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OZET: Giiniimiiziin yogun rekabet kosullari, isletmelerin ¢alisanlarmin en etkin ve
verimli sekilde caligmalarina imkan saglamalarint zorunlu kilmaktadir. Bu
zorunluluk calisanlarin is tatminlerinin saglanmasina verilen 6nemi artirmaktadir.
Isletmeler belirlenmis hedef ve amaclara isletme icerisinde yiiksek is tatminine sahip
calisanlarla ulasabilir. Bundan dolay, isletmeler calisanlarin is tatminlerini etkileyen
faktorleri belirlemek ve iyilestirmek zorundadirlar. Tiirkiye’nin 6nemli ihrag
sektorlerinden biri olan tekstil sektorii, 6zellikle isgiiciine dayali olarak ¢aligmakta ve
bu sektordeki calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmas: tekstil firmalariin
performanslarini ve rekabet giiclerini artirmaktadir. Yapilan bu ¢alisma sonucunda,
yonetim tarzi, calisma kosullari, arkadaslik ortami ve takdir edilme duygusu ile is
tatmini arasinda olumlu bir iligki oldugu ve is tatminini en fazla arkadaslik ortaminin
etkiledigi bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Is Tatmini, Yonetim Tarzi, Calisma Kosullari, Arkadashk
Ortami, Takdir Edilme.

ABSTRACT: Intensive competition forces firms to work efficiently and effectively
with all their resources including human resources. The need for satisfying
employees on the job arises as a necessity for the firm success. Firms can achieve
their objectives only by developing and maintaining policies and work environments
which in turn will result in job satisfaction. In this study the factors which effect job
satisfaction are analyzed on a sample of firms operating in the textile industry.
Turkish textile firms are well known with their export ability as well as with their use
of labor-intensive production technology. High level of job satisfaction of employees
is needed for firm performance. The findings of the survey results indicate that
supervisory behavior, working conditions, co-workers behavior and recognition are
related to job satisfaction, co-workers behavior having the highest effect among all.

Key words: Job Satisfaction, Supervision, Working Conditions, Co-Workers’
behavior, Recognition.

1. Giris

Yogun rekabetin yasandig1 diinya pazarlarinda, isletmelerin ayakta durabilmeleri ve
rekabet edebilmeleri igin sahip olduklari kaynaklari etkili ve verimli bi¢imde
kullanmalar1 ve boylece genel performanslarimi artirmalart  gerekmektedir.
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Isletmelerin en onemli ve degiskenligi en yiiksek kaynaklarindan birisi ¢calisanlardir
ve calisanlarin performansi igletmelerin basarisim etkileyen faktorlerin basinda
gelmektedir. Caligsanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde
calisabilmeleri ise, onlarin islerinden memnun olmalarina baghdir. Bu cercevede,
calisanlarin memnuniyetinin ne oldugu ve calisanlarin nasil memnun edilebilecegi
hususlar giindeme gelmektedir.

Ozellikle 1930’1u yillardan sonra isyerlerinde ¢aliganin de@eri daha iyi anlagilmaya
baglanmis, ¢alisanin motivasyonu ve is tatmini gibi kavramlar ortaya ¢ikmistir. Bu
cercevede, ¢alisanlarin memnuniyeti ve bu memnuniyetin caliganin performansina ve
verimliligine etkisi hususu arastirmacilarin ilgi alam1 olmus ve bu alanda bircok
calisma yapilmistir. Bu ¢alismalardan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi (1943,
1954), Herzberg’in cift faktor teorisi (1959), Alderfer’in varolma-iligki-gelisme
teorisi (1972), Mc Clelland’in basar1 giidiisii kurami (1988), Vroom’un beklenti
teorisi (1964), Lawler ve Porter’in {imit (beklenti) teorisi (1968), Adams’in esitlik
(0diil adaleti) teorisi (1963) (Analoui, 2000: 324), Locke’nin deger ayriligi teorisi
(1976), Lawler’in c¢ok yonlii tatmin teorisi (1973), Salancik ve Pfeffer’in sosyal
enformasyon siireglemesi (1977, 1978) ve genetik teoriler (Smither, 1998: 245-249)
motivasyon ve i tatmini konularinin temelini teskil etmektedir.

