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Oz

Bu arastirma; ¢aliganlarin demografik ozelliklerinin is tatmini diizeylerin-
de yaratuig: farkliliklar: belirlemek amaciyla yapilmistir. Calismamiz ii¢
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, is tatmini kavrami ve is tatmi-
ni ile alakali motivasyon teorileri tizerinde durulacak. Ikinci boliimde; is
tatminini etkileyen kisisel ve érgiitsel faktérler incelenecektir. Ugiincii bo-
liimde ise; uygulama sonuglarina yer verilecektir. Calismada anket teknigi
kullamilmigtir. Elde edilen verilere; giivenilirlik analizi, normallik analizi,
Mann Whitney U ve Kruskal Wallis analiz yontemleri uygulanmistiv. Aras-
tirma sonucunda ¢alisanlarin demografik ozelliklerinin ig tatmini diizeyle-

rini etkiledigi sonucuna varimigtir.
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Examination of job satisfaction levels of employees
by demographic variables

Abstract

This research is done for determining the differences in job satisfaction
levels created by employees’ demographic characteristics. Our study con-
sists of three sections. In the first section, job satisfaction concept and
motivation theories related to job satisfaction will be emphasized. In the
second section; personal and organizational factors that affect job satis-
faction will be examined. In the third section; application results will be
included. A survey technique was used in this study. Reliability analysis,
the test of normality, Mann Whitney U, and Kruskal Wallis analysis met-
hods were applied to obtained data. In the research result, we concluded

that employees’ demographic characteristics affect job satisfaction levels.

Keywords: Job satisfaction, job satisfaction level, demographic variables.

Giris

Giiniimiizde 1§ hayatina dair bir¢ok farkli sorun bulunmaktadir. Calisanla-
rin bireysel ozellikleri, istek ve beklentileri, 6zel hayatlari, sosyal ¢evre-
leri, bilgi ve yetenekleri yapacaklari isi segmede etken rol oynamaktadir.
Bunlara karsilik segecegi orgiitiin yonetim tarzi ve ¢alisma sartlar1 kiginin
istek ve beklentileriyle ortiistiigii takdirde is tatmini olusmaktadir. Kisinin
yasadigi is tatmini diizeyi belirli sonuglara yol agmaktadir. Tatmin diize-
yine bagl olarak kisi calistig1 orgiite baglilik hissedecektir. Ciinkii tatmin
olmus bir ¢alisanin istek ve beklentileri biiyiik oranda karsilanmis olacagi
i¢in Orgiitten ayrilmay1 diisiinmeyecektir.

Is doyumu, isin kendisi, calisanin bireysel nitelikleri ve is dis1 grup iliski-
leri olmak tizere {i¢ temel tutumun bir sonucudur. Bu faktorler birbirinden
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ayrilamaz niteliktedirler. Is doyumuna y&nelik genel yaklasim calisanlarin
islerine yonelik sahip oldugu olumlu veya olumsuz tutumlar kapsaminda
sekillenmektedir. Is doyumu bu kapsamda calisanin istek ve beklentileri
seviyesinde olugmaktadir. Bununla birlikte bir¢ok faktoriin de dahil edil-
digi daha kapsamli bir i3 doyumu da miimkiindiir. Bu faktorler calisanin
yasi, saghigi, istek ve beklentileri gibi faktorlerdir. Bununla birlikte aile
iliskileri, is yerinde yapilan aktiviteler, kurumsal etkinlikler de is doyumu-
nu etkileyen faktorlere 6rnek gosterilebilir.

Is tatmini, insanlarin yaptiklar1 isten memnuniyet duymalar1 ve bu ise
yonelik diislincelerinden ziyade daha ¢ok duygusal hislerine yonelik bir
kavramdir (Fincham ve Rhodes, 1988). Is tatmini, i¢ ve dis faktorlerden
olusan iki yonlii bir kavramdir. I¢ faktdrler, sorumluluk alma, denetimle
olan iliski veya calisanin esas isinin niteliksel ya da niceliksel yonleri gibi
kisisel ozellikleriyle sekillenir. Dis faktorler ise durumsal 6zelliktedir ve
icret miktari, terfi olanaklari, 6rgiitsel gliven gibi ¢evresel etkenlere gore
degisiklik gosterir. Bunlar parasal degeri olan ddiiller veya avantajlar ola-
rak degerlendirilebilir (Kuranchie-Mensah ve Amponsah-Tawiah, 2013).

Is tatmini kavrami ve tanimi

Kurumlarin devamliligiin saglanmasindaki faktorlerden biri de is giicii-
diir. Emek ve hizmet kapsamli iglerde ¢alisan bireyler kurumlar i¢in 6nem-
11 bir konumdadir. Caligma ortaminda ¢alisanlarin isleriyle ilgili olarak ge-
listirdikleri olumlu tutum ve davranislar is doyumu ile ilgili bilgi saglar.
Is kosullariyla ilgili beklentilerin karsilanmasi, ¢alisanlarin is tatminine
ulagmalarini saglamaktadir.

