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Ozet: Calisanlarin yaptiklar isten doyum saglamalari hem c¢alisanlarin is ve 6zel yasamlar: hem de 6rgiit ve
toplum acisindan 6nemlidir. Yaptig: isten tatmin olmayan calisan bireysel érglitsel ve toplumsal bir
kisim kayiplarin yasanmasina sebep olmaktadir. Calisanlar isin bir yontinden tatmin olurlarken diger
yéniinden tatmin olmayabilirler. Is tatmininin her bir boyutunun calisanlarin genel is tatmini
boyutuna etkisi farkli olabilir. Bu bakimdan is tatminin boyutlarinin ¢calisanlar icin 6éneminin ortaya
cikarilmas:i igverenler ve arastirmacilar icin is tatminin anlasilmasinda ve calisanlarin motive
edilmesinde yol gosterici olabilir. Bu calismanin amaci Bursa ilinde Ortak Saglik ve Guvenlik
Birimleri’'nde (OSGB) calisan is glivenligi uzmanlarinin ve isyeri hekimlerinin is tatmini boyutlarina
verdikleri 6énemi ortaya koymaktir. Arastirmada AHP kullanilarak is tatmini boyutlarinin énem
dtizeyleri belirlenmistir. Arastirmadan elde edilen sonuclara gore hem is gtivenligi uzmanlar: hem de
isyeri hekimleri icin calisma arkadaslari is tatminin en 6nemli boyutunu olusturmaktadir. Ancak C
sinifi is ghvenligi uzmanlari i¢in Gceret is tatmini agisindan en 6nemli boyuttur. Bu sonug¢ ayni meslek
grubu icinde farkl stattilerin is tatmini boyutlarina farkli yaklasimlarinin olabilecegini géstermektedir.
Arastirmanin sonucuna gore is guvenligi uzmanlar: ve isyeri hekimleri icin calisma arkadaslarn is

tatminin en 6nemli boyutunu olusturmaktadir.
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Abstract: Job satisfaction is an important issue for both employees’ work life and personal life and
organization and society. Because employees who are not satisfied with their jobs cause some loses
for themselves, organization and society. The aim of this study is to examine employee satisfaction in
the service sector. An unsatisfied employee results in both personal and organizational and societal
loses. Employees can have satisfaction with some aspects of the job but cannot have the other aspects.
Each dimension of job satisfaction has different effects on general level of job satisfaction. Therefore,
determining the priorities of job satisfaction for employees can be beneficial for employers and
researcher to understand job satisfaction and motivate employees. The purpose of research is to
determine the priorities of dimension of job satisfaction of occupational safety specialists and
workplace physicians in occupational health and safety units in Bursa Province. In this research AHP
was used to determine priorities of job satisfaction dimensions. The results indicate that work fellows
is the most important dimension for both occupational safety specialists and workplace physicians.

But for C group occupational safety specialists wage is the most important dimension. This shows that
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employees in the same occupation but have different status level can give different importance to the

dimensions of job satisfaction.

Keywords: Employee Satisfaction, Analytic Hierarchy Process (AHP), Occupational Safety Specialist, Workplace

Physician
1. GIRIS

Hizmet sektoértinde calisan memnuniyeti ya da is tatmini; verimliligi, kaliteyi, musteri
memnuniyetini ve nihayetinde finansal performans: arttirmada 6nemli bir faktér olarak kabul
edilmektedir (Maltzer ve Renzl, 2007, s.589). Bu bakimdan hizmet sektériinde oldugu gibi muisteri
ile dogrudan temasta olan calisanlarin is tatminlerinin 6lctilmesi, is tatminlerini etkileyen
faktorlerin belirlenmesi ve gerekli tedbirlerin alinmasi érgiitsel ¢iktilarin kontrol altinda tutulmasi

bakimindan 6nemlidir.

