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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

ZONGULDAK ILi OZEL MADEN ISLETMELERINDE CALISAN PERSONELIN
IS TATMINININ OLCULMESI

Kerem ERDEM

Bartin Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Isletme Anabilim Dah

Tez Damsmani: Prof. Dr. Selman KARAYILMAZLAR

Bartin-2023, sayfa: 79

Is hayat: ortalama bir insan yasaminin énemli bir kismimi kapsamaktadir. Is yasaminda
kisinin mutlu ve huzurlu bir sekilde ¢alismasi ¢ok énemlidir. Calisanlarin mutlu ve huzurlu
calismalar1 icin yaptiklar isten tatmin olmalar1 gerekmektedir. Bir isletmenin varligini
stirdiiriilebilir kilmasi, is géreninde verimli ve performansi yiiksek ¢alisabilmesi i¢in yaptigi
isten tatmin olmasi gerekmektedir. Is tatmini kavrami calisanlarin bagl olduklar
organizasyon igerisinde kendilerine daha Onceden tanmimlanmis olan isleri goriirken
beklentilerine ne kadar cevap verdigini agiklayan bir kavramdir. Literatiir tarandiginda is
tatmininin basta hizmet sektorii olmak iizere bir¢cok arastirmaya konu edildigi goriilmiistir.
Bu arastirmanin evrenini Zonguldak ili igerisinde faaliyet gosteren 6zel maden isletmeleri
calisanlar1 olusturmaktadir. Il ve bolge ekonomisi i¢in dnemli bir yer edinmis olmalarindan
dolay1 madencilerin is tatmininin Ol¢iilmesine iliskin bir arastirma yapilmasi ihtiyaci
hissedilmistir. Arastirma da veri toplama arac1 olarak anket yontemi secilmistir. Minesota Is
Tatmin Olgegi’ nin kisa formu olan 20 soruluk anket ve drneklemin demografik bilgilerinin
de toplandig1 sorular deneklere yoneltilmistir. Bu ¢alisma 4 ana bdliimden olusmaktadir.
Arastirmanin ilk bolimiinde is tatmini kavrami iizerine literatiirde yapilan tanimsal
degerlendirmeler, is tatminin 6nemi ve faktdrleri iizerinde durulmustur. Ikinci bdliimde is

tatmini ile iligkili kuramlar agiklanmigtir. Takip eden boliimlerde ise is tatmininin Sl¢imi



amactyla kullanilan 6lgekler, is tatminini ve tatminsizligin sonuclar1 ele alinmistir. Son
bolimde ise yapilan istatistiksel analizler ve bu analizlerden elde edilen veriler
yorumlanmustir. Elde edilen veriler SPSS 2023 paket programinda analiz edilerek sonug ve

degerlendirme kismi ortaya konularak arastirma tamamlanmaistir.

Anahtar Kelimeler: is tatmini, sosyodemografik faktorler, is tatmin dlgegi, is géren



ABSTRACT

M. Sc. Thesis

MEASURING THE JOB SATISFACTION OF PERSONNEL WORKING IN
PRIVATE MINING ENTERPRISES IN ZONGULDAK PROVINCE

Kerem ERDEM

Bartin University

Graduate School Department of Busines Administration

Thesis Advisor: Prof. Dr. Selman KARAYILMAZLAR
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Work life covers a significant part of the average person's life. It is very important for a
person to work happily and peacefully in business life. In order for the employees to work
happily and peacefully, they must be satisfied with their work. In order for an enterprise to
make its existence sustainable and to work efficiently and with high performance, it is
necessary for the employee to be satisfied with his work. The concept of job satisfaction is
a concept that explains how well the employees respond to their expectations when they see
the jobs that have been previously defined for them in the organization they are affiliated
with. When the literature is scanned, it has been seen that job satisfaction has been the subject
of many researches, especially in the service sector. The universe of this research consists of
employees of private mining enterprises operating in Zonguldak province. Since they have
gained an important place for the economy of the province and the region, it was felt the
need to conduct a research on the measurement of job satisfaction of miners. The survey
method was chosen as the data collection tool in the research. A 20-question questionnaire,
which is the short form of the Minnesota Job Satisfaction Scale, and the questions in which
the demographic information of the sample were collected were directed to the subjects. This
study consists of 4 main parts. In the first part of the research, the definitional evaluations
made in the literature on the concept of job satisfaction, the importance of job satisfaction
and its factors are emphasized. In the second part, theories related to job satisfaction are

Vi



explained. In the following sections, the scales used to measure job satisfaction, job
satisfaction and the results of dissatisfaction are discussed. In the last part, the statistical
analyzes and the data obtained from these analyzes are interpreted. The data obtained were
analyzed in the SPSS 2023 program and the research was completed by revealing the

conclusion and evaluation part.

Keywords:Job Satisfaction, Sociodemographic Variables, Job Satisfaction Scale, Employee
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1.GIRIS

Kiiresellesme ile beraber artan rekabetci ortam sirket yapilarinda kurumsallasma adi altinda
yeni bir yapilanmaya gidilmesi gerekliligini ortaya koymustur. Bu yapida insan kaynagi da
sirketlerin odak noktas1 haline gelmistir. Diinya genelinde de calisanlara saglanan sendikal
haklar, insanca ¢aligma sartlarinin olgunlastirilmasi ve bu haklarin uluslararasi mevzuatlarda
yer almasi calisanlara verilen 6nemi artirmistir. Globallesen diinyanin degistigi dis ve i¢
pazarda organizasyonlarin rekabet¢i olabilmesi ve varligini silirdiirebilmesi i¢in envanterinde
ki varliklarini etkin ve verimli kullanmasi gerekmektedir. Organizasyonlarin varolusu insan
faktorii ile baslar, gelisme gosterir ve sonlanir. Bu nedenle insan faktorii organizasyonlar
icin ¢cok Onemlidir. Teknolojik gelismeler ne kadar ilerlerse ilerlesin insan kaynagi her
zaman onemini korumaktadir. Ister {iretim ister hizmet sektdriinde olsun teknolojiyi de
kullanacak olan yine insan faktoriidiir. Dolayistyla teknolojik gelismeler ile insan faktoriiniin
de talep ve memnuniyetlerinin degisim gosterdigi gozlemlenmektedir. (Doyan,2019)
Organizasyon, personelinin islerine karsi gosterdikleri memnuniyet ve taleplerini is

tatminini dlgerek degerlendirebilmektedir.

Bu arastirmanin konusunu maden tiretim sektoriinde istihdam edilen insan kaynaginin is
tatmininin O6l¢iilmesi olusturmaktadir. Zonguldak ve cevre illerde Tiirkiye Tag Komiirii
sorumlulugunda iiretim sahalart mevcuttur. Bu sahalarda iiretim faaliyetlerinin bir kismi
tamamen kamunun islettigi Tiirkiye Tas Komiiri kurumuna aitken, liretim sahalarini diger
kisimlarinda 6zel maden isletmeleri faaliyet gostermektedir. Zonguldak’ta yasayan halk i¢in
onemli gecim kaynagi olusturan maden sektdrii g6z Oniine alindiginda arastirma konusu
yapilmast kag¢milmaz olmustur. Calismamizin Orneklemini 6zel maden isletmeleri
icerisinden rastgele secilen 170 personel olusturmaktadir. Is tatmin diizeyleri belirlenirken
orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerin is tatmini seviyelerine olan etkileri ortaya konmustur.
(Akinct, 2002). Bununla beraber is hayatinda yasanan tatminsizlikte ¢aliganlarin mental ve
fiziksel sagliklarin1 etkilemekte ve c¢alisan performansinda diisiise neden olarak
organizasyonlarin biiylimesini engellemektedir. Bu agidan bakildiginda modern yonetim
sistemleri, hizmetlerin etkinligi ile ¢alisan tatmininin saglanmasini yonetimin birbirinden
ayrilmaz iki ana amaci olarak gdérmektedir. Is tatmini kavrami davranis bilimcilerin son

yillarda en fazla nem verdigi konulardan biri olmustur. Orgiitsel etkinlik ve verimlilik



acisindan da etkili oldugunu gosteren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozaltin vd.,
2022).

Arastirma su sorulara cevap aramaktadir; Is gorenlerin bireysel ve orgiitsel faktorlerinin is
tatmini seviyesine etkileri nelerdir? Is gorenlerin demografik verilerinin is tatmini iizerindeki
etkileri nelerdir? Is gorenlerin is tatmin seviyeleri hangi dlgiidedir? Literatiir tarandiginda
cok sayida bilimsel caligmaya rastlanmaktadir. Arastirmacilar calisma alanlar1 daha c¢ok
egitim, kamu, turizm, hizmet, akademi, saglik, askeriye, bankacilik, sanayi, finans, tekstil,
gida, enerji gibi sektorlerden se¢mislerdir. Bu arastirmada, ¢alisan performansi {izerinde
Oonemli tesiri olan is tatmininin organizasyonlar i¢in 6neminin ne kadar biiylik oldugu
detaylar1 ile aktarilmaya calisilmustir. Is gdrenlerin orgiit icerisinde verimli ve etkin bir
sekilde calismalari ise 6nemli dlciide is tatmin seviyesinin yliksek olmasina baglanmaktadir
(Eren, 2001). Ek olarak ¢alisan performansini ve organizasyonun yasamini siirdiiriilebilir
kilmasini, biiyiime hizini en fazla etkileyen etmenlerin basinda is tatmini gelmektedir (Oriicii
ve Esenkal, 2005).

Is tatmininin dl¢iilmesiyle sirketler tarafindan analiz yapabilecekleri bir veri ortaya
cikmaktadir. Belirlenen is tatmin seviyeleri yillar boyu izlenebilecek olup is tatmininin
tyilestirilmesinde yol gosterici bir arag olarak kullanilabilecektir. Bu sonuglarin veri olarak
kullanilarak sirket politikas1 haline getirilmesi is tatmini kavraminin Onemini ortaya

koymaktadir.

Arastirmalar esnasinda en ¢ok karsilasilan problem veri toplama esnasinda yasanmaktadir.
Caligma alan1 yapilmak istenen kimi kurum ve kuruluslardan izin alabilmek i¢in yapilan
yazigmalar olumsuz neticelenebilmektedir. Veri toplama asamasinda se¢ilen yontemde bazi
sorunlar1 beraberinde gotiirmektedir. Is tatmini 6l¢iilmesi boyutunda kullanilan anket
yonteminde yasanan en bliylik sorun ise katilimcilar {izerinde olugmaktadir. Katilimcilar
anket uygulamasi esnasinda kendilerine yoneltilen sorular1 okurken yanlig anlayabilir
dolayisiyla yanlis cevaplar verebilmektedirler. Denekler sorular1 dogru anlasalar bile likert
Olcekli anketlerde ki seceneklerden sehven diisiindiigiinden daha farkli bir cevaba
gidebilmektedirler. Bazi galisanlara ise anket uygulamasindan elde dilen verilerin sadece
aragtirma amagli kullanilip baska bir kurum ya da kurulusla paylasilmayacaginin iletilmis
olmasma ve anketlerde isim verilmemesine ragmen bir sekilde doldurduklar1 anketteki

bilgilerin sirket sahipleriyle paylasilacagindan ¢ekinmektedirler.



Is tatmini ile iligkili literatiir taramasi sonucunda yapilan tezler analiz edildiginde is tatminini
6lemek i¢in kullanilan en yaygin 6l¢gegin Minesota is tatmin dl¢eginin 100 sorudan 20 soruya
diisiiriilerek olusturulmus Minesota Is Tatmin Olgeginin kisa formu oldugu gdze

carpmaktadir (Tung, 2021).

Caligmada, arastirma problemi ve alt problemlerinin ¢oziimlenmesiyle giiniimiiz
organizasyonlarinin devamlilig1 i¢in birincil faktér olan is tatmininin Slglimii yapilarak
sonuglar analiz edilmistir. Yapilan arastirmalarda; personelin ruhsal ve fiziksel tatminin is
ortamindaki verimliligini arttirdig1 gézlemlenmis olup personelin i yasamindaki belli baslt
bazi problemlerin giderilmesinin, igverenin de ¢alisma performansinin yiikselmesine olumlu

yansidigi gézlemlenmistir (Erdogan, 1999).



2. DUNYADA VE TURKIYE’DE TAS KOMURU SEKTORUNE
GENEL BAKIS

Ulkemizde en énemli taskdmiirii rezervleri Zonguldak Havzasinda bulunmaktadir. Havzada
bugiine kadar yapilan rezerv arama caligmalarinda -1200 m derinlige kadar tespit edilmis
toplam jeolojik rezerv 1,511 milyar ton olup, bunun yaklasik %48’i goriiniir rezerv olarak
kabul edilmektedir.

Diinya genelinde rezerv tanimlamalar1 yapilirken, mevcut madencilik teknolojisi ile
ekonomik olarak isletilebilir rezervler dikkate alinmaktadir. Havza ¢apinda rezervler —1200
m derinlige kadar yapilmis olan sondajlardan elde edilen verilerden hesaplanmistir. Tablo

1’de 2022 yilinda Tiirkiye’deki tagkomiirii rezervleri verilmistir.

Tablo 1: Tirkiye Tagkomiirii Rezervleri (Taskomiiri, 2022)

Amasra
REZERV | Armut¢uk Kozlu Uziilmez Karadon TTK
A B

Hazir 1.907.524 2.421.222 328414 3.154.507 330.000 ) 8.141.667
Goriiniir 6.719.800 | 62.715.504 | 132.559.492 127.643.082 4.897.000 | 395.954.757 730.489.635
Muhtemel 14.407.491 40.539.000 94.342.00 159.162,00 7.690.00 [ 151.161.950 467.302.441
MiimKiin 7.883.164 | 47.975.000 74.020.000 117.034.000 | 56.619.859 2.192.919 305.724.942
TOPLAM | 30.917.979 | 153.650.726 | 301.249.906 | 406.993.589 | 69.536.859 | 549.309,626 | 1.511.658.685

Ulkemizde taskémiirii madenciligi Zonguldak Taskomiirii Havzasinda Tiirkiye Taskomiirii
Kurumu tarafindan, Tirkiye Taskomiirii Kurumu’nun imtiyaz sahasinda rédovans usulii ile
calisan 6zel sektor firmalart ve yine TTK tarafindan ruhsat devri yapilarak isletmeci olan
firmalarca gerceklestirilmektedir. Derin yer altt komiir madenciligi yapilan Zonguldak
tagkOmiirii havzasmin karmasik jeolojik yapist tam mekanize sistemler ile iiretimi
zorlagtirmakta, tagkOmiirii tiretimi agirlikli olarak insan giiciine bagl emek-yogun bir sekilde

gerceklestirilmektedir. Ancak son yillarda havza sartlarina uygun mekanize, yari mekanize



teghizatlar(tahkimat) ile yapilan iiretim galismalarinda basarili sonuglar elde edilmistir. Bu

tiir techizatlarin havza capinda yayginlastiriimasina yonelik calismalar devam etmektedir.

Havza tarihinde maksimum tiivenan tiretim 1974 yilinda 8,5 milyon ton, satilabilir tiretim
ise 1967 ve 1974 yillarinda 5 milyon ton olarak gergeklestirilmistir.1974 yilindaki
maksimum 5 milyon ton satilabilir iiretim degerine kadar, zaman zaman diisiisler gézlense
de Onemli bir tiretim artis ivmesi yakalanmis olan havzada, ulasilan {retim degeri
korunamamis, 1982 yilindan sonra 4 milyon tonun altina inmistir. Havza, 2021 yilinda
1.351.873 tlivenan, 870.018 milyon ton satilabilir tagkomiirii tiretiminde iilke kalkinmasinda
onemli bir yere sahiptir.1991 yilinda baslayan rddovans uygulamasiyla, 2004 yilindan
itibaren TTK tarafindan isletilemeyen rezervlerin, hukuku TTK uhdesinde kalmak kaydiyla,

rodovans karsilig1 6zel firmalara islettirilmesi uygulamasi baslatilmistir.

Ayrica 7164 sayili kanunla degistirilen Maden Kanununun EK Madde-1’in ii¢iincii fikrasinda
“(Degisik tgiinct fikra:14/2/2019-7164/20 md.) Tirkiye Taskomiiri Kurumu ile Tirkiye
K&miir Isletmeleri, uhdelerinde bulunan maden ruhsatlarini isletmeye, islettirmeye, bunlari
bolerek yeni ruhsat talep etmeye ve bu ruhsatlar1 ihale etmeye yetkilidir. Bu fikra
kapsaminda yapilacak ihale sonucunda Tiirkiye Taskomiirii Kurumu ile Tiirkiye Komiir
Isletmeleri, ihaleyi kazananla yapacag sézlesme hiikiimleri sakli kalmak kaydiyla ihale
edilen sahay1 devredebilir ve ihaleyi kazanan adina ruhsat diizenlenebilir. Ruhsat devrine
esas olan s6zlesme ilgili ruhsatin siciline serh edilir. Genel Miidiirliik bu s6zlesmenin tarafi
degildir. Ancak, Tiirkiye Taskomiirii Kurumunun halen kendisi tarafindan dogrudan isletilen
isletme izin alanlarinda olusturulacak ruhsatlar bu madde kapsaminda ihale edilemez.”
hiikmiine gore TTK ruhsat sahasini bolmiis ve aldig1 yeni ruhsatlar1 ihale etmistir. Bu
kapsamda toplam 186.109 hektar alan ihale edilmis olup 3. Sahislar tarafindan madencilik

faaliyetleri baglamistir. 2010-2021 yillar1 havza tagkomiirii tiretimi Tablo 2°de verilmistir.



Tablo 2: 2010-2021 Yillar1 Zonguldak Havzas1 Taskomiirii Uretimi (TTK, 2022)

Yillar TTK Uretimi Ozel Sektor Uretimi Havza Toplam
2010 1.708.844 883.074 2.591.918
2011 1.592.515 1.026.732 2.619.247
2012 1.457.098 835.157 2.292.255
2013 1.366.509 549.332 1.915.841
2014 1.300.154 488.187 1.788.341
2015 948.573 486.309 1.434.882
2016 911.002 404.968 1.315.970
2017 823.042 411.212 1.234.254
2018 686.142 415.442 1.101.584
2019 734.316 472.432 1.206.748
2020 712.689 352.862 1.065.551
2021 870.018 365.043 1.235.061

Ulkelerin gelismesinde, insan yasaminda ve enerji hammaddeleri icerisinde énemli bir yere
sahip olan, diinya {izerinde genis bir cografyaya yayilmis biiyiik rezervlere ve genis tiiketim
alanlarina sahip olan komiir, elliden fazla {ilkede iretilmektedir. 1.074.108 milyon ton
civarinda oldugu tahmin edilen diinya goriiniir komiir rezervlerinin yaklagik %70,16’s1

(753.639milyon ton) taskomiirii rezervidir.

2021 yili sonu itibari ile diinyada {iiretilen toplam taskomiirii miktar1 7,889 milyar ton
olup, bu toplamin 1.126 milyon tonu koklasabilir taskoémiiriidiir. Uretilen taskdmiiriiniin
biiyiikk bir kismu tretildigi tilkelerde tiiketilmekte, diinya toplam tagkomiirii {iretiminin

yaklasik%17,38 ithalat (2021 yilinda 1.371 milyon ton) , %17,34 ihracat ile (2021 yilinda

1.368 milyon ton) uluslararasi piyasada ticarete konu olmaktadir.




Komiiriin,

- Diinya ilizerinde yaygin olarak bulunmasi ve iiretilmesi,

- Kullanim-depolama ve tasima agisindan emniyetli yakit olmasi,

- Gelisen temiz komiir teknolojileri ile ¢evresel etkilerinin en aza indirilmesi,

- Diger fosil yakitlara (petrol ve dogal gaz) gore politik ¢cekismelerden uzak ve daha az
riskli bolgelerde iiretiliyor ve tilkenme dmiirleri agisindan daha fazla dmre sahip olmasi

vazgecilmez bir enerji kaynagi oldugu sonucunu dogurmaktadir.

Diinya tagkémiirii madenciliginde 6nemli yeri olan ve taskomiirii iiretimini siibvansiyonlarla
siirdiren Cin, Polonya, Rusya, Ukrayna gibi {lilkeler, siibvansiyonlari azaltmak veya
tamamen kaldirmak amaciyla tagkomiirii sektoriinde yeniden yapilanma ¢alismalarini hizla
stirdiirmektedirler. Yeniden yapilanma ¢alismalart; Cin’de, is giivenligi agisindan emniyetli
olmayan kii¢lik capli ocaklarin kapatilarak devlet kontroliinde biiylik ve mekanize {iretim
isletmelerine konsantre olunmasi, diger iilkelerde ise devlet eliyle {iretim yapilan sektoriin

ozellestirme altyapisinin olusturulmasi seklinde siirdiiriilmektedir.

Gelismis iilkeler agisindan bakildiginda; Japonya bir Ar-Ge ocagi diginda tiim ocaklarini
kapatarak iiretim faaliyetlerini durdurmus, bu arastirma ocagindaki yillik 700 bin ton
civarindaki tiretimi ocak yakinindaki termik santralde degerlendirerek siilbvanse etmektedir.
AB iilkeleri rezervlere erisimi ve arz giivenligini saglamak amaciyla, birlik fonlarmdan
sagladiklar1  yardimlarla, bir plan dahilinde azaltarak tagkomiirii {iretimlerini

surdurmektedirler.

Gelismis iilkelerde zarar eden isletmelerde komiir iiretiminin 1srarla siirdiiriilmesinin bir
baska nedeni ise bu iilkelerin (Almanya, ingiltere, Japonya &rneklerinde oldugu gibi) ileri
diizeyde gelismis maden ekipman ve makineleri endiistrisine sahip olmalaridir. Avustralya,
Kolombiya, G. Afrika ve Endonezya gibi tilkelerde komiir 6nemli bir “ihra¢ mali” olarak
ekonomilerine olumlu katkida bulunurken, c¢ogu gelismekte olan iilkelerde komiir
madenciligi yarattigi genis, dogrudan ve dolayl istihdam imkanlar1 nedeni ile kirsal
kesimlerde yasanan issizlik ve yoksullukla miicadele icin 6nemli bir kaynak olarak

kullanilmaktadir.

Ulkemizde, enerji, ¢gimento ve diger sanayi sektdriinde kdmiire alternatif bulmak kolay iken,

entegredemir-gelik tesislerinde komiir alternatifsiz hammadde konumunu korumaktadir. Bu



nedenle yerli demir-gelik endiistrisinin koklasabilir ve PCI komiir ihtiyacinin tamam1 olmasa
bile 6nemli kismimnin yerli kaynaklardan karsilanmast 6nem arz etmektedir. Konjonktiirel
gelismelere uyum saglayabilmek i¢in Zonguldak Tagkomiirii Havzasi’nda iiretim
faaliyetleri, AB tlilkelerinde oldugu gibi “rezervlere erisim” ve “arz giivenligi” konularina

onem verilerek ve gerekli yatirimlar yapilarak siirdiiriilmeli ve tesvik edilmelidir.

