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OZET

Rekabetin giderek arttig1, teknolojinin hizla gelistigi globallesen diinyada isletmeler degiserek gelismek
zorunda kalmiglardir. Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegilmesi; bilgi teknolojilerinde, rekabette ve insan
haklarinda gelismelere neden olmustur. Bu yiizden isletmeler i goren temini siirecinde ve ise alim sonrasinda
dikkat etmesi gereken uygulamalar ile yeni bir organizasyon yapilarini olusturmaktadirlar. Ekonominin ve
teknolojinin degisip gelistizi bu ortamda isletmeler ydnetim stratejileri gelistirmek durumundadirlar. insan
kaynaklar1 yonetimi, Orgiitiin faaliyetlerini gerceklestirmesi i¢in 6nemli bir kaynak olan insanin yonetimine
stratejik ve ayrintili bir yaklasimidir. Ayrica, insan iligkilerini, ydnetim ve personel yonetimi konusundaki bilgi ve
ilkeleri, bir biitiin olarak ve farkl1 bir bakis acis1 ile ele alir. Insan unsuru, isletmeler i¢in baslica kaynak oldugundan
insan potansiyelinin en etkin bir sekilde kullanimi esastir. Bu goriisti destekleyen ve uygulayan kavram insan
kaynaklar1 yonetimi olup, en temel amaci kurumun hedeflerine verimli bir bigimde ulasarak is tatminini
saglamaktir.

Bu aragtirmada, insan kaynaklar1 yonetiminde caligsanlarin is tatmini iizerindeki etkileri incelenmistir.
Farkli sektorlerde calisanlar arasindan rastgele secilen 427 kisi iizerinde yapilan bir anket ¢alismasindan elde
edilen veriler istatistik yontemlerle analiz edilmistir. Ayrica bu aragtirmada ¢esitli demografik 6zelliklerin
¢alisanlarin is tatmini tizerindeki etkileri de ¢alisilmistir. Caligsma ortaminin, is arkadaslarinin, yoneticilerin tutum
ve davranislarinin is tatmini tizerindeki etkileri ise gesitli istatistiksel yontemler ile analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Is tatmini, Istatistiksel analiz

INVESTIGATION OF JOB SATISFACTION FACTORS AFFECTING EMPLOYEES

ABSTRACT

In a globalized world where competition is rising and technology is developing rapidly, businesses have
to change and improve. The transition from the industrial society to the information society leads to the
developments in information technology, competition, and human rights. Thus, businesses perform a new
organization structure by applications of needed to pay attention during and after of supplying employee.
Businesses in the environment where technology and economy has been changing and developing have to develop
management strategies. Human resources management is a strategic and detailed approach as an important
resource of human management to perform its activities. Besides, it deals with human relations, the information
and principles of management and employee management as a whole and with a different point of view. Since
human resources are the primary source for businesses, it is essential to use human potential most effectively. The
concept that supports and performs of this idea is human resources management; the main aim of it is to obtain job
satisfaction by reaching the institution's goals efficiently. This research was examined the effects of employees
working human resource management on job satisfaction. The data obtained from a questionnaire survey of 427
randomly selected employees from different sectors were analysed by statistical methods. Moreover, the effects
of various demographic characteristics on the job satisfaction of employees were studied in the research. The
effects of working environment, colleagues and managers' attitudes and behaviours on job satisfaction were
analysed by various statistical methods.
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GIRIS

Giliniimiiziin yogun rekabet kosullar1 isletmeleri ¢calisanlarini etkin ve verimli bir sekilde
caligmalarin1 saglayacak yonetim sistemleri gelistirmeye zorlamaktadir. Bunu saglamak i¢in
isletmeler calisanlarin is tatmini artiric1 Snlemler almasi gereklidir. Isletmeler belirlenmis hedef
ve amaglara ancak isletme igerisindeki yiiksek i tatminine sahip ¢alisanlarla ulasabilir. Bundan

dolayi, isletmeler calisanlarin is tatminlerini etkileyen faktorleri belirlemek ve iyilestirmek
zorundadirlar.

Isletmeler verimliligi arttirmak, iiriin ve hizmet kalitesini yiikseltmek i¢in ¢alisanlarin
performanslarinin  yiikseltmek durumundadir. Calisanlarin  tiimiinden ayni performansi
gostermesi beklenemez, fakat performanslarmin yiikseltmek i¢in insan kaynaklar1 yonetimi
tarafindan birtakim tespitler yapilarak bazi tedbirler alinabilir. Bu kapsamda isletmelerin son
yillarda iizerinde titizlikle durdugu kavramlardan birisi de is tatminidir. Is tatmini genel
anlamda calisanlarin igine kars1 gostermis oldugu duygusal tepki olarak ifade edilmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde yapilan ¢alismalarda is tatminini dlgmek igin gesitli anketler
yapilmakta ve bu anket sonuglarina gore de insan kaynaklari yoOnetimi politikalar
belirlenebilmektedir. Calisanlarin beklentileri ve gereksinimleri karsilandikca islerine karsi
daha olumlu bir tutum sergiledikleri gozlemlenmektedir. Performans calisanlarin is ile ilgili
elde ettigi sonuglara iliskin bir kavram olarak olup belirlenen hedeflere ulagsma derecesidir. Bu
baglamda calisanlarin is tatminleri arttikga bunun sonucu olarak performanslarinda da arttig1
ifade edilmektedir.