Calisanin is tatminsizligi calisanin kendisi, 6rgiit ve toplum acisindan bircok yénden istenmeyen
bir durumdur. Ctnki isinden memnun olmayan bir kisi isinde ¢alismaya devam etse; ise olumlu
katk: saglamayabilir, isi savsaklayabilir, aksatabilir, kasith veya kasitsiz zarar verebilir, diger
calisanlarla catismaya yasayabilir. Is tatminsizlifinin calisanin kendisi acisindan da bircok
olumsuz sonugclan ortaya ¢ikmaktadir. Isinden memnun olmayan bir calisan kendini isyerinde
gelistiremez, basarisiz olma duygusu kisinin saghgini etkileyebilir ve daha Onemlisi,
mutsuzlugunu ézel yagsamina yansitarak cevresini de mutsuz edebilir (Unal 2016, s.162). Sonugcta
mutsuz bir calisandan yakinligina goére tim toplum kendi payma dusen bir kisim

olumsuzluklardan nasibini alir.

Bu arastirmayla Bursa ilindeki is sagligi ve glivenligi birimlerinde calisan isyeri hekimleri ve is
guvenligi wuzmanlarinin is tatmini boyutlarina verdikleri O6nemi ortaya c¢ikartmak
amaclanmaktadir. Bunun icin Saaty tarafindan gelistirilen “cok kriterli karar verme”
tekniklerinden biri olan AHP y6ntemi kullanilmistir. AHP, nitel ve nicel olarak ele alinan tim
kriterleri modele dahil edebilen ve bu kriterleri degerlendirme stirecindeki agirliklarini/katkilarini
belirleyen cok kriterli bir karar verme stirecidir (Handfield, Walton, Sroufe ve Melnyk, 2002).

Arastirmaya yirmi isyeri hekimi ve is giivenligi uzmani katilmistir. Is tatminin ve is tatmininin
boyutlar: ile ilgili genis bir literatlir olmasina ragmen simdiye kadar yapilan calismalarda is

tatmininin boyutlarinin toplam is tatminine etkisi genel olarak esit kabul edilmektedir.

Halbuki her bir meslek grubu ya da ayni meslek grubu icinde farkli mevki ya da stattilerde
calisanlari icin is tatmininin boyutlarinin agirliklar: ya da énemleri farkl olabilir. Calisanlarin is
tatminini boyutlarinin cok kriterli karar verme yontemleri degerlendirilmesi ve is tatmini
yorumlamalarinda bu boyutlarin énem derecelerinin dikkate alinmasi gerekmektedir (Karabulut,
2014, s.56).

Is tatminin boyutlarinin agirliklandirilmas: ile ilgili sinirh sayida arastirma bulunmaktadir.
Ogretmenler (Karabulut, 2014, s.56) ve yogun bakim hemsireleri (Onder ve Onder, 2013) tizerine
yapilan calismalarda is tatmini boyutlarinin o6ncelikleri belirlenmistir. Arastirmanin 6nct

calismalardan olmasindan dolay: alan yazina katk: sunacag: distintilmektedir.

Asagida oncelikle is tatmini ve is tatmininin boyutlari aciklanmakta ardindan c¢alismanin

uygulama bolumunde yontem, bulgular, analizler ve sonug kisimlarina yer verilmektedir.
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2. IS TATMINi KAVRAMI

Is tatmini (doyumu) calisanin isle ilgili genel tutumuna atifta bulunmaktadir. Isinden tatmin olan
bir birey ise kars1i olumlu bir tutum gelistirmektedir (Robbins’e 2000, s.20). Diger bir ifade ile is
tatmini calisanin ise karsi olumlu duygusal tepkisidir (Oshagbemi, 2003, ss.1210-1232; 2000,
$5.331-343; Scarpello, 1992, ss.125-140). Ancak is tatminin ¢ok boyutlu bir kavramdir (Anderson
1986, s.10). Bir calisan isin bir yontinden nispi olarak tatmin olurken diger yénlerinden tatmin
olmayabilir (Kreitner and Kinicki, 2004, s.202). s tatminin calisanin isle ilgili yargisal bir
degerlendirmesidir. Bu degerlendirmenin iki yént bulunmaktadir. Birincisi calisanin arzuladig:
ile elde ettigi arasindaki fark, digeri ise arzunun 6nem derecesidir (Locke, 1976’den aktaran:
Staples ve Higgins, 1998, s.212).

