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BILGi CALISANININ MEMNUNIYETi
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OZET

Klasik tiretim unsurlari olan hammadde, sermaye ve emek artik gliniimiizde bilgi toplumunun ortaya
citkmasi ve gelismesi ile yetersiz kalmistir. Bu gelisme, liretim slirecinde en énemli katma deder yaratan bilginin
unsurlar arasina alinmasini saglamistir. Giiniimiizde organizasyonlar ve firmalar katma deder saglayan bilgiyi
dreten bilgi isgilerine ihtiyac duymaktadir. Bilgi isgilerinin temini zor oldugu kadar elde tutulmalari da o derece
zor olmaktadir. Bilgi ¢alisanlarinin elde tutulmasi, islerine motive olmalari, licretleri, calisma sartlari ve
yéneticilerin tutumlari gibi etkenlere gére degisen memnuniyetlerine baglidir.

Bu ¢alisma 2 béliimden olusmaktadir. Birinci béliimde, bilginin refaha ulasmada yeri ve énemi, bilgi isi
ve bilgi isgisinin tanimi ve 6nemi, bilgi isgilerinin sahip oldugu vasiflari ile ¢calisanlar ile bilgi iscilerinin
memnuniyetinin incelendigi literatiir calismasi yapilmistir. ikinci béliimde ise, yapilan saha ¢alismasinin yéntemi,
model ve hipotezleri ve analizleri degerlendirilmistir.

Anahtar kelimeler: calisan memnuniyeti, bilgi isgisi, bilgi ekonomisi

1.Giris

Bilgi iscilerini elde tutmak ve onlari en verimli bicimde calistirmak bilgi ¢agi isletmeleri acisindan
stratejik bir 6nem tasimaktadir. Bilginin en gecerli tretim faktori olarak degerlendirildigi bilgi ekonomilerinde
deger Gretmek ve mukayeseli rekabet Gstlinligi elde etmek biiyik 6lgide bilgi iscilerinin saglayacagi katma
degere baghdir. Bu bakimdan s6z konusu isgilerin motivasyonu, bagliligi, islerinden ve isyerlerinden
memnuniyeti son yillarda gerek arastirmacilarin gerek uygulamacilarin izerinde énemle durduklari konulardan
biridir (Kaplan, vd., 2009).
Bilgi iscilerinin memnuniyetini saglamanin onlarin verimliligi ve saglayacaklari katma degeri ne kadar arttirdigl
bilinse de bu konudaki calismalar s6z konusu memnuniyeti etkileyen faktorler acgisindan farkli sonuglar
vermektedir (Dormann and Zapf, 2001; Ramirez, and Nembhard, 2004; DePablos and Lytras, 2008). Bu sebeple
konuyla ilgili daha fazla veriye dayali ¢calismaya ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu g¢alismanin amaci bilgi iscilerinin memnuniyetini etkileyen faktorleri incelemektir. Bu amaca yonelik
olarak Turkiye’de faaliyet gosteren dort farkli sektérden toplam 1180 galisandan veri toplanmistir. Bu sektorler
finans, saglik, egitim ve imalat sanayidir.

2.Literatlr Taramasi

Bilginin, refah tretmenin temel unsuru olarak gorildigu bilgi toplumlarinda kuruluslarin basarisinin
biylk o6lcide bilgi islerinin organizasyonuna ve bilgi iscilerinin performansina bagh oldugu bircok calismada
ifade edilmistir (Davenport and Prusak, 1998), Skyrme, 1999, Drucker, 2002, Tiwana, 2003, Park and Yim, 2006,
Zaim vd., 2007). Bilgi-tabanh bir organizasyonda sistemi verimli kilan bilgi iscisinin verimliligidir. Bu sebeple
geleneksel yaklasimlarda “iscinin sisteme hizmet etmesi” anlayisi, bilgi toplumlarinda yerini “sistemin isciye
hizmet etmesi” anlayisina birakmalidir (Drucker, 2002). Su halde, hangi sektorde ve hangi buyuklikte olursa
olsun tim kuruluglar agisindan daha nitelikli, vasifli —6zelikle bilgisayar basta olmak tzere yeni teknolojilerle
ilgili vasiflara sahip- ve iyi egitimli bilgi isgilerine duyulan ihtiya¢ giin gectikge artmaktadir (DiGiovanni, 2004,
Geisler).