1. LITERATUR ARASTIRMASI
1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)

Insan kaynagi, “orgiitlerin rekabet ortaminda basari elde edebilmek ve bunu
gerceklestirebilmek icin kullanabilecekleri potansiyel bir kaynak™ seklinde tanimlanabilir. Bu
anlamda 1KY, herhangi bir orgiitsel ortamda insan kaynaklarinin 6rgiite, bireye ve gevreye
yararli olacak sekilde, yasalara uyularak etkin yonetilmesini saglayan islev ve caligmalarin
tiimiidiir (Uyargil vd, 2008). Barutgugil (2004)’e gore, insan kaynaklari yonetimi, bir
organizasyon i¢inde yiiksek performansli isgiicliniin  kazanilmasi, gelistirilmesi,
motivasyonunun saglanmasi ve elde tutulmasi igin yerine getirilen biitiin etkinliklerin
yonetimidir. insan kaynaklarinin isletmeler agisindan dnemi entelektiiel bir sermaye ve stratejik
bir deger olarak goriilmesidir. IKY nin isletmeler agisindan (1) Etkinlik ve verimliligi artirmak,
(2) Isgdrenlerin is yasam kalitesini yiikseltmek seklinde iki temel amaci vardir (Senkal, 1999).
Uretimden pazarlamaya kadar isletmedeki tiim faaliyetlerin etkinligi ve verimliligi ¢alisan
personelin nicelik ve niteligine baglidir (Sabuncuoglu, 2009). insan kaynaklar1 faaliyetleri bir
isletmede tiim yoneticileri ilgilendiren faaliyetlerdir (Sabuncuoglu, 2009). Dolayisiyla IKY,
organizasyonun diger biitiin birimleri ile de yakindan iliski ve etkilesim halindedir (Findike,
1999). Isletme ici isgdren hareketleri, isletmenin gelecege iliskin yatirim, biiyiime, kii¢iilme
planlar, iiriin cesitlendirmesi, IK faaliyetleri icin biitceden ayrilan pay gibi orgiit ici
degiskenler, orgiite alinacak veya orgiitten ¢ikartilacak personelin sayisi ve niteligi hakkinda
verilen kararlar1 etkilemektedir (Bramham, 1994). Rengber (2014), insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarn ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda istatiksel acidan anlamli ve giiglii
iligkiler tespit etmistir. Performans degerleme insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevleri
arasindadir. Performans degerleme ile kisinin herhangi bir konudaki etkinligini ve basar1
diizeyini belirlemeye yonelik calismalar kastedilmektedir (Ozgen, 2005: 25). Performans
degerlemenin amaci, iggorenin gérevini yapmastyla elde ettigi iirliniin, 6rgiitiin amaclaria gore
degerini ortaya ¢ikarmaktir (Eren ve Argon, 2004: 224).
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1.2. Cahsma Hayatinda Is Tatmini

Is tatmininin teorik temelleri, Maslow’un 1954’te “Insan Ihtiyaglari Hiyerarsisi
Kuram1” ve Herzberg’in 1959°’da “Cift Faktor Kurami” ile olugsmustur. Gerek pazarlama
gerekse Orgiitsel davranis literatiiriinde, is tatmini ile ilgili cok sayida tanim bulunmaktadir. Is
tatmini, bireyin sahip oldugu isten ne bekledigi ile o isten gergekte ne aldig1 arasindaki algilanan
iliskinin ve bireyin isine ne kadar 6nem veya deger yiiklediginin bir fonksiyonu olarak ele
almabilir. Is tatmini “insanlarin isi ve islerinin farkl1 yonleri hakkinda ne diisiindiigii” seklinde
tanimlanmaktadir. Kisaca islerinden hangi insanlarin memnun hangilerinin memnun
olmadiginin bir Olclisii olarak goriilebilir (Nergiz ve Yilmaz, 2016). Giinlimiizde modern
yonetim anlayisi ¢aligsan tatmini izerinde 6nemle durmaktadir. Tiim kurumlarda kurum basarisi
calisanin is doyumu ile dogru orantilidir. Kurumlarin kullandiklar1 kaynaklar icinde en
karmasik ve degisken olani insan giiciidiir. Orgiitsel davranis alaninda is tatmini, en cok 6nem
verilen ve siklikla arastirilan bir davrams olarak goriilmektedir (Luthans, 1992:114). Is
tatmininin kurumlar ve isletmeler i¢in 6nemli bir 6ge olmasinin nedenleri arasinda personel
giderlerinin biitcede 6nemli bir paya sahip olmasi, is yavaslatma, diisiik verim, basarisizlik,
iliskilerde bozulma ve disiplin sorunlar1 sayilmaktadir. Is gérenin isinden elde etmeyi umdugu
ile elde ettigi arasindaki algilanan farklar olumlu veya olumsuz farklar olabilir. Dolayisiyla is
gorenin almayr umdugu ile aldiklar1 arasindaki algilanan farklilik ne kadar c¢ok ise o isten
duyulan tatminsizlik de o kadar fazla olacaktir (Basaran, 2008). Is tatmininin olusmasinda ¢ok
onemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler, bireyin dogustan sahip oldugu ¢esitli 6zellikler
ile birlikte yasami boyunca elde ettigi deneyimlerdir. Bunlar, cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve
medeni durumu gibi siralanabilir. Bu faktorler kisinin i¢inde bulundugu durumu algilamasina
onemli oranda etki etmektedir.

Tablo 1: Is Tatminini Etkileyen Faktérler (Nergiz ve Yilmaz, 2016)

