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IS TATMINIi: KAVRAMSAL GELIiSiMi, BIREYSEL VE ORGUTSEL ETKILERI,
YARARLARI VE SONUCLARI

Murat OZPEHLIVAN!

Oz

Yonetim alaninda is tatmini kavramina doniik olarak yapilan ¢alismalar giin gegtikce artarken, kavramin anlagilirligi,
diger kavramlara olan etkileri ve ne tiir faktorlerden etkilendigi ile ilgili birgok goriis ortaya atilmaktadir. Ayrica
kavramin olumlu ya da olumsuz sonuglar1 hakkinda da birgok farkli tespitler yapilmakta, bu da is tatmini kavraminin
aciklanmasina doniik bazi karigikliklar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ¢alismanin amaci is tatmini kavraminin literatiirde
yer alan tarihsel siireg igerisinde yapilan tanimlamalari, etkileri ve ne tiir 6rgiitsel ve bireysel faktorlerden etkilendigi,
faydalar1 ve sonuglarini agiklamaktir. Calismada oncelikle kavram ve yapisi acgiklanacak, ig tatminin yararlari, alt
boyutlar1 ve diger kavramlarla olan iligkisi incelenecek, kavram {izerine gelistirilen teoriler ve ig tatmini ve
tatminsizliginin sonuglar1 lizerinde durulacaktir.

Anahtar kelimeler: Is tatmini, memnuniyet, is tatminsizligi, is doyumu.

JOB SATISFACTION: CONCEPTUAL DEVELOPMENT, INDIVIDUAL AND
ORGANIZATIONAL EFFECTS, BENEFITS AND RESULTS

Abstract

While the studies in management field on job satisfaction increasing, a lot of ideas are posed on intelligibility of this
concept, its impacts on other concepts and about which factors are affecting this concept. In addition, researches have
been found lots of findings on positive and negative results of this concept. This case reveals some confusion of
descripting job satisfaction concept. The aim of this study is to analyse some definitions of job satisfaction in the
literature, its impacts and which organizational and individual factors are affecting this concept. In this study, firstly
concept and its structure will be defined, its benefits, sub-dimensions and relations with other concepts to be analysed,
and finally will be emphasized on theories of this concept, the results of job satisfaction and dissatisfaction.

Keywords: Job satisfaction, satisfaction, dissatisfaction.
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Giris

Giliniimiiz is dlinyasinda orgiitler, artan rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmek adina siirekli
inovatif olmali, yenilige agik ve gelismeye odaklanmis olmalidir. Aksi halde kiiresel rekabet
baskis1 altinda ezilecek ve zor kosullar altinda oyundan cekilmeye dek gidecek bir siirece
gireceklerdir. Bu durumdan kaginmak igin Oncelikle isletmelerin teknolojik altyapilarini caga
uygun hale getirmeleri gerekmekte ancak bu tek basina yeterli olamamaktadir. Zamana uygun
hareket edebilmek oncelikle zamani dogru okumaktan gegmektedir. Bu da orgiit igerisinde bireyi
on plana ¢ikarmakta, yeni fikir ve projeler ancak isletmede calisan bireyler tarafindan ortaya
atilabilmektedir (Feldman ve Arnold, 1985; George ve Jones, 2005; Heller vd, 2002; Luthans,
1973). Diger orgiit ve isletmelerden farkli olabilmek orgiitiin sahip oldugu bireysel faktorlerin
etkisi ile olmakta, bu sayede Orgiit rakiplerine gore rekabet avantaji elde edebilmektedir. Dogru
fikir ve projeler, isin dogru, zamaninda ve gerektigi gibi yapilmasi, i ortamu ile iletisime gecen
unsurlarin memnun olmasi gibi gereksinimler ise ancak iginden tatmin olan, isini seven ve igine
kars1 olumlu duygular besleyen c¢alisanlardan elde edilebilecek ¢iktilardir. Bu agidan orgiitiin
gelisimi ve ilerlemesi, sahip oldugu ¢alisanlarinin memnun olmasi ve iglerinden bir¢ok anlamda
tatmin olmasina baglidir (Barker ve Emery, 2007; Grandey vd, 2005; Knoop, 1995).

Literatiir incelendiginde is tatmini kavraminin agiklanmasina doniik birgok farkli tanim, kavramin
hangi orglitsel ve bireysel faktorlerden etkilendigine doniik yine bir¢ok farkli etkenden
bahsedilmektedir (Cano ve Miller, 1992; Locke, 1976; Davis, 2004; Spector, 1997; Hoppock,
1935; Hackman ve Oldham, 1974). Yapilan aragtirmalarda is tatmininin etkilendigi diisiiniilen
faktorler belirtilmis ancak bu arastirmalar igerisinde kavrami etkiledigi diisiiniilen faktorlerin
tamamini i¢eren bir ¢alisma olusturulmamustir.

Bu eksiklikten hareketle arastirma problemimiz, ig tatmini kavraminin ne tiir bireysel ve orgiitsel
faktorlerden etkilendigine doniik uzun yillardir yapilan arastirmalardan elde edilen birgok farkli
sonucun incelenmesi (Blengen, 1993; Agho vd, 1993; Bennett, 1997; Booysen, 2008; Judge vd,
2009; Bernal vd, 2005) ve tek bir arastirmada birlestirmek suretiyle daha anlasilir ve biitiinsel bir
meta analiz ¢alismasinin olmasi gerekliligi sonucu dogmustur. Bu nitel arastirma, bu eksikligi
gidermek ve is tatmini kavramini tiim yonleriyle inceleyerek bu alanda yapilacak diger ¢caligmalara
kaynak olusturmak amacini giitmektedir. Sosyal bilimler alaninda is tatminine yonelik olarak,
kavramin biitlinsel anlamda incelenmesi ve 6zellikle kavrami etkileyen tiim faktorlerin literatiir
taramasi sonucunda tespit edilmesi ihtiyaci goriilmiis ve arastirmanin yapilmasina karar verilmistir.

Bu kapsamda arastirmamizin amaci is tatmini kavramini betimleyici bilgiler 1s181inda incelemek
ve 1§ tatminini etkileyen faktorlerin genel bir meta analizini yapmaktir. Ayrica kavramin literatiirde
yer alan taniminin tarihsel siire¢ icerisindeki degisimi, doniisiimii, boyutlar1 diger kavramlarla olan
iligkisi ve sonugclart ile ilgili aydinlatic1 bilgiler sunmak ve yine literatiir taramasi sonucunda is
tatmininin pozitif ya da negatif olarak etkilendigi diisiiniilen bireysel ve orgiitsel faktorleri tespit
ederek genel bir ¢ergeve olusturmaktir. Bu ¢alisma neticesinde, simdiye dek yapilan arastirmalarda
kullanilan ve bu kavrami etkiledigi diisiiniilen tim faktorler belirlenip sunulacak ve bu alanda
gelecekte yapilacak c¢aligsmalar i¢in arastirmacilara aydinlatict bilgiler aktarilacaktir.

Aragtirmamizin kapsami, is tatmini kavramini tanimlamaya dontik, kavramin etkiledigi ya da
kavramin kendisini etkiledigi diisiinilen degisken ve faktorleri de iceren tiim literatiir
aragtirmalarini icermektedir. Bu kapsama giren tiim arastirmalarin incelenmesi sonucunda, is
tatminini etkileyen i ve oOrgiit ile ilgili ve ayrica bireysel anlamda kavrami etkileyen tiim
faktorlerin tespit edilmesi de miimkiin olabilecektir. Bu noktadan hareketle arastirma kapsamimiza,
1s tatminine doniik olarak yapilmis tiim ¢alismalar dahil edilmistir.

Aragtirmamizin yontemi, ¢alismanin nitel olarak yapilmig kavramsal bir analiz arastirmasi olmasi
dolayisiyla is tatmininin literatiir kaynaklarindan elde edilen bilgiler 1s18inda tanimlanmasi,
boyutlarinin ve diger kavramlarla olan iligkilerinin saptanmasi ve kavrami etkileyen bireysel ve
orgiitsel faktorlerin tamaminin meta analiz ¢alismasi seklinde stirdiiriilerek tespit edilmesi seklinde
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gerceklesecektir. Bu anlamda kavrama doniik literatiirde yer alan ¢alismalar detayli bir sekilde
incelenecek ve kavrami etkileyen faktorlerin tamami agiklanip bu etkilerin ne yonde olduguna
doniik detayl bilgiler sunulacaktir. Ayrica kavramin orgiitler agisindan bu denli 6nem arz etmesi
arastirmacilarin bu kavrama olan ilgisini pekistirirken yapilan bu g¢alismada kavramin daha
aciklanabilir olmasinin iizerinde durulacaktir. Caligmanin devam eden bdliimlerinde oncelikle
literatiirde tanimlandig1 bigimde is tatmini kavrami, yapisi, boyutlar1 ve yararlari agiklanacak ve
bu tanimlarin tarihsel siiregte gosterdigi degisime deginilecektir. Sonrasinda ise kavramu etkileyen
faktor ve diger kavramlar, is tatmini ile tatminsizliginin 6rgiitsel ve bireysel agidan sonuglari
incelenecektir.

1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini, endiistriyel/rgiitsel psikoloji, sosyal psikoloji ve drgiitsel davranis literatiirlerinde en
cok arastirilan kavramlardandir (Parnell ve Crandall, 2003; Alotaibi, 2001; Cribbin, 1972; Davis,
1982; Lloyd ve Hamner, 1979). Bu kavram, isletmelerin istenilen hedeflere ulasabilmesi adina
orgiitsel gelisim ve personel verimliligindeki siirdiiriilebilirligi saglayabilmeleri i¢in gereklidir
(Siegel ve Lane, 1974; Deutsch, 1975; Locke, 1976). Bu yonii dolayisiyla is tatmini kavrami, hem
arastirmacilarin hem de isletmelerin énem verdigi konularin basinda gelmektedir. Insanlar,
kendilerini ¢alistiklar1 isletmeye uygun olup olmama yoniinden degerlendirirler. Bu
degerlendirmeler, onlarin ic¢sel (duygusal) ve dissal (ifade ederek) hislerinin tepkilerine
dayanmaktadir. Bu tepkiler, iyi ya da kotii, pozitif ya da negatif olabilmektedir (Judge vd., 2009;
Feldman ve Arnold, 1985; Lawler ve Porter, 1967). Bu durum is tatmininin temelini olusturan
orgiit ve ¢alisan arasinda var olan iligskinin gelisimi ile ilgilidir.

Is tatmini, bireyin isine karsi gosterdigi olumlu duygularin biitiiniidiir (Erdogan, 1996). Bir
kimsenin ig tatmininin yiiksek olmasit durumunda, onun isini sevdigi ve isine doniikk pozitif
degerlere sahip oldugundan bahsedebiliriz. I tatmin diizeyi yiiksek olan bireylerin, bulunduklari
isletmelere doniik miispet bir bakis agisina sahip olduklar sdylenebilir. Is tatmini bireyin isine
doniik pozitif algilarinin biitiinii olarak goriilebilir. Locke (1976) ve Oshagbemi (1999) is tatminini
kisinin igine karst duydugu pozitif his ve duygusal tutumlar olarak tanimlarken Vroom (1964) bu
tanima ise saglanan uyumu da ilave etmistir. Kisinin isine olan pozitif tutumu isinden tatmin
oldugunu, tersi durum olan negatif tutum ise is tatmininin diisiik ya da hi¢ olmadigim
gostermektedir. Bu anlamda isin tiim boyutlari, kisi i¢in isine karsi tatmin olugmasinda etkili
olmaktadir. Isinden tatmin saglayan bireylerin islerini daha ¢ok sevdikleri ve yaptiklar ise daha
cok saygi duyduklarindan bahsedebiliriz. Knoop (1995) da is tatminini, ¢alisanin ise ya da onun
alt boyutlarina doniik genel tutumu olarak agiklamaktadir. Caligsanlar yaptiklar islerdeki mevcut
durumlarin1 degerlendirirken bu islere doniik belirli zihinsel ¢ikarimlar yapmakta ve bu yontemle
stirekli bir izleme ve analiz gergeklestirmektedirler. Bu sayede bireyin isine doniik bir perspektifi
ve bakis ac¢is1 gelismektedir.