Bilgi isi ve bilgi iscisinin tanimiyla ilgili farkh yaklasimlar bulunmaktadir. S6z konusu yaklasimlarin
hemen hepsinin ortak noktasi bilgi isinde bedeni ¢alismanin yerini agirhkh olarak zihni g¢alismanin, mal
Uretiminin yerini ise hizmet Uretiminin almakta oldugudur. Bilgi sektorinin sayisal analizini yapan
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arastirmacilar hesaplamalarina esas teskil edecek bilgi isinin sinirlarina “bilgi Gretim ve dagitimi, egitim-6gretim,
arastirma ve gelistirme, iletisim ve enformasyon ekipman ve hizmetlerini” dahil etmektedir (Dura, 1990).

Genellikle hizmet sektért icinde ele alinan bilgi isi, egitimden saghga, muihendislikten iktisada,
hukuktan mimariye pek cok meslek dali ile ilgili genis bir alani ihata etmektedir (Garrick and Clegg, 2000). Bilgi
iscileri ise gesitli dizeylerde bilgi isi ile ugrasan, bilgiyi Ureten, toplayan, depolayan, analiz ve koordine eden
calisanlari ifade etmektedir (Ersel, 2003).

UNESCO bilgi isini “insanlarin, kiltirlerin ve toplumlarin bilgi (stogunu) birikimini arttiran her tarli
yaraticl ve sistematik faaliyettir” seklinde tanimlamaktadir. Bu tanima goére bilgi isi temel arastirmalar,
uygulamali ve deneysel arastirmalar, yeni {rlin ve sireclerin gelistiriimesine yonelik her tlrli ¢alhsmayi
kapsamaktadir. UNESCO’nun bilgi isi tanimi 6nemli bulunmakla beraber kapsaminin esas itibariyle arastirma-
gelistirme ve uygulamaya yonelik faaliyetlerle sinirl tutulmasi yéniyle elestiri konusu olmustur. Bundan dolayi
s6z konusu tanima “verileri kullanmak suretiyle enformasyon tretmeye ve bilgi gelistirmeye yol agan her tirli
sistematik faaliyetin” de ilave edilmesinin faydali olacagi one siriilmustir. Boylelikle dogrudan yeni Grin ve
sureg gelistirmeye yonelik uygulamali ¢alismalarin yani sira teorik ¢alismalar da bilgi isinin kapsamina dahil
edilmektedir. Bu yaklagima gore bilgi isi daha 6nce bilinen islerden tamamen farkhdir ve bilgi isleri ancak birer
orkestra sefi gibi uzmanliklarini kullanarak gesitli kavram ve sembolleri yonlendirebilen ve organizasyonlarin
basarisinda 6nemli bir katki saglamasi beklenen bilgi iscileri tarafindan gergeklestirilebilir (Collins, 1997).

Stewart (1997) bilgi isini kisaca “hammaddesi ve Urini bilgi ve enformasyon olan islerdir” seklinde
tanimlamaktadir. Stewart, bu tanimdan hareketle “emeginin hammaddesi ve Urini bilgi ve enformasyon” olan
iscileri de bilgi iscisi olarak degerlendirmektedir. Benzer bir tanimda bilgi iscisi “yaptigi isin asli bir unsuru bilgi
Uretmek, paylagsmak ve bu bilgiyi —kararlarinda ve davranislarinda- kullanmak olan isgilerdir” seklinde
tanimlanmaktadir (Davenport, 2002).

Diger yandan bilgi isi ve bilgi iscisi tanimina daha genis bir perspektif kazandiran Drucker, bilgi isgisini
“yuksek seviyeli is¢i” olarak nitelendirmektedir. Buna goére bilgi isgisini “yeni Urin ve hizmetler lretmek
amaclyla teorik ve analitik bilgileri kullanabilen, egitim dizeyi yiksek isgérenler” seklinde tanimlamaktadir (Janz
and Colquitt, 1997). S6z konusu tanimda, 6gretmenlerden hekimlere, yoneticilerden yiksek teknoloji
uzmanlarina kadar isglicinin —6zellikle gelismis Ulkelerde- genis bir yelpazesi bilgi iscisi kapsamina girmekte ve
bilgi iscilerinin 6nemi ve miktari giin gectikge artmaktadir (Drucker, 1999). Ancak Drucker’in tanimi da bazi
uzmanlar tarafindan fazla genis kapsamli tutulmasi yoniyle elestirilmistir.