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler

Cinsiyet Ucret

Yas Terfi Olanaklari

Egitim Diizeyi Takdir

Zeka [letisim

Yetenek Yonetim Tarzi

Kisilik Calisma Arkadaslar ile Tligkiler
Medeni Durumu Caligma Kosullari

Statii Is Giivenligi

1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi-Is Tatmini Iliskisi

Glirbiiz ve Yiiksel (2011), duygusal zekanin igsgorenlerin bazi1 demografik 6zellikleri ile
iliskili oldugunu incelemistir. Duygusal zekanin is performansi, is tatmini, 6rgiitsel vatandaslik
davranisi ile anlamli bir iliskisi tespit edilememistir. Ak¢adag ve Ozdemir (2005), bir hizmet
sektorii olan otel isletmelerinde, insan unsurunun Onemini vurgulamak ve iggdrenlerden
beklenen verimi almak icin insan kaynaklar1 yonetimi tekniklerini uygulamanin gerekliligini
savunmustur. Iscan ve Timuroglu (2007), orgiitlerdeki kiiltiir tiplerinin is tatmini iizerine
etkisini belirlemistir. Eginli (2009), kamu ve 6zel sektor calisanlarinin is doyumu diizeyleri ve
is doyumunu etkileyen faktorleri incelemistir. Cmar vd. (2016), is tatmini ile Orgiitsel
ozdeslesme arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmistir. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda ve orgiitsel 6zdesleseme ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii iliski oldugu
goriilmiistiir. Eksili vd. (2016), kariyer planlamasinin, is tatminini olumlu yonde etkiledigini,
kariyer planlama ve mesleki gelisim alt boyutlarinin etkisinin anlamli oldugunu tespit etmistir.
Nergiz ve Yilmaz (2016), calisanlarin is tatminleri ile performanslari arasindaki iligkiyi
incelemistir. Bunun i¢in ¢alisanlarin is tatminlerinin performanslarina etkisinin olup olmadigi,
varsa ne diizeyde oldugu saptanmaya calisilmistir. S6kmen ve Sahing6z (2017), konaklama
sektoriindeki kadin calisanlarda cam tavan sendromunun boyutlarindan biri olan ve zihinsel
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duraganligi etkileyen degiskenlerden kurum ikliminin, is tatmini ile isten ayrilma niyeti iizerine
etkisini incelemistir. Sokmen ve Sezgin (2017), otel isletmesinde calisanlarin is tatmin
diizeylerini ve isten ayrilma niyetlerini degerlendirmis ve Antalya’da faaliyet gdsteren otel
isletmelerinde ¢alisan 362 sinir birim ¢alisaninin i tatmini ve isten ayrilma niyetini 6lgmiistiir.

2. ARASTIRMANIN AMAC VE KAPSAMI

Bu calismada calisanlarin is tatminini etkileyen faktorler arastilmistir. I¢ miisteri
olarak ta ifade edilen ¢alisan memnuniyeti, kisilerin islerini daha severek, isteyerek ve verimli
bir sekilde yapmasimni saglayacaktir. isletmelerde genellikle kiymeti fazla bilinmeyen bu
kaynagin daha etkin kullanimi isletmenin rekabet giicii agisindan da 6nem arz etmektedir.
Isletmeler acisindan énemi siirekli vurgulanan isgéren tatmini bu calismanmin odak noktasini
olusturmaktadir. Bunun i¢in farkli demografik 6zelliklere sahip, farkli sektorlerde ve farkl
bolgelerde is goren konumunda bulunan kisiler aragtirmaya dahil edilmistir. Anket yontemi ile
toplanan veriler istatistik tekniklerle analiz edilmistir.

2.1. Arastirmanin Yontemi

Calisanlarin is tatminini gesitli agilardan ele aldigimiz bu ¢alisma nicel bir aragtirma
niteligindedir. Arastirma i¢in literatiirde mevcut calismalardan (Torun, 2007) yararlanarak
olusturulan bir anket calismasi esas alinmistir. S6z konusu anket ¢alismasindan elde edilen
veriler cesitli istatistik yontemlerle analizler edilmistir. Arastirmanin kapsami kiigiik ve orta
Olcekli isletmelerde is goren niteliginde calisan kisiler olusturmustur. Calisma Tiirkiye’ nin
farkli bolgelerinde yasayan kamu ve 06zel sektdr calisanlarii kapsayacak sekilde
gerceklestirilmistir. Anket caligmasi rastgele segilen 448 c¢alisan iizerinde yiiz yiize goriisme
teknigi ile gergeklestirilmis, ancak tutarsiz ve eksik cevaplar nedeniyle 21 anket kapsam dis1
tutularak kalan 427 anket formunda elde edilen veriler analize tabi tutulmustur. Orneklem
bliylikliigii acisindan literatiirde cesitli kriterler esas alinmaktadir. Bunlardan biri degisken
sayisinin belli bir kat1 6rneklem se¢mektir. Bir bagka yaklagim ana kiitlenin belli bir yiizdesinin
gozlemlenmesi, bir bagka yaklasim ise belli bir hata ile belli bir giiven diizeyinde ¢ekilebilecek
orneklem hacminin istatistik yontemlerle belirlenmesidir. Istatistik agidan %5 hata pay1 ve %95
giiven diizeyinde Ornek hacmi 384 birimden olusmast yeterli oldugu belirtilmektedir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004).

Yapilan anket ¢caligmasindan elde edilen verilerin gegerlilik ve gilivenilirlik analizi SPSS
21.0 kullanilarak gerceklestirilmistir. 25 sorudan olusan 6lgegin giivenilirligi icin Cronbach alfa
katsayist 0,896 olarak elde edilmistir. Buna gore Olgegin yiiksek giivenilirlikte oldugu
anlasilmistir. KMO degeri 0,923 olarak elde edilmis olup o6rneklem biiyiikliigiinlin analiz i¢in
yeterli oldugu, Bartlet testine gore (Approx. Chi square= 4839,7, sig.: 0,000) verilerin faktor
analizi i¢in de uygun oldugu anlasilmistir. Hotelling T2 (T2 = 467, sig.: 0,000) testine gore
soru ortalamalarinin esit olmadigi, dolayisiyla toplanabilirlik 6zelliginin saglanamadigi
belirlenmistir. Madde toplam korelasyonlari icin sadece 9. degisken haricinde tiim
korelasyonlar 0,3’lin lizerinde ¢ikmistir. Madde-toplam korelasyon degeri 0,3’iin altinda olan
9. madde 6l¢iim giiciiniin zay1flig1 sebebiyle analiz kapsamindan ¢ikarilmistir.