2. Is Tatmini

Belirli beklentilerle bir orgiite giren birey, bu beklentilerini gergeklestirebildigi
Olciide isinden ve calistifi kurumdan memnun olmakta ve boylece verimliligi ve
performans1 artmaktadir (Nelson ve Quick, 1995: 116-118). Calisanin verimliligi ve
performansinin artmasi ise, isletmenin verimliligi ve performansini artirmaktadir. Bu
durumda c¢alisanlarin verimliligini ve performansini en iist diizeye ¢ikartmak icin
calisanlarin islerinde tatmin olmalar1 saglanmali ve hayal kirikligina ugramalari
onlenmelidir. Isin tatminsizligi durumunda, diisiik performans, devamsizlik ve isgiicii
devrinde artis gibi olumsuzluklarin yasanacagi gib hususlar dikkate alinmalidir (Noe
et al., 1997: 238-242).

Is tatmini, en basit bir ifadeyle bir c¢aliganin isi ile ne kadar mutlu oldugunun
belirlenmesidir. Cranny, Smith ve Stone (1992) is tatmininin tanimi hususunda acik
bir fikir birligi oldugunu ileri siirmekte ve is tatminini bireylerin isine karsi
gosterdigi duygusal tepki seklinde tamimlamaktadirlar (Weiss, 2002: 174). Yani is
tatmini, bireyin kendi ac¢isindan degerlendirdigi bir kavramdir ve bu kavram
igerisinde caligsanin his ve duygulari ile tecriibeleri bulunmaktadir (Lawler, 1987).

Locke’a gore (1983) is tatmini; calisanlarin i ve is tecriibelerini degerlendirme
sonuclarina kars1 kullandig1 hosa giden ve olumlu duygusal ifadelerdir (Testa, 1999:
155). Diger bir ifade ile bir ¢aligma ortaminda calisan bir bireyin bekledigi maddi ve
manevi Odiillerin, gerceklesenle aynm1 olmast durumunda is tatmini miimkiin
olmaktadir. Eger, gerceklesen durum beklenenden daha diisiik diizeyde kaliyorsa, bu
durumda is tatminsizligi glindeme gelmektedir.

Is tatminsizligi durumunda ise, ¢alisanin verimliligi ve performansi diismekte, isi
sabote edebilmekte ve hatta isten ayrilabilmektedir (Dole ve Schroeder, 2001: 235-
236; Vecchio, 1995: 132). Yonetimin gorevi, calisanin i§ tatminini saglayacak
faktorleri belirlemek ve bu faktorleri calisanlara gore diizenlemektir. Isletmelerin
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calisanlar1 motive etmekte ve is tatmininde kullanabilecegi farkli psiko-sosyal araglar
bulunmaktadir (Lester ve Kickull, 2001).

Is tatminine etki eden faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan galigmalar
sonucunda; licret, giivenlik, terfi, liderlik, yonetim tarzi, calisma kosullari, arkadaslik
ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi faktorlerin is tatmini ilizerinde 6nemli
etkileri oldugu ortaya ¢cikmustir (Friday ve Friday, 2003: 429-430; Crossman ve
Abou-Zaki, 2003: 369; Savery, 1996: 19; Lam, 1995: 74).

3. Yonetim Tarz ve Calisma Kosullar:

Yonetim tarzi, yoOnetimin calisanlara karst tutumu ve olusturulan kurallarin
uygulanma sekli ile calisilan ortamin fiziki durumu c¢alisanlarin is tatminlerini
etkilemektedir (Mitchell ve Larson, 1987: 139-140). Calisanlarin is tatmini iizerinde
yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir (Sapancali, 1993: 61-62). Birincisi, karar
verme siirecine c¢alisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, sonugta kisinin kendisine
saygl duymasini ve taninma ihtiyacim karsilayacaktir. Islerinde bu ihtiyaclarini
gideremeyecek olan caliganlar, bunlar1 bagka yerlerde ve ortamlarda arayacaklardir.
Bu durum ise, calisanin is tatminini etkileyecektir. Isletmelerde calisanlarin kararlara
katiliminin saglanmasi, is tatmininin artirllmasi yaninda isletme icinde nihai
kararlarin iyilestirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara katilan personel, isine, is
arkadaslarina ve yonetime karst olumlu duygular gelistirecek ve is tatminleri
yiikselecektir (Feldman ve Hugh, 1986: 196). ikincisi, ¢alisan merkezli olmaktir.
Yani, calisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iliskiler gelistirmektir.
Yonetimin personel iligkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, calisanlarin is
tatminini artirmaktadir (Luthans, 1973: 121-122).