Simdiye dek is tatmini kavraminin tanimlanmasina doniik olarak bir¢ok tanimlama yapilmistir.
Vroom (1964) is tatminini bireyin is ortamindaki edindigi rol ile bagdastirmis ve bireyin
bulundugu orgiitteki roliin onun isine doniik gelen bakisina etkisi seklinde tanimlamistir. Hakcman
ve Oldham (1974) ise bireyin tatminine odaklanmig ve is tatminini bireyin isinden elde ettigi
memnuniyet seklinde agiklamistir. Davis (1982) is tatminine iki yonlii bakmis ve is tatmini
kavramin1 bireyin isinden elde ettigi tatmin ya da tatminsizlik seklinde tanimlamistir. Daha sonra
Feldman (1985) is tatmini kavramini bireyin isine doniik olarak gelistirdigi pozitif duygular
biitiinii seklinde tanimlamis ve bireyin bulundugu 6rgiite doniik pozitif etki ve duygularinin onun
isinden tatmin elde etmesine yarayan ana faktorlerden oldugunu saptamistir. Tanima gore birey
isinden tatmin elde ettiginde igini sevmekte ve degerlerini benimseyip isine doniik olarak pozitif
duygular beslemektedir. Spector (1997) ise is tatminini basit bir sekilde bireyin isin farkli
boyutlarima doniik olarak gelistirdigi hisler seklinde aciklamis ve bu sekilde tatmin ya da
tatminsizligin olusacagini belirtmistir.
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Ol¢miiglerdir. Bunlar igsel yani is goren temelinde isin kendisini baz alan arastirmalar ve dissal, is
tatmini Olglimiinde isin g¢evresel yoOnlerine odaklanan arastirmalardir (Bogler, 2001; Deutsch,
1975; Feldman ve Arnold, 1985; Gemmil ve Heisler, 1972; Lawler ve Porter, 1967). Bateman ve
Snell (1999)'e gore c¢alisanlar isten elde ettikleri sonu¢ ve uygulama siireclerine gore adil bir
davranisla karsilastiklarinda islerinden tatmin olacaklardir ancak bu durum is tatmini olusmus
calisganin ayn1 zamanda verimli ¢alisan oldugu anlamina gelmemektedir. Sonugta is tatmini
kavrami irdelenirken, personelin isten elde ettigi doyum yoniinden geriye kalan diger tiim
faktorlerden bagimsiz ele alinmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu tarihsel siireg, tanim ve acgiklamalardan yola ¢ikarak is tatminin kavramsal gelisim siirecinde
birey, is ve ondan elde edilen memnuniyet ¢ercevesinde sekillendiginden sz edilebilir. Benzer
tanimlara gore is tatmini, bireyin isinden elde ettigi memnuniyet sonucu olusmakta ve bireyin isine
déniik bakisini pozitif yonde etkilemektedir. isinden tatmin olmus birey isini severek yapmakta ve
isine doniik olarak olumlu duygular beslemektedir.

1.1. Is Tatmini Ile Tigili Teoriler

Y 6netim biliminde ortaya ¢ikan gelismeler ile birlikte iizerinde siirekli arastirma yapilan is tatmini
kavramina doniik ilk ¢alismanin Mayo’nun 1930’lu yillarin basinda Western Elektrik Firmasi’nin
Hawtorne fabrikasinda yapmis oldugu calisma ile basladigi kabul edilir. Bu kavramin
aciklanmasina doniik yapilan ¢aligmalar, temelde igerik ve slire¢ teorileri olarak adlandirilan iki
temel gruba ayrilmistir. Bazi diger calismalarda ise is tatmini, igerik, siire¢ ve diger teoriler olarak
da siniflandirilmistir (Mattila, 2006; Feldman ve Arnold, 1985; Locke, 1976).

Literatiirde motivasyon teorileri olarak bilinen ancak is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda is
tatminini agikladig1 diisliniilen teoriler kapsaminda degerlendirilen teoriler genel iki grup altinda
toplanmustir. Bunlar igerik teorileri ve siireg teorileridir (Worrell, 2004; Koch ve Steers, 1978).

Orgiit icinde birey, genel olarak cevresini saran is ve orgiit ile ilgili faktorlerin arasinda onu
davranigsal olarak belirli bir durum ve harekete siirlikleyen bir ortam igerisindedir. Bireyin
bulundugu bu cevresel yapi, onun davraniglarinin olusumuna, kisi ve olaylara verdigi tepkinin ve
icsel bakis agisinin olusmasini saglayan énemli unsurlardandir. Bu ¢evresel faktorlerin disinda,
bireyin kisisel yasamu ile ilgili sebep-sonug iliskilerine dayanan i¢ davranigsal 6zellikleri ise igerik
teorileri ile ilgilidir. Igerik teorileri bu igsel faktdrlere agirlik verir ve bireyin kendi yasami ve
kosullari igerisinde davranigsal durumunun ortaya ¢ikma siireci ile ilgilenmektedir.

Icerik teorileri, kisinin icinde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa sevk eden faktorleri
belirlemeye yoneliktir. Bu konudaki varsayima gore; eger yonetici personeli belirli yonlerde
davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktorleri kullanarak
personelini daha iyi yonetebilir (Kogel, 2007). igerik teorileri, birey is tatmini olusumunun kisisel
acidan hangi faktorlerin etkisiyle ortaya ¢iktig1 ve ne tiir bireysel etkenlerin birey is tatminini
etkiledigi konularina deginmektedir. Icerik teorileri bireyin tatmin olmasi igin temel
gereksinimlerin neler oldugu, hangi tiir diirtiilerin bu noktada en gii¢lii oldugu sorularina yanit
aramaktadir (Booysen, 2008). igerik teorileri esas olarak bireyin kendisi ile ilgili olup onun is
tatminine etki ettigi diisiiniilen bireysel faktorlerin olusum siiregleri ile ilgilidir. Bir diger deyisle
icerik teorileri birey is tatminine etki eden kisisel faktorler {izerinde durmaktadir denilebilir
(Bastemur, 2006; Lloyd ve Hamner, 1979; Locke, 1976).

Stireg teorileri, davranigin ortaya ¢ikmasindan durulmasina kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri
aciklamaktadir. Aym1 zamanda bu teoriler bireysel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini de
incelemislerdir. Bu teorilere gore farkli kisiler degisik goriis ve deger yargilarina sahiptirler, ama
hepsinde davranisi harekete geciren giidiileme siireci aynidir. (Eren, 2003).Birey is tatmini
olusumunun neden ve sonuglarma doniik olarak yapilan arastirmalara gore siire¢ teorileri, is
gorenlerin islerinden tatmin olmalari ile ilgili kolayca anlasilmayan eylemlerin stireclerine iliskin
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aciklama saglamakla ilgilidir (Egbule, 2003). Siire¢ teorileri basligi altinda toplanan motivasyon
teorileri bireylerin hangi amaglar tarafindan ve ne sekilde motive edildikleri, bir baska deyisle
belirli bir davranig1 gosteren bireyin bu davranisi tekrarlamasi ya da tekrarlamasi nasil saglanabilir
sorusuna cevap arar. Siire¢ teorilerine gore ihtiyaglar bireyi davranisa sevk eden etmenlerden
sadece birisidir. I¢sel faktdrlerin disinda birgok digsal faktor de birey davranisi ve motivasyonunda
etkili olmaktadir (Kogel, 2007).

1.2. Is Tatmininin Birey, Yénetici ve Orgiit Acisindan Yararlari

Yiiksek is tatmini olan bireyler, isine kars1 azami enerji gostermekte, sorumluluklarinda tatminkar
hareket etmekte ve gayretli olmaktayken, tatminsiz bireyler, sikintili, mutsuz ve gergin
olmaktadirlar (Heller vd, 2002; Cribbin, 1972; Davis, 1982). Calisanlarin is tatmininin saglanmasi
ile Orgiitlin amaglarina etkin olarak ulagabilmesi, daha az kaynak kullanmasi, ¢calisanlarin 6rgiitiin
basarisi i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmelerine neden olacaktir. Yonetimin ¢alisanlarin yeni projelerini
uygulamada onlara destek olmas1 galisanlarin iglerinden tatmin olmalarini saglayacaktir. Isini
benimsemis bir ¢alisan isini severek yaparken performansi daha yiiksek olacaktir (Erogluer, 2008).
Dinham ve Scott (1998)’a gore isinden tatmin olmus is goren, isine karsi pozitif davranig
sergilemekte, daha az devamsizlik gostermekte, orgiite maksimum katki saglamakta ve daha uzun
stireli ¢aligmaktadir. Bir diger taraftan bakildiginda, tatmin olmamais is gorenin devamsizliginin
artt1g1, is arkadaslaria soguk davrandigi ve devamli yeni is arayisinda oldugu goriilmektedir. Bu
celigkili durum, bireyi igini istenildigi gibi yapmaktan alikoyacak ve bu ¢ikmaz siire¢ igerisinde
bireyin isten ¢ikmasi ya da ¢ikarilmasina dek siiren bir olumsuzlugun igine siiriikleyebilecektir.
Bu noktada isinden tatmin olmamis is gorenin mutsuz ve isine kars1 soguk, ¢cogunlukla da isteksiz
olacag1 sOylenebilir.

Birey is tatmini ya da tatminsizliginin olusmasinda isletme yonetimi ve yoneticileri biiyiik oranda
etkilidir. Birey is tatminin faydalarinin yani sira bireyde olusan tatminsizligin de ¢esitli negatif
sonuclar1 olmaktadir. Durak ve Serinkan (2007)’a gore isletme yOnetimi acisindan tatminsizligin
yol actig1 baglica davraniglar olarak; verim diisiikliigii, sikayet ve yakinmalarin artmasi, ise
devamsizlik, ise gecikme oraninin yiikselmesi, personel devir oraninin yiikselmesi gibi durumlar
sayilabilir. Isinden tatmin olmus is goren daha iiretken olmakta ve drgiite daha bagli kalmaktayken,
bunun tam tersi durumda ise tatminsizlik yasayan is gorenin isine baglilig1 azalmakta, verimliligi
ise diismektedir (Sarker, 2003; Deutsch, 1975; Feldman ve Arnold, 1985; Koch ve Steers, 1978).

1.3. Is Tatmininin Benzer Kavramlarla fliskisi

[letisim ve is tatmini unsurlari arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla yapilan galismada Erogluer
(2011), gliniimlizde yasanan teknolojik gelismeler sonucu ulasilan sinirsiz iletisim olanaklarinin,
orgiitlerin faaliyetlerinde iletisimin kalitesi ve islerliginin 6nemini daha belirgin bir sekilde ortaya
koydugunu belirterek ¢alismanin dnemine isaret etmistir. Orgiitlerde is tatmini olusum siirecinde
isletmenin sahip oldugu iletisim yontemleri, bu yontemlerin isleyisi ve sonuglar1 birey is tatmini
olusumunda 6nemlidir. Dogru iletisim sisteminin hakim oldugu isletmelere bakildiginda bireysel
tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmekte, isyerinde tatminsizlik yasayan, isinden memnun
olmayanlarin iizerinde yapilan aragtirmalarda da orgiit i¢i iletisim eksikligi oldugu goériilmiistiir
(Kim, 2002; Feldman ve Arnold, 1985; Gemmil ve Heisler, 1972).

Yapilan ¢alismalarin bircogunda is tatmininin, 6rgiitsel bagliligin belirleyicisi oldugu goriilmiistiir.
Yiiksek diizeyli is tatmini, bireyin ise olan devamsizligin ve orgiitte siiregelen is goren devir hizini
azaltmakta ve performans ¢iktilarina olumlu diizeyde etki etmektedir. Bu sayede orgiit ve birey
acisindan istenen ve beklenen olumlu siireklilik her iki taraf icin de saglanabilmis olmaktadir
(Mathieu ve Zajac, 1990 ; Koch ve Steers, 1978; Spector, 1986).

Basok ve arkadaslarina (2008) gore 6gretme siirecinde 6gretmenlerin niteliklerinin, iletigim
stillerinin ~ gelistirilmesine ve mesleki basarilarinin  artirilmasina  yonelik — stratejilerin
olusturulmasinda ve yiiriitiilecek faaliyetlerin planlanmasinda onlarin is tatminleri ile
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performanslari arasindaki iligkinin ortaya konmast hem akademisyenler hem de karar vericiler i¢in
onemli bir kaynak olabilecektir.

Stolp (1996) yaptig1 ¢alismada giiclii gelenek, toren, ritiiel ve sembolleri igeren ve derinden
algilanan kiiltiiriin, is gérenlerin basar1 ve motivasyonu ile yoneticilerin verimlilik ve tatminlerini
olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir. Odom ve arkadaslar1 (1990) orgiit kiiltiirii ve is tatmini
arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirmada zayif kiiltiire sahip olan 6rgiitlerde calisan is gérenlerin
zayif is tatminine sahip olduklarini gézlemlemisler, Nystram (1993)’1n yapmis oldugu arastirmada
ise giiclii kiiltiire sahip isletme ¢alisanlarinin yiiksek is tatminine sahip olduklari tespit edilmistir
(Lund, 2003). Giiglii orgiit kiiltiirlerinin birey iizerinde daha etkili oldugu bir gergektir. Zira giiglii
bir orgiit kiiltiird, is gorenlerin orgiitiin temel degerlerini kabul ettigi, 6rgiite baglilik gosterdigi,
orgiitiin amag ve hedeflerini bilerek bu amaclar1 gergeklestirme gayreti iginde oldugu ve tiim bu
ugraslarin birey is tatmini lizerinde olumlu etki olusturdugu orgiit kiiltiirii tipidir. Birey orglitiin
ondan beklediklerini bilmekte ve orgiit kiiltiiriiniin ortaya koydugu kriterlere riayet etmek suretiyle
kendi is tatmin diizeyini de yiikseltmektedir (Robbins, 1994).

