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OZET: Gelecegin nitelikli is giiciinii yetistiren egitim kurumlarinm istenilen
ozellikte faaliyet gostermelerinin saglanabilmesi ig¢in bu insan giiclini yetistiren
egitimcilerin islerinden tatmin olmalarmin saglanmasi onemli bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirde galigsanlarin is tatminine etki eden isletme dis1 ve
isletme ici bir¢cok unsurdan bahsedilir. Bu ¢alismada egitim sektoriinde is tatminini
etkiledigi diisliniilen isletme i¢i faktorlerden iletisimin agikligi, arkadaslik iliskileri,
terfi olanaklari, yonetim tarzi ve adil iicret sistemi seklinde unsurlar incelemeye tabi
tutulmustur. Arastirma sonuglarindan elde edilen bulgulara gore egitimciler,
iicretlerinden tatmin olmadiklarini belirtirken arkadaslhik iligkilerinden tatmin
olduklarini belirtmislerdir. Y6netim tarzindan tatmin olma ve iletisimden tatmin
olma konusunda ise kararsiz kaldiklarini belirtmislerdir. Bunun disinda &rnek
kitlenin ii¢ unsur arasinda giiclii bir iliski kurdugu belirlenmistir. Bunlar; kariyer
gelisiminden tatmin olma, {icret artis1 ve yonetim tarzindan tatmin olmadir. Ayrica
analiz sonuglar1 gostermistir ki egitimciler iginde bulunduklari olumsuz kosullardan
bahsetseler de yaptiklari isi zevkli olarak degerlendirmekteler.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, iletisim ve arkadashk iliskileri, Ucret, Terfi,
Yonetim tarzi.

ABSTRACT: In order to ensure that the education institutions that raise the
qualified labour force of the future in the required manner, the educators that train
this labour force should be satisfied in their work environments. In the literature,
there are variety of internal and external factors affecting the job satisfaction. In
this study, some of internal factors, i.e. lack of communication, friendship relations,
career opportunities, management style and wage system, affecting the job
satisfaction in education sector are explained. As a result of this study, the
educators implied that they were satisfied with friendship relations but they were not
satisfied with their wages. Also, they implied that they were undecided if they were
satisfied with management style and communication. Besides these, it is determined
that collection of samples established a strong relation among three factors. These
are to be satisfied with rise of wages, career change and management style. In
addition, the results of analysis had shown that educators evaluated their works as
pleasurable even they mentioned negative conditions in which they were.

Keywords: Job satisfaction, Communication and friendship relations, Wage,
Promotion, Management style.
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1. Giris

Glnlimiiziin yogun rekabet kosullari, kurumlart belirlemis olduklari amaglara
ulagsmak icin ¢esitli diizenlemelerde bulunmaya ydnlendirmektedir. Calisanlarin
isletme igerisinde etkin ve verimli olarak ¢aligmalari ise biiylik dlglide yiiksek is
tatminine sahip olmalarina baglidir. Bu nedenle isletmelerin ¢alisanlarin ig tatminini
etkileyen faktorleri belirlemesi ve bunlarin iyilestirilmesi igin ¢aba harcamasi
onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. isinden tatmin olmayan kiside, isin
yapilis kosullarindan, iste kullandig aletlerden, maddi olarak elde ettigi ¢ikarlardan,
takdir edilme ve sosyal prestij eksikliginden gikayet ve tatminsizlikler seklinde farkli
birgok tatminsizlik olusabilir (Eren, 2001: 241). Sonug itibariyle tatminsizlik yaratan
unsurlar sadece galisanin isinden tatminsizlik duymasima neden olmamakta ayni
zamanda isi birakip yeni isler aramasina da sebep olmaktadir (Delfgaauw, 2005).
Isletmelerin énemli kaynaklarindan birisi olan ¢alisanlarm performansi isletmelerin
basarisint etkileyen faktorlerin  basinda gelmektedir. Calisanlarinin  yiiksek
performansa sahip olmasi gereken énemli kurumlardan biri de egitim kurumlaridir.
Egitim kurumlarindan istenen verimin alimmasi ve egitimcilerin huzurlu
calisabilmelerinin saglamasi adina bir takim diizenlemelerin yapilmasi 6nem arz
etmektedir. Genel ekonomik kosullarla birlikte egitim kurumlarindaki personelin
mesleklerinden ayrilmaya veya bu meslege ek olarak ikinci bir is yapmaya
basladiklar1 gézlemlenmektedir. Bu durum ise, egitimde genel kaliteyi diigiirmekte
ve istenilen nitelikte insan giicliniin yetistirilmesini zorlastirmaktadir (Isikhan, 1996:
118).

Bu calismada, ilkemizi gelecek kusaklara tasiyacak olan ¢ocuklarimizin
yetistirilmesi i¢in emek harcayan egitimcilerimizin islerinden duyduklari tatminin
diizeyi belirlenmeye ¢aligilmaktadir. Bu kapsamda kurum iginde is tatmini saglayici
unsur olarak uygulanmakta olan, adil iicret, terfi imkani, etkin iletisim, yonetim sekli
gibi isletme i¢i unsurlarin tatmin saglamadaki yeterlilikleri belirlenmeye
calisilacaktir. Caligmanin bir diger amaci da, egitimcilerimizin kendilerini en fazla
tatmin edecegini diisiindiikleri unsurlarin neler oldugunu ortaya koymaya
caligmaktir. Arastirma kapsaminda ele alinacak bir bagka konu ise, is tatmini
diizeyinin meslekte gegen siireye, cinsiyete, medeni duruma ve esin ¢alisip
calismamasina gore degisip degismedigini belirlemektir.

2. Is Tatmini Kavram ve Is Tatmininin Onemi

Is tatmini bir ¢ok yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlanan bir kavramdir. Bunun
altinda yatan neden ise, ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayan bir¢ok unsurun
var olmast ve tanimlamalarinda bu unsurlar g¢ercevesinde yapilmis olmasindir
denilebilir. Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalardan bazilarmi su sekilde
sayabiliriz. Hackman ve Oldham (1975) “calisanlarin isinden duydugu mutluluk”,
seklinde tanimlamistir. Vroom (1964) ise “kisinin isini veya is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur.”
seklinde tanimlamaktadir (Luthans, 1995). Bir bagka tanima gore ise is tatmini,
“isgorenin fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda gorevine olan duygusal bir tepkisidir
ve isgorenin psikolojik sézlesmesindeki beklentilerinin karsilanma derecesine isaret
eder” (Schemerhorn ve dig., 1994: 126). Akcamete (2001) ise, is tatmini, “iggdrenin
isi ile ilgili degerlerinin is yerinde karsilanmasidir” seklinde bir tanimlamada
bulunmustur. Bu tanimlamalarda da goriildiigii gibi is tatmini, en basit ifadeyle
calisanin isinde ne kadar mutlu oldugunu gosterir.
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Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve bunlari gerceklestirmek isterler.
Bunlar gergeklestirme konusunda olusan herhangi bir olumsuz durum ve algilama
calisanlar lizerinde i§ tatminsizligine dolayisiyla da psikolojik sorun ve sikayetlere
yol agabilmektedir (Gignac and Apllebaum, 1997; akt, Tanriverdi, 2006). Is tatmini
elde edemeyen kisinin psikolojik olgunluga erigsmesi zorlasir ve bu durum bireyi
hayal kirikligina ugratir. is tatmini galisanin verimliligini artirirken is tatminsizligi
calisanin verimliligi ve performansini disiirmektedir. Bu psikoloji i¢indeki ¢alisan
isini sabote edebilmekte ve hatta isten ayrilabilmektedir (Ardig ve Tiirker, 2001).
Uretken ve mutlu insan sadece isinde degil aym zamanda sosyal yasamida da
tatminlidir. Organizasyonlarda is gdrenlerin is tatmininin diisiikk olmasi diger bir
ifade ile is tatminsizliginin yasanmasi sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar
dogurmayacaktir. Olayin orgiitsel sonuglarma baktigimizda is gorende ise gitmede
isteksizlik, orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata
yapma, isten uzaklagma istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diigmesi
yasanabilecektir (Ardigc ve Tiirker, 2001). Kawaguchi, 2002’ de, yaptig1 bir
calismada tatminsizlige dayali is degistirme oranlarmin oldukga yiiksek oldugunu
belirtmektedir (Kawaguchi, 2002).

