
etmektedir. Kisinin yaptigi isinden ve is ortamindan duydugu tatmin, hem genel
yasamindaki mutlulugunu hem de sirkete verdigi hizmetin kalitesini ylkseltme
acisindan Onemlidir ve calisanin isinden sagladigi tatmin, yasam Kkalitesini ayn
zamanda psiko-sosyal durumuna da etkilemektedir (Durak ve Serinkan, 2007, s. 120).

Calisanlarinin psikolojisinin yiksek seviyede tutulmasiyla bir Glkenin agir
sanayi kuruluslarinin daha verimli ¢alismasinin saglanmasi mimkin olabilmektedir.
Calisanlarin yiksek psikolojide olmasini etkileyen en 6nemli degiskenlerden birisi de is
tatminidir. Isinden tatmin olmayan calisanlarin yaptiklar: isten daha az verim elde
edebilecekleri distnulmektedir.

Durak ve Serinkan, (2007, s. 121) is tatmin kavramin ilk defa 1935 yilinda
Hoppock isimli distndr tarafindan kullanildigini, ¢alisanin is ortamindan fiziksel ve
psikolojik agidan ne kadar tatmin oldugu ile ilgili oldugunu belirtmislerdir. Tatmin,

digerleri tarafindan dogrudan gdzlenemeyen, ancak ilgili kisi tarafindan hissedilen ve



tarif edilebilen “haz”z1 veya “i¢ huzuru” ifade etmek igin kullanilan bir kavramdir
(Eroglu, 2006, s. 352).

Yapilan alan yazin taramalarinda, is tatmini kavraminin bireysel 6zellik tasiyan,
cok yonli ve karmasik bir kavram oldugu gorilmektedir. Is tatmininin, kisiye gore
farklilik gostermesi, onu karmasik ve ¢ok yonll bir kavram haline getirdiginden, bu
konuda cesitli aragtirmacilar farkl bigimlerde tanimlar yapmslardur.

Locke (1976; Akt., Negiz, Oksay, Akman, 2011, s. 209), is tatminini, bireyin
isini degerlendirmesi sonucunda hissettigi pozitif duygular olarak tanimlamistir. s
tatmini, is gorenin isinden ve isin bazi Ozelliklerinden memnun olmasi durumunda
ortaya ¢cikmaktadir (Carikci, Oksay, 2004, s. 158).

Spector (1997, s. 2) is tatminini, ¢alisanin yapmis oldugu ise karsi hissettigi
olumlu duygular ve tutumlarin yansimas: olarak belirtirken, Balay (2000, s. 128) is
tatminini, is gérenin sahip oldugu is roliine dénuk duygusal yonelimi veya Kisinin isine
kars1 gosterdigi duygusal tepki olarak tanimlamistir. Muchinsky (2000, s. 399), is
tatmini, is gorenin isinden aldig1 hazzin derecesiyle ilgilidir vurgusunu yapmustir. Is
tatminini, calisanin yaptigi isin Ozellikleriyle kendi 0zelliklerinin ve isteklerinin
Ortismesi durumunda duydugu manevi haz olarak da ifade edilmektedir (Yelboga,
2007, s. 1).

2000’1 yillardan sonra modern yonetim anlayisinda, is gorenlerin motive
edilerek verimliligini arttirmak ve is tatminini saglamak, tzerinde durulmas: gereken
konularin basinda gelmektedir. Dinya genelinde ve Tirkiye’de, iginde bulunulan
ekonomik krizler ve belirsizlikler, kuresellesmeyle beraber rekabet kosullarindaki
degisiklikler, calisan ve isveren iliskilerinde is guivencesinin azalmas: gibi gesitli kokl
degisikliklere yol agmistir (Poyraz ve Kama, 2008, s. 144). Gittikce artan belirsizliklere
ve rekabete uyum saglamaya calisan sirketler, yeni yasal dizenlemelerin isverenin
lehine olmas1 gibi nedenlerle, ¢alisanlarin glivenligi ile ilgili politikalar: terk etmisler ve
bunun sonucunda calisanlar korumasiz kalmiglar, bu durum galisanlarin psikolojilerini
derinden etkilemistir (Onder ve Wasti, 2003, s. 639). Ancak, is gorenlerin yiiksek
performans gostermelerinin, onlarin mevcut islerinden ne derece tatmin olduklariyla
dogrudan iliskili oldugu distnulduginde, sirket yoneticilerinin, ¢alisanlarinin is ortami
ve islerinin gelecegine iliskin belirsizliklerle birlikte bu konudaki sikintilarinin
giderilmesi icin caba gosterdikleri dusunulmektedir. Is tatmini olmayan ve stresli
ortamlarda calisan bireylerde psikolojik tatminsizlik olusmakta ve bunun sonucunda

calisanda, zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklart meydana gelmektedir (Karcioglu ve



Akbas, 2010, s. 140). Sirketlerin, is go6renlere huzurlu ve guvenli bir is ortami
saglanmasinin is tatminini olumlu yonde etkileyecegi, uygunsuz is davranmslarini ve
ayrilma niyetini olumsuz yonde etkileyerek engelleyecegi, bunun sonucunda da is
gorenin gosterdigi performans ve verimlilikte artis saglanabilecegi dustnilmektedir
(Poyraz ve Kama, 2008, s. 144). Bu dogrultuda calisanlarin ise yonelik tutumlar: olumlu
oldugunda is tatminin ylksek olmasi dustinilebilmektedir.

Gunluk yasamin 6nemli ve buyik cogunlugunu calisarak geciren is gorenlerin,
yuksek performans gostermelerinin, onlarin mevcut islerinden ne derece tatmin
olduklaryla dogrudan iliskili oldugu dustinilmektedir. Is tatmini, bireyde calisma
hayat1 veya s6z konusu birey ile ¢alistigi is yeri kosullar: arasindaki uyumun bir neticesi
olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve Kisinin isine yonelik almis oldugu olumlu
bir tutumdur (Ugboro ve Obeng, 2000; Akt. Iscan ve Sayin, 2010, s. 198). Davis (1984,
s. 6) is tatminini, ¢alisanlarin islerinden duyduklar: hosnutluk veya hosnutsuzluk olarak
tamimlamakta ve isin Ozellikleriyle is gorenin arzularinin birbirine uyumu sonucunda
gerceklesebilecegini bildirmistir.

Eren (2004, s. 2002-2003) is tatminini, ¢alisanin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar:
ile birlikte calismaktan haz aldig: is arkadaslart ve eser meydana getirmenin verdigi
mutluluk olarak tanimlamistir. Eroglu‘ya (2006, s. 353) gore; is goren calismasi sonucu
Urettigi Grind somut olarak gorebiliyorsa, duyacagi haz onun icin bir tatmin kaynagi
olacaktir, ancak bu her iste ve her zaman miimkiin olmayabilir. Is gérenin calismas:
sirasinda ve ¢alisma sonunda elde ettigi tatmin arasinda fark vardir. Is gorenin galismas:
sirasinda elde ettigi tatmine “igsel tatmin”, calismas: karsiliginda elde ettigi tatmine ise
“dissal tatmin” ad1 verilmektedir.

Is tatmini, son derece yorucu ve giic gerektiren bir is olan agir sanayii
calisanlarinda daha fazla 6neme sahiptir. Calisanlarin islerinden tatmin olmasinin,
motivasyonlarinin yiikselmesine ve dolayisiyla performanslarinin artmasina ve bunun
sonucunda yuksek kalitede Uriin elde edilmesine neden olabildigi disunulmektedir.
Tituncu’ye (2000, s. 45) gore calisanlar, is hayatinda istedikleri isi yaptiklari ve
isleriyle ilgili bilgi ve becerileri elde ettikleri sirece calistiklar: iste daha verimli
olabilmekte ve her turll ihtiyaclarini karsilayabilmektedirler. Buna bagl olarak,
beklenti ve gereksinimleri karsilanamayan is gorenlerde tatminsizlik ve uyumsuzluk
gorulebilmektedir. Bir is yerinde ¢alisma kosullarinin bozuldugunu gosteren en énemli
sonuclarindan biri, is tatmininin distik olmasidir (Oriicli, Yumusak, Bozkir, 2006, s.

40). Bu durumun isletmeler tarafindan arzu edilmeyen bir durum oldugu



dustnilmektedir. Ayrica is tatmininin, sadece ¢alisanin kendisini ve calistigi sirketini
degil, ailesini, arkadaslarin1 ve hatta ¢calisanin hayata bakis acgilarini degistirmesinde
etkili oldugu distintlmiistr. s, Kisinin yasaminin onemli bir parcasini teskil ettiginden,
Is ve yasami birbiriyle baglantili diisinmek anlamli olur (Asan ve Erenler, 2008, s. 203-
216). Is tatmini, calisanlarin hayat kalitesini algilama sekli ile bedensel ve zihinsel
saglikla pozitif yonde iligki olabilmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2007, s. 237-254).

Is tatmini kisiye 6zeldir ve zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavramdir. Bu
nedenle isletme yoneticilerinin is gorenlere optimum seviyede bir tatmine ulasmalar:
icin yardimci olmalar: gerekmektedir (iscan ve Timuroglu, 2007, s. 125) . Davis (1984,
S. 6)’e gore de, is tatmini, “bir ruh” durumudur ve duygusal degerlendirmeleri oldugu
kadar zihinsel degerlendirmeleri de kapsayan, zaman icerisinde hem gecici hem de
kalict olabilen bir durumdur. Tutar, (2007, s. 98), is tatmini kavraminin nesnel
oOlgutlerini bulmanin kolay olmadigini, bunun bir algi sorunu oldugunun bilindigini
ifade etmektedir. s yerinden ve yapilan isten tatmin ya da tatminsizlik duymak kisinin o
isyerini ve isini nasil algilachgyla ilgilidir. Is gorenlerin, isletmenin isleyisi ile ilgili
yonetim, karar, sure¢ ve sonuclarin degerlendirilmesinde katilhmci olmalarinin
saglanmasi, Uretimdeki islemlerin dogru algilanmasinda etken olabilmektedir.

Is tatmini, cahisanin sirkete verdigi hizmetin kalitesini arttirdig: gibi, calisanin da
psiko-sosyal durumunu olumlu yonde etkilemektedir. Is tatmini; Ucret artisi, terfi
imkanlarinin bulunmasi, ¢alisma sartlarinin uygunlugu, isin Kisinin 6zelliklerine uygun
olup olmamasi, is arkadaslari-yonetici ile iliskileri ve ¢alisanin isinden beklentileri gibi
etkenler tarafindan etkilenebilmektedir (Durak, Serinkan, 2007, s. 120). Is tatmini, is
gorenlerin isteki yasadiklarina, érgutsel deneyimlerine gore olusmaktadir. (Tutar, 2007,
s. 107).

Tlm bunlarin yaninda is tatminini etkileyen etmenlerin en 6nemlilerinden biri de
demografik oOzelliklerdir. Cesitli arastirmacilar, is tatmini ve demografik degiskenler
konusunda bir ¢ok ¢alisma yapmislar ve birbirinden farkl: sonuclarla karsilasmiglardir.

Toker (2007, s. 101) “Demografik Ozelliklerin Is Tatminine Etkileri” Gzerine
yaptigi arastirmada, kadin ve erkek calisanlarin is tatmin dizeyleri arasinda farklilik
bulunmadig1 sonucuna ulasmistir. Bayram, Aytag, Glrsakal (2007, s. 8), cinsiyet ile is
tatmini arasinda bir iliski olmadigint belirtmektedirler.Yapilan alan yazin taramasinda,
Brush vd. yaptiklari arastirmada, calisanlarin yaslarinin is tatmini dizeyinde fark
yarattigi sonucuna varmiglardir (Brush vd., 2003; Akt., Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 1-
18). Keser, (2006, s. 111) yaptig: ¢alismasinda, yas degiskeninin is tatmini dizeyinde



anlamlt bir fark yaratmadigi sonucuna varmistir. Yelboga, (2007)’ de yaptigi
calismasinda, genel olarak is tatmininin yasla birlikte artis gosterdigini belirtmektedir.
Carikgr (2004, s. 169) calismasinda, her iki cinsiyette de tatminsizlik gortlmekle
birlikte, kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara gore dusik dizeyde tatmin olduklarinin
belirlendigini bildirmektedir. Yelboga (2007) kadin calisanlarin disik seviyede tatmin
elde ettikleri ancak, bunun ayn ise kars1 kadinlarin erkeklerden daha az ticret almalarina
bagli olabilecegini belirtmislerdir. Toker (2007), kadin ve erkek calisanlarin is tatmin
duzeyleri arasinda farklilik bulunmadigint belirtmistir. Yas degiskeninin is tatmin
dizeyinde fark yaratip yaratmadigi gunumize kadar netlik kazanmamis, bu konu ile
ilgili Tlrkiye’de yapilmis calismalara bakildiginda, birbiriyle tutarli sonuclara
varllamamis oldugu gozlemlenmektedir. Cinsiyet konusunda yapilan literatur
taramasinda, kadin ve erkek calisanlar arasinda is tatmini farkliliklar: agisindan ele
alinan galigmalarin birbiriyle tutarl sonug vermedigi gozlemlenmistir.

Calisanlarin is yerindeki pozisyonlarinin is tatmini Uzerinde fark yaratip
yaratmadig: ile ilgili Amerikan Ulusal Gorus Arastirma Merkezinin, 1972 ve 1978
yillart arasinda uyguladigi anketler araciligi ile toplanan veriler esas alinarak yapilan
arastirmada, prestij, yas ve gelir dizeyi kontrol edildiginde, pozisyonun is tatmin
diizeyindeki etkinin is tatmini duzeyi Olgliminde %2’lik bir varyans: karsilayabildigi
gorulmustdr. Pozisyonun, is tatmini ile ilgili bir degisken olarak kabul edilebilmesinin
kuraldan ¢ok istisna bir durum oldugu vurgulamalarina yol agmistir (Ebeling ve King,
1981; Akt.,Yelboga, 2007, s. 4). Robie vd. (1998)’nin yaptiklar1 arastirma sonucunda
ise, Kkisinin is yerindeki statlisuniin is tatmini Gzerinde fark yarattigini, yani unvan
artikca is tatmin duzeyinde de artis gozlendigi sonucuna varmuslardir (Akt.,
Akt.,Yelboga, 2007, s. 4). Birey isletmede yiksek stattlt bir yerde calisma beklentisi
icindeyse ve bu beklentisi karsilanmigsa is tatmin diizeyinde artis olmaktadir (Duman,
2000, s. 14-15). Bilgi¢ (1998), Turk calisanlarla yapilan calismasinda, ¢alisanin maas
durumu ile is doyumu arasinda pozitif yonde iliski oldugunu, ancak maasin dogrudan
belirleyici olmadig: belirtilmistir. Baska bir ifadeyle, iyi pozisyonda olup iyi maas
alanlar, distik maas alip unvansiz bir gorevde calisanlara oranla daha yiiksek tatmin
elde etmektedirler.

Burris (1983, s. 454-467), egitim dlzeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi, alinan
egitim ve isin gerektirdigi bilgi ve beceri arasindaki uyum Uzerinden inceledigi
arastirmasinda, 6grenim duzeyi c¢alisanin isinin gerektirdiginden ¢ok yiksekse bu

durum g¢ahisanin isinden distik tatmin elde etmesine yol agtigini, eger egitim diizeyinin



isin gerektirdiginden orta derecede yiiksekse, iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az
oldugunu bildirmistir. Egitim durumunun is tatmini Uzerinde yarattigi farkin, her iki
degisken arasindaki nesnel uyumsuzluktan ¢ok, c¢alisanlarin islerine gore kendilerini
daha kalifiye olduklart yonindeki kisisel algilarindan kaynaklaniyor olabilecegini
belirtmektedir. Bir baska deyisle, ¢alisanin isinden elde ettigi tatmin, o isi yapip
yapmamasiyla degil, kendisinin isine kars1 daha kalifiye oldugu algisiyla ve o isin kendi
egitim duzeyiyle uyumlu gorip gormemesiyle ilgili oldugu soylenebilir. Bilgic'in
(1998) yaptigi ¢alismanin sonucu ise egitim durumunun, Turk calisanlarinin is tatmini
Uzerinde bir fark yaratmadig: yonindedir. Toker (2007)’de yaptigi arastirmasinda,
calisanlarin is tatmin duzeylerinin egitim durumlart agisindan farklilik gosterdigi
sonucunu elde etmistir. Calisanlarin yaptiklari isle ilgili egitim almis olmalarinin tatmin
duizeylerinde fark yarattiginin vurgusu yapilmaktadir.

Is deneyimi konusunda yapilan alan yazin taramasinda, yeni ise baslamis
calisanlarin yaptiklar: isten tatmin olma egiliminde olduklar, isin yeni olmasi sebebiyle
calisana ilging ve cekici gelebilecegi belirtilmektedir. Bilgic (1998), kidemin (is
deneyiminin) dissal is tatmini ile negatif yonde iliskili oldugunu belirtmektedir. Distk
tatmin nedeninin, calisanlarin galistiklar: stire iginde aldiklar1 6dullerin artik yetmemeye
basladigini fark etmeleri olabilecegi diistinilmektedir (Yelboga, 2007, s. 5). Demografik
degiskenler arasinda en farkli olan1 “kidem” degiskeninde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
baglamda, Bayram, Aytag, Gursakal (2007, s. 7)’ de yaptiklar1 ¢calismada; katilimcilarin
calisma yasaminda gecirdigi siire arttikca is tatminin de arttigini belirtmislerdir.

Is tatmin dlizeyi calisanin performansim dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda
bu durum is tatminini onemli kilmaktadir. Isletmelerin, her bir calisandan maksimum
seviyede verim almak ve her calisandan ayri ayri saglanacak verimliligi artirmak igin,
verimliligi arttiran nedenlerden biri olan is tatmin duzeylerini yiksek tutmak gerekliligi
ortaya ¢ikmaktadir (Ungiiren, Dogan, Ozmen, Tekin, 2010, s. 2925).

Yapilan alan yazin taramasinda, is tatminin isteki kalite ve verimin artmasinda
ve Kisinin yasam Kkalitesinin ylkselmesinde etkili oldugu, is tatmininin en Onemli
Ozelliginin bireysel 0Ozellik tasimast nedeniyle karmasik bir yapi sergiledigi ve
ulkemizde bu konuda yapilan ¢alismalarin sinirli oldugu gortilmektedir. Bu baglamda,
Turkiye’de agir sanayi calisanlarinin demografik 6zelliklerinin is tatminleri Gzerinde
fark yarattigi veya yaratmadigi konusunda yapilan arastirma sayisinin arttirilmasinin,

literatiire katk: sunacag: distintlmus ve bu arastirmanin yapilmasi planlanmastir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Hatay- Dortyol bolgesi agir sanayi is kolunda emek-yogun
uretim yapan bir demir-celik fabrikasinin retim bolumunde calisanlarin demografik
Ozellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, calistigi pozisyonu ve is

yerindeki kidemi)’nin is tatmini Gzerinde fark yaratip yaratmadiginin incelenmesidir.

1.3. Arastirmanin Problemi

Bu arastirmada, bir agir sanayi is kolu olan demir-gelik sektoriinde Gretim yapan
ve zor sartlar altinda calisan iscilerin demografik 6zelliklerinin is tatmin dizeyleri

Uzerinde fark yaratip yaratmadigini ortaya gikarmaktir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Is tatmin duzeyinde hedeflenen seviyeye ulasilabilmesi, is Uretiminin ve
kalitenin ylksek olusuna ve isletmelerin diger isletmeler karsisinda 6ne ¢ikmalarina
olanak sagladigindan is tatmini, Uretim yapan isletmeler igin blytk énem arz etmektedir
(Gedik, Akyiiz ve Batu, 2009, s. 1). Ayrica, genellikle is gorenlerin islerine yonelik
duygularinin bir yansimas: olarak goriilen is tatmini, calisanlarin fiziksel ve ruhsal
yonini etkileyerek, yasam Kalitelerini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Insan
yasaminda 6nemli bir yere sahip olan isletmelerin verimliliklerini arttirma cabalar
icerisinde ¢alisanlarin  duygusal durumlari, beklentileri, ¢alisan performansini
etkilediginden, “is tatmin” kavrami énemli duruma gelmektedir.

Calisma sartlarinin objektif degerlendirilememesi konusu ile ilgili olan is
tatmini, calisma ve 6rgutsel psikolojide en fazla arastirilan konulardan biridir (Dormann
ve Zapf, 2001; Akt., Yiksel, 2005, s. 296).

Is tatmininin, duygusal bir kavram olup, ancak ilgili kisi tarafindan hissedilebilir
bir durum olmasi ve bireysel Ozellik tasimas: nedeniyle, bu g¢alismanin yapilmasinin
6nemli oldugu dustnilmustar.

Turkiye’ de bulunan agir sanayi demir-gelik retimi yapan 34 sirketin %35’inin
(12) Hatay- Dortyol bolgesinde bulunmasi ve bu calismanin yapildig: sirketin ise,
Hatay-Dortyol bdlgesinde bulunan ikinci buyuk olcekli sirket olmasi nedeniyle bu
calismanin literatire farkli bakis agisi getirecegi veya yeni bir katki sunacagi

Ongorilmektedir.



1.5. Arastirmanmn Hipotezleri

Mlgili arastirmalar g6z oniinde bulunduruldugunda, demografik ozelliklerin is

tatmin dizeyinde farklilik olusturabilecegi dlstincesinden hareketle, bu c¢alismanin

hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir;

H1la.
H1b.
H2a.
H2b.
H3a.
H3b.
H4a.
H4b.

