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TIBBi MUMESSILLERIN IS TATMININI ETKILEYEN
FAKTORLERIN BELIRLENMESI

Cagatay IBILI
Nuh Naci Yazgan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, Subat 2017
Damisman: Yrd. Do¢. Dr. Burcu ORALHAN

OZET

Is tatmini, firmalar icin hayati dneme sahiptir. Firmalarda ¢alisan personelin is
tatmininin yiiksek olmasi, verimlilik artisini, firma sadakatini ve en 6nemlisi firmanin
amag ve hedeflerini benimseyen personelin devamliligini saglamaktadir. Is tatminini
etkileyen bireysel, orgiitsel ve sosyo kiiltiirel kriterler bulunmaktadir. Is tatmininin

Olciilmesi bu krtiterlere baglidir.

Bu calismanin temel amaci, Kayseri ilinde faaliyet gosteren tibbi
miimessillerinin i tatmin seviyesinin Olg¢iilmesi, is tatminini etkileyen kriterlerin
belirlenmesi, dnceliklendirilmesi ve bu kriterler ile ig tatmini arasindaki iligkinin tespit
edilmesidir. Bu dogrultuda olusturulan anket igerigi ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde demografik dzellikler, ikinci boliimde is tatmininin &lgiilmesi igin Spector Is
Tatmin o&lceginden faydalanmilmustir. Ugiincii béliimde ise is tatminini etkileyen
kriterlerin Onceliklendirilmesi icin c¢ok kriterli karar verme yontemlerinden AHP
kullanilmistir. Calismanin sonuglarina gore orta diizey is tatmini seviyesi gorilmiis ve
en yiiksek tatmin kriterleri isin kendisi, iletisim ve is arkadaslari olarak karsimiza
cikmistir. Korelasyon analizine gore belirlenen 8 kriter ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii iliski oldugu goriilmiistiir. ANOVA’ya gore ise is tatmini ile gelir gruplart ve ek
imkanlar arasinda istatistiksel olarak faklilik oldugu goriilmiistiir. Tibbi miimessiller
icin is tatmini kriterleri iletisim, yOnetici, isin kendisi, {icret ve ¢aligma sartlar1 sirasiyla

onceliklendirilmistir.

Is tatmininin 6l¢iilmesiyle, sektdrler veya firmalar personelin is tatmin seviyesini
o0grenmekle beraber, firmalarin ileride yapacaklari calismalar ve iyilestirmeler icin

temel teskil etmis olacaktir. Bu sayede belirlenen is tatmin seviyeleri yillar boyu



izlenebilecek olup, is tatmininin iyilestirilmesinde yol gosterici bir arag olarak

kullanilabilecektir.

Anahtar Kelimeler: Tibbi miimessil, s tatmini, Spector Olgegi, CKKV, AHP
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DETERMINATION OF THE FACTORS THAT AFFECT THE JOB
SATISFACTION OF THE MEDICAL REPRESENTATIVES

Cagatay IBILI
Nuh Naci Yazgan University, Graduate School of Social Sciences
M.Sc. Thesis, February 2017
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Burcu ORALHAN

ABSTRACT

Job satisfaction is vital for the firms. The fact that job satisfaction of the
employees working in the firms is high maintains the employees who adopt the
productivity growth, the firm loyalty and most importantly the purpose and objectives
of the firm. There are individual, organizational and socio-cultural criteria that affect job

satisfaction. The measurement of job satisfaction is based on those criteria.

The main aim of this study is to measure the job satisfaction levels of the
medical representatives carrying on a business in the province Kayseri, to determine and
prioritize the criteria affecting job satisfaction, to detect the relationship between those
criteria and job satisfaction. The questionnaire content prepared in this direction
consists of three parts. Spector Job Satisfaction scale was used to measure the
demographic characteristics in the first part and the job satisfaction in the second part.
AHP, which is one of multi-criteria decision-making methods, was used to prioritize the
criteria affecting job satisfaction. According to the study results, the mid-level job
satisfaction was observed and the highest satisfaction criteria appeared as the job itself,
the communication and the co-workers. It was seen that there was a positive-directed
relationship between 8 criteria determined based on the correlation analysis and the job
satisfaction. According to ANOVA, it was seen that there was a statistical difference
between the job satisfaction and the income groups and additional opportunities. The
job satisfaction criteria- the communication, the director, the job itself, salary/wage and

working conditions- were respectively prioritized.

By measuring job satisfaction, the sectors or firms shall learn the job satisfaction
levels of the employees, and it shall be the basis of the studies and improvements which

the firms shall make in the future. By this means, the job satisfaction levels determined

Vil



shall be monitored throughout the years and shall be able to be used as a guiding means

to improve the job satisfaction.

Keywords: Medical Representative, Job Satisfaction, Spector Scale, MCDM, AHP
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GIRIS

Orgiitlerin hedeflere ulasilmasinda en &nemli bir faktdr olan is tatminin
saglanmasi ve ylikseltilmesi icin ilk bagta is tatminini saglayan faktorlerinin neler
oldugunun bilinmesi ve Ogrenilmesi gerekir. Is gorenin ise karsi olan tutumunu
belirleyen faktorlerin herhangi birisi tek basina belirleyici olmaz. Calisan personelin ise
kars1 tavrin1 belirleyen faktorleri bireysel faktorler, orglitsel faktorler, sosyo kiiltiirel

cevre olarak 3 ana baglik altinda toplanabilir (Tuta, 2008, s.49).

Calisanlarin yas1, cinsiyeti, kisilik oOzellikleri, kisisel egitimi, yetenekleri,
kiiltiirel ¢cevre 6zellikleri gibi faktorler is tatmini tizerinde etkilidir. Bu kisisel 6zellikler,
her calisan1 diger ¢alisandan farkl: tutar. Orgiitsel faktérler de, Cift Faktor teorisine gore
bu is 6zellikleri firma politikasi, yonetilme sekli, takim arkadaslar ile iligkiler, is saglig
ve glivenligi, iicret, ¢alisma kosullari, statii, isin giindelik hayatta biraktig1 etkisi, basari,
taninma, kariyer planlamada yiikselme, sorumluluk, mesleki ve kisisel gelisim firsatlar
ve isin kendi olarak belirtilmektedir (Reitz, 1987, s. 212). Yapilan arastirmalara gore
bireylerin is tatmininin Sosyo-kiiltiirel Cevre Faktorlerinden de etkilendigi ortaya
cikmigtir. Ailenin gelir diizeyi, eslerin ¢alistiklart is yerlerindeki tinvanlari/statiileri,
calisan kadinlarin ¢ocuklarinin yaslar1 gibi Sosyo-kiiltiirel faktorlerinde is tatmininde

onemli farkliliklar ortaya ¢ikardigr goriilmiistiir.

Rekabetin maksimum diizeyde yasandigi kuruluslar arasinda yerini alan ilag
satis firmalari, rakipleriyle arasindaki miicadelede siirekli 6nde olma istegi, pazar
liderligini elinde bulundurma ve karlilik amaglarmma kavusabilmek adina verimlilik
Ogelerinden biri olan miisterilerinin memnuniyeti ila¢ sektoriinde yer alan firmalar
acisindan &nem arz etmektedir. Is tatmini, verimlilikle dogru orantilidir. Calisanlarin is
tatmini, verimlilik ve kar ile dogrudan iligkili olmasi sebebiyle ila¢ firmalari,
calisanlarina gerekli hassasiyeti gosterme amacindadir. Bu dogrultuda, verimlilikteki en
onemli neden olan insan faktdriiniin tatmin olamama nedenlerinin belirlenerek Oniine
gecilmesi, sektordeki ve kendi is giicii devir oranlarinin asag1 seviyelere ¢ekilebilmesi

adina yapilmas1 gereken dnemli bir konudur.

Ulkemizde ve diinyada ila¢ sektdriine verilen dnem biiyiiktiir. ilag endiistrisi
diinya ekonomisinde ¢ok oOnemli bir paya sahiptir. Bircok iilke tarafindan da

desteklenen bir endiistri alani olmustur. Teknolojinin gelismesi, ihtiyac¢lardaki



degiskenlik vb birgok sebepten dolayi ilag sektorii ¢ok dinamik bir yapiya sahiptir ve
sahip olmak zorundadir. Maddi olarak yiiksek biit¢eli ¢alismalar yapilmakta ve patentler
alinmaktadir. Bu sektor igin {irtinlerin satisini yapan tibbi miimessiller, tanitim, yeni ilag
piyasa siiriilmesi, satiglarinin gergeklestirilmesi i¢in biiyiik rol oynarlar. Bu sebepler
tibbi miimessillerinde is tatmininin yiiksek olmasi gerekir. Ila¢ sektdriinde satis
alaninin da calisan tibbi miimessillerin is tatminini etkileyen faktorleri belirleyebilmek
ve bu faktorlerin is tatminini ile hangi Olclide iliskide oldugunu ortaya koyabilmek
arastirmanin problemini olusturmaktadir. Arastirma sonuglarina gore yorumlar ortaya

konacaktir.

Bu arastirmanin amaci, tibbi tibbi miimessillerinin i tatminini etkileyen
kriterlerin istatistiksel analizler ve ¢ok kriterli karar verme teknikleri ile belirlenmesi,
kriterlerin is tatmini ile arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirmanin Onemi,
gecerlilik ve giivenilirligi yiiksek dlcekler kullanilarak yapilmis olmasi, gerekli analizler
yapilarak bir sonu¢ elde edilmis olmasi ve ayni zamanda bu sonuglar baglaminda ilag
sektorliinde yer alan firmalarin performansinin da arttirilmasina yardimci nitelikte

olmasi arastirmanin 6nemini arttirmaktadir.

Bu dogrultuda ilk bolimde is tatmini kavramlari, is tatmininin ozellikleri,
tarihsel gelisimi, is tatminini etkleyen bireysel, orgiitsel ve sosyo kiiltiirel faktorler, is
tatmini ve tatminsizligi durumda olusabilecek sonuclar ve literatiir arastirmasi tizerinde

durulmustur.

Ikinci boliimde ise tibbi miimesslillerin is tatminin degerlendirilmesine yonelik
bir arastirma yer almaktadir. Veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir.
Uygulamada, SPSS programi ile korelasyon, ANOVA gibi istatistiksel analizler
yapilmistir. Is tatminini etkileyen kriter onceliklerini belirlemede ¢ok kriterli karar
verme yontemlerinden AHP yontemi Super decisions programi ile analiz edilmistir.

Son boliimde ise ¢alismanin sonuglar1 tizerinde durulmustur.



1. BOLUM

IS TATMINI KAVRAMI VE ONEMIi

Hayatimizin en fazla zamanini is yerinde gecirdigimizi diisliniirsek, is tatmininin
yalniz is hayatin1 degil sosyal hayatimiz1 da etkiledigi goriilmektedir (Smither, 1998).
Is tatmini ile ilgili calismalarda, is gorenin sorunlarmin saptanmasi, isle ilgili genel
tutumun ve iletisimin saglamlastirilmasi, egitim ihtiyaglarinin tespiti, yenilik ve
degisim planlamas1 ve yonetilmesi gibi durumlarin diizenlenmesi isletmenin gelecegi
icin faydali goriilmiistiir (Davis ve Newstroom, 1989,ss.36). Tatmin olan kisilerin; ise
gecikme yapmadiklari, isten ayrilma isteklerinin diisiik oldugu, daha az saglik
problemleri gecirdikleri belirtilmektedir. Bu nedenle, is tatmininin saglandiginda ise
katilim artacaktir. Tatmin olmamis is gorenle ¢alisan isletmelerde, is aksatma, grev ve
sendikal faaliyetlerde bulunmanin yani sira verimli ¢aligmama, disiplinsizlik gibi

sorunlar goriilebilir (Erdogan, 1996,s.231).

Bireylerin davranislarina neden olan tutumlar incelendiginde ¢ok sayida tutum
ile karsilasilir. Ancak orgiitsel psikoloji, ozellikle isletme yonetimiyle ilgili olarak
biiylik oranda iki tutum {iizerinde durur. Bunlar is tatmini ve orgiite baghliktir (Deniz,

2005, s. 308).

Is tatmini konusundaki arastirmalar insanlari inceleyen psikoloji, sosyoloji,
sosyal psikoloji ve antropoloji gibi bilim dallar1 arasi yaklasimlarin katkilari ile
olustugundan, is tatmini ile ilgili ¢esitli tanimlar vardir. Bunlar; Lawler*in goriisiine
gore is tatmini, kisinin ne hak ettigi ile sonucun ne oldugu diisiincesi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Yani bir calisan hak ettigini elde edemez ise, is tatminsizligi ortaya

¢ikacaktir (Lawler, 1973, s. 107).

Literatiirde is tatminine ydnelik birgok farkli tanim yer almaktadir. Is tatmini
calisanin isi ile ilgili olumlu ya da olumsuz duygu birikimidir (Davis, Newstrom,1985,
s. 109). Is tatmini c¢alisanlarm islerinden duyduklari hosnutluk veya memnun
olmamadir. (Davis, 1988, s. 96 ). Is tatmini kisinin tecriibeleriyle olusan zevkli veya
olumlu hisler seklinde tanimlanabilir. Caligsanlar icin 6nemli olan seylerin, isinin
kendisine nasil saglayacagini algilamalar1 sonucu olusan duygudur. (Luthan, 1992, s.

114). Is tatmini bir calisanm, isini ya da is yasamim degerlendirmesi sonucunda



duydugu haz ya da ulastig1 duygusal tatmin durumudur. (Basaran, 1991, s. 198). s
tatmini “Calisanlarin isine karsi gosterdigi genel tutumdur”. Is tatmini isin cesitli
yonlerine karsi beslenen tutumlarin tiimiidir. Elde edilen verilerin beklentilerin

karsilanmasiyla alakalidir.(Erdogan, 1996, ss. 231-232).

Is tatmini ¢ok dinamik bir tutumdur. Yiikselmesi veya diismesi degiskenlere
bagl olarak hizli olabilmektedir. (Senses, 1999, s. 65). Is tatmini, is kosullarmin (isin
kendisi, yonetimin davraniglar1) ya da isten elde edilen sonuglarin (licret, is giivenligi)
kisisel muhasebesidir. (Altas ve Cekmecelioglu, 2007, s. 50). “Odam, Boxx ve
Dunn, is tatminini c¢alisanlarin isi hakkindaki kisinin duygular1 toplami olarak
tanimlamistir.” (Yolag, 2008, s. 120). Bir isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu is
hakkinda olusan olumlu ve olumsuz duyudur. (Erdem, 2012,s. 80). Isi yapanin, isine
kars1 gosterdigi tutumudur.( Erdogan, 1996. s. 32). Kisinin isine karsi duydugu
memnuniyet veya memnuniyetsizligin derecesidir (Catt ve Miller, 1991, s. 160). Is
tatmini, “calisanin maddi kaygilar1 ile ¢alisanin takim arkadaglari ile ¢aligmaktan haz
aldig1 ve ekip isinin birlikte bir olusum sagladigr mutluluk akla gelir” (Bing6l, 1996, s.
266).