3. ANALIiZ VE BULGULAR

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik o6zelliklerine goére dagilimi asagidaki
tabloda verilmistir.
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Tablo 2: Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans % Sektor Frekans % Frekans %
Kadin 201 47 Kamu 153 36 Kadrolu 215 51
Erkek 223 53 Ozel 269 64 Sézlesmeli 106 25
Toplam 424 Toplam 424 Gegici is¢i 100 24
Toplam 421
Yas Frekans % Ogrenim Frekans % Pozisyonu Frekans %
dur.
18-25 121 29 [lkokul 28 7 Yonetici idari 118 28
26-35 128 30 Ortaokul 27 6 P. 66 16
36-45 116 27 Lise 101 24 Miihendis/tek. 49 11
46-54 41 10 Universite 213 50 Pazarlamaci 29 7
55 st 18 4 Yiiksek 47 11 Ustabasi 87 20
Toplam 424 lisans 10 2 Isci 76 18
Doktora 426 Diger 425
Toplam Toplam
Ucret Frekans % Calisan Frekans %
sayisl
1500 den 83 20 20 den az 130 31
az 142 34 21-50 81 19
1500- 70 16 51-100 71 17
2000 128 30 101-500 82 19
2000- 423 500 dengok 61 14
2500 Toplam 425
2500 istii
Toplam

Yukarida Tablo 2’den goriilecegi lizere katilimcilarin %47°si kadin, %531 erkek olup
yaklasik %60°1 35 yas alt1 kisilerden olusmaktadir. Ogrenim durumu agisindan %63 ii en az
iiniversite mezunu olup %64’ 6zel sektorde caligmaktadir. Asgari iicret seviyesinde licret
alanlar %20 civarinda iken %30’luk kesim 2500 TL {izerinde iicret almaktadir. Katilimcilarin
%51°1 kadrolu olup yonetici ve idari pozisyonda ¢alisanlar %28’lik kesimi olugturmaktadir.
Calisan sayisi agisindan isletme biiyiikliiklerine bakildiginda %31°1 20 kisiden az ¢alisan1 olan
kiiciik isletmelerden olusurken, 100 kisiden fazla g¢alisani olan isletmelerin %33 oldugu
gorilmistir.

3.1. Cahlisanlarin is tatmin durumunun t testi ile analizi

Calisanlarin is tatmini iizerinde etkili olan gostergelerin belirlenmesi igin t testi
uygulamasi yapilmistir. Asagidaki tabloda t testi i¢in elde edilen sonuglar verilmistir.
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Tablo 3: is Tatminine Etki Eden Olgiitlerin T Testi ile Analizi

, Std. Sig.
Is tatmini ile ilgili gostergeler N Ortalama t Cift
Sapma
taraf

1-Meslegim benim i¢in degerlidir 427  4,2436 1,141 13,465 ,000**
2-Kendimi ¢alistigim kurumun bir pargasi olarak 427 4,0960 1,063 11,590 ,000%*
hissediyorum
3-Diinyaya tekrar gelmis olsaydim yine ayni 427  3,3208 1,371 -2,700 ,007**
meslegi secerdim
4-I¢inde ¢alistigim kurumun amaclarim biliyorum 427  4,0422 1,091 10,267  ,000**
5-Yasim ilerledik¢e isimi daha ¢ok seviyorum 425 3,4541 1,268 -, 746 456
6-Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye 427 3,5176 1,293 281 ,779
ederim
7-Meslege ilk basladigimda meslegimi daha ¢ok 427 3,2857 1,351 -3,278 ,001%*
seviyordum
8-Meslegimden ayrilmayi hi¢ diigiinmedim 426 34718 1,319 -,441 ,660
9-Mecburiyetimin olmasa su anki meslegimden 425 2,9059 1,409 -8,690 ,000%*
ayrilirrm
10-Her giin isime giderken istekli bir sekilde 425 3,7176 1,151 3,897 ,000%*
giderim
11-Mesaide yaptigim seyleri seviyorum 425  3,5624 1,202 1,069 ,285
12-Yaptigim isten zevk altyorum 423 3,8014 1,157 5,356 ,000%**
13-Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir is te 426  3,7793 1,203 4,792 ,000%%*
calistyorum
14-Mesai arkadaglarimla ayni ortami paylasmaktan 426 4,0399 1,081 10,312 ,000%*
memnunu
15-Mesai arkadaslarimla is disinda da severek 425 3,8824 1,194 6,604 ,000%*
gorusiiyorum
16-Amirlerim diiriisttiir 427  3,7728 1,215 4,640 ,000**
17-Amirlerim diislincelerime 6nem verirler 426 3,7324 1,198 4,005 ,000%*
18-Yaptigim ise karsilik maasimi yeterli buluyorum 426  3,3357 1,378 -2,461 ,014*
19-Ayni maagi alabilecegim baska bir is teklifini 427 34145 1,303 -1,355 ,176
kabul etmem
20-Aileme yeterince zaman ayirabiliyorum 425 3,5012 1,270 ,019 ,985
21-Saglik hizmetleri ve sosyal haklar cogu 427 3,6206 1,239 2,011 ,045%
kurumdan daha iyi
22-Gayretlerim hak ettigim &lgiide 6diillendiriliyor 427  3,2810 1,321 -3,423 ,001**
23-Isimde mesleki, kiiltiirel alanda kendimi 425 3,5094 1,289 ,150 ,881
gelistirebiliyorum
24-Amirlerime kolaylikla ulasabilmekteyim 426 4 1,144 9,023 ,000%*
25-Isyerimde kendimi mutlu ve huzurlu 426 3,838 1,153 6,04 ,000%*
hissediyorum

(*) %35, (**) %1 seviyesinde anlamhidr.

Yukaridaki tablodan goriildiigli gibi ¢calisanlarin is tatmin diizeyleri lizerinde 7 faktoriin
etkisiz oldugu, geri kalan 18 faktoriin 6nemli etkiye sahip oldugu anlagilmistir. Calisanlar isinin
kendisi i¢in degerli oldugu, calistigt kurumun bir parcasi oldugu, mesai arkadaslar ile ayni
ortamda bulunmak ve amirlerine kolayca ulasabilmek konusunda yiiksek bir memnuniyet
duymaktadirlar. Ancak maas ve odiillendirilme konusunda bir memnuniyetsizligin varlig
gozden kagmamaktadir. Ayrica ¢alisanlar ¢alistiklar1 kurumun amaglarini bildikleri ve mecbur
olmadiklart siirece iglerinden ayrilmayacaklarini belirtmislerdir.