Is tatmini; cevresel, bireysel ve psikolojik faktdrlerden etkilenir (Dugguh
ve Ayaga, 2014). Ge¢gmisten giiniimiize baktigimizda arastirmacilar; yone-
ticilerinin ve is arkadaglarinin vermis oldugu destegin, calisanlarin hal ve
hareketleri lizerindeki yansimalarini incelemislerdir. Bu destegi kapsayan
bir ¢alisma ortami; personellerin is ile alakali diislincelerini olumlu yonde
etkileyerek, is tatminlerini ve buna bagl olarak da verimliliklerini arttir-
maktadir (Kale, 2015). Calisan isine verdigi emegin karsiliginda beklenti-
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lerini karsilamak ve kendi kisiligine uygun bir ortamda caligmak istemek-
tedir. Beklentileri ile elde ettikleri arasinda olan uyuma bagh olarak, birey
1s tatminini yasamaktadir ya da yasayamamaktadir.

Bilimsel arastirmalarda ve giinliik hayatta olan yaygin kullanim alanina
ragmen, is tatmini konusunda genel bir tanim bulunmamaktadir. Yapilan
tanimlamalardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

Is tatmini; bireyin yaptig1 isten memnun olmasina yol agan psikolojik, fi-
ziki ve gevresel etkenlerin toplamidir (Tekingiindiiz, 2012).

Is tatmini; ¢alisanin yaptig1 is sayesinde, ihtiyaglarmi giderebilme derece-
sinin bir tiirevidir (Gtlirsoy, 2013).

Is tatmini, ¢alisanlarin yaptiklari isten hosnutluk duyma derecesidir (Spe-
ctor, 1997).

Is tatmini, baskalar1 tarafindan gdzlenemeyen ve sadece bireyin kendisi
tarafindan hissedilebilen keyif ve huzur verme siirecidir (Saklan, 2010).

Is tatmini; ¢aliganin, yaptig1 isten, ¢alisma arkadaslarindan, iistlerinden ve
orgiitten yani genel is ¢cevresinden aldig1 memnun edici duygu halidir (Ak-
yiiz ve Kocak, 2011).

Is tatmini ile alakal1 birgok motivasyon teorisi ortaya konulmustur. Moti-
vasyon teorileri, is gorenlerin hangi etkenlere bagl olarak giidiilendikle-
rini agiklamaktadir. Bu teoriler siire¢ teorileri ve kapsam teorileri olmak
iizere ikiye ayrilmaktadir.

Siire¢ teorileri; Adams, Vroom, Lawler-Porter, Edwin Locke ve Harold
Kelley tarafindan ele alinmistir. Adams esitlik teorisini i gérenlerin hal ve
hareketlerini karsilikli bir alisveris siireci olarak gérmekte (Incir, 1990) ve
is gorenlerin kendilerini orgiit igerisinde ayni diizeydeki diger ¢alisanlarla
kiyaslamasi olarak ifade etmektedir (Tucker, 2002). Vroom bekleyis teori-
sinde; i gdrenleri neyin motive ettiine degil, her birinin ayr1 ayr1 nasil mo-
tive olduguna dikkat ¢ekmistir. Her insanin istek ve beklentisinin degisiklik
gosterecegini ve buna bagli olarak da motivasyon bi¢imlerinin degisecegi-
ni belirtmistir (Cirakoglu, 2010). Lawler-Porter bekleyis teorisinde; alinan
odiillerin tatmine sebep oldugu ve gosterilen performans diizeyinin ddiile
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yol ac¢tigin1 ve bu sebeple performans ile tatminin, 6diil faktoriiyle iliskili
oldugu savunur (Ay, 2007). Edwin Locke amag teorisinde; amaglarin nite-
liklerine 6nem vermekte ve orgiit basarisini, orgiitte giidiilenmeyi ulagilmak
istenilen amaglarin 6zelliklerine gore yorumlamaktadir (Camuzoglu, 2014).
Davranis diizeltim ve giliglendirme teorisi, bireylerin basarili veya basarisiz
meydana getirdikleri sonuglara gore bir davranisi tekrar sergileyip, sergi-
lemeyecegini agiklar. Bu teori; insan davraniglarini, istenmeyen sonuclar
ortaya ¢ikardiginda bir tepki vermeyerek, istenilen sonuglar ortaya ¢ikardi-
ginda ise ddiillendirme sistemi uygulayarak orgiit amaglar1 dogrultusunda
sekillenebilecegini savunur (Giiney, 2017). Harold Kelley atif teorisinde
ise; giidiileyici faktorlerin insan davranislarina olan etkilerini incelenmek-
tedir. Bireyin tutumlarinin sebebi her zaman farklilik gdsterebilecegi igin,
burada dis faktorlerin algilanma bigimine dikkat ¢ekilir (Kanbur, 2005).

Kapsam teorileri ise; Maslow, Alderfer, Herzberg ve McClelland tarafin-
dan ele alinmistir. Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde; insan davra-
nisglarini yonlendiren en 6nemli faktoriin ihtiyaglar oldugunu savunmustur
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Alderfer v.i.g. teorisinde; belirli bir diizeyde-
ki ihtiyag¢ giderilmediginde bir alt diizeydeki ihtiyaclarin tekrardan eksik-
liginin yasanacagini savunmustur (Sokmen, 2014). Herzberg cift etmenler
teorisinde; tatmin ve tatminsizligin, bir¢ok i faktoriine bagl olarak de-
gistigini savunmaktadir (Alkis ve Oztiirk, 2009). McClelland basarma ih-
tiyaci teorisinde ise; biitiin insanlarin ihtiyaclari hiyerarsik sira icerisinde
olusmayip, bireysel dzelliklerine gore degisiklik gdsterebilir. Ornegin, iist
diizey yoneticilik i¢in sadece basar1 degil ait olma ihtiyacinin da bulunmasi
gerekmektedir (Sokmen, 2014). Ayn1 zamanda Orgiitiin verimliligini sagla-
mak i¢in, ait olma duygusunun personellere de asilanmas1 gerekmektedir.