1.1. Is Tatmininin Ozellikleri
Is tatminin 3 6nemli dzelligi vardir; (Luthans, 1992, s. 114).

o s tatmini, bir is ortaminda bireyin durumlara kars1 verilen duygusal yanittir.

o Is tatmini genellikle, beklentilerin ne kadar olumlu ya da olumsuz karsilandig1
ile ilgilidir.

o Is tatmini, bireyin isi ile ilgili farkli tutumlar1 temsil eder. Ornegin; iicreti,

yonetim ile iligkisi, tatmin boyutu, ¢calisma kosullari, calisma arkadaslar1 vb.

Is tatmini tutumlar birlesenidir. Tutumlar arasinda minimum iki parcadan
olustuklar1 kabul edilmektedir. Bu pargalardan bir tanesi duygusal, digeri ise bilissel
parcadir (Fisher, 2000, s.185). Is tatmini, galisanin bedensel ve zihinsel sagliklar:
yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularmin da belirtisidir. Is tatmin, isten elde
edilen sonuglar ile ¢caliganin ekip ~ arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmenin

sagladig1 haz akla gelmektedir (Simsek, Akgemici, Celik, 1998, s. 160).



Insanlar ¢alismaya basladiktan sonra zamanlarinin biiyiik bir béliimiinii iste
gecirmektedirler. Bu baglamda, yaptig1 isten beklentisini karsilayan insan daha mutlu ve
psikolojik olarak olumlu olabilmektedir. Dolayisiyla is tatmini hem ekonomik hem de

psikolojik ag¢idan ¢ok onemlidir. (Bakan, Biiyiikmese, 2004, s. 6).
Is tatmini su konularla ilgilidir (Simsek ve ark. , 2003);

Is gdrenin maddi gelirleri,

(@]

o Is giivenligi,

o Isten alian zevk,

o Calismaktan duyulan mutluluk,

o Cagdas projeler ve meslege yonelik projeler,
o Yonetimin ve ig gorenin kabiliyeti,

o Calisma ortaminda ki olumlu iligkiler,

o Isletmenin nihai durumu,

o Yonetim davraniglari,

o Sendika faaliyetleri.

Hayatimizin ¢ogu zamanini is ortaminda gegirdigimizi diigtiniirsek, is tatmininin
hem is hayatin1 hem de is ortami haricindeki hayatimizi da etkileyebilmektedir
(Smither, 1998, ss.245-249).

Is tatmini ile yapilan ¢alismalarda, ¢alisan bireylerin sorunlarmin bilinmesi, isle
ilgili genel tutumun ve iletisimin gelistirilmesi, egitim ve seminer ihtiyag¢larinin temini,
degisimin planlamast ve uygulanmasi gibi durumlarin diizenlenmesinin firma icin
faydali olacag1 goriilmiistiir (Newstrom ve Davis, 1993,s. 155).

Tatmini tamamlanan bireylerin; islerini zamaninda yapmalari, devamsizlik
yapmadiklari, isten ayrilma ihtimallerinin diisiik oldugu, daha az hekime gidip daha az
izin aldiklart belirtilmektedir. Dolayisiyla, is tatminini tamamlanan bireyler islerin
yapiminda istekli olacaklardir. Tatminsiz ¢alisan bireyler isletmelerde, is aksatma, grev,
sendika faaliyetleri, verimsiz ¢aligma, disiplin gibi sorunlar goriilebilir (Erdogan, 1996,
s. 145).



1.2. Is Tatmininin Gelisimi

Is tatmini neoklasik akimla birlikte ilgi odag1 olmus ve agiga ¢ikmistir. Daha
onceki klasik yonetim anlayisi insan1 mekanik unsurla es degerde tutuluyordu. Yani
birey tipki kullandig1 makine ve aletleri tamamlayan bir parca misaliydi; bu nedenle is
gorenin iginden tatmin olup olmamasinin pek bir 6nemi yoktu. Yonetim kadrosu sadece
“isin dogru yapiimast” ile ilgililerdi. Bu nedenle sarf edilen emekler, optimizasyon,
maliyet azaltma, is 6l¢iimii ve kaliteyi nasil yiikseltir fikri benimsenmistir (Rogers vd. ,

1994, 5.17).

Baslangi¢ olarak is tatmini 1935°de Hoppock’un “Is Tatmini” adli kitab1 ile
ilgiyi tlizerine toplamistir. Hoppock’un arastirmasinda “is gorenler mutlu mu?” ve
“bagka is gorenler digerlerinden daha mi1 mutlu?” bir takim sorulariyla kiiclik bir
sehirdeki yetiskinler ve 500 6gretmen ile yapmis oldugu roportajlara dayanir (Buchanan
ve Bryman, 2009). 32 tane is tatmini arastirmalart incelenerek yedi farkli cevaptan
olusan dort soruluk bir 6l¢ek olusturulmustur. (Saiyadain, 2009, s.59). Kendisi is
tatminini “bireye isimden gercekten mutluyum (satisfied) dedirtecek fizyolojik,

psikolojik ve ¢evresel sartlarinin toplami1” olarak tanimlamistir (Ganguli, 1994, s.16).

Bu donemin en Onemli isimlerinden biri ise Henry Ford’dur. Henry Ford’un
1914’te montaj hattinda verimliligi arttirmaya c¢alismistir. (Drucker, 2000,s. 113).
Drucker, Ford’un baslangi¢ zamanlarinda montaj hattin1 olusma asamasinda sorunlar
cektigini belirtmistir. Montaj hattinin hizi ile ilgili olarak “is gdren isini icra ederken
acele etmemelidir ihtiyact olan zamana sahip olmali; ama gereksiz zamani da
olmamalidir” der. Taylor gibi Henry Ford’un fikirleri de “Isletme Y®onetimi Biliminin”
dogmasini saglamis ve Taylorizm ve Fordizm adi altinda yayilan kitle {iretimi anlayis

1950’11 yillara kadar siirmiistiir (www.sobiacademy.net).

Is tatmini deneyimli is gorenin dikkatini gekmek ve bireyden faydalanabilmek
icin ihtiya¢ duyulan unsurdur. Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006) ‘a gore
hastaneler de énem seviyesi daha yiiksektir. Is tatmini saglanmis saglik calisanlarina
sahip olmak fayda ve yiiksek kaliteli saglik hizmetinin verilebilir (Kavuncubasi,

2000,5.292).

Yapilan caligmalar saglik sektoriinde calisanlarin is tatminsizligi varsa stres artar

ve sonucunda davranis bozukluklari, ¢atisma, bagli oldugu kuruma inanci azalir,



hastanin iyilesme zamaninda artig gibi negatif sonuglar meydana getirir (Karahan, 2009,

s.271).

Bovier ve Perneger (2003) cinsiyet ile yas arasindaki tatmin diizeyine bakmislar
ve erkek tip doktorlarin kadinlardan, Yas olarak biiyiik tecriibeli doktorlarin geng
doktorlara gore fazla tatmin olduklarini belirtmistir (Bovier ve Perneger, 2003, s. 301).
Eren’e gore; giidiilenmenin bireyin hem tatmin olmasinit hem de verimli olmasinda
onemli bir yeri oldugunu belirtmistir. Bu anlamda Sekil 1. goriildiigii gibi Maslow’un
“ihtiyacar hiyerarsisi” teorisi is tatmini alaninda yapilmis ¢alismalarin basinda gelir.
Hiyerarsinin {giincli diizeyinde bir aileye, bir guruba ait olma ihtiyac1 yer alirken;

dordiincii kendini gosterme yer almaktadir (Eren, 2004, s. 254).

Sekil 1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi

KENDINI GERCEKLESTIRME
IHTIY ACT : Yaraticilik

KENDINI GOSTERME
IHTIY ACI: Taninma Prestij

SOSYAL IHTIYACLAR: Gruba
Mensup Olma_Dostluk

GUWVENLIK IHTIYACT: Can
ve Is Guvenligi

FIZYOLOJIK IHTIYV ACLAR.:
Yeme, Icme Barinma

1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Orgiitlerin hedeflere ulasilmasinda en &nemli bir faktdr olan is tatminin
saglanmast ve yiikseltilmesi i¢in ilk basta is tatminini saglayan faktorlerinin neler
oldugunun bilinmesi ve Ogrenilmesi gerekir. s gdrenin ise karsi olan tutumunu
belirleyen faktorlerin herhangi birisi tek basina belirleyici olmaz. Calisan personelin ise
kars1 tavrimi belirleyen faktorleri bireysel faktorler, orgilitsel faktorler, sosyo kiiltiirel

cevre olarak 3 ana baslik altinda toplanabilir (Tuta, 2008, s.49).



Bireysel faktorler, kisilerin ozelliklerinden dolayr elde edecekleri tatmin
seviyesini etkileyen kriterlerdir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki
konum ve kidem, zeka, hizmet zamani ve benzeri etkenlerdir. Orgiitsel faktdrler ise isin
kendisi, yonetim, yonetici ve denetim sekli, giivenlik hissi, iletisim, ticret, gelisme ve
yiikselme imkanlari, rekabet, calisma kosullari, eki arkadaslar1 ve drgiitsel ortam olarak

gruplandirilmaktadir (Akinci, 2002, s.6).

Sekil 2. Is Tatmini ile Ilgili Neden Sonug Iliskisi

KISISEL iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER v v v
ORGUTSEL ORGUOT KOLTORO _ GENEL
Genetik Egilim DUZENLEMELER| | il ORGUTSEL
Aile Kaltara / ; gulsulc; :I’ZISI iigkilor FAKTORLER
; Is Analizi gl AKigi L
ggitsel.:.glksddle J Is Tanimi Kararlara Katima Ucret
osyo Kiftire Is Gerekleri Yetki Devri Is Giivencesi
Faktirler ls Degeremesi Isgérene Verilen is Ozelligi
Deger Yargilan Deger I$ Disiplini
Is Hayalt| Tecribesi Yonetim Tarzi Hizmet I¢i Egitim
Terfi ve Cdollendir- Sosyal Olanaklar
me Fiziki Kosullar
i$ DOYUMU i$ DOYUMSUZLUGU
y K
Ise ve Orgite Baghlik Ise ve Orgiite Kars llgi Duymama
Zorun|u gartlarda Olugan Devams)zl k Diger Kabul Edilebilir Neden|erle Kamufle
Dosuk Isgdren Devir Hiz| Edilen Sik Devamsiz|ik
Diger Destekleyici Faktdrle Destekleme Is Sikayetlerinde Artis
Isglica verimliliginde Istikrarll Artis Yiksek lsgéren Devir Hizl
Mutlu ve Saglikl Kigi Distk Iggict Verimliligi ve Etkinlik
Yelenek ve Yaraticlliginl Ortaya Koyma Mutsuz ve Sadliks|z Kigi
Orglit Amaglarina Daha kolay Glidalenme Gadilenme Exsikligi

Kaynak:(Akinci, 2002, s.6)

1.3.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin yasi, cinsiyeti, kisilik 06zellikleri, kisisel egitimi, yetenekleri,

kiiltiirel cevre 6zellikleri gibi faktorler is tatmini tizerinde etkilidir. Bu kisisel 6zellikler,



her calisan1 diger calisandan farkli tutar. Bu bakimda bireyin yagsam bigimini de
belirleyen bu kisisel faktorler, tatmini olmamasi durumunda calisanin Orgiite karsi

takinacagi tutum iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiyle doniisecektir (Akinci, 2002,

s.4).
1.3.1.1. Yas

Yas faktorii, calisma hayatini etkileyen bireysel faktorlerden birisidir. Orta yagh
kisiler, kaliplanmis bazi ¢alisma aligkanliklarina sahip olduklari i¢in islerine daha ¢ok
sahiplenici yapiya sahiptirler. Geng bireylerin ¢calisma aligkanliklarini ve ise bagliliklari
o kadar sahiplenici yapiya olmayabilir. Cilinkii yasam icinde kendilerine ilgi ¢ekici
ugrasilar bulabilir ve zamanlarinin ¢ogunu bu islerle harcayabilirler. Bunun yaninda
yasl kimselerin ¢alisma motivasyonlar1 ve enerjileri azalmistir. Bu kimseler emniyete
ve glivenlige daha fazla 6nem verirler. Bu nedenle, moral ve motivasyon olarak geng ve

orta yasli kimselere orana daha diisiiktiir. (Eren, 2000, s.66).

Bagka bir aragtirmaya gore ise, yas ile is tatmini arasinda U- tipi model tespit
edilmistir. Geng ¢alisanlar piyasaya hakimiyet konusunda tecriibesiz olmasindan kendi
isleri ile bagka isleri muhakemesini yapamadiklarindan dolay1 tatmin olduklarini
diistinmektedirler. Zamanla 6grenilmis deneyim ve birikim ile piyasa hakkinda daha
fazla bilgiye sahip olmakla beraber ve kendi ¢alisma kosullart ile ilgili kiyaslama
yapabilmektedirler. Kazandiklar1 deneyim sonucunda orta yaslara geldiklerinde tatmin
oran1 dlismektedir. Yaslanmayla birlikte insanin beklentilerinin azalmasiyla
aciklanabilir. Yaslh calisanlar zamanla daha fazla alternatifle karsilastiklarini gordiikce
beklentilerini diisiirmekte ve mevcut islerden elde ettikleri tatmin seviyesi artmaktadir

(Gazioglu, Aysit, 2006, s.1168).

Geng calisan gruplarin is tatmininin yiiksek oldugunun aksine, yaslh c¢alisanlarin
is tatmininin arttifina yonelik arastirmalarda ise, g¢alisanlarin zamanla kazandiklari
deneyim, genc isgorenlere bakarak islerinden elde ettikleri verim ve ise kars1 uyumlari
artabilir, bu yilizden islerinden daha tatmin olurlar. Buna karsilik gen¢ ¢alisan gruplar
yiikselme, kariyer planlama gibi diger is sartlarina iliskin beklentilere sahip olabilirler.
Bu nedenle ilk girdiklerinde tatminsiz olmamalari normal olabilir. Is tatminin yasla

iliskili konusundaki bulgular uluslararasi literatiir sayilabilir. Bes farkli ulusta yapilan



calismalar sonucunda daha yasli ¢alisan gruplar daha tatmin olduklar1 belirlenmigtir

(Davis, 1988, 5.100).

Bir¢ok ¢alisma, iliskinin U- seklinde oldugunu gosterirken, arastirmalarda ¢ikan

yas diizeyleri farklilik gosterebilmektedir (Keser, 2006, s.106).