Is tatmini 6lcmek icin cesitli dlcekler gelistirilmistir. Is Tatmin Olcegi (Weiss, Dawis, England, ve
Lofquist, 1967), Is Tan1 Arastirmasi (Hackman ve Oldham, 1975) ve Is Tanimlayici indeksi (Smith,
Kendall ve Hulin, 1969) bu konuda gelistirilen 6lceklerden bazilaridir (Ktskd, 2001, s.147).

Bu arastirmada Churcill ve arkadaslar: tarafindan gelistirilen is tatmini 6lcegindeki boyutlar
kullanilmistir. Bu 06lcek; isin kendisi, calisma arkadaslari, yoneticiler, sirket politikalar1 ve
destekler, 6demeler, terfi ve ilerleme ve musteriler olmak Uzere yedi boyuttan olusmaktadir
(Chirchill ve digerleri, 1974, ss. 254-260). Is tatminin bu boyutlar1 Schwepker (2001, ss.39-52),
Zehir ve digerleri (2012), Unal (2012) ve Giinay (2015) tarafindan yapilan calismalarda
kullanilmistir. Asagida bu boyutlar aciklanmaktadir.

3. IS TATMININIi BOYUTLARI
3.1. Isin Kendisi

Calisanin yaptigi isin niteligi ile calisanin is tatminini arasinda da iliski kurulabilmektedir.
Asagida belirtilen 6zellikler calisanin yapmis oldugu isinden tatmin olmasini etkilemektedir
(Henne ve Locke 1985, s.222; Motowidlo ve digerleri 1976, s.40):

- Isin calisanin gelisimine ve basarisina katk: saglamasi,

- Isin calisana sorumluluk duygusu vermesi,

- Calisanin isi ile ilgili karar verebilmesi,

- Isle ilgi rol belirsizliginin olmamas,

- Isin calisana cazip gelen yénlerinin olmasi,

- Calisanin yaptigi iste sahip oldugu yetenekleri kullanabilmesi ve
- Yapilan isin ¢calisana 6énemli biri oldugu duygusunu vermesi
3.2. Calisma Arkadaslar1

Calisanlar vakitlerinin énemli bir béliim{inti is ortaminda gecirmektedirler. Isyeri bir bakima
insanlar icin sosyal bir ortam ortamdir. Dolayisiyla insanlar anlasabildikleri, iyi iliskiler
kurabildikleri ve uyumlu insanlarla birlikte calismak istemektedirler (Hsu ve Wang 2008, s. 358).
Is arkadaslarinin yardimseverligi, isgérenlerin is basarisini ve tatminini artirmada katki
saglayabilmektedir (Robbins, 2000, s.20; Henne ve Locke, 1985, s.222).

3.3. Yoneticiler

Calisanlar vakitlerinin énemli bir béliim{inti is ortaminda gecirmektedirler. Isyeri bir bakima

insanlar icin sosyal bir ortam ortamdir. Dolayisiyla insanlar anlasabildikleri, iyi iliskiler
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kurabildikleri ve uyumlu insanlarla birlikte calismak istemektedirler (Hsu ve Wang 2008, s.358).
Is arkadaslarinin yardimseverligi, isgdérenlerin is basarisini ve tatminini artirmada katk:
saglayabilmektedir (Robbins, 2000, s.20; Henne ve Locke, 1985, s.222).