Is tatminini etkileyen faktorler

Kisisel faktorler

Personeller, yaptiklari isten ne oranda tatmin olacaklarini ve bununla ala-
kal1 nasil bir yol izleyeceklerini tasidiklar bireysel 6zelliklere gore belir-
lerler. Bireyin; yas, cinsiyet, egitim durumu, is tecriibesi vb. gibi 6zellikle-
r1 bu konuda 6rnek teskil etmektedir.
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Cinsiyet: Cinsiyetin, is tatmini lizerindeki etkisine dair birgok arastirma
yapilmustir. Bu arastirmalara istinaden erkek ve kadinlarin is tatmin diizey-
lerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir. Fakat iki cinsiyetin de tatmin
yollar1 birbirinden farkli olabilir. Sebebi ise kadin ve erkeklerin istek ve
ihtiyaclarmin genellikle farkli noktalara dayaniyor olmasidir (Saribay ve
Saribay, 2016). Ayn1 zamanda c¢alisanlar arasindaki iletisimin erkeklerde
olumlu etki yarattig1 gozlenirken; kadinlarda ise herhangi bir etki yarat-
madig1 gozlenmistir. Calisma kosullari ise erkek personellerde bir etki ya-
ratmazken, kadin personellerde is tatmini i¢in 6nemli bir faktér olmustur
(Eginli, 2009). Buna bagh olarak, erkeklerde iletisim daha 6énemli iken
kadinlarda ise calisma kosullarinin agir bastigini sdyleyebiliriz.

Yas: Calisanlan yas olarak degerlendirdigimizde, geng ¢alisanlarin is tat-
minlerinin yasli ¢alisanlara oranla daha az seviyelerde oldugu goriilmiis-
tiir. Tecriibesizlik, herhangi bir meslek dalinda uzmanlasamama, istek ve
ihtiyaglarin fazla olmasi vb. sebeplerden dolay1 tatmin seviyesi diismek-
tedir. Is hayatina geng yasta baslayan bireylerin is tatmini daha yiiksek
seviyelerde iken, 30’lu yaslarda daha diisiik olmakta ve ilerleyen olgunluk
yaslarinda tekrar yiikselme gozlenmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).
Yas kavramini kidemle birlikte degerlendirdigimizde ise yine olumlu bir
iliski gormekteyiz (Tasdan ve Tiryaki, 2008). Ayrica, bireyin ayni is yerin-
de devamlilik siiresi bireyin yasiyla dogrudan orantilidir. Genelde yasga
biiyiik ¢alisanlarda stireklilik gozlenir.

Medeni durum: Medeni durum ve is tatmini arasindaki iliski incelendi-
ginde ¢ok tutarli sonuglar bulunamamais olup, daha ¢ok cinsiyetin medeni
durum tizerindeki etkisine yonelik farkli sonuglara ulasiimistir.

Medeni durumu cinsiyet kavramiyla birlikte degerlendirdigimizde, erkek-
lerde esin ¢aligmast 6nemli bir faktdr degilken kadinlarda ise bu durum
biiylik 6nem tagimaktadir. Erkek calismiyor ise eve destegi azalacagindan
ve esinin ylki bir kadin olarak artacagindan dolay1 tatminsizlik durumu
ortaya ¢ikacaktir. Buna bagli olarak kadin ¢alisanin is yerinde stres diizeyi
artacak ve is arkadaslarini olumsuz yonde etkilemesi kaginilmaz olacaktir.
Baska bir a¢idan bakacak olursak, evli kadinlarin bekar kadinlara oran-
la sorumluluklar1 daha fazla oldugu i¢in parasal motivasyona daha ¢ok
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onem verirler. Bu sebepten tatmin diizeylerini yiikseltmek daha kolay olur
(Saklan, 2010). Sonug olarak evlilik, bireyin hayatini daha diizenli bir hale
getirdigi i¢in is hayatinda olumlu etkilerinin oldugunu sdyleyebiliriz.

Kisilik o6zellikleri: Calisanin kisilik 6zelliklerine gore tatmin derecesi
degisiklik gdstermektedir. Isini severek, isteyerek, keyifle ve 6z giivenle
yapan bir birey hem psikolojik olarak olumlu yonde etkilenirken ayn1 za-
manda yoneticilerinden ve orgiitiinden de olumlu geri bildirimler alacaktir.

Calisanlarin yetistirilme tarzi, aile iligkisi, egitim seviyesi, inang yapist,
bulundugu sosyal ortam ve mesleki yeterliligi is tatminini etkileyen fak-
torler arasinda yer alir. Bu faktorler ¢alisanlari birbirinden ayirirken, ayni
zamanda bireyin yasam tarzinm sekillendirmesinde etkili olur (Sar1, 2011).
Ornegin 6z giivenli bir birey yapt181 isin zorluklarindan rahatsiz olmazken
aksine bu zorluklar karsisinda motive olmasina, daha ¢ok sorumluluk al-
masina, diiriist calismasina ve olumsuz elestirilere kars1 daha saglam du-
rabilmesine katki saglayacaktir (Bulut, 2004). Bu tecriibeleri kazanan bir
calisan 6zel hayatinda da daha saglam ve gii¢lii adimlar atacaktir.

