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OZET

Calisanlarda is tatmini ¢ok cesitli orgiitsel stiregler iizerinde etkili
olabilen ve vasifsiz islerde calisanlarin orgiitsel davramslarim da etkileyen
onemli bir kigisel faktordiir. Siipermarket c¢alisanlart iizerinde yapilan
arastirmada  cinsiyet, egitim ve yasin isten aliman tatmini etkiledigi
goriilmektedir. Caligma stiresinin ise etkisi goriilmemigtir.

Job satisfaction is an important personal factor that will be effective on
different organizational processes and has impacts on organizational behaviors
of non-professional workers. According to the research on supermarket workers;
it is found that gender, education level and age affects job satisfaction. The same
conclusion is not considered for work tenure.

GIRIS

Orgiitlerde galisanlarin davraniglarini etkileyen en 6nemli faktdrlerden
birisi de calisanlarin islerinden aldiklari tatmin ya da kisaca is tatminidir.' Is
tatmininin varligi, ¢alisanlarda 6rgiitsel bagliligin artmasindan stresin azalmasina
kadar birgok olumlu katkilar yapmakta ve genel olarak yapilan igin kalitesini

artirmaktadir. Is tatminsizligi ise ise gelmemek, ge¢ gelmek ve isten goniillii
olarak ayrilmak gibi 6rgiit agisindan maliyetli sonuglara neden olabilmektedir.”

Is tatmini; calisanlarin islerinin cesitli yonlerine kars1 beslemis olduklar
tutumlarin toplamidir. Bu gergevede, calisanin isiyle ilgili genel tutumu olumlu
ise is tatmini ortaya ¢ikmakta; aksi halde tatminsizlikten soz edilmektedir.’ Buna
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gdre is tatmini; bir ¢alisanin genel olarak isine bakisi®, (isiyle ilgili rasyonel ve
duygusal reaksiyonlarr’, veya isiyle ilgili olarak yaptigi degerlendirmelerinin bir
sonucu’® sekillerinde tanmimlanabilir. Baska bir tanima gére ise is tatmini, calisanin
isinden dolayr kendini iyi hissetme derecesini ve isinin kisi agisindan ne derece
anlamli ve doyurucu oldugunu belirten bir kavramdir. Tatmin ve moral
kavramlart bazi durumlarda birbirlerinin yerine kullanilsalar da is tatmini
genellikle tek bir calisanla ilgili olurken; moral kavrami ise bir grup galisanin
genel duygularim kapsamaktadir.”

1. iS TATMINININ KAPSAMI VE ORGUTSEL SONUCLARI

Is tatminini aciklamaya cahisan cesitli teori ve yaklasimlar soz
konusudur. Bunlardan bir kismi ig tatminine neden olan esas faktoriin ¢aliganlarin
beklentileri veya ihtiyaclar1 oldugunu vurgulamaktadir. Thtiyag teorisine gére is
tatminini  belirleyen ana neden, isin ¢alisanin ihtiyaglarin1  karsilayip
karsilamamasidir. Kisi, ihtiyaclarinin karsilandigi dlgiide isinden tatmin alabilir.
Onemli ihtiyaglarin karsilanmadigi durumlarda ise tatminsizlik s6z konusudur.
Benzer bir yaklasimla is tatminini veya tatminsizligini ortaya cikaran esas
faktoriin ¢alisanlarin beklentileri oldugu da s6ylenebilir. Buna gore is tatmini,
calisanlarin isle ilgili beklentileriyle isten elde ettiklerini karsilagtirmalarinin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin beklediklerinden daha fazlasim
elde etmeleri halinde is tatmini s6z konusu olurken, beklenilenden daha azinin
elde edilmesi ise tatminsizlikle sonuglanir.®

