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OZET

Gunimizin kiresellesen rekabet ortaminda isletmelerin hayatta kalabilmeleri ve rekabet
edebilmeleri icin kaynaklar:n: verimli sekilde kullanmalar: gerekmektedir. Ozellikle isgiiciine dayal:
tekstil sanayi gibi sektérlerde insan kaynag: daha da 6nem kazanmaktad:r. Calzsanlarn islerinden
memnun olmalar:, isletmelerin hayatta kalmalar:n: kolaylast:racak ve isletmelere rekabet avantaj:
saglayacaktr. Bu yuzden calisanlarin iy tatminlerine etki eden faktorlerin belirlenmesi ve bu
faktorlerin calisanlarin istekleri dogrultusunda iyilestirilmeleri gerekmektedir. Bu makale
calzsmasinda calzsanlarn Ucret beklentileri, kariyer beklentileri ve islerindeki yaraticil:k imkannin
is tatmini Uzerine olan etkisi aragtirilmustir. Literatlr destegi ile birlikte arast:rma modeli meydana
getirilerek degiskenler arasindaki iliskiler test edilmigtir. igkileri test etmek igin faktor,
guvenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerinden yararlan:must:r. Korelasyon analizine gore is
tatmini ile bittn degiskenleriniliskili oldugu ve en yiksek iliskiye kariyer beklentisinin sahip oldugu
gorulmektedir. Regresyon analizinde ise Ucret ve kariyer beklentileri ile yarati:cil:k degiskenlerinin
birlikte is tatmini Uzerine olan etkisi analiz edilmistir. Bu analiz sonucuna gore ise is tatmini
Uzerinde kariyerleilgili beklentilerin etkisi oldukca belirgin bir sekilde ortaya gikmugtar.

Anahtar kelimeler: s Tatmini, Ucret, Kariyer, Yaraticil:k

The Relatronships Between Salary, Career, Creativity And Job

Satisfactzomn: An Application In Textile Sector
ABSTRACT
In today’s globalized competitive environment, in order to survive and compete in the
market, firms should use their resources productively. Especially in sectors requiring intensive
labor force such as textile sector, human resource has become more important. Job satisfaction will
not only enable firm’s survival in the market, but also provides competitive advantage. In line with
this, the factors effecting job satisfaction should be identified and improved in accordance with the
expectations of employees. In this paper, the effect of wage and career expectations of employees
and their potential of creativity on job satisfaction is studied. With the help of literature, a survey
model is formed and the relationships between variables are tested through factor, reliability,
correlation and regression analysis. According to correlation analysis, it is found that all variables
are correlated with job satisfaction and career expectation has the strongest relationship. In
regression analysis, the effect of wage, career expectations and creativity variables together on job
satisfaction is analyzed. According to this analysis, it is found that career expectation has a
significant effect on job satisfaction.
Keywords. Job Satisfaction, Salary (Pay), Promotion (Career), Creativity
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|. GIRIS

Yogun rekabetin yasandigi dinya pazarlarinda isletmelerin  ayakta
kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri, sahip olduklart kaynaklari en etkili ve
verimli sekilde kullanmalarina baglidir. Son yillarda galisanlarin isletmenin en
Onemli kaynaklarindan biri oldugunun anlasilmas: ve insan kaynagina daha fazla
onem verilmesi, calisanlarin is tatminleriyle ilgili arastirmalart da gindeme
tasimistir. Ozellikle isletmelerin en Ust dizeyde basariyr ancak calisanlarin
hedefleri ile isletme hedeflerinin uyustugu noktada yakal ayabilecegine olan inang,
is tatmininin 6nemini daha da artirmaktadr.

Caisanlarin  hedeflerini  optimum dizeyde saglayabilmeleri, onlarin
islerinden yeterli dizeyde tatmin olmaarina baghidir. Bu da ancak isletme
yoOnetiminin onlara saglayacag: cazip, ilging ve zevkli isler vasitasiyla olahilir.
Bunu saglamak, basarili olmak isteyen isletmelerin birincil zorunlulugudur.
Bunun icin isletme, calisanlarin tatmin dizeylerine etki eden faktorleri
belirlemeli, is tatminlerini artiran etmenleri saglayabilmeli ve tatminsizlige sebep
olan etmenleri ortadan kaldirmalidir. Bu sayede is tatminsizliginden dolay: ise
devamsizlik, isten ayrilma ve is yavaslatma gibi birgok olumsuz faktor
azaltilabilecek ve Orgiit performanst artirilabilecektir (Vecchio, 1995: 125).