H5a.
H5a.

H6a.
H6b.

H7a.
H7b.
H8a.
H8b.
H9a.
H9b.

H10a.

H10b.

Hlla.

H11b.

Kadin ve erkeklerin i¢sel is tatmin duizeyleri ortalamalar1 bakimdan fark yoktur.
Kadin ve erkeklerin i¢sel tatmin duizeyleri ortalamalar: bakimdan fark vardir.
Kadin ve erkeklerin dissal tatmin diizeyleri ortalamalar: bakimdan fark yoktur.
Kadin ve erkeklerin dissal tatmin diizeyleri ortalamalar1 bakimdan fark vardir.
Kadin ve erkeklerin genel is tatmin diizeyleri ortalamalar: bakimdan fark yoktur.
Kadin ve erkeklerin genel is tatmin duizeyleri ortalamalar: bakimdan fark vardir.
Yas gruplarina gore i¢sel tatmin diizeyleri ortalamalar1 bakimindan fark yoktur.
Yas gruplarina gore ic¢sel tatmin duzeyleri ortalamalari bakimindan en az bir
grupta fark vardir.

Yas gruplarina gore dissal tatmin diizeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.
Yas gruplarina gore digsal tatmin dizeyleri ortalamalar1 bakimindan en az bir
grupta fark vardir.

Yas gruplarina gore genel tatmin duizeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.
Yas gruplarina gore genel tatmin diizeyleri ortalamalari bakimindan en az bir
grupta fark vardir.

Evli ve bekarlarin i¢sel tatmin diizeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.
Evli ve bekarlarin i¢sel tatmin diizeyleri ortalamalari bakimindan fark vardir.
Evli ve bekarlarin dissal tatmin duizeyleri ortalamalar1 bakimindan fark yoktur.
Evli ve bekarlarin dissal tatmin diizeyleri ortalamalar: bakimindan fark vardir.
Evli ve bekarlarin genel is tatmin dizeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.
Evli ve bekarlarin genel is tatmin diizeyleri ortalamalari bakimindan fark vardir.
Lise mezunu, Universite mezunu, yiksek lisans ve zeri mezunu calisanlarin
icsel tatmin diizeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.

Lise mezunu, Universite mezunu, yiksek lisans ve Uzeri mezunu c¢alisanlarin
icsel tatmin diizeyleri ortalamalar1 bakimindan en az bir grupta fark vardir.

Lise mezunu, Universite mezunu, yiksek lisans ve (zeri mezunu calisanlarin
digsal tatmin diizeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.

Lise mezunu, Universite mezunu, yiksek lisans ve Uzeri mezunu c¢alisanlarin

digsal tatmin diizeyleri ortalamalar: bakimindan en az bir grupta fark vardir.



H12a.

H12b.

H13a.

H13b.

H1l4a.

H14b.

H15a.

H15b.

H16a.

H16b.

H17a.

H17b.

H18a.

H18b.

Lise mezunu, Universite mezunu, yiksek lisans ve Uzeri mezunu calisanlarin
genel is tatmin dlzeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.

Lise mezunu, Universite mezunu, yiksek lisans ve (zeri mezunu calisanlarin
genel is tatmin dizeyleri ortalamalari bakimindan en az bir grupta fark vardir.
Yonetici-beyaz yaka, ¢alisan-mavi yaka, calisan-beyaz yaka calisanlarinin igsel
tatmin duizeyleri ortalamalari bakimindan fark yoktur.

Yonetici-beyaz yaka, ¢alisan-mavi yaka, ¢alisan-beyaz yaka calisanlarinin icsel
tatmin diizeyleri ortalamalari bakimindan en az bir grupta fark vardir.
Yonetici-beyaz yaka, calisan-mavi yaka, calisan-beyaz yaka ¢alisanlarinin dissal
tatmin duizeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.

Yonetici-beyaz yaka, ¢alisan-mavi yaka, ¢alisan-beyaz yaka ¢alisanlarinin dissal
tatmin diizeyleri ortalamalari bakimindan en az bir grupta fark vardir.
Yonetici-beyaz yaka, ¢calisan-mavi yaka, calisan-beyaz yaka calisanlarinin genel
is tatmin duzeyleri ortalamalar: bakimindan fark yoktur.

Yonetici-beyaz yaka, calisan-mavi yaka, calisan-beyaz yaka c¢alisanlarinin genel
is tatmin duizeyleri ortalamalar: bakimindan en az bir grupta fark vardir.

0-5 yil calisan ile 6+Uzeri yil cahisanlar arasinda icsel tatmin dlzeyleri
ortalamalar1 bakimindan fark yoktur.

0-5 yil calisan ile 6+lzeri yil calisanlar arasinda igsel tatmin dizeyleri
ortalamalari bakimindan fark vardur.

0-5 yil cahisan ile 6+0zeri yil calisanlar arasinda digsal tatmin dizeyleri
ortalamalar1 bakimindan fark yoktur.

0-5 yil calisan ile 6+lzeri yil calisanlar arasinda dissal tatmin dlzeyleri
ortalamalari bakimindan fark vardur.

0-5 yil calisan ile 6+lzeri yil calisanlar arasinda genel is tatmin duzeyleri
ortalamalar1 bakimindan fark yoktur.

0-5 yil calisan ile 6+0zeri yil calisanlar arasinda genel is tatmin dizeyleri

ortalamalari bakimindan fark vardir.

1.6. Arastirmanmn Sayiltilan

1. Bu arastirmada kullanilan veri toplama anketini ve 0&lcegini calisan

katilimcilarin samimi bir sekilde doldurduklar: varsayilmastir.
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2. Veri toplamada ve verilerin degerlendirilmesinde kullanilan anket yonteminin
arastirmanin amaci igin en uygun teknik oldugu varsayilmastir.

3. Arastrmada kullamlan “Demografik Ozellikler Formu” ve “Minnesota Is
Tatmin Olgeginin” arastirmada belirlenen amag ve alt amaclar: dlgtiigii varsayilmistir.

4. Ornegin evreni temsil edecegi varsayilmistir.

1.7. Arastirmamin Kapsam ve Sinirhhklan

1. Arastirma Orneklemi, Hatay-Dortyol bdlgesinde faaliyet gosteren 12 adet
demir-celik fabrikas: icinden, ikinci en blyik bir demir celik fabrikasinin Uretim
bolimi calisanlarindan, rastgele 6rnekleme yontemi ile belirlenerek saptanmistir. Bu
calisma sadece Hatay-Dortyol bélgesinde yer alan sirketleri kapsamaktadir.

2. Arastirma, verileri “Demografik Ozellikler Formu”nda belirlenen bireysel
ozellikler ve “Minnesota Is Tatmin Olgegi” nin élctugi nitelikler ile simrhdr.

3. Arastirma, “Minnesota is Tatmini Olgegi” ve “Demografik Ozellikler Formu”
kullanilarak toplanan veriler ile sinirhdir.

4. Arastirma Subat 2018- Mart 2018 tarihleri arasinda yapilmistir ve varsayimlar

bu tarihi kapsamaktadir.

1.8. Tamimlar

Is: Is, herhangi bir sey lretmek, ortaya koymak, sonug elde etmek ve toplumsal
ihtiyaci gideren, bireyin Kisiligini sekillendiren belirleyici bir glgtir. Bir deger yaratan
emektir (Asan, Erenler, 2008, s. 204).

Tatmin: Arzu edilen seylerin gerceklesmesini saglama, gonil doygunluguna
ulasma, bireyin mutlu olmasini ve yasamindan, isinden, iliskilerinden ve gevresinden
hosnutluk duymasi (Karcioglu, Timuroglu, Cinar, 2009, s. 60).

Is tatmini: Is tatmini, calisan Kisinin yaptigi isin ve yapilan is sonucu elde
ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaglar1 ve kisisel deger yargilariyla ortistugini veya
oOrtlismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur. Bir is gérenin
isinden gercekte “elde ettigi” odullerle, isinden “bekledigi” oduller arasindaki iliski
olarak tanimlanabilir (Soysal ve Tan, 2013, s. 47).

Demografik Ozellikler: Cinsiyet, yas, gelir diizeyi, meslekleri, egitimleri,
kidem, is deki pozisyon, etnik alt yapilari, aile hayat dongusi (aile yapilari) gibi igine

alan bir kavramdir.
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Is Doyumu: Is gérenin isini yapmas: karsihg duydugu manevi hazdir. Is
doyumu, is gorenin isinden aldig1 zevkin derecesiyle ilgilidir (Muchinsky, 2000; Akt.,
Yelboga, 2007, s. 1).
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BOLUM 11

2. KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1. Is Tatmini

Genel olarak is gorenlerin islerine iliskin duygularinin bir reaksiyonu olarak
tanimlanan is tatmini kavraminin énemi, 1940’ yillardan sonra anlasiimistir. Onceleri
endustri ve Orgt psikolojisinde arastirilan is tatmini, endustri alaninda dogrudan ya da
dolayl olarak is performansini etkileyen bir faktor olarak gorilmektedir (Giler, 1990;
Akt., Kagan, 2010, s. 41).

Karcioglu, Timuroglu, Cinar, (2009, s. 60)’e gore “tatmin” terimi, arzu edilen
seyin gerceklesmesini saglama, duygusal doygunluga kavusma anlamlarin
tasimaktadir. Halsey (1988) “tatmin” terimini, “gereksinimlerin, isteklerin karsilanmasi
sonucu olusan mutluluk durumu” olarak tanimlamaktadir (Akt., Karcioglu, Timuroglu,
Cinar, 2009, s. 60). Bu baglamda, tatmin olma hissinin ancak ilgili kisi tarafindan
duyuldugu ve Kisinin i¢ huzuru bulmasini sagladigi gorilmektedir.

Is tatmini denildiginde, isten elde edilen maddi kazanclarin yaninda, galisanin
beraberce calismaktan haz duydugu calisma arkadaslar: ve bir trin meydana getirmenin
sagladign mutluluk akla gelir (Bingdl, 1997, s. 270). Is tatminini; bireyde, is yasami
veya s6z konusu kisinin 6zellikleri ile yaptigi isin kosullar: arasindaki uyum sonucunda
hissettigi memnuniyet duygusu ve bireyin isine karsi almis oldugu olumlu tutum olarak
tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000, s. 254). Genel olarak is tatmini, ¢alisanin is
deneyimlerini degerlendirme sonuclar: ile ilgili memnuniyeti ya da olumlu duygusal
ifadesidir (Erdil ve Keskin, 2003, s. 14).

Organizasyonlarda, calisanlarin hedefleri ile isletmenin hedeflerinin uyumu,
calisanlarin aldiklari 6duller ile bekledikleri odillerin karsilastirilmasi, is tatmini
konusunu yakindan ilgilendiren konulardan biri olagelmistir. Bu nedenle is tatmini,
Ozellikle entelektiiel sermaye kapsamina alinmasi gereken 6nemli konulardan biri olarak
gorilmektedir. Clnku isletmelerin ayakta kalabilmeleri, yasamlarini stirdtrebilmeleri ve
hedefledikleri noktaya gelebilmeleri icin, kaynaklarint en iyi bigcimde kullanmalari
gerekir. Bunun igin isletmelerin ellerinde bulundurduklari en iyi kaynaklardan biri
calisanlandir. Calisanlarin performanslarini arttirmalari, verimli olmalarint saglamalari,
urettikleri riniin miktarin: ve kalitesini yikseltmeleri, dolayisiyla karlilik oranlarini

hedefledikleri noktaya getirmeleri gerekir. Is tatmini ile verimlilik iliskisi konusunda
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yapilan arastirmalarda, yiksek duzeyde pozitif bir iliski bulunmamistir, ancak, is tatmin
duzeyinin ylksek olusunun dogrudan bireysel performans artisindan ziyade, orgutsel
dizeyde artisa ve Orgutiin genel basarisinin artisina neden oldugu belirtilmektedir (Kok,
2006, s. 294). Carroll ve Tosi (1977), is tatmin dlzeyinin yuksekligi kimi calisanlarda,
isine Kars1 icten gudilenme yaratarak onlari yiiksek verime yoneltebilir, 6zellikle
kendini gerceklestirme basamagina gelmis calisanlart yuksek verime gudileyecegi
yoniinde gorus belirtmektedir (Akt., Kok, 2006, s. 294). Ayrica is tatminin 6nemli
olmasinin diger bir nedeni, yasam tatmini ile dogrudan iliskili olmasidir ve bu durum
Kisinin fiziksel ve ruhsal yoniunu dogrudan etkileyerek uretkenliginde de fark
yaratmaktadir (Ungiren, vd., 2010, s. 2925). Bu baglamda is tatmini oldukca 6nemlidir.

Bir is yerinde kosullarin bozulmasi, is tatmininin distik olmasina, dolayisiyla
gizli bicimde is yavaslatmalara, dusik verimlilige, disiplin sorunu gibi Orgutsel
sorunlara neden olabilmektedir. Dus(k is tatmini, orgutiin bagisiklik sistemini zayiflatir
ve is ve dis tehditlere karsi 6rgutiin gostermesi gereken tepkiyi ortadan kaldirir (Akinci,
2002, s. 3). Calisanlarin isine bagliligi, devamliligi, isini ilging bulmas: c¢alisanin
verimliligini arttirmada en etkili faktorlerdir. Is tatmini, calisanin yaptig: isinden haz
almasi, kendi ilgi ve isteklerinin yaptig: isiyle uyumlu olmas: durumu, ¢alisanin isiyle
ilgili dusuncelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve calisanlarin islerine karsi
dustince ve duygularinin neden farklilik gosterdigi sorularini guindeme tasimistir. Bu
baglamda is tatmininin Orgut psikolojisini, ¢alisan verimliligini ve Kkisinin yasam
kalitesini etkileyen 6nemli bir faktor olmasinin anlasiimas: (zerine, is tatmini
konusunda pek c¢ok arastirma yapilmistir (Locke ve Whiting, 1974; Schneider ve
Snyder, 1975; Lee ve Wilbur, 1985; Khaleque ve Rahman, 1987; Graham ve Messner,
1998; Oshagbemi, 2000; Dole ve Schroeder, 2001; Tuten ve Neidermeyer, 2004; Toker,
2007; Kog, ve Titiz, 2016).

Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmininin, calisanlarin gereksinimlerinin
karsilanmasinin yaninda, is gorenlerin kendisi icin nelerin 6nemli oldugu ve 6nemli
olan seyleri ne kadar cok istedikleri ile ilgili oldugu goriilmektedir. is tatmini birgok
arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanan bir kavram olmustur. Bunun altinda
yatan neden ise, c¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayan bircok unsurun var
olmasidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 1-18).

Insanlar calisan tutumlarindan bahsettiginde, genellikle isin 6zelliklerinin
“ig
tatminini” kastederler. Is tatmini yiksek bir Kisi, isi hakkinda olumlu duygulara

degerlendirilmesi sonucu olusan ve is hakkindaki olumlu bir duyguyu acgiklayan
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sahipken, is tatmini disik bir Kisi ise, isi hakkinda olumsuz duygulara sahiptir (Turgut
ve Mert, 2014, s. 80).

Vroom (1964)’a goOre is tatmini, Kkisinin isini veya is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal bir durumdur,
(Akt., Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 2). Hackman ve Oldham (1975) is tatmini, “is
gorenin isinden duydugu mutluluk” olarak tanimlarken; Akcamete (2001) ise, is
tatminini, is gorenin isi ile ilgili degerlerinin is yerinde Kkarsilanmasi olarak
tanimlamiglardir.

Schemerhorn vd.’ne (1994) gore is tatmini, “is gorenin fiziksel ve sosyal
sartlarin  yaninda gorevine olan duygusal bir tepkisidir ve is gorenin psikolojik
sOzlesmesindeki beklentilerinin karsilanma derecesine isaret eder” (Akt., Bozkurt ve
Bozkurt, 2008, s. 2). Lawler’e (1973) gore is tatmini, is gorenin hak ettigini dustindugu
ile kendisine verilen arasindaki farkin algisidir. Baska bir ifadeyle is goren hak ettigine
inandig1 degerleri elde edemez ise, is gorende is tatminsizligi olusur (Akt., Seker, Dag,
Yalcinsoy, 2016, s. 6).

Luthans, (1995, 170-172) is tatminini ¢ 6nemli boyutta ele almistir. Bunlardan
ilki, is tatmini bir is durumuna yanittir, bu 6zelliginden dolay: gézlenemez, ancak ifade
edilebilir, oldugu; ikincisi, ise is tatmini, kazan¢ ile beklentiler arasindaki iliskiye
baghdir. Is goren icin 6nemli olan, beklentilerinin ne kadarinin Karsilandigi ya da
kazancinin ne derece oldugudur. Uglincusii ise; is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli
tutumlar: temsil eder. Bunlar isin kendisi, ucret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, galisma
arkadaslaridir.

Is tatminini, calisanin is cevresinden yani isin kendisinden, yoneticilerden,
calisma grubundan ve is 6rgltunden elde etmeye ¢alistigi, rahatlatici ve huzur verici bir
duygu olarak tamimlamistir (Ozcan, 2011, s. 108). Locke (1976): Kisinin isini
degerlendirmesi sonucu hissettigi pozitif duygular olarak tanimlarken; Spector (1997)'e
gore is tatmini, kisinin yapmis oldugu ise karsi hissettigi olumlu duygular olarak
tammlamistir. Ozcan (2011, s.108) gore ise, calisanin sahip oldugu is roliine doniuk
duygusal yoOnelimi veya calisanin isine karst gosterdigi duygusal tepki olarak
tanimlamistir. Schultz ve Schultz (1988), is tatminini, calisma hayatinin bir 6l¢dt
olarak ifade etmistir (Akt., Iscan ve Sayin, 2010, s. 198).

Is tatmini, bireyin isine karsi gosterdigi olumlu veya olumsuz tutumlaridr.
Bireyin ise karsi olumlu duygular beslemesi is tatminini, ise karsi olumsuz duygular

beslemesi ise, is tatminsizligini ortaya cikarmaktadir (Erdogan, 1999, s. 231). Bu
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tanimlamalardan da anlasilacag: Uzere is tatminin, genel bir ifadeyle, ¢alisanin isine
iligkin hissettigi olumlu duygularini, ¢alisanin isinde ne kadar mutlu oldugunu gosteren
i¢sel bir tepki oldugu soylenebilir.

Calisan yeteneklerini, bilgi ve becerilerini, kendi kisilik 6zelliklerini yaptig: iste
kullanabiliyor ve kendini isinde ifade edebiliyorsa, mutludur ve o isi yapmaktan haz
ahr. Is tatmini is yeri yoneticileri ve calisan arasinda kurulmus olan dengeden ortaya
cikar. Is yeri ve calisamin uyum diizeyi ve algilamalari, sonra is tatminini olusturan
etkenlerdir. Is cevresindeki denetim bigimleri, izlenen stratejiler, is grubu uyeligi,
calisma sartlari, terfi imkanlari, gibi faktorler is tatminin olusmasinda etkili olan
faktorlerdir (Celik Keles, 2006, s. 4).

Basaran (1991, s. 36), sirket yoneticilerinin, sirketin amaci olan Grtiin miktarin:
ve kalitesini ylkseltmenin yaninda, is gorenlerin isten tatmin olmalarin: da yukseltmeye
calismakla yUkumli olduklarint  belirtmektedir. Akinci (2002, s. 2), isletme
yoneticilerinin, calisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda sosyal
yonun oldugunu, ekonomik beklentilerinden bagka farkli beklenti ve ihtiyaclarin
karsilamak icin bir Orgitte calistiklarint g6z 6niinde bulundurmalar1 gerektigini ifade
etmekte ve calisanlarin is tatminlerinin saglanmasinin isletmelerin bir sosyal gorevi
oldugunu belirtmektedir.

Is tatminini etkileyen pek ¢ok faktoriin oldugu bilinmektedir. Akinci (2002, s. 4)
Is goOrenlerin is tatminini etkileyen faktorleri, bireysel faktorler (i¢sel) ve oOrgutsel
faktorleri (cigsal) olarak gruplandirmanin mimkin olabilecegini bildirmektedir. Is
tatmini, isten elde edilen maddi gikarlar ile galisanin birlikte ¢calismaktan zevk duydugu
is arkadaslari ve Orin ortaya ¢ikarmanin sagladigi hazla akla gelen is tatmini Kisi
tarafindan farkl: sekillerde algilanabilmektedir. Eroglu (2006, s. 353)’ya gore, ¢alisanin
yaptigi is karsihiginda elde ettigi tatmin ile isi yapmasi esnasinda elde ettigi tatmin
arasinda fark vardir. Calisanin yaptigi is karsihiginda elde ettigi tatmine “digsal tatmin”,
isi yapmasi esnasinda elde ettigi tatmine ise, “i¢sel tatmin” ad1 verilir.

2.1.1. igsel Tatmin

Igsel tatmin is gorenin calismasi sirasinda hissettigi tatmindir. Calisirken
duydugu hazdir. Cahsamin is yapmaktan aldig1 zevktir. i¢sel tatmin araclari daha ok
kalite ve miktar yoninden bazi hedeflerin gerceklesmesini ifade etmektedir (Durak ve
Serinkan, 2007, s. 121).
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Calisanin  becerilerini  sergileyebilmesi, amaclarina ulasabilmesiyle ilgili
duyguyu hissetmesi, sosyal cevredeki etki seviyesi, calismalarindaki bagimsizligi,
calistigi is kolundaki etik degerlerdeki uyumu, kullanabildigi yetki ve sorumluluklar,
guven duymasi, sosyal olanaklara sahip olmasi, elde ettigi sosyal statli gibi bazi
faktorler ile ilgili tatmin, bireyin ic¢sel tatminini tanimlar (Weiss vd., 1967; Akt.,
Gurkan, vd., 2017, s. 135). Luthans (1995, s. 126) icsel faktorler olarak yas, cinsiyet,
taninma, basarma, yaraticilik, tecriibe, serbestlik, sorumluluk, deger gérme, sayginlik
seklinde tanimlamastir.