3.2. Kurum ve Kisilik 6zelliklerinin is tatmini iizerindeki etkileri

Calisanlarin demografik 6zelliklerin ve kurumsal 6zelliklerin is tatmini {izerinde farkl
etkiler gosterip gostermedigi ki-kare bagimsizlik testleri ile arastirilmistir. Asagida bu konuda
yapilan analizler sunulmustur.
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3.2.1. Cinsiyetin is tatmini iizerindeki etkisinin analizi

Is tatmini gostergelerinin cinsiyete gore farklihik gosterip gostermedigi ki kare
bagimsizlik testi ile arastirilmis ve 6nemli bulunan sonuglar asagida verilmistir.

Tablo 4: Cinsiyetin Is Tatmini liskisi

Is Tatmini Olciitii 12 Serb. Der. Anlamhhk
Kendimi ¢alistigim kurumun bir parcasi olarak hissediyorum 10,24 4 0,037*
Icinde calistigim kurumun amagclarini biliyorum 10,59 4 0,032*
Yaptigim is ile karsilastirdigimda maasimi yeterli buluyorum 13,51 4 0,009**

(*) %35, (**) %1 seviyesinde anlamhidr.

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere sadece 3 is tatmini gostergesinde kadin ve erkekler
farkl1 diistinmektedir. Tabloda belirtilen her ii¢ tatmin 6l¢iitii hakkinda erkekler kadinlara gore
daha pozitif diisiinmektedirler.

Calisan yasinin is tatmini tizerindeki etkisi ki-kare bagimsizlik testi ile arastirilmis,
ancak yasin is tatmini iizerinde 6nemli bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir.

3.2.2. Ogrenim diizeyinin is tatmini iizerindeki etkisinin analizi

Calisanlarin 6grenim diizeylerinin is tatmini iizerinde farkli etkiler gdsterdigi oOlgiitler
asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 5: Ogrenim Diizeyi Is Tatmini iliskisi

is Tatmini Olciitii 12 Serb. Der. Anlamhihk
Meslegim benim i¢in degerlidir 25,33 12 0,013%*
Diinyaya bir kez daha gelmis olsaydim yine ayni meslegi secerdim 21,41 12 0,045%*
Icinde calistigim kurumun amagclarini biliyorum 24,52 12 0,017*
Yasim ilerledik¢e isimi daha ¢ok seviyorum 26,58 12 0,009%*
Meslegimden ayrilmayi hi¢ diislinmedim 21,71 12 0,041%*
Mesaide yaptigim seyleri seviyorum 22,81 12 0,029*
Yaptigim isten zevk aliyorum 31,44 12 0,002**
Amirlerim diisiincelerime 6nem verirler 27,03 12 0,008**
Yaptigim is ile karsilastirdigimda maasimi yeterli buluyorum 24,82 12 0,016*
Bu igyerinde Mesleki ve kiiltiirel alanda kendimi gelistirebiliyorum 21,69 12 0,041%*

(*) %35, (**) %1 seviyesinde anlamhidr.

Yukaridaki tabloya gore egitim diizeyi ylikseldikge, kisiler mesleklerinin kendisi igin
degerli oldugu, diinyaya tekrar gelse yine ayn1t meslegi segcecegi, yasi ilerledikge isini daha ¢ok
sevdigi, kurumun amaglarinin bilincinde olma konusunda daha pozitif diistinmektedirler.
Yiiksek lisans doktora yapanlarin mesleklerine daha siki bagl olduklari, isini yapmaktan zevk
aldiklari, buna karsilik ilkokul, ortaokul mezunlarinin daha az zevk aldiklar1 goriilmiistiir.
Yiiksek lisans, doktora yapanlar amirlerin fikirlerine deger verdigini diisiiniirken, egitim diizeyi
diistik calisanlar ticretlerinin dusiikliigiinden sikayetcidirler. Egitim diizeyi yiikseldikge kisiler
isyerinde kendilerini mesleki ve kiiltiirel agidan daha ¢ok gelistirme firsati bulduklarini ifade
etmislerdir.

3.2.3. lisletmenin icinde bulundugu sektériin is tatminine etkisi

Kamu ve 6zel sektdrde calisiyor olmanin is tatmini tizerindeki etkisinin varligi icin
yapilan ki-kare testinin anlamli olan sonuglar1 asagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 6: Sektor — is tatmini iligkisi icin ki- kare testi sonu¢lari

is Tatmini Olgiitii 2 Serb. Der. Anlamhhk
Meslegimden ayrilmayi hi¢ diisiinmedim 12,25 4 0,016*
Mecburiyet olmamasi durumunda su anki meslegimden ayrilirim 14,98 4 0,005%*
Her giin isime giderken istekli bir sekilde giderim 9,77 4 0,044*
Mesaide yaptigim seyleri seviyorum 19,43 4 0,001 **
Yaptigim is ile karsilastirdigimda maasimi yeterli buluyorum 15,59 4 0,004 **
Bu igyerinde Mesleki ve kiiltiirel alanda kendimi gelistirebiliyorum 15,25 4 0,004 **

(*) %5, (**) %1 seviyesinde anlamlidir.

Kamu ve 6zel sektorde calisiyor olma durumuna is tatmininde farklilik gosterdigi alti
gosterge tablo 6’da goriilmektedir. Buna gore kamu sektoriinde ¢alisanlar mesleklerinden
ayrilmay1 distinmedikleri, ise istekli gitme, mesaide yaptiklar seyleri sevdikleri, yaptigi ise
kars1 aldigi maagin yeterli oldugu konusunda 6zel sektor ¢alisanlarina gore daha olumlu
disiinmektedirler. Buna karsilik 6zel sektor ¢caligsanlarinda mecbur olmasa mesleginden ayrilma
ve igyerinde mesleki ve kiiltiirel olarak kendini gelistirebildigi diisiincesi one ¢ikmaktadir.