Is tatmininin isletme performansina olan etkisinin anlasiimasiyla birlikte,
is tatmini ve is tatminini etkileyen faktorler Uzerine birgok arastirma yapilmstir.
Ozellikle is tatmininin dogrudan calisamin duygulan ve tecribeleri ile ilgili
olmas, calisanlarin isi hakkindaki distincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu
ve caisanlarin isleri hakkinda neden farkli duygular bededikleri hususlar
arastinlmaya baglanmistir. Y apilan arastirmalar sonucunda, is tatmininin sadece
calisanlarin tim ihtiyaclarimin karsilanmasiyla degil, calisanlarin kendisi igin
neleri 6nemli gordigl ve onlarn ne kadar cok istedigiyle ilgili oldugu ortaya
cikmistir (Berry, 1997). Bir calisanin isi hakkindaki dusUncelerini etkileyen
degiskenler arasinda Ucreti, terfi imkanlari, sosya haklar, yoneticisi, is
arkadaglari, calisma kosullari, haberlesme, guvenlik, verimlilik ve isin niteligi
bulunmaktadir ve bu degiskenlerin her biri is tatminini degisik sekillerde
etkilemektedir (Friday ve Friday, 2003: 429-430; Savery, 1996: 18-26).

1. IS TATMINI

Is tatmini genellikle isten duyulan memnuniyetin bir gostergesidir ve aymn
zamanda insanlarin iglerinin farkli yonleri hakkinda neler istediklerini de ortaya
koymaktadir (Nelson ve Quick, 1995: 116). Calisanlar islerini bir bitin olarak
distinduklerinde, genel olarak memnun olabilirler. Fakat fiziki ortam, Ucret,
kariyer ve yonetim gibi herhangi bir durumdan tatmin olmayabilirler. Bu durum
hem calisanlarin hemde isletmenin performansini olumsuz etkileyecektir. Insan
kaynaklar1 yonetimi is tatmininin artinlmast icin bu gibi durumlarin UGstline
giderek iyilestirmeler yapmak durumundadir (Noe vd., 1997: 235-236). s
tatmininin artinlmasiyla, kullanilan degerli insan kaynagi ¢rgit icin daha da
degerli bir konumda olacaktir ve ise devamsizlik, isi sabote ve isten ayrilma gibi
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olumsuz davranislar olmayacaktir. Boylece, orgitlerin gelismesinin dnindeki
engeller kalkms olacaktir.

Lawler’e (1973) gore, is tatminini calisanin isten beklentileri ile isin fiili
olarak sunduklar1 arasindaki iliski belirlemektedir. Yani is tatmini, kisinin ne hak
ettigi dustinces ile ne adigimn arasindaki farktan ortaya cikmaktadir. Bir ¢alisan
hak ettigine inandigi husudart elde edemezse, is tatminsizligi s6z konusu
olmaktadhr. Is tatmini, sosyal ve fiziki sartlar g6z 6niinde bulundurularak bireyin
isindeki gorevine kars1 duygusal bir cevabi olarak da tammlanabilir (Locke, 1969:
317). Diger bir ifade ile, is tatmini kisinin isindeki beklentilerinden ne kadar
tatmin oldugunun bir géstergesidir.

Is tatmini, bir tutum olarak kisilerin isleri hakkindaki negatif veya pozitif
duygularimn buttnaddr ve kisiye 6zel bir durumdur (Hochwarter vd., 1999: 299).
Bir kisi icin tatmin edici bir is, bagka birisi icin tatminsiz olabilir. Y ani, calisanlar
tatmin eden is Ozelligi ile algilan degiskendir. Ayrica, is Ozelliginin tatmini Kisi
icin zamanla degisebilir ve aynm 6zellik zaman gectikge kisiyi tatmin etmeyebilir.
Is tatmini sadece is yasantisini etkilemez. s hayat, bireylerin hayatlarinin biyik
bir boluminu kapsamaktadir. Boylece bireyin is hayati haricindeki yasamu, is
tatminini etkileyen bir durumdur ve is tatmini yasam tatminini, yasam tatmini is
tatminini etkileyebilmektedir (Smither, 1998: 236-238).