Zonguldak tagkomiirii madenciligindeki iiretim hedefi; “TTK tarafindan 5 Milyon ton, 6zel
sektorce 5 Milyon ton olmak iizere toplam 10 Milyon ton/yil {iretim” yapilmasidir. Uzun
vadeli bir hedef olmakla birlikte yapilan tiim tiretim faaliyetleri bu hedefe yoneliktir. Enerji
Bakanligi Eylem Planlar1 icerisinde yerli komiir kaynaklarinin en rasyonel sekilde tedarik
edilerek iilke ekonomisine katki saglamasi yer almakta olup, bu konuda kuruma gerekli
destek siirdiiriilmeye devam edilecektir. Amag gerek demir-gelik sektorii ihtiyacinin biiyiik
bir kismini karsilamak ve gerekse enerji sektoriine katki saglayarak bu sektorlerde disa
bagimlilig1 azaltmak ve ayrica bolge insaninin havzada istihdam edilmesini saglayarak bu

bolgede var olan madencilik kiiltiiriiniin devam ettirilmesini de saglamaktir (URL-1,2023).



3. 1S TATMINININ TEORIK DEGERLENDIRMESI

Latincede “satis” soOzciigiinden tiireyen “satisfactione”, Tiirk dilinde “tatmin” olarak
kullanilmaktadir. Beseri, sahsi ve duygusal bir igerigi olan tatmin kavrami, bagkasinin direkt
olarak gozlemleyemedigi, ilgili birey tarafindan duygular ile izah edilebilen, kisinin

mutlulugunu veya hazzini anlatan ¢ok degiskenli bir kavramdir (Oriicii vd., 2006).

20. asrin ikinci diliminde, davranig bilimi aragtirmacilarinin 6nem vermeye basladigi ve is
gorenlerde is tatmini kavraminda, giincel olarak yapilan ¢alismalarla birlikte gliniimiizde ¢ok

sayida calisma ortaya konmustur.

Is tatmini konusundaki arastirmalar Elton Mayo ve arkadaslarinin Hawthorne’da faaliyet
gosteren Western Elektrik Sirketi’nde icra ettikleri ¢alismayla basladigi kabul edilmektedir.
Daha Once insanlarin sadece temel gereksinimlerini saglamanin verimliligi artiracagini ifade
eden yonetim kuramcilari, Hawthorne arastirmalariyla insanlarin sosyal ve psikolojik
gereksinimlerini de onemsemeye bagladig1 goriilmiistiir. Calisanlarin tatmininin saglanmasi

artik organizasyonun mutlak amaglari arasina girmektedir (Konuk, 2006).

Is tatmini, bir is gdrenin yaptif1 isin ve kazammlarmin ihtiyaglariyla ve sahsi deger
yargilariyla oOrtiistiiglinii ya da Ortlismesine imkan sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi
bir duygu olarak tanimlanmaktadir. Her is gorenin isine ve ¢alisma yerindeki iligkilerine
yonelik olarak zaman igerisinde olusturdugu bir mental davranis mevcuttur. Bu mental
davranisin olugmasinda is gorenin isi ile alakali bilgisi, isin sonucuna iliskin davraniglari ve
1s ortaminin sartlart cok miihimdir. Bu tutum, olumlu netice verebilecegi gibi olumsuz da
olabilmektedir. Diger bir ifade ile is goren yasadigi is deneyimleri neticesinde meydana
gelen ruhsal durumu olumlu ise bu, “is tatmini” olumsuz ise “is tatminsizligi” seklinde ifade

edilmektedir (Bediik, 2010).

Is tatmini is gorenin isinden elde ettigi tatmin seviyesiyle ilgilidir. Is tatmini is gdrenlerin
islerine iligskin duygularini ortaya koyan bir degiskendir. Bu degisken olumlu veya olumsuz
olabilir. Kantar is tatmini, isletme biinyesinde gorev alan tiim personelin igsellestirdigi 6zel
tutumlar grubu olarak ifade etmekte ve kisinin isine kars1 tutumu ya da igine kars1 gosterdigi

tatmin olarak tanimlamaktadir. Is gorenlerin beklentileriyle isin niteligi birbiriyle ortiistiigii



anda gerceklesen is tatmini, ¢calisanlarin islerinden aldiklari tatmin ya da tatminsizlik olarak

da ifade edilmektedir (Kantar, 2008).

Is tatmini kavrami, isten saglanan maddi edinimler ile is¢inin “beraber ¢alismaktan zevk
aldig1 takim arkadaslari ve eser meydana getirmesinden duydugu haz” olarak da ifade
edilmektedir. Kantar, calisanlarin islerinden duyduklari tatmin ya da tatminsizlik ile yakin
bir baglantis1 bulunan is tatmini asagidaki degiskenlerle iliskilendirmektedir. Bu degiskenler

sunlardir (Simsek vd., 2008).

. Tatmin, ¢alisanin isinden sagladigi maddi edinimle alakalidir.

o Tatmin, is giivenligi ile alakalidir.

. Tatmin, isin haz verme becerisi ile alakalidir.

. Tatmin, sendika ile iliskilerle alakalidir.

o Tatmin, igyerinde pozitif iletisim ile ilgilidir.

o Tatmin, kariyer imkan1 ve vizyoner projeler ile ilgilidir.

. Tatmin, tiretim yapmaktan dogan kivang ile ilgilidir.

o Tatmin, igin akigini ve hizin1 denetleyen yoneticinin kabiliyeti ile baglantilidir.
o Tatmin, amirin ¢alisana karsi tutundugu davranisla ilgilidir.

Is tatmini, “is gorenlerin ortaya koyduklari isin sonucundaki kazanimlarmin ¢alisanlar
acisindan ne derecede onemli oldugu baska bir ifade ile elde ettiklerinin 6nemlilik algist
seklinde agiklanabilir.” (Rathi ve Rastogi, 2008). Bu tanimlarin disinda; is tatmini hakkinda
bir¢ok tanim mevcuttur. Bullock’a gore, “is tatmini, isle ilintili ¢cok sayida arzu edilen ve
edilmeyen tecriibelerin tamami veya dengelenmesinden meydana gelen bir davranig olarak

tanimlanmaktadir” (Simsek 1995).

Is tatmini, is gorenin isine ve drgiitiine kars1 olusturdugu bir tepki olarak ifade edilmektedir.
Toplam is ¢evresinden (isin kendisi, ¢alisma arkadaslari, denetim, ticret, terfi, is kosullar)

edinebilecegi i¢ huzuru ifade eden bir histir (Karaca, 2001).
Gortildigu gibi is tatmini kavrami {lizerinde literatiirde birbirinden farkli vurgular yapan

bir¢ok tanim mevcuttur. Bunun nedeni ise is tatmini kavraminin tanimi igerisinde yer alan

belirgin ozelliklerinin ¢alisanlar iizerinde farkli etkiler gostermesi farkli dinamikleri
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harekete gecirmesidir. Bazi personel organizasyonda ki kariyer imkani ile tatmin yasarken
ayni organizsyondaki bir bagka calisan ise ¢alisma kosullari ile tatmin olabilmektedir. Bu
tanimlardan da yola c¢ikarak aymi isletmede calisan is gorenlerin bile farkli tatmin
seviyesinde oldugu gz oniine alindiginda is tatminin net bir taniminin olmadig1 bu siirecin
daha ¢ok arzulanan beklentiler ile ele gegen kazanimlarin ne kadar1 olduguna bagl degistigi

ve bu siirecin psikolojik bir olgu oldugu anlagilmaktadir.

3.1. IS TATMININ ONEMIi

Is tatmini organizasyonlarda var olan insan iliskileri sisteminin temelini olusturmaktadir. Is
tatmini konusunda calismalarin baglamasi ile birlikte, yaptig1 isten tatmin bulan is gérenin,
isinde daha basarili olacag1 ve daha verimli calisacagi ortaya konmustur. Is géren tatmininin
calisan ve organizasyon agisindan bazi énemli sonuglar1 olabilir. Is tatminini saglamayi
basarabilen isletmelerin nitelikli ig gorenleri bulmakta zorlanmadiklari ve tatmin olan
calisanlarin Orgiite bagliliklar1 artmaktadir. Bunun da is goren verimliligini ve basarisini

olumlu y6nde etkiledigi goriilmektedir (Erdogan, 1996).

Bir igletmenin performansi, kari, pazar payi, yatirimlarin geri doniisii kadar 6nemli olan
insan boyutunun da yoneticiler tarafindan analiz edilmesi gerekmektedir. Is tatmininin
istenilirligini destekleyen birgok sebep ortaya konabilir. Burada en basta degerler yer
almaktadir. Cogu insan i¢in ¢calismanin bir gereksinim oldugu agiktir. Is yasami, hayatimizda
hakim bir rol oynamaktadir. Is yasami, secilen yasam tarzimizin, ihtiyaglarmmizin,

liikslerimizin ekonomik zeminini olusturmaktadir (Leventyiirii, 2010).

Bagka bir arastirmada is tatmininin Oonemi aciklanirken; calisanlarin Orgiit amaglari
dogrultusunda yonlendirilebilmeleri, optimum performans gosterebilmeleri ve islerinden

yeterli diizeyde tatmin saglayabilmeleri tatmin diizeylerine baglanmaktadir (Raimi, 2008).

Kisi, hayatinin biiyiik bir kismmi isinde ya da isiyle ilgili aktivitelerle mesgul olarak
gecirmektedir. Dolayisiyla isten alinan tatmin kisinin mutlulugu acisindan O6nemli
parametrelerin basinda gelmektedir. Ayrica, is tatmini kisinin genel anlamda hayatla ilgili
olarak duydugu basar1 hissini etkilemekte; yiiksek performans, motivasyon ve orgiitsel
baglilikta artista gdzlemlenmektedir. Is tatminsizligi ise, stresin énemli nedenlerinden biri

olarak goriilmektedir. Isten géniillii olarak ayrilma, ise ge¢ gelme ya da hi¢ gelmeme isle
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ilgili davranis bozukluklari is tatminsizligi ile sonuglanan stresin belirtileridir (Carik¢1 ve
Oksay, 2004).

Bir orgiitte sartlarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanitlardan biri, is tatmininin diisiik
seviyelerde oldugudur. Bu nedenle yoneticiler, is tatmininin Ol¢lilmesi faaliyetlerine daha
fazla egilmektedirler. Bireyler, is hayatinda istedigi isi, bu isin bilgi ve yetenekleri ile ilgili
olan kismimi elde ettikleri siirece ¢alisma ortaminda daha verimli olabilmektedirler. Bu
sayede maddi ve manevi ihtiyaclarii da giderebilmektedirler Bu istek ve gereksinimleri
kargilanamayan calisanda tatminsizlik ve uyumsuzluk gozlemlenmektedir (Tiitiincii ve

Cigek, 2000).

Calisanlarin is tatminini 6grenmek ve gelistirmek bircok orgiitsel fayda saglayacaktir. Is
tatmini caligmalar1 is goren sorunlart belirlenmesi, is hakkindaki genel tutumun
gelistirilmesi, Orgiit i¢i iletisimin diizenlenmesi, egitim ihtiyaglariin belirlenmesi,
degisimin planlanmas1 ve yonetimi gibi konulara 11k tutmasi bakimindan énemli orgiitsel

faydalar katmaktadir (Gedik, 2009).

Bagaran’a gore; is ile verimlilik arasinda dogru orantili bir baglanti gériilmemektedir. Is
tatmini artiginin bireysel performansi degil, orgiitsel performansi ve basariy: arttirdigi tespit
edilmistir. Carrol ve Tosi’ye gore “yliksek is tatmini ise karsi gilidiilenmeyi ve verimi
artirabilir ayrica kendini gergeklestirme basamagina gelen c¢alisanlarin basarili olmasini
saglayarak onlar1 yliksek verime yoneltebilir.”

(Basaran, 2000).

[s tatmininin temelinde, bireyin biyo-psiko-sosyal gereksinimlerinin oldugu goriilmektedir.
Is tatmini, dis diinyadan bagimsiz bir kavram olarak degerlendirilemez. Bu noktada dikkat
cekmemiz gereken bir diger husus da her birey icin gegerli olacak cogunlugunun islerinden
memnun olmalarini saglamaya yonelik faaliyetlerde bulunmak idarenin yapmasi gereken
onemli bir ¢abadir. Idareciler bu amagla is tatmini saglayacak stratejiler belirlemelidir. idare
bu yondeki alacagi kararlar neticesinde geri bildirim verimlilik ve kalite olarak katki

saglayacaktir.

Bunun yaninda yoéneticiler onyargilardan siyrilmali, is gorenlerin yalnizca ekonomik

beklentilerinin olmadiklarini, ayni zamanda sosyal beklentilerinin varligini da yok
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saymamalidirlar. s gorenlerin ekonomik ve sosyal beklentilerinin haricinde de diger
beklentilerini karsilamak i¢in organizasyonda calistigini hissetmelidir. Calisanlarin is
tatmini saglamasinin organizasyonlar agisindan sosyal bir sorumluluk degeri tasidigi
bilinmektedir. Giintimiizde bilgi toplumunu olusturan insan faktoriiniin 6n plana ¢iktig1 bu
durum, is tatmininin bireysel ve drgiitsel bakimdan énemli oldugunu gostermektedir. insan
kaynaklarmi en onemli sermayeleri géren organizasyonlar, i§ tatminini saglamak adina

onemli ¢aba gostermektedirler (Akinci, 2002).

Sonug olarak bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, orgiitsel agidan da oldukca
onemli arastirilmasi gereken bir olgudur. Is gérenler icin is tatmini is ve 6zel yasamlarinda
mutluluk ya da mutsuzluk kaynagi olabilecek kadar énemlidir. Orgiitler i¢in de verimlilik,
kalite artis1 ya da azalisi saglamasi nedeniyle is tatmini olgusu hem galisanlar hem de
organizasyon agisindan 6zel bir 6nem ifade etmektedir. Aynm1 zamanda is tatmininin
gerceklestirildigi oOrgiitlerde saglikli ve verimli ¢alisma ortaminin oldugunun O6nemli

gostergesidir (Toker, 2007).
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3.2. IS TATMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Organizasyonlar ¢alistirdiklar1 bireylerden en iist diizeyde verim alabilmek i¢in is tatminini
gerceklestirmek isterler. Bu sebeple orgiitler tatmin diizeyini yliksek tutabilmek i¢in bir dizi
program diizenlemektedirler. Bu programlar olusturulurken bireyin tatmin diizeyini direkt
veya dolayli olarak etkileyecek faktdrler olan bireysel ve oOrgiitsel faktorler ¢ok etkili
olmaktadir. Bu faktorler kendi iglerinde birbirlerini tetikleyici niteliktedirler. Bu nedenle
anilan bu faktorler is tatminin tek basina etkiler demek yanlis olacaktir. Her faktor bir digeri

ile iliski halinde olabilmektedir (Akinci, 2002).

Is tatminini konu edinen arastirmalarda genel olarak orgiitsel ve bireysel faktorlerin alt
basliklar1 su sekilde siralanmaktadir; yas, cinsiyet, kisilik, statii, tecriibe, egitim ve medeni
durum, zeka ve yetenek; licret, isin niteligi, calisma kosullar, terfi firsatlar1 ve is yerinde
beseri iliskiler, takdir edilme, yonetim ve giiven (Adler, Richard ve Nat, 1985), (Ardig ve
Tirker, 2001).

3.2.1. Bireysel Faktorler

Is gorenin yas etkenine bagl olan stres diizeyinin artmamasi, mesleki tecriibesi ve
kabiliyetlerinin disinda, olumsuz durumlarda bilgi, tecriibe, birikimi ile siireci yonetebilmesi
verimliliginin saglanmasi acisindan 6nemli bir olgudur. Yas itibariyle geng ve is yasaminin
heniiz basinda olan bireyin giinlimiiz yasam kosullarinda kurumsal yapidaki
organizasyonlarda istihdam edilmeleri ile baslayan uyum siireci bununla iliskili olarak
birgok probleme de neden olmaktadir. Bununla beraber geng ve is yagam birikimi olmayan
personelin organizasyon igerisinde belirlenmis olan teskilatlanma sistemine gore ¢alismakta

problem yasayabilmektedirler (Keser, 2006).

Is tatmini ve yas kriteri arasinda ki iliski is gérenin yasinin ilerlemesi durumunda isine kars
tatminin de artacagi yoniinde gerceklesmektedir. Fakat zorluk derecesi yiiksek olan bazi
sektorlerde calisanlarin emek-yogun modelde calistiklar1 icin ileriki yaslarda is tatmin
seviyesinin azalacagl degerlendirildiginden is verimliliginin de diisecegi 6ngoriilmektedir

(Ozkalp ve Kirel, 2016).
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Yas faktorii ile is tatmininin arasindaki iliskinin hangi boyutta oldugu ile alakali
aragtirmacilarin ortaya koydugu sonuglar ile mutlak bir sonuca ulagilmamistir. Ancak is
gorenlerin yaslari ilerledikge is tatmin seviyelerinin de artacagi ifade edilmektedir (Tikici ve
Akdemir, 2002).

Is gorenlerin calistiklar1 isyerinde artan calisma saatleri nedeniyle mesaiden kaynaklanan
bilgi, birikim, tecriibelerinin de artacagi bunun sonucunda ise is tatmini oranlarinin da
yiikselecegi sdylenebilir. Yas1 artan i gorenin is tatmininin belirtilen etmenler dolayisiyla
gecmiste ki eksikliklerinin giderilmesi ile is tatmininde olumlu yonde etkileyecektir. Bu
dogrultuda is tatmin oranlar1 daha iist seviyede olmaktadir. Yas etkeni gbz Oniine alinarak
yapilan degerlendirmede geng olan ¢alisanin gecmis ¢alisma kosullarina da bakarak 6zliik

haklarinda iyilestirme talep edebilmektedirler (Davis, 1988).

Is tatmini ile yas kriteri arasinda ki iliski; uzmanlik alan1 bakimindan yeterli olan personelin,
emsallerinden yasca daha biiylik olmasi nedeniyle organizasyonlarin bu donanima sahip

personel ile ¢aligsmak istemesi is tatmin seviyesini de artirmaktadir (Eren, 2015).

Locke, Porter ve Lawler tarafindan ortaya konan goriiste ¢alisanlarin yaslari ilerledikge is
verimliliklerinin de tist seviyelere ¢iktig1 belirtilmistir. Personel galistigi kurum i¢in faydali
oldugunu hissettiginde de is tatmininin saglanmasi da kolaylagmaktadir. Tiim bu goriisler

degerlendirildiginde is tatmini, yasin ilerlemesiyle dogru orantili olmaktadir (Baysal, 1981).

Cinsiyet ile i tatmini arasinda ki boyut agiklanirken yapilan ¢aligsmalar, birbirinden farklilik
gostermektedir. Cinsiyet farkliliginin kimi c¢aligmalarda i tatmini seviyesinin, kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore daha fazla oldugu, kimi calismalarda ise erkek
calisanlarin kadin ¢alisanlara gore daha fazla tatmin olduklarin1 gostermektedir (Bilgic,

1998).

Is gorenlerin cinsiyet ve is tatmini iliskisi, is cevresinde ki tutum ve davramslarni etkileyen
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalara gore, cinsiyet gozetmeksizin ayni
imkanlarda ¢alisan personelin is tatmin diizeylerinde farkliliklar bulunmadigi goriilmiistiir

(Asik, 2010).
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Helin ve Smith’ e gore; kadin personelin erkekler ile kiyaslandiginda is tatminlerinin daha
diisiik seviyede oldugunu ifade etmislerdir. Bu verilere parelel olarak kadin calisanlarin
erkeklere gore nispeten daha az maddi getiri saglamalar1 da bu c¢ikarima sebep

olusturmaktadir (Kantar, 2008).

Is tatmini 6l¢iimiinde cinsiyet faktoriiniin dnemli bir etkisinin oldugu ortaya koyulmaktadir.
Ancak cinsiyet baz alinarak yapilan arastirmalarda hangi cinsin daha fazla tatmine ulastigi
noktasinda net bir sonuca varilamamistir. Bu belirsizligin nedeninin kadinlarin is
tatminlerinde annelik gibi is yasami disinda kalan etkenlerin neden oldugu ifade
edilmektedir. 1982 yilinda King, Murray ve Atkinson’in gergeklestirdigi arastirmada evli
caliganlarin bekar olanlara gore is tatmininin daha yiiksek oldugu ortaya konulmustur
(Ulusoy, 1993).

1998 yilinda Telman ve arkadaglart “Endiistri Psikolojisi” alanin da gerceklestirdigi
arastirmada, erkek ¢alisanlarin maddi getiriden ve bilgi birikiminden etkilendigini ortaya
koyarken kadin calisanlarin ise yaptiklari isin sosyal bakimindan etkilendiklerini ifade

etmislerdir (Zorlutuna, 2012).

Is tatmini kimi durumlarda is gérenlerin kisiliklerini olusturan sahsi dzelliklerinden 6nemli
Olciide etkilenmektedir. Coziim odakli calisan ve zor isleri yapmaktan kag¢inmayan
personelin ¢alistigi kuruma daha faydali oldugunu soyleyebiliriz. Bazi personeller ise sonuca
gidemeyen ve kolay is birakabilecek tutum ve davranista bulunabilirler. Bu iki zit kisilik
ozelligi farkli sorunlari da beraberinde getirmektedir. Bu farkliliklar is tatmin seviyelerinin
arasinda farklilik olusmasina neden olmaktadir. Isletmede calisan personelin kisilik

yapilarina benzer taleplerde bulunmast is tatmini ile iligkilendirilmektedir.

Is gorenlerin ¢alistiklar islerde mutlu olabilmeleri igin bireyin kisilik dzellikleri ile paralel
olmas1 gerekmektedir. Ancak bazi organizasyonlarda ayni pozisyonlarda ¢alisan personel
olsa dahi bireysel 6zelliklerinde ki farkliliklarindan dolayi is tatmini seviyelerinde farklilik

gozlemlenmektedir (Keskin, 2014).