Isgbrenlerin kendilerini gelistirecekleri bir calisma ortaminin ve kosullarinin saglanmasi,
calisanlar istihdam edilirken yeteneklerinin dikkate ve ona gore is verilmesi, hakkaniyetli bir is
yukd dagilimi yapilmasi, motive edici insan kaynaklar: aktivitelerinin dtizenlenmesi, calisanlarin
kararlara katiiminin 6ntintn acilmasi ve calisanlarla saglkl iletisim kurulmasi vs. ancak

yoneticilerin destegi ve bu konudaki olumlu anlayislari ile basarilabilir (Unal, 2016, s.164)
3.4. Sirket Politikalar1 ve Destekler

Calisanlarin yetkilendirilmesi, kararlara katihmlarinin saglanmasi, gértislerine deger verilmesi,
performansina ve yetkinligine gore terfi ettirilmeleri, dogru ve stirekli bir sekilde bilgilendirilmesi
ve amir sayisi gibi 6rgit ya da yonetimle ilgili 6zelliklerin calisanlarin is tatmini tizerine etkisi
oldugu belirtilmektedir (Akinci 2002, s.12).

3.5. Ucret

Calisanlar emeklerinin karsiligi olarak isyerinden tcret almaktadirlar. Ancak bu tcretin adil ve
yeterli bir ticret olmas1 gerekmektedir (Henne and Locke 1985, s.222). Ucret ve diger kazanclar
calisanin genel tatmin dizeyini etkilemektedir (Oshagbemi and Hickson 2003, s.358). Calisanin
aldig1 ticret ayni zamanda onun 6rgiit icin ne kadar 6nemli bir is yaptiginin ya da ona 6rgiitiin ne
kadar deger verdiginin bir gostergesi olarak algilanmaktadir (Jun ve digerleri., 2006, s.806;
Rizwan ve digerleri., 2013; Scarpello, 1992, s.139).

3.6. Terfi ve ilerleme

Calisanlar yaptiklar iste kendilerini gelistirecek ve kendilerini ifade edebilecekleri bir pozisyona
gelmek isterler. Bunu saglayacak muglak olmayan, tanimlanmais ve adil bir terfi sisteminin olmasi

calisanlarin is tatmin diizeylerini arttirabilir (Dessler 2008, s.387).
3.7. Miisteriler

Musterilerin calisanlara davraniglari da calisanlarin  yaptiklar iste tatmin saglayip
saglamamasinda etkisi bulunmaktadir. Chirchill ve arkadaslarina goére satis elemana kars: saygili

davranan musteri onun is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (1974, s.258).
4. AHP YONTEMI

AHP, Saaty tarafindan gelistirilmis bir “cok kriterli karar verme” teknigidir. AHP karar
seceneklerini ikili karsilastirmalar yolu ile siralamaktadir (Saaty, 1980, s.79). AHP, karar verenin
karar seceneklerini siralamasi i¢cin sayisal degerler tlireten bir strectir (Russel ve Taylor III, 2003,
s.322). AHP; kolay ve anlasilabilir olmasi, nicel ve nitel kriterleri degerlendirmede sezgilere imkan
vermesi ve tutarli sonuclar Uretmesinden dolay1 ¢cok kriterli karar vermede oldukca sik tercih
edilen bir tekniktir (Cheong ve digerleri., 2008, s.783; Ozdemir ve Saaty, 2006, s.351). AHP ikili

karsilastirmalarda Tablo1’de gosterilen 6lcegi kullanmaktadair.
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Tablo 1. AHP ikili Karsilastirma Olcegi

Onem Diizeyi Tanim Aciklama

1 Esit Kriterler esit diizeyde 6nemlidir.

2 Zayif

3 Orta Bir kriter digerine azicik tercih
edilmektedir.

4 Orta +

5 Kuvvetli Bir kriter digerine kuvvetli sekilde tercih
edilmektedir.

6 Kuvvetli +

7 Cok kuvvetli Bir kriter digerine cok kuvvetli ya da
baskin sekilde tercih edilmektedir

8 Cok cok gtcla

9 Mutlak tsttin Bir kriter digerine mutlak surette tercih

edilmektedir

Kaynak: Saaty, 2008, s. 86

Cok Kriterli Karar Verme (CKKV) yontemlerinden biri olan AHP yéntemi yonetici seciminde, ticari
anlagsmalarda, Grtn degerlemelerinde, lokasyon seciminde, tedarik¢i seciminde, performans
degerlemelerinde, strateji belirleme stireci gibi birbirinden farkli secim ve siralama gerektiren
alanlarda kullanilmaktadir (Unal, 2010).