Calisanlarin is durumu iizerinde kontrol ve etki etme firsatinin olmasi, giivenlikten
emin olma, iste ve is yoluyla sosyal iliskiler gelistirme, fiziksel calisma kosullarinin
iyi olmasi ve stressiz bir ¢alisma ortami, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir
(Edvardsson ve Custavsson, 2003: 149). Isyerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve
giiriiltii diizeyi, ¢alisma saatleri ve dinlenme molalari, igyerinin konumu, is yerinin
temizligi ve kalitesi, is techizat1 gibi ¢aligma ortamiyla ilgili unsurlar i tatminine etki
etmektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60). Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik,
hem de isin yapilmasi acisindan onemlidir. Calisanlar daha fazla fiziksel rahatlik
saglayacak is ortami istemektedirler. Ornegin, ¢ok fazla 1s1 veya az 1sik fiziksel
rahatsizlifa yolagmakta, kirli hava veya zayif havalandirma tehlikeli olabilmektedir.

Calisma kosullar1 personelin is dis1 yasamim da etkilemektedir. Ornegin, fazla
mesailer veya uzun calisma saatleri insanlarin aile veya arkadaslarina fazla zaman
ayiramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol acabilmektedir. Goreceli
olarak caligma saatleri veya ¢alisma giiniindeki kisalik, calisanlarin kendilerine daha
fazla zaman ayirmasini saglayacaktir (Luthans, 1973: 122).

Calisanin yonetime giivensiz olmas1 durumunda, ¢aligma sartlar1 ne olursa olsun, i
tatmini gerceklesemeyebilir. Yonetime karsi giiven olugsmasi durumunda, fiziksel
sartlar konusundaki sikayetler azalmaktadir. Ani ve biiyiik degisimlerin yasandigi
durumlarda, fiziksel sartlar onem kazanmaktadir (Feldman ve Hugh, 1986: 196). Bu
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yiizden yonetime giiven duyulmamasi durumunda, i tatmini i¢in ¢aligma sartlarinin
o kadar da etkili olmadig1 anlagilmaktadir.

Hipotez 1: Yonetim tarzi ve ¢alisma kosullary ile is tatmini arasinda anlamli ve
pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir.

Calisma ortamint bireylerin bir ¢esit iginde bulunduklari duygu atmosferi olarak
tanimlamak da miimkiindiir. Bireylerin basarilarini, verimliliklerini, performanslarini
ve bunun gibi bir¢ok faktorii degerlendirirken bu atmosferi iyi gézlemlemek gerekir
(Muchinsky, 2000). Bireylerin is yasamlarindaki davraniglarini incelemek iizere
yapilan bir¢ok calisma, aslinda bu duygu atmosferinin daha iyi tanimlanmasi iizerine
yapilan arastirmalardir. Giiniimiizde endiistriyel ve orgiitsel psikolojinin geligimi ile
calisanlar1 duygusal, sosyal, psikolojik olarak etkileyen tiim faktorler ve is yasamlari
tizerine etkileri ortaya konulmaya calisilmaktadir. Calisma kosullarinin
iyilestirilmesi, hem calisanin verimliligini artiracaktir, hem de calisanin kendine
deger verildigini algilamasi saglanarak calisanin i tatmini saglanacaktir. Ancak, bazi
yoneticiler ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesini gereksiz ¢aba olarak gormekte ve bu
calismalar1 gosterige doniik bir girisim olarak nitelemektedirler (Renaud, 2002: 139-
140).