Personelin karakteristik ozelliklerinin is tatminine olan etkisinden dogan sonuglari ile
organizasyonun verimliligi de etkilenmektedir. Holland’a gore personelin Kkisilik

ozelliklerinin, organizasyon igerisinde Ustlendigi gorev ve sorumluluklar ile uyumlu olmasi

16



gerekmektedir. Personelin orgiit icerisindeki gorevi ile bireysel 6zelliklerinin Ortiigiiyor
olmasi basarili olma ihtimalini artirmaktadir (Aydogmus, 2011). Bu arastirmadan ortaya
¢ikan sonu¢ su sekilde agiklanabilir, bireysel o6zelliklerinin isiyle senkronize oldugu
kurumlarda, basarinin yaninda g¢alisma ortaminin da huzurlu olmasi saglanmaktadir.
Huzurlu bir is ortaminda ise ¢alisanlar arasinda iyi iliskiler gelisir bu olumlu hava sonucunda

is tatmini de pozitif yonde etkilenmektedir.

Statii kavrami, mesleki diizey olarak da adlandirilmaktadir. Kisinin orgiit igerisinde ki
konumu meslegi geregi olusan prestijini temsil eden statiisii genis kapsamli bir konu
oldugundan tek bir tanimla agiklanamamaktadir (Samadov, 2006). Organizasyonel yapi
igerisinde personelin 6nceden tanimlanmis bulunan statiisii bulunmaktadir. Bu statiilerini
kariyer imkanlar1 ile yukariya tasiyan personelin de is tatmini kazanimlar1 artacagindan is
tatmin seviyesinin de buna paralel olarak artacag: ifade edilmektedir (Egri, 2013). Bunun
aksi olarak calisma yasaminda bireyin karsilasmis oldugu statii kaybi ise is tatmin
seviyesinin diismesine neden olmaktadir. Calisma yasaminda bireylerin statiileri iki farkl
yolla sekillenmektedir. Birincisi organizasyon kurulurken belirlenen kadro ve
teskilatlanmasi sonucu olusmaktadir. Bir diger ise statii olusmasi siireci ile bireyin sahsina
atfettigi deger sonucunda olusandir. Her iki durumda da is tatmini Onemli Olgiide
etkilenmektedir (Kavak, 2018). Statii diger bir deyisle makam, bireyin 6dil ve tesvik
sisteminden faydalanmasina neden olacagindan is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
Hava Yolu Isletmelerini konu alarak yapilan bir arastirmada ise statii yiikseldik¢e amir
pozisyonunda calisanlarin sorumlulugu da arttigindan is tatmin seviyesinin azalacagi ortaya

konmustur (Korkmaz vd., 2014).

[s tatmininin 6lgiilmesinde personelin egitim diizeyi énemli bir faktordiir. Ayni kurumda
calisan personelin egitim diizeyi bir diger personele gore yiiksek ise 0 personelin is tatmin
seviyesi de yiiksek olacaktir. Bunun yaninda personelin, bireysel beceri, nitelik, tecriibe,
egitim diizeyi gibi kriterlere uygun pozisyonda istihdam edilenlerin huzurlu bir ¢alisma
hayat1 gegcirirler bu da is tatmin seviyelerinin artmasma neden olur. Tam aksi
distintildiigiinde egitim diizeyine, bilgi birikimine uygun olmayan pozisyonlarda
calistirilanlar ise is tatminsizligi yasamaktadirlar. Bunun nedeni ise stres ve endise kaynakli

kayg1 yasamalar1 sonucudur (Aksit ve Asik, 2010).
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Toker tarafindan yapilan bir aragtirmada hizmet sektoriinde ¢alisanlar arasinda tiniversite ve
lise mezunu olanlarin is tatmini seviyesi Ol¢iilmiis sonug¢ olarak {iniversite mezunlarinin
beklentilerinin fazla olmasi sebebiyle lise mezunlarina oranla daha az tatmin olduklarinm

ortaya koymustur (Toker, 2007).

Is gérenlerin galisma saatlerinin disinda kalan uygun zamanlarda egitim diizeyini yiikselten
hizmet igi egitim programlarina katilmalar1 onemlidir. Bireysel olarak egitim diizeylerini
artiran personelin, bunun disinda akademik programlara da katilmasi is tatmininin
saglanmasit agisindan faydali olmaktadir. Bu egitim g¢abasinin tamami, is tatminsizligi
yasayabilecekleri zamanlarda islerinden ayrilmaya kadar gidebilecek ciddi problemlerle

kars1 karsiya geldiklerinde sonu¢ odakli olmalarini saglamaktadir (Karaca, 2001).

Personelin is tatmini tizerinde tecriibenin énemli bir etkisi vardir. Calisma ortaminda is
tecriibesi olan personeller ile nispeten daha deneyimsiz olanlar arasinda uyum sorunu
yasanabilmektedir. Deneyimli personeller arasinda iletisim de {ist seviyede olur bu da
isveren ve calisan arasinda ortak bir dil olusmasima katkida bulunmaktadir. Calisanin is
tatmini belirli bir degerlendirme siirecinden sonra elde edilmektedir. Bu siire¢ igerisinde
personel belitli bir is olgunluguna ulasir bilgi birikimi artar, tecriibe kazanir. Is deneyimini
etkileyen bir bagka unsur ise ¢alisanin isine olan duygusal egilimleridir. Calisanlarin iglerine
kars1 olusturduklari tutum ve davranislar is tecriibelerine yansimaktadir. Is tecriibelerine etki
eden egilimleri ise is tatmini veya tatminsizligi ile sonuglanmaktadir (Spector, 1997,

Feldman ve Arnold, 1985; Hackman ve Oldham, 1974; Koch ve Steers, 1978).

Isletmelerde ise alim siireglerini yiiriiten insan kaynaklari departmanlari; organizasyonun
daha 6nceden olusmus olan kurum kiiltiiriine uzak olan personeli ise aldiklarinda, personelin
beklentileri farkli diizeylerde olacagindan is tatmin seviyeleri de diisiik olacaktir.
Beklentileri organizasyonla uyusan is tecriibesi fazla olan personelin ise daha hosgoriilii

oldugundan is tatmin seviyeleri daha yiiksek olacaktir.

Zeka kavraminin net bir tanimi1 yapilamamaktadir. Ancak zekanin ii¢ ana 6zelligi ortaya
konarak tanimlama yapilabilmektedir. Bu ii¢ ana &6zelligi ise; bireyin 6grenme kapasitesi,
Ogrenilen bilgilerin tiimii ve kisinin sosyal g¢evresinin kendisine verdigi tepkilere uyum

saglamasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozekes, 2013).
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Bireyin yagaminin her alaninda etkili olan zeka ig tatmini etkileyen en dnemli unsurlardandir.
Bireyin zeka seviyesine uygun olan iste ¢alistiritlmasi gerekirken bundan daha az zeka
gerektiren islerde calismasi bireyin yaptigi ise olan bagliligini azaltacak ve is tatminsizligine
yol agacaktir. Tam aksi durumda bireye zeka seviyesinden daha fazlasimi gerektiren bir is
tanimlamas1 yapildiginda ise birey yaptigi isi idrak edemeyecek ve bu da yine is
tatminsizligine neden olabilecektir. Sonug olarak personelin verimliligi diismiis olacaktir
(Onegi, 2014). Zekanm is tatmini {izerindeki etkisi birgok kez ¢alismalara konu olmus ve
bireysel faktorler arasinda yer alan zeka unsurunun, is tatminini énemli Ol¢iide etkiledigi
ortaya konmustur. Zeka seviyesi yiiksek olan calisanlarin bireysel (i¢sel) tatmine, orgiitsel

(dissal) faktorden daha fazla 6nem verdigi goriilmektedir (Ganzach ve Fried, 2012).

Medeni durum faktorii degerlendirildiginde ise evli ¢alisanlarin bekar calisanlara kiyasla
daha fazla tatmin olduklart sonucu elde edilmistir. Eginden ayrilmis, esi 6lmiis is gorenlerin
tatmin seviyesi medeni durumu evli olan personelden daha diisiik seviyede Ol¢tilmiistiir
(Bulut, 2012).

1997 yilinda Mwamwenda adinda bir bilim adamu is tatmini ile medeni durum arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla bir ¢alisma ortaya koymustur. Arastirmanin 6rneklemini ise
Giiney Afrika’da faaliyet gosteren 6gretmenler olusturmaktadir. Arastirma sonucunda elde
edilen verilere goére medeni durumu evli olanlarin, evli olmayanlar ile kiyaslandiginda is
tatmininin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Medeni durumu evli olan 6gretmenlerin

mesleklerini icra etmekteki istek ve arzularinin daha yiiksek oldugu ortaya konmustur.

3.2.2.0rgiitsel Faktorler

Bireysel faktorlerin yani sira is tatmininin orgiitsel faktorlerden de farkli diizeylerde
etkilendigini soyleyebiliriz. Bireyin yasaminin biiyiik bir kismmi kapsayan calisma
hayatinin mekansal olarak olusturan etmenlerin is ortami ve calisma sartlar1 oldugunu
gormekteyiz. Is tatminini konu alan arastirmalarda, orgiitsel faktorler agiklanirken farkli
bagliklar kullanilmis genel itibariyle bu ¢alismada ki basliklar ele alinmistir. Bu basliklar;
ticret, isin niteligi, calisma kosullari, terfi firsatlari, yonetime katilma, denetim bigimi,

calisma saatleri, sosyal imkanlar, giivenlik, iletisim, kurumsal iklim olarak siralanmaktadir.
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Personele daha 6nceden tanimlanmis gérevleri karsiliginda organizasyon tarafindan verilen
maddi getiriye iicret denilmektedir. Ucretin, bireyin yasadig1 sosyal ¢evrede bir gii¢c unsuru
oldugu degerlendirilmektedir. Is tatminini incelerken ortaya konan etkenler arasinda iicret
onemli yer alirken kurumsal organizasyonlarda iicret yaninda verilen bir takim haklar da
bulunmaktadir. Bunlar yan haklar, 6demeler olarak adlandirilir ve is tatminini 6nemli

derecede etkilemektedirler (Ceylan, 2014).

2008 yilinda Bozkurt ve Bozkurt tarafindan 6gretmenler denek alinarak yapilmis bir
calismada is tatminini etkileyen en Onemli unsurun sirketlerin iicret politikalari oldugu
goriilmektedir. Ucretin adil dagitilmas: iicret miktarinin dniine bile gectigi goriilmektedir

(Aydemir ve Erdogan, 2013).

Orgiitiin {icret politikasinin personel tarafindan verilen emek karsisinda yetersiz kaldigi
diisiiniirlerse organizasyona olan aidiyet duygusu azalmaktadir. Buna bagl olarak da is

tatmin seviyeleri diiser ve isten ayrilmaya kadar giden ciddi sonuglar dogar (Saal ve Knight,
1988).

Ucret, is gorenlerin orgiite pozitif katkilar vererek emeginin karsiligini almasi olarak ifade
edilmektedir. Bireylerin calistiklar1 kurumda kazanimlarinin iki ana motivasyon unsuru
vardir. Maddi kazanimlar ve bu kazanimlari elde etmek i¢in ortaya konan hizmetin karsiligi

olan is tatminidir (Pehlivan, 2000).

Maddi getirinin, tatmin seviyesine gelmesi ile yas, ¢alisma yil1, tecriibe, sosyal hayattaki yer,
kisilik 6zellikleri, emek, zorluk derecesi yliksek olan islerin bitirilmesi, inovatif yaklagim
gibi etkenlerle iliskilendirilmektedir. Bu dengenin saglanmasi ile personel is tatminine

ulagmaktadir (Basaran, 2000).

[s tatminini 6l¢iimiinii etkileyen en &nemli faktrlerden birisi de is gorenin faaliyet gosterdigi
isyerinin fiziksel sartlaridir. 2018 yilinda George Gallup tarafindan yapilan bir arastirmada
fiziksel galisma sartlarinin is tatminini en fazla etkileyen faktorler arasinda oldugu
goriilmektedir. Fiziksel calisma sartlarini ele alirken 6nemli olan hususlar arasinda isyerinin
uygun seviyede aydinlatilmasi, havalandirilmasi siralanmaktadir: Uygun aydinlatma sistemi
olusturulmamis isletmelerde gozlerin yorulmasi ile verimlilik azalmaktadir bunun

sonucunda is tatmini diigmektedir. Uygun olan havalandirma sisteminin yapilmasi solunum
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yoluyla bulagan hastaliklarin 6niine gegmektedir. Personelin sagliginin korunmus olmast ile

calisma kosullar1 iyilestirilir ve is tatmini artar (Oriicii ve Esenkal, 2005).

2016 yilinda Akkasoglu ve Ulama tarafindan ortaya konan arastirma sonuglarina gore; is
ortaminin sicakligi, temizligi, hijyenik olmasi gibi etkenler is goren agisindan dikkat edilen

unsurlardir ve bu unsurlar is tatmini seviyesini etkilemektedir.

Terfi, bireyin kendini gelistirmesine kendisine verilen sorumluluktan fazlasini iistlenmesine
imkan saglamaktadir. Orgiit icerisinde idareciler tarafindan personel igin alman terfi
kararlar1 hakkaniyetli olmalidir. Bu durumun saglanmasi is tatmininin daha yiiksek seviyede
gerceklesmesine neden olmaktadir. Tiim bu veriler disinda terfi imkanlar1 bireyi en fazla
motive eden unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Birey ise alim esnasinda terfi, maas artis,
isletmenin organizasyon semasinda lstlere ¢ikma ihtimalinin olmast, ise karsi olumlu tavir

beslemesine neden olabilmektedir. Bu durum is tatminini saglamaktadir (Ugiincii, 2016).

Organizasyon tarafindan is gorenlere saglanan terfi imkanlarinin artmasi sonucunda is
tatmin diizeyleri de artmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2012). Is gorenler pozisyonlarinda
yiikksek performans gosterirler ve bir siire sonra islerinden sikilarak daha yiiksek
pozisyonlarda ¢alismay arzularlar. Personel bir 6nceki pozisyonuna gore 6zlikk haklarinda

lyilesme gordiigiinde is tatmini yagamaktadir.

Yonetime katilma, ¢alisanin isletmeye olan aidiyet duygusunu artirmaktadir. Kisisel olarak
varsa i¢inde bulundugu ozgiivensizlik ya da huzursuzluk ikliminin ortadan kalkmasina
yardimci olmaktadir. Yonetime katilma mekanizmasi ile is gorenin karar alma siirecine dahil
edilerek asta 6z benligini ifade etme, kendi goriislerini ortaya koyma olanagi saglamaktadir.
Bu siirecte 15 gorenin isletme icin ortaya koymus oldugu fikir ve goriislerin ¢oziim yolu
olarak amirler tarafindan degerlendirmeye alinmasi is tatminini artiran etkiyi géstermektedir

(Bingdl, 1990).

Denetim sekli ile is tatmini olgusu arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Isletme
igerisinde ¢ok sert bir denetim mekanizmasi kurulmus ise ¢alisanlarin bu sert denetim sekli
karsisinda esnek calisma imkanlarinin azaldigi goriilmektedir. Bu durum isveren ile is¢i
arasindaki iletisimin bozulmasma neden olmaktadir. Bozulan bu iletisim sonucunda is

tatminsizligi yasanmaktadir. Bunun aksi olarak denetim bigiminin iyi belirlenmesi, denetim
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yapan uzmanlarin iyi segilmesi isveren ve is¢i arasinda ki iletisimi {ist seviyelere ¢ikararak

is tatmininin artmasina neden olmaktadir (Doyan, 2019).

Giliniimiiz ¢calisma hayatinda vardiyal1 ¢alisma sistemlerinin var olmasi ve mesai saatlerinin
her isletme de farkli araliklarda olmasi personelin hem sagligini hem de isine olan
motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Vardiyali ¢alisma sisteminin mali veya
teknolojik bir takim zorluklar nedeniyle olusturuldugunu soyleyebiliriz. Bireylerin giin
15181nda ¢alismamasi bedenlerini uyumaya tesvik eder ve kendini uyanik hissetmeyen viicut
fizyolojik olarak zarar gormektedir. Viicut sagligi iyi olmayan bireylerin sosyal hayatlar1 da
olumsuz etkilenmektedir. Vardiyali ¢alisma sistemleri giiniimiizde artis gostermektedir. Bu
sistemde calisan bireylerin iglerinde uyumsuz olduklar1 ve is performanslarinda verimsiz
olduklar1 tespit edilmistir. Bu sebeple bireylerin bir is ortaminda verimli calisabilmesi,
islerini sevkle yapabilmeleri i¢in ¢aligma saatlerinin iyilestirilmesi ve ¢alisma ortaminda

sosyal imkanlarin olusturulmasi gerekmektedir (Cakir, 2001).

Is hukukun da is memnuniyetini arttirmak i¢in dinlenme molalar1 ve vardiyali calisanlar i¢in
esnek calisma saatleri uygulanmasi konusunda yasal diizenlemeler mevcuttur. Bu
diizenlemeler ile personelin  hem fizyolojik hem de psikolojik is yiki

azaltilmaya calisilmistir.

Asgari yasam sartlarini saglamak i¢in birey, hayatinin biliyiikk bir kismini isinde
gecirmektedir. Bu uzun siire zarfinda ¢alisma ortaminda saghigina etki edebilecek kotii
durumlar yasamasi personelin huzurlu olarak caligmasma engel olacaktir. Is giivenligi
tedbirlerinin uzman personellerin takibiyle birlikte alinmamasi durumda is tatmin diizeyi
diismektedir. Birey yasaminin ilerleyen donemlerinde kendisini her kosul altinda giivence
altinda gérmek isteyecektir. Birey uzun vadede giivenlik sorunu hissettiginde isine kars1

duydugu hazda azalacaktir (Keser, 2006).

Iletisim kavrammin taninmi su sekilde yapilabilir; bir bilgi ya da mesajin hedef olan aliciya
iletilmesi veya gonderilmesidir. Bir baska tanimda ise kisiler gruplar ve organizasyonlar
arasinda gdnderilen mesajlarm degisim siirecidir. Iletisim gruplar ya da kisiler arasinda
anlamli mesajlarin yayilmasi durumudur (Aliyeva, 2001).Orgiitsel faktdrler arasinda
gosterilen iletisim, isletmeler i¢in hayati anlam tasimaktadir. Bu sebeple is tatmini {izerine

yapilan c¢aligmalarda iletisim kavrami 6n plana c¢ikmaktadir. Leavitt (1951) birbiriyle
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iletisimi kuvvetli olan ¢alisma ortamlarinda bireylerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugunu

ortaya koymustur.

Personel iizerindeki is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden biri de ¢alisma yasaminda
bagli olduklari kurumsal iklimdir. Kurumsal iklimin personelin performansini artiran
diizeyde olmasi organizasyonun verimli olarak ¢aligmasina yardimei olmaktadir. Calisma
ortaminda personel arasinda iletisimin giiclii olmasi is slirecinde aksaklik yaganmamasini

saglamaktadir.

Organizasyon igerisinde is gorenlerin memnuniyet seviyesi ile kurumsal iklim arasinda
pozitif iligki bulunmaktadir. Organizasyon igerisindeki is ortaminda calisanlar arasinda
samimi bir atmosferin olusmasi, is gorenlerin huzurlu bir sekilde g¢alismasina imkan
verecektir (Guliyev, 2018). Is gorenlerin psikolojik olarak iyi olmalar1 is tatmin diizeylerini
yukariya cekmektedir. Is gorenlerin is tatmin diizeylerini artirmalar ile rekabet edebilecek

konuma kendilerini getirebilmeleri saglanmaktadir.

Kurumsal iklim; is gorenlerin mutlu ve huzurlu bir ¢alisma ortami igerisinde uyumu
saglamalar1 olarak tanimlanmaktadir. Is gorenler biiyiik 6lcekli isletmelerde calisirken
personel sayisinin fazla olmasi nedeniyle ast-iist iliskisini yogun olarak hissetmektedirler.
Bu baskin astlik tstliik iliskisi is memnuniyetsizligi yaratmaktadir. Kiigiik isletmelerde ise
istihdam edilen is goren sayisi az oldugundan is iligkileri daha samimi olmaktadir. Kurumsal

iklim yumusak olur ve tiim bunlarin sonucunda is tatmini saglanmaktadir (Basdogan, 2015).
3.3. 1S TATMINI iLE ILIiSKIiLi KURAMLAR

3.3.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Is gorenlerin, davramslari iizerinde 6nemli etkisi olan ihtiyaglarmi saptamak igin birgok
arastirmact ¢esitli calismalar gerceklestirmiglerdir. Bu arastirmalar igerisinde en ¢ok
taninan1 ise Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisidir. Bu teori; temel

gereksinimler, kendini giivende hissetme, saygmnlik kazanma, fiziksel ihtiyaclar, sevgi

gorme, kendi kabiliyetlerini meydana ¢ikarma gibi 5 baglikta toplanmustir (Tiirk, 2007).
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Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminda is gorenlerin davranig ve tutumlarinin,
gereksinimlerini gidermeye yonelik oldugu goriilmektedir (Kantar, 2008). Idarecilerin
calisanlarin  davraniglarint  gozlemleyebilmek i¢in Maslow’un kuramindan destek
almaktadirlar. Maslow’un ortaya koymus oldugu kurama gore is gorenlerin taleplerinin
giderildigi oranda, diger bir talebe gecis baslamaktadir. Is gorenlerin orgiite kars:
davraniglarinin belirlenmesi noktasinda beklentilerinin karsilanmasi gerekliligi oldugu

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde yer almaktadir (Tiirk, 2007).

Bireylerin temel gereksinimlerinden olan, beslenme, barinma ve uyku ihtiyaglari basta
olmak lizere bir¢ok fizyolojik ihtiyact bulunmaktadir. Birey isletme tarafindan temel
ithtiyaglarinin giderildigini gordiiglinde, ikincil 6nemli olan gereksinimlerinin giderilmesini
talep etmektedir. Bu ikincil gereksinimleri ise, is giivenliginin saglanmis oldugu bir ¢alisma
ortaminda ¢aligsabilmesini ve emekli olduktan sonraki yasaminda refah seviyesinin yiiksek
olmasini icermektedir. Is gdrenin organizasyonda birlikte oldugu is arkadaslarindan ve
idarecilerinden bekledigi sevgi ihtiyacidir. Karsilanan bu ihtiyaglardan sonra kisisel
kabiliyetlerini ortaya koyarak saygi gorme ve takdir kazanma ihtiyacini gidermek
isteyecektir. Gergeklestirdigi her ihtiya¢ basamagindan sonra bireyin 6zgilivenin artmasi
beklenmektedir (Kantar, 2008). Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini gosteren piramit

bicimindeki sema asagida verilmistir.
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Kendini
giincellestirme
(Yaraticihik)

N\

/ Takdir ve Sayg \

Sevgi ve Ait Olma

Giivenlik

/ Fizyolojik \

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Kula ve Cakar 2012).

1.Fizyolojik Ihtiyaglar: Yemek yeme, su, uyku.

2.Giivenlik Thtiyaglari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma.
3.Sevgi ve Ait Olma: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk.
4.Takdir ve Saygi: Taninma ve prestij kazanma, kendine gliven duyma.