Zeka kapasitesi: Calisanlarin zeka kapasitesinin yiiksek olmasi; isi hizl
ogrenmesine ve daha kolay uyum saglamasina olanak saglar. Clinkii kisi
zekasiyla orantili olarak pratik olmay1 6grenir. Zeka kapasitesi diisiik kisi-
ler ise algilama problemi yasar ve ise uyum saglamasi uzun zaman alabilir.
Yetenek ve beceri isteyen islerde ¢alisan sayisinin daha yiiksek oldugu ve
bu caligsanlarin is tatmini agisindan yiiksek fayda kazandiklar1 gozlenirken,
duragan ve rutin islerde tatminin azaldig1 gézlenmistir (Dénmez, 2013:).
Clinkii disiik seviyeli bir is, fazla bilgi ve beceri istemeyip kisinin tatmini-
ni de olumsuz yonde etkiler.

Hizmet siiresi: Personelin hizmet siiresi, orgiitte ise basladig1 ilk andan
itibaren toplam harcadig1 zamani gosterir. Bu zaman zarfi arttik¢a calisan-
lar maaglarinda, pozisyonlarinda ve is yliklerinde bir artis istemektedir.
Isteklerinin karsiligim alamayan ¢alisanlarda ise hissedilen is tatmininde
azalma meydana gelir. Baska bir goriiste ise, isletmede gegirilen siirenin
artmasi ile bireyin daha mantikli ve makul diislincelere sahip olmasini ve
bu durumun is tatminine olumlu yonde etki edecegi savunulur (Sigr1 ve
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Basim, 2006). Ayrica artan siire ile birlikte kisi statii sahibi olacagi icin
psikolojik yonden tatmin saglanabilir.

Egitim: Egitim durumu ve is tatmini arasinda olan iliskiyi, kisinin bilgi ve
yeteneklerinin yaptigi isle uyusmasi ve 6grenim diizeyinin bu isi karsilama
derecesine gore acgiklayabiliriz. Bireyin egitimi, yapilan isin gerektirdigi
ogrenim diizeyinden daha yiiksek oldugu takdirde birey tatminsizlik yasa-
maktadir (Yelboga, 2007). Kisinin bilgisi, is anlayisi, istek ve ihtiyaglari
gibi faktorlerle orgiitten olan kazanimlar arasinda olumlu bir denge sag-
lanirsa; bireyin is tatmini saglanmis olacaktir (Cirakoglu, 2010). Ciinkii
calisan bilgi ve tecriibesini kullanabilecegi daha iyi bir is istemektedir.
Egitim personellerin hem verimlilik diizeylerini hem de islerine kars1 olan
davraniglarini etkilemektedir.

Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin giderilmesinde ve is tatminine ulagma-
larinda isletmenin ¢alisanlara sundugu olanaklar: orgiitsel faktorler basligi
altinda inceleyecegiz.

Ucret: Calisanin almak istedigi iicret ile kazandig1 iicret arasindaki denge
is tatmini igin 6nemli etkiye sahiptir. Orgiite verdikleri emekle kazandikla-
r1 imkanlar1 kendilerince karsilastirirlar. Cikan oran istediklerinin altinda
kalir ise memnuniyetsizlik ve tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir (Telman ve
Unsal, 2004). Bu gibi durumlarda 6rgiit, personelleri kendi amag ve ilke-
leri yoniinde ¢alistirmada basarili olamayacaktir.

Odiillendirme: Calisan, sahip olmak istedigi ya da hak ettigi maddi ka-
zanimlara ulastigi durumda ya da bunlarin da 6tesinde kazanimlar elde
ettiginde is tatminini gerceklestirmis olur (Solmus, 2004). Bu durumda
calisan Orgiitiiyle ve lstleriyle olumlu bir iletisim i¢inde olacaktir.

Terfi: Calisanlar yaptiklar iste iyice ustalastiklarinda, isleri onlara basit
gelmeye baslar ve iistlendikleri yetki ve sorumluluklardan tatmin olmama-
ya baslarlar (Eren, 2003). Bulunduklar1 iste basarili olmay1 ve yilikselme
olanaklarinin bulunmasini isterler. Bu sartlar olustugunda, personel hem
statii hem de maddi gii¢ olarak daha iyi imkanlara sahip olur. Bu imkénlara
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sahip kisilerde tatmin diizeyi yiikselir (Ata, 2010). Verimlilik diizeyinde
artis gozlenir. Aksi takdirde ise personellerin istek ve gayretleri azalma
yoniine gidecektir.

Calisma sartlari: Calisma sartlar1 insanlarin 6zel hayatlarini da etkile-
mektedir. Calisma saatleri diizenli olmayan bir birey ailesine ve sosyal
cevresine zaman ayiramadigi i¢in iligkilerinde de diizenli olamaz ve 6zel
hayatinin bozulmasi kaginilmaz olur (Erdil ve Keskin, 2004). Is ortami-
nin Ozelliklerinde is tatminin de énemli etkileri vardir. Ortamin 1s1 diize-
yi, 1s1klandirmasi, temizligi uygun kosullarda ise personel bu durumdan
olumlu etkilenerek tatmin olacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2004).