Is tatminini agiklamada kullanilan diger yaklasimlar ise temellerini
motivasyon teorilerinden almaktadirlar. Vroom’un {imit kuraminda belirtildigi
tizere is tatmini c¢alisanlarin igle ilgili olarak algiladiklart &dullerin  bir
fonksiyonudur. Bu ¢ergevede galisanin aldigi ddiillerin miktar1 ve zamanlamasi
isten alinan tatminin seviyesini belirler. Genel bir ilke olarak insanlar
odillendirildikleri oOlgiide tatmin olurlar. Adams’in 6diil adaleti kurami ise is
tatmininin, ¢alisanin kendisini diger ¢alisanlarla karsilastirmasi sonucu meydana
geldigini 6ne siirmektedir. Bu ¢ercevede ¢alisan agisindan esitsizligin algilandigi
durumlarda is tatminsizligi meydana gelmektedir.”
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1.1. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorlerden en 6nemlileri dogal olarak isin kendisi
ile ilgili olmaktadir. Calisanlar oncelikle kendilerinden beklenilenlerin ve
hedeflerin acik¢a belirtilmis oldugu islerde calismay1 tercih ederler. Is roliiniin
acik ve belirli olmasi caliganin gérev ve sorumluluklarini ne dlgiide anladigin
gosterir ve tatmini artirir. Rol ¢atigmasi ve belirsizliginin oldugu durumlar ise is
tatminsizligine neden olabilir. Isin yapisal dzellikleri de tatmin {izerinde etkili
olur. Isin kisiye sagladig1 basar1 ve taninma firsatlari, maddi ve manevi 6diiller ve
iicret; tatmini etkileyen diger is 6zellikleridir.'"” Is tatminini saglayan baska bir
faktor ise isin eglenceli ve anlamli olmasidir. Isin gesitli ve birbirinden farkli
yetenekler gerektirmesi, ¢alisanin bir isi biitiiniiyle tistlenmis olmasi, isin diger
insanlar {izerindeki etkisinin fazla olmasi, ¢alisanin isiyle ilgili kararlar
verebilmesi ve isin dogru yapilip yapilmadigi ile ilgili olarak geribesleme
alabilmesi is tatminini artiran diger is 6zellikleridir.""

Locke’e (1976) gore is tatminini olusturan en Onemli faktorler esit
odiiller ve destekleyici galisma kosullari ve is arkadaslaridir.'> Adaletli ve
calisanlarin beklentilerine uygun ticret sistemleri ve terfi politikalari is tatminini
etkiler. Buna gore, ticretler isin talepleri, calisanin bireysel yetenek diizeyi ve
toplumsal {iicret standartlari temellerinde adil olarak algilandiginda tatmin
beklenen bir sonugtur. Fiziksel c¢aligma kosullarinin ¢aliganlarin islerini
yapmalarini kolaylastirmasi is tatminini etkiler. Bunun yanisira, destekleyici ve
dost canlis1 tutumlari olan is arkadaslari ve iistler de is tatminini olumlu etkiler.

Orgiitiin 6zellikleri de is tatmini tizerinde etkili olabilir. Orgiitte yonetsel
ve teknolojik gelismelerin varligi; orgiit yapisinin ilerlemeye olanak tanimasi ve
calisanlarin arasindaki etkilesimin olumlu olmasi is tatminine Snemli 6lgiide
katkida bulunur.”® Is ve orgiit 6zelliklerinin disinda calisanin yasi, cinsiyeti,
egitim durumu gibi kisisel 6zellikleri de is tatminini etkiler. Bunlardan yagin
tatmin lizerinde dolayli etkileri olabilmektedir. Buna gore yas¢a daha biiyiik olan
calisanlar agisindan; ticretin yiiksek olmasi, isletmede uzun siiredir bulunuyor
olunmasi, orgiitte yiiksek kademede ve sorumluluk alinmig olunmasi veya
beklentilerin daha az olmasi, kendilerine olan giivenin ve tecriibenin fazla olmasi
gibi nedenlerle tatmin daha yiiksek diizeylerde olabilmektedir."* Cinsiyet de is
tatminini etkileyen baska bir Onemli 6zelliktir. Yapilan karsilagtirmali

' CHERRINGTON, 5.287.

"' SPECTOR, s.33.
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aragtirmalar, kadin ve erkeklerin i¢sel motivasyon unsurlarinin birbirinden zaman
zaman farklilik gosterdiklerini ortaya koymustur.'

1.2. is Tatmininin Ol¢iilmesi

Is tatmininin dlgiilmesinde yaygin olarak iki yaklasim s6z konusu
olmaktadir:'®

-Genel is tatmini,

-Cesitli is unsurlarindan alinan tatmin.