5.Kendini Tamamlama Ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli gelistirme, yaraticilik.

3.3.2. Herzberg’in Cift Etmenler Kuram

Herzberg tarafindan olusturulan kuram, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminin daha
ayrintili olarak ele alindig1 bir kuramdir. Herzberg, is gérenlerin motivasyonlarinin yiiksek
veya diisiik oldugu durumlarin tizerinde durarak kuramini olusturmustur (Arslan, 2019).
Orgiit icerisinde is gorenlerin davranis ve tutumlarinin degisiklik gostermesi Herzberg

kuramina gore 2 faktore baglanmaktadir (Karcioglu, Akbas, 2010).

Bu faktorlerden ilki ¢alisanin tatminsizligini olusturan sebeplerin var olup olmamasim

olusturan hijyen faktorleri olarak adlandirilmistir. Bir diger faktor ise is gorenin isinden
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duydugu tatminini olusturan ihtiyaglarmin oldugu motivasyon seviyesini artiran unsurlar
olusturmaktadir. Herzberg’in hijyen faktorlerini su sekilde siralayabiliriz; genis kapsamda
organizasyonun teknolojik bakimdan ihtiyaglara karsilik vermeyisi, 6diil kurgusunda olusan
adaletsizlik, ast iist iliskileri arasinda yasanan dengesiz iletisim. Is gorenin ifa ettigi isinden
dolay1 duydugu mutluluk duygusunu artiran faktorler arasinda, isini basarili olarak
sonuglandirma, alacagr ovgii ve 0dill, terfi olanaklarina sahip olma, kabiliyetlerini
sergileyebilecegi konumda ¢alisma, kisinin isini yapmaktan dolay: aldigi haz sayilmaktadir
(Karadavut, 2018). Organizasyonda yonetici pozisyonunda bulunanlar emrinde c¢alisan
personelinin memnun olmadigi etkenleri gozlemleyip bu etkenleri ortadan kaldirmak

amaciyla hareket etmelidirler.

Motive Edici Etmenler

Motivasyon Motivasyon
Mevcut Mevcut
Yok ¢ | Var
Degil

Durum Koruyucu (Hijyen)Unsurlar

Mevcut Mevcut
Motivasyon Motivasyon
Olabilir sssss———) | YK
Degil

Sekil 2: Herzberg’in Cift Faktorler Kurami (Giiney, 2018)

Herzberg’in teorisinde gormiis oldugumuz hijyen unsurlar1 ve motivasyonu artiran unsurlar;
bireyin isinden aldig1 hazza etki eden organizasyonel ve is gorenden kaynakli bireysel
etmenlerdir (Arslan, 2019). Calisanlarin isletme igerisinde yerine getirdikleri is yiikiiniin
bireyi tatmin etmesi orgiite karst bagliliginin artmasi bakimindan 6nem tasimaktadir. Benzer
konularda arastirma yapan bilim insanlariin bu teoriye sicak bakmamalarimin temel sebebi

ise deneysel arastirmalarla desteklenmemis olmasindan kaynaklanmaktadir.

Kuramin temel ¢ikarimlarindan iki durum su sekilde agiklanabilir. 11k olarak, is gorenlerin

elde ettikleri basarilarini sadece kendi basarisiymis gibi gostermeleridir. Ikinci olarak ise,

26



calisanlarin karsilagtigt en kiiglik olumsuz durumda bile hedef olarak isletmeyi

gostermeleridir (Mete, 2018).

3.3.3. Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Mc.Clelland, diger bilim adamlarinin yaklagimlarinin disinda gereksinimlerinin bireyin
sahsinda var olmadigini, bu ihtiyaglarii 6grenme vasitasiyla karsilayabilecegini ortaya
koymustur. Mc.Clelland basarma ihtiyac1 teorisini; basari, iligki, giicliiliik olarak 3 basliga
ayirmaktadir. Mc.Clelland’a goére bireylerin uzmanlik alanlarinda ki kusursuz olma
hislerinin arkasinda basarili olma gilidiisii gelmektedir. Bu giidii bireyin davranis ve
tutumlarim1 etki altina almaktadir (Uyar, 2012). Teorinin temelinde; giig, iletisim ve
arkadaslik gibi birbirinden bagimsiz farkli tip tatmin boyutlarinin meydana gelecegi one
stiriilmektedir. Bu kuramin {ist yoneticiler i¢in ifade ettigi anlam sudur; ¢alisanlarin isletme
ici ve dig1 ihtiyaglar1 saptanabilirse tayin, uygun kadroya se¢im vb. durumlarin
koordinasyonu daha rahat yapilabilecektir. Yoneticinin degerlendirmesi sonucunda bir iste
basarili olabilecek ¢alisan o ise tayin edilebilmektedir. Bunun sonucunda personel bilgi
birikim tecriibesini aktarabilecegi bir ise verildiginden verimlilik ve motivasyonu da yiliksek

olacaktir (Kogel, 2007).

3.3.4. Alderfer’in Erg (Vig) Yaklasim

Alderfer’in 1960 yilinda gerceklestirdigi calisma neticesinde 3 ana bilesenden olusturdugu
kuramin1 yonetim ve organizasyon alanina kazandirmistir. Alderfer’in ortaya koydugu bu 3

bilesen asagida siralanmigtir;

- Varlik Siirdiirme: Maslow’un kuraminda ortaya koydugu temel ihtiyag¢larinin biiyiik
bir kismui {icret karsiliginda giderilecek gereksinimler oldugunu ifade eden bilesendir.

- Iligki: Birey sosyal bir varlik olmasi nedeniyle bir diger birey ile her an temas
halindedir. Birey dogal olarak bu iletisimi kurma egilimindedir.

- Gelisme: Calisanin sahst ve sosyal cevresi iistiinde etkili olmasi, yaratict olmasi,
kabiliyetlerini kullanmasi kendini kesfederek nitelik kazanmasi bu bilesene dahildir.
Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin aksine ¢ok fazla ihtiyacin birlikte
olusabilecegini ve daha iist seviyedeki bir ihtiyacin tatmininin 6niine gegildiginde alt seviye

ihtiyacinin bastirilmasi isteginin artacagini ifade etmektedir (Can, Asan Aydmn, 2006).
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Alderfer’in bazi hipotezleri Maslow’un teorisi ile yakin oldugu noktalar olmakla beraber,
karsit oldugu konularda vardir. Alderfer’e gore var olma ve iletisim gereksinimleri tatmin

noktasina gelmemisse;

1) Iliski gereksinimlerinin tatmin edilmeyisi, var olma ihtiyaglarmin da tatmin edilme
seviyesini artirmaktadir.
2) Gelisim gereksinimlerinin tatmin edilmemis olmasi ise iliski gereksiniminin artmasina

sebep olmaktadir.

Baska bir ifade ile {ist seviyedeki ihtiyaglarinin tatmin edilmeyisi kisinin alt diizeydeki
ihtiyaglarinin artmasima neden olmaktadir. Bu teori 6zilinde klasik engelleme, saldirma
tepkisini ortaya koymaktadir. Amacladigi hedefe ulasamayan birey ge¢miste kazandigi
basarmin {izerine daha fazla giderek kazanilmis basarida 1srar eder (Ozkalp ve Kirel, 2016).
Tim bireyler ayn1 anda ayni gereksinim diizeyinde giidiilenmeyeceklerine gore, bu
kuramlarin giidiilenmede bireysel farkliliklara da yer verilmesi geregini ortaya ¢ikardigi

soylenmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996).

3.3.5. Siire¢ Kuramlari

Isgorenlerin hangi hedeflere hangi yontemlerle odaklanacagimi belirlemeye c¢alisan
kuramlara siire¢ kuramlar1 denilmektedir. Vroom’un Bekleyis Kurami, Lawler-Porter
Modeli, Adams’in Esitlik Kurami, Locke’in Ama¢ Kurami iizerinde en fazla arastirma

yapilan siire¢ teorilerindendir.

3.3.5.1. Victor Vroom’un Beklenti Kurami

Bireyin tutumlarin1 olusturan tek etmenin ihtiyaglar1 oldugunu sdylemek yanlis bir ifade
olabilmektedir. Kisilerin hedeflerine ulasma arzusu tutumlarina da etki etmektedir. Bir
calisan orgiit icerisindeki terfi imkaninin, ¢alisma saatleri disinda da ek mesai yaparak elde
edilecegini diisiiniiyorsa bu yonde egilim gostermesi ¢ok dogal olacaktir. Bireyin
egilimlerini olusturan temel dayanagin akil yoluyla yaptigi tercihler oldugu ifade
edilmektedir. Calisanlarin tutumlart ve gordiikleri is karsihiginda ki beklentileri dogru bir
sekilde degerlendirilmelidir. is gérenin verimlilik seviyesinin belirlenmesinde bireysel

nitelikleri etkilidir. Diger taraftan bir i gorenin motivasyonu maksimize edildiginde yaptig1
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ise iliskin verimliligi de artmaktadir. Bu teoride bireylerin tatmin edilebilmesi igin

ihtiyaglarinin giderilmesi gerekmektedir (Giil, 2021).

Ozetlemek gerekirse; Is gorenin verimlilik seviyesi ve is tatmini paralel olmalidir. Takdir
ve odiil sistemiyle calisanlarin verimlilik seviyesi artirilmalidir. Verimlilik seviyesi, is
gorenlerin performans analizi yapilirken gdz 6niinde bulundurulmalidir. Thtiyaglarin

giderilmesi hedefiyle ortaya konan emek unsuru edinimlerle ayni dogrultu da olmalidir.

3.3.2.2. Lawler Ve Porter’in Beklenti Kuram

Lawler ve Porter’in beklenti kurami, Vroom’un beklenti kuraminin daha gelistirilmis
modelidir. Bireysel farkliliklar is géren verimliliginin en etkili olan faktoriidiir. Her ¢alisanin
isletme igerisinde ideal bir amaci bulunmaktadir. Bu amaglar iicret veya kariyer imkani
olabilmektedir. Is géren olumlu sonuca ulasinca tatmin diizeyi yiikselir ve verimliligi
artmaktadir. Is gorenin cabasmin planladigmnin altinda kalmas: sonucunda ise is tatmini
olumsuz yonde etkilenecektir. Dolayisiyla c¢alisanin performanst da diisiik seviyede
gergeklesecektir (Ugiincii, 2016). Bir bireyin &rgiit icerisinde gosterdigi caba, performansini
tek basina artiracak bir faktor degildir. Ortaya konan bu ¢aba bireyin kabiliyeti, niteligi, bilgi,
tecriibe, sonug¢ odakl1 olmak gibi faktérlerle desteklenmelidir (Oztiirk ve Iliman, 2015).

Calisanlarin organizasyon igerisinde gostermis olduklar1 performanslar1 {ist yoneticiler
tarafindan belirlenmis olan o6diillendirme sistemiyle degerlendirmeye almmalidir. Ust
yoneticiler tarafindan belirlenen bu 6diil sistemi is gorenler arasinda adil bir sekilde
uygulanmalidir. Ciinkii is gorenler kendi igerisinde almis olduklart getirileri
kiyaslamaktadirlar. Bu ¢ercevede Orgiit icerisinde ayn1 isi yapan ig gérenler adil olmayan bir
uygulama ile kars1 karsiya kaldiklarinda is tatminsizligine neden olabilmektedirler. Bu da

onlarin performansini1 olumsuz yonde etkilemektedir (Giimiis ve Sezgin, 2012).
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Lawler-Porter Modeli (2)

Valens
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Bilgi ve Yetenek A
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Dissal Odil

Algilanan Rol

Bekleyis

Sekil 3: Lawler Porter Modeli (Onaran, 1981)

3.3.2.3. Adams’n Esitlik Kuram

Adams’1n esitlik kurami temel bir senkronize olma olgusuna dayanmaktadir. Is gérenlerin
organizasyonun vizyonu dogrultusunda gordiikleri is esnasinda ki ¢abalari kazanimlari ile
makul seviyelerde olmasi gerekmektedir. Bu seviye, ¢alisanin 6ngordiigi ile ayni1 diizeyde
calisan is arkadasi arasinda olusmaktadir. Adams, is gorenlerin ¢abalari ile kazanimlari
arasinda olusabilecek dengesizlik sonucunda is tatmin seviyesinin olumsuz yonde

etkilenecegini ortaya koymaktadir (Mrosso, 2014).

Adams esitlik kuraminda is gorenlerin yaptiklar isleri ile ilgili sahsi degerlendirmelerinin
orgiit agisindan ¢ok dnemli oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiit icerinde ki adalet ile ilgili
gorislerinin 6nemli oldugu bu asamada 6diillendirme sisteminde ki uygulamanin is gérenler
arasinda ki hakkaniyetinin degerlendirilmesi agisindan 6nemlidir (Ates, S6zen ve Yeloglu,

2014).

Bahsedilen kuramda bireylerin edindikleri 6diiliin az ya da ¢ok olmasi 6nemli degildir.

Onemli olan alinan 8diiliin isletmede ayn1 pozisyonda calistig1 is arkadasi ile ayn1 seviyede
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olmasidir. Ancak bu durumda adaletten bahsedilebilir. Bu oran ayni poziSyon i¢in farkli
ticretlendirme ya da diger haklarda farkli kazanimlar: ihtiva ediyorsa bu kez de bireyler
arasinda esitsizlik durumundan bahsedilebilmektedir. Ozet olarak bu kuramda calisanin is
tatmininin ger¢eklesme orani bireyin algiladigi ile gerceklesen arasinda ki ayni yonli
iliskiden ortaya ¢ikmaktadir (Yesil 2016).

3.3.2.4. Locke’un Ama¢ Kuram

Locke, ortaya koydugu kuraminda bireylerin motive olmalarmi saglayan unsurun
gerceklestirmek istedikleri hedeflerinden olustugunu ifade etmektedir. Bahsedilen
hedeflerin gergeklestirilmesi ise bireyin gostermis oldugu performansi ile iligkili olarak
farklilik gosterebilmektedir. Bu dogrultuda uzun siireli ve ulagilmasi nispeten daha zor
amaglar edinen bireyin, kisa vadeli ve ulagilmasi daha kolay hedefler koyan bireye gore, is

tatmin seviyesinin daha yiiksek oldugu ongoriilmektedir.

Etki efekti kuramina gore, Herzberg teorisinin aksine motivasyon ve hijyen faktorii
siralamasinin bireyden bireye degisiklik gostermektedir. Locke, is tatmini davranislarina ait
denklemlerin kisisel nitelik farkliliklar1 ile baglantili oldugunu ileri siirmektedir. Bir ¢alisan
icin 6zel yasamu ile is yasami arasinda denge olusturma reaksiyonu yiiksekse bu durumda
calisanin is tatmin diizeyi de yliksek olacaktir. Tam aksi diisiiniildiigiinde; baska bir ¢alisanin
is ve 0zel yasami arasinda ki dengeyi onemli gormiiyorsa bu durumda is tatmin diizeyinin

de ilk duruma gore daha diisiik olmasi beklenmektedir (Giimiis, 2020).

Is yasaminda yeni olan ¢aliganin uzun vadeli olarak belirledigi hedefleri, kisa vadede ortaya
cikan zorluluklara karsilik motive edici 6zelligini yitirmeyecektir. Boylece, hedeflerin
yiiksek ya da biiylik olmas1 bireyin bu amaglara uygun performans sergilemesini zorunlu
kilmaktadir. Locke, kuraminda amaglarin o6zelliklerinin bireyleri nasil etkiledigini
incelemistir. Calisanlarin uzun vadeli zor hedeflere odaklanmasi is tatmin diizeylerini
arttirmaktadir. Kisa vadeli ve kolay hedefler belirlemesi dahi motivasyon saglamayabilir ve

is tatmini saglanmayabilmektedir (Eren, 2017).
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3.4. 1S TATMINI OLCUMU

Is tatmininin dl¢iilmesi amaciyla bir¢ok ydntem kullanilmaktadir. Bu yontemler is gérenin
niteligine goére farklilik gostermektedir. Is tatmini ¢ok boyutlu faktdrlerden meydana
geldiginden dolay1 dl¢iilmesi de basit bir siiregtir denilemez (Nalbantoglu, 2012). Is
tatmininin olgiilmesi birgok farkli metotla yapilmaktadir. Bu 6lgiimlerden elde edilen

verilere gore degerlendirmeler yapilir ve bu sekilde siire¢ devam ettirilmektedir (Ates, 2005).

Is tatmini arastirmalarinin ortaya cikardigi bir diger pozitif sonug ise iletisim kavramudir.
Olg¢me ve degerlendirme yapildikga veriler ortaya konuldukca her yonden iletisim meydana
cikar ve bu da bireylerin tutum ve davranislarinin gelismesine olanak verir. Bazi bireyler
acisindan uygulanan 6lgme metodu esnasinda duygularin ortaya ¢ikarildig siire¢ iken bazi
organizasyonlarda i¢in de yonetimin, ¢alisanlarla ilgili olundugunun gostergesidir. Yonetim
tarafindan bu dlcekler sayesinde davraniglart gozlemlenen bireyler, idareye karst olumlu
tutumlar gelistirmektedirler. Bu alanda yapilan ilk ¢alismalarda kullanilan dl¢ekler arasinda
acik uglu sorular kullanilmistir. Daha sonra hedef kitleden alinan geri doniislerin neticesinde
ortaya konan verilerin degerlendirilmesi noktasinda yasanan zorluklardan dolay: ise standart

Olgme araclari vasitasiyla galisilmasi gerekliligi olusmustur (Cakmur, 2011).

Is tatminini &lgerken kullanilan metotlar s6z konusu oldugunda ¢alisanin birebir olarak
sahsina yonlendirilen sorulara verdigi cevaplara gore yapilan degerlendirme 6l¢iitii en temel
ve basit olarak kullanilan yontemdir. Likert tipi derecelendirme olarak olusturulmus ve
genel kabul gérmiis olan dlgeklerden yaygin olarak kullanilmaktadir. Fakat kapsamli bir
aragtirma yapilmak istendiginde bu Olgekler detayli bir Ol¢eklendirmeye cevap
vermeyeceginden genel kapsamda ki arastirmalarda kullanilmaktadir. Is tatminini biitiin
halinde ele almak yaniltici degerlendirmelere bizi sevk edebilmektedir. Bunun nedeni ise
birey tatminsizlik duygusunu bastirabilmektedir. Cok yonlii olarak degerlendirilen is
tatminin farkl alt faktorlerinin de degerlendirmeye alinmasi gerekmektedir. Ele alinan bu
alt unsurlar ile bir is tatmin skoru elde edilmektedir. Toplam is tatmin skoru olarak
adlandirilan bu degerleme igerisine; bireyin yaptigi isten elde ettigi gelir, terfi imkanlari, is
ortami ve igin niteligi gelmektedir (Silah, 2005).
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3.4.1. Minesota Calisan Tatmin (“)lg:egi

Is tatmini &l¢iimii calismalarinda uygulanabilirlik agisindan degerlendirildiginde en fazla
kullanilan 6lgek tiiriidiir. Olcekte is tatmini dlgiilmesi esnasinda isin kendisi ile alakali cok
yonlii sorular bireylere yoneltilmektedir. Cok yonlii 6l¢im esnasinda kullanilan bu sorular
ise is tatminini farkli boyutlardan degerlendirme olanagi tanimaktadir. Lofquist, Weiss,
Dawis ve England isimli bilim insanlar1 tarafindan olusturulan bu 6lgek, 1985 yilinda ise
Asli Baycan tarafindan dilimize ¢evrilerek birgok ¢alismacinin faydalanmasina 6n ayak

olmustur.

Olgek 2 ayr1 formdan olusmaktadir. Bunlardan ilki 100 sorudan olusan uzun formdur. Bir
digeri ise bu ¢alismada kullanilan 20 soruluk kisa formdur. Bu 6lgek te 5°1i likert 6lgegi
kullanilarak hazirlanmis ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadeler ise “hi¢ memnun degilim,
memnun degilim, kararsizzim, memnunum ve ¢ok memnunum” seklinde olusturulmustur
(Keser, 2006). Olgekten elde edilen veriler kullanilirken her bir maddeye verilen cevap 1-5
arasmnda puanlama yapilarak igsel, digsal ve genel tatmin diizeyi 6lgiilmektedir. Olgege konu
olan bireylerin verdigi cevaplar dlcekte belirlenmis olan tiim ifadelerinden elde edilen
puanlarin 20’ye boliinmesi sonucu ortaya cikmaktadir. Minesota s Tatmin Olgegi
birbirinden farkli bir¢ok is kolunda, kamu kurumlarinda yapilan arastirmalarda is tatminin
Olclilmesi noktasinda arastirmacilar tarafindan ¢ok fazla tercih edilen olgek tiiriidiir. Bu
Olcek icerik yoniinden diger is tatmin Olcekleriyle kiyaslandiginda daha detayli alanlara

girerek ol¢iimii degerli kilmaktadir (Kaya, 2007).

3.4.2. Spector’un Cahsan Tatmin Olcegi

Spector’un olusturmus oldugu is tatmin 6lcegi 36 maddedir. Olgek ayni zamanda 9 alt
boyuttan olugsmaktadir. Her bir alt boyut ise 4 adet sorudan olusturulmustur. Bu olusturulan

sorular su sekilde siralanabilir; terfi, 6diil, normlar, is arkadaslari, isin dogasi, licret ve

iletisimdir (Keser, 2006).

3.4.3. Is Betimlemesi Olcegi

Is tatmin 6lcekleri arasinda en ¢ok kullanilan bir diger dlgek ise is betimlemesidir. Analitik

yontemler kullanilarak olusturulan 6l¢ekler arasinda en ¢ok basvurulan dlgeklerdendir. 1969
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yilinda Smith Kendal ve Hulin tarafindan literatiire kazandirilmakla birlikte 1985 yilina
gelindiginde JDI aragtirma grubunun calismalari ile gelisme kaydetmistir. 72 maddeden

olusturulan 6lgegin 6 boyutu bulunmaktadir (Cakmur, 2011).

3.4.4. Porter’in Gereksinim Ve Tatmin Olcegi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ele almis oldugu birincil gereksinimlerinin
karsilandiktan sonra gegilebilen ikincil gereksinimlerinin goriilmesi seklinde ortaya konulan
kuramina dayandirilarak olusturulmus bir 6lgektir. Porter, Maslow’un ortaya koydugu
kuramindan yola ¢ikarak organizasyon da bireyin temas halinde oldugu tiim degiskenlerin

olusturdugu eldeki sartlar ile olmasi beklenen kosullar arasinda bag kuran bir 6lcektir.

(Keser, 2006).