Galisma ortaminin psikolojik boyutlarina vurgu yaparak, bireylerin tatminini
etkileyen iki faktoriin “Uretmek” ile “sevmek-sevilmek* oldugunu belirtmistir. Basarma
ve Uretme gereksinimi karsilanan birey, cevresiyle saglikli iliskiler kurarak, daha yapici
davraniglar igerisinde sevme ve sevilme ihtiyacini da karsilamis olacaktir (Kagan, 2010,
s. 41). Ocal (2011, s. 22) icsel tatminin, calisanlarin isi yerine getirebilmeleri igin
gerekli becerilerine ve motivasyonlarina olumlu veya olumsuz etki ettigini belirtmistir;
Acikalin (2011, s. 240) calisirken kazanilan doyumun ifadesi olan i¢ tatmin, ¢alisanin
hedefledigi kalite standartlarina kavusmasi, yeni metotlari uygulamadaki basarisi ile
artacaktir aciklamasini yapmistir. Davran (2014, s. 17)’da, is gorenlerin isyeri disindaki
kisisel beklentilerinin isyerindeki beklentilerinden farklilik gosterebilecegini, ikisi
arasinda uyum saglandiginda ise is yeri motivasyonlarinin ve igsel tatminlerinin

artacagini belirtmistir.

2.1.2. Dissal Tatmin

Digsal tatmin, calisanmin yaptigi is karsiliginda elde ettigi tatmin olarak
tanimlamustir( Eroglu, 2006, s. 353). Luthans (1995, s. 126) dissal faktorler olarak isin
Ozelliklerini, odalleri, Gcreti, calisma kosullarini, yonetim uygulamalarini, is
arkadaslarint belirtmistir. Gur (2006, s. 78) dissal tatminin, is gorenin yapilan is
karsihginda hak ettigi Gcret, diger yardimlar ve isin sirekliligi ile dogru orantil
oldugunu belirtmektedir. Calisan bireyin para kazanarak fizyolojik gereksinmelerini
karsilamanin yanminda, sosyal ve psikolojik gereksinmelerinin de karsilanmasi s6z
konusudur (Kagan, 2010, s. 42). “Herzberg’in hijyen faktorleri olan onanma, hak etme
ve hiyerarsik yap:1 ile aciklanabilecek olan Dissal Tatmin, Maslow’un ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kuramu ile ele alindiginda fizyolojik ihtiyaclar, glvenlik ihtiyac: ile sosyal
ihtiyaclar ile aciklanabilir” (Erdil vd., 2004; Akt., Girkan, vd., 2017, s. 136).
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2.1.3. Genel Tatmin

Calisanlarin yasamlarini etkileyen, kisinin kendinden kaynakl: olan, i¢sel tatmin
boyutlar: ile yine calisanlarin yasaminda etkisi altinda bulundugu, kendi insiyatifi
disinda gelisen (sans, kader, kismet gibi) olaylar olan dissal tatmin boyutlarini kapsayan
bir kavramdr. I¢sel tatmin ve dissal tatmini diizeyi yiiksek olan bir calisanin genel is
tatmin dizeyinin yiiksek olmasi beklenir (Keklik, Coskun Us, 2013, s. 145).

Is tatmini, bir anlamda ihtiyaclarin karsilanmas: diizeyi ile iliskilidir denilebilir.
Calisan isletmede, isletmenin amaclarini gerceklestirmenin yaninda kendi beklenti ve
gereksinimlerini karsilamak icin de calisir. Bu beklenti ve ihtiyaclarin giderilmemesi
durumu, isletmede verimin dismesine, isten ayrilmalara ve kazalar gibi istenmeyen
durumlarin  ortaya c¢ikmasina sebep olabilmektedir. Her davramisin arkasinda
karsilanmasi igin ugras verilen bir gereksinim oldugu dustintldiglinde, psikolojinin bu

temel ilkesi, is yasamu icin de gegerlidir (Kagan, 2010, s. 42).

2.1.4 Is Doyumu

Doyum, beklentilerin ihtiyaclarin, istek ve dileklerin karsilanmasidir. Calisma
yasaminda olumlu duygularin olumsuz duygulara egemen olmas: durumudur (Aksaray,
Yildiz ve Ergiin, 1998; Akt., Avsaroglu, Deniz, Kahraman, 2005, s. 118). Is doyumu;
bireylerin yaptiklar1 islerine kars1 gelistirdikleri tutumlardan dogmaktadir. Calisanlarin
is yasamlarina karsi gosterdikleri duygusal bir tepkidir.

Is doyumu, ise yonelik Kisisel degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan duygusal
durum olarak tanimlanabilir (Keser, 2006, s. 104). Locke (1996) ise is doyumunu, bir
Kisinin meslegi ya da meslek tecriibelerinin takdir edilmesi sonucunda, onu memnun
eden, duygusal durum, yada onu memnun eden olumlu duygusal durum saglanmasi
olarak tanimlamistir (Akt., Keser, 2006, s. 104). is doyumu, is g6renlerin ihtiyaglarinin
ve sahip olduklari deger yargilarinin yaptiklar: isle ortlsmesi sonucunda ortaya
cikmaktadir ve calisanlarin islerine karst olumlu tutum gelistirmesine neden olmaktadir.
Ise yonelik istenmeyen tutumlar, isinden ve is yerinden memnun olmayan calisanlar
yaratirken, olumlu, istenen tutumlar ise, is doyumunun artmasini ve ¢alisanlarin mutlu
olmasini saglamaktadir (Eginli, 2009, s. 38).

Is doyumu; is gbrenin yaptig isin sonucunda duydugu manevi hazdir (Yelboga,
2007, s. 1). Dolayisiyla is doyumunun, ¢alisanin 6zellikleriyle ve istedikleriyle isin

Ozelliklerinin birbiriyle uyumlu olmas: gerektigini ve isle calisanin 0Ozelliklerinin
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orttismesi sonucunda gerceklestigini sOylenebilir. Calisanin yaptigi isin ozellikleri ile
kendi istek ve Kisilik 6zelliklerinin uyusmamasi: durumunda galisan, yaptig: isinden haz
almamaktadir, bu da is doyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Dolayisiyla is doyumu, is gorenlerin islerinden duyduklari memnuniyeti ya da
memnuniyetsizligi tanimlayan iki yonli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is
doyumu, is gorenlerin islerine yonelik duygularint yansitan tutumsal bir olgudur
(Yelboga, 2007, s. 2). Is doyumu, cahisanlarin yaptig: isten hoslamp hoglanmamalar: ile
ilgilidir. Calisan isinden hoslandig 6lglide doyuma ulasmaktadir, hogslanmadig: 6lglide
de doyumsuzluga ulasmaktadir (Spector, 1996).

Literatirde sik rastlanan bazi arastirmacilarin, is doyumu ile ilgili gorislerine
yer vermek gerekirse;

Miner'a (1992) goére is doyumu, calisanin isi ve gorev yeri hakkindaki genel
duygu, disunce kaliplari hakkinda fikir sunabilecek 6nemli degiskenlerden biri olup,
calisanin is yerine yonelik tutumlaridir (Akt., Kelecioglu, Akman, Bilge, 2005, s. 116).
Ay zamanda, is doyumunu, kisaca bir calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun
gostergesidir (Koroglu, 2012, s. 276).

Ghiselli vd. (2001)’ne gore is doyumu, isin 6zellikleriyle (6zerklik, is cesitliligi,
is tanimi, geri bildirim, arkadaslik iliskileri) calisanlarin istekleri birbiriyle Ortiistigu
zaman gerceklesmektedir (Akt., Ozcan, 2011, s. 108). Baska bir ifadeyle is doyumu,
calisanlarin islerinden hoslanmalarint (doyum)u, hoslanmamalarini (doyumsuzluk)u
kapsayan bir kavramdir.

Eriglc (2000, s. 8-9) is doyumunu, is gorenin isini degerlendirmesiyle ortaya
cikan hosnutluk ve hosnutsuzluk duygu ve hislerinin bir bituni olarak ele almistir.
Oshagbemi'de (2000) is doyumunu, zihinsel olarak yapilan isten doyum saglamak, is
gorenin fiziksel ve ruhsal olarak iyi durumda olmas: anlamini tasimaktadir, seklinde
ifade etmistir (Akt., Ertlrk, vd., 2012, s. 38). Is doyumu kavrami, olumlu bir noktaya
isaret etmektedir, duygusal nitelikli bir kavram olup ancak hissedilebilir (Ertrk, vd.,
2012, s. 40).

Yapilan is, calisan icin 6énemli olan 6zellikleri ne 6l¢tide kapsiyorsa calisan o
derece mutlu olacaktir. Dolayisiyla her bir is gorenin is tatmin diizeylerinin farkliliklar
gostermesi, beklentilerin de is gorenler arasinda degisiklik gostermesi kaginilmaz bir
sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin daha etkin ve verimli ¢alismalarin
saglamak igin, is gorenlerin beklentilerini karsilamalart ve onlarin is doyumlarina

katkida bulunmalari organizasyonlar i¢in énemli bir durumdur.
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Is doyumu, genel olarak is gorenlerin is gordikleri andaki duygulari olarak
tanimlanabilir. Calisanin yaptigi isinden hosnut olma durumudur denilebilir. Bu durum,
calisanin kisisel Ozellikleri ile isinin Ozelliklerinin birbiriyle etkilesimin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir baska deyisle, kisisel 6zellikler olan yas, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, isteki pozisyonu, isteki kidemi bireylerin énceki yasantilari,
beklentileri, mesleki ilgi ve ihtiyaclar: gibi degiskenlerle, isin 6zellikleri olan, yapilan
isin icerigi, gerektirdigi beceriler, Ucret ve yonetim politikasi, is sartlari, insan iliskileri
gibi oOrgltsel ve cevresel etkinliklerin birbiriyle ortismesi sonucunda is doyumu
saglanmaktadir (Kagan, 2010, s. 41). Is doyumu calisan ile yapilan is arasindaki
uygulugu yansitmasi nedeniyle, isletme yoneticileri ve aragtirmacilar icin dnemli bir

konu olarak goérilmektedir (Erigug, 2000, s. 9).

2.1.5. Is Mutlulugu

Guniimuzde sanayilesme sonucu, kiguk imalathanelerin yerini, biyik 6lcekli
organizasyonlar ve fabrikalar alirken, aym kurulusta degisik 6zeliklere sahip farkli
yapidaki bireylerin bir arada calismalari, 6rgut ici iliskilerin 6nemini ortaya ¢ikarmastir.
Bu iliskilerin dogru yonetilmesi, orgutlerde hem isletme hem de galisan etkinligini
olumlu yonde etkiledigi dusunulmektedir. Bir isletmede is gorenler arasinda pozitif
iligkiler, bilingli (is gorenlerin dzelliklerine) gore is bolumi yapilmasi, isletmede sosyal
batinligun gerceklesmesine, verimlilige ve uUretim artiglarina neden olabilecegi
dustintlmektedir. Sabuncuoglu (2001, s. 42)’e gore, isletmenin verimli Grin artis1 ayni
zamanda c¢ahisanlarin duygu, disince, isletmeye 6zgu gelenek ve kurallarda hemfikir
olmasi ve anlasmasi sonucunda, is mutlulugu da saglanmis olur. Tatmin, is yerindeki
calisanin isletme yoneticileri ve aym ortamda farkli islerde calisan kisilerle, genel
anlamda cevresindeki kisilerle kurdugu olumlu iliskilerle ilgilidir. Bu sebeple bir
calisanin gorevlerini yerine getirdigi isletmenin herhangi bir alt grubuna ait olmasindan
dolayr duydugu tatmin de is tatmini icinde dustunulur (Iscan ve vd., 2007, s. 127). Bu
bilgiler dogrultusunda, is tatmini kavrami, is doyumu ve is mutlulugu kavramlarini da

icine alan genis kapsaml: bir kavram olarak distntlebilir.

2.1.6. Is Tatminsizligi

CGalisamin is tatminini belirleyen, kisiligine bagh olarak sahip oldugu bir dizi
deger yargilart ve inanclari vardir. Ayrica, ¢alisanin is yasamindaki deneyimleri de is
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tatmininin belirlenmesinde rol oynamaktadir. Calisma yasamina yeni baslamis, is
deneyimi dlsiik calisanlarda, ylksek diizeyde beklenti olabilmekte, bu da tatminsizlikle
sonuclanabilmektedir (Erdogan, 1996, s. 234).

Calisanlar yaptiklar: isten haz almak isterler, kisisel yeteneklerini, bilgi ve
becerilerini sergilemek isterler. Bunlar1 gerceklestirme konusunda herhangi bir olumsuz
durum ve algilamanin olugsmas, is tatminsizligine, galisanda psikolojik problemlere ve
sikayetlere sebep olabilmektedir. Yapilan alan yazin taramalarinda is tatminsizligi,
calisanin isten elde ettigi hazzin dusiik olmasindan kaynaklanan durumun, calisanda
yarattigi rahatsizhiktir ve bu, ise karsi isteksizlik, bikkinlik, isten kagma duygusunu
ifade eder (Ardahan, 2010, s. 103). Is yasamindan haz almayan, yaptig1 isten mutluluk
duymayan, tatmin duzeyi duisik olan c¢alisanlar, ginlik yasamindan da mutluluk
duymamakta ve bir takim sorunlar ve sikayetlerin olusabilecegi sdylenebilir (Ardahan,
2010, s. 104).

Is tatminsizligi, calisan devir hizimin yikselmesi yetismis is giicti kaybina yol
agcmaktadir. Ayrica, is tatminsizligi, is gérenin isinde fazla hata yapma oranini arttirarak,
is kazalarina ugrama olasiliklarin yiikseltebilmektedir. Is yerlerinde yasanan kazalarin
is gorenlerin fiziksel ve psikolojik sagliklariyla dogrudan ilgili oldugu saptanmustir
(Akkaya, 2015, s. 56).

Is tatminsizligi, is gorenin kendisini cahistig1 ortama kars: farkli hissetmesine,
kendisini baskalarinin c¢ikari igin ¢alisan biri gibi gérmesine neden olabilir. Calisan bu
duygu igerisinde yaptig1 isine gereken 6zeni, performansi gostermeyebilir ve verimliligi
dusebilir. Bu nedenlerden dolay: is yerinde, ¢alisanin mutlu olacagi, yaptig: isten haz
duyacag: ve kendini yabanci hissetmeyecegi bir is ortam: yaratiimahdir. Is tatmini elde
edemeyen kisinin psikolojik olgunluga erismesi gugclesir (Ardahan, 2010, s. 104).

Buradan anlasilacag: Uzere, is tatmini icin, is tatminsizligini olusturan nedenlerin
ortadan kaldirilmasi, hem is yoneticilerinin hem de c¢alisanlarin lehine bir durum

yaratacagi disunulebilir.

2.2. Is Tatmini ve Endstri Psikolojisi

Calisan gucu batun endustrilerin hedeflerine ulasmada énemli bir yere sahiptir.
Reichel ve Pizam, endustride kalitenin nitelik kazanmasini, is gorenlerin motive
edilmesini, is yeri baglhlhgina dayandirmaktadir. Barney de, is gucinun etkin kilinmasi

ve yuksek verim elde edilmesinin yollarindan birinin de tatmin olmus, isletmenin temel
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prensiplerini igsellestirmis, isine ve cahstigi isletmeye bagli bireyler yarattigini
belirtmektedir (Kaya, 2007, s. 356). Bu goris ve disuncelerden hareketle, is tatmini ile
endustrinin birbiri igine gegmis ayrilmaz bir butin olduguna vurgusu yapilmaktadir.
Dolayisiyla endiistride ¢alisanlarin is tatmin konusu ¢ok énemli bir durumdur. Is tatmini
calisanlarin iste gosterdikleri performanslarini, ise gelmeme, isten ayrilma gibi
tasarilarin ve is devrini etkilemektedir (Kaya, 2007, s. 356).

Endustri psikolojisi, ¢alisma psikolojisinin icinde yer alan, endistri alaninda
Onemi giderek artan akademik bir disiplin ve bir uygulama alanidir. Endistri alaninda
calisan bireylerin psikolojik iyilik hallerini saglamak adina, isin dogasindaki ve ¢alisma
ortamindaki sorunlarin belirlenmesi ve bu sorunlarin nedenlerini ve etkilerini arastirarak
bilgi ve ¢ozum Uretmek icin ¢aba gosteren bir bilim dalhidir. Genel anlamda is gorenin
calisma ortamindaki tutum ve davranislarini incelemektedir. Endustri psikolojisinde
orgutsel davranis, 6rgit psikolojisi 6n plana ¢ikarken, is tatmininde bireyin kendisi,
kisisel Ozelliklerinin isin ozellikleriyle Ortismesi s6z konusudur. Ayrica orgltun
yapitaslarint bireyler olusturmaktadir Ancak, calistigi isinden memnunluk duyan, haz
alan, tatmin olan bireylerin, psikolojik iyilik hali i¢inde olduklar: s6ylenebilir (Keser ve
Kimbual, Guler, 2016, s. 1) .

2000’11 yillarda sanayilesme sonucu, kiigtik imalathanelerin yerini, biytk 6lcekli
organizasyonlar ve fabrikalar alirken, aym kurulusta degisik ozeliklere sahip farkl
yapidaki bireylerin bir arada calismalari, 6rgut ici iliskilerin 6nemini ortaya ¢ikarmastir.
Bu iliskilerin dogru yonetilmesi, orgutlerde hem isletme hem de c¢alisan etkinligini
olumlu yonde etkileyebilmektedir. Bir isletmede is gorenler arasinda pozitif iliskiler,
bilingli (is gorenlerin 0Ozelliklerine) gore is bolumi yapilmasi, isletmede sosyal
batinlugun gerceklesmesine, verimlilige ve dretim artiglarina neden olabilmektedir
(Iscan, vd., 2007, s. 127. isletmenin verimli Giriin artis1 ayn1 zamanda calisanlarin duygu,
duslince, isletmeye 6zgi gelenek ve kurallarda hemfikir olmasi, anlasmasi sonucunda
calisma mutlulugu ve tatmini de saglanmis olur (Sabuncuoglu, 2001, s.42). Bir is
yerinde, ¢alisana taninan 6zgurltgin derecesi, ¢alisanin o isten aldigi hazzin derecesiyle
pozitif yonde iliskilidir. Bir is yerinde is gorenin, ¢alisma saatlerinin planlanmasinda,
calisma yontemlerinin segiminde ve yapilacak islerin sirasi konusunda stz sahibi
olabildigi 6lctde isindeki 6zerkligi yuksek kabul edilir (Keser, 2006, s. 105).
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2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Alan yazinda is tatmini Uzerine pek c¢ok arastirma yapildigi, is tatminini
etkileyen etmenlerin belirlenmeye cahsildigi gorilmektedir. Is tatmininin, calisamn
isine kars1 gosterdigi tutumlarin sonucunda ortaya ¢ikan bir duygu ve isle ilgili bircok
nedene bagl oldugu bilinmektedir. Is tatmini genellikle is gérenin ¢alisma ortamindaki
deneyimlerinin kendisi Uzerinde biraktig1 pozitif etki olarak disunultr. Calisanlarinin is
tatmin duzeyleri yiiksek oldugu bir isletmede, zamani kotiiye kullanma, kaynaklarin
israf edilmesi, ekipmanlarin sabota edilmesi, dedikodu, hirsizlik, taciz, ise gelmeme
veya isten erken ayrilma gibi davranislart iceren Uretim karsiti is davranslarinin
gortlme olasilig: da gorece azalmaktadir (Cekmecelioglu, 2006, s. 157-158).

Luthans, is tatminini etkileyen ise yonelik dnemli faktorleri gosteren bes is

boyutu oldugunu belirtmistir (Cekmecelioglu, 2005, s. 28). Bunlar;

1. Isin kendisi: isin ¢ekici olmasi, 6grenme firsat: tanimasi, sorumluluk alma sansi
saglamasi,

2. Ucret: diger isletmelerle karsilastirnldiginda odenen (cretin esit oldugunun
bilinmesi,

3. Kariyer olanagi: Hiyerarside kariyer yapma sansinin bulunmasi,

4. Yontem: Is yeri yonetiminin teknik ve davramissal destek saglama becerilerinin
olmas,

5. Is arkadaslari: is arkadaslarimin teknik olarak, uzmanlik seviyeleri ile sosyal

anlamda destek olma seviyeleri.

Is tatmini Gzerine ¢alisma yapan arastirmacilar, is tatmininin, is performanss,
isten ayrilma niyeti, hayal kirikligi gibi tepkilerin belirleyicisi oldugunu ifade
etmektedirler (Rusbelt, Farrell, Rogers, Mainous, 1988; Cekmecelioglu, 2006). is
tatmini calisanin isine yonelik gosterdigi tutumlarin bir sonucu olarak ortaya
ctkmaktadir. Bu tatminin olusmasinda etkili olan faktorler séyle siralanabilir (Oriici,
vd. 2006, s. 41).