Birinci yaklasim bireyin genel olarak isinden ne dl¢tide tatmin oldugunu
Olgmeye galigmaktadir. Buna gore kisinin igiyle ilgili olumlu tecriibeleri tatmine
ve olumsuz tecriibeler ise tatminsizlige neden olmaktadir. Calisanin genel olarak
is tatmininin derecesini belirleyen faktorler olumlu ve olumsuz tecriibelerin
yogunlugu ve sikligidir.

Ikinci yaklasima gore ise; is tatminini galisanlarin isin cesitli unsurlariyla
ilgili farkli tutumlar belirlemektedir. Bu yaklasima goére isi olusturan gesitli
unsurlarla ilgili farkli tatminler s6z konusudur. Is tatmininin gesitli is unsurlarina
bagli olarak Olgiilmesi durumunda isle ilgili iletisim olanaklarindan is
arkadaglarina; orgiitiin politika ve prosediirlerinden ¢alisanin aldig1 iicretin
miktarina kadar birgok etkenle ilgili tatminler ayri ayr1 belirlenebilmektedir.'” Bu
gercevede, Osherson ve Dill’e gére dort tiir is tatmininden bahsedilebilir:'®

-Kisinin isiyle sahip oldugu yetenek, ilgi ve degerler arasindaki uyumla
aldig1 tatmin,

-Kisinin ig arkadaglarinin (veya ayni is iginde olanlarin) basarisi ile
kendi bagarisini karsilastirip elde ettigi tatmin,

-Kisinin beraber c¢alistig1 insanlarin &zelliklerinden dolay1 elde ettigi
tatmin,

-Kisinin iginde bulundugu orgiitiin 6zellikleri (iste baski hissetmemesi
gibi) nedeniyle kazandig1 tatmin.

!> Cigdem KIREL, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baglilig:
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1.3. is Tatmininin Orgiitsel Sonuclar

Calisanlarin is tatmini birgok 6rgiitsel siireci ayn1 zamanda etkileyebilir.
Yapilan aragtirmalarda is tatmininin isgiiciiniin verimliligi, performansi, ise ve
orgiite bagliligi, endise, stres, depresyon ve tikenmeyle iligkili oldugu
vurgulanmugtir. '

Tatmin — Verimlilik - Performans Iliskisi:

Caligsanlarin is tatminleri ile performanslar arasindaki iligki ile ilgili ilk
yaklagimlar mutlu bir calisanin ayn1 zamanda verimli bir c¢alisan olacagi
varsayimi iizerinde kurulmustur.”® Hawthorne calismalarinin da etkisiyle tatminin
performansi artirdigr iddiasi arastirmacilar ve uygulamacilar arasinda her zaman
popiiler bir inan¢ olmustur. Fakat yapilan arastirmalarin biiyiik bir kisminda bu
varsayimi destekleyen bulgulara ulasilmamigtir. Buna gore, calisanlarda is
tatminin artmasi her zaman verimlilik artig1 ile sonuglanmamaktadir. Tam tersine,
verimsiz ¢alisanlarda da is tatmini yiiksek olabilmektedir. Bu tiir ¢alisanlarda is
tatmininin fazla olmasi baska nedenlere de baglanabilmektedir. Buna gore
verimlilik ve is tatmini arasinda dogrudan bir neden sonug iliskisi yoktur. Her
ikisi de calisanlarin beklentilerinden, elde ettikleri ddiillerden ve bu &diillerin
dagitim seklinden etkilenmektedirler. Dolayisiyla, orgiitler yiiksek performansi
odiillendirerek tatmin ve verimlilik arasinda pozitif bir iligki yaratabilirler.”’

Sonug olarak, ¢alisanlarin performanslari, verimlilikleri ve is tatminleri
arasindaki iligki varsayildigi kadar giiglii olmasa da diger is faktorlerinin de
etkisiyle isten alinan tatminin verimliligi etkiledigi soylenebilir. Calisanin is
davraniglart ¢esitli dig faktorler tarafindan kisitlanmadiginda veya kontrol
edilmediginde tatmin — verimlilik iliski daha gii¢lii olmaktadir. Buradan yola
cikilarak, iist kademelerde galisanlar agisindan tatmin — verimlilik iligskisinin daha
belirgin oldugu sdylenebilir.”