3.4.5. Hackman Ve Oldham Is Tatmini Olgegi

Hackman ve Oldham adinda ki bilim adamlar1 1975 yilinda Job Diagnostic Survey (JDS)
olarak adlandirdiklari bir is tatmin 6lgegi olusturmuslar. 7 isletmede 62 degisik is kolundaki
658 is goren ile yapilan bir ¢alismayla olusturulmustur. Bahse konu bu 6lgek is gorenlerin is
verimliligini ve islerine karsi olusturduklari motivasyonlarini artirmak amaciyla, hali
hazirdaki islerin revize edilmesi ve yapilan is degisikliklerinin iggorenler lizerinde
gerceklestirdigi etkilerin aragtirmaci tarafindan kullanilmasi hedeflenmektedir. Hackman ve
Oldham (1975) kaleme aldi1g1 makalesinde 6l¢gegin giivenilirliginin 5 yada daha fazla kisiden
olusan katilimcilara uygulandiginda gergeklesecegini belirtmislerdir (Hackman ve Oldman,
1975).

Hackman ve Oldham tarafindan olusturulan bu 6lgek bircok ¢alismada kullanilmis olan ve
giivenilirlik, gegerlilik testleri kanitlanan bir Slcektir. Olgek likert tipi derecelendirme
sistemine gore olusturulmustur. Olcek maddeleri olumlu yonde ve yarim birakilmistir.
Yarim birakilan bu cilimlelerin katilimcinin makul bir bicimde cevaplamasi arzu
edilmektedir. Doniistirme uygulamasi olmayan oOl¢ekte tiim maddeler olumlu ydnde
egilimlidir. 14 puanda kalan bir katilimci isinden tatmin olmamustir. 70 puan alan bir bireyin

ise isinden duydugu tatmin seviyesinin Yyiiksek oldugu ifade edilmektedir (Silah, 2005).
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3.4.6.Brayfield Ve Rothe’nin Cahsan Tatmini Olcegi

Brayfield ve Rothe tarafindan literatiire kazandirilan is tatmini Olge8i tam olarak 5 adet
sorudan olusmaktadir. Olgek "Cok Mutsuzum" dan "Cok Mutluyum" a cevaplarina giden 5

asamali likert tipi 6l¢ekten meydana getirilmistir (Keser, 2006).

3.4.7. Yiiz Cizelgesi Olcegi

Olgek 1983 yilinda Cammann, Jenkins, Klesh ve Fichman isimli bilim adamlar1 tarafindan
olusturulmustur. Bu anket 3 maddeden olusan is tatmini 6l¢timii i¢in gelistirilmistir. Anket,
uzun sorular1 igeren Slgeklerin aksine basit ve kisa sorulardan olugsmaktadir. Cammann’in
goriisiine gore organizasyonel degerlendirme neticeleri is gorenlerin sahsi ifadelerini ortaya
koymaktadir. Bu 6l¢ek daha once agikladigimiz Slgeklerden farkli olarak bir maddeden
olusturulmustur. Arastirmacilar tarafindan katilimcilardan tcret, idare ve is arkadaslari ile
iletisimlerinden dolay1 ortaya c¢ikan tatminlerini surat ifadeleri ile cevaplamalar
beklenmektedir. Olgek genel is seviyesini tespit etmek amaciyla birgok defa ¢aligmalarda
kullanilmistir (Kaya, 2003).

3.5. IS TATMININi ARTIRMA YONTEMLERI

3.5.1. Is Rotasyonu

Sanayi devriminin 1800°lii y1llarin basinda Ingiltere’de ortaya ¢ikmast ile seri {iretim yapan
fabrikalarin artmasi sonucunda kitlesel go¢ler baglamistir. Bu gogler olusan isgiicii talebini
karsilamak iizerine gergeklesmistir. Bu dogrultuda fabrikalarda calismaya baslayan isciler
uzmanlagsarak sabit isleri yapmaya baslamiglardir. Uzun vadede uzmanlastigi isleri yapan
is¢ilerde monotonluk olusmus bu da motivasyon kaybina neden olmustur (Hayirlioglu ve
Kanat, 2015).

Bu monotonluktan is goreni kurtarmak amaciyla personelin is tanimi farklilagtirilmaktadir.
Is goren siirekli ayni isi yaptigindan dolayr dikkat eksikligi, isten soguma gibi sorunlarla
karsilagmaktadir. Yasanan bu sorunlar iiretim silirecinde problem yasatabilir. Bu problemleri
asmak i¢in ig gorenler arasinda islerinin degistirilmesi yoluna gidilebilir. Goriilen isler

arasinda yapilan bu rotasyon her is¢inin farkli uzmanlik alanlarina hakim olmalarini1 da
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saglamaktadir. Bu sayede personel yaptigi farkli islerle kendini gelistirme firsati da

yakalamaktadir (Kaymaz, 2010).

Is rotasyonu sayesinde personel tecriibe kazanir, kendi yeteneklerini gdrme sans1 bulur, ayni
isi yapmanin monotonlugundan kurtulur. Bu olumlu etkilerin disinda yapilan bu rotasyon is
goren iizerinde stres, bilgi birikim, tecriibe eksikligi gibi olumsuz etkiler de yaratabilir.
Organizasyonlar ig tatminini saglamak i¢in is rotasyonu uygulasalar da is gorenler yaptiklari
isin disina ¢iktiklarindan dolay1 bu uygulamaya yanagmak istemeyebilirler (Foroutan ve vd.,

2021).

Is rotasyonundan organizasyonlar olumlu sonug almak istiyorlarsa programini ¢ok dikkatli
ve ayrintili bir sekilde gerceklestirmeleri gerekmektedir. Is gorenlerin kariyerlerinin ileri
donemlerinde kendilerine katki saglayabilecek siire¢ olusturulmalidirlar. Personel siirekli
O0grenme siirecinin i¢inde kalarak hem iginde bulundugu isletmeye hem de kendi is yasami

agisindan kazanim elde edebilecektir (Kilig, 2008).

3.5.2.1s Genisletme

Is genisletme, bir ¢aliganin yaptig1 isin benzer nitelikte baska bir is ile birlestirilmesidir. Is
genisletme olgusu ile birlikte is goren belirli bir iste uzmanlasarak, kendi alan1 disinda isleri
yapar ve monotonluktan kurtulur (Eksici, 2009). Is genisletmenin iiretim maliyetlerini asag
cektigi goriilmektedir. Is genisletmede calisanin mevcut is tanimma yeni isler ilave
edilmektedir. Tanimlanan bu yeni isler ile is goren kuruma olan aidiyetini ve isleri
yetistirmek i¢in performansini artirmaktadir (Chung ve Ross, 1977). Konu ile ilgili yapilan
calismalar neticesinde; is genisletmeye gidilen isletmelerin ¢alisanlarinin gidilmeyenlere
gore 1§ tatminlerinin daha yiiksek oldugu gorilmiistiir. Ayn1 zamanda is gorenler
genisletilmis isin monoton islere gére daha anlamli oldugu ortaya konmustur (Alderfer,

1969).

3.5.3. Is Zenginlestirme

1950’11 yillarda Herzberg tarafindan kullanilmis olan is zenginlestirme kavraminin odak
noktasi ¢alisanlarin yaptiklari isi sahiplenmelerini saglamaktir. Bu sayede de is tatminleri

artirtlmaktadir. Is tanim degistirilmeden isin yetki ve sorumluluk alani ayn1 kalmak suretiyle
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ast kademede calisanlara verilmektedir. Ast kademede bulunan is goérenler kendilerine
yiiklenen yetki ve sorumluluklarla organizasyonda soz sahibi oldugu hissiyatina kapilarak
daha motive bir sekilde calisacaktirlar. Bunun neticesinde de is tatmin seviyeleri artmis

olacaktir (Organli, 2019).

Herzberg is zenginlestirme arastirmalarinda uygulanmas1 miimkiin olan bazi kurallari ortaya

koymaktadir. Bu kurallar su sekilde siralanabilir; (Oziigagliyan, 2015).

-Gorev Gereklerini Artirma Ilkesi: Yapilacak olan isin zorluk derecesini artirmak,
-Calisanlarin Sorumluluklarim1 Artirma Ilkesi: Is gorenin yapilacak isteki yetkisini ve
denetim miktarini ve bu sekilde sorumluluklarini artirma,

-Isi Programlama Ozgiirliigii Ilkesi: s gorenlere tespit edilmis hudutlar kapsaminda isini
programlama serbestligi tanima,

-Geri Bildirim Saglama ilkesi: Calisanlara ifa ettigi isin neticesini siirekli olarak raporlama,
-Yeni Ogrenim Tecriibesini Verme Ilkesi : Calisanlara yeni deneyimler ve kisisel gelismeler

i¢in imkan verilmesini tesvik etme.

3.5.4. Is Basitlestirme

Is basitlestirme; calisanin yapmasi gerekli olan islerin sayisinda azalmaya gidilerek
performansini artirict; isi anlasilir, basit, tekrarli hale getirerek personele verilecek olan
egitim maliyetinde katlanilmasma gerek kalmamasina yardimci olan bir siirectir. Is
basitlestirme ile is belirli boliimlere ayrilarak tekrar tanimlanir. Boliimlere ayrilan isleri
yapan personelde uzun vadede uzmanlagsma baslamaktadir. Bu uzmanlasma ayni isi
tekrarlama boyutuna geldiginde ise is tatminsizligi de azalmis olur. Basitlestirilen is
boliimlere ayrildiginda uyum siirecine gerek kalmadan verilen temel egitim ile her personel
151 6grenmis hale gelebilir. Diger yandan basit islerde calisan is gorenler kendisini
gelistirmeye gerek duymaz ve bir baska ise kars1 da istekli davranmaz. Bunun neticesinde is
goren calistigi kuruma karsi aidiyetini kaybeder ve kurumsal alg1 olumsuz yonde etkilenir.

(Kisacik, 2009).

Is basitlestirmenin temelinde yapilan isin béliimlere ayrilmasi vardir. Isin genel akigini
belirlemek i¢in isle ilgili temel sorular yoneltilip bu akisin ana hatlar1 ortaya ¢ikarilir. Bu

siirecte ise katkis1 olmayacagi degerlendirilen siirecler ¢ikartilarak geriye kalan siirecle ilgili
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tekrar tamimlama yapilir ve is gorene bildirilir. Is basitlestirme siirecinin sonunda
organizasyonlarda personel, kaynak, tiretim siiresi gibi kisitlamalara gidilebilir. Bu
uygulama sonunda organizasyonun gider kalemlerinde ciddi bir azalma goriiliir. Ancak is
basitlestirme siireci organizasyonlarda uygulanirken mutlaka bu alanda uzman kisilerden

yararlanilmas1 gerekmektedir (Diaz ve Aldepe, 2006).

3.6. IS TATMINININ VE TATMINSIiZLiGININ SONUCLARI

3.6.1. Is Tatminsizliginin Sonuclar

3.6.1.1.Ise Yabancilasma

Calisma hayatinda senkronize olamayan grubun diisiik seviyede iletisim igerisinde olmasi
bireyin birlikte ¢alistig1 gruptan izole olma durumuna yol acar ve buna ise yabancilagsma
denilmektedir. Bireyin ¢alisma yasaminda yabancilagsmaya maruz kalmasi1 sonucunda rutin
yasaminda olumsuz etkilerini tecriibe edebilmektedir. Yabancilagsma yasayan bireyin kendi
0z benligine uzaklagmasina, sosyal etkilesim icerisinde bulundugu ortamdan kopmasina
neden olmaktadir (Tutar,2010). Bireylerin mevcut islerini yaparken yasadiklari

memnuniyetsizlik sonucu islerine karsi yabancilagma problemi yasayabilmektedirler.

Insan hayatinin biiyiik bir kismini kapsayan is yasaminda isine kars1 yabancilasma sorunu
ile kars1 karsiya kalan bireyin hem sosyal yasantisinda motivasyonu kaybolur hem de is
tatminsizligi yasayabilir. Organizasyona olan katkist diiser. Bireyin kurumuna kars1 olan
aidiyet duygusu azalmaya baglar ve performansi diisen ¢aliganinin verimliligi de olumsuz
yonde etkilenir (Tutar, 2010). Islerinden haz alarak calisan is gorenlerin ise tatmin diizeyi
yiiksek olacagindan hem ruh hem de fiziksel sagliklar1 da 1yi olacak bu sayede islerine kars1
yabancilasma yasama sorunu da azalacaktir. Is tatminsizligi yasayan is gdrenlerin uzun
vadede yabancilagma sorunu ile karsilagma ihtimalinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Akinci, 2002).
2011 yilinda Parsak ve Turan tarafindan yapilan arastirmada caliganlar arasinda is tatmini

ile yabancilagma iliskisi arasinda ters bir oran bulunmaktadir. Is gorenin is tatmini arttik¢a

ise yabancilagsma seviyesi azalmaktadir (Cekinkanat, 2000).
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3.6.1.2. Devamsizhik

Isyerinde devamsizlik yasanmasi ise ge¢ kalma, erken ayrilma gibi olumsuz durumlara yol
agmaktadir. Organizasyon da karsilasilan bu durumlar bireyin is tatminin olumsuz yonde
etkilenmesine bu da is gorenin devamsizlik yapabilecegi bir ortama doniisebilmektedir
(Karaman, 2010). Devamsizligin basit tanimini, ¢alisanin 6nceden belirlenmis mesai saatleri

igerisinde isini ifa etmemesi durumu olarak yapilabilmektedir (Sahin, 2011).

Her organizasyonun faaliyet gosterdigi alana gore belirlenmis ¢alisma saatleri
bulunmaktadir. Is géren belirlenmis olan bu calisma saatlerinin igerisinde ¢alismay1 kabul
ederek ise baglamaktadir. Calisanin belirlenen bu siirelere uymayip farkli saatler icinde isine
gelip ayrilmasi ise devamsizlik olarak adlandirilir (Eren, 2008). isine aidiyet duygusu azalan

personel devamsizlik yapar ve bu da is tatminsizligine neden olur.

Calisanin i3 memnuniyetinin diisiik seviyelere inmesi ile devamsizlik yakin iligkilidir.
Personel yaptig1 isten memnun degilse devamsizlik yapmayi kendine bir ¢ikis yolu olarak
gorebilmektedir. Bu durum c¢aliganlart motive eden unsurlarin kaybolmasina dolayisiyla
isletmenin tiretim kalite ve kapasitesinin de diismesine neden olmaktadir (Hellriegel ve

Slocum, 2007).

Draqo ve Wooden, devamsizlik sebeplerini incelemis sonug olarak ise is tatmini yiiksek olan
calisanlarin, is tatmini daha diislik olan calisanlar ile kiyaslandiginda daha az devamsizlik
yaptiklar1 ortaya konmustur (Drago ve Wooden, 1992). Is memnuniyeti saglayamayan birey
isine olan heyecanin1 kaybeder performansi azalir verimliligi diiser kendini is ortaminda
daha az gosterir bu da is tatminsizligine neden olmaktadir. Yapilan bir cok ¢alisma is tatmini
ile devamsizlik arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Baron ve Kenny,

1986).

3.6.1.3.is Performans

Performans; bireyin belirli bir zaman dilimi igerisinde yaptig1 islerdeki basarinin seviyesidir

(Pelit ve Cetin, 2020).
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Is tatmininin, ¢alisanlarin performansina etki ettigi bilimsel olarak kanitlanmustir. Is tatmini
yiiksek olan bireyin isine kars1 olan tutum ve davranislar1 da olumludur. Is tatmini yiiksek
olan isletmelerde personel arasinda saglanan esgiidiimiin 6nemi biiyiiktiir (Nergiz ve

Yilmaz, 2016).

Personel yaptigi isten tatmin oluyorsa performansi yiiksek olacaktir. Fakat birey orgiit
icinden ya da disindan performans artirict1 bazi uygulamalar ile glidiilenmezse bu kez
personelin performansi diisecek bu durum da is tatminini olumsuz olarak etkileyecektir.
Personelin performansinin yiiksek seviyede olmasi is tatmininin de yiiksek oldugu anlamina

gelmektedir (Akgoz, 2017).

Is tatmini ve isine kars1 baglilig: diisiik olan bireyin gecen zaman igerisinde isten ayrilma
egilimi dogacaktir. Isten ayrilma egiliminde bulunan calisan isletme igerisinde calisma
ortamini bozacak hem ¢alisma arkadaglarin1t hem de hiyerarsi igerisinde iliskili oldugu

amirlerinin de performansini olumsuz yonlii olarak etkileyecektir (Ozutku, 2008).

3.6.1.4. Stres

Stres, bireyin kabul edemeyecegi bir durumda kaldiginda mental ve fizyolojik olarak

gosterdigi reaksiyonlarin tamami olarak tanimlanmaktadir (Ozel ve Karabulut, 2018).

Calisanlar is yerinde c¢alisma ortamindan, mesai arkadaslarindan, ast-iist iliskilerinden
dogabilecek iletisim sorunlarindan dolay1 stres ile karsi karsiya kalabilirler. Is gorenler
yogun calisma mesaisi altinda, sirket igerisinde ki amirleri tarafindan baski altinda

hissetmeleri durumunda yogun olarak stres yasayabilmektedirler.

Is siirecinde kendini stres altinda hisseden ¢alisan bu durumdan olumsuz yonde etkilenerek
is kazasi yagama ihtimalini artiracagi belirtilmektedir. Bunun yaninda yasanan bu stres
personelin sadece is yasamini degil, sagligini ve aile yasamimi da olumsuz yonde

etkileyeceginden is tatmini de buna bagh olarak diisecektir (Liu, 2020).
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3.6.1.5. iste Hata Yapma

Personelin organizasyon igerisinde yasadigi problemler ve motivesini bozan hadiseler
nedeniyle tanimlanan gorevleri icra ederken hata yapabilmektedirler. Bireylerin orgiit
ortaminda yasadiklar1 olumsuz olaylardan dolay1 dikkatlerini yaptiklar1 ise verememeleri
sonucunda hatalar meydana gelmektedir. Cok sik hata yapan ¢alisanin iistleri ile iliskileri de
olumsuz etkilenmektedir. Is gorenin yaptig1 hatalar sonucunda is tatminsizligi yasamasi

orgilite olan aidiyetini azaltmaktadir.

Personelin is tatminsizligi yasamasi neticesinde, dikkat eksikligi ortaya c¢ikmaktadir.
Ozellikle yogun dikkat gerektiren islerde hata yapma riskini artirarak bireyin dzgiivenin
azalmasina bunun yaninda ise bagl oldugu organizasyonun maddi zararlar gérmesine neden
olmaktadir (Tiirk, 2007). Maddi yonden organizasyonu zarara ugratan calisanlar tizerinde
yonetim uzaklastirma ve benzeri tasarruflarda bulunabilmektedir. Bu olumsuz sonuglarin

varligini bilmek bile is gérenin is tatminsizligi yasamasina sebep olmaktadir.

Calisma ortaminda personel ¢ok fazla sayida hata yaparsa 6zgiiveninin azalmasi sonucu isten
ayrilma yoluna gidebilir. Personelin yaptig1 hatalar siirekli hale gelirse bu kez ast-iist
arasindaki iligki olumsuz yonde etkilenebilir (Karamil Koy, 2011). Calisanlarin yaptigi
hatalar nedeniyle is ortaminda meydana gelen maddi ve manevi zararlarin 6nlenmesi ya da

en aza indirilmesi gerekmektedir.

Personelin ¢alisma ortaminda yaptig1 hatalarin biiyiik bir kismu dikkatsizlik ve aidiyet
duygusunda ki azalmadan kaynaklanmaktadir (Kuswibowo, 2012). Bireyin is ortaminda
huzursuzluk yasamasi motivasyonunun azalmasina bu da igini eksik ve hatali yapmasina
neden olmaktadir (Kutanis, 2018). Personelin yaptigi hata sonucunda diger calisanlarin
bundan etkilenmesi sonucunda is ortaminda huzur ortami kaybolabilmektedir. Huzurun
bozuldugu is ortaminda c¢aligsanlar arasinda iletisim bozuklugu baslar bu da yapilan hatalarin

artmasina neden olur.
Personel kendine oOrgiit tarafindan tanimlanmis olan isinin geregini yaparken hatay1

aligkanlik haline getirmesi sonucunda isveren tarafindan olumsuz doniislere maruz

kalabilmektedir. Isveren tarafindan olumsuz tasarruflardan etkilenen is gérende 6zgiiven
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eksikligi meydana gelebilir. Calisanin karsi karsiya kaldigr 6zgiiven eksikligi ise isten
¢ikarilma ya da istifa etme yoluna kadar gidebilmektedir (Nedimoglu, 2008).

3.6.1.6. isten Ayrilma

Personel c¢aligma ortaminda yasadigi psikolojik ve fizyolojik bir takim olumsuzluklar
sonucunda igyerinden ayrilma karar1 alabilmektedir. Personel igsinden ayrilmak istiyorsa
bunun nedeninin isinden duydugu memnuniyetsizlik olmasi muhtemeldir. Isinde
memnuniyetsizlik yasayan is géren ise is tatminsizligi yasamaktadir. Is tatminsizligi yasayan
personel yaptigi isin kendini gelistirmedigini gordiigli anda ise bagli bulundugu kurumdan

ayrilma egilimi gdsterebilir.

Is ortaminda personele sunulan imkanlarin yeterli olmayis1 da isletmeden kopmalara
sebebiyet verebilir. Isletmenin {icret politikasi, terfi ve kariyer imkanlari gibi olanaklarin
calisanin gordiigii is ile orantili olarak belirlenemeyisi isletmeden ayrilmalarina neden
olmaktadir (Barlik, 2018). Bilgi, tecriibe birikimi olusmus olan personelin bagli bulundugu
kuruma hem maddi hem manevi olarak olumsuz etkileri olabilmektedir. Iyi egitim almis
bilgi birikim ve tecriibesi olan personel kurum nazarinda degerini gérememesi sonuncunda
is degistirme yoluna gidebilir. Kuruma kars1 aidiyeti zayiflayan personel is tatminsizligi
yasadigindan dolay1 katki saglayamamaktadir. Bu nedenle personelin amirleri ile ¢atisma
ortamma girmesine sebebiyet vermektedir (Sezer, 2018). Personel yaptig1 isten memnun
olmadiginda isten ayrilma egilimi gdosterir, bu egilimi gosteren personelin tekrar Orgiite
bagliligin1 saglamak adina ddiillendirme sistemi devreye sokulur. Bu bazen olumlu sonug
verebilecegi gibi bazen de kasti olarak isinden uzaklagmak amaciyla hatay siireklilik haline

getirebilir.