Calisma arkadaslan ile iligkiler: Is hayatinda insanlar zamaninin biiyiik
bir boliimiinii caligma arkadaslariyla paylasmaktadir. Birey, calisma arka-
daglariyla arasinda iyi bir iligki kurarsa tatmin diizeyi yiikselecektir. Ben-
zer yapilara sahip olmak, ayni kiiltiirden gelmek ve ayni dili konusmak
bireyin is yerinde rahat davranislar sergilemesine sebep olur. Eger ki iyi
bir ¢alisma ortam1 kurulmus ise, birey is hayatindan keyif alarak ¢aligir ve
sirf arkadaslar icin bile o ortamda ¢alismaya devam eder (Urhan, 2014).
Calisanlarin birbirleriyle anlagsma, dayanigsma ve yardimlagma orani ne ka-
dar biiyiik olursa o kadar iyi bir ¢calisma grubu olugmasini saglar.

Tletisim tarzi: Giiniimiizdeki yonetim modelleri; isletmelerin cevresel
iligkisine bilyiik 6nem vermekte ve bilime dayali, sistemli olarak ¢alisan
bir iletisim seklini savunmustur. Buradaki amag, biitiin ¢alisanlarin isine
daha ¢ok dikkat etmesini ve isletmenin verimlilik diizeyinin artmasini sag-
lamaktir. Calisirken istekli ve heyecanli olmalarini, yeteneklerinin orta-
ya ¢ikmasini saglayabilmek i¢in tatmin olacaklar1 bir i ortami yaratmak
gerekir. Bunun yolu ise ¢alisanlart motive edebilmekten gecer. Insanlarin
hareketlerini izleyerek ve konustuklarini dinleyerek, istek ve ihtiyaglarinin
neler oldugunu dgrenebiliriz (Halis, 2000). letisim, bu ihtiyaclar1 anlama-
da ve gidermede en etkili aractir.

Denetim bi¢imi: Denetim kavramu, is tatminini iki yonden etkiler. Birinci
yonde denetimci, ¢alisanin isine karsi ilgi ve dikkatini izler. Eksik noktalar1
belirleyip, calisanlar1 yonlendirir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin birbirleriyle
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olan iletisimini destekler, bireysel olarak tek tek ilgilenir. ikinci yonde ise,
denetimcinin personellere kararlara katilim hakk1 tanimasidir. Bu hak; per-
sonellerin i tatminlerinin ylikselmesine sebep olurken, amirlerin personel
tizerinde olumlu bir profil sergilemesine de olanak saglar (Karaca, 2001).
Bu tarz profile sahip yoneticilerle ¢alisan personeller saglikli bir iletisim
kurabilirken, ayn1 zamanda mutlu bir ¢alisma ortami kazanmis olurlar.

Kararlara katihm: Kararlara katilim, isverenler ve is gorenler arasinda
olumlu bir iliski yaratarak orgiit verimliligini de arttirma konusunda fay-
dal1 olur. Psikolojik bir yakinlagma ortami saglarken, personellerin benlik
duygularinin tatminini de gergeklestirmis olur. Ayn1 zamanda alt kademe
personeller, isin uygulanmasi sirasinda ¢ikan sorunlara daha yakindan sa-
hit olduklar1 i¢in yonetsel kararlar i¢in daha gercekgi fikirlere sahip olurlar
(Kaya, 2013).

Yonetim bicimi: Yonetim bicimi personellerin is tatmini lizerinde iki
acidan etkilidir. Birincisi, personel odakli olmaktir. Isverenlerin, perso-
nellerin arasindaki iletisimi desteklemesi ve bu konuda yol gosterici ol-
mas1 personellerin is tatminlerinde olumlu etki yaratmaktadir. Ikinci agi
ise, personelleri karar verme stirecine dahil etmektir. (Yerlisu ve Celenk,
2008). Personeller orgiitli, isi ve amiri 6zdeslestirme yoniindedirler. Bu se-
beple personelin orgiit icindeki hal ve hareketlerinde yonetim bigimi etkili
olmaktadir. Yonetim bi¢iminin, personellerin katilimini desteklemesi ve
amirler ile personeller arasindaki iligkinin agik ve net olmasi saglikl bir
oOrgiit ortam1 yaratir (Erdogan, 1999). Boyle bir uygulama personellerin 6r-
giite olan baghiligini arttirmada ve motive olmasinda etkili bir yontemdir.

Calisanlarin is tatmini diizeylerinin demografik degiskenlere
gore incelenmesi

Arastirmanin amaci

Insanlarin hayatinin biiyiik bir boliimii calisarak gegmektedir. Kisi bu vakit-
ler igerisinde hem istek ve beklentilerinin karsilanmasini hem de buna bagl
olarak keyifli ve huzurlu olmay1 istemektedir. Tabi ki tiim bunlarin gercek-
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lesmesi icin calisana diisen birtakim sorumluluklar mevcuttur. Ustlendigi
gorevi basariyla yerine getirir ve gereken 6zeni gosterirse, yoneticilerinden
de hak ettigi karsilig1 gorecektir. Calisan Orgiitiine karst ne derece verimli
ve bagli ¢alisirsa, orgilit de o derece giiglii olur ve ¢alisanini memnun eder.

Bu aragtirma ile kamu sektorii ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinin is
tatmini diizeylerinde ne gibi degisiklikler yarattig1 incelenmis ve yorum-
lamaya ¢alisilmstir.

Arastirmanin evreni ve 6rneklemi
Arastirmanin evreni Istanbul ilinde bulunan kamu sektériine ait calisanlardan
olusmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise 302 katilimcidan olugsmaktadir.