4. Arkadashk Ortam

Kisinin icinde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her isletmede bicimsel
olan ve bi¢imsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Caligsanin bagarili sayilan bir grup
icerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun calisanlarla birlikte olmasi,
onun is tatminini artiracaktir. Calisanlar, yaptiklar isten sadece para veya somut
basar1 beklememektedirler. Giinlik yasantisinin yarisindan fazlasini isyerinde
calisarak geciren kisi, uyumlu is arkadaglariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu
nedenle ¢alistif1 igletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslart bulan calisanin is
tatmini artmaktadir (Erdogan, 1996: 242).

Ingiltere’de akademisyenler iizerinde yapilan bir caliyma, calisma arkadaslarinin
davraniglart ile is tatmini iligkisini test etmistir. Frekans analizleri sonuclart acikca
gostermektedir ki; calisma arkadaglarinin davraniglari ile is tatmini arasinda pozitif
bir iliski bulunmaktadir (Oshagbemi, 2000). Calisanlarin zamanlarinin ¢ogunu
birlikte gecirdigi calisma grubundaki is arkadaslarinin durumu, samimiyeti,
birbirleriyle dostane iliskiler kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. Caligma grubu calisgana sosyal dayamisma ortami
saglamaktadir. Calisma grubunda uyum varsa, diinya goriigleri birbirine uyuyorsa,
isten duyulan tatmin artmaktadir (Luthans, 1973: 114).

Tek basina caliganlarin kendilerini sosyal agidan yalmiz hissetmeleri, islerini
sevmemelerine neden olmakta ve is tatminsizligine yol agmaktadir. Calisma gruplari
calisanlarin i tatmini i¢in 6nemli bir kaynaktir ve grup tiyelerinin birbirleriyle olan
iletisimleri ve iligkileri ig tatminini yoOnlendirmektedir. Birbirleriyle iletisim
kuramayan c¢aliganlarin is tatminleri azalmakta ve sosyal yalmizliga itilmekte ve
sonucta isi terketmelerine yol agmaktadir (Feldman ve Hugh, 1986: 197).
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Calisan, calisma grubundaki iligkilerden de etkilenmektedir. Yapilan bircok
arastirmada, isyerindeki arkadashik ortamimin is tatmini iizerinde etkili oldugu
bulunmustur. Calisanin i¢inde bulundugu caligma grubu yardim, destek, rahatlik
saglamakta ve calisgan1 yonlendirmektedir. Arkadas canlisi, teknik yeterliliklere sahip
ve igbirligine acik bir calisma grubu, is tatmini ilizerinde pozitif etki yaratmaktadir
(Bozkurt ve Turgut, 1999: 60). Calisma grubunun onemi bazi islerde digerlerine
oranla daha onemli olmaktadir. Baz1 isler ekip halinde ¢aligmay1 gerektirmektedir ve
bu durumda calisanlarin birbirlerine bagimlilik, ayn1 baskilara maruz kalma ve diger
gruplardan ayrilma gibi deneyimleri ortak olmaktadir.

Hipotez 2: Arkadaslik ortamu ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iliski bulunmaktadir.

5. Takdir Edilme Duygusu

Yapilan calismalar, ¢alisanlar tarafindan onemli bulunan hususlardan birinin de
takdir edilme duygusu oldugunu gostermektedir. Takdir edilmek insani basariya
gotiiren yollarin basinda gelmektedir (Eren, 1998: 421). Yerinde ve zamaninda
methedilen, caligmaktan dolay: takdir goren bir ¢alisanin is tatmini bu durumdan
etkilenecektir. Takdir edilme bir is tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir. Ancak
takdir edilmenin yollan iilkeden iilkeye degisebilecegi gibi isletmeler arasinda ve
igletmenin icerisinde konumdan konuma farkliliklar gosterebilir.

Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi
ve odiillendirilmesi, calisanlarin yaptig1 islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Ustlerin, calisma arkadaslarimin ve astlarin agikca iyi performansi
tanimalari, takdir etmeleri ve yonetimin maas artisi ile ilgili geregine uygun bir 6diil
sistemine sahip olmast caligsanlarin iglerinden memnun olmalarin1 saglamaktadir
(Chin et al., 2002: 373).