3.2.4. Cahisanin Pozisyonunun is tatminin etkisinin analizi

Isgorenin isletmedeki calistign pozisyonun is tatmini iizerindeki etkisi ki-kare
bagimsizlik testi ile arastirilmis ve sonuglar tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Calisanin pozisyonu-— is tatmini iliskisi icin ki- kare testi sonuclari

is Tatmini Olciitii 12 Serb. Der. Anlamhihk
Meslegim benim i¢in degerlidir 39,2 18 0,003**
Kendimi ¢alistigim kurumun bir parcasi olarak hissediyorum 40,1 18 0,002**
Diinyaya bir kez daha gelmis olsaydim yine ayni meslegi secerdim 42,3 18 0,001 **
Yasim ilerledik¢e isimi daha ¢ok seviyorum 33,8 18 0,013*
Meslege ilk basladigimda meslegimi daha ¢ok seviyordum 39,9 18 0,002**
Meslegimden ayrilmayi hi¢ diislinmedim 39,2 18 0,003**
Her giin isime giderken istekli bir sekilde giderim 36,3 18 0,006**
Yaptigim isten zevk aliyorum 36 18 0,007**
Amirlerim diislincelerime 6nem verirler 29,4 18 0,044*
Ayn1 maag1 alabilecegim baska bir is teklifini kabul etmezdim 38,1 18 0,004**
Saglik hizmetleri ve sosyal haklar ¢ogu kurumdan daha iyidir 38 18 0,004**
Isyerimde kendimi mutlu ve huzurlu hissediyorum 38,7 18 0,003**

(*) %35, (**) %1 seviyesinde anlamhidr.

Miidiirler ve idari personel diger personele gore mesleginin kendisi i¢in degerli
oldugunu daha kuvvetle vurgulamistir. Ustabasi ve is¢i kesimi kendini kurumun bir pargasi
oldugunu diger personel kadar tasdiklememistir. Ozellikle is¢i kesimi diinyaya tekrar gelse ayni
meslegi segmek istemedigini belirtmistir. Ustabasi ve is¢i kesimi ige ilk girdiginde meslegini
daha ¢ok sevdigi fikrine katilmadiklar1 halde miidiirler ve idari personel bu goriisii
desteklemektedir. Meleginden hi¢ ayrilmak istemeyenlerin orani miithendis ve idari personelde
yiiksek iken, diger kesimlerde bu oranin diisiik oldugu anlasilmistir. Miidiirler, idari personel
ve miihendisler diger kesimlere gore isine daha istekli bir sekilde gittigini ve isinden zevk
aldiginmi vurgulamistir. Ayn1 maasi alabilecegi baska bir is teklifini kabul etmeyi diisiinenlerin
orani ustabasi ve is¢i kesiminde daha yiiksektir. Bu durum ustabasi ve is¢i kesiminde is
memnuniyetsizliginin bir gostergesi olarak algilanabilir. Saglik hizmetleri ve sosyal haklarin
diger kurumlardan daha 1yi oldugu goriisiine ustabasi ve pazarlamacilar diger kesimlere gore
daha az katilmaktadir. isinde kendini mutlu ve huzurlu oldugunu diisiinenlerin oran1 miidiirler,
idari personel ve miihendislerde diger kesimlere gore daha yiiksektir.
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3.2.5. lIsletme bityiikliigii is tatmini iliskisi
Isletme biiyiikliigii olarak ¢alisan sayis1 esas almmuistir.

Tablo 8: isletme biiyiikliigii— is tatmini iligkisi icin ki- kare testi sonuclar

Is Tatmini Olgiitii 12 Serb. Der. Anlamhlik
Icinde calistigim kurumun amaglarmi biliyorum 27,58 16 0,035*
Her giin isime giderken istekli bir sekilde giderim 28,5 16 0,027*
Amirlerim diiriisttiir 31,92 16 0,01%**
Ayn1 maag1 alabilecegim bagka bir ig teklifini kabul etmezdim 28,3 16 0,029*
Bu igyerinde Mesleki ve kiiltiirel alanda kendimi gelistirebiliyorum 29,7 16 0,018*
Anmirlerime kolaylikla ulasabilmekteyim 42,8 16 0,000%*

(*) %5, (**) %1 seviyesinde anlamlidir.

Katilimcilar genel olarak ¢alistiklar1 kurumun amaclarini bildiklerini belirtmis olmakla
birlikte bu oran kiigiik ve biiylik isletmelerde orta biiyiikliikteki isletmelere gore daha yiiksektir.
Isine istekli sekilde gidenlerin orani kiigiik isletmelerde yiiksek iken biiyiik isletmelerde
nisbeten daha diistiktiir. Kiiciik isletmelerde Amirlerin diiriistliigline inananlarin oraninin biiytik
isletmelere gore daha fazla oldugu anlasilmistir. Kiigiik isletmelerde calisanlarin isletme
bagliliginin biiyiik isletmelere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kendini isyerinde mesleki
ve kiiltiirel alanda gelistirdigini sdyleyenlerin orami kiiciik isletmelerde daha yiiksek ¢ikmistir.
Amirlerine kolaylikla ulasabildigini sdyleyenlerin oranmin en diisiik orta biyiikliikteki
isletmeler oldugu goriilmiistiir.

3.2.6. Ucret is tatmini iliskisi

Ucret seviyesinin ¢alisanin is tatminine etkisi asagidaki tablo9’da 6zetlenmistir.