1.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bugiine dek yapilan calismalar, is tatmininin g¢esitli faktorler tarafindan etkilendigini
gostermektedir. Bu faktorler ¢evresel ya da bireysel olabilmektedir. Mullins (1996). calisanlarin
is tatminini etkileyen faktorleri su sekilde belirtmistir;

- Bireysel faktorler: Kisilik, egitim, zeka/yetenek, yas, medeni durum, ise uyum gibi.

- Sosyal Faktorler: Is arkadaslar ile iliskiler, grup ¢aligmasi ve normlar, etkilesim firsatlart
ve bi¢cimsel olmayan gruplar.

- Kiiltiirel Faktorler: i¢ tutum, inang ve degerlerdir.

- Orgiitsel Faktorler: Yapi ve isletme hacmi, bicimsel yap1, calisan politikalari, prosediirler,
isci iliskileri, kurumsal yapi, teknoloji ve is organizasyonu, yonetici ve liderlik yonetim sistem
tiirleri ve ¢alisma kosullari,

Cevresel Faktorler: Ekonomik, sosyal, teknik, idari ve yasal etkilerdir.

Calisanlarin tatmin diizeyini etkileyen faktorlerin yapilan ¢aligmalarda genel olarak bireysel ve
orgiitsel faktorler olmak iizere iki grup altinda incelendigi goriilmektedir. Bireysel ya da kisisel
faktorler, bireylerin farkli diizeylerde tatmin olmalarini saglayan etkenlerdir (Erogluer, 2011).
Bireyin i tatminini belirleyen kaynaklara farkli oncelikler vererek bu konuda siralamaya
gitmislerdir. Bu siralamalar temelde igsel ve digsal faktorler olarak adlandirilmaktadir. igsel
faktorler, bireysel davraniglar gibi is gorenin kisisel 6zellikleri ile ilgiliyken, digsal faktorler ise
daha ¢ok durumsal ve degisken, bireyin bulundugu is ortami ve atmosferi ile ilgili ¢evresel
faktorlerden olusmaktadir. Digsal faktorlerle ilgili teoriler ¢ogunlukla ekonomistler tarafindan
tanimlanan ve 6zel terminolojiye sahip varsayimlar iceriyorken, igsel faktorler ise diger sosyal
bilim dallari ile ilgili olmaktadir (Petrescu ve Simmons, 2008; Feldman ve Arnold, 1985). is
tatminini etkileyen bircok faktor siralanabilir ancak bu faktorleri smiflandirdigimizda iki ana
unsura baglayabiliriz. Bunlardan birincisi bireyin kisisel durumu yani bireyin yapisi, duygulari,
diisiince ve istekleri, temel gereksinim ve ihtiyaglari ile bunlarin siddet dereceleri ile ilgili olan
faktorlerdir. Bunlar temelde bireyin fiziksel ve ruhsal durumu, giivenlik agisindan beklentileri ve
bunlarin dncelik sirasma gdre degismektedir. Ikinci ana unsur ise orgiitiin bireye sundugu ise
yonelik kosullardir. Isteki fiziksel ve psikolojik kosullar ile bu kosullarin kisinin beklentileri ile
ne kadar oOrtiistiigii ile ilgilidir. Sonug¢ olarak kosullar ile bireyin beklentilerinin karsilama orani
birey is tatminini verecektir (Blenegen, 1993).

Is tatmini kavrami ele alindiginda bunun tespitinin belirli durumlarda farklilik gdsterdigi
sOylenebilir. Kavramsal yonden is tatminini etkileyen bir¢ok faktor oldugu diisiiniildiigiinde farkli
durum ve ol¢iimlerden degisik sonuclar elde edileceginden bahsedebiliriz. Farkli degiskenlerden
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etkilenen bu kavramin etkilendigi faktorler incelendiginde bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki
farkli grup diisiiniilebilir.

1.4.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini kavramina déniik olarak yapilan ilk kapsamli calismanin 6zet kisminda Hoppock (1935),
is tatmininin tanimlanabilmesi i¢in en az isin kendisi kadar bireyin ruhsal ve bireysel durumunun
da etkisi oldugunu belirtmistir. Yazara gore birey is tatmini, igin fiziksel 6zellikleri ve diger
calisma kosullarindan etkilenmekteyken, bireysel 6zellikler ve kisinin ruhsal, psikolojik ve sosyal
durumu da en az isin kendisi kadar bireyin tatminini etkilemektedir. Bu durum ayn1 isletmede
calisan bireylerin farkli tatmin diizeylerinde olmalari ile agiklanabilir. Bernal ve arkadaglari
(2005), 15 tatminini bireysel ve is ile ilgili olmak {izere iki baslik altinda toplamislardir. Bireysel
faktorler daha ¢ok bireyin i¢sel yapist ve kendi kisisel 6zellikleri ile ilgiliyken is ile ilgili faktorler
birey is tatmin diizeyini belirleyen ve orgiitsel kosullar, isin yapis1 ve 6zellikleri ile ilgili olan baz1
faktorleri kapsamaktadir. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler cinsiyet, yas, is tecriibesi, iicret,
medeni durum, egitim seviyesi, kisilik ve iste gegirilen siire olarak 6zetlenebilir (Tiitiincii ve
Kozak, 2007; Lawler ve Porter, 1967).

[s tatmini bireyin zihinsel olarak saglikli olmast ile ilgili bir durumdur ve insan saglig1 ile yakindan
ilgilidir. Birey, kendi icsel deger ve beklentileri ile is tatmininin ana govdesini olusturmaktadur. Is
tatmini kavrami goriiniirde isletme dengeleri, performans ve verimliligine etki ediyor goriinse de
gercekte bireyin mutlulugunu saglama ve is tatminini artirma ana Onceliklerden birisi olarak
goriilmektedir (Oshagbemi, 1999; Gemmil ve Heisler, 1972; Koch ve Steers, 1978).

Is tatminini etkiledigi diisiiniilen bircok bireysel faktdr vardir. Bu faktdrlerden birisi cinsiyet
faktoriidiir. Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006) is tatmini ile cinsiyet faktorii arasindaki
iligkiye doniik 6nemli bulgular elde etmislerdir. Cinsiyet faktorii, is tatmininde dnemli etkenlerden
birisidir. Kesin olarak ispatlanmis olmasa da durumsal anlamda cinsiyet faktort, bireyin isten elde
ettigi tatminin olusumunda etkili olmaktadir. Chiu (1998)’nun yaptig1 arastirmada is tatminin
mesleki mevkie bagli oldugu, daha iist mevkilerde yer alan bayanlarin yiikselme olanaklarinin
zayif olmasi nedeniyle erkek is gorenlere gore daha az is tatminine sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Yazicioglu (2010)’nun is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi inceledigi Tirkiye ve
Kazakistan karsilastirmali arastirmasinda cinsiyet faktoriiniin birey is tatmini olusumuna etki ettigi
goriilmiistiir. Aragtirmaya gore is tatmini, cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Yas faktorii de is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden birisidir. Isletmeler, personel alimlarinda
yas unsurunu 6n planda tutmaktadirlar. Andres ve Grayson (2002)’un ¢alismalarinda yasi ilerlemis
calisan ile gen¢ calisanlara gore islerinden daha fazla tatmin elde ettikleri gorilmiistiir.
Arastirmacilar bu durumu ii¢ sekilde agiklamaktadirlar. Birincisi insanlar yaslandiklarinda, iste
yasadiklar1 hayal kiriklari ile diisen tatmin duygulari, hayatlarinin diger boliimlerinde yasadiklari
tatmin artis1 ile dengelenmektedir. Ikinci olaraksa yash bireylerin is seciminde kendilerini &n
planda tutup sec¢imi sevdikleri isten yana yapmalar1 olarak diisiiniilmiistiir. Son olaraksa insanlar
yaslandik¢a memnuniyet elde edemedikleri islerden ¢ekilmektedirler. Toker (2007)’in Izmir’deki
dort ve bes yildizli otellerde yaptig1 arastirmadaysa yas faktoriiniin is tatmin diizeylerinde farklilik
olusturdugu gozlemlenmistir. Arastirmaya gore ¢alisanlarin yasi ilerledik¢e is tatminlerinde artis
oldugu gorilmiistiir. Bu durumda literatiir incelendiginde yas ile is tatmini arasinda oldugu
diistintilen iligkinin varhigina doniik bu arastirmaya gore paralellik oldugu anlasilacaktir.
Literatiirde yas ile is tatminin arasinda iliski oldugu, yasa gore bireyin is tatmininde anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir.

Isletmeler icin calisanlar {izerinde is tatmini olusumu yoniinden &nemli faktdrlerden birisi

isyerinde gegirilen hizmet siiresidir (Grandey vd, 2005; Koch ve Steers, 1978; Lawler ve Porter,

1967, Spector, 1986). Pearson ve arkadaslar1 (2005) da ABD’de gbrev yapan 6gretmenler iizerine

yapmis olduklar1 calismada is tatmini ile hizmet siiresi arasinda anlamli bir iliski oldugunu

gormiislerdir. Volkwein ve Zhou (2003) da is tatmini ile is tatminini etkiledigi diisiiniilen bireysel
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faktorlerden hizmet siiresi arasinda direkt bir bag oldugunu yaptiklar1 arastirmada tespit
etmislerdir.

Bireyin medeni durumu, is tatminini etkiledigi diisiiniilen faktorlerdendir. Sevimli ve Iscan (2005)
yaptiklar1 arastirmada medeni durumunu evli olarak belirten doktorlarin evli olmayan doktorlara
gore tatmin diizeylerinde farklilik oldugu ve evli bireylerin isinden daha fazla tatmin olduklar
tespit edilmistir. Soyer ve arkadaglarinin (2009) Tirkiye’nin ¢esitli yerlerinde gorev yapan 247
beden egitimi 6gretmeni lizerinde yapmis olduklari arastirmada, bireyin medeni durumunun, is
tatminine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Arastirma sonuglara gore evli ve bekar
beden egitimi 6gretmenlerinin i3 doyumunda anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir. Toker
(2007)’in konaklama isetmelerindeki is gorenlerin i tatminlerini 6l¢gmek amaciyla yapmis oldugu
arastirmada demografik degiskenlerden yas, cinsiyet, medeni durum, egitim gibi faktorlerin is
tatminini ne dl¢iide etkiledigi incelenmistir. Arastirma sonuclarma gore izmir’deki dort ve bes
yildizl1 otellerde ¢alisan 385 personelin iicret, cinsiyet, medeni hal gibi faktorlerin is tatminlerine
dogrudan bir etkisinin bulunmadigi, ¢calisanlarin yas ve egitim diizeylerine gore ise is tatminlerinde
anlamli farkliliklar bulundugu goriilmistiir.

Arastirmalara bakildiginda is tatmini ile bireyin egitim diizeyi arasinda iliski oldugu goriilmektedir.
Egitim diizeyi ¢alisma hayatinda bireyin beklentilerinin olusmasi yoniinden 6nemli etkenlerdendir.
Genel olarak egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin egitim diizeyi diisiik olanlara gore islerinden
daha az tatmin olduklar1 gézlemlenmistir. Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarda is tatmini ile
sosyoekonomik durum, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, iicret, calisma saatleri, sendikali olma durumu,
isletme biiyiikliigii gibi bir takim faktorlerin arasinda anlamli iliskiler bulunmustur (Theodossiou
ve Vasileiouc, 2007; Feldman ve Arnold, 1985). Burris (1983)’e gore egitim diizeyi bireyin is
tatmininde ¢ok fazla yiiksekse is tatminsizligi olugmakta, bu iki degisken arasindaki fark orta
diizeyde ise etkilesimin daha hafif diizeyde seyrettigi goriilmektedir. Bu agidan arastirmacinin
egitim diizeyi ile 1s tatmini arasindaki iliskiye alinan egitim ile isin gerektirdigi bilgi ve beceriler
yoniinden baktig1 soylenebilir. Eren (2008) de c¢alismasinda lisansiistii egitim diizeyindeki
hemsirelerin i3 doyum oranlarinin, lisans ve alti egitim diizeyindekilere gore daha yiiksek
oldugunu saptamistir. Keser (2006)’in yaptig1 arastirmada da otomotiv sektoriinde c¢alisan is
gorenlerde egitim diizeyi yliksek olanlarin, egitim diizeyi daha diisiik olanlara gore is tatmininin
daha az oldugu goriilmektedir.