Is tatmini; isin cekici yonleri, calisma kosullari, Ucret, sirketin takinacag:
tutumlar gibi sistem belirleyicileri ile yakindan ilgilidir (Crossman ve Abou-Zaki,
2003: 369). Bircok endustriyel kurulusta etkin olan bireyin isini sevmes yaninda,
isin iceriginin sagladig: tatmine de deger verilmektedir. Bu nedenle is tatmininin
bireyi sistemde tutmasi gerekir. Calisanlarin daha yaratici olmalari igin uygun
ortamlarin hazirlanmasi, tim calisanlara esit imkanlarin saglanmasi, yillik
izinlerin diizenli olmasi, ¢alisma ortamimin ergonomik olmasi, calisanlarin saglik
sorunlarina verilen 6nem, bagimsiz calisma ortamlarinin  hazirlanmast  ve
isyerinde yeni bireylerin yonetimlerce korunmasi gibi faktorler is tatminini
etkileyen faktorlerden birkacidir (Lester and Kickull, 2001; Graham ve Messner,
1998: 198).

[11. UCRET

Ucret, tim calisanlar icin is tatmininde énemli rolti olan bir faktordir.
Yapilan arastirmalar sonucunda, ainan Ucretin is tatminini dogrudan etkiledigi
bulunmustur (Lam, 1995: 73; Feldman ve Hugh, 1986: 193). Calisamn ise karst
tutumunu genellikle aldig: Ucretin yeterliligi, amasi gerekene oranla normalligi
ve ihtiyaclarim karsilama derecesi belirlemektedir. Ancak, Ucretin is tatmini
Uzerindeki etkisi bir noktadan sonra miktar: ile degil, calisanlar arasindaki dengeli
dagilimn agisindan 6nem arzetmektedir. Calisamin kendis ile aym dizeyde
olanlardan daha az Ucret amasi, 6zellikle de kendisinden daha az yetenekli
olduguna inandig1 calisanlara gore Ucretinin disik olmasi, is tatminsizligi
yaratmaktadir (Erdogan, 1996: 238).
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Hipotez 1: Cahsanlarin Ucret beklentileri ile is tatminleri arasinda
anlaml ve olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Alinan Ucretin miktart ve sirketteki Ucret sisteminin yaninda Ucret
sistemin adilligi deis tatmini Gzerinde etkili olmaktadir (Bozkurt ve Turgut, 1999:
60). Calisan, ait oldugu isletmenin uyguladigi Ucret sisteminin adil ve kendi
beklentilerine uygun olmasim istemektedir. Ucret sistemi ne kadar adil ve
calisanin beklentilerini ne kadar ¢ok karsiliyorsa, o kadar fazlais tatminine neden
olmaktadir. Alinan Ucretin is tatmini acisindan diger kisilere gore dengeli olmast,
yUksek olmasindan daha énemlidir.

Calisan, Ucretinin adil olup olmadigini degerlendirirken kendi CGcretini,
kurulustaki diger calisanlarin ve o sektdrdeki diger kuruluslarin calisanlarinin
Ucretleriyle karsilastirmaktadir. Bu karsilastirma sonucunda kendisine verilen
Ucretin yetersiz veya adaletsiz oldugu duygusuna kapilan calisan huzursuz
olmakta, is tatmin diizeyi dusmektedir (incir, 1990: 33). Ucret isin kisiden
istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina gore
olusturulmalidr.

Bunlara ilave olarak para, tamnmanin ve basarimin bir semboll olarak
gorilmektedir. Para, basar1 ve sayginlik icin dnemlidir. Paramin ¢ekiciliginin bir
nedeni de, insana sembolik olarak verdigi ekonomik tatmindir. Psikolojik olarak
insan, ne kadar paraya sahip olursa hertiirli arzusunu ve ihtiyacim o kadar ¢cabuk
gerceklestirecegini distinmektedir. Para ile istenilen bircok sey elde edilebilir.
Dogal olarak para, insanlarin neredeyse tim ihtiyaglarim karsilamasi icin gerekli
en 6nemli aractir. Para ile yiyecek, giyecek ve barinma ihtiyaclar karsilanabilir
(Eren, 1998: 408). Para ¢ogu zaman da calisamn ¢rgite katkilarindan dolay:
yonetimin takdirini ifade etmektedir. Calisanlar, paray1 yoneticilerin kendileri icin
ne dustnduklerinin bir ssmbol U olarak gormektedirler (Luthans, 1973: 121).