Tatmin - Ise Gelmeme - Isten Ayrilma Iliskisi:

Is tatmini ile ise gelmeme ve ge¢ gelme davramslar arasinda olumsuz
bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarda is tatmininin olmayis1 ise gelmeme
davranisinin artmasina neden olabilmektedir. Is tatmini aym1 zamanda isten
ayrilma ile de iliskilidir ve bu iliski ise gelmemeye gore daha giicliidiir.”

Tatminsizlik — Orgiitsel Davrams Iliskisi:

1 SCANDURA-LANKAU, 5.379.
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Is tatmininin tam karsisinda yer alan is tatminsizligi bir 6lciide
calisanlarin isleriyle ilgili sikayetleri ve bu sikayetlere karsi gosterdikleri tepkinin
bir bilesimi olarak ortaya ¢ikmaktadir** Calisanlar tatminsizliklerini cesitli
sekillerde ifade edebilirler. Buna gore calisanlarin is tatminsizlikleri ile ilgili
tepkileri iki boyutta ele alinmalidir: yapici/yikici ve aktif/pasif.”> Bu gercevede 4
tiirlii calisan tepkisinden bahsedilebilir. Orgiitten ayrilma davranistyla sonuglanan
tatminsizlik en aktif ve yikici tepkidir. Buna karsin, ¢alisanlarin gesitli vasitalarla
sikayet¢i olduklarin1 belli etmeleri ve kosullarin iyilestirilmesi igin ¢aba
gostermeleri ses ¢ikarma olarak nitelendirilen aktif ve yapict bir tepkidir.
Calisanlarin iyimser bir sekilde fakat pasif olarak kosullarin iyilesmesini
beklemekleri sadakat gosterme tepkisi ve son olarak ise pasif olarak kosullarin
kotiilesmesine izin vermeleri ise yok sayma tepkisi olarak nitelendirilir. Yok
sayma tepkisinde kronik ise gelmeme ve ise ge¢ kalma, hata oraninin artig1 gibi
olumsuzluklar s6z konusu olabilmektedir.

2. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Aragtirmanin  amaci  Tiirkiye’de hizmet isletmelerinde vasifsiz
(profesyonel olmayan) iglerde ¢alisanlarin is tatminleri {izerinde etkili olan kigisel
ozelliklerin belirlenmesi olmaktadir. Bu amagla Goller Bolgesi’nde faaliyet
gosteren bir siipermarket zincirinin gesitli birimlerinde satis sorumlusu, reyon
sorumlusu ve kasiyer olarak calismakta olan 140 g¢aligsan tizerinde bir aragtirma
yapilmistir.

2.1. Tlgili Arastirmalar

Is tatmini ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin bir kismi tatminin
nedenlerini incelerken; diger bir kismi ise is tatmininin gesitli rgiitsel stiregler
tizerindeki etkilerini incelemislerdir. Is tatminini etkileyen kisisel 6zellikleri
inceleyen arastirmalar cinsiyet, yas, egitim durumu gibi degiskenleri ele
almiglardir. Buna gore galisanlarin gesitli kisisel dzellikleri is tatminlerini farkli
sekillerde etkileyebilmektedir. Kisisel 6zelliklerden olan yas hem erkek ve hem
de kadinlar i¢in etkili faktorler arasindadir. (Ang vd., 1993; Kacmar-Ferris, 1989)
Egitim durumu i¢in de benzer bir sonu¢ s6z konusu olmaktadir.(Lee-Wilbur,
1985; Mottaz, 1984) Bunlarin yanisira ¢alisanin simdiki isyerinde ¢alisma siiresi,
aldigr iicret ile tatmin arasindaki iligski incelendiginde ise birbirlerinden farkli

2 CRUSBULT-D.LOWERY, “When Bureaucrats Get the Blues”, Journal of Applied Social
Psychology, Vol.15, 1(1985), s.83.

* DFARRELL, “Exit, Voice, Loyalty and Neglect as Responses to Job Satisfaction: A
Multidimensional Scaling Study”, Academy of Management Journal, December (1983), s.596-
600.
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sonuglara ulasilmistir. (Bedeian, Ferris-Kacmar, 1992; Rogers, 1991). Bilgi¢’e
(1998) gore calisanlarin is tatminlerini etkileyen 6nemli bir faktor {icrettir.