Diger yandan bilgi isi ve bilgi iscisi gibi kavramlarin tanimlanmasi ve sinirlarinin gizilmesinin zor
oldugundan konuyla ilgili farkli gorislerin ve birbiriyle geliskili ifadelerin bulunmasi tabii karsilanmalidir. Bu
sebeple bilgi isi ve bilgi iscisinin tanimiyla ilgili tartismalari derinlestirmek yerine, 6zelliklerini ve vasiflarini
ortaya koyarak s6z konusu kavramlari anlamaya ¢alismak daha yerinde olacaktir (Lang, 2001).

Bilgi iscisinin ne gibi vasiflara sahip olmasi gerektigi konusu tzerinde 6nemle durulmaktadir. Bilgi
iscisini “altin yakal is¢i” olarak tanimlayanlar, altin yakal iscilerin problem ¢6zme kabiliyeti, yaraticilik ve zeka
gibi niteliklere sahip (olduklarini) olmalari gerektigini vurgulamaktadir (Collins, 1997). Bilgi iscileri i¢in “altin
yakali” tabirinin kullaniimasinin sebebi bu isgilerin bilgiyi —organizasyon agisindan- degere dénustiirme kabiliyet
ve potansiyeline sahip olmalaridir (Saravanamuthu, 2004). Buna gore bilgi is¢isi bir yandan enformasyon
teknolojilerini etkili bicimde kullanmayi bilmeli, diger yandan da yaratici ve yenilik¢i olmahdir. Ayrica bilgi
iscilerinin organizasyonlarina daha fazla ilave deger katabilmeleri icin kendi uzmanliklarinin yani sira
organizasyonun yonetimi ve isleyisini de bilmeleri, dolayisiyla idari bir takim bilgi ve becerilere de sahip olmalari
arzu edilmektedir. Son olarak bilgi iscileri kendi kendini kontrol edebilmeli —oto kontrol- ve kendi kendini
gelistirmeyi bilmelidir (Malhotra, 1998).

2.1. Calisan Memnuniyeti

Kisaca galisanin isinden duydugu mutlulugu ifade eden calisan memnuniyeti kavrami 6zellikle son yirmi
yilda giderek artan bicimde gerek arastirmacilarin gerek uygulamacilarin ilgi duydugu konulardan biri olmustur
(Zeffane, vd., 2007). insan kaynaklari yénetiminden c¢alisma psikolojisine, 6rgiitsel davranistan y®netim
organizasyona pek ¢ok farkh bilim dalindan arastirmaci, ¢ok disiplinli bir konu olan g¢alisan memnuniyeti tzerine
arastirmalar yapmistir (Petrescu and Simmons, 2008). S6z konusu galismalarda g¢alisan memnuniyeti degisik
boyutlari ile ele alinirken, bu boyutlarin farkli degiskenler lizerindeki etkileri incelenmistir.

Saha galismalari ¢alisan memnuniyeti ile ¢alisan bagliligi (Maltzer and Renzl, 2007 ; Tuzun, 2009 ; Blau,
2009) ve motivasyonu (Islam and Ismail, 2008), 6rgutsel vatandaslik davranislari (Foote and Tang 2008), birey,
takim ve kurum performansi (Anderson, 1986 ; Lance, 1988 ; Ramirez and Nembhard, 2004) musteri
memnuniyeti ve hizmet kalitesi (Burke, vd., 2005 ; Chi and Gursoy, 2008 ; Borwn and Lam, 2008) arasinda
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olumlu bir neden sonug iliskisi oldugunu ortaya koyarken verimsizlik (Yee, vd., 2008 ; Jain, vd., 2009 ),
tikenmislik (Karauzum, vd., 2008), ise devamsizlik ve isten ayrilma egilimleri (Bokerman, vd., 2008 ; (Foreman,
2009) ile de olumsuz bir neden sonug iliskisi oldugunu géstermektedir.