AHP yontemi secim stirecinde yer alan kriter agirliklarinin belirlenmesi uygulamalarinda farkh
sektorlerde yaygin olarak kullanilmistir. Bunlara 6rnek olarak; Bogdanovic, Nikolic, ve Ilic (2012)
maden c¢ikarma yonteminin belirlenmesinde "Excavation Cost" kriterini, Manap Davras ve
Karaatlh (2014) otel isletmeleri icin tedarikci seciminde "Fiyat" ve "Urtin kalitesi" kriterlerini,
Chandra, Manoj ve Vishal (2015) firma performansi agisindan "Insan Kaynag:" kriterini, Ar,
Goksen ve Tuncer (2015) havayolu firma seciminde "Fiyat" kriterini, Demircanli ve Kundakg:
(2015) futbolcu transferlerinde futbolcunun "Bitiricilik" kriterini, Karaman ve Cercioglu (2015)
hastane yatirim projelerinde "Mevcut hastanelerin doluluk orani” kriterini, Xi, Zhao, Li ve Wang,
(2016) trafik kazalarinda "Stirticti faktorii" kriterini, Peker, Korucuk, Ulutas, Sayin Okatan ve
Yasar (2016) ise dagitim merkezi yeri seciminde "Karayolu yakinlik" kriterini en onemli

kriter /kriterler olarak belirlemislerdir.

AHP ile birlikte diger Cok Kriterli Karar Verme (CKKV) yontemlerinin farkli uygulamalarda
buittinlesik olarak kullanildigi calismalar da mevcuttur. AHP-TOPSIS (Glinay ve Unal, 2016;
Tsaur, Chang ve Yen, 2002; Jabbarzadeh, 2018; Lin, M.C., Wang, Chen, ve Alec Chang, 2008;
Wang, Cheng ve Huang, 2009; Ustastileyman, 2009; Bagheri ve Tarokh, 2010; Alp ve Engin, 2011;
Fazlollahtabar, Mahdavi, Talebiashoori, Kaviani, ve Mahdavi-Amiri, 2011; Shahroudi, Rouydel,
Assimi ve Eyvazi, 2011; Supciller ve Capraz, 2011; Bhutia ve Phipon, 2012), AHP-TOPSIS-
ELECTRE (Madumjar, Sarkar ve Madumjar, 2005; Ozkan, 2007; Unal, 2008; Tunca, Aksoy,
Builbil ve Omirbek, 2015), AHP-VIKOR (Dincer ve Gérener , 2011; Tayyar ve Arslan, 2013;
Demircanli ve Kundake¢: 2015; Niu Zhu, Hu, QI, Chen Gu ve Hong Peng, 2015; Cevik ve Goksen
2016; Kara ve Ecer, 2016; Salvarci Tureli ve Manap Davras, 2016), AHP- PROMETHEE- VIKOR
(Sennaroglu ve Varlik Celebi, 2017) ve AHP-VIKOR-MOORA (Aktepe ve Ersoz, 2014) yontemleri
kullanilarak farkli konularda arastirmalar yapilmistir.
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5. UYGULAMA

Bu calisma Bursa ilinde is saghigi ve gtivenligi birimlerinde gerceklestirilmistir. Calismaya en az

¢ yil tecriibeli 20 ig giivenligi uzmani ve 20 isyeri hekimi katilmistir. Is tatmini boyutlarinin

siralanmasinda asagidaki adimlar takip edilmistir.

Birinci asama: Oncelikle arastirmaci tarafindan is tatmini boyutlarinin (Chirchill, Ford ve

Walker, 1974, ss. 254-260) altis1 kullanilarak karar hiyerarsisi olarak hazirlanmistir (Sekil 1).