3. Is Tatminini Etkileyen Isletme i¢i Faktorler ve Bunlarin Egitim

Sektorii A¢isindan Degerlendirilmesi

Is tatminine etki eden bir¢ok faktdrlerin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alismalar
sonucunda; ticret, giivenlik, terfi, liderlik, kararlara katilma, yonetim tarzi, rol
acikligi, farkia varilma ¢alisma kosullari, arkadaglik ortami, takdir edilme ve isin
kendisi gibi faktorlerin is tatmini iizerinde 6nemli etkileri oldugu ortaya ¢ikmustir.
Isletmelerde yonetimin onemli gérevlerinden biri galisanin is tatminini saglayacak
bu faktorleri belirlemek ve gerekli diizenlemeleri yapmaktir. Is tatmininin teorik
temelleri, Maslow’un 1954°te “Insan Thtiyaglar1 Hiyerarsisi Kurami” ve Herzberg’in
1959°da “Cift Faktér Kuram1” ile olusmustur (Adler ve dig., 1985: 270; akt, Ardi¢
ve Tiirker, 2001). Bu ¢alismada is tatminine etki eden isletme ig¢i faktorler iizerinde
durulacaktir ve bu faktdrlerden literatiirde en ¢ok bahsi gecen asagidaki unsurlar
incelenecektir.

3.1. iletisim

Iletisim sayesinde orgiitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini ve iistlerinin ya da diger ¢alisanlarin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini &grenme olanagi bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda bilginin
iletilmesinin ydnetsel agidan 6nemli olmasinin yaninda is gérenin olumlu tutumlar
edinmesinde de iletisimin &nemli rolii vardir. Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da
yetersizligi Orgiitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is
tatminsizligi, orgiite karst glivensizlik, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte
diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artisa yol agmaktadir. Iletisimin
saglanmasi ise belirsizlikle basa ¢ikabilme olanagini vermektedir (Schweiger ve
Denisi, 1991: 127). Isgoren-iist arasindaki iletisim kanalimn acik olmasi ve
iletisimin taraflarca istenilen bir diizeyde gerceklesmesi ile isgdrenlerin is tatmini
ayn1 yonli bir iliski gostermektedir (Kim, 2002: 231; Schwiger ve Denisi, 1991;
Nathan ve dig, 1991; akt, Yiiksel, 2005). Ayrica yapilan bir ¢alismaya gore,
isgorenler birbirleri ile ne kadar c¢ok iletisim halinde olurlarsa o kadar islerinden
memnun olmaktadirlar (Ege, 2000: 59).
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Egitim camiasina baktigimizda aynm1 kurum iginde calisanlar arasi iletisim etkin
olmasma karsin okullar arasinda ve iist kademe yoOnetim ile c¢alisanlar arasindaki
iletisimin ¢ok saglikli oldugu sdylenemez. Farkli okullardaki 6gretmenler arasinda
bilgi aglarinin bulunmayisi nedeni ile etkili veri aligverisi saglanamamaktadir.
Egitimin kalitesi, bu egitimi verecek olanlarn verimliligine bagli olduguna gore
kisiler aras1 veya kurumlar arasi iletisimin etkinliginin saglanmasi 6nemli bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu iletisimin de sadece iistten emir ve talimatlarin
iletimi amaci ile degil ayni zamanda ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini iist yonetime
iletmeleri i¢in de kullaniliyor olmasi yarar saglayacaktir.

3.2. Yonetim Tarz1

Yonetici, bireyin isten tatmin saglaylp saglamamasinda Onemli bir faktordiir.
Yapilan aragtirmalar gostermistir ki, ticret gibi 6énemli bir motivasyon kaynagmin
yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi
calisanlarin is tatminini artirici etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim tarzinin
is tatmini iizerinde ne derecede 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir
(Feldman ve Hugh, 1986: 196, akt, Erdil ve dig, 2004). Giiniimiiz toplumunda is
gorenleri yonetime katmak, onlarin yaptiklari isten keyif almalarini saglamak ve
verimliliklerini artirmak liderlik ve ydnetim anlayisinin geregi haline gelmistir.
Yoneticiler bu gergegi dikkate alarak c¢alisanlarin isyerinde alinacak kararlara
katilimin1 saglayacak ve onlarmm enerjilerini igyerinde ortaya koymalarina imkan
tantyacak diizenlemeleri yapmalidir (Nicholsan, 2003). Is siireclerinde calisanlarin
fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan
yoneticiler personelde tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar.

Ulkemizde tiim egitim sisteminin tek elden yonetilmeye calisiimasi ve yerel
idarecilerin sadece uygulayici vazifesi yapmalari ve yine okullarda alinan kararlarda
idarecilerin etkili baskinliklar1 egitim sektoriinde tatminsizlige yol acabilecek
unsurlar arasinda sayilabilir. Egitim sektoriinde ¢alisanlarin kendi bilgi ve
yetenekleri dogrultusunda uygulamalarini gergeklestirmelerinin saglanmasi igin
yetki devrinin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Egitimcilerin is tatminlerinin
saglanmasi ya da artirtlmasi igin, emir verici ve cezalandirict bir yonetim tarzi
yerine katilime1 ve yol gosterici bir yonetim tarzi kanimizca daha etkili sonuglar
verecektir.

3.3. Arkadashk Ortam

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak icin, beraber yasadigi
cevresindeki diger insanlarla isbirligi yaparak giiclerini birlestirirler. Bdylece
ulagmak istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri oOl¢iide yaklasma sansin
yakalarlar (Aydin, 2000: 13). Kisinin i¢inde bulundugu grup is tatminini
etkilemektedir. Her isletmede bicimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar
bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan bir grup i¢inde yer almasi ve hayat goriisi
kendine uygun calisanlarla birlikte olmast onun ig tatminini artirict bir etki
yapacaktir (Erdogan, 1996: 242). Calisanlar, yaptiklari isten sadece para veya somut
basar1 beklememektedirler. Giinliikk yasantisinin yarisindan fazlasii is yerinde
calisarak geciren kisi, uyumlu is arkadaglariyla birlikte sosyallesme igerisindedir. Bu
nedenle calistig1 igletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslart bulan calisanin is
tatmini artmaktadir (Karadal, 1999).