Diger yandan galisan memnuniyetini olusturan faktorlerin neler oldugu ile ilgili de farkli cografyalarda
degisik sektorleri konu alan vaka ve alan arastirmalari yapilmistir. S6z konusu arastirmalarda agirlikli olarak
licret, kurum kultlirt ve orgit yapisi, yonetim anlayisi, calisma sartlari, is arkadaslari, adalet, terfi ve yikselme
imkanlari ve is glivencesi gibi faktorler Gzerinde durulmustur (Graham and Messner, 1998 ; Kusku, 2001 ; Hsu
and Wang, 2008 ; Bowen and Cattell, 2008 ; Gu and SenSiu, 2009; Wickramasinghe, 2009). Yonetimin
Uslubu ve kiltlrl, calisanlarin katilimi, yetkilendirme ve otonom gruplarin varhg calisan memnuniyetini
etkileyen dnemli unsurlar arasinda gériilmektedir. Ozellikle, memnun olmayan calisanlarin islerinden ayrilmak
istemeleri ihtimalleri oldukc¢a yiksektir. Bu anlamda, ¢alisanlarin memnuniyetini ya da memnuniyetsizliklerini
saglayan nedenlerin bir organizasyon tarafindan bilinmesi istikrarli basari elde etmeleri icin 6nemli olmaktadir
(Loveday, 1996 ; Chen, vd., 2006 ; Ivancevich, vd., 2008).

1.2. Bilgi iscilerinin Memnuniyeti

Bilgi iscilerinin memnuniyeti Gzerine yapilan galismalar agirlikh olarak galisan memnuniyeti ve bilgi
yonetimi ile ilgili calismalardan esinlenerek yapilmistir. Bu anlamda orgutlerin bilgi tabaninin 6nemli bir kismini
calisanlarin bilgisi, tecriibesi ve birikiminin olusturdugu ifade edilmektedir. Bu konuda yapilan saha galismalari
calisanlarin bilgi birikimi ile 6rgltlerin performansi arasinda dogrusal bir iliskinin varligini isaret etmektedir
(Zaim and Zaim, 2007 ; Zaim and Zaim, 2008). Marques, vd., (2006) ve Pathirage, ve arkadaslarinin (2007)
arastirmalari da, ¢alisanlarin bilgi birikimlerinin dogru kullanildiginda 6rgutiin performansina olumlu katki
yaptigini dogrulamaktadir.

Diger yandan Skirme (1999), Tiwana (2003), Zaim, vd., (2007) ve Sijtsema vd., (2009),'nin galisamalari
bilgi iscilerinin, verimlilikleri ile s6z konusu iscilerin memnuniyetleri ve motivasyonlari arasinda yakin ve
dogrusal bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Ancak bilgi iscilerinin verimliliginin nasil Olglilecegi ve nasil
gelistirilecegi konusunda arastirmacilar arasinda hentiz goris birligi saglanamamistir (Sijtsema, vd., 2009).

Benzer bigimde bilgi iscilerinin memnuniyetini etkileyen faktorler konusunda da farkh calismalar dikkati
¢ekmektedir. Bu galismalarin ortak noktasi bilgi isgilerinin memnuniyeti saglamanin diger iscilere gére daha zor
oldugudur. Ayrica bilgi iscilerinin memnuniyetini etkileyen faktorlerin de digerlerinden farkl oldugu ve bu
bakimdan bilgi iscilerinin memnuniyetini arttirmak icin daha kapsamli ve sistemli ¢alismalarin ylrutiilmesi
gerektigi de bir ¢ok arastirmaci tarafindan ifade edilmistir (Davenport ve Prusak, 1998 ; Drucker, 2002 ;
DiGiovanni, 2004 ; DePablos and Lyritas, 2008 ; Cruz, vd., 2009).