Orguitsel faktorler: Calisanin her biri Gizerinde degisik diizeyde tatmin duydugu
ucret, terfi olanaklari, isin dogas: ve niteligi, organizasyonlarin politikalar1 ve isleyis
bicimleri, calisma sartlar1 tutumlarin sekillenmesinde temel organizasyon faktorleridir.

Calisan her bir faktor Uzerinde degisik diizeyde tatmin duymaktadir.
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Grup faktorleri: Calisma grubu igerisinde galisanlarin is tatminleri, galisma
arkadaslarindan, yoneticilerin tutum ve davranis bigcimlerinden etkilenebilmektedir.

Her isletmede bicimsel olan ve bicimsel olmayan gruplar olabilmektedir. s
gorenin basarili sayilan bir grup icinde olmasi ve yasam goruslerinin kendine uygun
calisanlarla birlikte calismasi, is goOrenin is tatmin dizeyini yikseltici bir etki
yapabilmektedir (Erdogan, 1996,s.242).

Bireysel faktorler: Calisanin gereksinim ve beklentileri ve bu beklentilerin
karsilanmasi, is tatminini etkileyebilmektedir. Eger calisan organizasyonda yuksek
statllu bir beklenti icinde ise ve bu beklentisine kavusursa, is doyum dlzeyinde artis
gorilebilmektedir. Kisinin igle ilgili ¢ikarlari da is tatmini Gzerinde etkili olmaktadir.
Eger bir Ogrenci kazanarak Ogrenimini surdiriyorsa, kazanci gozettigi cikarini
karsiliyorsa, tatmini ylksek olabilmektedir. Eger bulundugu zaman diliminde daha
onceki cikar1 artik  6nemini yitirmisse, o c¢ikarin Kkarsilanmasi  tatminini
etkilememektedir.

Kdalttrel faktorler: Kisinin sahip oldugu inanclari, degerleri ve tutumlarin
icerir. Ornegin, isinde hemen terfi edecegini distinen bir calisan, isinde bu distincesini
gerceklestiremez ise isinden duydugu tatmin azalabilmektedir, isine ve isletmeye karsi
olumsuz tutum ve davrans icinde olabilmektedir. Ornegin, isi yavaslatma, diizgin is
cikarmama, ise ge¢ gelme gibi.

Cevre faktorleri: Cevre faktorleri, calisan1 etkileyen ekonomik, sosyal ve
devlete ait tim faktorleri kapsamaktadir. Ornegin, isi nedeniyle ailesiyle birlikte
olamayan Kisinin bu durumu, isine yansiyabilir ve is tatminini etkileyebilir (Oriict, vd.
2006, s. 41).

Is tatminini etkileyen daha birgok faktorler (yas, cinsiyet, ticret, hizmet siresi,
medeni durum, egitim durumu, c¢ahsilan birim, kisilik yapisi, is tatminsizligi, isin
Ozellikleri, calisma kosulari, calisma arkadaslar: ile iliskiler, 6rgut iklimi, isle ilgili
beklentiler, isteklerin derecesi, gibi) olmakla birlikte, bu calisma da demografik
Ozelliklerden, yas, cinsiyet, hizmet stresi, medeni durum, egitim durumu ve pozisyonun

Is tatmini duzeyinde fark yarattig: ile ilgili konular Gzerinde durulmaktadir.

2.3.1. Yas

Bireyin icinde bulundugu yas ve yasam donemi, bireyin dustnceleri, tutumlari,

davraniglari, aldig: kararlar: tizerinde etkili olabilmektedir. Bu sebeple bireyin ise ve is
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ortamina iliskin duygu ve duslincelerinde, tutumlarinda yas donemine bagl: olarak bazi
farkliliklarin gézlemlenmesi mimkiin olabilmektedir.

Literatirde yapilan calismalara bakildiginda, yasin is tatmin dizeyinde fark
yarattigi ile ilgili degisik sonuclara rastlansa da, genel goris yas ile is tatmini arasindaki
iliskinin pozitif yonde oldugudur. Yas ile is tatmini arasindaki iliski, bireyin ihtiyaclar
ve bilis dizeyi ile ilgilidir (Gibson ve Klein, 1970; Akt., Eginli, 2009, s. 38). Baska bir
ifadeyle, yas ilerledikce bireyin deneyimleri fazlalasmakta ve sonucunda ihtiyaclar da
degismektedir. Glenn ve ark.(1977) yas ve is tatmini arasindaki iliskiye yonelik
yaptiklar1 calismada; yasi daha buyik calisanlarin geng calisanlara gore is tatmin
duzeylerinin daha yiksek oldugu sonucuna ulastiklarini belirtmislerdir (Akt., Eginli,
2009, s. 38). Ulkemizde Akcamete vd. (2001) tarafindan, katilimcilar: 6gretmenler olan
calismasinda, yas degiskeninin calisanin tatminine etkisi olmadiginin saptandigini
belirtmistir. Marsap'da (1995) muhasebe meslek gruplarimin  katihmiyla yaptig:
calismasinda, yas ilerledikge is tatmin duzeyinin azaldigi sonucunu elde ettigini
bildirmistir (Akt., Gerekan, Pehlivan, 2010, s. 34). Yapilan ¢alismalar, yas ile is tatmini
arasinda U seklinde bir iliski oldugunu gostermektedir (Okpara, 2006; Akt.,Eginli,
2009, s. 38). Baska bir ifadeyle, is gorenlerin gen¢ yasta tatmin dizeyleri yulksek,
kariyerlerinin ortalarinda dusuk, kariyer sonlarina dogru tekrar ylkselmektedir.

Schultz ve Schultz (1998)’e gore, Geng bireylerin ¢ogu sorumluluk duyduklar
ve kendilerini yeterli hissedecekleri, kendi 6zellikleriyle Ortismeyen bir is bulmakta
basar1 gosteremediklerinden ilk islerinde hayal kirikligi yasamaktadirlar. Yasl olan is
gorenler, arzu edilen is kosullariyla var olan is kosullar: arasinda karsilastirmay: daha
iyi yapabildikleri icin, is tatmini konusunda daha avantajlidirlar. Spector (1996), yash
olan is gorenlerin ayn1 iste uzun sure calistyor olmalari, gelir duzeylerinin genclere gore
daha yuksek olmasina neden oldugunu ve bu durumun is tatminlerini olumlu yénde

etkiledigini ve 6dillerin artmasinin, is tatmini arttiracagint belirtmistir.

2.3.2. Cinsiyet

Asan ve Erenler (2008)’de “Is Tatmini ve Yasam Tatmini Iliskisi” tizerine
yaptiklari calismalarinda, ilk defa Brayfield ve Wells (1957) tarafindan, cinsiyetin is ve
yasam tatmini arasindaki iliskide etkili olabilecegi konusunda calisma yaptiklarini ve
arastirma sonucunda kadinlar icgin is ve yasam tatmini arasinda 6nemli bir iliski

olmadigini, ancak erkekler igin bu iliskinin olumlu yonde oldugunu saptadiklarin
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belirtmistir. 1974 yilindan sonraki arastirmalarda ise, kadinin is yasamindaki
pozisyonunun degismesi sonucu, kadinlar iginde is tatmini ile yasam tatmini arasindaki
iliskinin arttigi gozlemlenmistir. Arastirmacilar yaptiklari caligmalarda bu sonucu
kadinin hayatinda isin giderek daha 6nem kazanmasina ve daha fazla kadinin is
yasaminda yer almasina baglamiglardir.

Yapilan aragtirmalara gore, cinsiyetin is tatmin duzeyinde fark yaratip
yaratmadig: konusunun netlik kazanmamis oldugu séylenebilir. Hulin ve Smith (1964)
yaptiklari ¢calismada, kadinlarin erkeklere oranla islerinden daha az tatmin olduklar
sonucunu elde etmislerdir. Bilgi¢c (1998), ise yaptigi arastirmada, cinsiyet degiskeninin
Is tatmin diizeyinde farkliliga yol agmadigini, ancak (cret ve fiziksel kosullarla ilgili
kadinlarin daha dustk tatmine sahip olduklarini belirtmistir. Marsap (1995)’de,
muhasebe meslek mensuplarinin is tatmin dlzeylerini 6lgmeye yoOnelik yaptigi
arastirmasinda; erkek muhasebecilerin kadin muhasebecilere gore daha yiiksek is tatmin
duzeyi elde ettikleri saptamistir. Chusmir ve Parker (2001, s. 96) is tatmini ve cinsiyet
arasindaki iligski duzeyine bakilan bir baska calismada ise, kadinlarin erkeklere gore
daha fazla is tatmin dizeyine sahip olduklari bulunmus, ancak, bunun sebebinin
kadinlarin isleri ile ilgili beklentilerinin az olabilecegi seklinde agiklanmistir. Carikci ve
Oksay'in yaptigi calismada ise; kadinlarin isleriyle ilgili tatminde, daha fazla basariya
gotiren silreclerle ve yontemlerle ilgilendikleri; erkeklerin ise daha ¢ok sonuclarla

ilgilendikleri vurgusu yapilmistir (Carikei, ve Oksay, 2004, s. 159).

2.3.3. Pozisyon

Bireyin, yiliksek statull bir pozisyonda calismasi veya ¢alismamasi, ¢alisanin is
tatminini etkilemektedir. Birey isletmede ylksek statulii bir yerde ¢alisma beklentisi
icinde ve bu beklentisi karsilanmissa is tatmin diizeyinde artis olmaktadir (Oriicii vd.,
2006, s. 41).

Amerikan Ulusal Goriis Arastirma Merkezinin 1972 ve 1978 yillar arasinda
uyguladigi anketlerle elde edilen veriler esas alinarak yapilan bir calismada
arastirmacilar, is gorenin isindeki pozisyonunun is tatmin diizeyindeki farkin manidar
oldugunu vurgulamsglar (Ebeling ve King (1981); Robie vd.ne gore ise, ¢alisanin isteki
pozisyonu is tatminin énemli belirleyicilerden biridir, baska bir deyisle, bireyin isteki
pozisyonunda ylkselme oldukca is tatmini de artmakta oldugunu belirtmislerdir (Robie
vd. 1998; Akt., Yelboga, 2007, s. 4).
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Is gorenin halihazirda bulundugu goérev kademesinden daha fazla sorumluluk
gerektiren ylksek Ucretli, daha ¢cok ayricalikli daha genis ve hareket 6zgurlugi taninan
ve daha az denetimin oldugu bir pozisyona atanmasi, is gorende tatmin olma duygusunu
dogurmaktadir, ayrica motivasyon artisint saglamaktadir. Burada oOnemli olan, is
gorenler igin adil bir terfi politikasiyla pozisyonlarint olusturmaktir. Robbins (2001)’e
gore, getirilen pozisyonlar ¢alisanlar igin hem gelisme ve sorumluluk kazanma firsatlar
saglamakta, hem de c¢alisanin sosyal statisinl arttirmaktadir. Calisanlarin is
yerlerindeki adil kararlarin uygulanir oldugunu algiladiklarinda, islerinden tatmin

olmalar: dustinebilir.

2.3.4. Egitim Durumu

Egitim duzeyi ile is tatmini arasindaki iliskiyi, ¢alisanin almis oldugu egitimle
yaptigi isin gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum (zerinden arastiran bir
calismada, calisanin egitim dizeyi isinin gerektirdigi bilgi ve beceriden ¢ok yiiksekse,
bu durum is tatminsizligine yol agmakta; ancak, ¢alisanin aldigi egitimle yaptig: isin
gerektirdigi bilgi ve beceri birbiriyle uyumluysa, is tatmini ile egitim dlzeyi arasindaki
iliskinin cok disuk oldugu ifade edilmektedir. Yani ¢alisan aldigi egitimin ¢ok altinda
Ozellikte olan bir iste gorevlendirilmisse, kiside bu durum tatminsizlik yaratmaktadir.
Calisan aldigi egitime uygun bir iste gorevlendirilmisse, herhangi bir tatmin veya
tatminsizlik duymamaktadir. Burris bu durumun, isin gerektirdikleri ile ¢alisanin almis
oldugu egitim arasindaki nesnel uyumsuzluktan cok, bireylerin iglerine gore daha
kalifiye olduklari yoniindeki ©Oznel algilarina bagli olmasindan kaynaklaniyor
olabilecegi ifade edilmektedir. (Burris, 1983; Akt., Yelboga, 2007, s. 4).

Egitim durumu ile is tatmini arasinda meslek diizeyi ayn1 kalmak kosulu ile
negatif bir iliski oldugunu, 6zellikle 6deme konusunda gdsteren tutarl bulgular oldugu;
sosyo- kulttrel ozelliklerin, is tatminine etkisi hususunda yapilan calismalarda, diger
etkenlerin tatmini davranisina kiyasla aralarinda dnemli iliskiler saptanmistir ( Tasdan,
ve Tiryaki, 2008, s. 67). Marsap (1995)" muhasebe meslek gruplarinin is tatmin
duzeylerini tespit etmeye yonelik yaptigi calismasinda; egitim duizeyi arttikca is tatmin
duizeyinin azaldigi sonucunu saptamistir.

Tirkiye de yapilan bir calismanin sonucuna gore; egitim durumunun Tirk
calisanlarinin is tatminine énemli bir katkisinin olmadigi yonlndedir (Bilgic, 1998).

Fakat egitim durumu gorece yiksek olan is gorenlerin verimlilik ile daha yakindan
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ilgilendikleri, isleriyle ilgili daha az olumsuz duygu gelistirdikleri goralmustdr. Yani,
egitim durumu yuksek olan calisanlarin, islerinden fazla yakinmadiklari, is

performanslarinin kalitesiyle daha fazla ilgilendikleri belirtilmektedir.

2.3.5. Is Deneyimi (Kidem)

Is deneyimi konusunda yapilan arastirmalarda yeni ise baslamis calisanlarin
yaptiklar isten tatmin olma egiliminde olduklar1 g6zlemlenmistir. isin yeni olmas:
bireye degisik ve cekici gelmis olabilmektedir. Erken olusan is tatminin, is gorenin
isinde ilerlemesi ve gelismesi devam etmediginde is tatmininde azalma olabilmektedir.

Schultz ve Schultz, (1998)’de yaptig1 calismasinda, is tatminin ¢alisma hayatinin
ilk yillarinda daha yiksek oldugu sonucuna varmistir.  Sonraki yillarda galisanin
gelismesi ve ilerlemesi devam etmeyince, ilk yillarda olusan bu doyumun azaldig:
gOzlenmektedir. Nelson ve Quick yaptigi calismalarinda; ise yeni baslayanlarin is
arkadaslarindan veya is’ te daha kidemli olanlardan destek gérmezlerse daha yuksek
duzeyde is doyumu sergilemekte oldugunu belirtmistir (Nelson ve Quick (1991); Akt.,
Yelboga, 2007, s. 5). Bilgi¢ (1998) Turkiye’de yapilan bir ¢calismada, kidemin (is
deneyiminin) dissal is doyumu ile negatif yonde iligkili oldugu saptandigin
bildirmektedir. Bahsedilen bu calisma, ayni iste uzun siire calisan kisilerin, ¢alistiklar:
seneler siresince aldiklar1 dddllerin yetersiz oldugunu fark etmeleri, bu saptamanin bir
nedeni olabilecegini ortaya koymaktadir. Mpeka’nin Tanzanya’daki muhasebecilerin is
tatminlerine yonelik yapmis oldugu arastirmada, is deneyiminin is tatminini pozitif
yonde etkiledigi sonucuna varmistir (Mpeka, 2003; Akt., Gerekan, Pehlivan, 2010, s.
34). Avsaroglu vd. (2005)’te “Teknik ogretmenlerde Yasam Doyumu Is Doyumu Ve
Mesleki Tukenmislik Duzeylerinin Incelenmesi” Uzerine yaptiklari calismada; is
deneyimine gore is tatmini puanlarinin anlaml: diizeyde farklilasmadigi sonucunu elde
etmislerdir. Bir baska ifadeyle calisanin is deneyimi is tatmini U(zerinde fark

yaratmamastir.

2.3.6. Medeni Durum

Bireysel Ozelliklerin is tatminine etkisi Uzerine pek ¢ok arastirma yapilmstir.
Bireylerin dogduklar: yil, yer ve icinde yasadiklar: toplumlarin sosyal yapisina bagh

olarak sahip olduklart medeni durum da bireysel faktorler arasinda sayilabilmektedir.
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Yavuz, ve Karadeniz, (2009)’da “Simf Ogretmenlerinin Motivasyonunun Is
Tatmini Uzerine Etkisi” tizerine yaptiklar: calismada; evli cahisanlarla bekar galisanlarin
is tatmin dlzeyleri arasinda fark bulunmadigi sonucuna varmislardir. Ogretmenlerin
gorevleri suresince, kendisinin ve ailesinin gelecegi ile ilgili barinma, saglik hizmetleri,
sosyal aktiviteler vb. konularda kaygilarinin bulunmamas: durumunda, Ogretmen
kendini igine tam anlamiyla verebilecegi ve butun is potansiyelini 6grencileri igin
kullanacagin: belirtmislerdir. Turung, ve Celik, (2010)’da yaptiklar: ¢calismada; Evli ve
bekérlarin is tatmin degiskenlerini algilart arasinda anlamli bir fark olup olmadigina

bakilmis evli ve bekérlar arasinda anlaml: bir fark olmadigini, tespit edilmislerdir.

2.4. Is Tatminine Yonelik Motivasyon Teorileri

Motivasyon, ¢alisanlara nasil davranildigiyla ve ¢alisanlarin yaptiklar: isleriyle
ilgili neler hissettikleriyle ilgilidir (Keenan, 1996; Akt., Yildirim, 2011, s. 73). Eren
(2001)’e gore motivasyon, bir veya birden ¢ok Kisiyi, belirli bir amaca dogru surekli
olarak harekete gegirmek igin yapilan ¢abalar toplamidir. Motivasyon, isteme, ihtiyag
duyma, dirtd, arzu etme gibi s6zcuklerle ifade edilen; insanin bir ¢aba icinde bulunma
eylemine iliskin genel bir terimdir (Luthans, 1992).

Is tatmini bir tutum olarak, davranislar: kapsayan motivasyondan ayr: olmasina
karsin, alan yazinda ilk defa is tatmininin sistemli bir sekilde incelenmesi motivasyon
kuramlariyla olmustur (Yiksel, 2005, s. 294). Fakat, bireylerin davranislarinin
karmasikligr sebebiyle, motivasyon kuramlarinin tek basina is tatmini konusunu
batinlik icinde acgiklamas: zor bir durum olarak goérilmektedir. Bu cergevede,
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kuram: ile Adams’in
Esitlik Kurami birer motivasyon kurami olmakla beraber, is tatminini inceleyen baslica
calismalardir (Toker, 2007, s. 94). s tatmini agiklayan bu kuramlarin yaninda Hackman
ve Oldham’in is Ozellikleri Modeli, Mc. Clelland’in Ihtiyaclar Yaklasimi, Daniel
Kahneman ve Amos Tversky Beklenti Teorisi, Price ve Mueller modeli, is tatminini

aciklamaya calisan 6nemli kuramlardan oldugu disunulmustdr.

2.4.1. Abraham H. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow, tarafindan ortaya atilan “Ihtiyaclar Teorisi” motivasyon
kuramlar1 icinde 6nemli yere sahiptir. Bu kurama gore, bireyin motivasyonu dis

etkenlerden c¢ok, bireyin kendine, igindeki ihtiyaclara dayanmakta ve bireyin iginden
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gelen bu gereksinmeleri bir hiyerarsi icinde gruplandirmaktadir. Baska bir deyisle
disardan gelen 6dil ve ceza bu kurama goére birey icin fazla 6nem tasimamaktadir.
Maslow’a gore ihtiyaclar sinirsizdir ve Kisinin bir ihtiyaci giderildikten sonra baska
ihtiyaci ortaya cikar. Giderilmemis ihtiyag birey i¢in buytk bir motivasyon kaynagidir,
calisant motive eder, calisan heniz elde edemediklerine buyuk ilgi duyar. Ancak,
ihtiya¢ giderildikten sonra ihtiyaca yonelik motivasyon, davraniglar UGzerindeki
belirleyici etkisini kaybeder ( Maslow, 1943; Akt., Oriicii, vd., 2006, s. 42).

Maslow, teorisinde, ihtiyaclarr; fizyolojik, guvenlik, ait olma ve sevgi, takdir ve
saygi, kendini gerceklestirme ihtiyaci olarak bes temel sinifa ayirmistir (Dereli, 1995, s.
154-155). Son dodnemlerde sosyal psikologlar Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin
yeniden incelenerek cesitli nedenlerle bu hiyerarsinin basamak sayisinin arttirilmasini,
“bilme ve anlama” ve “estetik” ihtiyaclarin da olmasi gerektigini 6ne strmdaslerdir
(Inceoglu, 2004; Akt., Omay, Sosyal Siyaset Konferanslar: Dergisi, s. 233-234).

Kendini

Gerceklestirme

Estetik Thtiyaclar \
Bilme- Tamima Ihtiyaci

Sayginhk Ihtiyaci

Yakinhk- Sevme, Sevilme Ihtiyaci

Guvenlik-Given Duyma Ihtiyaci

Fizyolojik Thtiyaclar

Sekil 1. Maslow’un gelistirilmis ihtiyaclar teorisi
Kaynak: Ercoskun, Nalcaci, 2005, s. 363’ den uyarlanmastir.