Cano ve Miller (1992)’e gore is tecriibesi, bireyin is tatminine énemli dlciide etki etmektedir. Is
tecriibesi olan bireyler, tecriibesiz ¢alisanlara gore isten beklentilerini ve isin ondan ne bekledigini
daha makul ve akilci bir sekilde algilayabilmektedirler. Bu sayede is goren ve isveren arasinda
ortak bir anlayis mekanizmasi olusmakta, arzu edilen karsilikli etkilesim daha {ist diizeyde
ger¢eklesmektedir. Bireyin isinden tatmin olma durumu, belirli bir siirenin sonunda ancak ortaya
cikmaktadir. Bu siire zarfindan igin farkli yonlerini 6ziimseyen ve igsellestiren ¢alisan mesleki
anlamda tecriibe edinerek bireysel yeteneklerini de gelistirmektedir. Calisanin isine karsi
gosterdigi duygu olumlu ya da olumsuz olabileceginden, bireyin elde ettigi is tecriibeleri
sonucunda elde ettigi olumlu ruhsal durum ve bakis acgisi is tatminini, calisanin isine karsi
gostermis oldugu olumsuz ruh hali ve olumsuz bakisi ise is tatminsizligi olarak adlandirilabilir
(Spector, 1996; Feldman ve Arnold, 1985; Hackman ve Oldham, 1974; Koch ve Steers, 1978).
Adigiizel ve Keklik (2011)’in hastanede gorev yapan calisanlar tizerine yapmis olduklari aragtirma
sonuglarina gore bu bdliimlerde gorev yapan bireylerin is tatminlerinin arttirilmasi igin is
gorenlerin kullandiklar1 tiim tibbi malzeme ve cihazlarda ilgili yeterli bilgi ve tecriibe sahibi
olmalar1 saglanmalidir. Bu sayede bu birimlerde gorev yapan is gorenlerin is tatminleri ve
memnuniyetleri arttirilabilecektir.

Bireyin orgiitteki statiisii de is tatminini etkileyen bireysel faktorlerdendir. Statii bir kisinin sosyal
sistem i¢indeki konumunun belirledigi hak ve gorevleri ifade eder. Statii bigimsel ve bigimsel
olmayan sekilde goriilebilir. Bigimsel statii bir orgiitiin belirledigi siralamaya gore olusur.
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Bi¢imsel olmayan statii ise bireyin toplum tarafindan yakistirilan saygi duyma, sevgi ve sempati
derecesine gore farklilik gosteren ve toplumun kendi i¢ dinamikleri sonucu ortaya ¢ikan bir
pozisyonu ifade eder. Ister bicimsel olsun ister bigimsel olmayan olsun, birey igin statii her zaman
1§ tatmini siirecinde 6nemli faktdrlerden birisi olmustur (Giiney, 2008). Statii faktort, is tatminini
etkileyen faktorlerden biri olmasinin yani sira, bazi durumlarda is tatmini direkt olarak
etkilememekte, dolayli olarak is goren iizerinde bu degiskenin belirlenmesini saglamaktadir.
Ozellikle ayni is yerinde ¢alisan ve aym statiide bulunan ¢alisanlarin farkl iicret almalari, onlara
nazaran diisiik iicret alan is gorenler lizerinde olumsuz etki meydana getirmekte ve is tatminlerinin
diisiik olmasina yol agmaktadir (Thozhur vd, 2006; Gemmil ve Heisler, 1972; Lawler ve Porter,
1967, Spector, 1986). Soylemez ve arkadaslar1 (2005) da hemsirelerin is doyum diizeyleri lizerine
yapmis olduklar1 meta analiz calismasinda, yonetici diizeyinde ¢aligmakta olan hemsirelerin, diger
alt dlizeyde olanlara gore is doyum oranlarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Yapilan arastirmalarda is tatmini kavrami tizerinde kisilik faktériiniin 6nemli 6l¢iide etkili oldugu
goriilmiis, bireysel beceri ve yetenekleri siirli, topluma uyum saglayamamis bireylerde is
tatmininin daha disiik oldugu gozlemlenmistir. Kendine giivenen, 6z benlik duygusu gelismis,
giiclii ve kararl bireylerin i tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmis, islerinden
daha fazla tatmin sagladiklart goriilmistir (Caligkan, 2005). Stres, is tatminini etkileyen
unsurlardan birisidir. Giin gegtikce artan rekabet ortaminda bireyler, yogun stres altinda ¢alisirken
isten soguma ve bikkinlik gibi etkenlerle karsi karsiya kalmaktadirlar. Bazi bireyler, kisilik
ozelliklerinden dolay1 ¢evresindeki stres unsurlarini daha fazla algilama egilimindedirler. Bu
durum onlarin daha fazla strese maruz kalmalarina ve ig tatminlerinin daha diisiik olmasina yol
acmaktadir (Gemmill ve Heisler, 1972). Kinik (2007) kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki
iliskiyi inceledigi arastirmasinda, is tatmini alt boyutlar1 ile kisilik 6zellikleri arasinda, disa
doniikliik ile is arkadaslari, yamusak bashilik ile is arkadaslari, 6z disiplin ile isin dogas1 arasinda
pozitif ve orta dereceli, nevrotiklik ile sosyal haklar arasinda ise negatif ve orta dereceli bir iligki
oldugunu tespit etmistir.

Bireyin is tatminini etkiledigi disiiniilen bir diger faktor de hiyerarsik seviye ve unvandir. Bu
faktoriin etkisine doniik yapilan calismalardan birinde Oshagbemi (1997). Ingiliz akademisyenler
lizerine yaptig1 arastirmada bireyin unvaninin is tatmini ile pozitif iliski igerisinde oldugunu
saptamigtir. Arastirma sonuglarina gore bireyin isinden elde ettigi is tatmini, almis oldugu
unvanlarla birlikte artmaktadir. Bir diger arastirmada Robie ve arkadaslar1 (1998) unvan ile is
tatmini arasinda yine pozitif bir iligki oldugunu saptamis, unvanin yiikselmesi ile birlikte bireyin
1§ tatmin diizeyinde de bir artis oldugu goriilmiistiir. Johnsrud ve arkadaslarina (2000) gore yiiksek
Ogretim ve orta diizey akademik yoneticilere odaklanan ¢aligmalarda arastirmacilar orta diizey
yOneticilerin 1§ tatmininin st diizey yoneticilere gore daha diisiik diizeyde seyrettigini
gbzlemlemislerdir. Arastirma sonuglarina gore is tatmini diizeyi hiyerarsik anlamda yiikselisle
birlikte artmaktadir.

Bireyin dogup biiyiidiigii ve yasamini siirdiirdligli cevrenin sosyokiiltiirel ¢evrenin bireyin isinden
elde ettigi tatmine etki ettigi diisliniilmektedir. Calisan bireyler, yapmis olduklar1 islerin
karsihiginda aldiklar iicret ve ddiillerin yani sira ¢evrelerine isinden gururla bahsetmek isterler. Is
yasami bireysel bir ¢aba sonucu ortaya ¢ikan bir durum degil, daha ¢ok sosyal iliskilerin ortaya
cikardigi bir durumdur. Bu nedenle kisi is ¢cevresinden yeterli ilgi ve destegi bulamadigi zaman
kendi cabalarimin is yasamini diizenlemeye yeterli olmadigini gorecek ve biiylik bir hayal
kirikligina ugrayacaktir. Bu durumda calisan kisinin is tatmininden s6z etmek miimkiin degildir
(Soyer ve Can, 2007). insanlarin is yasaminda meydana gelen yiikselis, onun dzel hayatina da bir
sekilde etki etmektedir. Bireyin yasam kalitesinin artirilmasinin yollarindan biri de is hayatinin
kalitesinin artirilmasina bagh oldugu ortaya ¢ikmaktadir. (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007; Lawler
ve Porter, 1967). Calistig1 orgiitte doyum saglayan bireyin sosyal hayati da miispet anlamda
degisecek ve bireyin yasantisinda pozitif anlamda farklilik olusacaktir. Bu sayede isine olumlu
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duygular besleyecek olan bireyin is ve sosyal yasam kalitesi yiikselecek, orgiit olarak bireyden
elde edilen verimde artis saglanabilecektir.

Orgiitsel alanda bireyin is tatminine etki eden faktorlerden birisi de zeka ve yetenektir. Barutcugil
(2002)’ye gore oOrgiitlerin amaglarina ulasmasi, is gorenlerin gosterdigi performans diizeyine,
performans diizeyi de calisanlarin bireysel ozelliklerine, zihinsel yeteneklerine, inang ve
degerlerine baghdir. Isletmelerin basarili olmalari, sahip oldugu is gérenlerin bilgi, beceri, zeka
ve yetenekleri ile yakindan ilgilidir. Bunun yani sira yetenekli calisanin kendi yetenegini
kullanabilecegi ve isletmeye en lst diizeyde katki saglayacagi departmanlarda istihdam edilmesi
orgiitlere basariyr getiren en 6nemli unsurlardandir. Dolayisiyla, calisan personel de bilgi ve
yeteneklerini iglerine yansitacak ve isletme de bu yolla basariya ulasacaktir. Dogru gorevde
istihdam edilen ¢aliganin is tatmini ise beceri ve yeteneklerine uygun olmayan bir iste gorev alan
is gorene gore daha yiiksek olacaktir (Berry, 2002).

Degerlerin, c¢alisanlar tizerinde dogrudan etkili oldugu diisiiniilmekte ve bireylerin paylastigi
degerlerin kisileraras1 iligkilerde 6nem arz ettigi goriilmektedir. Degerlerin biitiinlestirdigi ve
gruplastirdigi bireyler, aralarindaki iligkilerin samimiyet ve anlayis temelinde olusmasi ile birlikte
oncelikle is arkadaslarindan, dolayli olarak da tiim Orglitten memnuniyet duymaktadirlar. Farkli
beklentilerle bir 6rgiite katilan is goren, bu beklentilerini gerceklestirebildigi 6l¢iide calistigr isten
ve bu is yerine mensup olmaktan memnun olacak ve bu sekilde verimlilik ve performansi artis
gosterecektir. Bireysel performans ise kisilik, degerler, tutum ve bireyin yetenekleri sonucunda
azaltilabilecek ya da 1limli bir hal alacaktir (Marchant, 1999; Gemmil ve Heisler, 1972). Suyiing
(1998)’1in ilk ve orta dereceli okullarda gorev yapan beden egitimi dgretmenlerinin is tatmin
diizeylerine doniik olarak Tiirkiye’de yapmis oldugu arastirmada, beden egitimi 6gretmenlerinin
is tatminlerinin aldiklart iicretten ¢ok yaptiklari isin ahlaki degerler agisindan onlar1 tatmin edici
oldugu goriilmiistiir. Locke (1976)’a gbre is tatmininin li¢ 6nemli bileseni vardir; degerler,
degerlerin 6nemi ve alg1. Tanima gore 1§ tatmini, degerlerin bir fonksiyonu olarak ele alinmaktadir.
Yaptig1 ¢alismada Locke degerleri “bireyin bilingli ya da bilingsiz bir sekilde elde etmeyi
arzuladigi seyler” olarak tanimlamistir. Ancak degerler ile ihtiyaglar1 birbirinden kesin bir sekilde
ayrrmistir. Ona gore ihtiyaglar, bireyin yagamini idame ettirebilmesi i¢in objektif kosullar altindaki
su ve oksijen gibi asgari ihtiyaglaridir. Diger taraftan degerler ise, bireyin zihninde var olan 6znel
gereksinimlerini teskil etmektedir. Bunlar somut olmamakla birlikte durumsal anlamda bireyin
tepkisel yansimalari olarak ortaya ¢ikmaktadirlar.

1.4.2. is ve Orgiit ile Tlgili Faktérler

Is yasaminin en énemli unsurlarindan olan is gorenlerin tatmininde is ve orgiit ile ilgili faktdrler
biiyiik 6l¢tide etkilidir. Bireyin igine kars1 besledigi i¢sel, olumlu ya da olumsuz duygularin ortaya
cikis1 biiyiik 6lciide dis faktdr ve kosullarm bir sonucu olarak sekillenmektedir. Is tatminini
olusturan degiskenler arasinda ¢evresel boyutta isin diizeyi, isin kendisi, licret, terfi olanaklari,
caligma sartlari, calisma arkadaglari ve yonetim genel anlamda siralanabilir (Locke, 1976;
Feldman ve Arnold, 1985). Birey, isletmenin ¢alisma kosullarina bagli olarak degisen bu dissal
etkilerin arasinda isine karsi besleyecegi miispet ya da menfi duygular ve beklentilerin igine girer.
Beklentileri ile bu beklentilerin gergeklesme diizeyini kiyaslayarak isinden tatmin olur ya da olmaz.
Bu siirecte beklentilerin gergeklestirilmesi, isletme destegi, ¢alisma arkadagslar ile iligkiler ve
licretler gibi bir¢ok faktor birey iizerinde isine doniik tatmin olugmasinda is ve oOrgiit ile ilgili
faktorlere 6rnek olarak verilebilir (Devavey ve Chen, 2003; Spector, 1986). Eisenberger ve
arkadaslar1 (1990), calisanlarin bulunduklar o6rgiitler tarafindan desteklenip desteklenmedikleri
hakkinda genel bir inanisa sahip olduklarini iddia etmislerdir. Onlara gore is gorenler, orgiitlerin
onlara doniik davranis ve sistematik uygulamalarinin birer yansimasi olarak ise doniik genel bir
algiya sahip olmakta ve ister istemez grup davraniglarinda benzerlik gostermektedirler. Calisanlar
acisindan orgiitsel destek algisinin yiiksek diizeyde oldugu is gérenlerin orgiite fayda saglayan
tutum ve davranislar sergileme yoniinden daha istekli olduklar1 goriilmektedir. Is gérenlerin
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calistiklar isletmelerden tatmin diizeylerinin yliksek olmasi onlarin toplam is ¢evrelerinden elde
ettikleri c¢iktilar ile yakindan ilgilidir. Birey, isini degerlendirirken isin fiziksel ve yonetimsel
Ogelerinin onunla etkilesimde bulundugu durumlari dikkate almakta bu sayede isine kars1 bir bakis
perspektifi gelistirmektedir. Bu agidan bakildiginda is tatmini, bireyin is ile ilgili tiim faktorlerin
bir araya gelmesiyle olusan fiziksel ve yonetimsel durumdan elde ettigi tatmin olarak agiklanabilir
(Cribbin, 1972; Spector, 1986).