3. Uygulama

3.1. Yontem

Arastirmada kullanilan 6lgek Zaim, H. ve Zaim S. (2007) tarafindan Maltzer’in (2007) kullandigi 6lgek
esas alinarak gelistirilmistir. Olcek calisan baghligini ve memnuniyetini 8lgmeyi amaclayan sorulardan meydana
gelmektedir. Ankette besli Likert Olgegi teknigi kullanilmistir. Kullanilan Likert 6lgeginde olumludan olumsuza
dogru yapilan dereceye gore; 1= Kesinlikle Katiliyorum, 2= Katiliyorum, 3= Kararsizim, 4= Katilmiyorum, 5=
Kesinlikle Katilmiyorum anlamlarini ifade etmektedir.

Arastirmada kullanilan veriler dort farkli sektérden, toplam 1180 calisandan toplanmistir. S6z konusu
sektorler finans, imalat sanayi, saglik ve egitimdir. Toplanan verilerin sektérlere gore dagihmi su sekildedir:
finans sektoériinde dort bankadan toplam 465 cgalisan, imalat sanayinde bes ayri fabrikadan toplam 345 calisan,
saglik sektoriinde iki kamu hastanesinden toplam 250 cgalisan ve egitim sektoriinde 3 ayri dershaneden toplam
120 calisandir. S6z konusu kuruluslarin seg¢iminde sektoriini temsil edecek biiylklikte olan ve veri
toplanmasina misaade eden kuruluslar tercih edilmistir.

3.2. Model ve Hipotezler

Arastirmada kullanilan modelde galisan memnuniyeti bes farkli boyutu ile ele alinmaktadir. S6z konusu
boyutlar sirasi ile licret politikasi, yoneticilerin tutumlari, mesai arkadaglarinin tutumlari, ¢alisma sartlari ve is
guvencesidir. Modelde kullanilan g¢alisan memnuniyeti kavrami ¢alisanlarin islerinden ve isyerlerinden
duyduklari genel memnuniyet diizeyini ifade etmektedir. Arastirmanin temel varsayimi ¢alisan memnuniyeti ile
zikredilen faktorler arasinda dogrusal bir iliski oldugudur.
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3.3. Analiz

Arastirmanin analiz kismi iki asamadan olusmaktadir. Bunlardan ilkinde varsayilan faktorlerin
dogrulanmasi amaciyla faktor analizi yapilmis ve daha sonra s6z konusu faktorlerin glvenilirligi analiz edilmistir.
ikinci asamada ise calisan memnuniyeti ile séz konusu faktérler arasinda varsayilan olumlu dogrusal iliski

regresyon analizi ile test edilmistir.

3.3.1. Faktor Analizi

ilk olarak varsayilan faktérlerin dogrulugunu 6lgmek amaciyla faktor analizi yapilmistir. Yapilan faktor
analizi neticesinde toplam 25 degisken 5 faktdrde toplanmistir. Bunlar: ticret politikasi, yoneticilerin tutumlari,
is arkadaslarinin tutumlari, calisma sartlari ve is glivencesidir. Daha sonra bu bes faktorle ilgili glvenilirlik testi
yapilmis ve tim faktorlerin glvenilir oldugu tespit edilmistir. Faktorlere iliskin Cronbach Alpha Degerleri sirasi
ile birinci faktor icin 0,88, ikinci faktor icin 0,85, Uglinci faktor icin 0,89, dérdiinci faktor icin 0,80 ve besinci

is glvencesi

faktor icin de 0,71'dir olarak 6lglilmistdr.

Tablo1: Faktor Analizi Sonuglari
DEGiSKENLER

Ucretler adaletlidir

genel olarak tcretten memnunum
prim ve ikramiyelerden
memnunum

sosyal yardimlardan memnunum
odillendirmeden memnunum
yan faydalardan memnunum
yukselme ve terfiler adildir
fikirlerimi yonetricilerime
korkmadan soylerim