Isverenler rekabet igerisinde olduklar sektordeki rakiplerinin dniine gegebilmek icin ise alim
stireclerinde insan kaynagi olarak degerlendirme yaparken c¢ok titiz davranarak ise
baglatacagi personelin egitim, bilgi, tecriibe, birikim, iletisim becelerilerine dikkat etmesi
gerekmektedir. Bunun disinda 6zellikle ayni sektorde rekabet eden firmalar i¢in bir ¢alisanin
diger rakip firmaya is birakip gecmesi isletmeye olumsuz yonde etkileri olacaktir. Bu
olumsuz etkilerin en bagta gelenleri zaman ve maddi kayip olacaktir. Diger taraftan birlikte
mesailerini geciren personelin igten ayrilmasi ¢alisma arkadaslar1 i¢in psikolojik olumsuz

bir etki yapacaktir (Altay, 2018).
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Calisanlarin ¢ok sik olarak is degisikligi yapmalar1 isletme i¢in olumsuz bir algi
yaratmaktadir. Is gdrenin calistig1 yerden memnun olma durumu énemli hale gelmektedir.
Bu nedenle isletmeyi idare eden ydOneticilerin organizasyon igerisinde uyguladigi
politikalarin personelin isinden aldig1 hazzin artirilmasi bunun sonucu olarak da hedeflerinin

is tatminsizligini en aza indirmek olmalidir.

3.6.2. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmini, ynetim ve organizasyon dalinda arastirma yapanlarin tanik oldugu karmasik bir
alandir. Bu karmasanin nedeni {lizerinde ¢ok fazla calisma yapilmasina karsin net bir tanim
ortaya konamamasi, boyutlandirilirken farkliliklarin olmasi ve son olarak is tatminini
etkileyen faktorlerin sayisinin fazla olmasidir. Bu dogrultuda oncelikli olarak is tatmini
kavraminin tanimsal degerlendirmesine agirlik vererek ve igerigi hakkinda bilgi alarak

tizerinde durmak bu karmasay1 en aza indirgemek agisindan 6nemli olacaktir (Aziri, 2011).

Is tatmininin saglanmasi isgorenlerin motivasyon, verimlilik, performans gibi veriler
tizerinde dnemli etkisi bulunmaktadir. Bireyin isinden tatmin olmasi, sosyal ¢evresine de
pozitif sekilde yansir bu da bireyin yasamaktan aldigi toplam tatminini de artirmaktadir
(Tiirk, 2007). Uzun yillar arastirma konusu olup calisilan is tatmininin birgok degisken ile
iliskili oldugu ifade edilmektedir. Bu hususu ornekle agiklamak gerekirse 1979 yilinda
Porter ve ark. tarafindan yapilan bir arastirmada is tatminine ulagsmis olan bireyin Grgiite
sadakati ve bagliligi artirdig1 belirlenmistir. Dolayli olarak bahse konu bireylerin verimliligi
ve performansi da artacaktir (Ozpehlivan, 2018). Inovatif fikirlerin ¢ikmasmin &nemli
oldugu giiniimiiz kurumsal oOrgiitlerinde personelin bu yaraticilifini kullanabilecegi, is
stirecine katabilecegi degerleri iiretmesi bireyin is tatminin oldugu anlamina gelmektedir

(Judge ve ark., 2001; Ozkalp, 2016).

Bazi aragtirmacilar ise is tatmini ve performans arasindaki bagmtiyr aktarirken farkl
neticeler ortaya koymuslardir. Ornek olarak 1986 yilinda Arnold ve Feldman adindaki bilim
insanlar1 yaptiklart aragtirmalarda is tatmini ve performans arasinda giiclii bir iliski olmadig1
sonucuna ulagmislardir. Arastirmacilar is tatmininin iggérenin tecriibe,bilgi ve becerileri
kendilerine sunulan fiziksel imkanlar dahilinde daha fazla etkilendigini ortaya koymuslardir.

2012 yilinda yapilan bir ¢alismaya gore ise is tatmini ve performans arasinda anlamli bir
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iliski olmadig1 belirlenmistir. Is tatmininin drgiitsel faktorler agisindan incelenmesi sonucu

ortaya ¢ikan veriler analiz edildiginde 6zet olarak su bagliklar siralanabilir;

-Organizasyonun mal ve hizmet kalitesini artirmak,
-Organizasyonun itibarini artirmak,
-Organizasyonel aidiyeti artirmak,

-Personel devir hizin1 azaltmak

-Organizasyonun bagarisini artirmaktadir.

Akademik ¢alismalarin bazilarinda ise i tatminsizliginden meydana gelen olumsuz neticeler
irdelenmistir. Bu calismalar sonucunda is tatminsizli§i kavrami bireylerin yapmaktan

hoslanmadiklar isler karsisinda takindiklari olumsuz davranis ve tutumlarin tamamidir

(Spector, 2000).

2013 yilinda Eroglu tarafindan yapilan arastirma da 6rneklem olarak {iniversitelerde ¢alisan
akademik ve idari personel belirlenmis her iki grubunda islerinde tatminsizlik yasadiklari
goriilmustiir. Arastirma da her iki is grubunun da ulasim imkanlarindan dolay1 tatminsizlik
yasadiklar1 bunun yaninda akademik personelin terfi ve kariyer imkanlarinda adaletsizlik
oldugundan dolay: tatminsizlik yasadiklar1 belirlenmistir. idari personelin yasadigi is
tatminsizliginin nedeni ise ddenmesi talep edilen yan ddemelerin eskikligi ise diger bir
tatminsizlik nedeni olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Banglades’te yapilan bir arastirma da isgdrenlerin is tatminini etkileyen en Onemli
faktorlerin is ortami ve mesai saatleri ile idare oldugu belirlenmistir. Is tatminsizligini
tecriilbe eden bireylerin is arkadaslar ile sorun yasayabilmekte ve motivasyonu diisiik bir
sekilde gorevini yapmaktadir (Eren, 2017). Bu sorunlar1 yasayan personel 6nceki isinden
daha huzurlu g¢alisabilecegi baska bir calisma alam1 buldugunda isten ayrilma yoluna
gitmektedir. Is tatminsizliinin ortaya cikardigi olumsuz sonuglar su basliklar halinde

siralanabilir (Bayrak Kok, 2006).

-Isten ayrilma, devamsizlik, siirekli is degistirme

-Mental bozukluklar, motivasyon kayb1, hayal kiriklig1

-Calisma ortaminda koordineyi saglayamama, senkronize olamama
-Basarisiz olma, performans diisiikligi

-Ise kars1 yabancilasma,catisma gibi zihinsel ve fiziksel davranislarda bozukluk.
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Tiim bu sonuglar goz 6niine alindiginda organizasyonlarin olumlu déniitler alabilmeleri igin
calistirdiklart bireylerin tutum ve davranislarini iyi takip edip; is tatminini saglayan
etmenleri kalici hale getirip personeline huzurlu bir calisma ortami saglamaliyken, is
tatminsizligine sebep olan unsurlar1 da ortadan kaldirarak calisanin performansini artiran
onlemleri almalidir. Hem organizasyonda ki huzur ve refah i¢in hem de ¢alisanlar arasinda

ki uyumu yakalayabilmek i¢in is tatminini ideal diizeye ¢ikarmak ¢ok 6nemlidir.
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4. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Zonguldak ili igerisinde faaliyet gosteren maden isletmeleri kamu ve 6zel sektor olarak
ayrilmis  bicimde isletilmektedir. Arastirmanin konusunu 06zel maden isletmeleri
olusturmaktadir. 11 ekonomisi ve istihdami igin 6nemli bir yer edinmis olan 6zel maden
isletmeleri calisanlariin is tatmini 6l¢iilmesi konusunda arastirma yapilmistir. Il merkezinde
faaliyet gosteren isletmeler icerisinde rastgele secilen 170 maden isletmesi personeline anket

uygulamasi ile ulasilmis arastirmanin verileri bu yolla toplanmastir.

Arastirma anketinin birinci boliimiinde cinsiyet, medeni durum, yas, ¢alisma sekli, egitim
diizeyi, gelir diizeyi sektorde ¢alisma siiresi, bu isyerinde ¢aligma siiresi sosyodemogrofik
veriler olarak ifade edilmistir. Sosyodemogrofik verilerin i¢indeki “goéreviniz” sorusu agik
uclu soru olarak ifade edilmistir. Daha sonra bu ag¢ik uglu soruya verilen meslek cevaplari
kategorilendirilmistir. Bu kategoriler elektrik-elektronik, maden iscisi, mekanik, usta,
operatdr, finans-transport-destek’dir. Sosyodemogrofik veriler icin dagilim tablolar

olusturulmustur.

Arastirma anketinin ikinci béliimiinde Minnesota Is Tatmin (Tatmin) Olgegi kullanilmustir.
Olgek sorulari icin dagilim tablolar1 olusturulmustur Bu &lgegin I¢ Tatmin, Dis tatmin ve Is
Tatmin Olgegi olmak iizere 3 ¢esit hesaplama kismi bulunmaktadir. I¢ tatmin igin
1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16 ve 20. Sorularin ortalama degeri hesaplanmistir. D1s Tatmin igin
5,6,12,13,14,17,18,19.sorularin ortalama degeri hesaplanmustir. Is tatmin 6lcegi icin ise 1-
20 sorularmn ortalama degeri hesaplanmistir. Hesaplanan bu verilerin normal dagilimdan
gelmedigi ispatlanmis ve parametre disi istatistik yontemlerinin kullanilmasi gerektigi

ortaya ¢ikmuistir.

¢ Tatmin, Dis Tatmin, Is Tatmin Olgegi’ nin arastirma anketindeki sosyodemogrofik
verilere gore farklilik gdsterip gdstermedigi incelenmistir. Son olarak I¢ Tatmin, Dis Tatmin
ve Is Tatmin Olgegi’nin aralarindaki iliskiye bakilmis ve yorumlanmistir.2 degiskenli
karsilagtirmalar icin Mann Whitney U Testi, 2’den fazla degiskenli karsilagtirmalar igin
Kruskal Wallis H Testi kullanilmistir. Boyutlar ve toplam 6l¢ek arasindaki iliskiyi incelemek

icin Spearman’in Sira Korelasyon kullanilmistir.
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4.1. EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirmanin evrenini Zonguldak ili igerisinde faaliyet gosteren maden isletmeleri
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise Zonguldak ili i¢erisinde faaliyet
gosteren 6zel maden isletmeleri ¢alisanlart igerisinden random(rastgele) yontem ile segilen
170 kisilik personel toplulugu olusturmaktadir. Basit 6rnekleme yontemi, drneklem se¢me
isleminin ¢ok sayida yinelenmesi durumunda belli bir biiyiikliikteki her olanakli 6rneklemin
esit siklikta belirmesini ve her birimin esit secilme sansi tagimasini saglayan bir tekniktir.

Aragtirmanin 6rneklemi bu yontem ile se¢ilmistir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Insan yapisinin, davranisinin, diisiincesinin karmasiklig isletmeler i¢in ¢alisanlarini anlama,
maddi ve manevi beklentilerini karsilama noktasinda bir takim zorluklar olustursa da,
calisanlarin yaptiklart isten tatmin olmalarini saglamasi bu zorlugu yenmeye yardimci
olabilmektedir. Nitekim isinden memnun olan c¢alisanin 6rgiitsel bagliliginin artmasi, orgiit
hedeflerini benimsemesi, motivasyonunun olusmasi gibi hem kisisel hem de 6rgiitsel yapida
olumlu iklimlerin yakalanmas1 beklenmektedir. Is tatmini olusumunun; ¢alisanlarin ruhsal
ve bedensel sagliklarini gliglendirirken, sosyal iligkilerine ve ¢evresel etkilesimlerine olumlu
katkilar sundugunu bilinmektedir. Ayrica ¢alisanlarin ig tatmini, Orgiit yonetimine is
gorenlerin performanslarini ve verimliliklerini takip ederek, daha etkin bir yonetim ve
uygulama olanaklarini gézlemleme firsat1 vermektedir. Buna ek olarak is tatmini kavraminin
hem 6rgiitsel hem de is goren agisindan 6nemli etkileri oldugu anlasilirken, i tatminine bagl
olan bu olumlu veya olumsuz etkilerin ¢alisanin Orgiit disindaki ¢evresine ve sosyal

iligkilerine yansiyabilecegi de diisliniilmektedir.

Bu bilgiler 1s181nda arastirmamizin amaci is tatminini 6lgerek, is tatminsizligine sebep olan
faktorleri ortaya koymak, is tatmini saglayan faktorleri belirlemektir. Isletme sahiplerinin bu
sonuglart goz Oniine alarak Onlemler almasini saglamak, is gorenleri bu kararlar
dogrultusunda giidiilemektir. Is tatmini kavrami ile alakali arastirma yapacak olan

arastirmacilara danisabilecek kaynak olusturmaktir.
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4.3. VERI TOPLAMA ARACLARI VE VERILERIN TOPLANMA SURESI

Arastirmada ekte yer alan “Minesota Is Tatmin Olcegi Kisa Formu” anketi kullanilmistir.
Aragtirmada veri toplama araci olarak sosyal bilimlerde birgok arastirmada birincil arag
olarak kullanilan anket tercih edilmistir. Is tatmini 6l¢iilmesinde kullanilan birgok dlcek tiirii
arastirmanin teori kisminda irdelenmistir. Bu arastirmada deneklere 2 boliimden olusan
anket uygulanmistir. Ilk béliimde personelin demografik verilerinin elde edildigi kisim
ikinci boliimde ise is tatmini 6l¢iimii igin yoneltilen 20 soru bulunmaktadir. Is tatmini
lizerine yapilan arastirmalar literatiir de incelendiginde bir¢ok aragtirmada Asli Baycan’in
1985 yilinda Tiirkge’ye ¢evirmis oldugu Minesota Is Tamin 6lgeginin kisa formu olan bu

anket uygulanmistir.

Anketler, Zonguldak ili igerisindeki farkli komiir yataklarinda ¢aligan ve farkli is¢i istihdam
eden sirketlerin ¢aliganlar1 tizerinde uygulanmistir. Bu nedenle {iretim kapasiteleri farkli olan
bu isletmelerin istihdam ettikleri is¢i sayist da dogal olarak farklilik gostermektedir.
Dolayisiyla iscilere anketleri uygulamakta tahmin edilen siireden uzun olmus ancak is

takviminde belirlenen 90 is giinii i¢erisinde veriler toplanmustir.

4.4. ARASTIRMANIN KISITLILIGI

Anket yontemi ile veri toplama siirecinde ¢ogu arastirmacinin yasadiglr dogal sorunlar bu
arastirmada da yasanmistir. Sosyodemografik verilerden de anlasilacag {izere arastirmanin
ornekleminin egitim diizeyi belirli bir seviyededir. Bunun dogal sonucu olarak anket
sorulariin birebir agiklanmak zorunda kaldig1 daha 6nce taahhiit edildigi gibi igletme ve
sahsi bilgilerin sadece bu arastirma i¢in kullanilacagi anketler isim ve benzeri veri talep
edilmemesine ragmen kimi personel anket doldurmaktan ka¢inmistir. Bu durumu ortadan
kaldirmak i¢in anketi doldurmayi1 kabul eden iscilere bire bir sozlii olarak aciklama
yapilmustir. Diger yandan maden sektorii mevzuat ¢ergevesinde agir is kolu grubunda olmasi
nedeniyle is¢ilerin vardiya degisimi ya da mesai bitiminde yorgun olduklar1 gdzlemlenmis
anket doldurmakta isteksiz olundugu gozlemlenmistir. Bu ve benzeri olumsuz durumlar veri

toplama noktasinda aragtirmaciya sorun teskil etmistir.
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5. BULGULAR

Arastirma Zonguldak Ili icerisinde faaliyet gdsteren 6zel maden isletmelerinde ¢aligan 170
personel ile yapilmis olup arastirmada elde edilen veriler analiz edilerek basliklar halinde

aciklanmustir.

5.1. GUVENILIRLIK ANALIZi

Analize baslamadan once verilerin birbirleri ile tutarli ve giivenilir oldugunu incelememiz
gerekmektedir. Bunun i¢in gilivenilirlik analizi kullanilmistir. Giivenilirlik analizinin

sonuglarina gore;

10,00 < a< 0,40 ise dlgek giivenilir degildir,

0,40 <0< 0,60 ise olcek diisiik glivenilirlikte,

0,60 <0< 0,80 ise dlcek oldukea giivenilir,

0,80 <0< 1,00 ise olgek yiiksek giivenilirlikte oldugu kabul edilmektedir.

Arastirmada veri toplama anketi olarak Minesota Is Tatmin Olgegi kullanilmistir. Minesota
Is Tatmin Olgegi igin giivenilirlik (Cronbach Alfa) degeri hesaplanmustir. Giivenilirlik

istatistigi Tablo 3’ de gosterilmistir.

Tablo 3: Giivenilirlik Istatistigi Tablosu

Giivenilirlik Istatistigi

Cronbach Alpha Degeri Madde Sayisi

%94,6 20
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5.2. MADDE VE OLCEK GUVENILIRLIK ISTATIiSTIKLERI TABLOSU

Tablo 4: Madde ve Olcek Giivenilirlik Istatistikleri Tablosu

Madde-Olg¢ek Giivenilirlik istatistikleri

Ilgili Soru flgili Soru flgili Soru- flgili Soru
Cikarildiginda | Cikarildiginda | Toplam Olgek Cikarildiginda
Olgek Ortalamast [Olgek Varyansi| Korelasyonu | Cronbach Alfa Degeri
Yaptigim Isin  Beni  Siirekli
Mesgul Etmesinden 73,79 174,886 0,497 0,946
Tek Basima Calisma Imkam
Vermesinden 73,86 172,536 0,599 0,944
Ara sira  degisik isler de
yapabilmeme olanak|
vermesinden 73,62 175,491 0,536 0,945
Sosyal Statiimii Arttirip,
toplumda saygin bir kisi olmama
olanak vermesinden 73,56 173,514 0,618 0,944
Yoneticimin  astlart  yonetme
seklinden 73,54 170,818 0,707 0,942
Y 6neticimin karar verme,
yeteneginden 73,57 170,684 0,743 0,942
Vicdanima ve  duygularimal
uygun isler yapabilme olanagim
olmasindan 73,50 174,808 0,650 0,943
Bana basit ve diizenli bir is
olanagi saglamasindan 73,37 173,406 0,644 0,944
Bagkalart  igin  bir  seyler|
yapabilme olanagimin
olmasindan 73,39 173,873 0,689 0,943
insanlara ne  yapacaklarim
sOyleme sansim olmasindan 73,39 173,708 0,697 0,943
Kendi yeteneklerimle bir seyler|
yapabilme sansim olmasindan 73,32 177,711 0,606 0,944
ise yonelik alinan Kkararlarm|
uygulamaya konmasindan 73,54 170,854 0,712 0,942
[Yaptigim ise karsilik aldigim|
iicretten 73,54 170,996 0,706 0,943
Calistigim igyerinde terfi
olanaklarinin olmasindan 73,50 171,009 0,697 0,943
Kendi kararlarimi  uygulama
serbestisi vermesinden 73,47 170,582 0,762 0,942
Kisisel Yeteneklerimi sergileme]
olanagi vermesinden 73,29 174,315 0,681 0,943
Isyerimin ¢aligma kosullarindan 73,64 168,067 0,755 0,942
[syerindeki arkadaglarimin
birbirleri ile olan uyum ve
iliskilerinden 73,43 173,181 0,654 0,943
Yaptigim isten ve basarilarimdan|
dolayi takdir edilmekten 73,44 169,798 0,750 0,942
[Yaptigim isten dolayr duydugum
basari hissinden 73,27 174,412 0,627 0,944
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Yukarida Tablo 4’e gore ilgili soru ¢ikarildiginda 6lgek ortalamasi, ilgili soru ¢ikarildiginda
Olcek varyansi, dlgek sorusu (madde) ile toplam Olgek arasindaki iliski (korelasyon) ve ilgili

soru ¢ikarildiginda giivenilirlik (Cronbach Alfa) degeri gosterilmistir.

Bu tablolara gore olgek giivenilirligimiz %94,6 olarak bulunmustur. Bu verilerin yliksek
giivenilirlikte oldugu anlamina gelir ve arastirma anket verilerinden soru ¢ikarmaya gerek
olmadig1 goriilmektedir.

5.3. SOSYODEMOGROFIK VERILER iCiN FREKANS DAGILIM TABLOSU

Tablo 5: Sosyodemogrofik Veriler I¢in Frekans Dagilim Tablosu

Sosyodemografik Veriler

Sorular Degiskenler N %
Cinsiyetiniz Kadn 4 2,4
Erkek 166 97,6
Medeni Durum Evli 127 74,7
Bekar 43 253

Yasiniz 18-20 7 4,1
21-30 47 27,6

31-40 57 33,5

41-50 45 26,5

51 Yas ve Ustii 14 8,2

Goreviniz Elektrik-Elektronik 10 5,9
Maden isgisi 90 52,9

Mekanik 8 4.7

Usta 35 20,6

Operator 14 8,2

Finans-Transport-Destek 13 7,6

Calisma Sekli Yar1 Zamanl 9 5,3
Tam Zamanl 161 94,7

Egitim Diizeyi Ilkokul 47 27,6
Ortaokul 89 52,4

On Lisans 16 9,4

Lisans 14 8,2

Lisans Ustii 4 2,4

Gelir Diizeyiniz 5000 TL ve daha az 1 0,6
5000-5500 TL 4 2,4

5501-6000 TL 3 1,8

6001-6500 TL 2 1,2

7001 TL ve Uzeri 160 94,1
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Tablo 5.3: (devami)

Sosyodemografik Veriler
Sorular Degiskenler N %
Sektorde Calisma Siiresi 1 Yildan Az 10 5,9
1-5 Y1l 38 22,4
6-10 Y1l 46 27,1
11-15 Y1l 34 20,0
15 Yildan Fazla 42 24,7
Bu isyerinde Cahsma 1 Yildan Az 16 9,4
Siiresi 1-5 Yl 60 353
6-10 Y1l 61 35,9
11-15 Y1l 23 13,5
15 Yildan Fazla 10 5,9

Tablo 5’te sosyodemografik veriler igin frekans dagilim tablosuna gore; Katilimcilarin
cinsiyet durumu; kadin 4 kisi %2,4, erkek 166 kisi %97,6’dir. Katilimcilarin medeni

durumuna bakildiginda; evli olanlarin sayist 127 %74,7, bekar olanlarin sayis1 43 %25,3 tiir.

Katilimcilarin yas durumuna bakildiginda; 18-20 yas olanlarin sayis1 7 %4,1, 21-30 yas aras1
olanlarin sayis1 47 %27,6, 31-40 yas aras1 olanlarin sayist 57 %33,5, 41-50 yas arasinda

olanlarin sayis1 45 %26,5, 51 yas ve lizeri olanlarin sayis1 14 %8,2’dir.