Sekil 1. Is Tatminin Boyutlarinin Siralanmasi Karar Hiyerarsisi

Siralama

Isin kendisi

Terfi

Ucret

Yonetici

Sirket

politikalar:

Is arakadaslan

ikinci asama: Karar hiyerarsisi bir matris seklinde ankete déntsttrtilmustir. Anketler

katilimcilara elden verilmis ve katilimcilarin is tatmini boyutlarinin AHP Olcegine gore

karsilastirmalar: istemistir. Anketler degerlendirmeden hemen sonra geri alinmistir ve tutarligi

kontrol edilmistir. (Tutarli olmayan degerlendirmeler anket tizerinde isaretlenerek katilimciya geri

verilmis ve tutarl hale getirmeleri istenmistir).

Uciincii asama: Arastirmaya katilan A, B ve C smifi is glivenligi uzmanlarmin ve isyeri

hekimlerinin degerlendirmelerinin geometrik ortalamalar1 alinmistir. Isyeri hekimi icin geometik

ortalamalar Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Geometrik Ortalama-isyeri Hekimi

Kelfnidnisi Terfi | Odeme | Yonetici Posliiil,:;:m is Arkadaslar1
Isin Kendisi 1,00 2,78 3,31 4,14 1,00 0,22
Terfi 0,36 1,00 0,84 0,76 0,84 0,22
Odeme 0,30 1,19 1,00 1,46 2,02 0,28
Yonetici 0,24 1,32 0,69 1,00 1,19 0,16
Sirket Politikas1 1,00 1,19 0,49 0,84 1,00 0,17
iIs Arkadaslar1 4,56 4,61 3,60 6,18 5,90 1,00
Satir toplami 7,46 12,08 9,93 14,38 11,95 2,05

Dordiincii agsama: Geometrik ortalamalarin oldugu matris normalize edilmistir. Burada sadece

isyeri hekimi icin hesaplamalar gosterilmektedir. Digerleri icin normalize matrisler ek tablolarda

goOsterilmektedir.
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Normalizasyon isleminde, matrisin (Tablo 2) her bir elamani ait oldugu sttunun toplamina

boltinerek normalize matris olusturulur (Tablo 3).

Tablo 3. Normalize Matris- Isyeri Hekimi

Kelzldnisi Terfi Odeme Yonetici Posllili':li‘;:m is Arkadaslar:
Isin Kendisi 0,13 0,23 0,33 0,29 0,08 0,11
Terfi 0,05 0,08 0,08 0,05 0,07 0,11
Odeme 0,04 0,10 0,10 0,10 0,17 0,14
Yonetici 0,03 0,11 0,07 0,07 0,10 0,08
Sirket Politikas1 0,13 0,10 0,05 0,06 0,08 0,08
i§ Arkadaslar1 0,61 0,38 0,36 0,43 0,49 0,49

Besinci asama: Her bir is glvenligi sinifi icin ve isyeri hekimleri i¢in is tatmini boyutlarinin
agirliklar1 hesaplanmistir. Normalize edilmis matrisin her bir satirinin aritmetik ortalamasi
alinarak é&ncelik vektérii (w) elde edilir. Oncelik vektérii her bir Kkriterin agirliklarini
gostermektedir. Tablo 4’de is saghgi ve glivenligi uzmanlar1 ve isyeri hekimi i¢in is tatmini

boyutlarinin agirlig verilmektedir.
Tablo 4. s Tatmini Boyutlarinin Agirliklar ve Sirast

is giivenligi A sinifi is B sinif1 is C sinif1 is .
Boyutlar azmani giivenligi giivenligi giivenligi Is yeri hekimi
uzmani uzmani uzmani

isin Kendisi 0,117| 3 0,114| 4 0,133 4 0,093 4 0,196| 2
Terfi 0,107 | 4 0,095| 5 0,085 6 0,133 3 0,074| 6
Ucret 0,184 | 2 0,084| 6 0,162 2 0,360 1 0,108| 3
Yonetici 0,106| 5 0,156| 3 0,094 5 0,072 5 0,076 | 5
Sirket Politikas1 0,117| 3 0,174 2 0,136 3 0,063 6 0,085| 4
is Arkadaslar1 0,371 1 0,377 1 0,391 1 0,280 2 0,461| 1
Tutarlilik orant 0,02 0,06 0,02 0,09 0,06
Altinc1 asama: Normalize matris olusturulduktan sonra matrisin tutarliik oram

hesaplanmaktadir. Bunun icin karsilastirma matrisinin (Tablo 2) her bir stitunu, éncelik vektora
ile carpilarak agirlikli toplam matris bulunur. Isin kendisi boyutu icin agirlikli toplam vektér
asagidaki gibi hesaplanmaktadair.