Is gorenlerin igerisinde bulundugu calisma ortami, onun fiziksel ézellikleri ve gorsel anlamdaki
detaylar, is verimliligini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Uygun ¢alisma ortaminda bulunan birey
daha verimli ¢alisacak bu da onun isine adapte olmasin1 kolaylastirarak ve isle biitiinlesmesini
saglayacaktir. Isine uyum saglamis olan bireyin isine bakis1 daha pozitif olacak, bu sayede bireyin
asgari diizeyde § tatmini saglanabilecektir. Bu nedenle ¢alisanlarin bulundugu mekanlarin temelde
1s temposunu ve istegini artiracak sekilde diizenlenmesi, isletmeler ve is gorenler agisindan daha
dogru sonuglar verecektir. Dolayistyla orgiit icerisinde fiziksel kosullarin iyilestirilmesinin is
tatmininde olumlu yonde etki edecegi sdylenebilir (Bas ve Ardig, 2002; Feldman ve Arnold, 1985).
Adigiizel ve Keklik (2011)’in Tiirkiye’deki bir egitim ve uygulama hastanesinde i goren 130
saglik calisanina doniik yapmis olduklar arastirma sonuglarina gére hizmet iiretimini etkileyen
faktorler alt boyutunu olusturan ¢alisma ortami ve fiziksel sartlar alt boyutlarinin, is tatminini
istatistiksel olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Michaelova (2002)’nin arastirmasina goére
ogretmenlerin fiziksel ¢evreleri dikkate alindiginda, sinif icerisinde yeterli diizeyde saglanan
ihtiya¢ ve ekipmanlar 6gretmenlerin i tatmininde pozitif etki saglamaktadir. Ayrica karakteristik
ve demografik yonden yapilan arastirma bulgularina bakildiginda, 6gretmenlerin c¢alisma
kosullarinin gerek 6zel gerekse de devlet kurumlari agisindan daha iyi fiziksel kosullara sahip olan
Ogretmenlerin is memnuniyetinde pozitif yonde bir artig goriilmiistiir (Perie ve Baker, 1997;
Hackman ve Oldham, 1974; Koch ve Steers, 1978).

Odiillendirmenin bireylerin motivasyon ve basarili olmalarinda 6nemli bir etkisi oldugu
bilinmektedir. Bu faktoriin isletmeler ve orgiitler igin tasidigi 6nem motivasyon (giidiileme)
teorilerinde de sikca vurgulanmaktadir. Motive olmus bir is gorenin isine bakisi daha pozitif
olacagindan odiillendirme faktorii is tatminini etkileyen ©nemli unsurlardan birisi olarak
goriilmektedir. Bu ¢ergevede ddiillendirmeyi orgiitler i¢in iki ¢ergevede ele almak miimkiindiir;
i¢sel (intrinsic) ve dissal (extrinsic). Ucret artis, terfi, sorumluluk artis1, 5nemli karar ve bilgilere
ortak etme gibi eylemler dissal ddiillendirmeye 6rnek olarak verilebilirken, 6vme, dostca tavir
gosterme gibi yaklagim ve eylemler de i¢sel ddiillendirmeye 6rnek olarak verilebilir (Kogel, 2007).
Is tatmini, ise karsi is gorenin genel tutumu olarak goriildiigiinde, bireyin ise karsi olumlu
tutumunu olusturdugu diisiiniilen faktorler is tatminini olusturan degiskenler olarak diisiiniilebilir.
Bu tatmini saglayan faktorlerin ise iliskin olanlar1 incelendiginde isin kendisi, {icret, terfiler,
odiillendirme, denetleme, ¢alisma grubu ve kosullar1 gibi faktorler goz dniine alinmalidir (Luthans,
1973; Folger ve Konovsky, 1989; Hackman ve Oldham, 1974).

Calisanlarin giidiilenmesinde 6nemli unsurlardan birisi olan icret faktérii, is gorenlerin zihinsel
ve bedensel olarak ortaya koyduklari emegin karsiliginda onlara 6denen bedel olarak
tanimlanabilir (Akalp, 2003). Simdiye dek yapilan arastirmalara gore is ve orgiit ile ilgili digsal
faktorlerden olan ticretin is tatminini 6nemli dl¢giide etkiledigi diisiiniilmektedir. Arastirmalarda is
gorenlerin, aldiklar1 iicreti ¢alistiklar1 isletmeye sunduklari hizmet ve emekleri karsiliginda
aldiklar1 bir bedel olarak algiladiklar1 goriilmiistiir. Lawler ve Porter’in 2000 yonetici lizerinde
yaptiklari ¢alismada, alinan iicret tutarinin is tatmininde {ist diizey yoneticiler de dahil olmak {izere
pozitif bir etki yaptig1 saptanmistir (Jabnoun ve Yen, 2001; Folger ve Konovsky, 1989). Smith ve
Kendall da ayn1 sekilde 21 farkli is sahasinda mavi yakali ¢alisanlar iizerine yaptiklar arastirmada,
1§ gorenlerin ortalama is tatmini ile yillik ortalama gelirleri arasinda giiglii bir iligski oldugunu tespit
etmiglerdir (Feldman ve Arnold, 1985). Davis (2004) c¢alisanlarin yaptiklari is karsiliginda
aldiklar1 ticret ile is tatmin diizeyleri arasinda giiclii bir iliski oldugunu belirtmistir. Ucret, ¢alisanin
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motivasyonunu yiikselten ve isine karst besledigi duygulara pozitif etki eden Onemli
taktorlerdendir.

Ozendirme, birey is tatminini etkileyen 6rgiitsel faktdrlerdendir. Isletmeler tarafindan bu faktdriin
kullaniminin temel amaci is gorenlerin daha istekli, verimli ve etkili ¢alismalarini saglamaktir. Bu
amaca ulasmak i¢in igletme yoneticileri ve bilim insanlar1 bir ¢cok uygulama 6rnekleri ve oneriler
sunmuslardir. Ancak bugiine kadar sunulan ve uygulanan 6rneklerin tam anlamiyla basarili oldugu
sOoylenemez. Bir nevi destekleme araci olarak kullanilan bu faktor her zaman ve her yerde ayni
etkiyi gostermemektedir (Saylan, 1973). Her seyden Gte, bir kisi icin 6diil niteligi tasiyan bir arag
bir diger kisi icin ayn1 niteligi tasimiyor olabilir. Ornegin bir is goreni giidiilemek ve iste daha
etkin kilmak i¢in kullanilan herhangi bir ekonomik arag¢ (licret artisi, terfi, 6diil vs.) bir bagkasi
icin yetersiz olabilmekte, bu beklenti kisinin deger yargilari, ¢evresi ve sosyo-kiiltiirel diizeyine
bagli olarak degisebilmektedir (Lloyd ve Hamner, 1979).

Bir ¢alisan i¢in yaptig1 isin niteligi, is tatmini olusumunda 6nemli etkiye sahip faktorlerdendir. Bu
anlamda is ve isin ozellikleri birey is tatmininde etkilidir. Bireylerin yaptiklari islerde sahip
olduklar1 becerilerini ve yeteneklerini kullanabilme olanaklart olmasi, biitiinliik ve tanimlar
yapilmis bir isi bagindan sonuna kadar kendi sorumluluklar1 dahilinde gerceklestirebilme sanslar
ve yaptiklart isin calisma arkadaglari ve c¢evrelerindeki kisiler agisindan onemli ve degerli
goriilmesi, birey lizerinde is tatmini olusumunu olumlu yonde etkilemektedir (Luthans, 1973;
Hackman ve Oldham, 1974; Lawler ve Porter, 1967; Locke, 1976). Yine bireylerin genellikle
farklilik, degisiklik ve yeni bir seyler pesinde kostuklari, arayis icinde olduklari i¢in islerinden
kolayca sikilabilecekleri ve bu nedenle bir¢cok ¢alisanin ¢abalamaya deger, miicadeleci bir is
istediklerini belirtmislerdir (Giinbayi, 2000). Calisanlar, kendilerine yeteneklerini kullanabilme
imkani1 veren, ¢ok yonlii ve 6zel bir takim nitelikler gerektiren igleri yaptik¢a, ayrica kendilerine
basarili olduklar1 konusunda bilgi geldik¢e islerinden tatmin olurlar (Robbins, 1994; Gemmil ve
Heisler, 1972; Spector, 1986). Karaca ve Balc1 (2011)’nin beden egitimi Ogretmenlerinin is
tatminlerini 6lgmek amaciyla yapmis olduklar1 arastirmada 6zel ve devlet okullarinda calisan
beden egitimi 6gretmenlerinin is tatminleri arasinda, is tatmini alt boyutlarindan isin kendisinden
tatmin boyutunda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmustur.

Isin monotonluk ve teknoloji seviyesi, birey is tatmininde etkili olan drgiitsel faktdrlerdendir. Birey
ayni iste uzun siire ¢alisarak o isin arti-eksi yonlerini, inceliklerini ve gerekli detaylarii d6grenir
ve mesleki secimini o iste yaptiysa zaman i¢erisinde uzmanlasabilir. Ayni isi ayn1 proses igerisinde
ve tekrarli bir bicimde uzun siire uygulamaksa, bireyde ise doniik beceri olusturmasinin diginda
isten sikilma ve isi yapmak istememe gibi sonuglar da dogurabilmektedir. Bu durum isletmelerin
uzman personel talebiyle bireyin ise karsi psikolojik bakisi arasinda ¢eliskiye yol agmaktadir.
Monotonluk, sanayi sektoriindeki teknolojik gelismeler, agirt uzmanlagma gerekliligi ve is bolimii
saglanmast gibi konularin getirdigi sorunlarin basinda gelmektedir. Yeni teknolojiler hayati
kolaylastirip yasami hizlandirirken, bir goriise gore de bireyin yetenegini ve farkli diistinme
yetisini 0ldiirmektedir. Bu baglamda monotonlugu 4 baglik altinda toplamak miimkiindiir (Eren,
2004):

- Isin 6zellikleri

- Calisanin monotonluga kars1 duyarliligi
- Isyerinin manevi ortam1

- Calisanin psikolojik durumu

Calisanin isini monoton bulmasi, bireyin psikolojik durumuna gére de degismektedir. Isin ¢alisan
bireye sevimli gelmesi, zevk vermesi ya da sikict gelmesi, kisiye, zamana, yere ve duygusal
hayatin o anki dinamizmine gore degismektedir (Friedman, 1964).
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Orgiit yapist, isletme isleyisleri yoniinden birey is tatminine etki etmektedir. Isletmeler birbirine
benzerlik ya da farklilik gosterebilen &rgiit yapilarma sahiptir. Orgiit yapis1 isletmenin yonetim
anlayisin1 ve idare big¢imini ortaya koyan temel enstriimanlardandir. Bireyi direkt olarak
ilgilendiren bu durum kisinin isinden tatmin olma diizeyini 6nemli Olglide etkilemektedir. Bir
isletmenin Orgiit yapisi, isletmenin kural ve prosediirleri gibi yazili bir takim kaynaklarca
belirlenebilecegi gibi orgiit kiiltiiriiniin getirdigi baz1 teamiiller de bulunabilmektedir (Saiyadain,
2003; Hackman ve Oldham, 1974; Koch ve Steers, 1978; Spector, 1986). Giinlimiizde orgiitsel
yapilar teknolojik ve sosyal gelismelerden, ekonomik ve yoOnetimsel alanlarda goriilen
ilerlemelerden bir biitiin olarak derinden etkilenmektedir. Bunun dogal bir sonucu olarak da
orglitlerin yapilar1 iyice karmasiklagsmakta, bigimsel ve bigimsel olmayan bir takim degisimler
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum Orgiit liyelerinin islerine yabancilasmasina sebep olurken, bu
yabancilasmanin is gdrenlerin tatmin diizeylerini olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir. Isinden
sogudugu gozlenen calisanlar, zaman icerisinden islerinden tatminsizlik duymakta ve isten ayrilma
egilimine girmektedirler (Vos vd, 2005; Lawler ve Porter, 1967; Locke, 1976).