Intiyaclar hiyerarsisi; fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, yakinlik- sevgi
ihtiyaci, sayginlik ihtiyaci, bilme- tanima ihtiyaci; estetik ihtiyaclar ve kendini
gerceklestirme bigiminde oldugunu belirtmistir. Ihtiyaclar asagidan yukari dogru
basamaklar halinde gelismektedir. Bir basamaktaki ihtiyaclar giderilmeden, bir sonraki
basamaktaki ihtiyaclar motivasyon yoninden ¢nem kazanmaz. Bir baska deyisle
fizyolojik ihtiyaclar giderilmeden givenlik ihtiyaci hissedilemez, fizyolojik ihtiyaclar

giderildiginde ancak guvenlik ihtiyaci motivasyon kaynagi olarak gorilebilmektedir
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(Paksoy, 2009, s. 91; Akt., Oriicii, vd., 2006, s. 42). Maslow’un kuramindan sonra en iyi
bilinen motivasyon kurami olarak kabul edilen Herzberg’in “Cift faktor Kurami /
Motivasyon — Hijyen Kurami” gelmektedir (Hitt vd. 1989; Akt.,, Gokge, Sahin,
Bulduklu, 2010, s. 236).

2.4.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg kuraminda, is tatmini ve verimlilik arasindaki iliski (zerinde
durmustur. Hodgetts isin kendisi ile ilgili faktorlerin, is tatmini ve verimliligin
yukselmesi izerinde pozitif etkileri oldugunu savunmustur (Gokge, Sahin, ve Bulduklu,
2010, s. 236).

Bu kurama gore, is tatmininin iki ayri boyutu vardir. 1969 yilinda Herzberg
tarafindan ortaya konulan ¢ift faktor kurami, calisanlarin doyumunu saglayan, motive
edici (icsel) faktorler olarak nitelendirilen basari, sorumluluk, ilerleme olanaklari, geri
bildirim ve isin kendisi gibi gudileyici faktorler ile hijyen (dissal) faktorler olarak
nitelendirilen Gcret, is glvencesi, calisma kosullari, sirket politikasi, calisma
arkadaslariyla iliskiler, denetim Kkalitesi, yonetim gibi, doyumsuzluga neden olan
faktorler olarak belirtilmektedir (Gokge, Sahin, Bulduklu, 2010, s. 237).

Herzberg’e gore; koruyucu faktorler is tatminini saglamamakla birlikte, is
Hijyen faktorler ise, isin cevresi ile ilgilidir. Isletme yoneticilerinin, is gorenlerin
gudulenmesinde, Ucret arttirma, yan ¢demeler, tesvik primleri ve ¢alisma kosullarinin
lyilestirilmesi gibi faktorlerin etkili olmadigi genel kabul gérmektedir. Herzberg, yine
de paranin 6nemli oldugu, ancak motive etmedigi gorisundedir (Gokge, Sahin, ve
Bulduklu, 2010, s. 238).

2.4.3. Mc. Clelland’in ihtiyaclar Yaklasim

Mc.Clelland digerlerinden farkli olarak gereksinimlerin 6grenmeyle sonradan
elde edilecegini savunur (Paksoy, 2002; Akt. Oriicii, Yumusak, Bozkir, 2006, s.42).
Bu teoriye gore, birey (¢ grup gereksinimin etkisi altinda davranis gosterir.

1. Tliski kurma gereksinimi; gruba katilma, sosyal iliskiler kurma,
2. Gig¢ kazanma gereksinimi; digerlerini etki altina alma istegi
3. Bagarma gereksinimi; amaca ulasmak igin yetenek ve bilgi kullanma.
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2.4.4. Beklenti Teorisi Daniel Kahneman ve Amos Tversky

Motivasyonu aciklarken tatmin kavramini kullanmislardir. Eroglu (2000)’de,
beklenti teorisine gdre motivasyonun, ¢alisanin 6dili isteme derecesine ve bekleyis
derecesine bagli oldugunu bildirmistir. Beklenti teorisi iki yonden elestiri almistir.
Birincisi teorinin anlasiimas: gii¢, karmasik bir modelleme ile agiklanmasindan dolay:
denenmesinde olusan gucluk; ikincisi ise, bireylerin davranis gostermeden Once ¢ok
ayrintilh ve mantikh dustince icinde oldugunun varsayilmasidir. Ancak, diger teoriler
gibi beklenti teorisi de is tatminini dogrudan konu edinen teori degil, motivasyon

strecini aciklarken tatmin kavramindan yararlanmaktadirlar (Ylksel, 2005, s. 294).

2.4.5. Hackman ve Oldham is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham gelistirmis oldugu “Is Ozellikleri Modeli” ile is tatminini
degisik bir bakis acgisiyla degerlendirmistir. Cekirdek is ozellikleri, kritik psikolojik
durumlar ve etkiler arasinda iligkiler oldugu varsayimini temel almistir. Amaci, beceri
cesitliligi, gorevin kimligi, gorevin onemi, Ozerklik, geri bildirim gibi cekirdek is
boyutlar: ve kritik psikolojik durumlar: belirlemektir. Kritik durumlar, isin anlamliligi,
Is sorumlulugu, isin sonuglarindan bilgi edinme ise, ylksek i¢sel motivasyon, ylksek
performans, yiksek is tatmini, azalan devamsizlik ve is guci devrine olanak saglamaktir
(Hackman ve Oldham, 1980; Akt., Yiksel, 2005, s. 295).

2.4.6. Price ve Mueller

Is tatminini dogrudan ve sistematik acidan inceleyen Price-Mueller modeli
dokuz digsal degisken iceren ve is tatminini bu degiskenlerle agiklamaya genis agidan
ele alan bir calisma Ozelligindedir. Modelde is tatminini belirledigi varsayilan
degiskenler; isin rutinligi, merkezilesme, bittnlesme, adalet, iletisim, ilerleme firsatlar:
ve uzmanlasmadir. Modelde isin rutinligi, asirt is yikid ve merkezilesme, is tatminini
negatif yonde, iletisim degiskeni ile beraber diger degiskenlerin ise, olumlu ydnde
etkiledigi varsayilmistir (Agho vd. 1993; Akt., Yiksel, 2005, s. 295).

Hackman ve Oldham’in (1975, s.161), modelinde yer alan geri bildirim,
cesitlilik ve ozerklik faktorleri, Price- Mueller modelinde iletisim, rutinlesme ve
merkezilesme olarak yer almigtir. Ayrica is tatminini cevresel etkilerin disinda

birakilmasi, olumlu, olumsuz duyussalligin is tatminin belirlenmesinde 6nemsenmemis
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olmasi, ve ayrica, stres verici degiskenler ile, sosyal destek verici degiskenler arasindaki

etkilesimin es gecilmis olmasi elestirilmistir (Agho vd., 1993; Akt., Yuksel, 2005, s.

295).

2.5. Turkiye’de ve Diinya’da Is Tatminine iliskin Gorusler

Is, birey icin sosyal bir gereksinim olmasinin yam sira, Kisiligini de sekillendiren

belirleyici bir guctiir, bu sebepten dolay: da is tatmini 6rgutsel arastirmalarda biyik yer

bulmus bir kavramdir (Asan ve Erenler, 2008, s. 204). Is tatmini ve cesitli orgutsel

faktorler arasindaki iliski pek ¢ok sayidaki arastirmalarin konusu olmustur. Tirkiye’ de

ve dunya da is tatmine iliskin goruslerden bazilars;

Burke ve Wilcox, is tatmin diizeyi ile calisanlarin Ustleri arasindaki acik iletisim
derecesinin ayni yonlu iliski gosterdigini ifade etmistir (Burke ve Wilcox, 1969;
Akt., Yuksel, 2005, s. 292).

Samadov (2006); is tatmini saglayan, calisanlarin beklentilerini karsilayabilen
orgutlerin, calisan eksikligi duymadiklarini, ¢alisanlarin devamlilik gosterdigini,
Is tatmini saglayamayan ve beklentileri karsilayamayan orgutlerin ise tersi
durumla Karsilagtiklarini, buna bagli olarak, isletmeler agisindan énemli olan
verimliligin distiginu belirtmektedir. Bu nedenle orgitlerin, is gorenlerden en
etkili bir bicimde yararlanilmasinin yaninda calisanlarin isteklendirilmesi ve
korunmalar: 6nemli bir konudur, demistir (Samadov 2006; Akt., Ungiiren,
Dogan, Ozmen, Tekin, 2010, s. 2925-2926).

Ford, is tatmini, ¢alisanin bedeni oldugu kadar ruhuyla da is yerinde olmasidir
seklinde belirtmistir (Ford, 1969; Akt. Silah, 2001, s. 102); Hackman ve
Oldham, (1975) is tatmini, calisanin genel olarak isinden ve isin temel
Ozelliklerinden (is guvenligi, otonomi, Ucret ve kisisel gelisim icin firsatlar) ne
derece memnun oldugudur ; Argyle, is tatmini, huzurun ¢ 6énemli (Mutlu bir
evlilik, aile ve is tatmini) isaretlerinden biridir, (Argyle, 1989; Akt. Clark,
1997); Benton ve Halloran (1991):is tatmini, kisinin kendi deger sistemine ve
isine karst olan tutumlarina bagl olarak gelistirdigi kisisel bir tutumdur;.Berry
(1997); is tatmini, kisinin ¢alisma ortamina Kkars: gelistirdigi reaksiyonudur;
Singh vd. is tatmini, Kisinin igine karst duydugu pozitif diistinceleridir (Singh vd.
2004; Akt., Carikc: ve Oksay, 2004, s. 158-159).
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Yilmazer (2005), Is tatmini cahisanlarin yaptigi islerden, kurumlarindan ve
yonetim  anlayisindan  duyduklart  memnuniyet  derecesidir, seklinde
tamimlamistir (Yilmazer, 2005; Akt., Korkmaz, Yiicel, 2015, s. 2).

Schnieder ve Snyder is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler
sisteminden gecerek islenen is ve is sartlarina yonelik algilarina iliskin
gelistirdigi icsel tepkilerden olusmaktadir (Schnieder ve Snyder 1975;Akt.,
Cekmecelioglu, 2005, s. 28).

Luthans (1995); kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden
kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur” bigiminde
tanimlamaktadir.

Piyal, Celen, Sahin, Piyal is tatminini; “iscinin isi ya da isinin farkl: boyutlar: ile
ilgili duygulanimi ya da duygulanimsal yanitidir”; yani isiyle ilgili tutumudur,
seklinde ifade etmislerdir (Piyal, vd., 2000, s. 242).

Dil (2005, s. 62) is tatminini: bireylerin psikolojik olgunluga erismesini
saglarken, buna kavusamamak hayal kirikligi yaratir. Dlsik is tatmini, moral
bozukluguna, isten sogumaya, disiuk verimlilige ve sonucgta sagliksiz bir
topluma yol acar (Ungiiren, vd., 2010, s. 2925).

Mrayyan, Is tatmini calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugudur”, demistir
(Mrayyan, 2005; Akt., Korkmaz ve Yicel, 2015, s. 2).

Akinci (2002), is tatmini, isin oOzellikleriyle is gorenlerin istekleri birbirine
uydugu zaman gerceklesen ve is gorenin isinden hosnutluk duymasini belirleyen
bir olgudur ifade etmistir.

Doénmez (2008, s. 30- 31) is tatmini dinamik bir kavramdir. Bir kez tatminin
saglanmasi seviyesinin strekli ayn1 diizeyde tutulacag: anlamina gelmez. Cabuk
elde edilebilecegi gibi cok ¢abuk bicimde de is tatminsizlige donusebilir.
Carikgi, Oksay, (2004, s. 159)’ te yaptigi1 calismasinda: I. Dinya savasi
yillarinda F. Taylor tarafindan ilk is tatmini arastirmalarinin yapildig
soylenmektedir. Bu arastirmalarda, bilimsel yonetim ilkelerinin uygulanmasiyla
(6rnegin dcretin arttirilmasi) is tatmininin gerceklesecegi ileri strdlmus,
calisanlarin  sosyal gereksinimleri buyuk o6lctide ihmal edilmis oldugu,
belirtilmistir. Daha sonralari, 1927 yilinda baglatilan; 12 yil deneyler dizisi
seklinde gercgeklestirilen ve davranigsal (Neoklasik) yaklasimin temelini
olusturdugu sdylenen Hawthorne calismalari sonucunda ise, 6nceki gorisln

aksine, is tatmini olgusunun calisanin sosyal yonleriyle birlikte ele alinmasi
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sonucunda gerceklesebilecegi vurgusu yapilmstir, ifadelerine yer vermistir.
Klasik yaklasim ve Neoklasik yaklagimin etkisiyle is tatmini teorileri, genel
olarak motivasyon kavrami cercevesinde icerik (kapsam) ve sure¢ teorileri
olmak tizere iki gruba ayrilmistir. Kapsam teorileri temelde, ‘neyin’ motive
ettigi Gzerinde dururken; slrec teorileri ise, davranigin nasil motive edildigi
Uzerinde durmaktadir (Tosi ve Mero; Akt., Carik¢i, Oksay, 2004, s. 159).
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, Alderfer’in ERG teorisi ve Herzberg’in cift
faktor teorisi, icerik teorilerinin guc¢li savunuculari arasindayken; Vroom’un
bekleyis teorisi, Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti kurami, esitlik kurami
ve amag teorisi de siire¢ teorilerinin gucli savunucularindandir (Carikgi, Oksay,
2004, s. 159).
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BOLUM III

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, pozisyon ve kidemi) is tatmini Uzerinde fark yaratip
yaratmadiginin incelenmesidir.

Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Bu ¢alisma, Hatay-Doértyol bolgesinde
faaliyet gosteren 12 demir-celik fabrikas: iginden ikinci en biyik bir demir-gelik
fabrikasinda yapilmistir. Calisma, bir demir-celik fabrikasinin  Gretim  bolumu
calisanlarindan toplam 296 kisiden rastgele 6rneklem yontemi ile olusturulan 120
katilimciya 20 maddelik Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ) ve demografik bilgiler
anketi uygulanarak gerceklestirilmistir.

Calisma kesitsel olup nicel bir calismadir. Calismanin hipotezlerini test
edebilmek amaciyla veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Popllasyondan rastgele
orneklem ile olusturulan veriler SPSS 20.00 demo paket programinda Student T- Testi

ve Anova Testi ile analiz edilmistir.

3.2. Arastirmanmn Modeli

Arastirmanin - modelini, bagimsiz degisken olarak alinan cahsanlarin 6
demografik o©zellikler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, pozisyon,
kidem)’in bagiml: degiskeni olusturan “i¢sel tatmin”, “dissal tatmin” ve “ genel is

tatmini” Gzerinde fark yaratip yaratmadiginin incelenmesi seklinde olusturulmustur
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D Cinsiyet
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Sekil 2. Aragtirmanin modeli

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Turkiye Cumhuriyeti’nde bulunan 34  demir-celik
sirketinin Hatay- Dortyol bolgesinde faaliyet gosteren 12 demir gelik sirketleri arasinda,
16.7 milyon toplam celik tretimi ile Glkenin en fazla gelik tretiminin yapildig: yer olan
Hatay- Dortyol bolgesindeki, ikinci blyilk bir demir gelik sirketinin Gretim bolimadar
(Harita).

Bu arastirmanin érneklemi, sirketin is yukunu ve sorumlulugunu en st diizeyde
tasiyan calisanlarin Gretim biriminde olmasi nedeniyle, halen Uretim biriminde ¢alisan

296 kisiden, rastgele 6rneklem yontemi ile secilmis 120 katilhimcidan olusmustur.
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3.4. Arastirmanin Yapihsi (Prosediri)

Gereken kurumlardan izinler alinmis, arastirmanin modeli ve &rneklemi
belirlendikten sonra, demografik bilgiler formu ve Minnesota iIs Tatmin Olgegi
orneklemdeki kisi sayisi1 kadar ¢ogaltilmis, katihmcilara dagitildiktan sonra, tamamen
gonalliluk esasina dayandigir konusunda agiklama yapilarak, kendilerine uygun gelen
secenegi isaretlemeleri istenmistir. Anketler doldurulduktan sonra toplanmis,

kodlanarak veriler SPSS 20,00 demo paket programina girilmis ve analiz edilmistir.

3.5. Veri Toplam Araglarn

Aragtirmadaki veriler, demografik bilgiler anketi ve Minnesota is Tatmin Olgegi
kullanilarak elde edilmistir.

3.5.1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirligi

Arastirma kapsaminda c¢alisanlarin is tatminlerini 6lgmek icin, yaygin olarak
kullanilan Minnesota Is Tatmin Olgegi kullamlmistir. Weiss, Davis, England ve
Lofguist (1967) tarafindan gelistirilen 6lcek Baycan (1985) tarafindan Turkceye
uyarlanarak gecerlik ve glvenirlik calismalart yapilmistir. Cronbach Alpha i¢ tutarlik
katsayis1 0.77°dir.
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Bu calismanin analizinde kullanilan SPSS 20.00 demo paket programinda 6lcek
sorularina iliskin yapilan guvenirlik analiz sonuglarina gére Cronbach Alpha degeri

asagida belirtilmistir.

Tablo 1
Olceklere fiskin Giivenirlik Analizi

Olgek Cronbach Alpha Soru Sayisi
Minnesota Is Tatmin Olgegi (Total) 0,938 20
Icsel doyum 0,917 12
Dissal doyum 0,836 8

Arastirmalarda, temel problemlerinin basinda o6lgek guvenirliginin saglanip
saglanmadig1 gelmektedir. Bu arastirmada kullanilan 6lgegin dnceden givenirligini test
etmek amaciyla, maddelerin Crnbach Alpha guvenirlik katsayisi degeri hesaplanarak
incelenmistir. Cronbach Alpha guvenirlik katsayis1 degeri, Olcegin test puanlar
arasindaki i¢ tutarliliginin bir Olcusidir ve 0.70 Uzeri degerler test guvenilirligi icin
yeterli kabul edilmektedir (Blyukoztiirk, 2007, s. 123-124).

Bu bilgiler 1s1ginda, elde edilen Cronbach Alpha i¢ tutarlilik degerleri, bitin
Olcekte 0,938 olan deger, bu o6lgegin yiksek guvenirliginin oldugunu gosterir. Ayrica
alt olgeklerden icsel doyum icin Cronbach Alpha degeri; 0, 917, dissal doyum igin
Cronbach Alpha degeri; 0,836 olmasi, arastirmada kullanilan 6lgegin  yuksek

giivenirliginin oldugunu gosterdigini soylenebilir.

3.5.2. Demografik Bilgiler Formu

Anket formu, is gorenlerin demografik 6zelliklerini belirlemek igin “cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, yas, pozisyon, kidem” olmak Uzere toplam 6
degiskenden olusmaktadir. Bu bolimdeki bireysel oOzelliklerin calisanin is tatmini
uzerinde fark yaratip yaratmadigina bakilmastir.

3.5.3. Minnesota Is Tatmin Olgegi

Akademik calismalarda is gorenlerin is tatminlerini 6lcmek icin en ¢ok tercih
edilen Minnesota is Tatmin Olgegi (MSQ), 100 maddeli uzun versiyonu ile 20 maddeli
kisa formuyla iki farkli sekilden olugsmaktadir. Bu calismada kisa formda olusturulan 20
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maddeli 6lcek kullamlmistir. Minnesota Is Tatmin olcegi, dissal, icsel ve ikisinin
toplamindan olusan genel tatmini duzeyini belirleyici 6zeliklere sahip iki faktorden
olusmaktadir (Weiss vd. 1967; Akt., Karadag vd. 2009).

Olgekte, esas olarak is kosullar: ile is tatmini iliskilendirilmekte ve 20 farkl
boyutta is tatmini Olculmektedir. Bunlar; is arkadaslari ile olan iliskiler, terfi, Ucret,
yonetim iliskileri, basarma, taninma, sorumluluk, orgut politikalari, guvenlik, statd,
yeteneklerden faydalanma, gercgeklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik,
ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, calisma kosullar: ve teknik yardimdir.

Minnesota s Tatmin Olgegi (MSQ), “1”ile “5” arasinda puanlanan besli Likert
tipi bir Olcektir. Olgek puanlamasinda “hic memnun degilim” 1puan, “memnun
degilim” 2 puan, “kararsizim” 3 puan, “memnunum” 4 puan, “cok memnunum”5 puan
olarak degerlendirilmektedir. Puan arttik¢a is doyumu da artmaktadir. Alinabilecek en
disiik ve en vyiksek puanlar 20 ile 100°diir. Olgekte ters puanlanan madde
bulunmamaktadir. Minnesota Is Tatmin Olgegi icsel, dissal ve genel tatmin dizeyini
belirleme 6zelliklerine sahip 20 maddeden olusmustur.

Icsel doyum, i¢ doyum ile ilgili parametreler; 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20
maddelerden olusmustur. Basari, taninma ve takdir edilme, isin kendisi, yukselme ve
terfi, isin sorumluluguna bagli gorev degisikligi gibi, isin i¢sel niteligine yonelik
tatminle ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin
12’ye bolunmesi ile i¢sel doyum puan: elde edilmektedir. Digsal doyum, dis doyum ile
ilgili parametreler; 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 maddelerden olusmustur. Isletme
politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢calisma ve astlarla iliskiler, ¢alisma
sartlari, Ucret gibi isin cercevesine ait Ogelerden olusmaktadir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin 8’e Dbolinmesi ile dissal doyum puan:
bulunmaktadir. Genel doyum, Olcekte bulunan butlin maddeleri icermektedir. Ayrica
Minnesota Is Tatmin Olgegine, katihmcilardan alinmak (izere cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, pozisyon, yas, kidem gibi demografik bilgiler kism1 eklenmistir.