Ozellikle takim galismasmin oldugu ortamlarda sosyal iliskilerin énemi daha da
artmaktadir. Ekiplerin basarisinda iiyelerinin birbiri ile kaynasmasi yatmaktadir.
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Yonetimin ¢alisanlarin psikososyal ihtiyaglarini kargilamalarina yardimei olmak igin
ig yerindeki sosyal iligkileri giiclendirmeye yonelik ¢aba harcamasi is tatmini ve
performanst artirmada yararli bir uygulama olacaktir. Egitimciler arasinda
arkadashk ortamina baktigimizda, diger is dallariyla kiyaslandiginda, sosyal
iligkilerin olduk¢a kuvvetli ve birbirlerini destekler nitelikte oldugunu gormek
miimkiindiir. Ozellikle kamu kurumlarinda ¢alisan egitimciler icin bireysel bir
performans degerlemenin (miifettis denetimleri hari¢) uygulanmiyor olmasi ve
bunun neticesinde kigiler arasi rekabetin olugsmamasi bu arkadaslik iligkilerini
kuvvetlendiriyor demek yanlig olmayacaktir.

3.4. Takdir Edilme Duygusu

Yapilan caligmalar, ¢aliganlar tarafindan 6nemli 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 dolay1 takdir goren bir ¢alisanin ig tatmini bu durumdan
etkilenecektir. Takdir edilme bir is tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir. Ancak
takdir edilmenin yollar iilkeden iilkeye degisebilecegi gibi isletmeler arasinda ve
isletmenin igerisinde konumdan konuma farkliliklar gdsterebilir. Calisanlarin
performansinin geregine uygun olarak taktir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptig1 islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmast is tatminini olumlu ydnde
etkilemektedir (Chin ve dig., 2002: 373, akt; Erdil ve dig., 2004).

Egitim kurumlarinda basarilarin takdir edilmesi hususunda yukarida da belirtildigi
gibi bireysel bir performans degerleme ve bunun sonucu olarak uygulanan bir {icret
artis1 sistemi bulunmamaktadir. Ucret artiglar;, kideme gore ve genel olarak
yapilmaktadir. Son doénemde uygulanmakta olan bireysel projelerin
degerlendirilmesi uygulamalar1 ve uzmanlik sinavlari ile bu dar kaliplar asilmaya
calisilmaktadir. Egitim kurumlan igerisinde (her kurumda farklilasmakla birlikte)
calisan personelin basarilar1 iist yonetim tarafindan maddi olmasa da manevi
odiillerle takdir edilmektedir. Buda calisanin ig tatminini ve motivasyonunu artirict
bir etki yapmaktadir.

3.5. Ucret

Bu konu ile ilgili olarak ele alinmas1 gereken baslica sorun iicretin adil bir bigimde
saptanip 6denmesidir. Bunun igin {icretler yapilan isin miktar ve niteligi ile ilgili
uyumlu oldugu kadar gosterilen performans ile de uyumlu olmalidir. Ucretlerin
yaninda yine islerin miktar ve niteligi ile ilgili olarak prim ve ikramiye tutarlarinin
saptanmasi onemli bir unsurdur (Eren, 1998). Isletmeler igin bir maliyet unsuru
olarak gériilen iicret calisan icin onemli bir tatmin aracidir. Ucretin kisinin
ihtiyaglarini gidermekte yeterli olup olmamasi is tatminini etkiler. Calisan, yaptig1 is
ile aldig1 iicreti orantili buluyorsa, tatmin duygusu yiiksek olmaktadir. Ucret
konusunda 6nemli bir konu da iicret adaletinin saglanmasidir. Caliganlar elde
ettikleri ticretleri benzer isleri yapan diger kisilerin iicretleriyle kiyaslarlar. Bu
kiyaslama sonucunun olumlu olmasi is tatminini de olumlu yonde etkileyecektir.
Ucretin tatmini saglamas1 ve dolayisiyla is basarisi artirmasi igin bireyin
beklentisine, performansina ve piyasa iicret sistemine dayali olarak adil bir sekilde
belirlenmesi gerekir.

Egitim sektoriinde en sancili konulardan bir tanesi de iicrettir. Ozellikle iicretlere
yapilan artiglarin azlig1 ve piyasada benzer islere 6denen iicretle kiyaslandiginda
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kamu alanindaki calisan egitimcilerin {icretlerinin diigiik seviyede kalmasi énemli
bir tatminsizlik unsurudur. Eger ¢aliganin verimli olmasi isteniyorsa ticret adaletinin
saglanmast gerekmektedir. Eger kisi aldig1 iicretin verdigi emegi karsilamadigi
duygusuna kapilirsa isinden tatmin olma diizeyi diisecektir bu ise beraberinde verim
diistisiinii de getirecektir.

3.6. Terfi

Insanlar genellikle calistiklar islerde basarili olmak ve bir iist gérev basamagia
terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen iicreti arttirdigi gibi kisinin sosyal statiisiinii ve
toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir (Karadal, 1999: §83).
Ayrica terfi, insan1 calismaya sevk eden dnemli bir unsurdur. Ise alman bir kimse is
yerinde, ilerleme olanaginin bulunmadigina ve iicretinin artmayacagina dair bir
duyguya kapildiginda her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanip ise karsi olumsuz
bir tutum takinabilir (Erdogan, 2002). Bu durumda ise tatminsizligin ortaya ¢ikmasi
muhtemeldir. Calisan isinde basarili oldugu taktirde yiikselme beklentisi i¢ine girer.
Isletme iginde kariyer yollarinin belli olmasi ve adil bir terfi sisteminin varlig1
olumlu bir ¢aligma ortami meydana getirecektir.

Terfi etme imkanini elde eden ¢alisanlarin igine olan bagliligi ve ¢aligma arzusu
artarken kariyer sisteminin agik¢a belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin var
olmadigi isletmelerde galisanlarda tatminsizlik sorunu yasanir. Egitim kurumlarinda
calisanlarin kariyer sistemleri kideme dayali olarak gerceklestirilmektedir. Daha
once bahsedildigi gibi bireysel bir basari degerleme ve bunun neticesi olan bir
kariyerde ilerleme olanagi bulunmamaktadir. Son zamanlarda uygulanmaya
baslayan ve uygulanig sistemi acisindan adaletsiz oldugu elestirilerine maruz kalan
uzmanlik simavi ile kariyerde ilerleme firsatinin herkese esit ve adil olarak
uygulanmasi yontemi benimsenmektedir ya da benimsenmeye caligilmaktadir.