Bireyin, orgiitiin diger mensuplar1 olan ¢alisma arkadaglart ile olan iliskileri onun is tatminini
etkileyen faktorlerdendir. Birey i¢in birlikte bulundugu calisma arkadaslarinin niteligi dnem arz
etmektedir. Basariya odaklanmis bir ig goren cevresinde yine kendi bakis acisina sahip is
arkadaslariyla daha mutlu olabilmektedir. Calisan insanlarin basarili bir grup igerisinde olmalari
ve hayat goriisii kendisine daha yakin insanlarla birlikte olmalar1 onlarin is tatminlerini arttirici
etkiye sahip olmaktadir (Erdogan, 1994). Rokka ve Kostanski (2001) yaptiklart arastirmada bu
goriisii destekleyici bulgular elde etmiglerdir. Yapilan aragtirmaya gore birgok is gorenin ¢alisma
amaglarindan birisi insanlarla sosyal etkilesim halinde olma diirtiistidiir. Sonu¢ olarak dostluk
anlayis1 yiiksek destekleyici is gorenler, diger ¢alisanlarin is tatminine pozitif etki etmektedirler.
Eskildsen ve Dahlgaard (2000)’e gére miikemmel is arkadasligina sahip miikemmel calisan,
miikemmel bir sekilde c¢alisan is siireciyle birlikte {irtin ve hizmet anlaminda miikemmelligi
yakalayacaktir. Ancak isinden memnun ve yiikksek motivasyona sahip kisiler, diinya
standartlarinda iretilen {riin ve hizmetle birlikte misteri sadakati ve memnuniyetinin
saglanmasini basarabileceklerdir. Isletmeler, calisanlar1 gruplayarak ve is boliimii yaparak islerini
ve isletme i¢ yapilarini dizayn ederler. Bu sayede iiretimde maksimum ¢iktiya ulasmak hedeflenir
ve rekabet avantaji saglamaya ¢abalanir. Burada grup c¢alismasina doniik uyumlu bireylerin bir
arada ve ahenk igerisinde ¢aligmasi isletme i¢in bir avantaj olarak goriilebilir. Calisma arkadaslari
ve Ustleriyle iyi iletisim kurabilen bireylerin diger ¢alisanlarla iyi iliskiler kuramayan is gérenlere
gore daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir (Emmert ve Taher; 1992; Koch ve
Steers, 1978).

Orgiit icerisinde yer alan calisanlar arasindaki ast-iist iligkileri, birey tatmininde etkili olan drgiitsel
faktorlerdendir. Yoneticiler ile astlarin etkilesim teorilerine gore yoneticileriyle yiiksek nitelikli
iliski icerisinde olan bireyler, yoneticileriyle diisiik nitelikli iligki igerisinde olan orgiit iiyeleriyle
kiyaslandiginda daha fazla sorumluluk gerektiren isler yapmakta, isleri ile ilgili daha fazla bilgi
ve kaynaga sahip olacaklardir. Isletmelerin onlara olan giivenlerinde de bu iyi iletisimin getirdigi
pozitif bakis acis1 olusacak, karsilikli algi sorunlar1 ortadan kalkacaktir. Dolayisiyla yoneticileriyle
yiiksek nitelikli etkilesim igerisinde bulunan iiyeler, daha yiiksek is tatmini diizeyine ulagmis
olacaklardir (Hackett ve Lapierre, 2004; Hackman ve Oldham, 1974; Lloyd ve Hamner, 1979).
Pascale ve arkadaslarinin (1993) Hollanda’da 1147 hemsire {izerine yaptiklari aragtirmada ast-iist
arasindaki iligki ve etkilesimlerin niteligi ile hemsirelerin is tatmin diizeyleri arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Bu durum da karsilikli anlayis ve giiven temelinde kurulan
ast-ust iliskilerinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir. Barker ve Emery (2007)’ye
gore is ve insan odakli liderlik davraniglarinin bireyin is tatmininde etkili oldugu saptanmistir.
Calisanlar iletisimin farkli boyutlarinda temas halinde olduklar1 ve gerek is gerekse de sosyal
anlamda yaptiklar1 is boyunca diisiinsel/uygulama yoniinden direktif aldiklar1 ydneticilerinin
onlara yaklagimlarin1 6nemsemekte ve is tercihinde bu noktaya énem vermektedirler. Birey bir
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nevi yoneticisini tetkik etmekte ve onun yeterliligi ve insani iliskileri ile isinden doyum
saglamaktadir.

Is stresi, bireyin ise doniik tatminini etkileyen faktorlerdendir. Taylor ve arkadaslarina (1995) gore
saglikli isletmeler, is stresinin daha az, is tatmini ve orgiitsel bagliligin ise daha yiiksek oldugu
isletmelerdir. Yapilan arastirmalara gore artan is stresinin, is tatmini ve orgiitsel baglilig1 olumsuz
yonde etkiledigi goriilmiistiir (Lindstrom, 1994; Lawler ve Porter, 1967). Ozellikle is stresi ile is
tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢cok ¢alisma mevcuttur. Bu alanda yapilan aragtirmalar, bu
iki kavram arasinda negatif bir iliski oldugunu gdstermistir. Spector ve arkadaslarinin (2006)
caligmalarinda da bir isletmede artan ig stresinin bireyin is tatmini diizeyinde olumsuz etkisi
oldugu goriilmiistiir.

Gelisen diinyada, damismanlik kurumu Orgiit calisanlarinin tatminlerini etkileyen 6nemli
faktorlerden birisi halini almistir. Danismanlik hizmeti, is gorenlerin kendilerini daha giivende
hissetmelerini saglayan, yaptiklar islerin belirli standartlar dahilinde isledigi olgusunu onlara
veren bir isleve sahiptir. Ayrica onlarin bireysel hak ve yetkilerinin ne oldugu konusunda
bilgilenmelerini saglamasi yoniinden is gorene destek olan 6nemli unsurlardandir. Bu temelden
hareketle bireyin ihtiya¢ duyabilecegi konularda ona yardimci olunmasi, ona gerektigi durumlarda
danigmanlik hizmeti verilmesi gibi faaliyetler bireyin is tatmini olusumunda 6nemli goriilmektedir
(Bulug, 2006). Agho ve arkadaslar1 (1993)’na gore oOrgiitlerin galisanlarina sagladigi sosyal ve
orgiitsel destek yeterli diizeyde olmadiginda olusan stres durumu birey is tatminini olumsuz yonde
etkilemekteyken yeterli diizeyde saglanan destek ile olusan stres birey is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Bu sayede var olan stresi isini daha iyi yapma ve gelistirmeye sarf edecek olan is
goren, elde ettigi basarma hissi ve benzer etkenlerin sonucunda isinden tatmin diizeyini
yiikseltecektir. Soyer ve Can (2007)’1n beden egitimi 6gretmenlerinin is tatmin diizeylerini 6l¢gmek
amaciyla yapmis olduklar1 bir arastirmada, birey is tatmini diizeyi ile mesleki beklenti ve mesleki
destek algilamas1 arasinda pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmustur.
Arastirma sonuglarina gore birey mesleki anlamda destek aldigr algisina ulagtiginda is tatmin
diizeyi olumlu yonde artis gostermektedir.

Birey is tatminini belirleyen orgiitsel faktorlerden birisi de sosyal etkidir. Cevresindeki insanlarin
bireyin davraniglarinda dogrudan ya da dolayl olarak bir degisme meydana getirdigi durumlarda
sosyal etkiden soz edilebilir (Ozkalp, 2007). Yapilan arastirmalar, yoneticiler ve galiganlarin
yalnizca ekonomik bir varlik olmadiklarini, ayn1 zamanda sosyal yonlerinin de bulundugunu,
ekonomik beklentilerinin diginda farkli sosyal ve psikolojik beklenti ve ihtiyaglarin
karsilayabilmek icin bir orgiitte calistiklarin1 gostermistir. Bireyler ekonomik ihtiyaglarinin yani
sira onlar1 sosyal anlamda da tatmin edecek isletmelerde yer almayi tercih etmektedirler (Toker,
2007). Bireyin is gorme karsiliginda almis oldugu iki tip 6diil vardir. Bunlar bireyin finansal
anlamda memnuniyetini saglayan ekonomik ddiiller ve ¢aligsma kosullar1 ve sosyal kazanimlar gibi
ekonomik olmayan odiillerdir. Bireyin sosyal anlamda kendisine doyum saglayan bir orgiitte
bulunmasi onun iginden duydugu memnuniyete olumlu yonde etki etmektedir (Deutsch, 1975).
1999 yilinda ABD’de 1.200 belediye ¢alisaninin i tatmin diizeylerini etkileyen faktorleri tespit
etmek iizere yapilan bir arastirmada, c¢alisanlarin boliimleriyle gurur duymalarmin en giiclii etken
oldugunu ortaya koymustur. Béyle bir degiskenin 6n plana ¢ikmasinda bireyin sosyal bir varlik
oldugu ve birlikte hareket etme ruhu, grup ve takim c¢aligmast gibi unsurlarin ne kadar 6nemli
oldugu goriilmektedir (Ellickson, 2002).

Orgiitlerde uygulanan yonetim tarzinm, kisinin is tatmini diizeyinde énemli etkisi vardir. Yonetim
tarzi, yonetim birimlerinin is gérenlere kars1 tutumlar1 ve ortaya konan kurallarin uygulanma tarzi
ile calisilan ortamin fiziksel durumu, calisanlarin is tatminlerini etkilemektedir (Mitchell ve
Larson, 1987). Birey, yonetim mekanizmasinin igerisinde yer alarak kendisine 6nem verildigini
hissetmekte, isletmedeki gelecegi hakkinda asgari diizeyde de olsa bilgi sahibi olmaktadir. Bu
durum onun isinden tatmin olmasina katki saglamaktadir. Kararlara katilan ¢alisan, isine, ¢alisma
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arkadaglarina ve yonetim birimlerine olumlu hisler gelistirecek ve is tatmin diizeyleri yilikselecektir
(Feldman ve Arnold, 1985; Lloyd ve Hamner, 1979). Winter ve arkadaslarinin (1998), Avustralya
tiniversiteleri lizerine yapmis oldugu arastirmada yonetim seklinin merkezi oldugu durumlarda is
gorenlerin moralinin ve kendine giivenlerinin diisiik olacagini belirtmis ve bu durumun da is tatmin
diizeylerini olumsuz yonde etkileyebilecegini belirtmistir.

Orgiit igerisinde var olan terfi imkanlari, birey is tatminini etkileyen faktdrlerdendir. Bireylerin
terfi imkanlarma karsi tutumlar1 6nemli 6l¢iide bu firsatlarin adaletli dagitilip dagitilmadig ile
ilgilidir. Dagitim konusunda bireyde olusan adalet algisi ¢er¢evesinde is gorenler elde ettikleri terfi
olanaklarin1 ayn1 ya da farkli isletmedeki diger c¢alisanlarinki ile kiyaslamakta ve ve
karsilastirmaktadirlar. Bu nedenle bu olanaklarin adalet ve esitlik ilkesi temelinde uygulanmasi
orgiitler ve ¢alisanlar i¢in 6nemlidir (Folger ve Konovsky, 1989; Sweeney ve McFarlin, 1997,
Nauman, 1993). Terfi ya da iste yiikselme kavrami bazi karakteristik 6zellik ve sonuglar
barindirmaktadir. Bunlar; terfi olmanin birey ile sinirli kalarak bireysel bir 6zellik tagimakta
oldugu, mevki i¢in birka¢ aday olsa bile bunlarin i¢inden yalnizca birisinin o goreve se¢ilmek
zorunda kalindigi, se¢im sonrasinda digerlerinin bu mevkie kabul edilmedigi ve son olarak o
mevkie segilen birey fiziksel manada terfi etmis olsa bile diger ¢alisanlarin onun bu yiikselmesinde
adaletsizlik olduguna inanmalar1 halinde onun talimat ve yonergelerine isteksiz davranabilecekleri
ya da yerine getirmeyebileceklerdir (Beehr vd, 2004; Lawler ve Porter, 1967; Locke, 1976).
Pergamit ve Veum (1999)’in is tatmini, terfi imkanlar1 ve is rotasyonu degiskenlerini ele alarak
yapmis olduklar1 aragtirmada bireyin is tatmin diizeyi ile isletmede uygulanan terfi politikasi
arasinda pozitif bir korelasyon oldugunu saptamiglardir. Francesconi (2001)’nin hane halki
tiyeleriyle birebir goriismeler yaparak elde ettigi sonuclara gore de is tatmini ile terfi imkanlar
arasinda anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden birisi de kararlara katiimadir. Kararlara katilim
ozellikle calisanlara, kararlarin list yonetim tarafindan alimip alt kadrolara empoze edilmek
istendigi olgusunu degistirmesi agisindan onem arz etmektedir. Bu tiir bir yaklagim, is gorenler
tizerinde is tatminini arttirict etki yapabilir. Spector (1986), calismasinda kararlara katilimin is
gdren tatmini ve motivasyonunu arttirabilecegini belirtmistir. Karar verme mekanizmalarinda
gorev alan calisanlar, bu boliimlerde bulunmayanlara gore daha yiiksek tatmin duyma
egilimindedirler. Kararlara katilmayi, bireyin kendi yaptig1 islerin belirlenme ve
degerlendirilmesinde sahip oldugu otorite derecesi ve isletmenin gidisatinin belirlenmesindeki s6z
hakki olarak agiklayan West ve Smith (1998), is tatminin kararlara katilma derecesi ile yakindan
iliskili oldugunu belirtmistir. Bu faktoriin is tatmini lizerine etkisi simdiye dek bir¢ok aragtirmaya
konu edilmis ve genel itibariyle benzer sonuclara ulasilmistir. Kararlara katilmanin is tatminini
etkileyip etkilemedigini tespit etmek amaciyla yapilan ampirik ¢alismalarda, is gorenlere ve farkl
seviyelerdeki yoneticilere bir takim yonetsel diizeydeki kararlara katilim olanagi verilmesinin is
tatminini ve performansi arttirdigi gézlemlenmistir (Valentine, 2001).