Aw= 0.20*1+0.07*2.78+0.11*3,31+0.08*4,14+0.08*1+0.46*0,22 = 1.26

Tablo 5. Agirlikli Toplam Matris- Isyeri Hekimi

a k7 o g 3 ° 2 S -
M 0 = @9 <
i§in Kendisi 0,13 0,23 0,33 0,29 0,08 0,11 0,20 1,26 6,43
Terfi 0,05 0,08 0,08 0,05 0,07 0,11 0,07 0,46 6,26
Odeme 0,04 0,10 0,10 0,10 0,17 0,14 0,11 0,67 6,18
Yonetici 0,03 0,11 0,07 0,07 0,10 0,08 0,08 0,47 6,16
Sirket Politikas1 0,13| 0,10| 0,05] 0,06| 0,08| 0,08 0,08] 056 6,68
is Arkadaslart 0,61| 038| 0,36| 043| 049| 049| 0,46| 3,06 6,63

Aw/w sttunun ortalamasi alinarak Amax degeri bulunur (6,39).
Tutarhilik indeksi (CI)=(Amax-n)/(n-1)

= (6.39-6)/(6-1) = 0.08

Son olarak CI degeri Rassal Index (RI) degerine béltinerek Tutarlilik Orani (CR) hesaplanir (Rassal
Indeks n=6 icin 1.25) (Saaty ve Ozdemir, 2003, s. 233).

CR=CI/RI =0.08/1.25 = 0.06

Bu deger 0.1 degerinden kucik oldugundan karsilastirma matrisi tutarli olarak kabul
edilmektedir.
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6. SONUC

Calisanlar isin bir yénitinden tatmin olurlarken diger yéniinden tatmin olmayabilirler. Is
tatmininin her bir boyutunun calisanlarin genel is tatmini boyutuna etkisi farkli olabilir. Bu
bakimdan is tatminin boyutlarinin c¢alisanlar icin 6éneminin ortaya cikarilmas: is tatminin

anlasilmasinda ve calisanlarin motive edilmesinde yol gbsterici olabilir.

Bu calismada Bursa ilinde muhtelif OSGB birimlerinde calisan is givenligi uzmanlarinin ve isyeri
hekimlerinin is tatmini boyutlarina verdikleri énemi ortaya koymaktir. Is tatmini boyutlarinin
agirliklandirilmasinda AHP kullanilmistir. Elde edilen sonuglara gére hem is gtivenligi uzmanlari
hem de isyeri hekimleri icin calisma arkadaslari is tatminin en 6énemli boyutunu olusturmaktadir.
Bu durum belirli bir diizeyde gelir ve ig glivencesini garantilemis calisanlar acisindan olukca
anlamhdir. Ancak C grubu is guvenligi uzmanlarn i¢in Ucret is tatminin ac¢isindan en 6nemli
boyuttur. C grubu is gtivenligi uzmanlar1 A ve B grubu is guvenligi uzmanlarina ve isyeri
hekimlerine gére daha az ticret almaktadirlar. Dolayisiyla dtistik gelir gruplarinin is tatmininde
Ucretin énemli rol oynamasi beklenen bir durumdur. Is glivenligi uzmanlann genel olarak
distnuldiginde ticret boyutu ikinci sirada 6ncelige sahiptir. C grubu is glivenligi uzmanlari icin
terfi tictincti sirada éncelige sahiptir ki bu da ticretle baglantili bir durumdur. Onder ve Onder’in
(2013) hemsireler tizerine yaptiklari calismada da Ucret ve is glivencesinin is tatmininin en 6nemli

bilesenleri oldugunu géstermektedir.