Sekil 3. Yas ve Is Tatmini liskisinde U-Sekil Modeli

Calizan Tatmini

F 1

20 30 40 50 G0

Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi “U” seklindeki bir egri ile
belirlemistir. Calisma hayatina geng yaslarda baglayan bireylerde is tatmininin yiiksek
oldugu, orta yaslarda is tatmininde azalmaya dogru gitmeye baslamasi ve ilerleyen
yaslarda ise tekrar yikseldigi vurgulamigtir. Ancak bu iligkinin arastirmanin

uygulandig1 donem igerisinde oldugu belirtilmistir (Uyargil, 1988, s. 22).

Baska yapilan bir ¢aligmada, mavi yakali ¢alisanlar arasinda yas ve is tatmini
arasindaki iligkiyi arastirilirmistir. Arastirmanin bulgulari, gen¢ mavi yakali ¢alisan
gruplar daha yash olanlara gore isin kendisi, kendini gerceklestirme ve toplam is tatmini
baglaminda tatminsizligin fazla oldugu ortaya koyulmustur. (Altimus, Tersine, 1973,

s.53).
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1.3.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetin is tatminini hangi agidan etkiledigi konusunda farkli gorisler
bulunmaktadir. Korman’ a gore kadin ve erkekler calisanlar arasinda is tatmini

konusunda maksimum diizeyde farkliligin oldugu sdylenemez ( Korman, 1978, s. 179).

Bilgi¢’e gore ise, cinsiyet tatmine etkisi altina alan en 6nemli ve en ¢ok
aragtirilan kistastir. Yapilan calisanlarin cinsiyetlerin farkli is tatmini diizeylerinin
oldugu yoniinde bulgulara rastlanmistir. Cinsiyetlerin farkliligimmi etkileyen baslica
Ozellikler egitim ve yastir.  Tiirkiye’ de 6zel ve Kamu sektorlerinde olmak iizere
toplam 249 kisiye yapilan bir aragtirma sonucunda fiziksel sartlar ve maddi kaynaklar
ve Odiillerden kaynaklanan tatminde cinsiyete gore farkliliklar olugmaktadir. Bunun

sebebi kadin c¢alisanlarin egitim hayatina verdikleri onem, beklentilerin artmas1 olarak

diistiniilmektedir (Oksay, 2005, s. 15-17).

Genel olarak kadinlarin erkeklerin ig tatmini saglamalarinda fazla bir farklilik
yoktur. Yapilan ¢aligmalarda kadin ve erkeklerin is tatmininin maksimumum oldugunu
ya da minimum oldugunu gdsteren farkli sonuglar bulunmaktadir. Calisan bireylerin
erkek ya da kadin olmalar1 da, ¢alistiklar1 isten beklentilerinin farklilasmasina neden

olmaktadir (Ergeneli, Eryigit, 2001, s. 36).

Kadin ¢alisanlarin is tatmininin etkisine bakildiginda erkek calisanlardan diisiik
oldugu sonucu ¢ikan arastirmalarda, is tatmini ve cinsiyet arasinda bulunan iligkilerde
kadinlarin erkeklere bakilarak daha vasifsiz islerde bulunmalar1t ve diisiik iicret

almalarina baglanmistir (Uyargil, 1988, s.23).

Baska bir yapilan caligmalarda cikan veriler ise kadin ve erkegin toplumda
sosyal rollerinin fakli olusu kadinlarin es olma ve annelik rolleri nedeni ile galigma
hayatinda genel olarak bir mevki yada ileri seviyede ihtiyaglarin1 gidermeyi
amaglamamakta, maddi olan kriterler ile bir ¢esit tatmin saglayicit unsurlar yeterli
olmaktadir. Daha ¢ok ekonomik sorumluluk erkekler de oldugu i¢in, , is hayatina iliskin
beklentilerinin az, bu nedenle ayni sartlarda erkeklere gore daha kolay is tatmini
sagladiklari, baska bir ifade ile birbirleriyle olan iligkisi olan islerde kadinlarin is
tatminlerinin, erkeklere gore daha yiiksek olduguna yonelik bir kan1 vardr.(Incir, 1990,

s.52).Ancak bu durumu tim kadin ¢alisanlar i¢in yorumlamak yanlistir, elbette bu
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yaklagim disinda beklenti ve kariyer hedefleri olan, bu hedeflere ulagmay1 saglayabilen
pek cok kadin ¢aligan 6rnegi vardir (Keser, 2006, s.106).

Yapilan arastirmalar incelendiginde cinsiyet faktoriinlin is tatmini ile ilgili net
bir sonu¢ ortaya ¢ikmamaktadir. Bazi ¢alismalar kadin c¢alisan gruplarin is tatminine
sahip olduklarini sdylerken, bazi ¢alismalarda ise bunun tam tersi erkek calisanlarin is
tatminine sahip olduklar1 belirtilmektedir. Hatta farkli ¢alismalarda ise erkek-kadin
tatmin oranlarmin esit ¢iktigir goriilmektedir. Bu farkliliklarin  sebebi  birgok
arastirmaciya gore meslek ile alakalidir (Demir, 2007, s. 121). Burada dikkat edilmesi
gereken bireyin hangi meslege sahip oldugu ve ne is yaptig1 ve bireylerin beklentileridir

(Bender, Donohue, Heywood, 2005,s. 480).

Is bakimindan ve mesleki yeterlilikleri sabit alindiginda erkek calisanlarin mi
yoksa kadin ¢alisanlarin m1 daha tatminkar olduguna dair arastirmalarda heniiz net bir
sonug¢ ortada yoktur. (Korman, 1977,s. 226). Kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore
psikolojik faktorlerin etkisi altinda olduklar1 belirtilmektedir. Bu yilizden kadin
calisanlarin isletmelerde farkli beklentiler icerisindelerdir. Bu sebepten dolay1 kadin ve
erkeklerin tatmin diizeyleri konusunda farkliliklar ortaya konulmustur. Kadin ve
erkeklerin ayni is Ozelliklerini ayni oranda g¢ekici bulmalarina ragmen, kadinlarin
isletmelerden diisiik beklentilere sahip olmalarin1 ve bdylece benzer durumlarda
erkeklere gore daha diisiik tatmin olduklar1 gézlemlenmistir. Kadinlarin isletmelerde
calisma sartlar1 ve bireysel iliskilere; erkeklerin ise maddi kaynaklar, kariyer planlamasi

gibi konulara daha ¢ok 6nem esigi yliksek oldugu tespit edilmistir. (Kirel, 1999, s. 117).

Yapilan arastirmalara bakildiginda cinsiyet faktoriiniin  cinsiyete gore
degisiklikler gdsterdigi ortaya konulmaktadir. Erkek ve kadin galisanlar incelendiginde

tatmin esikleri farkli oldugu belirlenmektedir.
1.3.1.3. Medeni Durum

Evli ve bekar calisanlar tatmin seviyeleri incelendiginde evli calisanlarin is
tatminlerinin ytliksek oldugu, bunun nedenin ise evli ¢alisanlarin sahip oldugu aile yapisi
ve bununla beraber getirdigi sorumluluk duygusu ve bekar calisanlara oranla daha
yiiksek oldugu sodylenebilir. Evli calisan kadinlarin, bekar ¢alisan kadinlara bakildiginda
sorumluluk duygusuyla maddi kaynaklara ve odiillere daha ¢ok fazla ilgi gosterdigi

ornekleri arasindadir. Medeni durum ile birlikte gelen sorumluluk duygusu ve bireyin
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hayatina gelen degisik is tatminini etkiledigi goriilmiistiir (Giliven, 2002). Bireyin
medeni durumu aile olmanin getirdigi ve is disindaki yasamlarinda onlara cesitli
alanlarda sorumluluklar yiikleyen bir haldir. Bu sorumluluk durumu is tatminini

etkileyen ve tetikleyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikar (Cakir, 2001, s. 112).

Literatiirdeki aragtirmalar incelendiginde bireylerin medeni durumlarinin is
tatminini hangi yonde ve hangi kuvvette etkiledigine dair kesin bulgulara rastlanmasa
da; medeni durumu evli isgorenlerin, bekarlara oranla daha fazla sorumluluklarinin
olmast nedeniyle maddiyat ve odiillere fazla onem ve deger verdikleri, yine bu
bakimdan da is tatminlerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Aile yasamindaki
maneviyat tatminine de evli ¢alisanlar baglaminda is tatminini de beraberinde getirdigi
ve dolayisiyla bekar calisanlara kiyasla isten alinan tatmin daha fazla Ongoriiler

arasindadir (Telman ve Unsal, 2004, s. 59).
1.3.1.4. Egitim Durumu

Insanlar yasadiklar1 ortamin sosyo-ekonomik kosularma ve aile yapismin
tercihine gore egitimlerini siirdiiriirler. Egitim durumu, is hayatina bakis, calisma

hayatinda ki beklentileri etkileyen dnemli degiskendir (Keser, 2006, s.111).

Egitim, calisan bireylerin toplumun egitim ihtiyaglarimi karsilayan kurumlardan
hangi diizeyde ve ne kadar fayda sagladigini agiklayan degiskenler biitiiniidiir. Egitim
yalnizca bireylerin mesleki olarak yeterlilik biitiinliigii degil, ayn1 zamanda bireylerin
diinya goriislerini de gelistiren zaman dilimidir. Bu bakimdan egitimin is tatmini
tizerindeki 6nemi ve etkisi oldukga fazladir. Burada en 6nemli husus sahip olunan bilgi,
degerler ve orgiitsel diizeydeki beklentilerle isin bize saglamis oldugu imkanlar ve isin
kendisi ile ilgili dengenin saglanabilmesidir. Eger bu anlamda tersi bir durum olursa is
tatminsizligi yasanir. Ornek vermek gerekirse; yiiksek derecede egitim gormiis
bireylerin, diisiik diizeyde egitim gérmiis bireylere bakilarak tatmin oranlarinin diisiik

olduklar1 bilinmektedir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001, s. 334).

Bireylerin c¢aba sonucunda almis olduklar1 egitimin ayni alanda isten
beklentilerinin daha fazla oldugu ve basariyi, statiiyli, hedeflerin, maddi ve maddi
olmayan &diilleri daha gok deger verdikleri bilinmektedir. Isletmelerin bu ve benzeri
hedef ve beklentileri karsilanmadigi durumlarda is tatminleri diismektedir. Bu durum

egitim hayatinda uzun yillar vermis calisanlarin is tatminlerin diisiik oldugunu
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gostermektedir (Schultz ve Schultz, 1990, s. 281). Vecchio (1981) egitimin beraberinde
getirdigi is tatminindeki farkliliklarin sebebini beklentilerdeki farkliliga baglamaktadir
(Metle, 2001, s. 315).

Buna paralel olarak Seybolt (1976) egitim diizeyi ile is gorenlerin
beklentilerinin dogru orantida yiikselecegini savunmustur. Ayrica calismasinda, maddi
kaynak olan ticret, is degiskenligi, gorev karmasiklig1 gibi g tiir degiskeni ile is tatmini

ile egitimin bu iliskiye ne tiirli bir etki yarattig1 arastirmistir. Calisma sonucunda:

o Egitim ile tcret arasindaki iliski incelendiginde lisans mezunu olup, disiik
ticretle bir isletmede calisanlarin, ayni iste calisan bir ilkokul mezununa gore
tatmin oranin diisiik oldugu,

o Egitim diizeyi ve gorev karmasiklig1 arasindaki iliskiye bakildiginda ise lisans
mezunlarinin, karmasiklig1 az olan islerde ilkokul mezunlarina gére is tatminin

diisiik oldugu goriilmiistiir.

Egitim, is tatmininin baslamasinda en Onemli faktorlerden biridir, egitim
diizeyinin ¢alisanlarin doyum derecesini de etkileyen bir yapisi vardir. Dolayisiyla
egitim diizeyi, calisanlarin isini daha iyi Ogrenmesine ve daha basarili olmasim
saglamakta ve bu durum is tatmininin olusmasia biiyiik bir etkisi olmaktadir (Ozgen,
Oztiirk, Yalcin, 2002, 5.332). Yapilan arastirmalarin = bazilarinda, egitim  diizeyleri
yiiksek calisanlarin genel olarak tatminlerinin, daha az egitim gdérmiis ¢alisanlara gore
daha yiiksek oldugu tespitine varilmistir. Ancak bdyle bir sonucun c¢alisanlarin aldiklar
egitimine uygun bir i imkani ile sirli oldugu da diisliniilmektedir (Baysal, 1987,
5.269).

Yapilan bir calismada, calisanlarin egitimi ile is tatmini diizeyleri arasindaki
iliskiyi arastirmislardir. Genel olarak is tatmini, bireylerin egitim seviyesi arttikca is ile
iligkin tatmin diizeylerinin azalacagi fikri ileri siiriilmektedir. Calismanin sonuglar1 bu
fikri destekler niteliktedir. Arastirmanin bulgularina gore kadin ¢alisanlar egitim
seviyesi ile ig tatmini arasinda saglikli bir sonug¢ bulunamamastir. Ancak erkek calisanlar
egitim seviyesi ile ig tatmini arasinda hafif seviyede negatif iliski oldugu bulunmustur

(Glenn, Weaver, 1982, s.46).

Egitim durumu yapilan is geregi farklilik gosteren bireylerde is tatmini dogru

orantili bir etkilesim i¢inde oldugu, ayni iste ¢alisanlar bireyler arasinda yapilan pek cok
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aragtirmalarda egitim diizeylerinin yapilan is i¢in fazla oldugu kanisinda olan calisan
kesimin oldugu sonucuna varilmistir. Bu fikirde olan is gorenler, olumsuz etkilenmekte
ve 1s tatminini negatif etki yaratmaktadir Egitim derecesi yiiksek calisanlar, diisik
maddi gelir ile ¢alistiklarinda is tatmini de diisiik olmaktadir. Egitim derecesi yiiksek
calisanlar tatminsizlik durumunda bulunduklari konumdan ¢ikip kariyer hedefleri ve

istedikleri konumda calisabilmek adina, istek ve arzulari artacaktir.
1.3.1.5. Kidem

Is goren bireylerin hizmet siirelerinin artmasiyla birlikte dogru orantili bir
sekilde is tatminlerinin arttifini belirtmektedir. Bunun nedeni ise; Ayni is ortaminda
uzun yillar ¢alisarak daha fazla deneyim kazanan is gorenlerin ise daha kolay uyum
saglayarak daha fazla tatmin saglayacaklari, buna karsilik daha maddi imkanlar, ddiiller
ve terfi beklentisi i¢cinde bulunan geng is gorenlerin ise yasl ¢alisanlara gére daha az

tatmin olacaklar1 diisiincesidir (Davis, 1988, 5.99).