Takdir edilme, birey is tatmin olusuma etki eden faktdrlerden birisidir. Is gérenin yaptig1 isten
aldig1 ticret, 6diil vb. maddi getiriler disinda sozlii ya da yazili bigimde 6vgiiye deger bir is
yaptiginin belirtilmesi takdir edilme olarak tanimlanabilir. Eren (2004)’e gore takdir edilmek,
insan1 basariya gotiiren yollarin basinda gelmektedir. Bass (1990)’a gore birey, yaptigi is
karsiliginda gerek sosyal gerekse de yasamak, var olmak adma bir takim ihtiyaclarini
karsilayabilmeyi ummaktadir. Yapilan is karsiligi alinan 6diiller olarak adlandirilan bu unsurlar
arasinda para, terfi, maddi bir takim tesvikler, 6vgili ve grup takdiri gelmektedir. Ayn1 zamanda
Ozel bir gayret ya da efor karsiligi verilen kosullu 6diil sayesinde de var olan yapi harekete
gecirilmekte ve bireye is odakli bakis agisi1 yerlestirilmektedir. Erdil ve arkadaslariin (2004)
tekstil sektoriine dontik yapmis olduklari arastirmada, is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden
takdir edilme boyutunun, is gbren tatminini olumlu yonde etkiledigi goriilmustiir. Yaptig1 isten
dolay1 takdir goren calisan, isinden daha fazla tatmin olmaktadir.
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1.5. Is Tatmini Boyutlar

Is tatmini, is gorenin ise kars1 genel tutumu olarak goriildiigiine gore ise karst olumlu tutumu
olusturan faktorleri is tatminini yaratan degiskenler olarak gérmek dogru olacaktir. Ciinki is
tatmini, bir is goreni farkl nitelikteki ve ¢ok sayidaki faktoriin etkilemesi sonucu olusan duygusal
bir durumu ifade etmektedir. Dolayisiyla bu degiskenlerden sadece biri, is gdrenin is tatmini
seviyesini belirlemede yeterli olmayacaktir. Bu ylizden tatmin ¢ok boyutlu olup bir dizi kompleks
orgiitsel ve bireysel sonuglarla beraber degerlendirilmektedir (Oztekin, 2008; Lloyd ve Hamner,
1979).

Tablo 1: Is Tatmini Boyutlarimin Literatiire Gére Simiflandirilmast

Weiss, Davis ve Smith, Kendall ve | Hackman ve Oldham
England (1967) Hulin, (1969) (1974)
Y onetici- Teknik
Y 6netici-Insan Yonetim Yonetim
Mliskileri
Degisiklik
Sorumluluk
Fayda Saglama Yan Odemeler
Yonetme
Yeteneklerden
Faydalanma
Ahlaki Degerler
Terfi Terfi Yiikselme
Yaraticilik

Spector (1985)

Yetenek Cesitliligi

Isten Geri Bildirim
Takdir Edilme Acentelerden Geri Sartl Odiiller
Bildirim

Gergeklestirilen
Faaliyetler
Bagimsizlik Otonomi
Calisma Kosullari Isin Kendisi Isin Dogas1
Giivenil-iste
Devamlilik
Ucret Ucret Ucret
Basarma
Orgiit Politikalar Idare Usiilleri
Sosyal Statii Gorev Onemi
Is Arkadaslar Is Arkadaslar Baskalari ile Iliskiler Is Arkadaslar
Tletisim

Gorev Kimligi

Is tatmini tek bir kavram olarak diisiiniilse de bireyin isinden tatmin olmasi y&niinden
degerlendirildiginde farkli alt boyutlar1 oldugu goriilecektir. Bireyin isin ona sundugu farklh
ozelliklerinden farkli diizeylerde tatmin olmasi ya da olmamasi bireyin isinden elde ettigi tatminin
de bu boliimsel degerlendirmelere gore farklilik gdstermesine neden olmaktadir. Bu farkhi
faktorlerin tamami belli sartlar altinda bireylerin is tatminini az ya da ¢ok etkilemektedir (Mullins,
1996; Gemmil ve Heisler, 1972).
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Is tatmini calisan bireylerin 6rgiit igerisindeki davramslarini ve refahi etkileme potansiyeline
sahip oldugundan, c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri belirli periyodik araliklarla incelenerek, is
tatmini seviyelerinin diisiik olma nedenleri arastirilarak gerekli bazi 6nlemler alinabilir. Bu sekilde,
calisanlarin isin farkli boyutlarina iligkin degerlendirme ve goriisleri tespit edilerek tatmin
seviyeleri yiikseltilebilir. Isin baz1 boyutlar1 ya da ydnlerinde degisime gitmenin, i tatmini
tizerinde etkili olan diger faktorleri degistirmekten daha fazla siireli etkileri olabilmektedir
(George ve Jones, 2005).

1.6. Is Tatmini Sonuclar

Is tatmini hem &rgiitsel baghiligin belirleyicisi hem de bir sonucu olarak goriilmekle birlikte,
yapilan arastirmalarin ¢ogunda is tatmini orgiitsel bagliligin temel belirleyicisi olarak ele alinmistir.
Yiiksek diizeyli is tatmini, ise devamsizlik ve is géren devir hiz1 gibi orgiitsel sorunlar1 azaltmakta
ve performans iizerine pozitif yonde dolayli etkide bulunmaktadir. Is tatmini bireyin verimliligini
de arttirarak isletmelerin var olan rekabet giicline de katki saglamaktadir. Bu yoniiyle is tatmini
kavramu icin, diger bircok yonetimsel kavramin ¢ikis kaynagi ya da sonucuna etki eden orgiitsel
faktorlerin baginda geldigi sdylenebilir (Lawler vd, 1967; Davis, 1982; Feldman ve Arnold, 1985;
Locke, 1976). Yoon ve Suh (2003) isinde tatmine ulasmis ¢alisanlarin daha fazla ¢alistiklarini ve
daha digerlerine gore iyi hizmet sunduklarini ayrica i¢inde olduklar1 orgiitlere daha c¢ok ilgili
olmaya ve kendilerini daha kaliteli hizmet sunmaya adamaya egilimli olduklarini belirtmistir. Bu
nedenle oOrgiitler, calisanlarinin is tatminlerini artirmak igin g¢esitli yOnetsel teknikler
kullanmaktadir. Is tatminini artirici bu tiir ¢abalarin sonucunda ise, yiiksek diizeyde tatmine
ulagsmig isgorenlerin performans ve etkinliklerinde bazi olumlu gelismeler saglanabilmektedir
(Schoderbek vd, 1991).

Orgiit icindeki kosullarin birey is tatminini sagladig1 bir ortamda yiiksek moral seviyesine ulasan
is goren, isine kars1 pozitif duygular besleyecektir. Bu olumlu ig ve ruh halleri ile bireye siirekli
moral saglayacak kosullarin olusturulmasi is tatminini olumlu yonde etkileyecektir. Bu baglamda
bireyin, enerjisini arttiran, gelecegi hakkinda umut ve beklentilerini kuvvetlendiren, ona yasama
giicli saglayan degerler biitliniinii kavramasina imkén verilmelidir (Eren, 2004). Moral kavraminda,
belirli ortak amaglara baglilik yoluyla bir gruba ait olma veya grup tarafindan kabul edilmeyi
hissetme algis1 s6z konusudur. Ortak yonde olusturulan amaglar1 gergeklestirmeyi isteme ve bu
amaglara inanma, grup tatmininin ya da moralin olugmasi agisindan 6nemlidir. Moral genel olarak
bir grupla ilgili iken, is tatmini daha ¢ok isin kendisi ile ilgilidir ve bi¢cimseldir. Moral, grup amag
ve hedeflerine baglilik, bunlara inanma ve bunlar1 istemekten dogan bir grup olgusudur. Bununla
birlikte moral, is tatminine, is tatmini de morale katkida bulunmaktadir (Lloyd vd, 2004). Birey is
tatmini, i gorenlerin islerinden sagladiklar1 doyumun bir sonucu olarak orgiitsel anlamda da
bircok faydalar saglamaktadir. Bu nedenle 6zellikle kiiresel ¢apta basarili olmus isletmeler,
calisanlarina yaklagim siireglerinde {iist diizey memnuniyet olusturma egiliminde hareket
etmektedirler. Bu agidan is tatmini ¢alisanlarin mutluluklarini artirmakta ve ¢alisanlarin islerine
daha fazla baglanmalarim1 saglayarak verimlilik artiglarin1 saglamaktadir. Bununla birlikte is
tatminin yiiksek olmasi orgiitte isgiicli devir oraninin diismesine neden olmaktadir (Querstein vd.,
1992; Folger ve Konovsky, 1989; Lloyd ve Hamner, 1979).

Yapilan arastirmalar, baglilik kavramu ile i tatmini arasinda giiclii iliskiler oldugunu gostermistir.
Isinden beklentilerini karsilayacak diizeyde tatmin olan is gdrenler, islerine daha fazla bagh
olmakta, bulunduklar1 orgiite kars1 aidiyet duygusu hissetmekteditler. Insan unsurunun &n planda
oldugu giiniimiizde orgiitler, verim aldiklar1 ve yiiksek performans gosteren ¢alisanlarini tutabilme
adma onlarin tatmin diizeylerini yiikselterek bagliliklarini arttirma yoluna gidebilmektedirler. Is
tatminin Orgiitsel anlamda sagladig1 faydalardan birisi de i ortaminda biitiinlesme ve birligin
saglanmasidir. Hem Orgiit hem birey i¢in kazanimlar igeren bu gelisme, yonetici ve diger
calisanlarin orgiitiin 6ngdrdiigii amaclara dogru ilerlemeleri a¢isindan her iki etkene de katki saglar.
Kisi orgiit biitiinlesmesi; ¢alisanlar arasindaki etkilesimin arttig, karsilikli yardim ve sosyal tatmin
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derecesinin en iist diizeyde oldugu, isten kagma ve is giicii devrinin en alt diizeyde oldugu ve
iiretim seviyesinin en Ust dlizeyde gergeklestigi bir ortam olusturdugu i¢in ¢ok Onemli bir
durumdur (Oktay 1996; Lloyd ve Hamner, 1979). Isletmeler agisindan galisanlarn uyum
icerisinde hareket etmeleri onlarm hedeflerine ulasmasi yoniinden onemlidir. Is gdrenlerin
birliktelik ruhu igerisinde hareket etmeleri ve isletme amaglarin1 benimsemeleri dncelikle onlarin
islerinden tatmin olmalar1 ile miimkiindiir. Bireysel anlamda tatmine ulagmis ¢alisan, isini sevecek
ve isin ondan beklentilerini kargilamaya doniik olarak calisma arkadaslar ile ahenk igerisinde
hareket edip gbrevini yerine getirecektir.

Calisan, igyerinin amaglarini ne 6l¢iide benimserse, bu durum amaglarin gelismesine de o 6l¢iide
katkida bulunacaktir. Isi yavaslatma, béliim veya gruplar arasi dengenin bozulmasi seklinde
goriilebilecek bazi aksamalar yok edilecek, igyerinde verimlilik ve etkinlik artacaktir. Ayrica,
yoneten ve yonetilenler grubunun isyerinde beklentilerini elde etmesi sonucu bu gruplar arasinda
uyum goriilecektir ve bunlarin sonucu olarak iki grup arasinda siirtiigme ve ¢ekismeler minimum
diizeye inecek, isyerinin siirekliligi saglanacaktir (Erdogan, 1983; Locke, 1976).