Is tatminini etkileyen kisisel 6zelliklerden en fazla cinsiyet konusu
incelenmistir. (Goh vd., 1991; Witt-Nye, 1992). Cinsiyet ile is tatmini arasindaki
iligkiyi inceleyen aragtirmalardan bir kismi bunlarin arasinda belirgin bir iliski
olmadigini1  vurgulamaktadir.  (Near,1978; Golembiewski, 1977) Baz
aragtirmalara gore ise profesyonel erkeklerin is tatminleri kadinlardan daha
yiiksektir. (Shapiro-Stern, 1975) Benzer bir sonuca profesyonel olamayan isler
icin de ulasilmigtir. (Hulin-Smith, 1965) Shapiro-Stern (1975)’e gore vasifsiz
islerde galigmakta olan erkekler en fazla is arkadaglarindan tatmin olmaktadirlar.
Sauser-York (1978) da bu bulguyu desteklememektedir. Kirel (1999); kadin ve
erkeklerin aymi is Ozelliklerini esit ¢ekicilikte bulmalari durumunda bile
kadinlarin daha az beklentilere sahip olduklarini ve b6ylece benzer durumlarda
erkeklerden daha ¢ok tatmin olduklarini vurgulamaktadir. Buna gore; is
tatminindeki farkhiliklar cinsiyetten daha gok beklentilerle ilgilidir. Ornegin
kadinlar igyerinde ¢aligma kosullar1 ve sosyal iligkilere 6nem verirlerken, erkekler
ise tlcret, kariyer geligsmesi, ilerleme firsatlari gibi konulara daha fazla itibar
etmektedirler.

Is tatmini ile ¢alisanlarin performans: arasindaki iliskiyi inceleyen
aragtirmalara gore bu iligki ¢ok giiclii degildir. (Iaffaldano-Muchinsky,1985;
Petty vd., 1984) Yine de performansin &diillendirilmesi durumunda tatmin
artmaktadir. (Jacobs-Solomon, 1977) Is tatmini calisanin ise gelmeme
kararlarinda ise ¢ok daha kritik bir rol oynamaktadir. (Steers-Rhodes, 1978) Yine
is tatminsizligi calisanlarin isten ayrilmalarina neden olan en Onemli
etkenlerdendir. (Bluedorn, 1982) Tiirkiye’de de isten ayrilmalarin en ©Snemli
nedenlerinden birisi ig tatminsizligidir. (Sirkiilasyon Raporu, 2000)

2.2. Hipotezler

Arastirmayla ilgili olarak test edilecek hipotezler sunlardir:”

-HO:Calisanin ~ cinsiyetinin  is  tatmini  {izerinde bir etkisi
bulunmamaktadir.

-HO:Calisanin yasinin is tatmini iizerinde bir etkisi bulunmamaktadir.

-HO:Calisanin  egitim durumunun is tatmini {izerinde bir etkisi
bulunmamaktadir.

-HO:Calisanin simdiki isyerindeki ¢aligma siiresinin is tatmini iizerinde
bir etkisi bulunmamaktadir.

" Hipotez testlerinde % 5 anlamlilik diizeyi kullantlacaktir.
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2.3. Arastirma Olcegi

Arastirmada kullanilan 6lgek iki bsliimden olusmaktadir. Tk boliimde
calisanlarin is tatmini Olglilmektedir. Bu g¢ergevede; ¢alisanlarin ¢alisma
ortamindan, galigma saatlerinden ve diizeninden, is arkadaglarindan gibi cesitli is
unsurlarindan aldiklar1 tatminin belirlenmesi amaciyla “galisma diizeninden
memnunum”, “ig arkadaglarimdan memnunun” gibi ifadeler kullanilmistir.
Calisanlarin tutumlar ile ilgili degerler ise hi¢bir zaman, nadiren, bazen, ¢ogu
zaman ve her zaman ifadelerinden olusan 5°li Likert olgegi kullanilarak
alinmistir. Olgegin ikinci bolimii ise calisanlarin isle ilgili sikayetlerinin
belirlenmesini amaglamaktadir. Bu gercevede, calisanlara aldiklari iicret ve
primler, yoneticilerin galisanlara olan tutumlari, ¢alisma sartlari gibi konularla
ilgili olarak dusiinceleri sorulmus ve elde edilen yanitlar cesitli kategorilerde
toplanmustir.

3. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Aragtirmaya dahil olanlarin %66’s1 erkek ve %34°t de kadindir.
Calisanlarin %60°1 1 yildan fazladir isletmede g¢alisiyor olduklarimi ifade
etmiglerdir. Yas1 25’ten daha kiigiik olanlarin orani % 68’ken; ¢alisanlarin
%75’inden fazlasi en az lise mezunudur. Calisanlarin is tatminini olusturan ¢esitli
is Ozellikleri ile ilgili tutumlarinin ortalama degerleri Tablo — 1’de
belirtilmektedir.

Tablo- 1: Cesitli is Unsurlariyla flgili Ortalama Tatmin Degerleri

Cesitli is Unsurlar Ort.
Isle ilgili bilgi ve becerilerin yeterliligi 4.48
Isin kendisinden alinan tatmin 4.32
Is arkadaslarindan alinan tatmin 4.31
Ustlerle iliskilerden alinan tatmin 4.13
Calisma ortamindan alinan tatmin 3.97
Calisma saatleri ve diizeninden alinan tatmin 3.02

Tablo — 1 incelendiginde ¢alisanlarin ¢ok biiyiik bir bolimiiniin isle ilgili
bilgi ve becerilere sahip olduklarina inandiklar1 goriilmektedir. Caliganlarda
yaptiklari is agisindan yeterli olduklarina dair gii¢lii bir inang olmasi; baska bir
deyisle calisanlarin isleriyle ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarina
inanmalar1 is tatmini ig¢in 6nemli bir potansiyelin varligini g6stermektedir.
Tabloya gore calisanlar, yaptiklari isi genel olarak sevdiklerini, {istlerinden ve is
arkadaglarindan olduk¢a memnun olduklarini ifade etmektedirler. En diisiik
seviyelerdeki tatmin ise ¢alisma ortami, diizeni ve saatleri ile ilgilidir. Bu sonug,
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calisma saatleri ve diizeninden dolayi galisanlarda bir hosnutsuzluk oldugunu
gostermektedir. Buna gore, calisanlarin 6nemli bir kismi fazla mesailer, galisilan
saat sayisi gibi ¢esitli is 6zelliklerinden memnun degillerdir.

3.1. Cinsiyet Faktoriiniin is Tatmini Uzerindeki Etkileri
Kisisel ozelliklerden cinsiyetin genel olarak is tatmini ve isin gesitli
Ozelliklerinden alinan tatmin iizerindeki etkileri sirasiyla Tablolar 2, 3, 4, 5, ve

6’de belirtilmektedir.

Tablo-2: Cinsiyet Faktoriiniin Calisma Ortamindan Alinan Tatmin

Uzerindeki Etkisi
Gruplar n ort. t p
Kadin 48 4.19 4.405 .000
Erkek 92 3.74

Tablo-3: Cinsiyet Faktoriiniin Calisma Ortamindan Alinan Tatmin

Uzerindeki Etkisi
Gruplar n ort. t p
Kadin 48 4.18 3.578 .000
Erkek 92 3.56

Tablo-4: Cinsiyet Faktoriiniin Calisma Saatleri ve Diizeninden Alinan
Tatmin Uzerindeki Etkisi

Gruplar n ort. t p
Kadmn 48 3.21 2.186 .031
Erkek 92 2.66

Tablo-5: Cinsiyet Faktoriiniin Ustlerle iliskilerden Alinan Tatmin

Uzerindeki Etkisi
Gruplar n ort. t p
Kadin 48 4.38 4.443 .000
Erkek 92 3.66

Tablo-6: Cinsiyet Faktoriiniin s Arkadaslarindan Alman Tatmin

Uzerindeki Etkisi
Gruplar n ort. T p
Kadin 48 4.43 2.388 .018
Erkek 92 4.08
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Cinsiyet faktorii ile ilgili ¢izelgeler incelendiginde; cinsiyetin is tatmini
tizerinde etkisi yoktur seklinde ifade edilmis olan hipotez reddedilmektedir.
Dolayisiyla, cinsiyet is tatminini etkileyen bir faktordiir. Kadinlardaki is tatmini
genel olarak erkeklerden daha diisiiktiir. Bu durum ozellikle vasifsiz islerde
calisan kadinlarin igleriyle ilgili beklentilerinin daha dusiik seviyelerde olmast ile
aciklanabilir.