Takdir edilme manevi yoni agir basan ve tiim calisanlar i¢cin 6nemli bir 6zendirme
aracidir. Yapilan isin 6nem verilen kisiler tarafindan begenilmesi, calisanlara biiyiik
tatmin saglamaktadir (Incir, 1990: 59).

Hipotez 3: Takdir edilme duygusu ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde
bir iliski bulunmaktadur.

Takdir etme, calisanlarin Orgiitsel kararlara katilimimi saglamak ve oOrgiitsel
iyilestirme cabalarini1 giiclendirmek i¢in de etkin bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.
Yeterli iicret ve ddiiller, istisna takim calismasi veya bireysel davranislar icin gerekli
tesvigi saglayabilir. Geleneksel 6deme sistemi ve ikramiye programina ilave olarak,
beklentileri asan calismalar icin performansa dayali tegvik edici 6demeler ve ayrica
kar paylasim planlar1 veya kazang paylasim planlar1 da bulunmaktadir. Isletmeler iyi
yapilan bir isi takdir ifadesi olarak ve acik¢a bu takdiri gostermek igin 6diil ve
odiillendirme sistemleri kullanmalidir. Etkin takdir programlari, sirket kiiltiirii
iizerinde biiyiik bir etki yapabilir. Kiiltiire odaklanmak, calisanlara bir kimlik
duygusu ve onlarin orgiitsel deger ve inanglara bagliligini saglamaktadir (Chin et al.,
2002: 373).
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6. Arastirmanin Amaci ve Metodu

Konya bolgesinde faaliyette bulunan tekstil sektoriindeki caliganlar iizerinde yapilan
bu arastirmada yonetim tarzi ve ¢alisma kosullari, arkadaglik ortami ve takdir edilme
ile is tatmini arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Bu makale
calismasinda, arastirma yontemi olarak anket kullanilmigstir. Anketin hazirlanmasinda
Minnesota s Tatmin Olcegi’'nden (Weiss et al., 1967) yararlanilmistir. Arastirma
modelinde belirtilen iligkileri ortaya c¢ikarmak amaciyla hazirlanan anketler
elektronik posta, normal posta ve bizzat elden takip yoluyla c¢alisanlara
ulastirilmigtir. Toplam 37 firmada 470 adet anket dagitilmis olup bunlarin 192 adedi
geri donmiis ve degerlendirmeye tabi tutulmustur (doniis oran1 %40,85). Anketlerde
1-5 tipi Likert 6l¢egi kullamilmstir (1= Hig tatmin edici degil, 2= Tatmin edici degil,
3= Ne tatmin edici nede degil, 4= Tatmin edici, 5= Cok tatmin edici). Elde edilen
verilerin  de@erlendirilmesinde SPSS 10.0 Istatistik programi kullamilmistir.
Arastirma modelinde belirtilen degiskenler arasindaki iligkileri test etmek amaciyla
faktor, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmistir.

7. Arastirma Modeli ve Bulgular

Sekil 1’de gosterildigi gibi aragtirma modeli; yonetim tarzi ve ¢alisma kosullari,
arkadaslik ortami ve takdir edilme duygusunun is tatmini iizerine olan etkileri ve
kendi aralarindaki etkilesimlerden olugmaktadir.

YONETIM TARZI VE
CALISMA KOSULLARI

!

ARKADASLIK is
ORTAMI —® |[TATMINi

!

TAKDIR EDILME
DUYGUSU

Sekil 1. Arastirma Modeli

Tablo 1°de goriildiigii gibi varimax rotation kullanmlarak yapilan kesifsel faktor
analizi sonucunda, arastirma modelinde de ortaya konan dort faktdr bulunmustur;
yonetim ve caligsma kosullari, arkadaglik ortamu, takdir edilme duygusu ve is tatmini.
Yapilan analiz, ilgili degiskenleri 6lgmek icin kullanilan olgeklerin uygunlugunu
gostermektedir. Tablo 1°de faktor analizi ile aciklanan sayilar, her grubu olusturan
degisikliklerin birbirleriyle uyumlu korelasyonlar1 oldugunu ve anlamli bir grup
olusturduklarini ifade etmektedir. Bu durum kullanilan 6l¢egin ve sorulan sorularin
icerik a¢isindan uygun ve gecerli oldugunu ortaya koymaktadir.
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Tablo 1. Faktor analizi sonuclar:
1 2 3 4