IV. KARIYER

Kariyer (terfi, ylkselme) olanaklari, is tatminini yogun bicimde
etkilemektedir.  Arastirmalar  sonucunda, istenilen terfiye zamaninda
ulasamamanmin is tatminini olumsuz etkiledigi bulunmustur. Yukselmeyi hak
ettigine inanan calisanlarin terfi edememesi nedeniyle is tatminlerinin disik
oldugu ve devamsizlik yaptigi ortaya cikmistir (Savery, 1996: 18-26; Orpen,
1994: 27-29). Bu yuzden, orgutlerin calisanlarinin bireysel kariyer etkinligini
iyilestirecek politikalar1 ve uygulamalar: devreye sokmalari gerekmektedir.

Terfi, yaplan isten elde edilen maddi geliri artirmasimn yaninda,
isgorenin sosya statlisiini yukseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu yoénde
degistirmektedir. Bu ylzden isgorenler, calistiklar islerinde yikselme olanaklari
da istemektedirler.Y Gikselme arzusu olan kisiler, ilerleme imkam bulduklar: isten
Ust diizeyde tatmin olmaktadirlar. Her diizeydeki isgbrenin basarili olmas: halinde
yikselme imkam bulmasi, yaptigi isteki tatminini artiracaktir. Isletmedeki tim
terfi kademeleri dolu ise, isgoren basarili olsa dahi ylkselme imkan
bulamayacaksa kisinin giderek is tatmini azalacaktir (Erdogan, 1996: 238).
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Y Ukselme, calisamin daha yiksek konumdaki bir géreve, dolayisiyla daha
glc bir goreve getirilmesidir. Gérev guclestikce bireye yuklenen sorumluluklar
artacak, tecrlibe kazandikca is monotonlasacak ve calisanlar bulunduklari
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarim yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle, daha yiksek yetki ve sorumluluklarla calismay:r arzu edeceklerdir.
Ilerleme yada yikselme yollar tikanan calisanlann calisma gayret ve sevkleri
azalacaktir. Kisacasi, yukselme kararlari parasal ve psikolojik odilleri birlikte
iceren bir ¢esit 6diullendirme kararlaridir. Bu kararlar ¢alisanin gelecegine iliskin
hayati kararlardir ve yikselme her seyden ©Once personelin  basarisim
gostermektedir. YUkselme firsatlarimin  bulunmasi, c¢alisanin  davranisini
etkilemektedir ve yikseldikce kendini gelistirme imkam elde eden personelin
kendine olan giiveni de artmaktadir (Boies ve Rothstein, 2002; 236-237).

Y Ukselme hem kuvvetli prestij, hemde kendilerini ilgilendiren konularda
daha ¢ok sbz sahibi olmak isteyenlere bu olanagi sagladigindan, psikolojik bir
odul niteligi tasimaktadir. Daha 6nemli bir is, daha ¢ok sorumluluk ve daha
yUksek sosya sayginlik anlamina gelen yukselme, personelin is tatmin dizeyini
artirmaktadir. Ozellikle yonetici diizeyindeki terfilerde fazla Ucret artisi soz
konusu oldugu icin, isgorenlere nazaran yoneticilerde is tatmini yiksek
olmaktadir (Luthans, 1973 121). Yoneticilerin astlarina gore terfi istekleri ¢ok
daha fazladir. Terfi sonucu ulasilan sosyal statli, daha fazla sorumluluk yiklenme
ve yuksek Ucret artis1 ile elde edilen psikologjik gelisim; yoneticilerin elde etmek
istedikleri bir durumdur. Terfi etmek siklikla rastlanmayan bir durum oldugu icin
is tatminini daha fazla artirmaktadir. Yonetici olmayan bireylerde ise 6zgurlUgl
kisitlayici, daha ¢ok fiziksel gl gerektiren, tekrar gerektiren ve Ucretin yetersiz
olmas; is tatminini negatif etkilemektedir (Feldman ve Hugh, 1986: 195).