4. Arastirma Sonuglari

4.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Is tatminini saglama noktasinda 6nemli bir unsurda onu etkileyen faktorleri
belirleyebilmektir. Is tatminini etkileyen faktorlere gereken Onem verilmezse
calisandan ve dolayisiyla kurumdan beklenen verimin almmasi giiglesebilir. Ilgili
literatiir incelendiginde calisanlarin ig tatminini etkileyen igin kendisi, iicret, terfi
olanaklari, ¢alisma kosullari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslart ve iletisim gibi
faktorlerin lizerinde siklikla duruldugu goriiliir. Bu noktadan hareketle bu ¢aligmada,
genc beyinlere sekil veren egitimcilerin islerinden duyduklart tatminin diizeyini
belirlemek ve ¢aliganlarin isten tatmin olmalarini saglayan unsurlar arasinda sayilan
yukaridaki faktorlerin birbirleriyle olan iligkisini tespit etmek amacglanmaktadir.
Arastirmanin bir diger amaci ise, hali hazirda is tatmini saglayict unsur olarak
kullanilmakta olan unsurlarin etkinliginin ne diizeyde oldugunu tespit etmek ve
hangi unsurlarin daha fazla tatmin saglayacagini belirleyebilmektir. Arastirmanin
teorik igerigi ile ilgili olarak gelistirilen hipotezler asagidaki sekilde
olusturulmustur.

Isten tatmin olma ile cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢ok arastirma
yapilmistir. Loscocco (1990) ve (Brush ve dig., 1987) is tatmininin cinsiyete gore
farklilik gosterdigini ortaya koyan arastirmalar yapmuslardir. Buna karsilik
(Oshagbemi, 1997) ve (Bilgi¢, 1998) yaptiklar1 arastirmalar sonucunda is tatmininin
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cinsiyete gore bir faklilik gostermedigi sonucuna varmiglardir. Bu bilgiler 1s18mnda
test edilmek iizere asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 1: Isten memnuniyet ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir

Yapilan arastirmalar incelendiginde, meslekte gecirilen siire ile is tatmini arasinda
bir iliski oldugu goriilmektedir. ise yeni baslamus isgorenler islerinden daha fazla
doyumlu olma egilimindedirler. Is yeni oldugundan ve beceriler kullanilmaya
baslandigindan bu doyum yiiksek olabilmektedir. Ancak ilerleyen zamanlarda
bireyler c¢abalarinin karsiligini alamadiklarinda is tatmini diisik diizeylerde
seyredebilmektedir. Yine yas ilerledik¢e kisilerin deneyimlerinin artmasinin bir
sonucu olarak uyumun artmasi ile de ig tatmin diizeyleri yeniden artig
gosterebilmektedir (Davis, 1984: 99, Lee and Wilbur, 1985, Gelnn vd., 1977: 189-
193). Bu aciklamadan sonra bu konu ile ilgili hipotezi sdyle ifade edebiliriz.

Hipotez 2: Meslekte gegirilen siire ile iy tatmini arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Caliganlar igleri i¢in harcadiklart emeklerinin karsiliginda belli bir iicret beklentisine
girerler. Ayrica yine ¢aliganlar aldiklart iicreti benzer iglere 6denen diger iicretlerle
kiyaslarlar. Calisanin bu beklentisi ve kiyasi sonucunda iicretinden tatmin olma veya
olmama durumu ortaya ¢ikar. Bu dogrultuda 6rnek kitlenin iicretinden tatmin olma
durumu ile ilgili hipotez asagidaki sekilde olusturulmustur.

Hipotez 3: Ornek kitle iicret ve toplam gelirden memnun degildir

Yonetim bilimi acgisindan iletisim bireylerin birbirine bilgi aktarmasi ve duygu
birliginin saglamasi agisindan &nemlidir. Ozellikle iletisimin ¢ift yonlii olmasi
calisanda is tatmini saglamasi bakimmdan 6nemli bir konudur. Kurumda iletisimin
olmamasi1 doyumsuzluk yaratan bir unsur olabilmektedir (Erdogan, 1996: 242).
Arastirma kapsaminda bu konu ile ilgili olusturulan hipotez ve bu hipotezin test
sonuglar1 asagidaki gibidir. Bu konu ile ilgili hipotez test edilmek iizere asagidaki
sekilde olusturulmustur.

Hipotez 4: Ornek kitle iletisimin etkinliginden memnundur

Aslinda adil Uicret alma hakki, calisanlarin emek hareketinin basindan beri ilk
amagclar1 olmustur. Calisma kosullarindan 6nce, ilk amag iicretin adil olmas1 olarak
goriilmiistiir. Gergekten iicret calisanlar icin ¢ok Onemlidir. Ciinkii temel gelir
kaynaklaridir ve temel gereksinimlerin saglanmasi igin iicret zorunlu bir kosul
olmaktadir (Simsek, 1999). Calisanlar ¢alistig1 isyerinin uyguladig licret sistemi ve
terfi politikasmin adil ve beklentilerine uygun olmasmi isterler. Ucretin diger
kisilere gore yiiksek olmasi degil adil olmasi énemlidir. Yapilan ¢alismalarda is
doyumu ile iicret arasinda olumlu bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir (Kolasa,
1969: 455). Bunun yami sira ¢alisilan kurumun adil terfi sisteminin varligi ve
kisilerin 6diillendirilmesinin de is tatminini artirdigi goriilmektedir (Davis, 1984:
100). Kiginin aldig1 iicretin beklentileriyle uyumlu ve adil olmasi ve yine terfi
sisteminin adilligi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir ve bu konu ile ilgili
besinci hipotez asagidaki sekilde olusturulmustur.
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Hipotez 5: Ucretten tatmin olma ile kariyer gelisiminden tatmin olma arasinda
anlaml bir fark vardwr

4.2. Arastirma Sorular

1. Kurumda uygulanmakta olan tatmin edici unsurlar nelerdir ve 6rnek kitle en
fazla hangi unsurlarin tatmin saglayici 6zellikte oldugunu diisiinmektedir?