Katilimcilarin is yeri gorevleri Elektrik-elektronik boliimiinde caligsanlarin sayisi 10 %5,9,
maden is¢isi olarak calisanlarin sayisi 90 %52,9, mekanik kisminda ¢alisanlarin sayist 8
%4,7, Usta olarak calisanlarin sayist 35 %20,6, operatdr olarak calisanlarin sayist 14 %8,2
Finans-Transport-Destek boliimiinde ¢alisanlarin sayisi 13 %7,6’dur.

Katilimcilarin ¢aligma sekli; yar1 zamanli ¢alisanlarin sayisi 9 %5,3, tam zamanli ¢alisanlarin
sayist 161 %94,7°dir. Katilimcilarin 6grenim durumu; ilkokul mezunu olanlarin sayisi 47
%27,6, ortaokul mezunu olanlarin sayis1 89 %52,4, 6n lisans mezunlarinin sayis1 16 %9,4,

lisans mezunlarinin sayisi 14 %8,2, lisansiistii mezunlarin sayis1 4 %2,4 tiir.
Katilimcilarin gelir diizeyine bakildiginda; 5000 TL ve daha az kazananlarin sayis1 1 %0,6,

5000-5500 aras1 alanlarin sayist 4 %2,4, 5501-6000 arasi1 alanlarin sayis1 3 %1,8, 6001-6500

arasi alanlarin sayisi 2 %1,2, 7001 TL ve {izeri alanlarin sayis1 160 %94,1°dir.
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Katilimcilarin sektorde ¢aligsma stireleri; 1 yildan az ¢alisanlarin sayist 10 %5,9, 1-5 yil arast
calisanlarin sayist 38 %22,4, 6-10 yil arasi ¢alisanlarin sayist 46 %27,1 11-15 yil arasi
calisanlarin sayisi 34 %20, 15 yildan fazla ¢alisanlarin sayis1 42 %24,7°dir. Katilimcilarin
bu is yerindeki ¢alisma siireleri; 1 yi1ldan az olanlarin sayis1 16 %9,4, 1-5 yil arasi ¢alisanlarin
sayis1 60 35,3, 6-10 y1l aras1 calisanlarin sayist 61 %35,9, 11-15 yil aras1 ¢aliganlarin sayisi
23 %13,5, 15 yildan fazla calisanlarin sayis1 10 % 5,9’dur.

5.4. MINNESOTA iS TATMIN OLCEGi FREKANS DAGILIM TABLOSU

Tablo 6: Minnesota Is Tatmin Olgegi Frekans Dagilim Tablosu

is Tatmin Olcegi

= = =
C c = 3 > >
o1 é B g %o €5 5 %5
SORULAR =53 G S = £ C £
£ = X 5 3 o
gl = g
N]% | N]%][N| % | N] % | N %
I Yapugun lIsin Beni Sirekli| 11 1651 15 | gg [46|271| 61 350 37 | 218

Mesgul Etmesinden

2. Tek Basima Calisma Imkani
Vermesinden

3. Ara sira degisik isler de
yapabilmeme olanak vermesinden
4. Sosyal Statimii  Arttirip,
toplumda saygm bir kisi olmama| 7 [41] 9 53 [35]206 | 77 | 453 | 42 24,7
olanak vermesinden

5. Yoneticimin astlar1 yonetme
seklinden

6. Yoneticimin  karar  verme
yeteneginden

7. Vicdanima ve duygularima
uygun igler yapabilme olanagim| 2 | 1,2 9 53 140|235 | 77 | 453 | 42 24,7
olmasindan

8. Bana basit ve diizenli bir is
olanag1 saglamasindan

9 (53| 21 |124 145|265 | 64 | 376 | 31 18,2

5 129] 15 | 88 |38 224 72 | 424 40 23,5

7 |41 11 | 65 31182 | 76 |44,7| 45 26,5

5129] 14 (82 |31(182( 80 | 47,1 40 23,5

5 (29 7 41 (29171 71 (418 | 58 34,1

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler

. N 2 112 10 [ 59 (27159 | 82 |482 | 49 28,8
yapabilme olanagimin olmasindan

10. insanlara ne yapacaklarim

N 1 106] 9 53 136|212 | 71 |41,8| 53 31,2
sOyleme sansim olmasindan

11. Kendi yeteneklerimle bir seyler
yapabilme sansim olmasindan

12. Ise yonelik alinan kararlarin
uygulamaya konmasindan

13. Yaptigim ise karsilik aldigim
ucretten

14. Calistigim igyerinde terfi
olanaklarinin olmasindan

15. Kendi kararlarimi uygulama
serbestisi vermesinden

1 ]106]| 3 1,8 132188 | 85 50 | 49 28,8

5 129| 15|88 |29 |171 | 75 | 441 | 46 27,1

6 |35 12 | 71 [32)188 | 74 |43,5]| 46 27,1

6 |35 11 | 65 33194 69 [406 ]| 51 30

51129 9 53 (32]188 | 76 |[44,7| 48 28,2
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16. K£$1se1Yete?nekler1m1 sergileme 3 18] 4 24 | 2900171 75 441 59 347
olanag1 vermesinden

17. 1$yeriming:ahsmakosullarmdan 9 |53 12 71 1411241 | 61 | 359 | 47 27,6
18. Isyerindeki arkadaslarimin

birbirleri ile olan uyum ve 6 |35 6 35 (31]182 | 76 |[44,7| 51 30
iligkilerinden

19. Yaptigim isten ve

basarilarimdan dolay: takdir 5 (29|12 |71 129|171 68 40 56 32,9
edilmekten

20. Yaptigim isten dolay1

duydugum basart hissinden 6 |35 1 06 [28]165| 70 41,2 ] 65 38,2

Tablo.6’da arastirmanin anketinde kullanilan Minesota Is Tatmin Olgegi frekans dagilimi

sorulara verilen cevaplar bazinda tek tek analiz edilmistir.

Yaptigim isin beni siirekli mesgul etmesinden sorusuna; hi¢c memnun degilim diyenlerin
sayist 11 kisi %6,5, memnun degilim diyenlerin sayis1 15 kisi %8,8, kismen memnunum
diyenlerin sayis1 46 kisi %27,1 memnunum diyenlerin sayis1 61 kisi %35,9, ¢ok memnunum

diyenlerin sayis1 37 kisi %21,8’dir.

Tek basima caligsma imkani verilmesinden sorusuna; hi¢ memnun degilim diyenlerin sayisi
9 kisi %5,3, memnun degilim diyenlerin sayis1 21 kisi %12,4, kismen memnunum diyenlerin
sayis1 45 kisi %26,5 memnunum diyenlerin sayis1 64 kisi %37,6, cok memnunum diyenlerin

sayist 31 kisi %18,2 dir.

Ara sira degisik isler de yapabilmeme olanak vermesinden sorusuna; hi¢ memnun degilim
diyenlerin sayist 5 kisi %2,9, memnun degilim diyenlerin sayist 15 kisi %8,8, kismen
memnunum diyenlerin sayis1 38 kisi %22,4 memnunum diyenlerin sayist 72 kisi %42,4, ¢ok

memnunum diyenlerin sayis1 40 kisi %23,5’tir.

Sosyal statiimii artirip, toplumda saygin bir kisi olmama olanak vermesinden sorusuna; hig
memnun degilim diyenlerin sayist 7 kisi %4,1, memnun degilim diyenlerin sayis1 9 kisi
%S5,3, kismen memnunum diyenlerin sayis1 35 kisi %20,6 memnunum diyenlerin sayis1 77

kisi %45,3 , cok memnunum diyenlerin sayis1 42 kisi %24,7’dir.

Yoneticimin astlar1 yonetme seklinden sorusuna; hi¢ memnun degilim diyenlerin sayis1 7

kisi %4,1, memnun degilim diyenlerin sayis1 11 kisi %6,5, kismen memnunum diyenlerin
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say1s1 31 kisi %18,2 memnunum diyenlerin sayis1 76 kisi %44,7, ok memnunum diyenlerin

sayist 45 kisi %26,5’tir.

Yoneticimin karar verme yeteneginden sorusuna; hi¢ memnun degilim diyenlerin sayis1 5
kisi %2,9, memnunum degilim diyenlerin say1s1 14 kisi %8,2, kismen memnunum diyenlerin
sayist 31 kisi %18,2 memnunum diyenlerin sayis1 80 kisi %47,1, gok memnunum diyenlerin

say1s1 40 kisi %23,5tir.

Vicdanima ve duygularima uygun isler yapabilme olanagim olmasindan sorusuna; hig
memnun degilim diyenlerin sayis1 2 kisi %1,2, memnun degilim diyenlerin sayis1 9 kisi %5,3
kismen memnunum diyenlerin sayis1 40 kisi %23,5 memnunum diyenlerin sayis1 77 kisi

%45,3 cok memnunum diyenlerin sayis1 42 kisi %24,7’dir.

Bana basit ve diizenli bir is olanag1 saglamasindan sorusuna; hi¢ memnun degilim diyenlerin
sayist 5 kisi %2,9, memnun degilim diyenlerin sayist 7 kisi %4,1, kismen memnunum
diyenlerin say1s1 29 kisi %17,1 memnunum diyenlerin sayis1 71 kisi %41,8, cok memnunum

diyenlerin sayis1 58 kisi %34,1°dir.

Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanaginin olmasindan sorusuna; hic memnun degilim
diyenlerin sayist 2 kisi %1,2, memnun degilim diyenlerin sayist 10 kisi %5,9, kismen
memnunum diyenlerin sayis1 27 kisi %15,9 memnunum diyenlerin sayis1 82 kisi %48,2, ¢ok

memnunum diyenlerin sayist 49 kisi %28,8 dir.

Insanlara ne yapacaklarini sdyleme sansim olmasindan sorusuna; hi¢ memnun degilim
diyenlerin sayis1 1 kisi %0,6, memnun degilim diyenlerin sayist 9 kisi %5,3, kismen
memnunum diyenlerin say1s1 36 kisi %2 1,2 memnunum diyenlerin sayis1 71 kisi %41,8, ¢ok

memnunum diyenlerin sayis1 53 kisi %31,2°dir.

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansim olmasindan sorusuna; hi¢ memnun
degilim diyenlerin sayis1 1 kisi %0,6, memnun degilim diyenlerin sayis1 3 kisi %1,8, kismen
memnunum diyenlerin sayist 32 kisi %18,8 memnunum diyenlerin sayis1 85 kisi %50, ¢cok

memnunum diyenlerin sayis1 49 kisi %28,8’dir.
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Ise yonelik alman kararlarin uygulamaya konmasindan sorusuna; hic memnun degilim
diyenlerin sayis1 5 kisi %2,9, memnun degilim diyenlerin sayis1 15 kisi %8,8, kismen
memnunum diyenlerin sayis1 29 kisi %17,1 memnunum diyenlerin sayist 75 kisi %44,1, cok

memnunum diyenlerin sayist 46 kisi %27,1 dir.

Yaptigim ise karsilik aldigim ticretten sorusuna; hi¢ memnun degilim diyenlerin say1si 6 kisi
%3,5, memnun degilim diyenlerin sayis1 12 kisi %7,1, kismen memnunum diyenlerin sayisi
32 kisi %18,8 memnunum diyenlerin sayist 74 kisi %43,5, cok memnunum diyenlerin sayis1

46 kisi %27,1°dir.

Calistigim igyerinde terfi olanaklarinin olmasindan sorusuna; hi¢ memnun degilim
diyenlerin sayis1 6 kisi %3,5, memnun degilim diyenlerin sayis1 11 kisi %6,5, kismen
memnunum diyenlerin sayisi 33 kisi %19,4 memnunum diyenlerin sayist 69 kisi %40,6, cok

memnunum diyenlerin sayist 51 kisi %30°dur.

Kendi kararlarimi uygulama serbestisi vermesinden sorusuna; hi¢ memnun degilim
diyenlerin sayis1 5 kisi %2,9, memnun degilim diyenlerin sayis1 9 kisi %5,3, kismen
memnunum diyenlerin sayisi 32 kisi %18,8 memnunum diyenlerin sayis1 76 kisi %44,7, cok

memnunum diyenlerin sayis1 48 kisi %28,2 dir.

Kisisel yeteneklerimi sergileme olanagi vermesinden sorusuna; hi¢ memnun degilim
diyenlerin sayis1 3 kisi %1,8, memnun degilim diyenlerin sayis1 4 kisi %2,4, kismen
memnunum diyenlerin say1s1 29 kisi %17,1 memnunum diyenlerin sayis1 75 kisi %44,1, ¢ok

memnunum diyenlerin sayis1 59 kisi %34,7°dir.

Is yerimin ¢alisma kosullarindan sorusuna; hi¢ memnun degilim diyenlerin sayis1 9 kisi
%S5,3, memnun degilim diyenlerin sayis1 12 kisi %7,1, kismen memnunum diyenlerin sayisi
41 kisi %24,1 memnunum diyenlerin sayis1 61 kisi %35,9, cok memnunum diyenlerin sayisi

47 kisi %26,6’drr.

Isyerindeki arkadaslarimin birbirleri ile olan uyum ve iliskilerinden sorusuna; hi¢ memnun
degilim diyenlerin sayis1 6 kisi %3,5, memnun degilim diyenlerin say1s1 6 kisi %3,5, kismen
memnunum diyenlerin sayis1 31 kisi %18,2 memnunum diyenlerin say1s1 76 kisi %44,7 ¢cok

memnunum diyenlerin sayist 51 kisi %30’dur.
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Yaptigim isten ve basarilarimdan dolay: takdir edilmekten sorusuna; hi¢ memnun degilim
diyenlerin sayist 5 kisi %2,9, memnun degilim diyenlerin sayis1 12 kisi %7,1, kismen
memnunum diyenlerin sayis1 29 kisi %17,1 memnunum diyenlerin sayis1 68 kisi %40, cok

memnunum diyenlerin sayist 56 kisi %32,9’dur.

Yaptigim isten dolay1 duydugum basar1 hissinden sorusuna; hi¢ memnun degilim diyenlerin
sayist 6 kisi %3,5, memnun degilim diyenlerin sayis1 1 kisi %0,6, kismen memnunum
diyenlerin sayis1 28 kisi %16,5 memnunum diyenlerin sayis1 70 kisi %41,2, cok memnunum
diyenlerin sayis1 65 kisi %38,2’dir.

5.5. NICEL DEGISKENLER iCIN iSTATiSTIKLER TABLOSU

Tablo 7: Nicel Degiskenler I¢in Istatistikler Tablosu

Nicel Degiskenler i¢in Istatistikler
Carpiklik Basiklik
Veri | Minimum | Maksimum Standart Carpiklik Basiklik
Sayist| Deger Deger Ortalama) ™ ot Carpiklik | g farg | Bk | o ndart
Istatistigi Istatistigi

Hata Hata

lo Tatmin 474 |09 500 | 388 | 0,665 | -0,796 | 0,186 | 1,508 | 0,370
(Ortalamast)
Dis Tatmin

170 1,00 5,00 3,85 0,816 | -0,783 0,186 0,572 0,370
(Ortalamasti)
Is Tatmin

Olgegi 170 1,00 5,00 3,87 0,691 | -0,750 0,186 1,111 0,370
(Ortalamasi)

Tablo 7°de tabloda anket arasgtirmasi sonrasit verilerden elde edilip nicel (sayisal)
degiskenlere doniistiiriilen 6l¢ek alt boyut degerleri ve toplam 6l¢ek degerleri igin veri sayist,
minimum, maksimum degeri ortalama, standart sapma, c¢arpiklik, carpiklik i¢in standart

hata, basiklik ve basiklik i¢cin standart hata degerleri gosterilmistir.
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5.6. NORMALLIK iSTATISTIKLERI TABLOSU

Tablo 8: Normallik Istatistikleri Tablosu

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov Testi

Shapiro-Wilk Testi

Carpiklik Basiklik
[statistigi/Carpi| Istatistigi/Basi
Test  |Serbestlik Test Serbestlik gyarp £
. . |P Degeri| . . |P Degeri| klik Standart | klik Standart
Istatistigi | Derecesi Istatistigi Derecesi
Hata Hata
I¢ Tatmin
0,135 170 0,000 0,956 170 0,000 -4,273 4,070
(Ortalamasi)
Dig Tatmin
0,116 170 0,000 0,946 170 0,000 -4,204 1,544
(Ortalamast)
Is Tatmin Olcegi
0,107 170 0,000 0,960 170 0,000 -4,025 2,998
(Ortalamasi)

Yukarida Tablo 8’de I¢ Tatmin Alt Boyutu, Dis Tatmin Alt Boyutu ve Is Tatmin Olgegi

verilerinin normal dagilimdan gelip gelmedigi incelenmistir. Yapilan her iki test sonucunda

test istatistigi p degerlerinin (o= 0,05) 0,05’den diisiik oldugu goriilmektedir. Ayrica

carpiklik ve basiklik katsayilarinin standart hatalarina boliinmesi sonucu elde edilen

istatistiklerin £1,5 degerleri arasinda olmadig goriilmektedir.

Olgek alt boyutlar1 ve dlgek degeri normal dagilimdan gelmemektedir. Bu ilerideki hipotez

testlerinde parametre dis1 istatistik yontemlerinin kullanilacagi anlamina gelmektedir.

58



5.7.1C TATMIN ALT BOYUTU iSTATISTIKLERI TABLOSU

Tablo 9: i¢ Tatmin Alt Boyutu Istatistikleri Tablosu

Demografik Verilere Gore i¢ Tatmin Alt Boyutu istatistikleri
Soru Kateqori Veri | Minimum Medvan Maksimum | Ortalama Test P Grup
g Sayist Deger Y Deger Agikhk | Istatistigi | Degeri | Farkliliklari
. Kadmn 4 4,25 4,42 4,67 136,75
Cinsiyet ¢ ok 166 1,00 24,00 500 847 | 127:000 | 0035
Medeni Evli 127 2,00 3,92 5,00 77,84 Evli
%
Durum | Bekar 43 1,00 425 5,00 108,13 | 1757:500 | 0,000% | bekardan
farklidir
18-20 Yas 7 2,75 3,92 5,00 92,93
2130 Yas | 47 2,00 4,00 5,00 92,16
31-40 Yas | 57 1,00 3,92 5,00 74,39
Yas  TA150vas | 45 2,58 4,00 5,00 87,46 4,981 | 0289
StYasve | gy | 342 | 404 | 500 | 9839
Usti
Elektrik-
Elektronik | 10 2,58 4,04 4,58 85,20
Maden isgisi 90 1,00 4,00 5,00 81,88
Mekanik 8 2,58 3,79 4,92 65,25
Gorev Usta 35 2,92 4,00 5,00 92,97 3,695 0,594
Operator 14 3,33 4,04 4,75 98,32
Finans-
Transport- 13 2,75 4,00 5,00 89,35
Destek
Calisma |Yar1 Zamanl 9 3,33 4,00 4,50 98,50
Sekli  |Tam Zamanli| 161 1,00 4,00 5,00 84,77 599,000 0,39
flkokul 47 2,33 4,00 5,00 89,28
Esit Ortaokul 89 1,00 3,92 5,00 81,77
Dﬁlzémi Onlisans 16 2,92 4,04 4,58 86,03 1,806 0,771
y Lisans 14 2,83 4,00 5,00 89,14
Lisans Usti | 4 3,75 4,17 4,92 109,25
5000 TL ve
Daha As 1 1,00 5,00 5,00 5,00
500(%‘5500 4 400 | 275 3,38 3,92
Gelir | 5501-6000
Diizeyi T 3 3,00 2,75 3,83 4,75 8,104 0,088
600#‘5500 2 2,00 3,33 3,42 3,50
700LTLve | 460 | 160,00 | 1,00 4,00 5,00
Uzeri
1 Yildan Az| 10 2,83 3,83 5,00 80,90
i 1-5 Y1l 38 1,00 4,00 5,00 86,78
Sektorde [ 610 Y1l 46 2,33 4,00 5,00 89,87
Cahsma 7 25T a4 225 | 383 475 68.46 5969 | 0,201
Stiresi
15 Yildan |, 2,58 4,00 5,00 94,45
Fazla
1 Yildan Az| 10 2,83 3,83 5,00 80,90
Bu 1-5 Y1l 38 1,00 4,00 5,00 86,78
Isyerinde | 6-10 Y1l 46 2,33 4,00 5,00 89,87 5,924 0,205
Calisma | 11-15v1l | 34 2,25 3,83 4,75 68,46
Stiresi
15 Yildan |, 258 | 4,00 5,00 94,45
Fazla

0=0,05 ve 0/2=0,025 Mann-Whitney U Testi
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Tablo 9’a gore i¢ tatmin alt boyutlarinin demografik verilere gore alt boyutlari incelenmistir.

Bu inceleme sonucunda asagidaki sonuglar ortaya ¢ikmistir.

Minnesota Is Tatmin Olgegi I¢ Tatmin alt boyutunun demogrofik veriler olan cinsiyet,
medeni durum, yas, gorev, calisma sekli, egitim diizeyi, gelir diizeyi, sektorde caligsma siiresi,
ayni isyerinde c¢alisma siiresine gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmek

istenmektedir.

Medeni duruma gére I¢ Tatmin alt boyutunun farklilik gdsterip gostermedigi incelendiginde
test istatistigi p degerinin (0=0,05 ve 0/2=0,025) 0,025’den kiigiik oldugu goriilmektedir.
Medeni duruma gore I¢ Tatmin Alt Boyutu diizeyleri farklilik gdstermektedir. Yapilan ikili
karsilastirmalar neticesinde bekar olanlarin I¢ Tatmin Alt Boyut diizeyi (108,13) evli
olanlarin i¢i Tatmin Alt Boyut Diizeyi (77,84) nden daha yiiksektir.

Cinsiyet ve galisma sekline gore I¢ Tatmin alt boyutunun farklilik gdsterip gdstermedigi
incelendiginde test istatistigi p degerinin (0=0,05 ve 0/2=0,025) 0,025’den biiyiik oldugu
goriilmektedir. I¢ Tatmin Alt Boyutu cinsiyet ve calisma sekline gore farklilik

gostermemektedir.