Arastirmanin yontemi

Arastirmamizda veri toplama yontemimiz anket olarak belirlenmistir. Bi-
rinci boliimde, katilimcilarin kisisel bilgilerine yer verilmistir. ikinci bé-
liimde ise, ¢alisanlarin ig tatmin diizeylerini algilamak i¢in Minnesota is
tatmin 6l¢egi kullanilmistir.

Verilerin analizi

Anket uygulamamiz icin SPSS (Statistical Package for Social Scientist)
18 programindan yararlanilmis ve hangi analiz yontemlerinin uygulanaca-
gina normallik analizi sonucuna gore karar verilmistir. Normallik analizi
sonucunda Shapiro-Wilk ve Kolmogorov — Smirnov testlerine gore “lli
Ilﬁ: %095 giiven diizeyinde 6l¢ek normal dagilima sahip degildir” hipotezi
kabul edilmistir. Cikan sonuca bagli olarak da parametrik olmayan testler
uygulanmistir. Bunlarin yani sira giivenilirlik analizi ve frekans analizi de
uygulanmustir.

Arastirmanin hipotezleri

Hipotez 1: Is tatmini is gorenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 2: Is tatmini i gdrenlerin yaslarina gore istatistiksel olarak anlam-
11 bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 3: 1s tatmini is gorenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel ola-
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rak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 4: 1s tatmini is gorenlerin kurumdaki pozisyonlara gére istatis-
tiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 5: 1s tatmini is gdrenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore ista-
tistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Bulgular
Tablo 1: Bireylerin kisisel ozelliklerinin frekans dagilimi
Degisken Gruplar f %
Cinsiyet Kadin 163 54,0
Erkek 139 46,0
20 — 30 yas arasi 157 52,0
Yasiniz 30 — 50 yas arasi 104 344
50 yas ve lstl 41 13,6
Isci 137 45,4
Memur 33 10,9
Pozisyonunuz Uzman 29 06
Sef 39 12,9
Miidiir 26 8,6
Diger 38 12,6
[Ikogretim 38 12,6
Lise 98 32,5
Egitim Durumunuz Lisans 113 37,4
Yiksek Lisans 39 12,9
Doktora 14 4,6
0-2yil 98 32,5
Sirkette Calisma 3-6yil 113 374
Siiresi 7—15vy1 67 22,2
15 y1l ustii 24 7,9

Aragtirma Orneklemini olusturan katilimcilarin medeni durum bulgular
incelendiginde %541 (163) kadin, %46°s1 (139) ise erkek oldugu; %52’s1
(157) 20 — 30 yas araligindayken, %34,4°1 (104) 30 — 50 yas araliginda
oldugu ve %13,6’s1 (41) ise 50 yasin iizerinde oldugu goriilmektedir. Ka-
tilimcilarin pozisyon dagilimlari incelendiginde %45,4’tintin (137) is¢i ol-
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dugu goriiliirken, %12,9’unun (39) sef, %10,9’unun (33) memur, %9,6’s1
(29) uzman ve %38,6’s1 (26) miidiir iken %12,6’s1 (38) mevcut seceneklerin
disinda bir pozisyona sahiptir. %45, 4’liik oranla ¢cogunlugu is¢i grubunun
olusturdugunu sdylemek miimkiindiir. Katilimcilarin egitim durumlari-
na baktigimizda ise %37,4’ii (113) lisans mezunu iken %32,5’1 (98) lise,
%12,9’u (39) yliksek lisans, %12,6’s1 (38) ilkogretim ve %4,6’s1 (14) dok-
tora mezunudur. Katilimeilarin %37,4°1 (113) 3 — 6 yil araliginda sirkette
is tecriibesine sahipken, %32,5’1 (98) 2 yildan az, 9%22,2’si (67) 7 — 15
yil araliginda ve %7,9’u (24) ise 15 yildan fazla sirkette is tecriibesine sa-
hiptir. Cikan dagilim sonuglarina goére, 7-15 yi1l grubunun en diislik orana
sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Bireylerin Is Tatmini Diizeylerinin Cinsiyetlerine Gore Fark
(Mann Whitney U) Testi

Olcek Cinsiyet N Ort. S.S S.H P
. ~ | Kadm 163 3,56 1,25 ,09
Is Tatmini ,088
Erkek 139 3,23 1,39 11
fgsel Is Kadin 163 3,60 1,25 ,09 084
Tatmini Erkek 139 3,28 1,39 11 ’
Digsal 1§ Kadm 163 3,49 1,28 ,10 066
Tatmini Erkek 139 3,17 1,41 11 ’

Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Mann
Whitney U Testi kullanilmistir. Yapilan sinamada:

Is tatmini is gdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlaml1 bir fark-
lilik gostermemektedir (p>0,05).

I¢sel is tatmini is gdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlaml1 bir
farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Dissal is tatmini ig gdrenlerin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Elde edilen sonuglara gore; hipotez 1 reddedilmistir.
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Tablo 3. Bireylerin Is Tatmini Diizeylerinin Yaslarina Gore Fark (Kruskal Wallis) Testi

Ol¢ek Yas N Ort. S.S SH P
20 — 30 Yas Arasi 157 | 3,21 | 1,31 ,10
. - 30 — 50 Yas Arasi 104 | 3,52 | 1,27 ,12 ,001
Is Tatmini ..
50 Yas ve Ustii 41 3,89 | 1,39 21
20— 30 Yas Arasi 157 3,26 | 1,31 ,10
Icsel Is 30— 50 Yas :Aram 104 | 3,55 | 1,27 | ,12 001
Tatmini 50 Yas ve Ustii 41 3,92 | 1,39 21
20 — 30 Yas Arasi 157 | 3,13 | 1,32 ,10
Dissal Is 30 -50 Yas ‘I‘Aras1 104 | 3,47 | 1,31 12 001
Tatmini 50 Yas ve Ustii 41 3,86 | 1,41 22 ’

Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Kruskal

Wallis Testi kullanilmistir. Yapilan sinamada:

Is tatmini is gérenlerin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<0,05).