YONETIM TARZI VE CALISMA KOSULLARI
Isyerinin calistirdig1 elemanlarina karsi olan tutumu 769
Caliganlarin islerini kontrol edebilmeleri .684
Isyerinin yonetilme sekli .808
Caligilan igyerinin fiziki sartlart .604
Isyeri yonetimine calisanlarin giivenmesi .616
Isyeri yonetimi kurallarinin pratikte uygulanma sekli .666
Caliganlarin karar verme siirecine katilimi 733
ARKADASLIK ORTAMI
Is arkadaslar1 arasindaki isbirligi havas .703
Caligma arkadaglari ile yakin iligkiler kurma imkan1 .801
Caligma arkadaslar arasindaki samimiyet .800
Diger ¢alisanlarla arkadaglik kurabilme kolaylig .760
Caligma arkadaslarinin birbirleriyle gecinme tarzi 759
TAKDIiR EDILME DUYGUSU
Isin iyi yapildig1 zaman takdir edilmesi .864
Yapilan isin 6nemsenmesi 877
Isin iyi yapilmas1 durumunda 6diillendirilme sekli .888
Isin iyi yapilmas1 durumunda belirtilis tarzi 164
iS TATMINIi
Caliganlarin  gorevlerini en 1iyi sekilde yapmaya .858
gosterdikleri caba
Caliganlarin kendi islerinde “en iyi” olma arzular1 .858

Ozdegerler 4,039 | 2,927 | 2.889 | 1472
Aciklanan kiimiilatif degisken ytizdeleri 50,486 | 58,549 | 72.227 | 73.622

Tablo 2, degiskenler arasindaki korelasyonlari, degiskenlerin ortalamalarini, standart
sapmalarin1 ve giivenilirliklerini gostermektedir. Ug bagimsiz degiskenin hem
birbirleriyle ve hem de is tatmini ile iliskili olduklar1, korelasyon analizi sonucunda
ortaya cikmistir. Bu sonuc hipotezleri desteklemektedir. Is tatmini ile en yiiksek
iligkiye ise arkadaslik ortaminin sahip oldugu ve onu takdir edilme duygusunun
izledigi goriilmektedir. Bu sonuclara gore calisanlar, ozellikle isgiici devrinin
oldukga yiiksek oldugu tekstil sektoriinde, li¢ degiskeni de is tatmini i¢in 6nemli
olarak algilamaktadirlar. Fakat bulgulara gore, arkadaslik ortaminin etkisinin daha
giiclii oldugu ortaya ¢cikmaktadir.

Tablo 2. Korelasyon analizi

Ortalama Standart 1 2 3 4
sapma
1. YOnetim tarz1 ve 3,02 .8569 0=.86
caligma kosullar1
2. Arkadaslik ortam 3,68 .8425 3477 | 0=.82
3. Takdir edilme duygusu 2,70 1,1231 626" | 413" | 0=.87
4. Is tatmini 3,75 9702 246 | 439" | 2627 | a=71
T p<.0l

Degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda, takdir edilme duygusunun oldukga diisiik
oldugu goriilmektedir. Genel olarak dort degisken acgisindan da ortalamalarin iyi
olmadig1 ortadadir. Degiskenlerin giivenilirliklerine bakildiginda ise, biitiin
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degiskenlerin Nunnally’nin .70 olarak belirledigi sinirin {izerinde bir giivenilirlige
sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3’de degiskenler arasindaki iligkileri analiz etmek amaciyla dort adet
regresyon modeli kurulmustur. Birinci modelde yonetim tarzi ve ¢alisma kosullari ve
arkadaslik ortamini ile is tatmini arasindaki iliski analiz edilmistir. Bu analize gore
her iki degiskenin de is tatminiyle anlamli ve pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir. Degiskenlerin beta katsayilarina bakildiginda ise (355>141)
arkadaslik ortaminin etkisinin yonetim tarzi ve ¢alisma kosullarina gore is tatmini
iizerinde daha etkili oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Regresyon analizi