Hizmet stiresi ile paralel sekilde zaman arttik¢a is tatmininin artmasinin nedeni
olarak, isten beklentilerinin artmasi baslamasinin ve kisinin kendini is ortamina
alismasina etkili olabilecegi belirtilmektedir. Ayrica, yOnetici pozisyonlarda g¢alisan
bireylerin iicret ve g¢alisma sartlarinin iyi olmasi nedeniyle is tatmini daha fazla
goriilmesi olasidir (Muchinsky, 1993, s. 123). Kidem ile is tatmini arasinda agik bir
dogrusal iliskinin olmadigini, buna kargin iste yeni olanlar igin (0-2 yil) takdir ve fark
edilmenin; belli uzunlukta hizmeti olanlar i¢in (3-7 yil) belli bir statii ve yiikselmenin;
uzun siireli ¢alisanlar icin (8-14 yil) ise sorumluluk duygusu tatmininin daha 6nemli

oldugunu belirtmektedirler (Levitan ve Johnston ,1973,s. 73).

Yas ilerlemesiyle beraber, kisilerin emeklik yasi geldikge islerinden duyulan
tatmin biyiik ol¢tide arttigi goriilmektedir. Bu kisiler gegmis kariyerlerine bakarken bu
tatminin daha c¢ok arkadashk iligkilerinde genel olarak sosyal anlamda kurulan
iligkilerle saglandigini disiiniilmektedir (Davis, 1998, s. 46 ). Yash is gorenlerin
islerinde yillar ile elde edilen deneyim sonucunda ise karsi uyumlar1 artabilir, bu
nedenle islerinden duyulan tatmin seviyesi artabilir. Buna Kkarsilik daha geng ¢alisan
bireyler yiikselme ve diger is sartlarla alakali beklentilere girebilirler. Bu yiizden isin ilk
yillarinda tatminsiz olmalar1 normal sayilabilir. Is tatminin yasla alakali litaratiir

calismalar uluslararas1 gegerlilige de sahiptir. Bes ayr1 ulusta yiiriitiilen ¢alismalar
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sonucunda daha yash c¢alisanlarin daha tatminkar olduklari belirlenmistir (Mullins,
1983, 5.78).

1.3.1.6. Kiiltiirel ve Etnik Farkhiliklar

Ulkelere gore tatmin diizeyi incelendiginde calisanlarn is tatmin diizeyleri
farklilik gostermektedir. Bu baglamda iilkelerin gelismislik ve refah diizeyleri ve iilkede
calisanlara sunulan haklar da etkili olmaktadir (Keser, 2006, s.106).

Yapilan bir incelemede, 1rk ile is tatmini arasinda bir farklilik olup olmadiginm
arastiritlmistir. Arastirmanin bulgulart daha 6ce yapilmis olan literatiir arastirmalari
destekler nitelikte, irklar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir is tatmini farkliliginin
bulundugunu ortaya koymaktadir. Daha Once yapilmis ¢aligmalara gore digerlerinden
ayiran farkli bir nokta mevcuttur. Calismanin bulgularina gére zenci ¢alisanlar, ayni is
ortamini ve sartlarii paylastiklar1 beyaz caligsanlara gore is tatminin yiiksek oldugu
ortaya konulmustur. Ozetle; bu ve daha oOnceki c¢alismalara ait sonuglar, zenci
calisanlarin ait olduklar1 irklardan getirdikleri 6zelliklerle beraber is tatmini seviyeleri

tizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir (Bartel, 1981, s.302).
1.3.1.7. Kisilik

Calisanlarin sahip oldugu kisilikle ilgili deger yargilari, inanclar1 vardir. Bazi
calisanlar islerinde bagimsiz olarak calismay1 ve yoneticilerin yaptiklari islerine ¢ok
fazla karigmasini istemeyip daha demokratik ve katilimci bir ortamda calismak
isterlerken bazi calisanlarda ise, zor islerler de ¢alismayi tercih etmekte ve baskalarinin

yapamadig1 ve bireyin bu isi yaparak haz almaktadirlar (Budak,1999, s.50).

Kisilik o6zellikleri ile is tatmini arasinda iliski vardir. Norotik kisilik yapisina
sahip kisilerde daha agik bir sekilde goriilmektedir. Norotik kisilik yapisina sahip
kimseler, siirekli endiseli ve kendisini genel olarak kotiimser hisseden kimselerdir.
Siirekli kotii bir seylerin olacag hissiyle yasarlar. Olaylar karsisinda yapict degildirler,
sert tepkiler verirler. Boyle kisilik yapisina sahip kimselerin islerine ve oniine ¢ikacak
olaylarla kars1 olan bakis acilarinin olumsuz olacagimm sdylemek miimkiindiir. Is,
yasamin bir bolimiidiir ve bireyin kisiliginde ndrotik bir yap1 varsa, ¢alisan daha 6nce
isinde yasamis oldugu tecriibeleri olumsuz bir agidan bakacak ve bireyin yapmis oldugu

isten tatmin seviyesi diigecektir (Tiiziin, 2002, s.19).
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Kimi Kisiler, yapis1 olarak daha rahat ve yapici kisilige sahip iken, diger kismi1
zorlayict veya inat¢1 bir kisilie sahip olabilmektedir. Kimi is gorenler, ydnetici
isteklerini aynen yerine getirmenin, kendisinin asli gorevi oldugunu diisiinerek, yapilan
goren tamamlandiginda basariya ulastiginda doyuma ulasir. Kimi is gorenler ise,
yaptiklar1 islerinde Ozgiir olmayi, kendi istegi ile kararlara katilabilme yetkisi
isteyebilirler fakat istek ve arzular1 karsilanmadig: siirece doyuma ulasamazlar (Ozgen
vd., 2002, s.330). Icine kapanik is gorenlerin daha az sayida kisiyle muhatap
olacagi, daha sakin bir ortamda daha fazla tatmin olabilirken, disa doniik is gorenler
kalabaliktan ve farkli kisilerin oldugu bir is ortaminda tatmin olma ihtimalleri yiiksektir

(Telman ve Unsal, 2004, s.59).

Tablo 1. Kisilik Boyutlari

KiSIiLIK Kisilik Boyutunda Pozitif Puan Alan Kisinin
BOYUTARI Karakteristik Ozellikleri
Disadoniiklitk Girisken, konuskan, sosyal, ¢evreyle iyi iligkiler kuran
Uzlasmacilik Giiven dolu, iyi huylu, isbirlik¢i, yumusak kalpli

Sorumluluk Giivenilir, sorumluluk sahibi, basar1 odakli, 1srarci
Duygusal Denge ve Istikrar Rahat, giivenli, kaygisiz
Yasantiya Aciklik Entelektiiel, yaratici, merakli, agik goriislii

Kaynak: Kreitner, R. ve Kinicki, A., 2001, “Organizational Behavior” Boston: Irwin/McGraw-Hill.

Kisilik insanlar1 birbirinden ayrit eden davranislarin tamanudir. ikili iliskileri
zayif, hayalci yapiya sahip ve ¢abuk sinirlenen insanlarin is tatmini zayif olma ihtimali
yiiksektir. Esnek, ne istedigini bilen kisilige sahip, sosyo-ekonomik degerleri yiiksek,
egitim oOgretim ile egitim hayatin1 tamamlamis bireylerin daha ¢ok is tatmini

sagladiklar1 goriilmiistiir (Locke, 1976, 5.1303).
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1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminin en 6nemli unsuru is dzellikleridir. Cift Faktor teorisine gdre bu is
Ozellikleri firma politikasi, yonetilme sekli, takim arkadaslarn ile iliskiler, is saglig1 ve
giivenligi, lcret, calisma kosullar, statii, isin glindelik hayatta biraktig1 etkisi, basari,
taninma, kariyer planlamada yilikselme, sorumluluk, mesleki ve kisisel gelisim firsatlari

ve isin kendi olarak belirtilmektedir (Reitz, 1987, s. 212).

Yapilan calismalar, is kriterlerinden {icret ve primin adil oldugu isletmelerde is
tatminini arttiran ¢ok 6nemli bir kaynak oldugunu ortaya ¢ikmaktadir. Zaman, emek ve
miicadele gerektiren isler, ulasilabilir ve yapilabilecek amag¢ ve gorevlerin oldugu
durumlarda is tatminin yiiksek oldugu, amacin belli olmadig1 ve geribildirimin olmadig1
durumlarda ise is tatmini diismektedir. Ayrica calisanlarin diisiince ve duygularina
saygili, kararlara katilim konusunda destek veren yonetici ile ¢alisanlar ile beraber is

tatmini yiiksek olmaktadir (Davis ve Newstrom, 1989, s. 180).
1.3.2.1. Ucret

Yapilan ¢alismalarda alinan ticret miktar ile is tatmini ile arasinda bir iliskili
oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Genel olarak {icret; bireyin yaptig1 iste emeginin kargilini
parasal olarak almasi seklinde tanimlanabilir. Is gdrenler acisindan iicret ayn1 zamanda
yoneticilerin i goren tarafindan yapilan iste ne derece katki sagladiklarinin yansimasi

olarak goriilmektedir (Luthans, 1992, s. 121).

Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar, tatmin veya tatminsizligin en yiiksek
etkiyi licret olarak gostermektedir. Stiphesiz is gorenin ise karsi davraniglari, isin
karsiliginda aldig iicretin yeterliligi, hakettigi licret oran1 ve bireyin ihtiyag¢larini hangi

oranda karsiliyor olmasi derecesi belirleyecektir (Erdogan, 1996, s. 238)

Is goren isletme tarafindan verilen {icret politikalarina ve almis oldugu egitim,
bilgi yetenegine gore licretlendirmeyi adil buluyorsa tatmin olacaktir. (Robbins, 1996, s.
192). Is hayatina yeni baslayacak olan is ¢alisanlarin, ya da hali hazirda bulunan isini
degistirecek olan g¢alisanlarin oncelik verdikleri sartlardan birisi 1yi {icret almaktir. Bu
normaldir; ¢linkii kisinin elde edecegi maddi gelir satin alma giiciinii, dolayisiyla da

yasam kalitesini dogrudan etkileyecektir. Bu anlamda iicret, her ne kadar calisan
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tatmininde ¢ok onemli bir faktor olarak ele alinmasa da, ¢alisan tatminin de 6nemli bir

yeri vardir (Keser, 20006, s.78).
1.3.2.2. Calisma sartlari

Calisma sartlar1 bir calisanin isini tamamlarken firma tarafindan, bu isi
yapmaktan dolayr kendine sunulan tiim fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve
imkanlardir. Sosyal yardim destegi, is saglig1 ve gilivenligi, saglik hizmetleri, is yerine
gelis-gidisler, calisma zamanlari, iicretli ve iicretsiz izin siireleri, takim arkadaslar ile
iliskiler ve diger sosyal iliskiler, orglitsel moral motivasyon gibi ¢alisma hayatinin tiim

yonlerini ¢aligma sartlar1 iginde diistiniilebilir (Eroglu, 2010, s.326).

Fiziksel sartlarin iyilestirilmesi, ¢alisma ortaminin temizlik ve hijyen durumu,
calisma sahasinda ki tertip diizen calisanlarin isten elde ettikleri verim is tatminini
etkilemektedir. Risk altinda c¢alisma da, calisanlarin is tatminini negatif yonde etkiler.
Ozellikle maden ocaklari, petro-kimya, yanici maddelerin bulundugu firmalarda
calisanlar risk altindadir. Calisma sahasinda hissettikleri risk algisi, bireyin siirekli stres
altinda kalmasina neden olabilir. Bu tiir isletmelerde calisan bireylerin is tatmin

diizeyleri diismektedir (Keser, 2006, s.86).

Yapilan farkli bir arastirmada ise esnek ¢alisma saatleri ve is tatmini arasindaki
iliski incelenmistir. Aragtirmanin bulgularina gore, firmalarin ¢alisanlara verdigi esnek
calisma imkani yoniinde bir algiya sahip olan kadin yoneticilerin, bu algiya sahip
olmayanlara gore ters oranda bir is tatmini ve orgiitsel bagliliga sahiptirler (Lankau,
Scandura, 1997, s.24). Calisanlarin uygun vakitlerini gecirebilecekleri sosyal tesislerin

bulunmasi is tatminini olumlu anlamda etkileyebilecektir.

Calisan bireylerin moral ve motivasyonu i¢in igin ortami ve sartlar1 oldukca
onemlidir. Bu oOzellikler isyerinin sicakligi, rutubeti, havalandirma sistemi, 15181,
giiriiltiisii, temizlik kosullar1 ve gerekli ara¢ ve gereclerin bulunmasi ¢ok Snemlidir.
Calisanlar islerini yaparken uygun, hijyenik ve rahat olmasimi isterler ¢iinkii aktif
calismalar1 icin rahat sartlar olmahdir. Is gorenler igin is sartlar1 cok dnemlidir ¢linkii
isin durumu kisinin i disindaki sosyal hayatin1 da etkiler. Eger calisanlar esnek
saatlerde calismiyorlar ise sosyal ve Ozel hayatlarina vakit bulamazlar ve tatminsiz

olurlar (http://humanresourcesfocus.com/motivasyon.asp (15.10.2007).
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Ozetle; 1s1nma, aydinlatma, havalandirma sistemi gibi etmenler olarak belirtilen
fiziksel ¢evre sartlarinda ki aksakliklar, asil isin yapilmasini olumsuz etkide aksatmakta
ve bireyin saglik sartlarinin bozulmasina yol agmaktadir. Tim bu negatif durumlarin
sonucunda, firma ile ilgili olarak tliretimde azalma olacak ve ¢alisanlar ruhsal ¢okiintiiler
yasayabileceklerdir. Bu sebepten dolayr firmalarin bu durumlart 6nleyici politikalar

iiretmesi gerekmektedir (Yiiksel, Kurt, Onder, 1998, s. 43).
1.3.2.3. Calisma arkadashgi

Is gorenin galisma yasamia bakildiginda hayatinin biiyiik bir kismini is yerinde
gectigini goriiyoruz. Calisan bireyler birinci derece yakini ile gecirmedigi kadar zamani
is yerinde takim arkadaslariyla gegirmektedir. Ornek olarak; sabah erkenden isine giden
bir erkek, esi ve cocuklartyla isten ¢iktiktan sonra birlikte olma firsatina sahiptir, oysa
giin boyu takim arkadaslariyla ailesinden daha fazla zaman gec¢irmektedir. Bu nedenle
isyerinde olusan arkadasliklar is tatminini etkilemektedir artmaktadir (Keser, 2006,

s.91).