Analizlerde cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas, pozisyon (unvan) ve is
deneyimi (kidem), degiskenleri kullaniimistir. Cinsiyet degiskeni erkek ve kadin olmak
Uzere iki grup altinda toplanmistir. Medeni durum degiskeni evli, bekar, dul veya
bosanmis olmak (zere (¢ grupta toplanmistir. Yas degiskeni agik uclu olarak
belirlenmistir. Pozisyon (unvan) degiskeni ise, yonetici beyaz yaka, ¢alisan mavi yaka,

calisan beyaz yaka olarak ti¢c grupta toplanmustir. Is deneyimi (kidem) yil olarak agik
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uclu soru seklinde belirlenmistir. Egitim durumu degiskeni ile ilgili olarak, ilkokul,
Ortaokul, Lise, Universite, Yiiksek Lisans ve iizeri olarak bes grup belirlenmistir.

3.6. Verilerin Analizi

Calismanin amact dogrultusunda, katilimcilardan elde edilen veriler kodlanarak
cozimlenmesi icin, SPSS 20,00 demo paket programina girilmistir. Hipotezlerin test
edilmesinde parametrik test tekniklerinden yararlanilmistir. Veri analizleri, i¢sel doyum
puani, i¢ doyum ile ilgili parametreler; 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden
elde edilen toplam puan Uzerinden, dissal doyum puani, dis doyum ile ilgili
parametreler; 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 maddelerden elde edilen toplam puan
uzerinden, genel doyum puani ise, Olcekte bulunan bltin maddelerden elde edilen
toplam puan tizerinden gerceklestirilmistir. Olgek puanlarinin bagimsiz degiskenler olan
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas, pozisyon ve kidemine gore anlamh
duzeyde farklilasip farklilasmadigini degerlendirmek igin Student t-testi ve Anova testi
uygulanmistir. Verilerin analiz edilmesinde, istatistiksel anlamlilikta p<0.05 esas

alinmistir.
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BOLUM IV

4. BULGULAR

Calismanin  bu boéliminde, o6lgcek ve anket yoluyla toplanan verilerin
¢ozumlenmesi sonucunda elde edilen bulgulara, bulgulara yonelik agiklamalara ve

yorumlara yer verilmistir.

4.1. Is Gorenlerin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

Cinsiyet degiskenine gore, (%90,65) n=97 erkek, (% 9,35) n=10 kadin oldugu
bulgusu elde edilmistir.

Yas degiskenine gore ¢alisanlarin, (%36.44) n=39’u 30 ve 30 yas alt1, (%41.12)
n= 44’0 31 ve 35 yas, (% 22.42) n=24’1 36 ve Uzeri yas araligindadur.

Medeni durum degiskenine gore (%71,96) n=77’si evli, (28.03) n=30 bekar
bulunmustur, dul veya bosanmis bulunmamaktadir.

Egitim durumu degiskenine gore, (37.38) n=40’1 lise, (% 57) n=61"i Universite,
(% 5.60) n=6’s1 ylksek lisans ve Uzeri bulunmus, ilkokul ve ortaokul diizeyinde
bulguya rastlanmamustur.

Pozisyon degiskenine gore, (%7.47) n=8’i yoOnetici beyaz yaka, (%30.84)
n=33"0 ¢alisan mavi yaka, (%61,68) n= 66’s1 ¢calisan beyaz yaka bulunmustur.

Kidem degiskenine gore calisanlarin (%53, 27) , n=57’si 1 — 5 yil arasi, (%
46,73) n=50’si 6 y1l ve Uzeri ¢alismis olarak bulunmustur.
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Tablo 2
Calisanlarin Demografik Ozelliklerinin Dagilim:
Tablolar Gruplar Frekans(n) Yuzde (%)
Erkek 97 90.65
Cinsiyet Kadin 10 9.35
Toplam 107 100.0
30 yas ve alti 39 36.44
31- 35 yas 44 41.12
Yas
36 yas ve Uzeri 24 22.42
Toplam 107 100.0
Evli 77 71.96
Medeni Durum
Bekar 30 28.03
Toplam 107 100.0
Lise 40 37.38
N Universite 61 57.00
Egitim Durumu i ,
Yiksek Lisans ve Uzeri 6 5.60
Toplam 107 100.0
Yonetici-Beyaz Yaka 8 7.47
) Calisan-Mavi Yaka 33 30.84
Pozisyon (Stati)
Calisan-Beyaz Yaka 66 61.68
Toplam 107 100.0
1-5 yil arasi 57 53.27
Kidem (Is deneyimi) 6+ yil calisan 50 46.3
Toplam 107 100.0

4.2. Is Tatminin Demografik Ozelliklere Gore Incelenmesi

Bir isletmede calisan bireylerin performanslari, ise iliskin tutum ve davranislari,

islerinden aldiklar1 haz, kisaca is tatminleri tzerinde etkili oldugu dustiniilen pek ¢ok

faktorler yaninda bireysel

Ozellikler dikkati

cekmektedir.

Yapilan alan vyazin

taramalarinda da goruldugu tzere bireysel ozelliklerin basinda demografik 6zellikler

gelmektedir. Calisanlarin “cinsiyet, yas, medeni durumu, egitim durumu, pozisyon,

kidem ve caligilan birim” gibi demografik 6zelliklerinin, basari, karar verme 6zgurlug,

taninma ve takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yikselme ve terfiye bagh
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gorev degisikligi gibi isin i¢sel niteligine yonelik tatminkarlikla ilgili 6geler ile isletme
politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢calisma ve astlarla iliskiler, ¢alisma
sartlari, Ucret gibi isin gercevesine ait dissal 6geler Uzerinde fark yaratip yaratmamasi

durum degerlendirmeleri bu bélimde sunulmustur.

4.2.1. Cinsiyete Gore Is Gorenlerin iIs Tatmin Dizeylerinin Ortalama

Karsilastirmasi

Tablo 3’te icsel, dissal ve toplam o6lgek puanlarinin erkek ve kadinlardaki

ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Tablo 3
Cinsiyete Gore Is Gorenlerin I¢-Dis ve Genel Is Tatmin Diizeylerinin Ortalama

Kars:lastzrmas:

Erkek Kadin
(n=97) (n=10) p
Ort = s. sapma Ort £ s. sapma
Icsel 44,72 £8.70 38.50 + 7.56 0.032
Dissal 30.04 £5.51 28.10 £ 4.48 0.284
Total 74.76 £ 13.59 66.60 + 11.48 0.070

Icsel olgek ortalama puan: erkeklerde 44.72, standart sapma puani 8.70 iken, bu
puan kadinlarda 38.50 ortalama puan, 7.56 standart sapma puan olarak bulunmustur.
Buradan bu iki deger arasindaki farkliliga Student T-Testi ile bakilmis, iki 6lcek puani
arasindaki farklilk istatistik agidan anlamli bulunmustur (p=0. 032).

Tablo 3’te, dissal 6lgek ortalama puani erkeklerin 30.04, standart sapma puani
5.51 iken, kadinlarda dissal tatmin 28.10 ortalama puan, 4.48 standart sapma puan
olarak bulunmustur. Dissal tatmin puanlarinin erkekler ve kadinlar arasinda farklilik
goOsterip gostermedigine Student T-Testi ile bakilmis, farklihik gostermedigi ve bu
farkliligin istatistik agidan anlamli olmadigina karar verilmistir (P=0. 284).

Igsel- dissal puanlarin toplami olan genel 6lgek puan, erkeklerde 74.76 ortalama
puan, 13.59 standart sapma puan olarak bulunmustur. Bu puan kadinlarda ise, 66.60

ortalama puan, 11.48 standart sapma puan olarak bulunmustur.
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Bu iki deger arasindaki farkliliga Student T-Testi ile bakilmis, elde edilen
bulgunun istatistik agidan kadinlar ve erkeklerde farkli olmadigina karar verilmistir
(p=0.070).

4.2.2. Yas Gruplarina Gore Is Gorenlerin Is Tatmin Duzeylerinin Ortalama
Karsilastirmasi
Tablo 4’te icsel, digsal ve toplam 6lcek puanlarinin her yas grubundaki ortalama

ve standart sapma degerleri verilmistir.

Tablo 4
Yas Gruplar:na Gore s Gorenlerin I¢-Dis ve Genel s Tatmin Diizeylerinin Ortalama

Karsilastirmas:

30 yas alta 31-35 yas 36 ve Uzeri
(n=39) (n=44) (n=24) p
Ort = s. sapma Ort £ s. sapma Ort = s. sapma
Icsel 43.18 £ 9.81 44.82 +8.43 44.46 £ 7.69 0.686
Dissal 29.54 + 6.08 30.34 £4.98 29.50 £5.29 0.750
Total 72.72 £15.25 75.16 £12.71 73.96 £ 12.55 0.720

Icsel olgek 30 yas ve alti olan cahsanlarda 43.18 ortalama puan, 9.81 standart
sapma puani, 31-35 yas olanlarda 44.82 ortalama puan, 8.43 standart sapma puan, 36 ve
uzeri olanlarda 44.46 ortalama puan, 7.69 standart sapma puan olarak bulunmustur.

Bu Ug¢ deger arasindaki farkliliga Anova testi ile bakilmis ve her yas grubunda
igsel 6lgek puanlarinin istatistik agidan farkl olmadigina karar verilmistir (p=0.686).

Dissal 6lgek puani, 30 yas ve alti olanlarda 29.54 ortalama puan, 6.08 standart
sapma puan, 31-35 yas araliginda olanlar 30.34 ortalama puan, 4.98 standart sapma
puan, 36 ve (zeri yasta olanlarin ortalama puanlar1 29.50,standart sapma puanlar da
5.29 olarak bulunmustur.

Bu U¢ deger arasindaki farkliliga Anova testi ile bakilmis, her yas grubunda
digsal 6lgek puanlarinin istatistik agidan farkl olmadigina karar verilmistir (p=0.750).

Igsel- dissal puanlarin toplam: olan genel 6lgek puani, 30 yas ve alt1 olanlarda
72.72 ortalama puan, 15.25 standart sapma puan, 31-35 yas araliginda olanlarda 75.16
ortalama puan, 12.71 standart sapma puan, 36 ve Uzeri olanlarda 73.96 ortalama puan,

12.55 standart sapma puan olarak bulunmustur. Bu U¢ deger arasindaki farkliliga Anova
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testi ile bakilmis, her yas grubunda toplam puanlarinin istatistik agidan farkl
olmadigina karar verilmistir (p=0.720).
Tabloya bakildiginda, i¢sel tatmin puanlari, dissal tatmin puanlari ve genel is

tatmin puanlari aralarinda anlamli bir fark bulunmadig: gézlenmektedir.

4.2.3. Medeni Duruma Gore Is Gorenlerin Is Tatmin Dizeylerinin Ortalama
Karsilastirmasi
Tablo 5°’te icsel, dissal ve toplam 0lcek puanlarinin medeni durumu evli ve

bekarlardaki ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Tablo 5
Medeni Durum Gore s Gorenlerin Ig-Dis ve Genel Is Tatmin Diizeylerinin Ortalama

Kars:lastzrmas:

Evli Bekar
(n=77) (n=30) p
Ort £ s. sapma Ort = s. sapma
Icsel 45.01+8.94 41.90+7.97 0,099
Dissal 30.10+5.85 29.23+4.1 0.395
Total 75.12+14.22 71.13+11.33 0.135

Tablo 5’te icsel, dissal ve toplam 6lgek puanlarinin evli ve bekarlardaki ortalama
ve standart sapma degerleri verilmistir. Icsel Glcek ortalama puam evlilerde 45.01,
standart sapma puani 8.94 iken, bu puan bekarlar da 41.90 ortalama puan, 7.97 standart
sapma puan olarak bulunmustur. Buradan bu iki deger arasindaki farkliligin testine
Student T-Testi ile bakilmis, iki 6lcek puani arasindaki farklilik istatistik agidan anlaml
bulunmamistir (p=0.099).

Tablo 5’ te, digsal Olcek ortalama puani evlilerin 30.10, standart sapma puani
5.85 iken, bekarlarin digsal tatmin 29.23 ortalama puan, 4.21 standart sapma puan
olarak bulunmustur. Digsal tatmin puanlarinin evliler ve bekarlar arasinda farklilik
gosterip gostermedigine Student T-Testi ile bakilmis, farklihik gostermedigi ve bu
farklihgin istatistik acidan anlaml: olmadigina karar verilmistir (P=0.395).

Icsel- digsal puanlarin toplami olan genel dlgek puani, evlilerde 75.12 ortalama
puan, 14.22 standart sapma puan olarak bulunmustur. Bu puan bekarlarda ise, 71.13

ortalama puan, 11.33 standart sapma puan olarak bulunmustur. Bu iki deger arasindaki
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farkliligin testine Student T-Testi ile bakilmis, evli ve bekarlardaki toplam puanin
ortalamasinin farkliligin istatistik agidan anlamli olmadigina karar verilmistir (p=0.135).
Tablo 5’e bakildiginda, i¢sel tatmin puanlari, digsal tatmin puanlari ve genel is

tatmin puanlari aralarinda anlamli bir fark bulunmadig: gézlenmektedir.

4.2.4. Egitim Duruma Gore Is Gorenlerin Is Tatmin Duzeylerinin Ortalama
Karsilastirmasi

Tablo 6’da calisanlarin, igsel, digsal ve toplam Olcek puanlarinin egitim
durumuna gore, lise mezunu, Universite mezunu ve yuksek lisans ve Ulzeri yapmis

olanlarin ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Tablo 6
Egitim Durumuna Gore Is Gorenlerin Ic-Dus ve Genel Is Tatmin Diizeylerinin Ortalama
Karszlastiriimas:

] Universite Yuksek lisans ve
Lise Mezunu )
Mezunu Uzeri Mezunu
(n=40) p
(n=161) (n=16)
Ortts.sapma Ort*s. sapma Ort £ s. sapma
Icsel 4548 + 8.34 43.00 £ 9.00 46. 83 = 8.52 0.285
Dissal 30.93+4.93 29.16 £ 5.63 29.83 +£6.46 0.284
Total 76.40 £ 12.63 72.16 £ 13.97 76. 67 £14.92 0.275

Icsel Olgek ortalama puami liselerde 45.48, standart sapma puan: 8.34,
universitelilerde 43.00 ortalama puani, 9.00 standart sapma puan, yuksek lisans ve tzeri
olanlarda 46.83 ortalama puan, 8.52 standart sapma puan olarak bulunmustur. Buradan
bu ¢ deger arasindaki farkliliga Anova testi ile bakilmis, ¢ 6lgek puani arasindaki
farklilik istatistik agidan anlaml: bulunmamistir (p=0.285).

Yine tablo 6’ da, dissal Olcek ortalama puani liselerde 30.93, standart sapma
puan 4.93, yiksek lisans ve Uzeri olanlarda digsal tatmin 29.83 ortalama puan, 6.46
standart sapma puan olarak bulunmustur. Dissal tatmin puanlarinin lise mezunu,
universite mezunu ve yiiksek lisans ve Uzeri olanlar aralarinda farklilik gosterip
gostermedigine Anova testi ile bakilmis, ¢ 6lgek puan: arasindaki farklilik istatistik
acidan anlamli bulunmamistir (p=0.284).
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Icsel ve digsal puanlarin toplam: olan genel 6lgek puan, liselerde 76.40 ortalama
puan, 12.63 standart sapma puan olarak bulunmustur. Bu puan Universitelerde, 72.16
ortalama puan, 13.97 standart sapma puan olarak bulunmustur. Yuksek lisans ve (zeri
olanlarda ise bu puan 76.67 ortalama, 14.92 standart sapma puan olarak bulunmustur.

Bu ¢ Olgek puani arasindaki farklilik istatistik agidan anlamli bulunmamistir (p=0.275).

4.2.5. Pozisyon Durumlarina Goére Is Gorenlerin Is Tatmin Diizeylerinin Ortalama
Karsilastirmasi

Tablo 7’de arastirmaya katilim saglayan calisanlarin is tatmin dizeylerinin is
yerindeki pozisyon degiskenine gore (yoOnetici-beyaz yaka, calisan-mavi yaka, ¢alisan
beyaz yaka) farklilik gésterip gostermedigine bakilmistir.

Tablo 7
Pozisyon Durumlar:na Gore Is Gorenlerin I¢-Dis ve Genel Is Tatmin Dizeylerinin

Ortalama Kars:last:rmas:

Yonetici — Cahsan -Mavi  Cahisan —Beyaz
Beyaz Yaka Yaka Yaka
(n=8) n=33) (n=66) P
Ortts.sapma Ortxs.sapma Ortzxs.sapma
Icsel 43.12 +7.80 41.45+7.64 45.24 +£9.19 0.102
Dissal 28.37 £ 6.41 28.90 + 4.69 30.52 £5.63 0.280
Total 74.50 £13.48 70.36 £11.81 75.75 £ 14.22 0.176

Tablo 7°de goruldugl uzere, i¢sel is tatmin yonetici- beyaz yaka olanlarda 43.12
ortalama puan, 8.34 standart sapma puan, ¢alisan- mavi yaka 41.45 ortalama puan, 7.64
standart sapma puan, calisan-beyaz yaka olanlarda 45.24 ortalama puan, 9.19 standart
sapma puan olarak bulunmustur. Buradan bu ¢ ortalama arasindaki farkliliga Anova
testi ile bakilmis, U¢ Olcek puant arasindaki farklihik istatistik agidan anlamhi
bulunmamistir (p=0.102).

Tablo 7°de, dissal 6lgek ortalama puani yonetici-beyaz yaka 28.37, standart
sapma puani 6.41, calisa-mavi yaka olanlarda dissal tatmin 28.90 ortalama puan, 4.69
standart sapma puan, ¢alisan-beyaz yaka olanlarda digsal tatmin 30.52 ortalama puan,
5.63 standart sapma puan olarak bulunmustur. Digsal tatmin puanlarinin yonetici-beyaz

yaka, calisan-mavi yaka ve calisan-beyaz yaka olanlarin aralarinda farklilik gosterip
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gostermedigine Anova testi ile bakilmis, farklihk gostermedigi ve bu farklihigin
istatistik agidan anlaml: olmadigina karar verilmistir (p=0.280).

Icsel ve dissal puanlarin toplam: olan genel 6lgek puani, yonetici beyaz yaka
olanlarda 74.50 ortalama puan, 13.48 standart sapma puan olarak bulunmustur. Bu puan
calisan mavi yakalarda, 70.36 ortalama puan, 11.81 standart sapma puan olarak
bulunmustur. Calisan—beyaz yaka olanlarda ise bu puan 75.75 ortalama puan, 14.22
standart sapma puan olarak bulunmustur. Bu U¢ grup arasindaki ortalama farkliliga
Anova testi ile bakilmis, elde edilen ortalama farkliliginin istatistik agidan anlamh

olmadigina karar verilmistir (p= 0.176).

42.6. Kidemine Gore Is Gorenlerin Is Tatmin Dizeylerinin Ortalama

Karsilastirmasi

Tablo 8
K:demine Gore s Gorenlerin s Tatmin Diizeylerinin Ortalama Kars:last:rmas:
0-5 yil arasi cahisan 6+ yil calisan
(n=57) (n=50) p
Ort £ s. sapma Ort = s. sapma
Icsel 44,14 + 8.95 44,14 + 8.62 1.00
Dissal 30.17 £5.70 29.50 £5.14 0.524
Toplam 74.32 £14.08 73.64 £13.10 0.799

Tablo 8’a bakildiginda, 0-5 yil arasi calisanlarin, icsel tatmin 44.14 ortalama
puan, 8. 95 standart sapma puan, iken bu puan 6 ve uUzeri yil calisanlarda, 44.14
ortalama puan,8.62 standart sapma puan bulundugu gorilmektedir. Bu iki ortalama
deger arasindaki farkliliga Student T-Testi ile bakilmis ve iki grup arasindaki i¢sel dlgek
puani ortalamasi bakimindan anlaml fark olmadig: sonucuna varilmstir (p=1.00).

Ayn1 tabloda dissal tatmin diizeylerinin, 0-5 yil arasi ¢alisanlarda 30.17 ortalama
puan, 5.70 standart sapma puan iken, 6 yil ve lzeri calisanlarda, 29.50 ortalama puan,
5.14 standart sapma puan olarak tespit edildigi gorilmektedir. Bu iki ortalama deger
arasindaki farkliliga Student T-Testi ile bakilmis elde edilen farkliligin istatistik agidan
anlamli olmadigina karar verilmistir (p=0.524).

Genel 6lcek toplam puaninin kidem 0-5 yil arasi ¢alisanlarda, 74.32 ortalama

puan, 14.08 standart sapma puan iken, 6 ve Uzeri yil ¢alisanlarda 73.64 ortalama puan,
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13.10 standart sapma puan bulunmustur. Her iki ortalama deger arasindaki farkliliga
student t- testi ile bakilmis ve farklilik istatistik agidan anlamli bulunmamistir
(p=0.799). Bu bulguya gore calisanlarin ic¢sel tatmin, dissal tatmin ve genel is tatmin

duizeylerinin kidem durumuna gore farklilik gostermedigi ifade edilebilir.

4.2.7. Is Gorenlerin Genel Is Tatmin Duizeylerinin Ortalamalar:

Tablo 9

Is Gorenlerin Genel Zs Tatmin Diizeylerinin Olgek Ortalamalar:

N Minimum  Maksimum Ortalama Standart Sapma

Igsel 107 12.00 60.00 44.1402 8.76038
Dissal 107 8.00 39.00 29.00 5.43651
Toplam 107 20.00 99.00 74.0000 13.57439

Tablo 9’a bakildiginda toplam is gorenlerin, i¢sel tatmin dizeylerinin minimum
(12.00) puan, maksimum (60.00)puan, ortalama (44.14) puan ve standart sapma
puaninin ise (8.760) oldugu gozlenmektedir. Toplam is gorenlerin digsal tatmin
diizeylerinin minimum (8.00) puan, maksimum (39.00) puan, ortalama (29.00) puan
standart sapma puan (5.436) oldugu gorilmektedir.