Isyeri hekimleri acisindan isin kendisinden memnuniyet ikinci sirada énememe sahiptir. Ucret
ise Giclincu sirada gelmektedir. Bu durum isyeri hekimlerinde de Ucretin 6nemli bir is tatmini
bileseni oldugunu géstermektedir. Isyeri hekimleri icin terfi boyutunun son sirada yer almasi da
oldukca anlamhdir. Cunkt is oOrgttlerinde isyeri hekimliginin daha tstd bir pozisyon

bulunmamaktadir. Benzer durum B ve A gurubu is glivenligi uzmanlar i¢in de séylenebilir.

Bu sonug¢ ayni meslek grubu icinde farkli stattilerin is tatmini boyutlarina farkl yaklasimlarinin
olabilecegini gostermektedir. Bundan sonraki calismalarda calisanlarin genel is tatmini
olctilirken her bir boyutunun agrhgnin dikkate alinmasi daha faydali sonuglar ortaya
koyacaktir. Bu arastirma 6ncti arastirmalardan oldugundan dolay: alan yazina katki sunacagi

dustunulmektedir.
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EKLER ]
Ek-Tablo 1. Normalize Matris- Is Gtivenligi Uzmani (Genel)

Ken{fils!; Terfi Odeme Yonetici Polistlii{l:tztl is Arkadaslar:
Isin Kendisi 0,11 0,11 0,10 0,15 0,12 0,11
Terfi 0,11 0,11 0,09 0,10 0,09 0,13
Odeme 0,22 0,23 0,19 0,13 0,11 0,23
Yonetici 0,08 0,12 0,15 0,10 0,09 0,10
Sirket Politikas1 0,10 0,13 0,18 0,12 0,10 0,08
is Arkadaslar: 0,38 0,31 0,29 0,39 0,49 0,36
Ek-Tablo 2. Normalize Matris- A Sinifi is Glivenligi Uzmani

Ken?ils‘; Terfi Odeme Yonetici Polistlii:l;‘:tl is Arkadaslar:
Isin Kendisi 0,13 0,10 0,10 0,10 0,08 0,19
Terfi 0,12 0,09 0,14 0,07 0,05 0,10
Odeme 0,11 0,05 0,08 0,08 0,03 0,15
Yonetici 0,18 0,19 0,14 0,14 0,18 0,10
Sirket Politikas1 0,20 0,22 0,32 0,09 0,12 0,08
is Arkadaslar1 0,26 0,34 0,21 0,52 0,55 0,38
Ek-Tablo 3. Normalize Matris- B Sinifi Is Giivenligi Uzmani

Ken?ils‘; Terfi Odeme Yonetici Polistlii:l;‘:tl is Arkadaslar:
Isin Kendisi 0,13 0,16 0,09 0,15 0,12 0,15
Terfi 0,08 0,09 0,09 0,09 0,07 0,10
Odeme 0,24 0,16 0,16 0,15 0,08 0,18
Yonetici 0,08 0,10 0,10 0,09 0,10 0,09
Sirket Politikas1 0,12 0,15 0,23 0,11 0,11 0,09
is Arkadaslar1 0,35 0,34 0,33 0,41 0,52 0,39
Ek-Tablo 4. Normalize Matris- C Sinifi Is Giivenligi Uzmani

Ken{igilsr; Terfi Odeme Yonetici Polistliixl;:: is Arkadaslar:
Isin Kendisi 0,07 0,05 0,09 0,18 0,12 0,04
Terfi 0,12 0,09 0,05 0,18 0,18 0,16
Odeme 0,29 0,63 0,37 0,16 0,29 0,41
Yonetici 0,03 0,04 0,17 0,08 0,04 0,07
Sirket Politikas1 0,04 0,03 0,08 0,12 0,06 0,05
is Arkadaslar1 0,45 0,15 0,23 0,27 0,31 0,26

2245 Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi — Y1l 11 Say1 3 2018