2. Ornek kitle, piyasadaki benzer islerle karsilastirildiginda iicretinden memnun
mudur?

3. Ornek kitle performans degerleme sisteminin iicret belirlemeye yansimasi
konusunda ne diisiinmektedir?

4. Ornek kitle yaptig1 isi zevkli olarak gérmekte midir?

4.3. Arastirma Yontemi

Aragtirma, Sakarya ilinde faaliyet gosteren dort farkli semtteki Ilkogretim Okulunda
caligmakta olan 6gretmen ve miidiir yardimcilar: iizerinde standardize anket yontemi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Anket calismasi kapsaminda toplam 120 anket
elden dagitilmistir ve bunlardan 84 tanesi saglikli bir sekilde geri donmiistiir. Yani
anketin cevaplanma orani %70 tir. Standart veriler elde etme ve dolayisiyla analiz
olanagi iistiinliigii nedeniyle anket yontemi tercih edilmistir. Ornek segimi evrendeki
her bireyin 6rnek kitlede esit sekilde yer almasina imkan tantyan tesadiifi 6rnekleme
yontemi ile gergeklestirilmistir. Anket formunun hazirlanmasinda ilgili literatiirde
bahsi gecen ve isletme iginde ig tatminini en fazla etkiledigi one siiriilen kriterler
esas kabul edilmistir. Bu kriterlerin analizi sonucunda personelin i tatmini
diizeyinin oOlgiilebilecegi varsayimi ilizerine arastirma yiiriitiilmiistiir. Olusturulan
anket Ornek kitleye uygulanmadan Once On testlerden gegirilmis ve bu testin
sonucunda anket formunda yer alan bazi sorular ¢ikartilmis, bazilar1 da agiklayici
yonde degistirilmistir. Ankette toplam 66 soru yer almaktadir ve bunlardan 57 tanesi
5’ li Likert 6l¢egine gore diizenlenmis olan ve calisanlarin is tatmini diizeyini
olgmeyi amaglayan sorulardan olusmaktadir. Olcekteki kategoriler 1 kesinlikle
katilmiyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum seklinde iki u¢ deger arasinda
olusturulmustur. 1 ve 2 olumsuz diisiinceyi, 4 ve 5 ise olumlu diisiinceyi ifade
etmektedir. Olgekte 3 olarak yapilan puanlama ise ad1 gegen faktor ile ilgili diisiince
gelistirilmedigini gostermektedir. Olcekte yer alan sorular yonetimden tatmin,
iletisimden tatmin, ticretten tatmin, kariyer gelisiminden tatmin, ¢aligma ortamindan
tatmin, egitim ve gelistirmeden tatmin ve son olarak isten tatmin seklinde yedi
faktor altinda olusturulmustur. Olgek igerisinde yer alan degiskenlerin beklendigi
gibi ilgili faktore ayrilip ayrilmadigini belirlemek amactyla SPSS 10.0 For Windows
programi kullanilarak kesifsel faktor analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda
beklendigi gibi degiskenlerin bu yedi faktore ayrildigi goriilmiistiir. Diger 9 soru ise
demografik ozellikleri ve en fazla tatmin saglayict unsur olarak goriilen
uygulamalart 6lgmeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Is tatminini 6lgmeye
yonelik yapilan anketle ilgili veriler anket yoOntemiyle elde edildikten sonra
bilgisayara girilerek aragtirmanin amacina uygun olarak veri tabani olusturulmustur.
Arastirma kapsamindaki tiim analizler SPSS 10.0 For Windows programi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Ayrica Olgegin giivenilirlik testleri de Cronbach
Alfa degerleri ile arastirilmis ve dlgegin giivenilir oldugu sonucuna varilmstir. Is
memnuniyetiyle ilgili degiskenler, ti- testi, Ki- Kare testi, ANOVA testi ve Frekans
dagilim1 yontemiyle analiz edilip sonuglar degerlendirilmistir.
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5. Bulgular ve Yorum

5.1. Kesifsel Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Anket icerisinde yer alan degiskenlerin beklendigi sekilde ilgili faktore ayrilip
ayrilmadigini gérmek amaciyla SPSS programu kullanilarak kesifsel faktor analizi
gerceklestirilmistir. Her bir degiskenin farkli faktorler altinda toplandigi
varsayilarak faktorler ayr1 ayri analize tabi tutulmustur. Faktor analizi sonuglar
Tablo 1’ de goriilmektedir. Faktor yapilarinin beklendigi sekilde oldugu goriilmiistiir
ve bu asamadan sonra her bir faktoriin giivenilirlik analizine geg¢ilmistir. Tablo 8” de
giivenilirlik analiz sonuglari goriilmektedir.

Tablo 1. isten Tatmin Olma {le ilgili Faktorler

Ifadeler Yiikler
Yaptigim isi zevkli bulurum ,853
Isimi yaparken farkli yeteneklerimi kullanabilirim ,716
Isimi yaparken kendimi, gelistirdigimi hissediyorum ,713
Isimle ilgili benden ne beklendigini biliyorum ,756
Isimi yapmak icin gerekli bilgi ve beceriye sahibim , 736
Isimi yaparken yapici olabilme imkanina sahibim ,799
Yaptigim isi kurum i¢in anlamli ve 6nemli buluyorum , 744
Isimi yaparken karar verme yetkisine sahibim 81,3
Isim tek basina yapilabilir nitelikte ,615
Isimin icerigi isimi ne kadar iyi yaptigimi gosterecek sekilde diizenlenmis ,713
Isimin sayesinde bagarma duygusunu sik sik tadarim ,858
Isim beklentilerime cevap vermektedir 831
Yaptigim igin kurumun biitiiniine olan katkisini1 gérebilmekteyim ,819
Isim beni olumsuz yonde etkileyecek kadar stresli degil ,678
Isimden memnunum ,894

Agciklanan Toplam Varyans: 75,239

Isten tatmin olma ile ilgili toplam 16 soru sorulmus ve bu sorulardan bir tanesi
giivenilirligi diistirdiigii icin analizden ¢ikarilmis olup faktor analizi sonucunda
beklendigi gibi tek faktor (isten tatmin) altinda toplanma goriilmiistiir. Agiklanan
toplam Varyans ise %75.239 dur.

Tablo 2. Kariyer Gelisiminden Memnuniyete Ait Faktor Analizi

Ifadeler Yiikler
Kariyerimi gelistirmek i¢in imkanlar veriliyor ,856
Kurumun kariyer gelisimi ile ilgili planlt bir yaklasimi vardir ,805
Kurum i¢indeki gelisimim benimde istedigim ydnde gelisiyor ,899
Hedefledigim mesleki gelisimin ve kariyerin gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyini 919
biliyorum >
Kurumum hedeflerime ulagmadaki eksikliklerimi kapatma imkani1 veriyor ,835
Kariyer gelisimimden memnunum , 716

Aciklanan Toplam Varyans: 84,580

Kariyer gelisiminden tatmin olma ile ilgili 6 soru sorulmus ve analiz sonucunda tek
bir faktdr altinda toplandig1 goriilmiistiir.
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Tablo 3. Egitim ve Gelistirmeden Tatmin Olmaya Ait Faktor Analizi

Ifadeler Yiik
Gerektiginde isimle ilgili egitim kurum tarafindan saglanmaktadir ,642
Egitim ihtiyaglar1 i¢in kurumun planli bir egitim yaklasimi vardir ,784
Kariyer imkanlarina paralel olarak yeterli egitim kurum tarafindan saglaniyor ,833
Egitim ile ilgili taleplerim yoneticilerim tarafindan degerlendiriliyor ,606
Egitimlerde 6grendiklerimi uygulama imkani buluyorum ,686
Verilen egitimin kalitesinden memnunum ,721
Kurumun egitim ve gelistirme politikasindan memnunum ,780

Aciklanan Toplam Varyans: 72,178
Egitim ve Gelistirmeden tatmin olmaya ait toplam 7 soru sorulmus ve faktor analizi

sonucunda beklendigi gibi tek bir faktor altinda (egitim ve gelistirmeden
tatmin)toplanma goriilmiistiir. Agiklanan toplam varyans ise%72.178 dir.

Tablo 4. Calisma Ortamindan Tatmin Olmaya Ait Faktor Analizi

Ifadeler Yiik
Caligma ortamim temiz ve saglikli ,765
Calisma ortamim diizenli ,797
Kurumumum saglik hizmetlerinden memnunum ,095
Kurumumun ¢aligsma ortamindan memnunum ,829

Aciklanan Toplam Varyans: 61,918
Calisma ortamindan tatmin olmaya ait toplam 5 soru sorulmus ancak giivenilirligi
bozdugu i¢in bir soru analizden ¢ikarilmistir ve analiz sonucunda beklendigi gibi tek

faktorde toplanma goriilmiistiir.