Tablo 9: Ucret — is tatmini iliskisi icin ki- kare testi sonuclari

is Tatmini Olciitii 12 Serb. Der. Anlamhihk
Meslegim benim i¢in degerlidir 38,6 12 0,000**
Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim 27,3 12 0,007**
Meslegimden ayrilmayi hi¢ diislinmedim 23,4 12 0,024%*
Her giin isime giderken istekli bir sekilde giderim 31,1 12 0,002**
Mesaide yaptigim seyleri seviyorum 28,3 12 0,005**
Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir is te ¢calisiyorum 23,9 12 0,021%*
Mesai arkadaglarimla ayn1 ortami paylagmaktan memnunum 35,1 12 0,000**
Mesai arkadaglarimla mesaiden sonra da severek goriisiiyorum 25,5 12 0,012%*
Amirlerim diirsttiir 26,5 12 0,009**
Amirlerim diislincelerime 6nem verirler 25,3 12 0,013*
Yaptigim is ile karsilastirdigimda maasimi yeterli buluyorum 40,01 12 0,000**
Ayn1 maag1 alabilecegim baska bir is teklifini kabul etmezdim 24,3 12 0,018*
Aileme yeterince zaman ayirabiliyorum 21,8 12 0,04*
Saglik hizmetleri ve sosyal haklar ¢ogu kurumdan daha iyidir 30,3 12 0,002**
Isyerimde kendimi mutlu ve huzurlu hissediyorum 32,6 12 0,001 **

(*) %35, (**) %1 seviyesinde anlamhidr.

Yukaridaki tablonun analizinden iicreti yiliksek olanlar diisiik olanlara gore
mesleklerinin kendileri i¢in daha degerli oldugu, meslege katilmak isteyenlere daha kuvvetle
tavsiye ettikleri, mesleklerinden ayrilmayi daha az diisiindiikleri, islerine daha bir istekle
gittikleri ve mesaide islerini severek yaptiklari anlasilmistir. Ucreti yiiksek olanlar bilgi ve
yetenegini kullanabildikleri bir iste calistiklarini, mesai ve sonrasinda is arkadaslar ile ayni
ortami paylasmaktan mutluluk duyduklarini belirtmislerdir. Yiiksek ticret alanlar amirlerinin
diirtist olduklar1 daha kuvvetle vurgularken 2000-2500 arasi {icret alanlar amirlerinin
goriislerine daha fazla deger verdigini bildirmistir. Dogal olarak diisiik iicret alanlar yaptig1 isin
karsiliginda aldig1 {icretin ve sosyal haklarin diisiik oldugunu diisiinmektedir. isletme bagliligin
yiiksek ticret alan ¢alisanlarda daha yiliksek oldugunu goriiliirken, diisiik {icret alan calisanlar
ailelerine daha az vakit ayirabildiklerinden yakinmaktadirlar.
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3.2.7. Kadro durumu is tatmini iliskisi

Isgorenin kadrolu, sdzlesmeli ya da mevsimlik isci statiisiinde ¢alisma durumunun is
tatmini iizerindeki olumlu ya da olumsuz etkileri ki kare bagimsiz testi ile arastirilmis ve
sonuclar agsagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 10: Kadro durumu- is tatmini iliskisi icin ki- kare testi sonuclari

Is Tatmini Olgiitii 12 Serb. Der. Anlamhlik
Meslegim benim i¢in degerlidir 26,7 8 0,001%**
Kendimi ¢alistigim kurumun bir pargasi olarak hissediyorum 27,6 8 0,001 **
Meslegimden ayrilmayi hi¢ diisiinmedim 22,7 8 0,004 **
Yasim ilerledik¢e isimi daha ¢ok seviyorum 24,8 8 0,002**
Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim 20,9 8 0,007**
Meslege ilk basladigimda meslegimi daha ¢ok seviyordum 17,8 8 0,023*
Meslegimden ayrilmayi hi¢ diisiinmedim 23,3 8 0,003**
Her giin isime giderken istekli bir sekilde giderim 19 8 0,015%*
Mesaide yaptigim seyleri seviyorum 22,1 8 0,005**
Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir is te ¢caligiyorum 19,5 8 0,012*
Yaptigim is ile karsilastirdigimda maasimi yeterli buluyorum 18,9 8 0,015%*
Ayn1 maag alabilecegim bagka bir is teklifini kabul etmezdim 17,1 8 0,029*
Gayretlerim hak ettigim 6l¢iide ddiillendiriliyor 28,2 8 0,000%*
Bu isyerinde Mesleki ve kiiltiirel alanda kendimi gelistirebiliyorum 24,3 8 0,002**
Isyerimde kendimi mutlu ve huzurlu hissediyorum 21,9 8 0,005**

(*) %5, (**) %1 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 10’da goriildiigli gibi hemen tiim 1§ tatmini Olgiitleri i¢cin kadrolu g¢alisanlarin
digerlerine gore ozellikle gegici olarak caligsanlara gére olumlu diisiindiikleri belirlenmistir. Bu
da kadrolu ¢alismanin is tatminine pozitif katki sagladigi anlamina gelmektedir. Ozellikle
mevsimlik ¢aligsanlarda is tatmin diizeyinin diisiik oldugu anlasilmaktadir.

3.3. Calisan tatmini icin faktor analizi

Faktor analizinin, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki
degiskenin arasindaki iligkilerin anlagilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak i¢in daha az
sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemektir. Yani temel bilesenler analizi gibi bir
boyut indirgeme ve bagimlilik yapisini yok etme yontemidir (Dogan ve Basokgu, 2010).

[s tatmini i¢in olusturulan &lgege faktdr analizi yapilip yapilamayacagini belirlemek icin
KMO degerinden ve Bartlett testinden yararlanilmistir. Madde toplam korelasyonu 0,3’{in
altinda ¢ikan 9. degisken analizden ¢ikarildiktan sonra KMO degeri 0,924 olarak elde edilmis
ve verilerin faktor analizi i¢in milkemmel derecede uyumlu oldugu anlasilmistir. Diger taraftan
Bartlett kiiresellik testi i¢in ki- kare degeri 4790,5 olarak elde edilmis olup 276 serbestlik
derecesi i¢in o = 0,001 anlam diizeyinde “kiitle korelasyon matrisi birim matristir” seklindeki
Ho hipotezi reddedilmistir. Buna gore is tatmini i¢in olusturulan Olcege faktdr analizi
uygulamak i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu kabul edilmistir (Field, 2000).