Calisan bireyin i¢inde bulundugu arkadaslik ortami is tatminini olumlu ya da
olumsuz yonde etkileyecektir. Her igveren yapisinda bigimsel ve bigimsel olmayan
iliskiler ortaya ¢ikmaktadir. George V.Homans’in Insan Grubu yaklasiminda yapilan
1sin ¢alisanlarin devamli olarak yapabilmesi i¢in bunlarin tatmin etmesi gerekir ki, bu da
duygular ile ilgilidir. Ayrica, g¢alisanlar, yapilan isten dolayr birbirleriyle iliskilere
basladiklar1 zaman iletisim stireci de baslar. Karsilikli iligkiler arttig1 siirece birbirlerini
daha iyi tanima, anlama ve olumlu ya da olumsuz duygular olusacaktir. Duygu ne kadar
olumlu olursa olsun insanlarin birbirleriyle iliski kurma c¢abalar1 da o 6l¢iide artacaktir.
Bu zaman icerisinde, takim arkadaglar ile yaptiklar1 aktiviteler ve duygular yoniinden
birbirlerine benzer olma egilimine gireceklerdir. Arkadasliklar olumlu dereceye
ulagmasinda ¢alisama ortami ¢alisanlar icin ¢ekici hale gelerek, is tatmini diizeyi pozitif

anlamda artacaktir (Eren, 2001, s.40).

Calisanin basarili bir ekip dahilinde yer almasi1 ve hayat goriisii kendisine denk
calisanlarla birlikte olmasi, is tatminini olumlu etkileyecektir. Calisanlar, yaptiklari
isten sadece para beklememektedirler. Giinliikk yasantisinin biliylik bir kismini is

ortaminda gegiren ¢alisan, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme igerisindedir.
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Bu nedenle calistigr firmada iletisimi kuvvetli birbirini destekleyici is arkadaslar ile

calisanlarin is tatmini artmaktadir (Erdogan, 1996, s.242).

Yapilan bagka bir arastirmada ise is tatmini ile bazi olumlu is tepkileri arasindaki
iliski incelenmistir. Arastirmaci bu olumlu is tepkilerine; takim arkadaslarini dinlemek
ve onlarin istek ve ihtiyaclarina yakin ilgi gostermek, duygusal denetim saglamak, is
yerinde ki diger arkadaglardan gelecek elestirileri kabullenebilmek, kibar davranmak
gibi davraniglar1 ornek verilmistir. Calismanin bulgular1 bu davranislar ile is tatmini
arasinda olumlu ve anlamli bir iligkiye isaret etmektedir. Baska acidan cinsiyet
ayrimcilifi  yapmamak, rekabet¢i olmak vb. 6zgeci (alturistik) olmayan davranig

sekilleri ile i tatmini arasinda iliski bulunamamistir (Motowidlo, 1984, s.914).

Calisanlarin is esnasinda muhabbetleri ve mesai saatleri disinda bir araya gelerek
cesitli sosyal aktivitelerde bulunmalari monotonlugun meydana getirdigi sikict havay1
uzaklagtirmaktadir. Bunun sonucunda is giicii devir hizi diismekte ve is tatmini
artmaktadir (Basaran, 1992, s.204). Takim arkadaslar1 da is tatmini iizerinde oldukca
fazla bir etkiye sahiptir. Tek basina calisanlarin kendilerini yalnizlik duygusuna
stiriikledigi i¢in islerini sevmemeleri ihtimaldir.  Bu sebeple, iletisim sorunu yasayan
calisanlar, tatminsizlik ile beraber isten ayrilma egiliminde olmaktadirlar (Feldman ve

Arnold, 1983, 5.196).

Calisma arkadasliginin iki ayr1 kolu vardir. Bunlardan birincisi, “harekete
gecirici” olarak da ifade edilen olumlu tarafidir. Digeri ise “¢ok konusma” seklindeki
olumsuz tarafidir. Tatmin icin gerekli olan, harekete gecirici takim arkadashgi
boyutudur. Kiigiik gruplar, kisa siirelerde birbirleriyle tanigma, anlasma ve duygusal
yonden de iletisim olanagina sahiptirler. Bu faktorlerde onlarin birbirleriyle uyumlu,
yardimlasan ve dayanisma i¢inde olan bir takim arkadasi olmalarina izin vermektedir.
Karsilikli sevgi ve giiven ve iletisim olumlu oldugu is ortaminda tatmin, basar1 ve
verimlilik olumlu yonde artacaktir (Eren, 1993, s.20).incelenecek. Takim arkadaslarinin
ayni deger yargilara sahip olmalar1 da, 6nemli bir is tatmini kaynagidir. Etrafinda ayni

tutumda bulunan insanlarin varligi, giinliik hayattaki tartigmalar1 azaltacaktir (Bagaran,

1991, s. 204).

Isin bunaltic1 ve sikic1 hale geldigi durumlarda, takim arkadaslari ile kurulmus

olan pozitif iliskiler, is ile olan problemlerin 6nlenmesinde en 6nemli yontemlerinden
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biri olmaktadir (Coruh, 2001, s.19-20). Is tatmini 6rgiitsel baglhlik calismasi Is gorenler
arasinda ayni sehirlerde yasama, ayni okuldan mezun olma, aynt mezhepten olma gibi
benzer 6zellikler nedeniyle olusturulan gruplagsmalar, is gorenler arasinda olumsuz
durumlara yol agabilir. Bu tarz is yerlerinde ¢alismak, kisilerin baski altina girmelerine,
motivasyon diisiikliigiine, giiven duygusunun kaybina ve isten ayrilma gibi yada
verimin diismesine neden olmaktadir. Catigmanin, ¢alisanlar tizerinde olumsuz bir etkisi

vardir (Berkman ve digerleri, 2001, s.90).
1.3.2.4. isin niteligi

Calisanlarin glidiileyerek yapilan isten maksimumum i§ tatmini ve ayni1 zamanda
tiretim hattinin seviyesini yilikseltmek yoneticilerin sorumluluklarinin basinda gelir.
Calisanlarin egitimi arttikca isleri onlar i¢in yalnizca temel ihtiyaglarimi karsilayan bir
yer olmanin yani sira, basari, linlenme, kendisini gelisme ve kendini gerceklestirme
kendini kanitlama gibi daha bagka ihtiyaglarini tatmin ettikleri yerlere doniisecektir.

(Can, Tuncer, Ayhan, 2004, s.233).

Bagka yapilan calismalara gore, tatmin edici bir isin en 6nemli unsurlari; igin
farklilig, ilgi ¢ekiciligi, sikict olmamasi ve kariyer saglamasidir (Temir, 2002, s.373).
Yapilan isin 6zellikleri, ¢alisana bagimsizlik sunmasi da ig gérenin tatminini artiran bir
Unsurdur. Calisanin igleri lizerinde karar verme yetkilerinin olmasi; is tatmini arttirir.
Bu durumdaki caligsan kendi fikirlerinin de benimsendigini hisseder is tatmin diizeyi de

artacaktir (Keser, 2006, s.82).

Endiistri devrimiyle birlikte meydana ¢ikan makinelesme ve otomasyon insan
unsurunu geri plana atarak yalnizlasmasini beraberinde getirmistir. Calisanin is
tizerindeki etkisini makinaya gecisi ile insan unsurunun orgiitlerdeki iglevinin koklii
degisiklige ugramis olmasidir. Artik iiretilen iirlinii tasarlayan insan degil, makinadir.
Calisma istegi ve onuru eskiye gore azalmis, belki de insan giderek makinanin
bagimlig1 haline donlismiistiir. Bu nedenle, ¢alisan kendini makinaya hizmet eden bir
ara¢ olarak gormeye baslamasi ile calisma huzursuzlugun getirdigi mutsuzlugun
olusmasi1 arasinda bir iliskinin varligi ¢ogu kez makinelesme dalgasina baglanir

(Sabuncuoglu, Tiiz, 1998, 5.106).
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Kisilerin ¢aligtiklart islere anlam yilikleme ve islerini eglenceli  bir hale
getirmeye yonelik calismalar, is tasarimi diizeyinde olmasa bile, tasarim gii¢liiklerini

engelleyebilecek yollarla olmalidir. Bu yollar sunlardir (Can vd., 2004, s.233):

o Is degisikligi

o Is genisletme

o Is zenginlestirme

o Esnek zaman ayarlamasi
o Kalite gruplari

o Is gorenlerin amaglarryla 6rgiit amaglarini ayn1 yone gevirme
Isin kendisiyle alakali degiskenler sunlardir: (Baysal ve Tekarslan,1996,5.276)
1-Otonomi: Is gorenin is hakkinda isi yaparken karar verme yetkisidir.
2-Gorev Kimligi: Is goreninin isi tamamlayabilmesi yada tamamlayamamasidir.

3-Gorevin Onemi: Yapilan isin hem takim arkadaslari hem de miisterilerce

onemsenme derecesidir.
4-Beceri Cesitliligi: Isin gerektirdigi faaliyet ve becerinin cesidini gdsterir.

5-Gorev Geri Bildirimi: Yapilan ve kullanilmaya sunulan {irlinlerin olumlu ya

da olumsuz geri bildirimi.
1.3.2.5. Yonetim tarzi ve kontrol

Yoneticilerin, calisanlarina yonelik tutum ve davranislarinda mesafeleri iyi
ayarlanmalidir; herkese esit olunmalidir. Ayrica yoneticiler, tiim calisanlara karsi ayni
mesafeyi korumalt ve her c¢alisana ayni davranmalidir. Terfi 6diillendirmelerde
calisanlara arasinda esit adalete dikkat edilmeli ve ¢alisanlarn adaletsizlige ugradigina
yonelik diisiincesine izin vermemelidir. Yonetici, liderlik vasfini kullanarak, ¢alisanlarin
amaca yoOnelik hedef gosterebilmelidir. Bu tutum ¢alisanlarin moralini pozitif yonde

etkiler (Keser, 2006, s.90).

Yoneticiler sert ve tutarsiz yaklasimini hisseden calisanlar yonetimden
uzaklasacaktir. Yoneticinin yaklasimlart siirekli degisken tavirda da olmamalidir.

Calisan ile iletisim ne kadar kuvvetli olursa tatmin de pozitif yonde bir artig
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gosterecektir. Liderlik ve yOnetim tarzi ig gorenlerin moral ve is tatmini iizerinde iki
boyutta etkilidir. ilk olarak is géren odakliliktir. Y&neticilerin is goren fikirlerini
desteklemesi ve yol haritas1 ¢izmesi is gdrenlerin tatminini arttirmaktadir. Ikinci boyut
ise karar verme siirecine is gorenlerin katilimidir. Bu katilim is tatminini arttirmaktadir

(Keles, 2006, s. 49).

Baz1 yoneticiler, i gorenlerine islerini nasil yapacaklar1 konusunu kendilerine
birakmatadir. Bu durumda, kendisine yapacaklar1 konusunda serbest birakmalari
calisanlarda daha pozitif tutumlarin ortaya ¢ikmasi ve isletmeye olan baghiligin

gelismesi beklenebilir (Ince ve Giil, 2005, 5.73).
1.3.2.6. Terfi ve ilerleme

Calisanin firmada aradiklar1 ¢alisma imkanlarinin iyi olmasi, giiniimiizde
onemlilik seviyesi licret faktdriinden daha fazla yiiksek hale gelmistir. Calisanlar is
hayatina girerken, ilk olarak firmanin kendilerinde diisiindiikleri kariyer hedeflerini
dikkate alirlar. Hatta is degistirmelerde iicret faktdriinden ziyade kariyer olanaklarini
dikkate alirlar. Calisanlarin tatmininde oldukg¢a 6nemli bir kriter olan kariyer imkanlari,
cogu zaman calisanlarin is degistirme nedenlerinin basinda gelir. Calistig1 firmada
kariyer imkanlarinin eksikligini hisseden ¢alisan, ¢cogunlukla daha oniinii géren kariyer
hedefli firmalart se¢mektedir. Bu noktada c¢alisanin bulundugu firmanin kariyer

imkanlarin1 net olmasi ve bilinmesi, is tatmini agisindan dnemlidir (Keser, 2006, s.90).

Calisan ise ilk basladiginda gelecekte kariyer ve iicret artisi imkanlarinin
bulunmadig: hissine kapilirsa isine karst olumsuz bir tutum takinabilmektedir. Ayrica
mevcut terfi  islemlerinde de bir takim ayricaliklara yer veriliyorsa bu durum is

tatminsizligine ve sikayetlere yol agacaktir (Eren, 2000, s.232).

Bireyler c¢aligtiklar1 firmalarda basarili olmak ve kariyer hedeflerine bir bir
ulagmak isterler. Terfi olunduk¢a maddi gelir artacagi i¢in, bireyin sosyal statiisiinii de
yiikseltmekte, toplum i¢indeki saygisi olumlu yonde degistirmektedir. Yiikselme istegi
fazla olan bireyler ilerleme imkani bulduklarinda maksimum is tatmini saglanir. Her
diizeydeki calisanin yiikselme firsati bulmasi tatmini artiracaktir. Buna karsilik firmada

departmanlar dolu ve yiikselme imkani1 zayif ise is tatmini de diisecektir (Erdogan,
1996, s.240).
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Terfiler ¢alisma yilina gore yapiliyorsa, i gorenlerin fazladan herhangi bir caba
gostermesi gerekmeyecektir. Ciinkii fazladan efor sarf etmese bile belirli bir siire sonra

terfi edeceklerdir. Bu durumda performansa dayal terfilerin is goren tatminini olumlu

etkilemektedir (Konuk, 2006, s.68).