Yas, gorev, egitim diizeyi, gelir diizeyi, sektorde calisma siiresi, bu isyerinde calisma
siiresine gore I¢ Tatmin Alt Boyutunun farklilik gosterip gdstermedigi incelendiginde test
istatistigi p degerinin (a=0,05) 0,05den biiyiik oldugu goriilmektedir. i¢ Tatmin Alt boyutu
Yas, gorev, egitim diizeyi, gelir diizeyi, sektorde calisma siiresi, bu isyerinde c¢alisma

stiresine gore farklilik gostermemektedir.
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5.8. DIS TATMIN ALT BOYUTU ISTATISTIKLERI TABLOSU

Tablo 10: D1s Tatmin Alt Boyutu Istatistikleri Tablosu

Sosyodemogrofik Verilere Gore Dis Tatmin Alt Boyutu istatistikleri

Soru Kategori Veri | Minimum Medyan Maksimum|Ortalama| Tgst. | P Degeri Grup
Sayist | Deger Deger | Acgiklik [Istatistigi Farkliliklar
. Kadin 4 3,13 4,38 5,00 110,88
Cinsiyet Erkek 166 | 100 | 400 | 500 | sagy | 250000 0,29
Medeni Evli 127 1,50 3,88 5,00 78,13 Evli Bekardan
Durum Bekar 43 1,00 4,25 5,00 107,27 1794,500 0,001 farklidir
18-20 Yas 7 2,75 3,75 5,00 93,36
21-30 Yas 47 1,88 4,13 5,00 93,35
Yas 31-40 Yas 57 1,00 3,88 5,00 77,11 4,161 0,385
41-50 Yas 45 1,75 4,00 5,00 90,14
51 Yas ve Ustii | 14 2,13 3,94 4,88 74,43
Elektrik-
Elektronik 10 1,50 3,38 5,00 49,90
Maden isgcisi 90 1,00 4,00 5,00 81,17 Elektrik-
. Mekanik 8 2,38 3,56 5,00 68,75 Elektronik
Gorev Usta 35 | 263 | 400 | 500 | 9449 | 14087 | 0015 | atsrden
Operator 14 3,00 4,31 5,00 116,04 farklidir
Finans-
Transport-Destek 13 2,63 3,88 5,00 96,08
Calisma Yar1 Zamanli 9 3,50 4,13 4,75 104,06
Sekli Tam Zamanlh 161 1,00 4,00 5,00 84,46 1,358 0,244
Tlkokul 47 1,75 4,00 5,00 92,16
Egitim Qrtgokul 89 1,00 3,88 5,00 79,58
Diizeyi On_hsans 16 1,50 4,13 4,75 86,84 4,030 0,402
Lisans 14 2,75 4,00 5,00 90,00
Lisans Ustii 4 3,75 4,31 5,00 117,88
p000 T'A;’e Daha 4 5,00 5,00 500 | 162,00
5000-5500 TL ,
5000-5500 TL | 4 188 | 263 | 375 | 2638 5000 TL. ve daha
Gelir Diizeyi| 5501-6000 TL 3 2,75 3,00 4,25 53,33 | 10,476 0,033 az'dan ve 7001
6001-6500 TL | 2 350 | 363 | 375 | 5650 TL ve tizerinden
7001 TL ve farklidir
S 160 1,00 4,00 5,00 87,47
Uzeri
1 Yildan Az 10 2,88 3,94 5,00 86,10
Sektorde 1-5 Y1l 38 1,00 4,00 5,00 86,36
Calisma 6-10 Y1l 46 1,75 413 500 | 9597 | 10631 | 0031 | 1115yl 6-10
Siiresi 11-15 Vil 34 1,50 3,63 500 | 62,04 yiidan farkhdir
15 Yildan Fazla | 42 2,13 4,00 5,00 92,11
1 Yildan Az 16 2,38 4,00 5,00 94,13
Bu isyerinde| __ 1-5 Y1l 60 1,00 4,00 500 | 87,69
Calisma 6-10 Yil 61 1,75 3,88 5,00 76,09 9,248 0,055
Siresi 11-15 Y1l 23 2,00 4,00 5,00 81,85
15 Yildan Fazla| 10 3,13 4,63 5,00 124,35

0=0,05 ve 0/2=0,025 Mann-Whitney U Testi

0=0,05 Kruskal-Wallis H Testi

Tablo 10°da dis tatmin alt boyutlarinin analiz edilmistir ve sonuglari agsagida siralanmustir.
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Minnesota Is Tatmin Olgegi Dis Tatmin alt boyutunun sosyodemogrofik veriler olan
cinsiyet, medeni durum, yas, gorev, ¢alisma sekli, egitim diizeyi, gelir diizeyi, sektorde
caligma siiresi, ayni igyerinde caligma siiresine gore farklilik gosterip gostermedigi

incelenmek istenmektedir.

Medeni duruma gore Dis Tatmin alt boyutunun farklilik gosterip gostermedigi
incelendiginde test istatistigi p degerinin (0=0,05 ve 0/2=0,025) 0,025’den kii¢iik oldugu
gorilmektedir. Medeni duruma goére Dis Tatmin Alt Boyutu diizeyleri farklilik
gostermektedir. Yapilan ikili karsilastirmalar neticesinde bekar olanlarin i¢ Tatmin Alt
Boyut diizeyi (107,27) evli olanlarin I¢i Tatmin Alt Boyut Diizeyi (78,13)’nden daha
yiiksektir.

Gorev, gelir diizeyi, calisma siiresine gore Dig Tatmin alt boyutu’ nun farklilik gosterip
gostermedigi incelendiginde test istatistigi p degerinin (a=0,05) 0,05’den kiiglik oldugu
goriilmektedir. Gorev, gelir diizeyi, ¢alisma siiresine gére Dig Tatmin alt boyutu farklilik
gostermektedir. Yapilan ikili karsilastirmalar neticesinde yapilan goreve gore elektrik-
elektronik ile ilgili is kolunda calisanlarin Dig Tatmin Alt Boyut diizeyi (49,90) operator
olarak gorev yapanlarin Dig Tatmin Alt Boyut Diizeyi (116,04)’nden daha diisiiktiir. 5000-
5500 TL aras1 geliri olanlarin D1g Tatmin Alt Boyut diizeyi (26,38) geliri 5000 TL ve daha
az olanlarin D1 Tatmin Alt Boyut diizeyi (162,00) ve geliri 7001 TL ve {izeri geliri olanlarin
D1s Tatmin Alt Boyut Diizeyi (87,47)’ nden daha yiiksektir. Bu sektorde 6-10 yil arasi
calisanlarin D1s Tatmin Alt boyut Diizeyi (95,97) 11-15 yil aras1 ¢alisanlarin Disg Tatmin Alt
Boyut Diizeyi (62,04) daha yiiksektir.

Cinsiyet ve calisma sekline gore Dig Tatmin alt Boyut Diizeyinin farklilik gdsterip
gostermedigi incelendiginde test istatistigi p degerinin (0=0,05 ve 0/2=0,025) 0,025’ den
bliyiik oldugu goriilmektedir. Dis Tatmin alt Boyut Diizeyi cinsiyet ve calisma sekline gore

farklilik gostermemektedir.

Yas, egitim diizeyi ve bu igyerinde ¢alisma siiresine gore D1s Tatmin Alt Boyutunun farklilik
gosterip gostermedigi incelendiginde test istatistigi p degerinin (a=0,05)’den biiyiik oldugu
goriilmektedir. Yas, egitim diizeyi ve bu isyerinde ¢alisma siiresine gére Dig Tatmin Alt

boyutu farklilik gdstermemektedir.
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6. TARTISMA VE SONUC

Verilen baglam, cinsiyet, medeni durum, yas, gorev, calisma tiirli, egitim diizeyi, gelir
diizeyi, sektorde galisma siiresi ve ayni igyerinde calisma siiresi gibi demografik verilerin
etki gosterip gdstermedigini inceleyen bir ¢alismanin sonuglarini sunmaktadir. Minnesota Is

Tatmin Olgeginin igsel Tatmin alt boyutunda yer almaktadir.

Aragtirmada medeni duruma gore I¢sel Tatmin Alt Boyutu diizeylerinde anlamli bir farklilik
oldugu saptanmustir. Ozellikle bekar olanlarmn igsel Tatmin Alt Boyutu evli olanlara gore
daha ytiksek diizeydedir. Ancak cinsiyet ve ¢alisma tarzi incelendiginde anlamli bir farklilik

gbzlenmemistir.

Ayrica Igsel Tatmin Alt Boyutu yasa, goreve, egitim diizeyine, gelir diizeyine, ayn1 sektor
ve igyerinde calisma siiresine gore farklilasmamaktadir. Bu sonuglar, bazi demografik
faktorlerin is tatmini tlizerinde etkili olabilecegini, bazilarinin ise olmayabilecegini

gostermektedir.

Saha ve Kumar (2018), Madan ve Srivastava (2015), Ali ve digerleri (2013) tarafindan
yapilan benzer calismalar ve Ghafoor (2012) da is tatmini ile demografik degiskenler
arasindaki iligkiyi arastirmiglar ve bulgulari demografik faktorlerin, c¢alismanin 6zel
baglamina bagl olarak is tatmini {izerinde degisen derecelerde etkiye sahip olabilecegi

fikrini desteklemektedir.

Saha ve Kumar (2018), Hindistan kamu sektorii isletmelerinde orgiit kiltiirti, duygusal
baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmak i¢in bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Calisma,
orgiit kiiltiirliniin duygusal baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi diizenledigini bulmustur.
Sonuglar, yiiksek diizeyde duygusal bagliliga sahip c¢alisanlarin, destekleyici ve olumlu bir
orglit kiiltiirinde calistiklarinda daha yiiksek diizeyde 1is tatmini yasadiklarini
gostermektedir. Bununla birlikte, orgiit kiiltlirii olumsuz oldugunda, duygusal bagliligin is

tatmini ile daha zay1f bir iligkisi igerisinde oldugu gézlemlenmistir.

Madan ve Srivastava (2015), Hindistan'daki 6zel sektor banka yoneticileri arasinda c¢alisan

bagliligl, is tatmini ve demografik degiskenler arasindaki iligskiyi incelemistirler. Calisma,
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calisan baglilig1 ve is tatmininin birbiriyle pozitif olarak iliskili oldugunu bulmustur. Ek
olarak ¢aligma, yas ve gelirin is tatmini ile anlamli bir pozitif iliskiye sahip oldugunu, egitim
diizeyinin ise is tatmini ile anlaml bir pozitif iliskiye sahip olmadigin1 bulmustur. Calisma,

demografik faktorlerin is tatmini belirlemede ¢ok 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir.

Ali ve ark. (2013), Mogadisu'daki tiniversitelerdeki 6gretim tiyeleri arasinda liderlik stilleri
ile is tatmini arasindaki iligskiyi aragtirmislardir. Calisma, demokratik liderlik tarzinin is
tatmini lizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugunu, otoriter ve serbest birakici liderlik
tarzlarinin ise is tatmini lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu bulmustur. Ayrica
arastirma, kadin 6gretim {liyelerinin is tatmininin erkek 6gretim tiyelerine gére daha yiiksek

oldugunu bulmustur.

Ghafoor (2012), Pakistan'daki calisanlar arasinda demografik o6zelliklerin is tatmini
tizerindeki roliinii incelemistir. Caligma, yas, egitim ve gelirin is tatmini ile pozitif bir iligkisi
oldugunu, cinsiyet ve medeni durumun ise is tatmini ile anlaml bir iligkisi olmadigim
bulmustur. Ek olarak ¢alisma, is tatmininin daimi ¢alisanlar arasinda gegici ¢alisanlara gore

daha yiiksek oldugunu bulmustur.

Caligmamiza gore Dis Doyum Alt Boyutu medeni duruma gore anlamli farklilik
gostermektedir. Ikili karsilagtirmalar bekarlarin i¢ Doyum Alt Boyut Diizeyinin (107,27)
evlilerin i¢ Doyum Alt Boyut Diizeyinden (78,13) daha yiiksek oldugunu gostermistir. Bu
bulgu, medeni durumun is tatmin diizeyleri {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Evli bireylerin daha fazla sorumlulukla karsi karsiya kalmalar1 ve bu

nedenle ise daha az zaman ayirmalari, dolayisiyla is tatmininin diismesi olas1 goziikmektedir.

Calismamizin bir diger 6nemli bulgusu ise D1s Doyum Alt Boyutunun géreve, gelir diizeyine
ve calisma siiresine gore farklilik gostermesidir. Ikili karsilastirmalar elektrik-elektronik ile
ilgili is kollarinda ¢alisanlarin Dig Memnuniyet Alt Boyut diizeylerinin (49,90) operatorlere
(116,04) gore daha diisiik oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde geliri 5000-5500 TL
(26,38) arasinda olanlar, 5000 TL ve alt1 geliri olanlara (162,00) ya da geliri 7001 TL ve
tizerinde olanlara (87,47) gore Dis Memnuniyet Alt Boyutu diizeyleri daha diisiiktiir. Bu
sektorde 6-10 yil arasi ¢alisanlarin Dig Memnuniyet Alt Boyut Diizeyleri (95,97), geliri 7001
TL ve {lizeri olanlarin D1ig Memnuniyet Alt Boyut Diizeylerinden (87,47) daha disiiktiir.
Ayrica 11-15 yil aras1 calisanlarin Dis Memnuniyet Alt Boyut Diizeyi (62.04) daha
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yiiksektir. Bu bulgular, gelir, gorev tiirli ve calisma siiresi gibi faktorlerin is tatmini

diizeylerini 6nemli dlgiide etkileyebilecegini gostermektedir.

Calismamizda yapilan karsilastirma Dig Doyum Alt Boyut Diizeyinin cinsiyete ve ¢alisma
bicimine gore farklilasmadigini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde Dig Doyum Alt Boyutu
da yasa, egitim dilizeyine ve ayni igyerinde ¢aligma stiresine gore farklilik gostermemektedir.
Bu bulgular, bu faktorlerin yukarida incelenen diger faktorler kadar Dis Doyum Alt Boyutu

ile iliskili olmayabilecegini diisiindiirmektedir.

Calismamizda sunulan veriler, referans alinan ¢alismalardan elde edilen bazi bulgularla
uyumludur. Ornegin, Aarons ve Sommerfeld (2012), kanita dayali uygulamaya yonelik
olumlu tutumlarin is tatmini diizeyleriyle baglantili oldugunu bulmuslardir. Aynm sekilde,
Cross ve Wyman (2006), egitim ve motivasyon faktorlerinin, okul tabanli bir 6nleme
programinin uygulayicilari arasinda is tatmini ve beklenen iste kalma ile iligkili oldugunu
bulmuslardir. Bununla birlikte, Wallen ve ark. (2010), mentorluk programlarinin hemsireler

arasinda is tatminine yol actig1 fikrini desteklemektedir.

Andrade ve Westover (2018) ¢alismasinda, arastirmacilar is kalitesi 6zellikleri ve i tatmini
acisindan nesiller aras1 farkliliklar: arastirmislardir. Calisma, Y kusaginin is tatminine diger
kusaklardan daha fazla 6nem verdigini bulmustur. Bunun nedeni degisen sosyal normlar ve
degerler olabilmektedir. Calisma ayrica, islerinde daha fazla 6zerklige sahip olan ve sirket
kiiltiri ve degerlerini destekleyen kisilerde is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
bulmustur. Bu bulgular, gelir, gorev tiirii ve caligma siiresi gibi igyeri ile ilgili faktorlere

odaklanan ¢alismamizla uyumludur.

Metinde atifta bulunulan bir bagka ¢alisma Raimi ve ark. (2019), COVID-19 ¢aginda halk
saghigr ve cevresel eylemde bilimsel kanitlarin Onemini arastirmaktadir. Calisma,
demografik degiskenler ile ig tatmini diizeyleri arasindaki iligkiyi dogrudan arastirmasa da
kanita dayali uygulamanin g¢alisan memnuniyetini ve is yeri gilivenligini saglamadaki
Oonemini vurgulamaktadir. Bu bulgu, egitim ve motivasyon faktorlerinin ¢alisanlar arasinda
1§ tatmini ile yiiksek oranda iligkili oldugunu bulan Cross ve Wyman (2006) ¢alismasiyla
uyumludur.

Aarons ve Sommerfeld (2012) tarafindan yapilan ¢alisma, liderligi, inovasyon ortamini ve

eyalet ¢apinda bir uygulamada kanita dayali uygulamaya yonelik tutumlar1 arastirmistir.
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Caligsma, kanita dayali uygulamaya yonelik olumlu tutumlarin is tatmini diizeyleriyle
baglantilt oldugunu bularak, calisan memnuniyetini artirmak i¢in isyerinde en iyi

uygulamalar1 uygulamanin 6nemini vurgulamaktadir.

Wallen ve ark. (2010), hemsireler arasinda kanita dayali uygulamanin uygulanmasinda bir
mentorluk programinin etkinligini arastirmigtir. Calisma, mentorluk programlarinin
hemsirelerde artan is tatminine yol agtigin1 bulmustur. Bu bulgu, isyeri programlarinin ve
destek sistemlerinin, ¢alisan memnuniyetini ve isyerinde bagliligi artirmada etkili

olabilecegini diisiindiirmektedir.

Her caligma is tatmini ile ilgili farkli yonleri arastirirken, bulgular destek sistemleri, en iyi
uygulamalar ve sirket kiiltiirii gibi is yeri ile ilgili faktorlerin is tatmini diizeylerini 6nemli
Olciide etkileyebilecegini gostermektedir. Ek olarak, bulgular gelir, gorev tiirii ve ¢alisma
stiresi gibi  faktorlerin de is tatminini sekillendirmede Onemli olabilecegini
diisiindiirmektedir. Bu bulgular, calismamizin sosyodemografik degiskenler ile is tatmini

diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemeye odaklanmasiyla ortiismektedir.

Genel olarak, medeni durum ve gelir, gorev tiirii ve ¢aligsma siiresi gibi is yeri ile ilgili
faktorler is tatmini diizeylerini 6nemli dlgiide etkilemektedir. Ote yandan cinsiyet, ¢alisma
bicimi, yas, egitim diizeyi ve isyerinde ¢caligma siiresinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi
olmadigi goriilmektedir. Referans verilen bazi ¢alismalar bu bulgular: desteklerken, digerleri

demografik degiskenler ile is tatmini diizeyleri arasinda farkl: iliskiler 6nermektedir.

Tartisma agisindan, arastirmalar, caligmanin 6zel baglamina bagli olarak demografik
faktorlerin is tatmini ilizerinde degisen derecelerde etkiye sahip olabilecegini One
siirmektedir. Ornegin egitim diizeyinin is tatmini {izerindeki etkisi bankacilik sektdriinde
egitim sektoriine gore farkl olabilmektedir. Bu nedenle, demografik faktorler ile is tatmini

arasindaki iliskiyi arastirirken ¢alismanin 6zel baglamini dikkate almak 6nemlidir.

Calismamiza dayanarak, sosyodemografik degiskenlerin is doyumu diizeyleri ile iliskili olup
olmadigin1 incelemek i¢in Minnesota Is Doyumu Olgegi (MJSS) kullanilmistir. Bulgular,
medeni durumun ve gelir, gorev tiirli ve ¢alisma stiresi gibi igyeri ile ilgili faktorlerin is
tatmini diizeylerini 6nemli dl¢tlide etkiledigini gostermektedir. Spesifik olarak sonuglar, Dig

Doyum Alt Boyutunun medeni duruma, gorev tiiriine, gelir diizeyine ve calisma siiresine
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gore anlaml diizeyde farkhilastigim1 gostermektedir. Ote yandan cinsiyet, ¢aligma bigimi,
yas, egitim diizeyi ve isyerinde calisma siiresinin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmamustir.

Bulgular, destek sistemleri, en iyi uygulamalar ve sirket kiltiirii gibi is yeri ile ilgili
faktorlerin is tatmini diizeylerini 6nemli Olglide etkileyebilecegini gostermektedir. Bu
bulgular, is tatmini ve ¢alisanlarin elde tutulmasini tesvik etmede en iyi uygulamalarin ve

calisan destek sistemlerinin 6nemini vurgulayan diger referanslh ¢alismalarla uyumludur.

Genel olarak, sonuglar is tatmini diizeylerinin ¢ok sayida sosyodemografik degiskenden
etkilenebilecegini gostermektedir. Bu i¢ gorli, kuruluslar ve isverenler icin is tatmin
diizeylerini etkileyen faktorleri daha 1yi anlamak ve calisanlar arasinda daha iyi is tatmini

saglamak i¢in odak alanlarini belirlemek i¢in faydali olabilir.
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EKLER

Ek 1: Anket Uygulamasi

Bu anket formu, “Zonguldak ili Ozel Maden Isletmelerinde Calisan Iscilerin Is Tatmininin
Olgiilmesi” konulu bir yiiksek lisans tezine veri toplanmak iizere hazirlanmistir. Anket
formunda yer alan sorulara vereceginiz cevaplar yalnizca bu amaca yonelik olarak
kullanilacak olup, ti¢iincii sahis ve kurumlarla paylagilmayacaktir. Arastirmaya yapacaginiz

katkidan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Kerem ERDEM
Bartin Universitesi Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

fletisim: keremmerdemm@gmail.com

Cinsiyetiniz Kadin Erkek

Medeni Durumunuz Evli Bekar

Yasiniz 18-20 yas 21-30 yas 31-40 yas 41-50 yas 51 yas ve lsti

Goreviniz

Calisma Sekliniz Yar1 Zamanl Tam Zamanl

Egitim Diizeyiniz Tkokul Ortadgretim On Lisans

Lisans Lisans Ustii

Gelir Diizeyiniz 5000TL ve daha az 5000-5500 TL
5501-6000 TL 6001-6500 TL
6501-7000 TL 7001 TL ve tizeri

Sektordeki Calisma Siireniz | yildan az 1-5 y1l 6-10 y1l
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11-15 y1l 15 yildan fazla

Bu Isyerindeki Calisma Siireniz 1 yildan az 1-5 yil 6-10 y1l
11-15 y1l 15 yildan fazla
1 2 3 4
1 Yaptigim isin beni siirekli mesgul etmesinden,
2 Tek bagima ¢aligma imkan1 vermesinden,
3 Ara sira degisik isler de yapabilmeme olanak

vermesinden,

4 Sosyal statiimii arttirip, toplumda saygin bir kisi olmama

olanak vermesinden,

5 Yoneticimin astlarini yonetme seklinden,
6 Yoneticimin karar verme yeteneginden,
7 Vicdanima ve duygularima uygun isler yapabilme

olanagim olmasindan,

8 Bana basit ve diizenli bir is olanagi saglamasindan,
9 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagimin
olmasindan,

10 Insanlara ne yapacaklarini sdyleme sansim

olmasindan,

11 Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansim

olmasindan,

12 Ise yonelik alinan kararlarin uygulamaya

konmasindan,

13 Yaptigim ise karsilik aldigim ticretten,

14 Calistigim is yerinde terfi olanaklarinin olmasindan,

15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestisi vermesinden,

16 | Kisisel yeteneklerimi sergileme olanagi vermesinden,

17 Isyerimin ¢alisma kosullarindan,

18 Isyerindeki arkadaslarimin birbirleri ile olan uyum ve

iligkilerinden,

19 Yaptigim isten ve basarilarimdan dolay1 takdir
Edilmekten,

20 | Yaptigim isten dolay1 duydugum basari hissinden,

1=Hi¢ Memnun Degilim, 2=Memnun Degilim, 3=Kismen Memnunum, 4=Memnunum

5=Cok Memnunum
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