Toplam aciklanan varyansa bakildiginda dlgekte 6zdegeri 1 den biiyilik olan 5 faktor
goriilmektedir. Ik faktor (8zdegeri 9,423) varyansin %39,26’sim agiklarken ikinci faktor
(6zdegeri 1,675) ise varyansin %6,98° ini agiklamaktadir. Ozdegerler ve faktor yiikleri
arasindaki farklar dikkate alindiginda birinci ve ikinci faktorlerin 6z degerleri arasindaki farka
bliylik olmas1 sebebiyle 6l¢egin tek boyutlu oldugu diistiniilmiistiir. Maddelerin birinci faktor
iizerindeki ytikleri 6. madde hari¢ (Bu maddenin birinci boyuttaki faktor yiikii 0,3 civarindadir.)
0,502 ile 0,741 arasindadir.

Faktorlerin  yorum isimlendirilmesini kolaylastirmak i¢in dondiirme yoOntemi
kullanilmigtir. Dondiirme yonteminin se¢iminde faktorler arasi korelasyonlara bakilmig ve
faktorler arasinda herhangi bir iliski olmadig1 goriilerek Varimax dik dondiirme tekniginin
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kullanilmasma karar verilmistir. Faktorler 6zdegerleri ve acikladiklar1 varyans asagidaki
tabloda verilmistir.

Tablo 11: Faktorler Ozdegerler ve Agiklanan Varyanslar

Baslangig 6zdegerler Aciklanan varyans Rotasyon sonrasi aciklanan
= varyans
% Topla Agiklan Kiimiila ~ Topla Aciklan Kiimiila ~ Topla Agiklan Kiimiil
= m an tif (%) m an tif % m an atif (%)
varyans varyans varyans
(%) (%) (%)
1 9,423 39,264 39,264 9,423 39,264 39,26 4,372 18,217 18,217
4
2 1,675 6,977 46,241 1,675 6,977 46,24 3,543 14,763 32,980
1
3 1,385 5,770 52,012 1,385 5,770 52,01 2,835 11,811 44,791
2
4 1,152 4,800 56,812 1,152 4,800 56,81 2,202 9,176 53,967
2
5 1,036 4,316 61,128 1,036 4,316 61,12 1,719 7,161 61,128
8
6 ,888 3,701 64,829

Cikarim metodu: Ana bilesenler analizi.

Yukaridaki Tablo 11°e gore 6zdegerleri 1’in tizerinde olan 5 faktor oldugu goriilmiistiir.
Bu 5 faktorle toplam varyansin %61,13’1 aciklanabilmektedir. 1. Faktor toplam varyansin
18,22’sini, 2. Faktor %14,76’sm1, 3. Faktor %12,81’ini, 4. Faktor %9,18’ini, 5. Faktor %
7,16’s1m1 aciklamaktadir.

Tablo 12: Madde Faktor Yapisi

Faktor Maddeler Faktor yiik arahg Faktor

Numarasi

1 3-5-6-8-10-11-12-13 0,562 - 0,712 Meslek ve mesleki gelisim faktorii
2 16-17-23-24-25 0,508 — 0,702 Yonetici ve is ortami faktori

3 18-19-20-21-22 0,588 — 0,673 Ucret, sosyal haklar ve ddiil faktorii
4 1-2-4 0,639 — 0,839 Kurumla biitiinlesme faktorii

5 7-14-15 0,488 — 0,754 Calisanlar arasi iliskiler faktori

SONUC VE ONERILER

Yapmis oldugumuz bu c¢alismada isgdrenlerin is tatminini etkileyen degiskenler,
isgorenlerin demografik ozellikleri ve is tatmini iligkisi ve is tatmini iizerinde etkili faktor
yapisinin belirlenmesi i¢in ¢esitli istatistik tekniklerle analizler yapilmistir. Bu cercevede
yapilan t testine gore 18 degiskenin is tatmini iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Is tatminini
bu degiskenlerden 14’ii pozitif, 4’ii negatif yonlii etkilemektedirler. Ozellikle maas, iicret ve
0diil uygulamalar1 konusunda bir tatminsizlik s6z konusudur. Calisanin mesleginden, is ortami1
ve mesai arkadaglarindan, amirleri ile iletisim kurabilme konularinda pozitif bir is tatmini
vardir.

Ki kare bagimsizlik testleri ile kurum ve kisilik 6zelliklerinin is tatmini lizerindeki
etkileri analiz edilmistir. Buna gore ¢alisanin yasinin ig tatmini {izerinde etkisinin olmadigi,
cinsiyetin 3, 6grenim diizeyinin 10, sektoriin 6, isletmedeki pozisyonun 12, isletme
biiylikliigiiniin 6, ticret seviyesinin 15, Kadro durumunun 15 is tatmini degiskeni {izerinde etkili
oldugu anlagilmstir.
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Faktor analizi ile is tatmini i¢in bir faktor yapisi olusturulmustur. Buna gore 5 faktorli
bir yap1 ortaya konmustur. S6z konusu faktorler: meslek ve mesleki gelisim, yonetici ve is
ortami, tlicret sosyal haklar ve ddiillendirme, kurumla biitiinlesme ve calisanlar arasi iligkiler
seklinde belirlenmistir.

Bu calismanin neticesinde ortaya konmus olan faktoér yapisi i¢in dogrulayici faktor
analizleri yapilabilir. Isgorenlerin ¢alismis olduklar: sektorler agisindan (kamu-6zel) bu faktor
yapisinin varligi test edilebilir. Ayrica hizmet ve sanayi sektorii calisanlarinin is tatmin
gostergeleri ve diizeyleri karsilastirmali olarak analiz edilebilir.

NOT: Bu makale 17-18 Kasim 2017 tarihlerinde Istanbul - TURKIYE’de diizenlenmis olan ICOMEP’17
kongresinde bildiri olarak sunulmustur.
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