Firmaya yeni baslayan bireyler, kariyer firsatlarinin bulunmadigini diisiiniir ve
ticretinin sabit kalacagi diigiincesine kapilirsa, gosterdigi emeginin gereksiz olduguna
inanarak ise kars1 olumsuz duygulara kapilabilir. Bu durum da, is tatminsizligine ve

sikayetlerin artmasina neden olabilir (Kesici, 2006, s.46).
1.3.2.7. fletisim

Iletisim; belirli bir verinin bir kisiden ya da gruptan digerine aktarilmasi
siirecidir ve temel olarak insanlar arasinda bir anlam bagidir (Budak ve Budak, 2004,
s.492). Iletisim, bireyleri birbirine baglayan ve onlarin sosyal bir kaliba tasiyan ve
anlagsmal1 bir sekilde g¢aligmalarini saglayan bir koprii 6zelligi tasimaktadir. Bu kopri,
bireyleri birbirine bazen yakinlastirici, bazen de uzaklastirici rol oynamaktadir. Aktif ve
etkili grubun olusabilmesi icin birey ve gruplar arasinda bilgi ve verilerin sorunsuz

olarak iletilmesi gerekmektedir (Deniz, 2005, s.97).
1.3.2.8. Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii bir firmada is gorenlerin davranislarina yén veren kural ve
davraniglar biitlinli olarak agiklanabilir (Eren, 2000, s.150). Giiniimiiz degisim ve
rekabet ortaminda firmalar hedeflerine ulagabilmesi icin yiiksek dneme sahip olan bu
yaptirimlar1 yerine getirmenin yolu ise calisanlarin fikirlerini destekleyen bir oOrgiit
iklimi yapilandirmaktir. Yapilan calismalar bireylerin, kendilerini kanitlayabilecekleri,
fikirlerini 6zglirce ifade edebilecekleri, hedeflerine gerceklestirebilmek i¢in ihtiyag
duyduklar1 kaynaklari elde edebilecekleri, en 6nemlisi yaptiklar: isi mantikli ve 6nemli
bulabilecekleri bir firma ikliminde yaratici fikir ve {rlinlerin arttigini gostermektedir.
Ayni sekilde yapilan ¢aligmalar iklimin is tatmini, bahane ile isten uzaklagmalar, isten
ayrilma orani, caligma performansi gibi degiskenleri de etkiledigini ve c¢alisan is
tatminini saglamanin Orglit performansini arttirmak agisindan 6nemli oldugunu

gostermektedir (Cekmecelioglu, 2005, s.24).
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Kisiler karsisinda ki kisiler ile samimi iligkiler kurma ve baskalar1 tarafindan
kabul edilmek ister. Bir kisi bigcimsel orgiite dahil oldugunda, ¢alisma arkadaglari ile
olumlu ilisiler kurma ve baskalar1 tarafindan kabul edilmek ister. Bir kisi bi¢cimsel bir
orglite dahil oldugunda, calisma arkadaslar1 ile olumlu iligkiler ve dostluklar kurabilirse,
s0z konusu sosyal gereksinimini tatmin etmis olur. Aksi taktirde kendisini dislanmig
hissine kapilir ve baskalar1 ile iliskileri kopmus hisseder ve genellikle durumundan
memnun olmama haline itilir. Bu anlami da olusan olumlu firma iklimi sosyallesmek
adina bir koprii vazifesi goriir. Calisanlarin bilgi, beceri ve davraniglar kazanimlarina
olanak saglayarak kendini gelistirmesine yardimci olarak is tatminin artigi saglanir

(Bakan, Biiylikmese, Bedestenci, 2004, s.31).
1.3.2.9. Odiillendirme ve Takdir Edilme Sistemi

Calisanlarin esit bir sistemde Odiillendirilmesi de is tatminini arttiric: bir etkisi
vardir. Bir is gorenin, isin genel goriiniimii, alacagi maddi gelire iliskin beklentileri
vardir. Odiillendirme konusunda is gorenin beklentileri daha azdir. Isini iyi yapan is
goren daima odiil beklentisi icerisinde degildir. Eger firma 6diillendirme konusunda
esitlik ilkesi olmamasi, igini basarili yapan ile yapmayan arasinda denge kuramamasi
iste basarili olduguna inanan ¢alisanlarin is tatminleri negatif yonde olacaktir (Erdogan,
1996, 5.240). Firma ag¢isindan odiillendirme esitliginin olusmasi, her is gorenin firmaya
vermis oldugu hizmetin degerinin dogru ve esit sekilde hesaplanarak saptanmasidir.
Bunun amaci c¢alisanlarin is tatminini maksimum seviyeye ¢ikararak, c¢alisma

motivasyonu yiikselttirilmesidir (Ersen, 1997, 5.114).
1.3.2.10. Sosyo-kiiltiirel Cevre Faktorleri

Yapilan aragtirmalara gore bireylerin is tatmininin Sosyo-kiiltiirel Cevre
Faktorlerinden de etkilendigi ortaya ¢ikmistir. Ailenin gelir diizeyi, eslerin ¢alistiklar is
yerlerindeki iinvanlari/statiileri, calisan kadinlarin ¢ocuklarinin yaslar1 gibi Sosyo-
kiiltiirel faktorlerinde is tatmininde Onemli farkliliklar ortaya cikardigi goriilmiistiir

(Aksayan, Segcil, 1990).
1.4. Is Tatmin ve Tatminsizliginin Sonug¢lar:

Is tatmini is gdrenlerin duygu, diisiince ve davramlarinda onemli bir etkiye

sahip oldugu icin arastirmacilarin dikkatini ¢eken ve arastirilan bir konu olmustur. s
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tatmini ya da tatminsizliginin kisiler ve firma adina etkili sonuglar1 beraberinde
getirecegi  bilinmektedir. Is goren tatmini sagladiginda hayatinda da mutluluk
getirecektir. Icra edilen iste tatminsizlik olursa, is gorenin ruh ve fiziksel saglig
bozulabilmekte, bireyde psikolojik doyumsuzluk olusturmakta, stres ile birlikte

kisiligi olumsuz anlamda etkilemektedir (Basaran, 1991, s.206).
1.4.1. Is Tatmin Sonugclar:

Is tatmininin performans, orgiite baglilik, basar1 hissi gibi bir¢ok sonuglari

bulunmaktadir.
1.4.1.1. Performans

Calisanm ihtiyaglar1 giderildigi siirece tatmin seviyesi artar. Odiiller herkese adil
bir sekilde verildiginde ihtiyaclar1 karsilarlar. Yiiksek seviyede is tatmini oldugunda
bireyde igsel ve digsal ddiilleri dogurur. igsel ddiiller isi hakkiyla yapmaktan dolay:
calisanin kendi kendini 6diillendirmesidir. Digsal 6diiller ise iicrette artis, prim, yemek
ceki, kiyafet Odenegi gibi firmalar tarafindan saglanan faktorlerdir. Calisanin
performansi ile dissal ddiiller arasinda iliski, ¢alisan muvaffakiyeti ve igsel odiiller
arasindaki kadar seviyesi yiiksek degildir. Orgiitler, yiiksek performansh ve basarili
calisanlarina oOdiillendirmeye ¢aba gosterir ama her zaman yeterli ve basarili
olmayabilir. Igsel ddiillendirmeler ¢alisan performansinda daha etkilidir (Temir, 2002,
5.375).

Daha 6nce arastirmalar neticesinde, daha dnceki “ is tatmini performansa olumlu
bir ivme kazandir ” goriisiiniin aksine, bugiin “is tatmini basariya yol agar ” goriisii daha
fazla ilgi odag1 olmaktadir. is tatmini ile basar1 arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi
icin calisan bireysel Ozellikleriyle beraber, 6diil beklentisi ve esitlik duygular ile
desteklemesi gerekiyor . Is tatmini yiiksek calisanlarin, is tatmini diisiik olan calisanlara

gore performansini yiikseltme duygusu goz ardi edilemez (Akinci, 2002, s.7).
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Sekil 4. Performans, Doyum, Caba Dongiisii

Performans » Odiiller —* Odiiller * Doyum va da
Doyvumsuzluk
Ekonomik Adilane
Sosyal Adil Degil
Psikolojik

Daha az va da daha | Diisiik va da
fazla caba yiiksek baghhk

Isten ayrilma
Isten kacma
Kawvitsizhk

Fy

Kaynak: Solmus, 2004, s.199

1970’ de Locke, tatminin, performans neticesinde olmadigini ve duygularin her
zaman davranist etkilemedigini savunmustur. Tatmin- performans iliskisi hakkinda iig
farkli yaklagim vardir (Schermerhorn vd. , 1994, s.147- 149) :

o Tatmin performansi dogurur. (T -P)
o Performans tatmini dogurur. (P -T)

o Odiiller hem tatmini hem de performansi1 dogurur. (O -T, P)

Birinci yaklasiminda yoneticilerin is gorenleri mutlu etme ¢abasinda olmalidir.
Yapilan c¢alismalar is tatmini ile performansin dogrudan iliskisi olmadigini varsaymasa
da; baz1 davranis bilim uzmanlari bu iligskinin etki derecesi duruma bagl olarak farkli
olabilecegini savunmaktadirlar. Bu yaklasimmn uzman is gorenlerde igin dogru
olabilecegi iddia edilmektedir (Robbins, 1993, alt Schermerhorn vd. , 1994, s.147).
Ikinci yaklasimda ise yoneticiler farklilik yaratmalidir. Bu durumda yoneticiler is
gorenlerin is tatminine degil maksimum performans igin is gorenlere destek

olmalidirlar. Caligsmalar belirli bir zamanda test edilen performans ile ileri bir tarihte
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yasanan is tatmini arasinda ampirik bir iligkinin var oldugunu gostermektedir. Ugiincii
yaklasima gore ise adil ve hakkedene verilen 6diil tatmin ve performansi beraberinde

getirmekte; 6diiliin 6nemi gosterilen performansa gore degisiklik gdsterebilir.
1.4.1.2. Orgiite Baghlik

Maksimum seviyeye yakin diizeyde is tatmini duyan is gorenlerin is verenlerini
sahiplenme duygusunun daha c¢ok artacagi ve bununla beraber is veren firmaya karsi
baglilik duygusunun artacagi diisiiniilmektedir (Giil ve digerleri, 2008, s. 3). Daha 6nce
yapilmis olan literatiir ¢alismalarda is veren firma baghliginin is tatminini ortaya

¢ikaran faktorlerden biri oldugu sonucu ¢ikmistir (Ghazzawi, 2008, s. 3-5).
1.4.1.3. Basan Hissi

Is tatminiyle ilgili arastirmalar ¢ogalmaya basladik¢a, tatmin olan bir ¢alisanin
daha aktif ¢alisacagi ve bununla beraber is veriminin artacag gibi goriisler artmustir. Is
tatminini saglayan ¢alisanlarin firmaya ve islerine baglilig1 artacagi, bu sebeple de daha
fazla aktif ¢alisacaklar1 diisiiniilmiistiir. Ancak arastirmalar bu iligkinin sanilandan daha
diisiik bir seviyede oldugunu gostermistir (Erdogan, 1996, 5.246). Is tatmini ve basar
arasindaki karsilikli bir iligki olarak varsaymak gerekir. Baska bir ifadeyle is tatmini
basarty1 beraberinde getirirde sdylenebilir. Ustiin basar1 is veren tarafindan
odiillendirilecek, verilen 6dil ¢alisan tarafindan esit ve dengeli bulunursa bu daha fazla

bir tatmine neden olacak ve bu tatmin yine bagarmin 6niinii acacaktir.

1.4.1.4. Yiiksek Moral Saglanmasi

Bir birey yada guruba hakim olan hava diyebiliriz. Moral, degisebilmeye miisait
bir kavramdir. Bu nedenle morali siirekli yiiksek tutmaya itina gostermeliyiz. Bu
sebeple, her an beslenip Destek gérmeye ihtiyact olan bir histir (ERPakademi, 2010,
s.1).

Moral ve motivasyonu yiiksek ve is tatminine ulasmis is goérenler  bunun
neticesinde isyerine olan faydalari artar. Is goren moralinin maksimum seviyede

olmasi,baz1 pozitif etkileri beraberinde getirir (Sevimli ve Iscan, 2005, s.55):

o Morali iyi olan birey isini istek ve arzuyla yapar.

o Bireyler ¢alismaya daha istekli olur.
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o Is gorenler, is verenin sikintili gektigi durumlarda daha fazla emek gosterir.
o Bireylerin ¢aligma istegi maksimum olur.

o Is gorenler disiplinli davranislar sergileyerek kurallara uyarlar.

o Is gorenler firma hedefleri amacinda is birligi isterler.

o Is gorenler firmalarmna kars1 baghdirlar.

o Yiiksek moral, maksimum performans saglar ise ge¢ gelme devamsizlik gibi

sorunlar azalir bu nedenle is veren i¢in maliyet azalticidir.
1.4.1.5. isyerinde Biitiinlesme Saglanmasi

Is gorenlerin isverene sagladigt uyumu, verimliligi pozitife dogru
stiriikleyecektir. Ciinkii birey igveren ile uyum igerisine olursa, igveren hedeflerini
sahiplenecektir. Isi aksatma, ast ve iistlerle ortaya ¢ikabilecek ekip ruhunda
bozulabilecek bazi sorunlari yok edilecektir. Isyerine karsi olan fayda ve etkinlik
artacaktir. Ayrica, yonetim kadrosu isyerinde hedeflerinin elde edilmesi sonucunda bu
gruplar arasinda uyum goriilecektir ve bunlarin sonucu olarak iki grup arasinda

miicadeleci tavirlar azalacak, is verenin siirekliligi saglanacaktir (Sevimli ve Iscan,

2005, s.55).
1.4.2. Is Tatminsizliginin Sonuclari

Is tatminsizligi hem o6rgiitii hem de bireyi olumsuz bigimde etkileyen sonuglar
biitiintidiir.

1.4.2.1. Diisiik Performans ve Verimsizlik

Is gorenlerin is tatminleri ile performanslari arasindaki baglanti ile ilgili ilk
yaklasimlar keyifli, aktif ve verimli bir i goren olacagi varsayimi {iizerinde
olusturulmustur. Buna gore is goren tatmininin yiiksek olmasi her zaman verimliligin
yiikselmesi ile sonuglanmaktadir. Aksine verimsiz is gorenlerin de tatmini yliksek
olabilmektedir. Dolayisiyla firmalar maksimum performans: maddi ve maddi olmayan
odiillendirmelerle tatmin ve verimlilik arasinda olumlu bir iliski yaratabilirler. Is géren
is davraniglar1 engellenmediginde veya kontrolii saglanamadiginda tatmin ve verimlilik
arasindaki bag daha kuvveti olmaktadir. Bu verilere bakilarak, kidemli olan 1s gorenler

acisindan tatmin ve verimlilik iligkisi daha belirgindir (Carikgi, 2000, s.5).
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1.4.2.2. Devamsizhk ve Isten Ayrilma Niyetinin Artmasi

Devamsizlik; Is gdrenin yasal olarak hak ettigi izin ve resmi tatiller disinda isine
gelmemesidir. Is tatmini ile iste yasanan devamsizlik davranislari arasinda negatif bir
iliski bulunmaktadir. Is gdrenler tatminsizlik yasadiklarinda ise gelmeme yada gereksiz
izin isteme davranislarmin artmasma neden olabilmektedir (Carikgi, 2000, s.5). Is
tatmini yliksek ¢alisanlarin isi birakma, farkli bir is arama gibi diislincelerini igyerinde
dile getirme gibi davraniglarda bulunma ihtimali distktiir. Bireylerin islerine devam
etmemeleri ve isten ayrilmalari, degerli insan kaynaklarinin, deneyimlerinin ziyan

olmasina, firmalara olumsuz sekilde geri donmektedir (Pekel, 2001, 5.89-90).
1.4.2.3. Stres ve Diger Saghk Sorunlar:

Is goren isinde tatminsizlik yasadigi zaman sagh@ ile ilgili sorunlar
yasamaktadir. Tatminsizlik istenmeyen bir durumdur ve bu durum bireyde isteksizlik ve
strese de neden olmaktadir. Yapilan aragtirmalar, tatminsizlik durumu olusan is
gorenlerde bas agrisindan kalp krizine kadar birgok saglik karst karsiya
gelebileceklerini gostermektedir. Bazi aragtirmalar ise is tatminini hayat uzunlugunun
bir uyaricisi olarak ele almakta; bunun alkol, sigara kullanimi veya viicut sagligindan

daha fazla yasama etkisi oldugunu 6ne siirmektedirler (Robbins, 1996, s. 199).
1.4.2.4. Davramis Bozukluklar:

Is tatminsizligi is gorenin is ortaminda rahatsiz oldugu durumlari ve bu
durumlara kars1 yansittiklari tepkiler biitiiniidiir. Is gérenler is tatminsizliklerini farkl
sekillerde gosterebilirler. Buna gore is goren tatminsizlikleri ile ilgili tepkileri iki
parcada ele alinmalidir (Yapici— yikici, aktif-pasif). Buna gore 4 farkl tiirde is gbren
tepkisinden bahsedilir. Calistigi firmadan ayrilma davraniglariyla sonucglanan is
tatminsizligi en sert tepkidir. Buna karsin is gorenlerin rahatsiz olduklari durumlar
sOylemeleri ve sartlarin diizelmesi i¢in ¢aba ve emek gdstermeleri ise ses ¢ikarma yani
aktif ve yapici bir tepkidir. Is gdrenlerin sartlarin diizelmesini beklemesi pasif olarak
sartlarin 1yilesmesini beklemeleri sadakat gosterme tepkisi ve en son olarak ise sartlarin
kotiiye gitmesine miisaade etmeleri ise yok sayma tepkisi olarak ornek gosterilebilir.
Yok sayma tepkisinde mesai saatlerinde ise gitmemek ya da bahanelerle izin almalari,

hata yapma oraninin fazlalagsmasi gibi olumsuzluklar goriiliir (Carike1, 2000, s. 6).
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1.4.2.5. Diger Tatminsizlik Sonuclar:

Is tatminsizliginin diger tepkileri asagidaki gibi siralanabilir (Saari ve Judge,
2004, 5.399)

o Yabancilasma

o Emeklilik istenmesi

o Sendika faaliyetleri

o Grev yapma diisiinceleri

o Hirsizlik

o Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi

o Alkol ve uyusturucu madde bagimlilig

Sonu¢ olarak; is ortaminda yasanan is tatminsizligi bireyi, ailesini, arkadas

cevresini ve isletme acisindan olumlu ve olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir.
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2. BOLUM

TIBBi MUMESSLILLERIN iS TATMININ
DEGERLENDIRILMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

2.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Bu calismanin amaci, ila¢ sektoriinde ¢alisan tibbi miimessillerin is tatminini
etkileyen kriterlerin tespit edilmesi ve Onceliklerinin siralandirilmasi, kriterler ile is
tatmini arasindaki iligkilerin seviyelerinin belirlemesidir. Bu kapsamda literatiir
calismalariyla ve anket uygulamasi ile birlikte elestirel bir agidan is tatmini konusum

tibbi miimessillere yonelik incelemektir.

Rekabetin maksimum diizeyde yasandigi kuruluslar arasinda yerini alan ilag
satig firmalari, rakipleriyle arasindaki miicadelede siirekli 6nde olma istegi, pazar
liderligini elinde bulundurma ve karlilik amaglarina kavusabilmek adina verimlilik
Ogelerinden biri olan miisterilerinin memnuniyeti ila¢ sektoriinde yer alan firmalar
acisindan &nem arz etmektedir. Is tatmini, verimlilikle dogru orantilidir. Calisanlarin is
tatmini, verimlilik ve kar ile dogrudan iliskili olmasi sebebiyle ila¢ firmalari,
calisanlarina gerekli hassasiyeti gdsterme amacindadir. Bu dogrultuda, verimlilikteki en
O6nemli neden olan insan faktoriiniin tatmin olamama nedenlerinin belirlenerek Oniine
gecilmesi, sektordeki ve kendi 1 giicli devir oranlarinin asagi seviyelere cekilebilmesi
adma yapilmasi gereken dnemli bir konudur. ilag¢ sektdriinde satis alaninin da calisan
tibbi miimessillerin is tatminini etkileyen faktorleri belirleyebilmek ve bu faktorlerin is
tatminini ile hangi 6l¢iide iliskide oldugunu ortaya koyabilmek arastirmanin problemini

olusturmaktadir. Arastirma sonuglarina gére yorumlar ortaya konacaktir.

Bu aragtirmanin amaci, tibbi tibbi miimessillerinin is tatminini etkileyen
kriterlerin istatistiksel analizler ve ¢ok kriterli karar verme teknikleri ile belirlenmesi,
kriterlerin is tatmini ile arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirmanin Onemi,
gecerlilik ve giivenilirligi yiiksek dlcekler kullanilarak yapilmis olmasi, gerekli analizler
yapilarak bir sonug elde edilmis olmasi ve ayni zamanda bu sonuglar baglaminda ilag
sektoriinde yer alan firmalarin performansinin da arttirllmasina yardimci nitelikte

olmasi arastirmanin 6nemini arttirmaktadir.



Calismada “Tibbi miimessillerin is tatminini etkileyen kriterler ve etki seviyeleri
nederdir?” sorusuna cevap aranmaktadir. Bu amagla literatiir arastirmasi ve tibbi
miimessillerle yapilan beyin firtinast sonucunda kriterler belirlenmistir. Arastirmada

belirlenen kriterler asagidaki gibi tasarlanmistir;

o Cinsiyet

o Yas grubu

o Egitim durumu

o Medeni durum

o Cocuk sayist

o Unvan

o Giinliik ortalama fiili ¢alisma siiresi
o llag sektdriinde galigilan toplam yili
o Istihdam sdzlesmesi

o Tecriibe

o Aylik gelir durumu

o Yan d6demeler

o Firma tlrtiniin(ulusal, uluslararasi)
o Terfi durumu

o Yoneticinin faktorii

o Odiillendirme

o Calisma sartlar

o Is arkadaslar

o Isin kendisi

o lletisim
2.2. Arastirmanin Onemi

Ulkemizde ve diinyada ila¢ sektdriine verilen dnem biiyiiktiir. Ilag endiistrisi
diinya ekonomisinde ¢ok Onemli bir paya sahiptir. Bircok iilke tarafindan da
desteklenen bir endiistri alani olmustur. Teknolojinin gelismesi, ihtiyaclardaki
degiskenlik vb birgok sebepten dolayi ilag sektorii ¢ok dinamik bir yapiya sahiptir ve
sahip olmak zorundadir. Maddi olarak yiiksek biitceli caligmalar yapilmakta ve patentler

alinmaktadir. Bu sektdr icin iiriinlerin satisin1 yapan tibbi miimessiller, tanitim, yeni ilag
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piyasa siiriilmesi, satiglarinin gerceklestirilmesi igin biiylik rol oynarlar. Bu sebepler

tibbi miimessillerinde is tatmininin yiiksek olmas1 gerekir.
2.3. Arastirmanin Sinirlari

Arastirma Kayseri ilinde ikamet eden tibbi miimessillere yonelik yapilan anket
uygulamasiyla gergeklestirilmistir. Tibbi tibbi miimessiller dernegi (TIMBIR) ile
yapilan goriismelere istinaden Kayseri’de toplam 300 civarinda tibbi miimessil oldugu

s0zlii olarak 6grenilmistir.
2.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismada, basit tesadiifi 6rnekleme kullanilacaktir.%10 hata payinda gerekli
ornek sayist 73’tiir. 6rnelem biiyilikliigii tablosu incelendiginde evrenimizin 300 hata
paymizin %10 oldugu takdirde gerekli Orneklem biiyiikliigli 73 olarak karsimiza
cikmistir. Arastirmanin modeli asagidaki gibidir.

H;=Cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

H,=Yas grubu ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
Hs;=Egitim durumu ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
H,=Cocuk sayisi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardr.
Hs=Unvan ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

He=Giinliik ortalama fiili ¢alisma siiresi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski vardir.

Hz=Toplam tecriibe ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
Hs=Fiili olarak ¢alismaya devam edilen kurum ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki vardir.

Ho=Istihdam sdzlesmesi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
vardir.

H10=Gelir durumu ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
Hi11=Ek imkanlar ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
Hio=Firma tiirii(yerli, yabanci) ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir.

Hy3=Ucret sistemi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
Hys=Ucretler ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardur.

His=Terfi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
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His=YOnetici ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hi7=Yan 6demeler ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
Hig=Odiillendirme ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardur.
Hig=Caligsma sartlari ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
Hyo=Calisma arkadaslar1 ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
vardir.

H,,=Isin kendisi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir.
H,,=lletisim ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski vardir.

Arastirmanin Modeli Sekil 5’te verilmistir.
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Tablo 2. Spector Is tatmini Olgegi

o S |z 2 | S =5 |S5
= = o = 7 @ 2 JE =
£ SORU £EEEEE 5e|ES855¢
Z STMSTE KBS ES
M M| X C S
Yaptigim ise karst aldigim ticret miktarinimn adaletli olduguna 1 2 3 4 5
- inantyorum
f&-‘ Firmamda iicret artig stkligindan memnunum 1 2 3 4 5
O Bana 6denen ticreti diigiindiigiimde firma tarafindan begenildigimi
D P 1 2 3 4 5
diisliniilyorum
Ucretlerin artis oranlarmdan memnunum 1 2 3 4 5
ilerleme ve terfi olanaklari memnun edicidir 1 2 3 4 5
Isini iyi yapan kisilerin adaletli bir sekilde terfi olma sanslar
T 1 2 3 4 5
i bulunmaktadir.
= Firmamda ¢alisanlar diger firmalarda calisanlar kadar hizli
= - . 1 2 3 4 5
ilerlemektedir
Calisanlar yiikselmek icin esit sansa sahiptirler. 1 2 3 4 5
= Yoneticim isinde oldukea yeteneklidir. 1 2 3 4 5
i= Yoneticim bana gore adaletli davranmaktadir 1 2 3 4 5
% Yoneticimin bana gosterdigi ilgi kendimi 6nemli bir kisi gibi 1 2 3 4 5
Q hissetmemi saglamaktadir
s Yoneticimi begeniyorum 1 2 3 4 5
% Aldigim iicret dis1 yan ddemeler tatmin edicidir 1 2 3 4 5
— | Firmamda elde ettigim yan gelirler diger firmalarin cogunda
< S | calisanlarin aldiklar kadardir
> E Firmamda yan 6demelerde adaletli davranilmaktadir 1 2 3 4 5
*O | Almam gereken yan 6demelere sahip olabiliyorum 1 2 3 4 5
E E Isimi iyi yaptigimda yeterince taninma imkAnim olmaktadir 1 2 3 4 5
j E o Yaptigim isin begenildigini hissediyorum 1 2 3 4 5
E) ~ Firmamda 6diillendirmeler sik sik yapilmaktadir 1 2 3 4 5
O A Cabalarimin yeterince ddiillendirildigini diisiiniiyorum 1 2 3 4 5
Kural ve prosediirlerin cogu iyi bir is yapmayi kolaylastirmaktadir 1 2 3 4 5
< by T . . . . . . .
S aé Iyi bir is yapmak icin cabalarim biirokrasi tarafindan 1 2 3 4 5
Zan engellenmemektedir
é E Isim geregi cok fazla caligmak zorunda kalmiyorum 1 2 3 4 5
O ;ﬁ) Caligmam gereken ¢ok fazla evragim (dokiimanim)
1 2 3 4 5
bulunmamaktadir.
gé Is arkadaslarimdan memnunum 1 2 3 4 5
= Islerinde yeterli kisilerle ¢alistizimdan ¢ok fazla calismak zorunda 1 2 3 4 5
o < _ | kalmiyorum
all> Isimi yapmamda bana yardimci olan isgérenden (biiro elemani 1 2 3 4 5
g vb.) memnunum
< Isyerinde calisanlar arasinda cok fazla catisma yasanmamaktadir 1 2 3 4 5
. | Yaptigim isin ¢ok anlamli oldugunu diisiiniiyorum 1 2 3 4 5
z = Calisma siiremdeki bos zamanlarimda isimle ilgili daha fazla 1 2 3 4 5
‘7z | calismaktan hoslantyorum
— E Yaptigim isten gurur duyuyorum 1 2 3 4 5
Isimin zevkli olduguna inanmaktayim 1 2 3 4 5
S Isletmemde genel olarak iyi bir iletisim ortami vardir 1 2 3 4 5
Z}« Isletmemin amaglar1 bana gore yeterince aciktir 1 2 3 4 5
E Isletmemde neler oldugu hakkinda genellikle bilgim olmaktadir 1 2 3 4 5
= Isimle ilgili gorevlerim tam olarak aciklanmistir 1 2 3 4 5
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2.5. Cok Kriterli Karar Verme

Cok kriterli karar verme (CKKYV), sinirli sayida secenegin secilme, siralanma,
siniflandirma veya elenme amaciyla genellikle agirliklandirilmis, birbirleri ile
uyusmayan ve ayni Ol¢li birimini kullanmayan iistelik bazilar1 nitel degerler alan ¢ok

sayida ol¢iit kullanilarak degerlendirilmesi islemidir (Hwang ve Yoon, 1981).

Cok kriterli karar verme yontemi, kriter bakimindan bir dizi mevcut alternatiften
bir ya da daha fazla alternatifin siralanmasinda ¢ok genis bir alana sahiptir. Karar verme
problemi uygun alternatiflerden en i1yi se¢enegi bulmaya yonelik bir siiregtir. Cok
kriterli karar verme, Olgiilebilen ve oOl¢iilemeyen bircok stratejik faktorii ayni anda
degerlendirme imkani saglayan, ayn1 zamanda karar verme siirecine fazla sayida kisiyi
dahil edebilen yontemlerdir. Karar verme asamalarinda bu yontemlerin kullanilmasi
yoneticilere alternatifleri degerlendirmede yardimci olmakla beraber isletme

kaynaklarinin daha verimli ve etkin bir sekilde kullanilmasini saglamaktadir.

Insanlar giinliik hayatlarinda kolay ya da zor bir¢ok alanda karar vermek
durumunda kalir. Bir sirketin alacag: kararlardan kisinin sahsi alacagi kararlara kadar
cesitlilik gosterir. Hatta tek bir secimle birden ¢ok amaci gerceklestirme durumlart da
mevcuttur ve bu durumda CKKV s6z konusudur. CKKV ve yontemlerine ise birgok
alanda karsilasilabilir. Pazarlama, psikoloji ve tiiketici arastirmasi gibi insan
davraniglar1 lizerinde yapilan ¢aligmalar (Kahneman ve Tversky, 2000) ve ekonomi,

yoneylem arastirmasi gibi konular da 6rnek verilebilir. (Tzeng ve Huang, 2011,ss 1-6)

Gergek hayatta alinan her karar aslinda bir¢ok faktoriin (kriterin) dengelenmesini
gerektirebilir. Ornegin; bir araba alirken degerlendirme kriterlerimiz; fiyat, yakit
durumu, konfor ve giivenlik olabilir. Birbiri ile celisen kriterlerin mevcut oldugu bir
karar verme problemleri, ¢ok kriterli karar verme problemi olarak adlandirilmaktadir.
Cok  kriterli karar verme; karar verme c¢aligmalarinin  bir dali  olarak
nitelendirilebilmektedir. Cok kriterin bulundugu karar problemlerini igeren ydneylem

arastirmasinin bir dali da olabilmektedir (Doumpos vd., 2002).