1.7. Is Tatminsizligi Sonuglari

Is tatminsizliginin 6rgiit ve birey agisindan bircok olumsuz sonuglar1 vardir. Bunlar bireyi drgiitten
uzaklastiran, orgiitli ise is sonuglari yoniinden zora sokan durumlardir. Personel, tatminsizlik
sonucunda, devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi birakma, disiplin kurallarina uymama, itaatsizlik, kanun
dis1 grevlere ve sabotajlara yonelme gibi olumsuz davraniglar gostermekte, bu durum orgiit ve
personel arasindaki iliskileri bozarak, orgiitii mali zararlara sokmaktadir (Sertce, 2003). Calisan
bireylerin yaptiklari islerden elde etmeyi umduklar ¢iktilar1 alamamalar1 durumunda islerinden
tatminsiz olduklar1 gozlemlenebilir. Bu durum isletme acisindan ¢alisanlarin performanslarinda ve
bulunduklar1 6rgiite olan bagliliklarinda diisiisle sonuglanabilecek bir siireci baslatabilmektedir.
Orgiite verdigi zararin yami sira bireyin psikolojik saghigini da negatif yonde etkileyen bu durum
isletmeler acisindan dnemli kayiplara yol acabilmektedir. Is tatmin seviyesi diisiik ¢alisanlarda
sinirsel (uykusuzluk, bas agris1 vb.) ve duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1 vb.) olustugu
ve 1§ tatminsizligi ile sinirsel ve duygusal ¢cokiintiiler arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir
(Akinci, 2002; Koch ve Steers, 1978). Is tatminsizligi, bir 6rgiitiin genel durumu ile ilgili birgok
bilgiler igermektedir. Saglikli isleyen orgiitler ile bireylerin tatmin diizeylerinin diisiikk oldugu
orgiitler arasinda farklar vardir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en énemli kanit is
tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi daha ¢ok gizli bicimlerde; is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlari ve diger 6rgiitsel sorunlarm arka planinda yer alip (Deniz, 2005). Is
tatminsizligi is gorenlerin baz1 saglik sorunlari ile kars1 karsiya kalmalarma da yol agmaktadir. Is
tatminsizligi arttif1 oranda zihinsel ve bedensel bazi rahatsizliklarin da artti§i yapilan
caligmalardan tespit edilmistir. Zihinsel ve bedensel yorgunluk, isteksizlik, basit hastaliklar ile
kolesterol oraninin degismesi, mide ve kalp rahatsizliklari gibi sorunlar is tatminsizliginin
sonuglar1 olarak goriilmektedir (Erdogan, 1994).

Is tatminsizligi davramgsal bozukluklara neden olabilmektedir. Ayrica, sinirsel ve duygusal
sorunlara yol agtig1 bilinmektedir. Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢okiintii gibi faktorlerle is
tatminsizligi arasinda 6nemli iligki bulunmaktadir. Bu durum is gorenlerin verimi diisiirmelerine
neden olabilmektedir (Karadal, 1999). Bunlarin bir sonucu olarak bireysel sikayet ve isten
yakinmalarin artmast, ise devamsizlik oraninda yiikselme, ise gecikme oraninda artis Ve son olarak
isgiicli devrinin artmasi gibi durumlar ortaya cikabilmektedir (Bennett, 1997). Is tatminsizligi
isletmelerde genel isleyisi negatif yonde etkilerken orgiitiin genel psikolojik yapisini bozmakta,
motivasyonu diistirmekte, calisanlarin devam oranina negatif etki ederken isletme igindeki diizeni
bozabilmektedir. Calisan bireylerinin tatmin diizeyi yliksek olan igletmelerde ise dogru yonetim
politikalar ile birlikte daha verimli bir isletme profili olusturulabilmektedir.
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2. Tartisma

Giliniimiiz is diinyasinda ortaya c¢ikan teknolojik gelismeler bireyi orgiit igerisinde ikinci plana
itiyor algis1 olustursa da isletmeler agisindan farklilik ve farkindalik olusturabilme yetenegi ancak
bireysel anlamda etkin ve etkili olabilen Oorgiitler tarafindan gergeklestirilebilmektedir.
Giiniimiizde orgiitlerin ¢ok biiyiikk degisimlere ayak uydurmalar1 gerekmektedir. Orgiitler
calkantili ¢evre kosullar1 igerisinde is gérenlerinin etkinligi ve verimligi ile ayakta kalabilmektedir.
Artan rekabet, nitelikli calisanlara sahip olmayi1 ve onlardan en verimli sekilde yararlanmay1
gerektirdiginden orgiitler, 1s gérenlerinin is tatmin diizeylerini yiikseltmeye yonelik uygulamalar
icerisine girmislerdir (Iscan ve Timuroglu, 2007; Locke, 1976). Artan rekabet ortami, bireyi ve
bireysel zeka/yetenek unsurlarini kullanabilen orgiitleri digerlerinden ayristirmakta, bu sayede
rekabet avantaji elde etmelerini saglamaktadir. Ozgiin fikirler, drgiitii ileriye tastyacak diisiinceler
ve modeller bireysel bakis agisinin sonucunda ortaya ¢ikan ve orgiitii gelistiren etmenlerdir. Bu
acidan oOrgiit icerisinde onemli faktorlerden olan birey giliniin kosullar1 degisse de Onemini
korumakta hatta giiclendirmektedir (Hackman ve Oldham, 1974; Lloyd ve Hamner, 1979). is
tatmini kavrami, 6znel olarak bireyin isine doniik sahip oldugu duygular biitiinii olarak diisiiniilse
de bu kavram, direkt ve dolayl olarak etkiledigi ¢evresel biitiinliik icerisinde bir¢ok farkli etkeni
harekete gecirebilmektedir. Is tatmini, bireyin yalnizca kendisini ve bulundugu isletmeyi degil,
ayn1 zamanda ailesini, sosyal ¢evresini, arkadaslarin1 ve yasam kalitesini de etkilemektedir. Bu
alanda yapilan bazi arastirmalar, is tatmini ile is gorenlerin ruhsal ve bedensel sagliklari arasinda
pozitif yonlii bir iligski oldugunu gostermistir (Seo vd, 2004; Cribbin, 1972; Feldman ve Arnold,
1985).

Birey, karsilikli etkilesim ve iletisim siirecleri ile isini istenen sekilde yaptiginda ancak isinde
devamlilik saglayacak ve ayni ise doniik kabiliyetini gelistirecektir. Yapilan bazi aragtirmalara
gore takim ruhu temelinde siirdiiriilen ¢alismalar, verilen daha etkin 6zerklik, yapilan is hakkinda
takdir yetkisi ve ¢alisanin alinan kararlara katilimi gibi is ortaminda var olan insan kaynaklar
uygulamalari, calisanlar1 motive ederek onlarin verimliliklerini arttirmaktadir (Petrescu ve
Simmons, 2008; Davis, 1982; Deutsch, 1975; Gemmil ve Heisler, 1972).

Orgiitii ileriye tastyacak ve orgiitsel dinamiklerin kusursuzca islemesini saglayacak bu fikirler ise
isini seven, isinden tatmin olan, isine doniik beklentileri karsilanmis bireylerden elde edilebilecek
ciktilardir. Isinden tatmin olmus birey isine katki saglama konusunda gayret gdsterecek ve
bulundugu orgiite kars1 olumlu duygular besleyecektir. Isinde devam etme konusunda istekli
olacak, bu sayede orgiitsel altyap1 ve kiiltiirel birikimini 6ziimseyerek orgiite en iist diizeyde fayda
saglayabilecektir. Bu sonug orgiit yoneticilerinin 6zellikle istedigi bir durum olmasinin yani sira
Orgiitiin varligin1 devam ettirebilmesi adina da arzulanan bir neticedir. Ayrica kiiresellesmenin
getirmis oldugu gelisme ve yenilik kavramlarinin orgiitler agisindan bir se¢im ya da tercih
olmaktan Gte adeta kaginilmaz bir gereksinim oldugu diisiiniildiiglinde orgiitlerin c¢alisanlarinin
beklentilerine doniik daha etkili adimlar atmalari yine onlarin menfaatine doniik getiriler
saglamaktadir. Bu acidan bakildiginda kavramin birey oldugu kadar o6rgiit acisindan da 6nemli
oldugu goriilebilir. Orgiit ve ¢alisan arasinda olusmas1 beklenen bu durum ancak &rgiitiine kars1
pozitif bakis agisina sahip bireyler tarafindan gergeklestirilebilecek bir eylem olarak goriilebilir.
Isinden tatminsizlik duyan bireyin iste kalmada isteksiz olmasi, isini sevmemesi, isine doniik
olumsuz diisiinceye sahip olmasi ise bireyin igine katki saglamasina ve isin gereklerini yerine
getirmesine engel olan bir durumdur. Sonugta mensuplarinin isinden tatmin olmasi ve memnuniyet
duymalari, birey i¢in 6nemli oldugu kadar orgiitler i¢in de onemli goriilebilecek ve orgiitiin
olmazsa olmasi olarak tanimlanabilecek bir durumdur.

3. Sonug¢

Cagimiz bilgisayar, teknoloji ve iletisim ¢ag1 olarak adlandirilirken zaman zaman insan unsurunun
Oonemini yitirdigi diisliniilmekte, makinelesmenin getirdigi standardizasyon iiriin ya da servis
anlaminda en azindan son kullanici nezdinde tatmin getirmektedir. Bu gergegin gittikce
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mekaniklesen oOrgiitiin yeni fikir, bakis agis1 ya da gorlislerin uygulamaya konulmasinda
aksakliklar yasandigi varsayimi altinda ele alinmasi durumundaysa orgiitiin varligin1 devam
ettirebilmesi miimkiin gériinmemektedir. Zamanin kabul goren akimlarinin dogru irdelenmesi ve
isletmelerin gelecek perspektiflerini akiler politikalar temelinde olusturabilmeleri yoniinden orgiit
yOneticilerinin ¢alisanlarin tatmin diizeylerine daha fazla odaklanmalart ve onlarin tatmin
olmalarin1 saglamalar1 kendilerine oldugu kadar orgiitiin genel ilerleyisine de biiyiik katkilar
sunacaktir. Kavramin degisen giincelligi ve tarihsel siire¢ igerisinde ortaya ¢ikan tanimsal
farkliliklar ise is tatmininin 6niimiizdeki donemde ¢ok daha farkli boyutlariyla ele alinabileceginin
isareti olarak goriilebilir.

Yapilan bu nitel arastirma kavramin ne tiir bireysel ve orgiitsel faktorlerden etkilendigi ve bu
etkilerin ne yonde olduguna doniik aydinlatict bilgiler sunmaktadir. Bu etkilerin yapilan literatiir
taramasi sonucunda tamaminin bir ¢calismada yer almasi, bu alanda yapilacak arastirmalar i¢in
onemli bir kaynak gorevi iistelenebilecektir. Kavramin sosyal bilimler alanindaki 6nemi, kavram
iizerine yapilan arastirma sayisinin ¢oklugundan anlasilabilir. Bir¢ok iilke ve isletmede kavrami
etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler ve bu faktorlerin etkisi farklilik gosterirken, bunlarin genel
bir meta analiz ¢er¢evesinde incelenmesi gerekliligi ve bundan sonraki arastirmalarda kullanilmak
iizere bu tiir bir caligmalarin siire¢ igerisinde yapilmasi onemli bir gereksinimdir. Bu sayede
aragtirmacilar kavrama doniik 6z ve agiklayicr bilgileri daha derli toplu bir sekilde gorecek ve
kavram etkileyen faktorler konusunda bu tiir nitel arastirmalar 1s181inda daha dogru 6ngoriilerde
bulunabileceklerdir. Bu arastirmanin amaci g¢ercevesinde incelen tiim bu bireysel ve orgiitsel
faktorler, sonug olarak zaman igerisinde artabilir ya da azalabilir ancak giiniin dogru anlagilmasi
ve arastirmacilara kavrami ve onu etkileyen faktorleri biitlinsel bir mantik g¢ercevesinde
gorebilmesi, yapilacak calismalara katki saglayacak dnemli bir kaynaktir. Orgiit ve isletmelerde
kavram etkiledigi diisiiniilen tiim bireysel faktorler, literatiir taramas1 sonucunda bu aragtirmaya
dahil edilmistir ancak gelisen zaman, ilerleyen teknoloji ve orgiitlerin stirekli yenilenen islevsel
mekanizmalari 15181nda ileriki yillarda bu tiir arastirmalar yapildiginda kuskusuz ¢ok daha farkl
sonuglar elde edilebilecektir. Bu anlamda bu tiir nitel arastirmalarin tekrari, bu alanda calisma
yapacak aragtirmacilara temel bir kaynak gorevi listlenebilir ve tarihten bugiine i tatminine doniik
ne tiir degiskenlerin etkisi oldugu noktasinda genel bir kan1 olusturabilir.
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