Icsel is tatmini is gorenlerin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<0,05).

Dissal is tatmini i gorenlerin yasina gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermektedir (p<0,05).

Elde edilen sonuglara gore; hipotez 2 kabul edilmistir.
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Tablo 4. Bireylerin Is Tatmini Diizeylerinin Egitim Diizeylerine Gore Fark
(Kruskal Wallis) Testi

Olcek Egitim Diizeyi N Ort. S.S S.H P
[kogretim 38 2,56 1,30 21
Lise 98 3,04 1,24 ,12
Lisans 113 3,58 1,36 ,12 ,000
Is Tatmini Yiiksek Lisans 39 4,21 ,68 ,10
Doktora 14 4,60 ,44 11
[kogretim 38 2,59 1,30 221
. . Lise 98 3,12 1,26 ,12
Igsel Is .
Tatmini Lisans 113 3,60 1,37 12 000
Yiiksek Lisans 39 4,26 ,62 ,09
Doktora 14 4,60 ,44 11
Ikogretim 38 2,52 | 1,33 21
Lise 98 2,92 1,27 ,12
Lisans 113 3,56 1,35 ,12
Dissal Is Yiiksek Lisans 39 4,13 ,81 ,13 000
Tatmini Doktora 14 4,61 47 12

Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Kruskal
Wallis Testi kullanilmistir. Yapilan sinamada:

Is tatmini is gorenlerin egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlaml1 bir
farklilik gostermektedir (p<0,05).

I¢sel is tatmini is gorenlerin egitim diizeyine gore istatistiksel olarak an-
laml1 bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Dissal ig tatmini is gérenlerin egitim diizeyine gore istatistiksel olarak an-
laml1 bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Elde edilen sonuglara gore; hipotez 3 kabul edilmistir.
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Tablo 5. Bireylerin Is Tatmini Diizeylerinin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Fark
(Kruskal Wallis) Testi

Olcek Pozisyon N Ort. S.S S.H P
Isci 137 2,89 1,23 ,10
Memur 33 4,19 ,88 ,15
. o Uzman 29 3,69 1,27 ,23
Is Tatmini ,000
Sef 39 3,61 1,31 21

Miidiir 26 4,62 ,59 11
Diger 38 3,34 1,45 23
Isci 137 2,95 1,25 ,10
Memur 33 4,23 ,87 15
Uzman 29 3,70 1,26 23

Igsel Is Tatmini

Sef 39 3,62 1,34 21 ,000
Miidiir 26 4,64 ,59 11
Diger 38 3,40 1,44 23

Isci 137 2,80 1,25 ,10

Memur 33 4,12 ,94 ,16

. | Uzman 29 3,68 1,29 ,24
Dissal Is Tatmini

Sef 39 3,59 1,30 ,20
Miidiir 26 4,60 ,61 ,12 ,000
Diger 38 3,26 1,48 ,24

Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Kruskal
Wallis Testi kullanilmistir. Yapilan sinamada;

Is tatmini is gdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Icsel is tatmini is gdrenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Dissal is tatmini is gorenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Elde edilen sonuglara gore; hipotez 4 kabul edilmistir.
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Tablo 6. Bireylerin Is Tatmini Diizeylerinin Calisma Siirelerine Gore Fark
(Kruskal Wallis) Testi

Olcek Calisma Siiresi N Ort. S.S S.H P
0-2Yi1l 98 2,95 | 1,35 ,13
. . 3-6Y1l 113 3,37 | 1,20 ,11
Is Tatmini ,000
7-15Y1l 67 3,87 | 1,24 ,15
15 Y1l Ustii 24 4,18 | 1,29 ,26
0-2Yil 98 2,98 | 1,35 ,13
. . . 3-6Yi 113 344 | 1,20 ,11
Igsel Is Tatmini
7-15Y1l 67 3,88 | 1,24 15 ,000
15 Y1l Ustii 24 4,21 1,29 ,26
0-2Y1l 98 2,89 | 1,37 ,13
. . 3-6Y1l 113 3,27 | 1,23 ,11
Digsal I§ Tatmini
7-15Y1l 67 3,85 | 1,28 ,15

15 Y1l Ustii 24 | 4,13 | 1,30 | ,26 | ,000

Normallik testi bulgusu dogrultusunda parametrik olmayan test Kruskal
Wallis Testi kullanilmistir. Yapilan sinamada;

Is tatmini is gorenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel ola-
rak anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

I¢sel is tatmini is gorenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistik-
sel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05).

Dissal is tatmini is gorenlerin kurumdaki ¢aligma siirelerine gore istatistik-
sel olarak anlaml1 bir farklilik géstermektedir (p<0,05).

Elde edilen sonuglara gore; hipotez 5 kabul edilmistir.