Tablo 5. Yonetim ve Yoneticiden Tatmine Ait Faktor Analizi

Ifadeler Yiik
Kurum iist diizey yoneticilerimiz planhdir ,7122
Yoneticilerimizde yetki devri yiiksektir ,524
Yoneticilerimiz cesur ve ataktir ,866
Y oneticilerimiz adildir ,793
Yoneticilerimiz bilgilidir ,575
Yoneticim 6nerilerime deger verir ,834
Yoneticim ekip ¢alismasina tegvik eder ,619
Yoneticime kolaylikla erisebiliyorum ,936
Yoneticim basarilarimi takdir eder ,822
Yoneticilerimiz hizli ve bilgiye dayali karar verir ,806
Yoneticimizle karsilikli (iki yonli) iletisime girebiliriz. ,848
Y oneticim performansimi diizenli olarak bildirip 6neriler getirir 751
Yoneticim kariyer gelisimim i¢in ¢aba harcar , 728
Yoneticim gerektiginde haklarimi korur 173
Caliganlarin ihtiyaglarini 6grenmek yoneticim igin 6nemlidir , 728
Yonetim tarzi ve yoneticimden memnunun ,835

Aciklanan Toplam Varyans:76,313

Yonetimden tatmine ait 16 soru sorulmus ve analiz sonucunda tek bir faktorde
toplanma gorilmiistiir. Agiklanan toplam varyans ise%76,313” tiir
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Tablo 6. Ucretten Tatmine Ait Faktor Analizi

Ifadeler Yiik
Ucretimi, egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun buluyorum ,804
Ucretimi yetki ve sorumluluklarima uygun buluyorum 914
Ucretimi, piyasadaki benzer islerle karsilastirdigimda uygun buluyorum ,545
Ucret sistemi adil olarak diizenlenmistir ,794
Ucretime ilave yan 6demelerden memnunum , 751
Ucret artislarinda kullanilan kriterler yeterince aciktir , 797
Performans (bagar1) degerlemesi iicret belirlenmesinde g6z 6niine alinmaktadir. ,555
Ucretimden ve toplam gelirimden memnunum ,833

Aciklanan Toplam Varyans: 74,987

Ucretten tatmin olma ile ilgili toplam 8 soru sorulmus ve analiz sonucunda
beklendigi gibi tek faktorde (iicretten tatmin) toplanma goriilmiistiir.

Tablo 7. iletisimden Memnuniyete Ait Faktor Analizi

Ifadeler Yiik
Kurumumdaki tiim gelismeleri izleyebiliyorum ,566
Kurum i¢indeki gelismeler bize zamaninda duyurulur ,669
Kurumda herkes diisiindiigiinii agik¢a sdyleyebilir ,836
Yoneticimizle ¢esitli ortamlarda bir araya gelebiliriz , 776
Kurumumuz iki yonlii (karsilikli fikir alip verme) iletisime agiktir ,833

Aciklanan Toplam Varyans:73,615

[letisimden tatmin olmaya ait toplam 5 soru sorulmus ve beklendigi gibi tek bir
faktorde toplanma goriilmistiir. A¢iklanan toplam varyans ise %73,615 tir.

5.2. Giivenilirlik Analizi

Ankette yer alan degiskenlerin olusturdugu faktorlere ait giivenilirlik analizleri
Cronbach Alfa degerleri ile arastirilmistir. Nunally (1978) de belirttigi gibi bu
oranin 70 ve {istiinde bir sayr ¢ikmast degiskenlerin giivenilir bir sekilde
Olciimlendigini gosterir. Asagidaki tablodan da goriildiigii gibi faktorlere ait Alfa
degerleri 78 ile 82 arasinda degismektedir ve bu say1 70’den biiylik oldugu i¢in
degiskenlerin giivenli bir sekilde 6l¢iimlendigi s6ylenebilir.

Tablo 8. Faktorlere Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Faktorler Soru Sayis1 | Alfa Degeri
Isten tatmin 17 , 7975
Kariyer gelisiminden tatmin 6 ,7818
Egitim ve Gelistirmeden tatmin 7 , 7862
Yonetim ve yoneticiden tatmin 16 ,7862
Ucret ve toplam gelirden tatmin 8 ,8483
Caligma ortamindan tatmin 5 ,8278
Iletisimin etkinliginden tatmin 5 ,8238
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Tablo 9. Is Tatminini Etkileyen isletme I¢i Faktorlere Ait Korelasyon Analizi

- € .8
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D2 0
Kariyer Gelisiminden Tatmin 0.672 0.337 10.330 | 0.218 | 0.673
Yonetim ve Yoneticiden Tatmin 0.672 0.450 ]0.624 | 0.167 | 0.532
Calisma Ortamindan Tatmin 0.337 0.450 0.274 | 0.226 | 0.456
[letisimden Tatmin 0.330 0.624 0.274 0.312 | 0.372
Ucret ve Toplam Gelirden Tatmin 0.218 0.167 0.226 ]0.312 0.185
Isten Tatmin 0.673 0.532 0.465 |0.372 | 0.185

Korelasyon analizi sonucuna gore, %5 anlamlilik diizeyinde is tatminini etkileyen
isletme ici faktorler arasindaki iliski ozetle su sekilde bulunmustur: Kariyer
gelisiminden tatmin olma ile yonetim ve yoneticiden tatmin olma arasinda (r:
0.672), yonetim tarzindan tatmin olma ile iletisimden tatmin olma arasinda (r:
0.624), isten tatmin olma ile kariyer gelisiminden tatmin olma arasinda (1:0.673) ve
son olarak da isten tatmin olma ile yOnetim tarzindan tatmin olma arasinda
(r:0.532)anlaml1 ve pozitif iligki ortaya ¢cikmistir. Korelasyon katsayisinin —1 ile +1
arasinda degistigi goz oniine alindiginda, korelasyon analizi sonucuna gore yonetim
tarzindan tatmin olma ile kariyer gelisiminden tatmin olma, ¢alisma ortamindan
tatmin olma ve iletisimden tatmin olma arasinda anlamli ve pozitif bir iliski ortaya
cikmistir ve yine korelasyon analizi sonucuna gore iicretten tatmin olma ile kariyer
gelisiminden ve yonetim tarzindan tatmin olma arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
ortaya ¢ikmuistir.

Tablo10. Demografik Ozelliklere Ait Frekans Dagilim

Ifadeler Kisi | % | Ifadeler Kisi | %
1 yildan az 8 9,5
Meslekte 1-5 y1l 22 26,2
Bay 46 1561 Caligma Siiresi | 6-10 y1l 14 16,7
Cinsivet 11 y1l ve iistii 40 47,6
4 700 YTL den az 6 7.1
Aylik Toplam | 701-1000 54 64,3
Bayan 1361439 Gejir 1001-1500 20 [238
1500’ den gok 4 4,8
25’tenaz |14 16,7 1 2 4,3
26-30 20 23,8 2 34 73,9
Yas 31-40 18 [21.4 | SocukSayist 5 6 13
41 ve Ustii | 32 38,1 4 ve Usti 4 8,7
Medeni | Evli 54 |66 |EsinCalisma | Caligtyor 20 23,8
Durum Bekar 28 |34 | Durumu Caligmiyor 32 62

5.2. Hipotez Testleri

HI: Isten memnuniyet ile cinsiyet arasinda anlamly bir farkhilik vardir.
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Tablo 11. Bay ve Bayanlar Arasinda isten Memnuniyet Acisindan Farkhhigin Analizi

.. Kisi Standart Serbestlik
Degisken Sayist Ortalama Hata t Derecesi Anlamlilik
Isten Bay 46 3,39 1,45 - 0,118
Memnuniyet | Bayan 36 3,83 1,08 1,579 80

Yapilan t-testi sonucuna gore cinsiyet ve isten tatmin olma arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (sig>0,05). Boylece birinci hipotez red
edilmistir.