1. Yonetim tarzi ve 2. Arkadaslik | 3. Takdir edilme | R” F Sig.
caligma kosullar1 ortami duygusu
1| .1417 3557 181 | 16.829 | .000
2 4107 .099 212 | 21.139 | .000
3 |.173" 158 082 | 6.614 | .000
4 | .109 358" .053 193 | 11.307 | .000

4. Bagimh degisken: Is tatmini
"p<.05 "p<.01

Ikinci regresyon modelinde, arkadaslik ortanu ve takdir edilme duygusu ile is tatmini
arasindaki iliski analiz edilmistir. Bu modelde ise arkadaslik ortaminin etkisi belirgin
bir sekilde ortaya cikmakta ve takdir edilme duygusu etkisiz kalmaktadir. Uciincii
regresyon modelinde yoOnetim tarzi ve c¢alisma kosullarin ve takdir edilme
duygusunun birlikte is tatmini lizerine olan etkisi incelenmistir. Bu analize gore,
yonetim tarzi ve caligma kosullarinin etkisi ortaya c¢ikmakta ve takdir edilme
duygusunun etkisi goézitkkmemektedir. Dordiincii regresyon modelinde ise, bagimsiz
degiskenlerin tiimiiniin birlikte is tatmini iizerine olan etkisi analiz edilmistir. Bu
analiz sonucuna gore arkadaghik ortaminin oldukca etkili oldugu ve diger
degiskenlerin etkisiz kaldigi goriilmektedir. Kurulan biitiin regresyon modelleri
anlamhdir.

8. Sonu¢ ve Degerlendirme

Tekstil sektoriinde calisanlar tizerinde yapilan bu arastirmada, yonetim tarzi ve
calisma kosullari, arkadaslik ortamui ve takdir edilme duygusunun is tatmini iizerine
olan etkisi arastirilmustir. Is tatmini, calisanlarin yapilan ise ve calisilan ortama iyi
hisler beslemesiyle ilgilidir. Dolayisiyla, bagimsiz degiskenler genellikle calisilan
ortama iligkin faktorleri kapsamaktadir. Yapilan analizler sonucunda bagimsiz
degiskenlerin hem birbirleriyle ve hem de is tatmini ile pozitif yonlii ve anlaml
iligkiye sahip olduklar ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore, yonetim tarzi ve calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, arkadaslik ortaminin mevcudiyeti ve takdir edilme
duygusu calisanlarin is tatmini tizerinde olumlu bir yonde katki saglamaktadir.

Degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda ise, yeterli seviyede olmadiklari
goriilmektedir. Kurumsal igletmeler degerlendirme disinda tutuldugunda, tekstil
sektorii genellikle calisma kosullarinin iyi olmadigi ve isgiicii devrinin oldukca
yiiksek oldugu bir sahay1 temsil etmektedir. Bu durum da, ¢alisanlarin ig tatminini
olumsuz yonde etkilemektedir.
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Tiirkiye’nin onemli ihracat sektorlerinden biri olan tekstil sektoriindeki calisanlarin
is tatminlerine yonelik olarak yapilacak iyilestirmeler, bu sektoriin ayakta kalmasini
saglayacaktir. Bu yiizden, calisanlarin is tatminini saglamak amaciyla isyerlerinin
yonetim tarzlar1 kurumsallagmali, ¢calisma kosullar iyilestirilmeli, ¢caligsanlar arasinda
iyi bir arkadaslik ortamu tesis edilmeli ve c¢alisanlarin islerinde takdir edilmeleri
saglanmalidir.

Is tatmini kisinin his ve duygular ile tecriibesinden olustugundan konuyla ilgili
calisma yapacak olan arastirmacilarin arastirma modelinde belirtilen iligkileri yas,
cinsiyet, egitim durumu, kidem, iicret gibi faktorleri de degerlendirmeye tabi tutarak
incelemeleri yararli sonuglar ortaya koyacaktir.
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