Is tatmini, isin gesitli unsurlarina gére incelendiginde de benzer bir
sonuca ulagilmaktadir. Buna gore, cinsiyet faktorii, c¢alisma ortamindan,
saatlerinden ve diizeninden, is arkadaslarindan ve iistlerden alinan tatmin
tizerinde de etkili bir faktordiir. Kadinlarin isyerindeki ¢alisma sartlar1 ve diger
calisanlarla ilgili olarak elde ettikleri tatmin erkeklerden daha diisiik seviyelerde
kalmaktadir.

3.2. Egitim Faktoriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri
Kisisel ozelliklerden egitim durumunun genel olarak is tatmini ve isin

cesitli 6zelliklerinden alinan tatmin iizerindeki etkileri sirasiyla tablolar 7, 8, ve
9’da belirtilmektedir.

Tablo-7: Egitim Faktoriiniin Genel Olarak Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Gruplar n ort. t p
[kogretim 33 435  3.528 .001
Lise / Sonrasi 107 3.94

Tablo-8: Egitim Faktorinin Caligma Ortamindan Alinan Tatmin

Uzerindeki Etkisi
Gruplar n ort. t p
[kogretim 33 435  2.584 011
Lise / Sonrasi 107 3.94

Tablo-9: Egitim Faktériiniin - Ustlerle iliskilerden Alinan Tatmin

Uzerindeki Etkisi
Gruplar n ort. t p
[lkogretim 33 4.63  3.564 .001
Lise / Sonrast 107 3.98

Egitim faktorii ile ilgili tablolar incelendiginde egitim diizeyinin is
tatmini {lizerinde etkisi yoktur seklinde ifade edilmis olan hipotez
reddedilmektedir. Buna gore c¢alisanlarin egitim diizeyleri isi tatminlerini
etkilemektedir. Sonug olarak, ilkdgretim diizeyinde egitim almis olan ¢alisanlarin
is tatminleri daha yiiksek seviyededir. Bu sonug, diisiik seviyede egitim almis
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olan c¢alisanlarin isle ilgili beklentilerinin biiyiikk 6lgiide karsilandigin
gostermektedir. Egitim seviyesi daha yiiksek olanlar ise beklentilerini tam olarak
karsilayamamakta ve bu nedenle tatmin seviyeleri diisiik olmaktadir. Is tatmini,
isin gesitli ozelliklerine gore incelendiginde ise egitim faktoriiniin 6zellikle
calisma ortami ve istlerle iligkilerden alinan tatmin tzerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Buna gore, egitim diizeyi daha diisiik olan galisanlar iistleriyle
iligkilerinden ve ¢alisma ortamindan daha fazla tatmin olmaktadirlar.

3.3. Yas Faktoriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Kisisel 6zelliklerden olan yasin genel olarak is tatmini ve isin gesitli
Ozelliklerinden alinan tatmin {izerindeki etkileri sirasiyla tablolar 10 ve 11°de
belirtilmektedir. Yag faktorii ile ilgili tablolar incelendiginde, yasin isten alinan
tatmin tizerinde etkisi yoktur seklinde ifade edilmis olan hipotez reddedilmis
olmaktadir. Buna gére, yas is tatminini etkileyen bir fakt6rdiir. Yasi 25°den daha
kiigiik olan ¢alisanlar, yas1 25°den biiyiik olanlara gore islerinden daha fazla
tatmin olmaktadirlar. Bu sonug da galisanlarin beklentileri ile ilgilidir. Yasi daha
kiigiik olanlarin daha az beklentileri oldugu diisiiniildiigiinde bu tiir ¢alisanlarda is
tatminin daha yiiksek olmasi beklenebilir. Benzer bir sonug, iistlerle iligskilerden
alinan tatmin agisindan da gecerlidir. Yasi 25’den daha az olan calisanlar
uistleriyle iligkilerinden daha az tatmin olmaktadirlar.