H2: Meslekte gegirilen stire ile i tatmini arasinda anlamly bir farklilik vardir.

Tablo 12. Meslekte gecirilen Siire ile Is tatmini Arasindaki Farklihgin Analizi

ANOVA Testi |Degisim Kareler | Serbestlik Kareler |F Degerleri| Anlamlilik
Kaynagi Toplami | Derecesi | Ortalamasi Diizeyi
Isten tatmin Grup Arast 11.252 3 3.750 6,427 0,001
olma Grup Igi 36,178 62 0,584
Toplam 47.429 65

Yapilan ANOVA testine gore meslekte gecirilen siire ile ig tatmini arasinda anlaml
bir farklilik bulunmustur ve ikinci hipotez dogrulanmistir (sig=0,01>0,05), F=6.427

Tablo 13. ikinci Hipoteze Ait Duncan Testi

Duncan Testi Subset for alpha=0,5
Meslekte Gegirilen Siire N 1 2
1-5 y1l aras1 19 3.71
6-10 yil aras1 14 2.54

11 yil ve iistii 34 3.53
Sig. 1.000 ,627

Ayrica Duncan testine gore 6-10 yil arasi ¢alisan kisilerin memnuniyet diizeyi, 11
yil ve lssii calisanlar ile 1-5 yil arasi calisanlardan farklidir. 11 yil ve {issii
calisanlarla 1-5 yil arast ¢alisanlarin  memnuniyet diizeyleri benzerlik
gostermektedir. Yani 1-5 arast ile 11 yil ve Ustii calisanlar 6-10 yil arast
calisanlardan daha fazla is tatminine sahiptir. Bu analiz sonucu da, yukarida
literatiirde bahsi gecen g¢aligmalarin bulgulartyla bu ¢alismanin bulgularinin uyum
gosterdigini ortaya koymaktadir. ilgili literatiir incelendiginde, ise yeni baslayan
bireylerin becerilerini yeni yeni kullanmalarindan dolay1 diger ¢alisanlara gore daha
fazla tatminlik duymakta olduklari buna karsilik ilerleyen zamanlarda cabalarin
karsiligmin alinmadigi diislincesi ile is tatmin diizeyinin diisiik seyrettigi ve yine
yasin ve ig deneyiminin artis1 sonucu uyumun artmasi ile meslekte daha eski
olanlarin is tatmin diizeyinin yine yiiksek seyrettigi ile ilgili veriler goriilmektedir
(Davis,1984:99, Lee and Wilbur,1985, Gelnn vd., 1977:189-193). Tabi ki
mesleginde belli bir yol almig kisinin tatmin diizeyinin yiiksek c¢ikmasini sirf
uyumun artigina baglamak yanlis olacaktir. Bireyin is degistirmeye karsi tedirgin
bakis1 da ister istemez kismi bir tatmini getirmis olabilir.

H3: Ornek kitle iicret ve toplam gelirden memnun degildir.
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Tablo 14. Ucret ve Toplam Gelirden Memnuniyete Ait T- testi

One Sample Statistics N Ortalama Standart Hata St.Hata Ort.
Ucret Tatmini 80 1.9063 0.9057 0.1013
Test Degeri= 3
One Sample Test ¢ Serbestlik Sign Ortalama Gitven Aralig %95
Derecesi Fark
.. .. Diisiik | Yiiksek
Ucret Tatmini -10.802 79 0.000 -1.0938 12953 | -0.9822

T-testi sonuglarina gore drnek kitle %95 giiven araliginda iicret ve toplam gelirden
tatmin olma durumuna 1.9063 ortalama egilimle katilmiyor seklinde goriis
belirtmistir. Yani gozlem degeri 6lgegin orta degeri olan 3’ten anlamli bigimde
disiiktiir (Sign<0.05). Analiz sonucuna goére, H3 hipotezi dogrulanmustir.

H4:Ornek kitle iletisimin etkinliginden memnundur.

Tablo 15. iletisimin Etkinliginden Memnuniyete Ait T- Testi

One Sample Statistics N Ortalama Standart Hata St.Hata Ort.
Iletisimden Tatmin 80 3,0550 0.9962 0.1114
Test Degeri= 3
One Sample Test Serbestlik Sig. Ortalama , <o
U | Derecesi | (2tailed) | Fark | Suvem Arah@i%95
Lo .. Diisiik | Yiiksek
Iletisimden Tatmini | 0.494 79 0.623 5.500E-02 01667 | 02767

T-testi sonucuna gore, Ornek kitlenin iletisimin etkinliginden memnun olma
konusunda kararsiz kaldigi goriilmektedir. Yani gozlem degeri Slgegin orta degeri
olan 3’ ten anlamli bi¢imde farkli degildir (sig.2 tailed=0.623>0.05). Sonug¢ olarak
orek kitlenin iletisimin etkinliginden tatmin oldugu yoniindeki hipotez
dogrulanamamustir.

H5: Ucretten tatmin olma ile kariyer gelisiminden tatmin olma arasinda anlaml bir
fark vardur.

Yapilan Ki-Kare testi sonuglarina gére %5 anlamlilik seviyesinde iicretten tatmin
olma ile kariyer gelisiminden tatmin olma arasinda anlamli bir fark vardir
(sig:0.00<0.05 ve serbestlik derecesi:306).

Tablo 16. Ornek Kitlenin Kendilerini Tatmin Edecegini Diisiindiikleri Unsurlar ve

Bunlarin isletmede Gerceklesme Oranina Ait Dagilhim (Kkisi sayisina gore)
Degiskenler Tatmin Saglayabilecek Kurum Iginde
Unsurlar Uygulanma Durumu
Ucret Artisi 56 10
Terfi Imkan1 30 8
Arkadashik Iliskilerim 50 30
Kurum I¢i iletisimin Etkinligi 30 20
Basarilarimin Takdir Edilmesi 38 8
Kararlara Katilim Imkam Verilmesi 35 28
Egitim Ihtiyaclarimin Giderilmesi 35 14
Kurumumun imaji 30 24
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Ankete cevap veren kisilerin %66.7” si {icret artisinin tatmin saglayacagimi ifade
etmistir; ancak isletme icinde iicret artist yoluyla tatmin saglama uygulamasinin
varligindan ankete katilanlarin yalnizca %11.9°u bahsetmistir. Ankete katilanlarin
%35.7°s1 terfi imkani verilmesinin tatmin saglayacagimni ifade etmistir ve bunun
kurumda uygulandigii sdyleyenlerin orani sadece %9.5’tir. Basarilarin takdir
edilmesinin tatmin saglayict unsur oldugunu belirtenlerin oram1 %45.2°dir ve bu
unsurun isletme i¢inde uygulandigini belirtenler ise %9.5 gibi diigiik bir oranda
kalmustir.