Toplam is gorenlerin (20.00) minimum puan, (99.00) maksimum puan, (74.00)

ortalama puan ve (13.574) standart sapma puan yapilan analiz sonucu bulunmustur.

4.3. Hipotezlerin Sinanmasi

Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, pozisyon ve kidem degiskenlerinin
Is tatmini Gzerinde fark yaratip yaratmadigina, uygulanan Student T-Testi ve Anova
testi ile bakilmastr.

Verilerin analizi yapilirken 6lcekteki bes likertten elde edilen bulgular genel is
tatmin Olgust olarak kullanilmig, toplam puanlar (zerinden degerlendirmeler
yapilmistir. Icsel tatmin puanlar, 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerinden
elde edilen puanlar Uzerinden, digsal tatmin puanlari, 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19
maddelerinden elde edilen puanlar Gzerinden degerlendirmeler yapilmistr.

Arastirmaya katilan gruptaki calisanlarin, icsel tatmin dizeyi, dissal tatmin
duzeyi ve genel is tatmin dlizeyinin cinsiyet degiskenine gore, anlaml: bir fark yaratip

yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan Student T-Testi sonucunda icsel tatmin
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dizeyinde grup ortalamalarindaki fark anlamli bulunmustur (p=0.032). Dolayisiyla
Hipotez1b arastirma sonuclariyla desteklenmistir, Hipotezla desteklenmemistir.

Arastirmaya katilan gruptaki calisanlarin digsal tatmin dizeyinin, cinsiyet
degiskenine gore, anlamli bir fark yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan
Student T-Testi sonucunda grup ortalamalari bakimindan fark anlaml: bulunmamstir
(p=0.284). Dolayisiyla Hipotez2a arastirma sonuclariyla desteklenmis, Hipotez2b
desteklenmemistir. Kadin ve erkeklerin genel is tatmin dizeyinin grup
ortalamalarindaki fark istatistik agidan anlamli degildir (p=0.070). Dolayisiyla arastirma
sonuclariyla Hipotez3a desteklenmis, ancak Hipotez3b desteklenmemistir.

Arastirmaya katilan gruptaki calisanlarin, icsel tatmin dizeyi, dissal tatmin
duzeyi ve genel is tatmin dizeyinin “yas grubu” degiskenine gore, anlamli bir fark
yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, icsel
tatminin 30 ve alti, 31-35, 36 ve Uzeri olan grup ortalamalarindaki fark anlaml
bulunmamstir (p=0.686). Dolayisiyla Hipotez4a arastirma sonuclariyla desteklenmistir,
Hipotez4b arastirma sonugclariyla desteklenmemistir

Ayn1 yas gruplarin dissal tatmin dlizeylerine bakilmak lizere yapilan Anova testi
sonucuna gore grup ortalamalar: arsindaki fark istatiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p=0.750). Dolayisiyla Hipotez 5a arastirma sonuclariyla desteklenmis, Hipotez 5b
arastirma sonuclariyla desteklenmemistir. Yine ayni1 grup olan 30 ve alti, 31-35 ve 36 ve
Uzeri yas calisanlarin genel is tatmin dlzeyinin grup ortalamalarindaki fark istatistik
acidan anlamli degildir (p=0.720). Dolayisiyla Hipotez6a arastirma sonuclariyla
desteklenmis, Hipotez 6b arastirma sonuclariyla desteklenmemistir.

Arastirmaya katilan gruptaki calisanlarin, i¢sel tatmin dizeyi, dissal tatmin
duizeyi ve genel is tatmin duzeyinin “medeni durum” degiskenine gore, anlamli bir fark
yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan Student T-Testi sonucunda, i¢sel
tatmin diizeyinin evli ve bekar olan grup ortalamalarindaki fark anlamli bulunmamistir
(p=0.099). Dolayisiyla Hipotez7a arastirma sonuclariyla desteklenmistir, Hipotez7b
arastirma sonuclariyla desteklenmemistir

Katilimcilarin evli veya bekar olmasinin, dissal tatmin dizeyleri, lzerinde
anlamli bir fark yaratip yaratmadigina bakilmak Uzere uygulanan Student T-Testi
sonucunda, dissal is tatmin dizeyi grup ortalamalarindaki fark anlamli bulunmamistir
(p=0.395). Dolayisiyla Hipotez8a arastirma sonuclariyla desteklenmis, Hipotez8b

arastirma sonuclariyla desteklenmemistir.
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Katilimcilarin evli ve bekar olmalarinin genel is tatmin diizeylerinde fark yaratip
yaratmadigina bakilmak amaciyla uygulanan Student T-Testi sonucunda, evli ve bekar
calisanlarin toplam is tatmin diizeyi grup ortalamalarindaki fark anlaml: bulunmamistir
(p=0.135). Dolayisiyla Hipotez9a arastirma sonuclariyla desteklenmistir. Hipotez9b
arastirma sonuclariyla desteklenmemistir.

Arastirmaya katilan gruptaki calisanlarin igsel tatmin duzeyi, dissal tatmin
dizeyi ve genel is tatmin dizeyinin egitim durumlarina gore, anlamli bir fark yaratip
yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, igsel tatminin lise
mezunu, Universite mezunu, yiiksek lisans ve Gzeri mezunu olan grup ortalamalarindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p=0.285). Dolayisiyla Hipotez10a
arastirma  sonuglariyla  desteklenmistir,  Hipotez10b  arastirma  sonuglaryla
desteklenmemistir

Egitim durumuna gore, gruplarin dissal is tatmin dizeylerine bakilmak Uzere
yapilan Anova testi sonucuna gére grup ortalamalar: arsindaki fark istatiksel agidan
anlaml:  bulunmamistir (p=0.284). Dolayisiyla Hipotezlla arastirma sonuglaryla
desteklenmis, Hipotez1lb arastirma sonuclariyla desteklenmemistir. Lise mezunu,
universite mezunu, yiiksek lisans ve tzeri mezunu galisanlarin genel is tatmin diizeyini
belirlemek amaciyla uygulanan Anova testi sonucunda elde edilen fark istatistik agidan
anlamli degildir (p=0.275). Dolayisiyla Hipotez12a arastirma sonuglariyla desteklenmis,
Hipotez12b arastirma sonuglariyla desteklenmemistir.

Pozisyon durum degiskenine gore, katilimcilarin, yonetici-beyaz yaka, calisan-
mavi yaka ve calisan-beyaz yaka olmalari, igsel tatmin duzeyi, digsal tatmin diizeyi ve
genel is tatmin dizeyleri tzerinde anlamli bir fark yaratip yaratmadigina bakilmak
amaciyla uygulanan Anova testi sonucunda, icsel is tatmin dlzeyi grup
ortalamalarindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p=0.102). Dolayisiyla
Hipotez13a arastirma sonuclariyla desteklenmis, Hipotez13b arastirma sonuglariyla
desteklenmemistir.

Katilimcilarin, yonetici-beyaz yaka, calisan-mavi yaka ve calisan-beyaz yaka
pozisyonunda calisiyor olmalari, dissal is tatmin dlzeyi Uzerinde fark yaratip
yaratmadigina bakilmak amaciyla uygulanan Anova testi sonucunda, digsal tatmin
diizeyi grup ortalamalarindaki fark istatistik agidan anlaml: bulunmamistir (p=0.280).
Bu sonuca gore, Hipotez14a desteklenmis, Hipotez14b desteklenmemistir.

Yonetici-beyaz yaka, calisan-mavi yaka ve calisan-beyaz yaka pozisyon grubu

calisan katilimcilarin, is pozisyonlarinin toplam is tatmin duizeyleri tizerinde fark yaratip
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yaratmadigina bakilmak amaciyla uygulanan Anova testi sonucunda, toplam tatmin
diizeyi grup ortalamalarindaki fark istatistik agidan anlaml: bulunmamistir (p=0.176).
Dolayisiyla Hipotezl5a arastirma sonuclariyla desteklenmis olup, Hipotez15b
desteklenmemistir.

Katilimcilarin 0-5 yil arasi ve 6 + Uzeri yil is deki kidemlerinin, i¢sel tatmin
duzeyi, digsal tatmin dizeyi ve genel is tatmin dizeyleri Uzerinde anlamli bir fark
yaratip yaratmadigina bakilmak Uzere uygulanan Student T-Testi sonucunda, icsel is
tatmin diizeyi grup ortalamalarindaki fark istatistiksel agcidan anlaml: degildir (p=0.100).
Dolayisiyla Hipotez16a arastirma sonuclariyla desteklenmis, Hipotez16b arastirma
sonuglartyla desteklenmemistir. Kidem degiskenine gore, digsal is tatmin dizeyi grup
ortalamalarindaki fark (p=0.524) olarak saptanmistir ve bu elde edilen fark istatistiksel
acidan anlamli degildir. Dolayisiyla Hipotez17a arastirma sonuglariyla desteklenmis
olup, Hipotez17b desteklenmemistir. Katilimcilarin 0-5 yil arasi1 ve 6 + Uzeri yil is deki
kidemlerinin, toplam is tatmin dlzeyleri Uzerinde fark yaratip yaratmadigina bakilmak
amaciyla uygulanan Student T-Testi sonucunda, her iki grup ortalamalari bakimindan
istatistiksel agidan anlamli fark yaratmadigi saptanmistir (p=0.799). Dolayisiyla
Hipotez18a arastirma sonuglariyla desteklenmistir. Hipotez18b arastirma sonuglariyla
desteklenmemistir.
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BOLUM V

5. TARTISMA VE YORUM

Bu boliimde arastirma hipotezleri dogrultusunda elde edilen bulgulardan yola
cikilarak varilan sonuclara, sonuclarla ilgili yorumlara, bu arastirma konusu ile ilgili
daha 6nce yapilmis arastirma sonuglarinin bu arastirma sonuclariyla karsilastirmasina
ve tartismalara yer verilmistir.

Aragtirmada kullanilan 20 maddelik Minnesota Is Tatmin Olgeginin (MSQ), is
tatmini ile ilgili aragtirmanin amaci goz 6nune alindiginda gecerlik ve givenirliginin
yeterli diizeyde oldugu sOylenebilir.

Bu arastirmada, cinsiyet degiskeni ile ilgili elde edilen bulgularin, kadinlarin
icsel tatmin ortalama ve standart sapma puanlarinin (38.50 + 7.56), erkeklerin icsel
tatmin ortalama ve standart sapma puanlarindan (44.72 + 8.70) daha dusuk oldugu ve
aralarindaki farkin (p=0.032) istatistik acidan anlaml: oldugu sonucuna varilmistir.
Ancak digsal tatmin ve genel is tatmin puanlarinin, erkeklerin kadinlardan daha yiiksek
oldugu gorilse de, her iki ortalama deger karsilastirildiginda aralarindaki fark (p=0.05)
ten yiksek oldugu icin istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. Daha 6nce yapilan
arastirmalardan elde edilen sonuclar incelendiginde, bazi arastirma sonucglarinin yapilan
bu calisma sonuclarint destekler nitelikte oldugu, bazilarinin ise, desteklemedigi
g6zlenmistir. Bu ¢alismalardan bazilari;

Toker (2007, s. 102), yaptigi calismasinda, kadin ve erkeklerin is tatmin
duzeyleri arasinda fark bulunmamistir ve hipotezini reddetmistir. Tlrkcapar, (2012, s.
341), “Beden Egitimi Ogretmenlerinin Farkli Degiskenler Acisindan Is Doyumu
Diizeylerinin Incelenmesi” baslikl calismasinda, égretmenlerin is doyumu puanlarinin
cinsiyete gore farklilasmadigi sonucuna varmistir.

Yelboga (2007, s. 10)’de yaptigi1 ¢alismada, kadin ve erkek personelin i¢-dis ve
genel doyum duzeylerinin birbirine oldukg¢a yakin oldugu sonucuna varmis ve cinsiyet
degiskeninin i¢, dis ve genel tatmin dizeyi Uzerinde anlamli bir fark yaratmadigin
belirtmistir. Sahin (2003)’Un yoneticilerin is tatmini Uzerine yaptig1 ¢alismasinda, is
tatmininin cinsiyete gore farklilik géstermedigi saptanmistir. Bilgi¢ (1998, s. 549-557)’
de yaptigi calismasinda, cinsiyet degiskeninin is tatmin dizeyinde farkliliga neden

olmadigint belirtmektedir. Beyazsacli, Bulut Serin, (2010)’da yaptiklari arastirma
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sonucunda, hemsirelerin is doyum dizeylerinin cinsiyet degiskeninden istatistiksel
anlamda etkilenmedigini belirtmislerdir.

Gerek Toker (2007), Yelboga (2007), Tirkcapar (2012), Bilgic (1998) ve
gerekse Sahin (2003), yaptiklar: calisma sonuclari, yapilan bu ¢alismanin i¢sel tatmin
duizeyi bulgular: destekler nitelikte olmamasina ragmen, dissal ve genel is tatmin dizeyi
bulgular: destekler niteliktedir.

Gunduz, 2008), Demir (2001), Keser (2005), Yelboga (2008), Tozun, Culhaci
ve Unsal (2008) arastrmalarinda cinsiyetle is tatmini arasinda bir iliski
saptamamiglardir ve bu yapilan calismanin dissal ve genel is tatmin sonuclariyla
ortismektedir. Ozdevecioglu (2003)’nun kadinlarin erkeklere oranla is doyum
duizeylerinin daha yiksek oldugunu saptamiglardir ve bu yapilan ¢alismanin icsel tatmin
sonuclariyla ortismektedir.

Bununla birlikte, Hulin ve Smith (1964)’te yaptiklar1 ¢galismalarinda, kadinlarin
erkeklere oranla daha disik seviyede tatmin sagladiklarint saptamiglardir. Sauser ve
York (1978, s. 537)’da yaptiklar1 ¢calismadan elde ettikleri sonugla Hulin ve Smith
(1964)’in calismasini dogrulamiglardir. Carik¢i (2004, s. 161), tarafindan yapilan bir
calismada is tatminini etkileyen en 6nemli 6zelligin cinsiyet oldugu belirlenmis ve
kadinlarin is tatminlerinin erkeklerin is tatminlerinden daha distik oldugu saptanmistur.
Voydanoff (1980) vyaptigi c¢ahismasiyla, kadin ve erkek calisanlarin ayni is
olanaklarindan tatmin elde ettiklerini saptamastir.

Hulin ve Smith (1964), Sauser ve York (1978)’ ve Carik¢i (2004) tarafindan
yapilan ¢alismalarin sonuglarini, yapilan bu calisma ig¢sel tatmin dizeyi bakimindan
destekler nitelikte olmasina ragmen, digsal ve genel tatmin dizeyi bakimindan destekler
nitelikte degildir.

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiye yonelik yapilan bir baska calismada,
kadinlarin erkeklere oranla daha fazla is tatminine sahip olduklar: bulunmustur. Bunun
nedeninin kadinlarin isleri ile ilgili daha az beklenti icerisinde olduklari seklinde
aciklanmistir (Clark, 1997; Akt., Yelboga, 2007, s. 138). Yapilan bu ¢aligmanin sonucu,
Clark, (1997)’in yaptigi calismanin sonucu ile ters yondedir ve calisma sonuclar
birbirlerini desteklememektedir.

Eginli (2009, s. 46)’da yaptigi1 ¢calismasinda, arastirmaya katilan kadin ve erkek
calisanlar arasinda isyerine karsi olumlu tutumlar gosterme konusunda anlaml: bir fark

oldugunu saptamistir. Cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir fark yaratmasina ragmen,
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kadinin m1, erkegin mi, hangisinin daha cok tatmin sagladigi konusunda celiskili
sonuclar bulunmaktadir (Bas ve Ardig, 2005; Akt., Toker, 2007, s. 102).

Tablo 4’e bakildiginda, Anova testi sonucuna gore, calisanlarin yas ortalama
puanlari karsilastirildiginda, genel is tatmin diizeyinin orta yas araligindaki ¢alisanlarda
ortalama puanin (75.16) yiksek, genclerdeki is tatmin duzeyi ortalama puan: (72.72)
dusiik, orta yas ve Uzeri olanlarda (73.96) gorllse de, aralarindaki fark (p=0.720),
anlamli degildir. Yine tabloda, “30 ve alti” yas olan 39 calisanin, “31-35” vyas
araligindaki 44 calisanin, “36 ve tzeri” olan 24 demir-gelik tretim birimi ¢alisanlarinin,
icsel- digsal ve genel is tatmin duzeyleri ortalamalar1 arasindaki farklihigin istatistik
acidan anlamli olmadig:r gortilmektedir. O halde arastirmaya katilim saglayan Gretim
grubundaki her vyastaki insanlarin yaptiklari islerinden ayn: dizeyde memnun
olduklarini ve bu bulguya gore calisanlarin i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel is tatmin
duzeylerinin yas durumuna goére farklihik gostermedigi ifade edilebilir. Calisanlarin
yasinin is tatmini Gzerindeki etkisi ile ilgili daha Once yapilmis olan calismalara
baktigimizda;

Schultz ve Schultz, (1998)’e gore; gencler daha dustk seviyede is doyumu
bildirmektedirler. Geng ¢alisanlarin ilk islerinde hayal kirikligina ugramalar: is tatmin
duzeylerini etkilemektedir. Daha yash calisanlar, bekledikleri is sartlari ile icinde
bulunduklar: is kosullar1 arasindaki karsilastirmay: daha gercekci yapabilmektedirler.
Spector (1996)’e gore, yasl is gorenler, gen¢ is gorenlerden daha uzun siredir
calistiklarindan, daha yiiksek maas almaktadirlar. Yas ilerledikce 6dillerin artmasi da is
tatminine neden olmaktadir (Mortimer, 1979; Akt., Yelboga, 2007, s. 139). Is gorenlerin
is tatminlerinin 30’lu yaslarda basarilarinin artmasiyla birlikte arttigi, 40’hh yaslarda
dustigh ve 50°li yaslarda tekrar yikseldigi gortlmustir (Greenberg ve Baron, 1997;
Akt., Yelboga, 2007 s. 139).

Yapilan bu ¢alismanin bulgusu, Schultz ve Schultz, (1998)’de yaptig1 calismay,
Spector, 1996)’in calismasini, (Greenberg ve Baron, 1997)’ in calisma sonuglarini
destekler nitelikte degildir.

Toker (2007, s. 103)’de yaptig1 calismasinda, yash ¢alisanlarin, geng calisanlara
kiyasla is tatmin dlzeylerinin daha yiksek oldugunu belirtmistir. Yapilan bu calisma,
Toker (2007)’in yaptig1 calismayla 6rtiismemektedir.

Tablo 5’ya baktigimizda, evlilerin bekarlara oranla igsel, dissal ve genel is
tatmin dlzeylerinde fark yaratmadigi saptanmistir. Evli c¢alisanlarin icsel, digsal ve

genel is tatmin puan ortalamalarinin, bekarlarin icsel, digsal ve genel puan
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ortalamalarindan daha yuksek oldugu gozlense de, bu farklar istatistiksel agidan anlaml
bulunmamustir.

Incir (1990), Baykal ve Serezli (1999), Kuyurtar vd. (2002), Hayran ve Aksayan
(1991)’in yapmis olduklar1 arastirmalarinda, is doyum dizeyinin medeni durum
degiskenlerinden anlamli olarak etkilenmedigini belirtmektedirler. S6z konusu
arastirmalar yapilan bu ¢alisman sonucuyla tutarlilik gostermektedir.

Clark (1997)’de yaptigi arastirmasinda evliligin kadinlar (zerinde olumlu
etkisinin oldugunu ancak, erkeklerin is tatminlerini etkilemedigi sonucuna varmistir.
Yapilan bu ¢alisma Clark (1997)" nin ¢alismasint kismen destekler niteliktedir. Toker
(2007), Bilgic de (1998), Turkcapar (2012, s. 341), calismalarinda, is tatmin puanlarinin
medeni durumlarina gore farkhilik gostermedigini belirtmislerdir. Yapilan bu ¢alisma,
Clark (1997)’in ve Bilgic (1998)’in ve Tirkcapar (2012)’ de yaptigi calisma
sonuclariyla ortismektedir.

Tablo 6’ya bakildiginda, egitim durumuna gore, demir-gelik Uretiminde
calisanlarin lise mezunu, tniversite mezunu, yiksek lisans ve tizeri mezunu olmalarinin,
icsel, digsal ve genel is tatmin duzeylerinde fark yaratmadigi gorilmektedir. Egitim
diizeyinin is tatmini tzerindeki etkisi izerine Turkiye’de yapilan bir baska arastirmada,
egitim dlzeyinin Tirk calisanlarinin is tatminine 6nemli bir etkisinin olmadigin
gostermistir (Bilgig, 1998). Yelboga (2007)’da yaptig: calismasinda, personelin grenim
durumu diizeyine gore, is doyum duzeyinin farklilasmadigini saptamstir.

Yapilan bu calismadan egitim duzeyinin icsel, digsal ve genel is tatmin
duzeyinde fark yaratip yaratmadigi ile ilgili elde edilen sonuclar, Burris, (1983, s. 454-
467)’in calisma sonuclariyla ve Yelboga (2007)’nin ¢alisma sonuglariyla ortismektedir
ve destekler niteliktedir.