Sonug¢

Cinsiyet faktoriine gore yapilan fark testinde, kadinlar ve erkekler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkin bulunmadig1 gozlenmistir. Buna gore
her iki cinsiyete sahip bireylerin ayni faktorlerden etkilendigini ve buna
bagli olarak is tatmini diizeylerinin olustugunu soyleyebiliriz. Buna gore;
hipotez 1- “IIﬁ: Is tatmini ig gérenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel ola-
rak anlamli bir farklilik géstermektedir” reddedilmistir.
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Katilimeilarin demografik o6zelliklerinden yas faktoriine baktigimizda,
farkli yas gruplarindaki ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin farkli oranlar-
da oldugu goriilmiistiir. 50 yas ve iistii katilimcilarin diger katilimcilara
oranla daha yiiksek is tatminine sahip oldugunu sdyleyebiliriz. En diisiik
is tatmini diizeyine sahip olan grup ise 20-30 yas araligindaki gruptur. Bu
grubu az bir farkla 30-50 yas aras1 grubu izlemektedir. Bu noktada 50 yas
ve Ustli calisanlarin daha yiiksek diizeyde i tatminine sahip olmalarinin
sebepleri arasinda; uzun yillar caligmis olmanin verdigi tecriibe, olgunluga
erisme, statii ve belirli amagclarin gerceklesmis olmasi gibi faktorleri 6rnek
gosterebiliriz. Cikan sonuglara gore; hipotez 2- “IIﬁ: Is tatmini is gdrenle-
rin yaslaria gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir”
kabul edilmistir.

Egitim diizeyine gore yapilan fark testinde, calisanlarin is tatmini diizey-
lerinin farklilik gosterdigini belirtebiliriz. Sonuglar incelendiginde; ilkog-
retim mezunu katilimcilarin genel is tatminlerinin, i¢sel is tatminlerinin ve
digsal is tatminlerinin en diisiik orana sahip oldugu goriilmektedir. I1kog-
retim mezunlarini takiben; lise, lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunlari
sirasiyla artan bir orana sahiptir. Burada, is tatmini diizeyinin egitimle ya-
kindan iligkili oldugunu ve egitim diizeyinin artisi halinde is tatmini diize-
yinin de artig gosterdigini sOyleyebiliriz. Ciinkii egitim diizeyi yiliksek olan
bir birey i¢in, alternatif i firsatlar1 da fazla olacaktir. Birey bu firsatlar
icerisinden kendisine en uygun olani tercih ederek en yiiksek tatmin dii-
zeyine ulagabilecektir. Yapilan analiz sonuglarina goére hipotez 3- “\Iﬁ: Is
tatmini ig gérenlerin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir” kabul edilmistir.

Katilimeilarin 6rgiit icerisindeki pozisyonlarini inceledigimizde, is tatmini
diizeylerinde farklilik oldugunu gérmekteyiz. Isci olarak ¢alisan katilimei-
larin genel is tatminlerinin, igsel is tatminlerinin ve digsal ig tatminlerinin
diger katilimcilara oranla daha diisiik bir diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz.
Isci grubu ¢alisanlarini takiben; diger grubu, sef grubu, uzman grubu, me-
mur grubu ve midiir grubu sirasiyla artis gosteren bir orana sahiptir. Bu
noktada, ¢alisanlarin terfi diizeyine gore is tatmini diizeylerinin de artis
gosterdigini belirtebiliriz. Cilinkii statii yiikseldikge bireyin ig¢sel is tatmini
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gerceklesmis olacak ve maddi imkanlar olarak da daha iyi sartlara ulagsmis
olacaktir. Sonuglara gore, hipotez 4- “Iliz Is tatmini is gdrenlerin kurumda-
ki pozisyonlaria gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermek-
tedir” kabul edilmistir.

Katilimcilarin ¢alisma siirelerini inceledigimizde, is tatmini diizeylerin-
de farkliliklarin oldugunu goérmekteyiz. Uzun siireli ¢alisan bireylerin, is
ortamina uyum saglamasi ve beklentilerinin zamanla giderilmis olmasi is
tatmini diizeylerinin yiiksek olmasini saglamaktadir. Kisa siireli ¢aligma
hayatina sahip geng bireylerin ise; tecriibesizlik, herhangi bir meslek da-
linda uzmanlasamama, istek ve beklentilerin fazla olmasi gibi sebeplerden
dolay1 is tatmini diizeyleri diisiik olmaktadir. Sonuglara gore, hipotez 5- «
IIi: Is tatmini is gorenlerin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik géstermektedir” kabul edilmistir.

Calisanlarin tatmin olmasi; mutlu ve verimli ¢aligmalarini, motive olma-
larini, devamsizliktan kaginmalarini, 6rgiite karsi bagli olmalarini ve uzun
stireli ¢aligmalarint saglamaktadir. Calisanlarin tatminsizligi durumunda
ise, motivasyonlarinin ve verimliliklerinin diismesine, is arkadaslariyla
catisma yasamasina, 6zel hayatinda sorunlar ¢gikmasina ve orgiit igerisinde
terfi imkanlarin1 kagirmalarina yol agmaktadir. Bu konuda yoneticilerin
gerekli 6zeni gostererek; calisanlara terfi imkanlar1 sunmalarini, motive
olmalar1 i¢in onlar1 tesvik etmeleri ve basarili olduklarinda takdir ederek
odil sunmalar1 olumlu yonde geligsmeler saglayacaktir.
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