Tablo 17. Ucretin Piyasadaki Tablo 18. Performans Degerleme ve
Benzer Islere Gore Durumu Ucret iliskisi
Ucretimi, piyasadaki benzer Performans degerlemesi
islerle kargilastirdigimda Kisi| % iicret belirlenmesinde g6z Kisi %
uygun buluyorum Oniine alinmaktadir
Katiliyorum 18 21,9 Katiliyorum 4 5
Kararsizim 4 4.9 Kararsizim 10 12,5
Katilmiyorum 60 | 73,2 Katilmiyorum 66 |82)5
Toplam 82 | 100 Toplam 80 100

Tablo17’den de anlasilacag: iizere iicretle ilgili olan tatminsizlik kendini net bir
sekilde gostermektedir. Ankete katilanlarin %73.2° si {icretini piyasadaki diger
islerle karsilagtirdiginda yetersiz bulmaktadir. Burada iicret adaletsizliginden
kaynaklanan bir tatminsizlik gdze ¢arpmaktadir.

Tablo 18’ e gore ise Ornek kitlenin %82.5’1 licretlerin belirlenmesinde performans
degerlemenin goz oniinii alinmadigmi diisiinmektedir. Ozellikle kamu sektdriinde
calisan  personelin  {icretlerinin  belirlenmesinde  performans degerlemenin
kullanilmast yerine kidemin kullanilmasi durumu disiiniildiigiinde yukaridaki
sonucun ¢ikmasi muhtemeldir.

Tablo 19. Yapilan isi Zevkli Bulup Bulmamaya Ait Dagihm

Yaptigim isi zevkli buluyorum Kisi %
Katiliyorum 64 76,2
Kararsizim 4 4.8
Katilmiyorum 16 19
Toplam 84 100

Tablo19’dan da goriilebilecegi gibi 6rnek kitle %76.2 lik bir oranla yaptig1 isi zevkli
bulmaktadir. Ornek kitlenin iicretinden ve ydnetimin uygulamalarindan memnun
olmadigini belirtmesine ragmen yaptig1 isten memnunluk duymasinin nedeni, sartlar
ne olursa olsun isin sevilmesi olabilecegi gibi bagka herhangi bir alternatife sahip
olamamanin verdigi bir memnuniyette olabilir. Ayr1 bir arastirma konusu olabilecek

bu durum ileride bu alanda ¢alismak isteyenler i¢in 6nemli bir konu olarak tavsiye
edilebilir.

6. Sonuc ve Oneriler

Hem iiretim isletmelerinde hem de hizmet isletmelerinde isten tatmin saglayip
saglamama 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. isinden memnun olan her
calisan bu memnuniyetini isine de yansitacaktir. Isinden memnun olan kisinin artan
verimliligi isletmenin genel performansina da yansiyacak ve dolayisiyla isletme
verimligini artiric1 bir etki yapabilecektir. Ozellikle gelecek kusaklarm bilingli bir
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sekilde yetismelerinde gorev {stlenen egitimcilerin iglerinden duyduklari
memnuniyet, kaliteli egitim i¢in olmazsa olmaz unsurlardan biri olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Gilinlimiiz rekabet kosullarinda insan faktoriiniin artan Onemi
dogrultusunda, hayati Oneme sahip olan, egitim sektoriinde belki de tim
sektorlerden daha fazla is tatmininin saglanmasi tizerinde durulmasi gerekmektedir.

Bu caligmada is tatminini etkileyen iicretten tatmin, kariyer gelisiminden tatmin,
arkadaslik iligkilerinden tatmin, yonetim ve yoneticiden tatmin ve iletisimden tatmin
unsurlar incelenmistir. Egitim sektoriinde ¢alisanlarin en biiyiik sorunlarindan olan
iicret yetersizlikleri arastirma sonuglarinda da agik bir sekilde ortaya ¢ikmustir.
Ankete katilanlarin biiyiik cogunlugu ticretlerinden tatmin olmadiklarini, ticretlerinin
piyasadaki benzer islerle karsilastirildiginda uygun olmadigini ve iicret belirlemede
performans degerlemenin kullanilmadigini belirtmislerdir. Tiim bunlara ragmen
yapilan is, kosullar ne olursa olsun sevilmektedir. Ayrica ankete katilanlar, kurum
icinde uygulanmasi durumunda kendilerine en fazla is tatmini saglayacak unsurun
ticret artis1 oldugunu ancak bunun kurum iginde kullanilmadigini ifade etmislerdir.
Kurum iginde is tatmini saglamak i¢in siklikla kullanilan unsurlar ise arkadaghk
iliskilerinin destekleyici nitelikte olmasi, kurum i¢inde kararlara katilim imkani
verilmesi ve kurumun imajidir. Goriilityor ki maddi unsurlar yerine manevi unsurlar
kullanilarak is tatmini saglanmaya ¢alisilmaktadir.

Ayrica analiz sonucu gostermistir ki meslekte yeni olanlarin is tatmini diizeyi
meslekte daha eski olanlara gore daha yiiksektir. Bunun anlami da, yillar gectikce
meslekte beklentilerine cevap bulamayan personelin is tatmini diizeyi diismektedir.
Ancak meslekte ilerledik¢e tecrilbenin ve uyumun artmasi ile is tatmini yeniden
yiikselebilmektedir. Yine baska bir tatmin unsuru olan kariyer gelisimi ile {icretten
ve yonetimden tatmin olma arasinda pozitif ve giiclii bir iliski ortaya ¢ikmustir.
Kisinin iicretinden duydugu memnunlugun beraberinde kariyer gelisiminden de
memnunluk duymay1 getirdigi goriilmektedir. Calisanlarin  organizasyonun
amaglarint  gerceklestirmesinin  saglanmast i¢in {izerinde durulmasi gereken
konulardan biri de onlarmn islerinden tatmin olmalarinin saglanmasidir. Bunun
saglanmasi i¢in ise, yoneticilerin tek tarafli kararlar almalart yerine tiim ¢alisanlarla
ortaklasa kararlar almalar ve siirekli fikir ve bilgi paylasiminin saglanmasi 6nem arz
etmektedir. Ucret belirlemesinde kisilerin performanslariin ve piyasa iicretlerinin
dikkate alinmasi, kariyer gelisimine paralel egitim imkanlarinin verilmesi ve
basarilarinin takdir edilmesi de yine is tatmini saglamada g6z oniine alinmasi geren
diger uygulamalardan bazilaridir. Is tatminini etkileyen birbirinden bagimsiz
faktorler vardir ve bu faktorlerin etki derecesi kurumdan kuruma degisim
gosterebilir. Bu ¢alisma agisindan bakildiginda 6rnek kitlenin kendilerini en fazla
tatmin edecegini diisiindiigii dolayisiyla egitim kurumlart acisindan etki derecesi
yiiksek olan unsurlar, adil ticret, basarilarin takdir edilmesi ve arkadaglik iliskileri
seklinde ortaya ¢ikmustir.
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