Hipotez 2. Calisanlarin kariyer beklentileri ile is tatminleri arasinda
anlamlx ve olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Ayrica, terfi sisteminin adil olmasi ve bir temele dayanmasi, calisanlar
acisindan  onemlidir. Calisanlar, yaptiklari is karsihiginda takdir gérmeyi
beklemektedirler (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60). Calisanlarin kariyer segenekleri,
bir isten digerine gecme kararlari, geleceklerini gorebilmeleri ve spesifik meslek
secimleri yapmalari; islerine karsi olan tepkilerini etkilemektedir. Kariyer
beklentilerinin karsilanmasi dusik isglcl devrine, yiuksek tatmin ve bagliliga
katki saglamaktadir. Bu yuzden bireylerin isteki ihtiyaglarimn iyi bir sekilde
anlasilmasi gerekir (Igbariavd., 1999).

V.YARATICILIK

Her insan belirli aanlarda uzmanlik kazanabilecek bazi yeteneklere
sahiptir ve bu alanlarda arastirma, dgrenme ve bilinmeyen bazi seyleri kesfetme
girisimlerinde bulunmak ister. Bireysel hobileri ve tutkular gerceklestirmek, bazi
yeni bulus ve yaratma c¢abalarinda bulunmak kisiyi sadece orgit icinde degil,
cevresinde de taminan bir kisi yapacaktir. Bu durumda insan, basarmak ya da
¢cOziimlemek istedigi sorunlar ¢ozerek sadece kendine degil orgite ve topluma
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yararli sonuclar ortaya koyacak ve boylece calistigi isten tatmin olacaktir (Eren,
1998: 405).

Hipotez 3: Calisanlarin islerindeki yaraticihklar: ile is tatminleri
arasinda anlaml ve olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Yaraticilik, bircok sekilde tammlanmis olan kompleks ve ayrintili bir
yapidir. En yaygin kabul goren tamma gore yaraticilik; Uretim, kavramsallastirma
veya bir birey veya birlikte calisan birey grubu tarafindan gelistirilen yeni ve
yararl fikirler, slrecler veya prosedirler gelistirmeyi kapsamaktadir (Shalley vd.,
2000: 215). Diger bir tamma gore ise yaraticilik; bilimden sanata, egitime, is
hayatina ve gunlik hayata dair basit, uygun ve yeni fikirlerin Oretilmesidir
(Amabile, 1997: 39). Tammlardan da anlasilabilecegi gibi yaraticilik, ¢alisanlarin
kendi 0Ozgin fikirlerini o¢rgite ve topluma yararli buluslar olarak ortaya
koymalaridir.

Gerek yaraticilik yetenegi ve gerekse bu yetenegi kullanma firsatlarimin
personele verilmesi her zaman mumkin olmayabilir. Fakat, bu yetenekten
yararlanma firsati bulundugu durumlarda bundan is tatmin araci olarak
faydalanmak gerekir. Kisilerin distincelerini uygulayabilecekleri, degisik seyler
deneyebilecekleri, kendi baslarina ¢alisma imkam bulacaklar: ve orijinal seyler
yapabilecekleri bir ortamda calismalar: kendilerinin is tatminlerini artiracaktir.

VI. ARASTIRMANIN AMACI VE METODU

Konya bolgesinde faaliyette bulunan tekstil sektorindeki calisanlar
Uzerinde yapilan bu arastirmada Ucret, kariyer beklentileri ve yaraticilik ile is
tatmini arasindaki iliskilerin ortaya c¢ikarilmasi amaglanmigtir. Bu makale
calismasinda arastirma metodu olarak anket yontemi kullanilmustir. Anketin
hazirlanmasinda Minnesota Is Tatmin Olgegi’nden  (Weiss vd., 1967)
yararlamlmugtir.

Arastirma modelinde belirtilen iliskileri ortaya cikarmak amaciyla
hazirlanan anketler elektronik posta, normal posta ve bizzat elden takip yoluyla
calisanlara ulastinlmustir. Toplam 37 firmada 470 adet anket dagitilmis olup
bunlarin 192 adedi geri dénmis ve degerlendirmeye tabi tutulmustur (donls oram
%40,85). Anketlerde 1-5 tipi Likert 6lcegi kullanmlmis (1= Hic tatmin edici degil,
2= Tatmin edici degil, 3= Ne tatmin edici nede degil, 4= Tatmin edici, 5= Cok
tatmin edici) ve elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 10.0 Istatistik
programindan yararlamilmigtir.  Arastirma modelinde belirtilen degiskenler
arasindaki iliskileri test etmek amaciyla faktor, glvenilirlik, korelasyon ve
regresyon analizlerine yer verilmistir.