Tablo-10: Yas Faktoriiniin Genel Olarak Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Gruplar n ort. t p
<25 96 4.00 -2.514 .013
> 25 44 4.43

Tablo-11: Yas Faktoriiniin Ustlerle iliskilerden Alinan Tatmin
Uzerindeki Etkisi

Gruplar n ort. t p
<25 96 3.96 -2.301 .023
> 25 44 4.21

3.4. Isyerinde Calisma Siiresi Faktoriiniin Is Tatmini Uzerindeki
Etkileri

Calisanin simdiki isyerindeki ¢aligma siiresinin is tatmini iizerinde bir
etkisi yoktur seklinde ifade edilen hipotez reddedilmemektedir. Buna gore,
mevcut igyerinde ne kadar siiredir calisildiginin is tatmini tizerinde etkisi
bulunmamaktadir.
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Calisanlarin genel olarak yaptiklari isten ne Slgiide memnun olduklarini
ifade eden bir kavram olan is tatmini; ¢alisanin hem kendisini ve hem de 6rgiitii
birgok y&niiyle etkilemektedir. Is tatminsizligi kiside stresin artmasina neden olan
onemli bir etkendir. Ayrica, c¢alisanlarin performans, verimlilik ve orgiite
bagliliklarin1 dolayli; ise gelmeme ve ge¢ gelme gibi davranislarini ise dogrudan
etkilemektedir. Is tatminsizliginin en ciddi etkisi ise goniillii isten ayrilmalarin
artmasina neden olmasidir. Calisanlarda is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi ise
ise gelmeme ve isten ayrilmalari azaltmakta, Orgiitsel bagliligi artirmakta ve
boylece galisanlarin performansinda olumlu etkiler yapmaktadir. Sonug olarak,
Orgiitiin  genel olarak verimliligi de bu siiregclerden olumlu sekilde
etkilenmektedir.

Is tatminiyle ilgili olarak siipermarket calisanlari iizerinde yapilan
aragtirmanin sonuglari iki boyutlu degerlendirilmelidir. Birinci boyut ¢alisanlarin
is tatminlerinin diizeyi ile ilgilidir. Buna gore, is tatmini diizeyinin ¢alisma diizeni
ve licret haricinde oldukga yiiksek olmasi ¢alisanlarin beklentilerinin az olmasi ile
aciklanabilir. Arastirmaya dahil edilen isletmelerin hizmet sektoriinde faaliyet
gosterdigi ve genel olarak profesyonel olmayan isgiiciine sahip olduklar
gozontiinde bulunduruldugunda; 6zellikle vasifsiz iggiicii agisindan i tatminini
belirleyen en 6nemli faktoriin ¢alisanlarin beklentilerinin oldugu anlagilmaktadir.

Aragtirmanin ikinci boyutu ise tatmini etkileyen kisisel faktorleri
incelemigtir. Buna gore, profesyonel olmayan caliganlar agisindan cinsiyet, yas ve
egitim diizeyi is tatminini etkileyen en 6nemli faktorlerdir. Bunlardan cinsiyet is
tatminini etkileyen onemli bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kadinlarin is
tatminleri erkeklere gére daha diisiik seviyededir. Boylece, profesyonel olmayan
islerde ¢alisan kadinlarin isleriyle ilgili beklentilerinin ¢ok fazla olmadig
anlasilmaktadir. Ayni zamanda, egitim diizeyi daha yiiksek ve geng ¢alisanlarin ig
tatminlerinin de dusiik oldugu goriilmektedir. Bu durum da ayni cinsiyet
faktoriinde oldugu gibi geng ve egitimli calisanlarin beklentilerinin daha fazla
oldugunu gostermektedir. Buradan yola ¢ikilarak profesyonel olmayan isler
acisindan is tatminini belirleyen en O6nemli etkenin beklentiler oldugu
anlasilmaktadir.

Sonug olarak; isletmelerin 6zellikle profesyonel olmayan isler agisindan
daha verimli, isletmeye bagli ve mutlu bir isgiiciine sahip olmalar1 igin
calisanlarin is tatminlerini artiracak diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir. Bu
cergevede geng ve egitimli isgiicli ve kadin galiganlar konusunda daha fazla 6zen
gosterilmelidir.
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