Pozisyonun is tatmini Gzerinde fark yaratip yaratmadigini anlamak igin tablo 7’e
bakildiginda, calisan beyaz-yaka, c¢alisan mavi-yaka ve yonetici beyaz-yaka grup
calisanlarinin igsel, digsal ve genel is tatmin dizeyleri ortalamalar: arasindaki farkin
istatistiksel agidan anlamli olmadigi g6rilmektedir. Bu sonugtan yola c¢ikilarak
arastirmanin yapildigr populasyonda pozisyonun icsel, dissal ve genel is tatmini
uzerinde etkili olmadig: séylenebilir.

Bozkurt, Bozkurt (2008, s. 6), yaptiklar: ¢alismalarinda, kariyer ile tcretten ve
yonetimden tatmin olma arasinda pozitif yonde ve gucli bir iligki oldugunu ortaya
cikarmiglardir.  Yapilan baska bir calisma sonucunda, pozisyonun (lnvanin) is

tatmininin  6nemli belirleyicilerden biri oldugu wvurgusu yapilmaktadir. Yani is
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pozisyonu arttikga is tatmin dlzeyinde de artis gorilmektedir. Ancak, yapilan bu
calisma, Bozkurt, Bozkurt, (2008, s. 6)° deki ¢alismasint ve diger yapilan galismalarin
sonuclarini destekler nitelikte degildir.

Fakat Amerikan Ulusal Goris Arastirma Merkezinin 1972 ve 1978 yillan
arasina denk disen zaman dilimini kapsayan arastirmalarinda, bireyin hiyerarsik
konumunun is tatmini Gzerindeki etkisini arastirmiglar. %2’lik bir bulgu elde ederek, bu
arastirma sonucuyla pozisyonun, is tatmini ile ilgili bir degisken olmasinin istisnai bir
durum oldugu belirtmislerdir (Ebeling ve King, 1981; Akt., Yelboga, 2007). Yapilan bu
calisma, Amerikan Ulusal Gorus Arastirma Merkezinin (1972-1978) yillar1 arasindaki
calismanin sonucunu destekler nitelikte oldugu soylenebilir.

Kidem (Calisma suresi)’in elde edilen verilere gore, isletmenin toplam calisma
stresi sekiz yil’ dir. 57 calisan 0-5 yil arasi, 50 calisan da 6 ve uzeri yil ¢calismislardir.
Calismada, icsel, digsal ve genel is tatmin diizeylerinde bir fark olmadig: bulgusu, elde
edilmistir. Bunun nedenlerinden birinin, calisanlarin bir ile yedi yil arasinda calisiyor
olmalari, calisma sureleri arasindaki farkin uzun yillar (6rnegin 10 yil) olmamas: olarak
distnilmektedir.

Bozkurt, 1. Bozkurt (2008), yaptig1 calismasinda, meslekte yeni olanlarin eski
olanlara oranla daha yiiksek diizeyde tatmin elde ettiklerini saptamislardir. Elde ettikleri
sonucu, yillar gectikce meslekte beklentilerine cevap bulamayan ¢alisanlarin is tatmin
duzeyi dusmektedir seklinde yorumlamislardir. Yapilan arastirmalarda, is yasaminin ilk
yillarinda is tatmin diizeyinin daha yiksek oldugu bulunmustur (Schultz ve Schultz,
1998; Akt., Yelboga, 2007, s. 5). Yapilan bu ¢alisma Schultz ve Schultz, (1998)’un
calisma sonucunu destekler nitelikte degildir.

Yelboga (2007, s. 5)’de “Bireysel Demografik Degiskenlerin is Doyumu Ile
Iliskisinin Finans Sektoriinde incelenmesi” konulu galismasinda, “kidem” degiskenine
gore personelin i¢ ve dis doyumunun grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel
acidan anlamli bulunmadigini, genel is doyumunun istatistiksel olarak p<0.05
dizeyinde manidar oldugunu saptamistir. (Nelson ve Quick (1991)’e gore, ise yeni
baslayanlar, calisma arkadaslarindan ve kendilerinden daha kidemli olan calisanlardan
sosyal destek gormezlerse, daha yiiksek diizeylerde is tatmini bildirmektedirler (Nelson
ve Quick (1991;Akt.. Yelboga, 2007, s. 5). Tlrkiye’de yapilan bir arastirmada da,
kidemin digsal is tatmini ile negatif yonde iligkili oldugu bulunmustur (Bilgig, 1998).
Yelboga (2007, s. 5), yillarin calisanlar Gzerinde, aldiklar1 6dullerin yetersiz oldugunu

fark etmelerinin bu sonucu dogurabilecegi yorumunu getirmektedir. Yapilan bu



58

calismanin sonucu, daha Once yapilan galismalarin sonuglar: ile Ortlismemektedir ve

destekler nitelikte degildir.
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BOLUM VI

6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonug

Arastirmada, is gorenlerin genel is tatmin dizeyleri 74,00 puan olarak
saptanmistir. Bununla birlikte is gorenlerin, arastirma kapsamina alinan i¢sel is tatmini
duzeylerinin sadece cinsiyet degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik
gosterdigi bulunmustur. Kadin is gorenlerin icsel is tatmin dlzeylerinin erkek is
gorenlere gore daha disuk oldugu, kadin is gorenlerin icsel is tatmini kapsaminda olan
sorumluluk alma, takdir edilme, terfi’ ye deger gortlme gibi kisiye yonelik durumlardan
erkek is gorenlere oranla daha az tatmin duyduklari saptanmistir. Ancak bu dusuk
tatmin dizeyi sadece igsel is tatmininde ortaya cikmistir. Arastirma 6rneklemindeki
kadin katilimei sayisiyla (n=10), erkek katilimci sayisi1 (n=97) arasinda 6nemli dlgtideki
farkin olmasinin, sorumluluk alma takdir edilme, terfi’ye deger gorulme gibi kisiye
yonelik durumlarda farklilik yaratmasina neden oldugu distintlmektedir. Bu dogrultuda
Hipotezlb arastirma sonuclariyla desteklenmis ve kabul edilmistir, Hipotezla ise,
hipotez sonuglariyla desteklenmemis ve reddedilmistir. Calisanlarin dissal ve genel is
tatmin dlzeyleri cinsiyete gore anlamli farklilik géstermemistir. Dolayisiyla Hipotez2a
ve Hipotez3a arastirma sonuclariyla desteklenmistir ve kabul edilmistir, Hipotez2b ve
Hipotez3b ise desteklenmemis ve reddedilmistir.

Arastirmada is gorenlerin igsel-digsal ve genel tatmin dlzeylerinin ise yas,
medeni durum, egitim durumu, pozisyon ve kidem degiskenlerine gore farklilasma
gostermedigi sonucuna ulasiimistir.

Bu aragtirmaya katilim saglayan agir sanayi is kolunun dretim birimindeki yas
ortalamalar1 30 ile 36 yas ve Uzeri araligina denk disen her yastaki calisanlarin,
yaptiklar1 islerinden ayn: diizeyde memnun olduklar: séylenebilir. Is gérenlerin yasinin
icsel-digsal ve genel is tatmin dizeylerinde farklilik gdOstermedigi saptanmistir.
Dolayisiyla Hipotez4a, Hipotezba ve Hipotez6a kabul edilmis olup, Hipotez4b,
Hipotez5b, Hipotez6b reddedilmistir.

Bu calismada, Anova testi ile incelenen is gorenlerin yaslarina gore, 30 yas ve
altt olan (n=39), 31-35 yas arahiginda olan (n=44), 36 ve (zeri olanlarda (n=24)
katilimcinin i¢sel-digsal ve genel is tatmin dizeyleri arasinda en az bir grupta fark

anlamlr bulunmamistir. Bu sonug itibariyle arastirmaya katilhim saglayan agir sanayi is
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kolunun retim birimindeki yas ortalamalar: 30 ile 36 yas ve (izeri araligina denk diisen
her yastaki is gorenlerin yaptiklar: islerinden, i¢csel-digsal ve genel is tatminini birbirine
yakin dizeyde elde ettikleri sOylenebilir. Bunun nedeninin calisan katilimcilarin
yaslarinin birbirine yakin olmasindan kaynaklaniyor olabilecegi distntlmektedir.
Arastirmanin bu bulgusu, arastirma amaci dogrultusunda belirlenen Hipotez4a,
Hipotez5a, Hipotez6a ile Ortusiirken, Hipotez4b, Hipotez5b, Hipotez6b ile
ortusmemektedir, dolayisiyla; Hipotez4a, Hipotez5a, Hipotez6a kabul edilmistir,
Hipotez4b, Hipotez5b, Hipotez6b reddedilmistir.

Bu arastirma grubunu olusturan sektordeki evli (n=77) ve bekar (n=30)
calisanlar arasinda, igsel-digsal ve genel is tatmin dizeyi ortalamalarinda, yapilan
Student T-Testi sonucunda istatistiksel agidan anlaml: bir fark olmadig1 saptanmistir.
Katilimcilarin evli veya bekar olmalar: i¢sel-dissal ve genel is tatmin dizeylerinde fark
yaratmamistir. Bu sonug, arastirmanin amaci dogrultusunda belirlenen Hipotez7a,
Hipotez8a, Hipotez9a ile oOrtusiirken, Hipotez7b, Hipotez8b, Hipotez9b ile
ortusmemektedir ve dolayisiyla; Hipotez7a, Hipotez8a, ve Hipotez9a kabul edilmistir,
Hipotez7b, Hipotez8Db, ve Hipotez9b reddedilmistir.

Bu aragtirmanin egitim durumu degiskeni ile ilgili bulgusu, is gorenlerin egitim
duzeyine gore i¢sel-digsal ve genel is tatmin diizeyi en az bir grup ortalamalarindaki
fark istatistik acidan anlamli dizeyde degildir. Calisanlarin lise mezunu (n=40),
universite mezunu (n=61) ve yiiksek lisans ve tzeri (n=6) yapmis olmalari, islerinden
tatmin dlzeyleri arasinda farkliliga neden olmamistir. Her egitim kademesindeki is
gorenin yaptiklar: islerinden beklentileriyle elde ettiklerinin uyumlu oldugu ve calisan
pozitif yonde etkiledigi dustuntlmektedir. Bu arastirmadan elde edilen sonuclara gore,
egitim durumunun igsel-digsal ve genel is tatmin diizeyi tzerinde en az bir grupta fark
bulunmadigindan Hipotez10a, Hipotez1la ve Hipotez12a kabul edilmistir. Hipotez10b,
Hipotez11b ve Hipotez12b reddedilmistir.

Yapilan bu arastirmada, pozisyon durumlarina gére katilimcilarin, yoénetici-
beyaz yaka (n=8), calisan-mavi yaka (n=33) ve calisan-beyaz yaka (n=66) olmalari,
uygulanan Anova testi sonuclarina gore, i¢sel-dissal ve genel is tatmin duizeyi lzerinde
en az bir grup ortalamalarinda anlaml: bir farklilik yaratmadigi sonucuna varilmistir.
Hatay-iskenderun- Dortyol bolgesindeki agir sanayi is kolu, yogun-emekle tretim
birimi calisanlarinin elde ettikleri igsel-dissal ve genel is tatmin diizeyi Uzerinde is
yerinde bulunduklart pozisyonlarinin, yaptiklari isin 6zellikleri ile uyumlu oldugu, is

yerindeki gorevlendirmelerin isabetli yapildig: distnilmektedir. Aragtirmanin amaci
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dogrultusunda belirlenen Hipotez13a, Hipotez1l4a ve Hipotez15a arastirma sonuclariyla
Ortismis ve kabul edilmistir, Hipotez13b, Hipotez14b ve Hipotez15b Arastirma
sonuclariyla értismemis ve reddedilmistir.

Agir sanayi is kolu, yogun-emekle dretim birimi (0-5 yil arasi ¢alisan n=57),
(6+y1l calisan n=50) is gorenlerin kidemlerinin, icsel-dissal ve genel is tatmin
duzeylerinde fark yaratmadigi arastirma sonuclariyla saptanmistir. Bu sonucun,
fabrikanin Gretim strecinin 8 yil gibi kisa bir sure olmas, is gorenlerin kidem farklarini
dogurabilecek surenin (6r. 10 yil) az olmasi, is gorenlerin kidemlerinin is tatminleri
Uzerinde fark yaratmamasina neden oldugu disuntlmektedir. Arastirmanin amaci
dogrultusunda belirlenen Hipotez16a, Hipotez17a ve Hipotez18a arastirma sonucunda
elde edilen bulgu ile o6rtismektedir ve kabul edilmistir, Hipotez16b, H17b ve
Hipotez18b ortismemektedir ve kabul edilmemistir.

Arastirmada ele alinan demografik degiskenlerin geneline bakildiginda, Hatay-
Iskenderun-Dortyol havzasinda bir demir-celik fabrikas: Gretim birimi calisanlarinin
demografik oOzelliklerinin, icsel-dissal ve genel is tatmin dlzeyinde farkliliga neden
olmadigi gorilmektedir. Ancak, is gorenlerin genel is tatmin dizeyleri puaninin 74,00
puan olmasindan yola cikilarak “6lgekte bulunan bitiin maddelerden elde edilen puan
Uzerinden hesaplanan genel is tatmin puani, en disuk 20, en yiksek 100" (Yelboga,
2007, s. 6-7), bu puanin, agir sanayi is kolunda, bir demir-gelik fabrikasi Uretim
biriminde emek-yogun calisanlarinin demografik degiskenlerinin is tatmini tzerinde
yarattigi etkinin pozitif yonde oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, i¢sel, digsal
ve genel is tatmin diizeyini etkileyen demografik degiskenlerin geneline bakildiginda,
sadece cinsiyet degiskeninin igsel tatmin duzeyinde gruplar arasinda fark bulunmustur.
Kadin ve erkeklerin digsal ve genel is tatmin duzeyleri ve diger demografik

degiskenlerin de gruplar arasinda is tatminine etki bakimindan fark bulunmamustir.

6.2. Oneriler

Bu arastirmada bildirilen sonuglarin, bazi kisitlar nedeniyle dar kapsamli
6rneklemden olusturulmus oldugu ve verilerin ayni birim ¢alisanlarindan elde edildigi
g6z onunde bulundurularak degerlendirilmelidir. Orneklem sayisi kuramsal agidan
yeterli gorulse de genelleme yapilacak biyiklikte degildir. Bu nedenle baska daha
genis 6rneklemle calisilmis arastirmalarla desteklenebilir.
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Aragtirmada ayn1 is kolundaki ¢alisanlarda demografik degiskenlerin genelde is
tatminleri Gzerinde fark yaratmadigi saptanmistir. Bu gruptaki calisanlarin is tatmin
duzeylerinde farklilik yaratabilecegi dustiniilen baska faktorlere de bakilmasinin uygun
olabilecegi onerilmektedir. Baska faktorlere bakildiginda is tatmin diizeyleri arasindaki

farkin daha anlamli ¢ikabilecegi dustintlebilir.
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8. EKLER

8.1. Aydinlatilmis Onam Formu

Sizi Is Tatminini irdeleyen arastirmaya davet ediyoruz. Bu ¢alismaya katilmak tamamen
gonullalik esasina dayanmaktadir. Calismanin amacina ulasmasi icin sizden beklenen,
bitun sorulart eksiksiz, kimsenin baskisi veya telkini altinda olmadan, size en uygun
gelen cevaplarn ictenlikle verecek sekilde cevaplamanizdir. Bu formu okuyup
onaylamaniz, arastirmaya katilmay: kabul ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak,
calismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda calismay:r birakma
hakkina da sahipsiniz. Bu ¢alismadan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci

ile kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir. Eger arastirmanin amaci ile

ilgili verilen bu bilgiler disinda simdi veya sonra daha fazla bilgiye ihtiya¢c duyarsaniz
arastirmaciya  sorabilirsiniz.  Arastirma  tamamlandiginda  sonuglarin  sizinle

paylasilmasin istiyorsaniz lutfen arastirmaciya iletiniz.

Katiliminiz icin tesekkir ederim.. .. ........... Neriman BESLEM
Arastirmay: yapan

fletisim: Cag Universitesi Meslek Yiiksek Okulu

TIf.. . : 0324 651 4800



75

8.2. Demografik Ozellikler

Sayin Katilimci,
Isim, soy isim yazmayiniz, bilgiler bilimsel arastirma disinda, kesinlikle baska
amag icin kullanilmayacaktir ve sakl tutulacaktir.

Gosterdiginiz ilgiden dolay: tesekkir ederim.

I. BOLUM.
Kisisel Bilgiler
1 | Cinsiyetiniz Kadin. ( ).... Erkek. ().
2 | Medeni Durumunuz | Evli..()..... Bekar. ( )... Dul & Bosanmis ()

3 | Egitim Durumunuz | Ilkokul ( ). Ortaokul (). Lise ().. Universite ()

Yuksek Lisansve dzeri (( ).............

4 | Yasimz kag?

5 | Kurumda Yonetici- Beyaz Yaka ( ). Calisan- Mavi yaka ()
Pozisyonunuz Calisan- Beyaz Yaka ( )

6 | Mevcut isinizde kag

yildir calistyorsunuz?
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8.3. Minnesota Is Tatmin Olgegi (Kisa)

Sayin Katilhimci, bu bir test degildir. Anketteki sorularin dogru ya da yanlis cevabi
yoktur Bu nedenle lltfen hicbir soruyu yanitsiz birakmayiniz.
Isim, soy isim yazmayiniz, bilgiler bilimsel arastirma disinda, kesinlikle baska
amag ic¢in kullanilmayacaktir ve sakli tutulacaktir.

Gosterdiginiz ilgiden dolay: tesekkir ederim.

Il. BOLUM

Asagidaki verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele
almaktadir. Kendinize “isimin bu y6ninden ne kadar
memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabinizi 1= Hi¢ memnun

degilim, 2= Biraz memnunum, 3= Orta duzeyde
memnunum,. 4= Memnunum ve 5= Cok memnunum
6lceginde degerlendirebilirsiniz. 1123|415
1. Surekli bir seylerle mesgul olabilme imkan:

2. Tek basina calisma imkani

3. Zaman zaman farkl seyler yapabilme imkan1

4. Toplumda bir yer edinme imkani

5. Yoneticimin elemanlarina kars: davranis tarzi

6. Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi

7. Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani

8. Surekli bir ise sahip olma imkani

9. Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme imkan:

[EEN
©

Baskalarina ne yapacaklarini séyleme imkani

[EEN
[EEN

. Yeteneklerimi kullanabilme imkani

[EEN
N

. Firma politikasini uygulama imkan

[EEN
w

. Aldigim Ucret

[EEN
-

Bu iste ilerleme imkanim

[EEN
o

Kendi kararimi verme 0zgurligu

[EEN
o

Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkan:

[EEN
\‘

. Calisma kosullar

[EEN
®©

Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlasmasi

[EEN
[(e]

. Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgu

N
o

. Isimden elde ettigim basar: duygusu

Tesekkir ederim.
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8.4. Etik Kurulu Onay Belgesi
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8.5. Dortyol M.M.K. Metalurji Demir Celik Fabrikasi

TC.
@ cAG UNIVERSITESI

CAG UNIVERSITY

SaY) 23867873 T L 15 02,2018
KOMNL: Taz Anket izini Hakkinda

DORTYOL M.M.K METALURI DEMIR CELIK FABRIKASI  HATAY
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8.6. M.M.K. Metalurji Demir Celik Fabrikas: izin Belgesi

STEEL

A\ MMK METALURJI

MK Webului Sonoi, Ticared ve Liman Igleimedligi Anoim Sicketi
Dartyal Vergi Dafresi : 085 005 5541

20/03/2018
Cag Universitesi'ne

Ekte belirtilen anketin Meriman BESLEM tarafindan MMEK Metalurji San. Tic. Ve Liman
Isletmeciligi A.5." de uygulanmasi uygundur,

Alper AKON

Sicak Haddehane maiddlrd

R i
m“MMI{ :fﬁ"u
T wE h'l' AR
i bAgh, 1 .
i DR - e Mo M3
Wemaz Fateka - Ozasrk Mahhallesi Alparsian Torkes Bulvan Nocaal e Doyl HATAY Tal, (3328 770 10 00 Fax: (0326} T18 16 18
Dilvas Fabrike: 4. Istanbul Makinaolar Orgenize Sanayi Bolgesi Carkgh Koy Kasekr You DiiovapROCAEL Tat [CG2) 729 8090 Fic (09EF) T2l 90 57

ist. Sag Ofisl: Ajacgia My Ofice Merusi Barbarss Man. Cifdem S Nod Kal 14 Ofis: 56-58 Bab AlzgehiriSTANBUL Tel. {0216) 638 51 87 Fex: (0216, BBE 35 27
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9. OZGECMIS

1959 yilinda dinyaya gelen Neriman BESLEM, ilk ve Orta 6grenimini
Tarsus’ta, Lisans 6grenimini Ankara Kiz Teknik Yiiksek Ogretmen Okulunda yapti.
1980 yilinda, Cocuk Gelisimi ve Egitimi 0gretmeni olarak MEB’na atanarak, 2003
yilina kadar 6gretmenlik gérevini surdirdii ve emekli oldu. Daha sonra Ozel 6zel egitim
kurumlarinda Cocuk Gelisimi uzmanligi gorevilerinde bulundu. 2015 yilinda Cag
Universitesi Meslek Yiiksek Okulu Cocuk Gelisimi Bolimii Ogretim Elaman gérevine

baslad: ve halen tam zamanl: olarak gorevini surdtrmektedir.

Iletisim: nerimanakun@gmail.com
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