VII. ARASTIRMA MODEL1 VE BULGULAR

Sekil 1’de gosterildigi gibi arastirma modeli; Ucret, kariyer ve
yaraticihigin is tatmini Gzerine olan etkileri ve kendi aralarindaki etkilesimlerden
olusmaktadir.
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KARIYER

|

YARATICILIK IS TATMINI

A 4

UCRET

Sekil 1: Arastirma Modeli

Tablo 1’de goruldigl gibi varimax rotation kullanilarak yapilan kesifsel
faktor analizi sonucunda ankette sorulan sorular; daha 6nceden belirtilen kariyer,
yaraticilik, Ucret ve is tatmini bagliklart atinda toplanmaktadir. Bu andliz, ilgili
degiskenleri 6lgmek igin kullanilan 6lgeklerin uygunlugunu gostermektedir.

Tablo 2, degiskenler arasindaki korelasyonlari, degiskenlerin
ortalamalarini, standart sapmalarini ve givenilirliklerini  gostermektedir. Ug
bagimsiz degiskenin hem birbirleriyle ve hem de bagimli degisken ile iliski
olduklart korelasyon analizi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu sonug hipotezleri
desteklemektedir. Calisanin is tatmini ile en yuksek iligkiye kariyer beklentisinin
sahip oldugu ve onu yaraticilik faktdrinin izledigi gorilmektedir. Korelasyon
analizi sonucunda degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda; ¢alisanlarin kariyer
beklentilerinden ve Ucret diizeylerinden memnun olmadiklar: ve islerinde yaratici
olamadiklar: gorulmektedir.

Tablo 1: Faktor analizi sonuclari

1 2 3 4

KARIYER

Isteki yukselme imkanlar .813

Kariyerde ulasilan basaridan memnun olma | .818

Terfi oranindan memnun olma .879

Elde edilen ddeme seviyesinden memnun | .895
olma

YARATICILIK

Dustinceleri uygulayabilme imkan 732

Kendi kendine calisabilme imkam 761

Kendi bulusu olan yeni ve orijina seyleri .696
yapabilme imkan

Iste kendi basina calismaimkan .803
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Her zaman degisik bir sey deneme imkam .705
UCRET
Y apilan isin karsiliginda alinan Ucret .832
Calisanmin arkadaslar kadar tcret almasi .790
Ucretin diger isletmelerde benzeri islerde 772
verilenlerle  karsilastirlldiginda,  yiksek
olmasi
IS TATMINI
Calisanlarin gorevlerinde en iyiyi yapmak .858
icin gosterdikleri caba
Calisanlarin islerinde “en iyi” olmaarzular .858
Eigenvalues 2.90 3.25 2.66 1.472
Cumulative variance explained (%) 725 54.19 66.5 73.622
Tablo 2: Korelasyon Analizi
Ortalama | Standart 1 2 3 4
sapma
1. Kariyer 2.92 1.1091 a=.87
2. Yaraticilik 2.64 9270 609" | =83
3. Ucret 2.68 9693 4557 | 3707 | a=.83
4. is Tatmini 375 9702 3727 | 2847 | 2217 |o=T71

*x

p<.01

Caisamin is tatmini de vasat dizeyde gorilmektedir.  Uygulama
calismasimin tekstil sektérinde yapildigi goz 6nine aindiginda, yapilan islerin
rutin olmasi son derece dogaldir. Ayrica, bu sektdrde isglicti devri de yuksek
oldugu icin kariyer beklentileri yeterince karsilanamamaktadir. Degiskenlerin
guvenilirliklerine bakildiginda ise bitiin degiskenlerin Nunnally’nin .70 olarak
belirledigi stirin Uzerinde bir glivenilirlige sahip olduklarr gorilmektedir.

Tablo 3’de degiskenler arasindaki iliskileri analiz etmek amaciyla dort
adet regresyon modeli kurulmustur. Birinci modelde kariyer ve yaraticilik ile is
tatmini arasindaki iliski analiz edilmistir. Bu analize gore kariyer beklentisinin is
tatmini Uzerine olan etkis 6n plan cikmakta ve yaraticilik faktorl etkisiz
kalmaktachr. Ikinci regresyon modelinde ise kariyer beklentileri ile Ucretin is
tatmini Gzerine olan etkis analiz edilmistir. Bu analiz sonucuna gore de kariyer
beklentisinin glclu etkis gbzlemlenirken, Ucret faktorinin etkisiz oldugu
gorulmektedir.