Ucret
0,80

0,75

0,74
0,73
0,70
0,66
0,51

0,18

mesai

yonetici
tutumlari
0,15

0,22
0,16
0,08
0,25
0,09
0,33

0,69
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arkadaslari

calisma sartlari

SEKIL 1: CALISAN MEMNUNIYETi MODELI

is arkadaslari
0,07

0,10

0,09
0,11
0,10
0,08
0,09

0,26

Ucret politikasi

yoneticilerin

¢alisma sartlari
-0,02

-0,09

0,27
0,31
0,22
0,45
0,03

0,05

is glivencesi

0,21

0,15

-0,07
0,13
-0,04
0,10
0,40

0,17



yoneticilerim isimle ilgili bana

yardimci olur 0,30 0,68 0,20 0,09 0,07
yoneticilerimden isimle ilgili

gerekli geri beslemeyi alirrm 0,28 0,67 0,15 0,25 0,06
yoneticiler hata yaptigimizda bizi

tehdit etmeden ikaz ederler 0,15 0,67 0,24 0,09 0,19
yoneticilerim bana glivenir ve

yetki devrederler 0,22 0,62 0,13 0,09 0,17
ihtiya¢ duydugumuz yoneticiye

zamaninda ulasabiliriz 0,06 0,62 0,11 0,28 0,05
genel olarak yoneticilerime saygi

duyarim 0,00 0,62 0,26 0,17 0,22
is arkadaslarim takim ¢alismasina

yatkindir 0,11 0,17 0,85 0,12 0,13

is arkadaslarimla aramizdaki
isbirligi ve yardimlasma iyi

dizeydedir 0,06 0,23 0,81 0,21 0,07
is arkadaslarimla misterek karar

alabiliriz 0,08 0,29 0,80 0,04 0,08
is arkadaslarimla uyumlu

calisabiliriz 0,15 0,27 0,78 0,05 0,18
isyeri sosyal acidan ¢alismaya

uygun 0,26 0,29 0,18 0,72 0,19
isyeri fiziki olarak calismaya uygun 0,18 0,32 0,11 0,63 0,22
isyeri yonetimin tutumu agisindan

¢alismaya uygun 0,31 0,49 0,14 0,49 0,08
isyerim mesleki agidan calismaya

uygun 0,31 0,13 0,41 0,45 0,11
hakh bir gerekge olmadan isime

son verilmez 0,15 0,15 0,12 0,05 0,80
is glivencesine sahibim 0,22 0,18 0,10 0,15 0,77
cahistigim kuruma sagladigim

katma degeri biliyorum -0,05 0,18 0,18 0,24 0,45

3.3.2. Regresyon Analizi

Daha once de belirtildigi gibi arastirmanin varsayimi s6z konusu bes faktor ile ¢alisan memnuniyeti
arasinda dogrusal olumlu bir iliski oldugudur. S6z konusu varsayimin dogrulugunu test etmek amaciyla lineer
(dogrusal) bir model olusturularak tahmini en disuk kareler (Ordinary least squares estimates) yontemiyle
regresyon analizi yapiimistir. Asagida yer alan modelde bagimh degisken (Y) ¢alisan memnuniyetini, bagimsiz
degiskenler de sirasiyla ticret (X;), yonetici tutumlari (X,), is arkadaslar (X3), calisma sartlari (X,) ve is glivencesi
(Xs) dir. Modeldeki B4, B2, Bs , Ba , Bs katsayilart X3, X, , X3, X4, ve Xs deki bir birimlik artisin Y'yi ne kadar
degistirecegini gostermektedir. Ayrica ¢coklu regresyon analizine (multiple regression anaysis) baslamadan énce
dogrusal regresyonun tim varsayimlari (Lind, Marchal and Mason, 2001, 510-512) test edilmis ve bu
varsayimlarda herhangi bir problem gérilmemistir.

Y = Bo + BiXy + BoXo + BsXat BaXat BsXs

Modelin anlamhhgini 6lgmek icin yapilan Anova testinin hipotezleri su sekildedir :

Ho:B1=P2=Ps=Pa=Ps=0

Hi: B1,B2,Bs,BaveyaBs’den en az biri= 0

Yapilan testin sonuglari tablo 2’de gorilmektedir. Buna gére anlamlilik seviyesi 0.05’ten kiguk oldugu
icin model anlamhdir.
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Tablo 2 : Anova (F) Testi

Model Karelerin DF Karenin F Degeri Anlamlilik
Toplami Ortalamasi Orani (o)

(Regresyon) 695,09 5 139,02 844,85 0.000°

Residual 185,60 1128 0,16

Toplam 880,70 1133

Bir sonraki asamada bagimh degiskenin ne oranda bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigina
bakilmalidir. Tablo 3’te gorildigi gibi, modelde bagimh degiskenin %79’u (R2 = 0,48) bagimsiz degiskenler
tarafindan agiklanmaktadir. Bu oran oldukga yliksektir. Bu sonug s6z konusu faktérlerin ¢alisan memnuniyetini
biylk olclide agikladigini géstermektedir.

Tablo 1 : Model’in Ozeti

Model R Degeri R Diizenlenmis R? Tahmini Standart Hata

1 0,89 0,79 0,79 0,41

Son olarak T testi sonuclarina bakilmalidir. T testi sonuglari tablo 4'de goérilmektedir. Buna goére
faktoérlerin anlamh oldugu gorilmektedir. Beta degerlerine bakildiginda ¢alisan memnuniyetini en ¢ok etkileyen
faktoriin tcretler (0,36)oldugu goriilmektedir. Ucretlerin hemen arkasindan is arkadaslar (0,34) gelmektedir.
Daha sonra sirasi ile ¢calisma sartlari (0,20), is glivencesi (0,13) ve yonetici tutumlari (0,06) gelmektedir.

Tablo 2 : Katsayilar igin T Testi Sonuglar

Model Standart Olmayan | Standart t Degeri Anlamlilik
Katsayilar Katsayilar Orani
B Std. Hata Beta

1 (Sabit) -0,11 0,04 -2,78 0,01

Ucretler (X4) 0,29 0,01 0,36 20,30 0,00

is Arkadaslari (X;) 0,36 0,02 0,34 16,92 0,00

Yonetici Tutumlari (X3) 0,06 0,02 0,06 3,51 0,00

Calisma Sartlari (X,) 0,18 0,02 0,20 9,90 0,00

is Giivencesi (Xs) 0,13 0,02 0,13 8,21 0,00

Sonug

Bilgi iscileri sahip olduklari yiksek niteliklerle 6nemli 6l¢lide deger (iretme potansiyeline sahip olan
ancak yonetilmesi ve memnun edilmesi zor olan bir calisan profili olarak degerlendiriimektedir. S6z konusu
calisanlar, motivasyonlari st dizeyde tutulabilirse isletmenin en o6nemli rekabet avantaji olarak
degerlendirilmektedir. Bu bakimdan bilgi iscilerinin memnuniyetlerinin sirekli bicimde st diizeyde tutmaya
yonelik girisimler blylk 6nem tasimaktadir.

Bu calismada bilgi iscilerinin memnuniyet dizeyini etkileyen faktorler analiz edilmistir. Turkiye'de
faaliyet gosteren dort farkl sektorden toplam 1180'den toplanan verilerle ilk olarak faktor analizi yapilmistir.
Yapilan faktor analizi neticesinde toplam 25 degisken 5 faktorde toplanmistir. Bunlar: licret politikasi,
yoneticilerin tutumlari, is arkadaslarinin tutumlari, ¢calisma sartlari ve is glivencesidir. Daha sonra bu bes
faktorle ilgili glivenilirlik testi yapiimis ve tiim faktorlerin giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Daha sonra s6z konusu bes faktor ile calisan memnuniyeti arasinda varsayilan dogrusal olumlu bir iliski
regresyon analizi ile test edilmistir. Bunun sonucunda sdz konusu bes faktor ile olusturulan modelin bilgi
iscilerinin memnuniyetini %79 oraninda acikladigi tespit edilmistir. Davranis bilimleri ile ilgili ¢alismalar
acisindan modelin yeterince agiklayici oldugu soylenebilir.

Faktorlerin hangisinin bilgi isgilerinin memnuniyetini daha fazla etkiledigi arastirilmistir. Bu sonuglara
gore bilgi iscilerinin memnuniyetini en cok etkileyen faktérin iicretler (0,36) oldugu gorilmektedir. Ucretlerin
hemen arkasindan is arkadaslari (0,34) gelmektedir. Daha sonra sirasi ile ¢alisma sartlari (0,20), is glivencesi
(0,13) ve yonetici tutumlari (0,06) gelmektedir.
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