Tablo 3: Regresyon Analizi

Kariyer Yaraticilik | Ucret R® F Sig.
1 338" .079 15 13.702 .000
2 359" .081 .16 15.154 .000
3 236" 132 .09 7.952 .000
4 330" .061 .064 .16 9.133 .000

Bagimli Degisken: Is Tatmini
"p<.05 "p<.01
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Uclincl regresyon modelinde ise yaraticilik ve tcret faktorlerinin birlikte
is tatmini Uzerine olan etkis incelenmistir. Analiz sonuclarina goére yaraticilik
faktorinln is tatmini Uzerine etkisi gorilmekte ve Ucret faktdrinin bu modelde
etkis gorilmemektedir. Dordunci regresyon modelinde ise kariyer, yaraticilik ve
Ucret faktorlerinin birlikte is tatmini Uzerine olan etkisi analiz edilmistir. Bu
analizin sonucu, calisanlarin kariyer beklentilerinin is tatminleri tGzerinde oldukc¢a
O6nemli bir etkiye sahip olduklarini ortaya ¢ikarmustir.

VIIl. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu makale calismasi Ulkemizde isglcl devrinin en fazla yasandigi
sektorlerden biri olan tekstil sektérinde yapilmustir. Bu sektérde calisanlarin
kariyer beklentileri, yaraticilik yeteneklerini kullanma durumlar: ve mevcut Ucret
dizeylerinin is tatmini Uzerine olan etkisi; faktor, glvenilirlik, korelasyon ve
regresyon andlizleri kullamlarak ayrintili bir sekilde incelenmis ve degiskenler
arasindaki iligkiler ortaya ¢ikarilmistir.

Korelasyon analizi sonuclar1 degerlendirildiginde bitin degiskenlerin
bire bir olarak calisanlarin is tatmini ile pozitif yonlt bir iliskiye sahip oldugu
gorilmektedir. Fakat kariyer beklentisinin etkisinin diger degiskenlerin etkisinden
daha fazla oldugu ortaya cikmugtir. Clnka tekstil sektord isgict devrinin ¢ok
yiksek oranda yasandigi ve calisanlarin kariyer kaygilarinin oldukca yiksek
oldugu bir sektorti temsil etmektedir. Yine calismanin bulgulari, ¢alisanlarin
yaraticilik yeteneklerini islerinde yeterince kullanamadiklarim gostermektedir.
Sektorde genellikle calisanlarin rutin isler yaptiklari distnildiginde, bu durum
calisanlarda monotonluga yol agcmakta ve is tatmini kaybina sebep olmaktadir.
Calisanlardaki bu is tatmini kaybim dnlemek icin is rotasyonu, is genisletme ve is
zenginlestirme gibi motivasyonel is tasarim tekniklerinin uygulanmasi yararl
olacaktir. Ayrica calisanlara fiziksel ve zihinse kapasitelerinin Uzerinde is
yuklenmemesi gerekmektedir.

Tekstil sektord oldukca sik isglict degisiminin yam sira Ucretlerin yeterli
olmamasi ile de bilinmektedir. Calisanlarin ¢alisma saatlerinin fazla olmasi ve
bunun karsilig1 olan Ucreti alamamalari durumunda, calisanlar Ucret agisindan
memnun olmayacak ve is tatmini kaybina neden olunacaktir. Bu ylUzden
Maslow’un da bdlirttigi gibi, calisanlarin en azindan fizyolojik ve glvenlik
ihtiyaglarim karsilamalari igin asgari diizeyde bir Ucrete ihtiyaglar: bulunmaktadir.

Bu calismada calisamin is tatmini Uzerinde kariyer beklentisi, yaraticilik
faktori ve Ucret degiskenlerinin etkis direkt olarak incelenmeye calisilmistir.
Fakat bu degiskenlerle is tatmini arasindaki iliskiye kontrol degiskeni olarak etki
edebilecek bir takim farkli degiskenler de bulunmaktadir. Yas, cinsiyet, kidem,
isletme blyikligt ve egitim durumu gibi faktorlerin de modele katilarak bu
iliskilerin tekrar incelenmesi yararl: olacaktir.
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