Se¢me problemi (Choice): En iyi alternatifin secilmesi yada sinirlandirilmis en

1yi alternatifler kiimesinin bulunmasi;
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Sirali simiflandirma problemi (Sorting): Onceden belirlenmis homojen sirali

siiflara alternatiflerin yerlestirilmesi;

Siralama problemi (Ranking): Alternatifleri en iyiden en kotiiye siralandigi

siralama yapisinin olusturulmast;

Siiflandirma problemi (Classification): Alternatiflerin 6nceden belirlenmemis

kiimelere ayrilmasi.
2.5.1. Karar Verme Siireci Bilesenleri

Genellikle ¢ok kriterli karar verme problemleri bes bilesenden olugsmaktadir

(Keeney ve Raiffa, 1976, s.55)

o Degerlendirme kriterleri kiimesi,

o Karar alternatifleri kiimesi,

o Degerlendirme kriterleri dogrultusunda kendi tercihleri ile siirece dahil
olan karar verici ya da bir grup karar verici,

o Problemin kendi yapisindan kaynaklanan kontrol edilemeyen degiskenler
(Her biri birbirleriyle baglantili sonuclar veya ciktilar kiimesi)

o Problemin kendi yapisindan kaynaklanan kontrol edilemeyen degiskenler

(Her biri birbirleriyle baglantili sonuglar veya ¢iktilar kiimesi)
2.5.2. Cok Kriterli Karar Vermede Temel Yapilar

Cok kriterli karar verme yontemleri {izerinde ¢alismaya baslamadan dnce, karar
verme yontemlerinin temelini olusturan, model, karar verici, alternatifler kiimesi,

kriterler kiimesi, iligki gibi bilesenler hakkinda bilgiler verilecektir.
2.5.2.1. Model

Model karar verici tarafindan karar verme siirecine yardimci olmak amaciyla
olusturulmus yapidir. Model iki sekilde olusturulabilir. Birincisi bigimsel model digeri
ise yargisal modellerdir. Bigimsel modeller parametrelere ve sayisal esitliklere dayanan
bir yapiya sahiptir. Bigimsel modelin parametrelerinin belirlenmesi ve yapisinin

olusturulmasi agsamalar1 model tanimlama olarak ifade edilmektedir.
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2.5.2.2. Karar Verici(ler)

Cok kriterli karar verme siirecinde yer alarak sonuglar iizerinde etkisi bulunan
insanlar karar verici(ler) olarak ifade edilmektedir. Cok kriterli karar verme
problemlerinde birden fazla karar verici yer alabilir. Karar verici problemle ilgili son
karar1 verecek kisidir. Genellikle karar vericinin ¢ok kriterli karar verme tekniklerini
bilmesi beklenmemektedir. Ayrica, bazi durumlarda karar verici problemin bazi
alanlarinda uzman olmayabilir. Verecegi kararin sorumlulugu karar vericiyi zorlar ve
karar vericinin problemin ana yapisini anlamasini giiglestirir. Genellikle model i¢in
gereken kriterler, tercihler gibi temel yapilar1 karar verici belirler fakat bu diger

katilimcilarin bilgi ve tercihlerinin modele dahil edilmeyecegi anlamina gelmemektedir.

Degisik alanlarda uygulanmis karar verme problemlerinde; problemin yapisi
itibariyle farkli alanlardan karar vericiler siirece dahil olabilmektedirler. Karar verme
siirecine dahil olan diger katilimci analizcilerdir. Analizciler karar vericinin modeli
olusturmasinda, karar verici ya da uzmanin bilgisine ulagmasinda, tercihlerinin
belirlenmesinde karar vericiye yardim etmektedir. Analizei problem icin uygun bir
model belirler ¢6ziimii bulmak i¢in uygun yontemi ortaya koyar. Analizci genellikle cok

kriterli karar verme tekniklerini bilen bir uzmandir.

Genellikle uzmanlar gibi bagka katilimcilar da karar verme siirecine dahil
olabilmektedirler. Uzmanlar problem alaninda ya da problemin bir kisminda
profesyonel olan kisilerdir. Siirece bilgilerini dahil ederek karar verme islemini
etkilemektedirler. Son kararin alinmasinda uzmanlar sorumlu degildirler. Fakat
uzmanlik alanlarinda karar vericiyi bilgilendirip yonlendirerek nihai kararin
alinmasinda yardimci olabilirler. Ornegin; yatirim kararmi verecek bir yatirimer (karar
verici), farkli yatirim dallarinda uzman yatirimcilardan aldigr konuyla ilgili bilgiler
sonucunda nihai kararin1 verebilmektedir. Burada uzman nihai karara dolayli bir etki

yapmaktadir.
2.5.2.3. Alternatifler Kiimesi

Alternatifler kiimesi genellikle karar verici(ler) tarafindan belirlenmektedir.
Karar vericiler ve analizciler karar verme siirecinde degisik yapilardaki alternatiflerle

karsilasabilmektedir. Bunlardan bazilar1 sayilabilir alternatifler, sayilamayan
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alternatifler, sabit (degismez), dinamik (degisebilir), kapsamli alternatif kiimesi,

pargalanmis alternatif gibi pek ¢ok farkli sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.
2.5.2.4. Kriterler Kiimesi

Kriterler ¢ok kriterli karar vermede faydanin bir 6l¢lisii ve degerlendirme i¢in bir
kaynaktir. Kriterler gergek bir problem ortaminda niteliklerin ve amaglarin bir sekli
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kriterler alternatifleri ifade edebilecek minimum sayida
olmalidir. Ayn1 amaca yonelik kriterlerden sadece bir tanesi tercih edilebilir. Gereksiz
kriterler karar verme siirecinin zorlasmasina neden olmaktadir. Ayrica tutarli ve
Olciilebilir kriterler belirlemekte problemi dogru ifade etmek agisindan ¢ok Snemlidir.

Kriterler iki sinifa ayrilabilir. Bunlar;

o Nitel kriterler: Bu gruptaki kriterler sayisal olarak ifade edilemeyen kriterlerdir.
Ornegin, 6grenci basar1 derecesi (basarili yada basarisiz).
o Nicel Kriterler: Bu gruptaki kriterler sayisal olarak ifade edilebilen kriterlerdir.

Ornegin, 6grenci not ortalamasi

Karar verme siirecinde karar problemi hem nicel hem de nitel kriterlere sahip

olabilmektedir. Boyle problemler i¢in 6zel metotlar literatiirde mevcuttur.
2.5.2.5. iliskiler

Alternatiflerin 6nceden belirlenmis bir kriter kiimesi cercevesinde birbirleriyle
kiyaslanmas1 karar verme siireci agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Karar vericinin
tercihlerini ifade edebilmek igin alternatif ciftleri arasindaki iliskinin belirlenmesi
gerekmektedir. Karar verme siirecinde karsimiza ¢ikan dort temel ikili iliski vardir.
Bunlar; giiglii tercih (strict preference), zayif tercih (weak preference), farksizlik

(indefference), karsilastirilamazlik (incomparability) olarak ifade edilebilmektedir
2.5.3. Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri

Agirlikl olarak yer verilen ¢ok kriterli karar verme yontemleri sunlardir (Ozbek

ve Eren, 2013):

1.Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS)
2. Analitik Ag Siireci (AAS)

42



3. Veri Zarflama Analizi (VZA)

4. Durum Tabanli Cikarsama (DTC)
5. Uzman Sistemler

6. Istatistiksel Yontemler

7. Matematiksel Programlama

8. Yapay Zeka

9. TOPSIS

10. ELECTRE

11. PROMETHEE

2.5.3.1. Analitik Hiyerarsi Siireci/Prosesi (AHP):

Analitik hiyerarsi siireci karar almada, birey veya gruplarin dnceliklerini de
dikkate alan, nicel ve nitel degiskenleri bir araya toplayarak degerlendirebilen bir
matematiksel yontemdir (Dagdeviren ve digerleri, 2005,s. 116). AHP, Saaty tarafindan
13 gelistirilmistir ve yaygin olarak kullanimaktadir (Saaty, 1990, s.15). Problem
hiyerarsik yap1 seklinde ¢oziilmeye calisilir ve agirliklandirmalar da sik sik kullanilir.
AHP siirecindeki asamalar, asagidaki gibi 6zetlenebilir (Hamzagebi ve Pekkaya, 2011,s.
9190):

. Problemin tanimlanmasi ve bilgi arastirmasi yapilir.
. Alternatiflere gore karar hiyerarsisinin ¢ergevesi ¢izilir.
. Kriterlerin ikili kargilagtirmalari yapilir ve ikili karsilagtirma matrisi yapilandirilir.

. Ikili karsilastirma matrisinden kriter agirliklar: elde edilir.

aa A~ W N -

. Belirlenmis olan kriter agirliklarinin tutarliliklart hesaplanir.

Thomas L. Saaty (1980) tarafindan gelistirilen Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP),
yaygin olarak kullanilan ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden bir tanesidir. AHP
yontemi karmasik karar problemlerinde, alternatif ve kriterlere goreceli onem degerleri

verilmek suretiyle, yonetsel karar mekanizmasinin ¢alistirilmasi esasina dayanur.

Bu calismada birden fazla karar vericinin anket sonuglarmin tek bir degere
doniistiiriilmesinde Saaty tarafindan onerilen geometrik ortalama yontemi kullanilmistir.
Geometrik ortalamanin aritmetik ortalama ydntemine tercih edilmesinin sebebi

karsilastirma matrisinde simetrik elemanlarin birbirinin tersi olmasi1 gerektigi
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1
kuralim (@; =—) saglamasidir. Problem i¢in n tane karar vericinin oldugunu
ij

diistinelim. YoOntemin adimlari su sekildedir;
Adim 1 : Karar Verme Problemi Tanimlanir

Karar verme probleminin tanimlanmasi, iki asamadan olusturulur. Birinci
asamada karar noktalar1 saptanir. Diger bir deyisle karar ka¢ sonug iizerinden
degerlendirilecektir sorusuna cevap aranir. lkinci asamada ise karar noktalarini
etkileyen faktorler saptanir. Bu ¢alismada karar noktalarinin sayist m, karar noktalarini
etkileyen faktdr sayisi ise n ile sembolize edilmistir. Ozellikle sonucu etkileyecek
faktorlerin sayisinin dogru belirlenmesi ve her bir faktoriin detayli tanimlarinin

yapilmasi, ikili karsilagtirmalarin tutarli ve mantikli yapilabilmesi agisindan énemlidir.
Adim 2 : Faktorler Aras1 Karsilastirma Matrisi Olusturulur

Faktorler arasi karsilastirma matrisi, nxn boyutlu bir kare matristir. Bu matrisin

kosegeni tlizerindeki matris bilesenleri 1 degerini alir. Karsilastirma matrisi asagida

gosterilmigtir.
all a12 e a'ln
dyy Ay e Ay,
A=
_anl anz a'nn i

Adim 3 : Faktorlerin Yiizde Onem Dagilimlari Belirlenir

Karsilagtirma matrisi, faktorlerin birbirlerine gore 6nem seviyelerini belirli bir
mantik igerisinde gosterir. Ancak bu faktorlerin biitlin i¢erisindeki agirliklarini, diger bir
deyisle ylizde onem dagilimlarini belirlemek icin, karsilastirma matrisini olusturan

siitun vektorlerinden yararlanilir ve n adet ve n bilesenli B siitun vektorii olusturulur.
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Asagida bu vektor gosterilmistir:

bll
b21

by, |

B siitun vektorlerinin hesaplanmasinda bu formiilden yararlanilir.

n adet B siitun vektorii, bir matris formatinda bir araya getirildiginde ise asagida

gosterilen C matrisi olusturulacaktir.

Cll Clz C1n
Cyy Cyp ... Gy,
C=
_Cnl Cn2 Cnn_

C matrisinden yararlanarak, faktorlerin birbirlerine gére Onem degerlerini
gosteren ylizde onem dagilimlar elde edilebilir. Bunun i¢in formiiliinde gosterildigi gibi
C matrisini olusturan satir bilesenlerinin aritmetik ortalamasi alinir ve Oncelik Vektorii

olarak adlandirilan W siitun vektori elde edilir.

n
.G
= =

n

W,
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W vektorii asagida gosterilmistir.

Adim 4: Faktér Kiyaslamalarindaki Tutarlilik Olgiiliir

AHP kendi icinde ne kadar tutarli bir sistematige sahip olsa da sonuglarin
gercekeiligi  dogal olarak, karar vericinin faktorler arasinda yaptigi Dbirebir
karsilastirmadaki tutarliliga baglh olacaktir. AHP bu karsilastirmalardaki tutarliligin
Olciilebilmesi icin bir siire¢ 6nermektedir. Sonucta elde edilen Tutarhilik Oram (CR)
ile, bulunan oncelik vektoriiniin ve dolayisiyla faktorler arasinda yapilan birebir
karsilagtirmalarin tutarliligin test edilebilmesi imkanini saglamaktadir. AHP, CR
hesaplamasinin 6zilinii, faktor sayist ile Temel Deger adi verilen (A) bir katsayinin
karsilastirilmasina dayandirmaktadir. A’ nin hesaplanmasi i¢in dncelikle A karsilastirma

matrisi ile W Oncelik vektoriiniin matris ¢arpimindan D siitun vektorii elde edilir.

d;; Q... Qg W,
a21 a22 aZn W2
D= X
_anl an2 ann_ _Wn_

Formiilde tanimlandig1 gibi, bulunan D siitun vektdrii ile W siitun vektoriiniin
karsilikl1 elemanlarinin béliimiinden her bir degerlendirme faktoriine iliskin temel deger
(E) elde edilir. Bu degerlerin aritmetik ortalamasi ise karsilagtirmaya iliskin temel

degeri (L) verir.
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A hesaplandiktan sonra Tutarhlik Gostergesi (CI), (2.18) formiiliinden

yararlanarak hesaplanabilir.
cp=A=N
n-1
Son agamada ise CI, Random Géosterge (RI) olarak adlandirilan ve Tablo 2.2’
de gosterilen standart diizeltme degerine bdliinerek CR elde edilir. Tablo 2.2” den faktor

sayisina karsilik gelen deger secilir. Ornegin 3 faktorlii bir karsilastirmada kullanilacak

RI degeri Tablo 3’ den 0.58 olacaktir.

Tablo 3. RI Degerleri

n RI n RI
1 0 8 141
2 0 9 1,45
3 0,58 10 1,49
4 0,90 11 1,51
5 1,12 12 1,48
6 1,24 13 1,56
cR=
RI

Hesaplanan CR degerinin 0.10 dan kiigiikk olmasi karar vericinin yaptigi
karsilagtirmalarin tutarlt oldugunu gosterir. CR degerinin 0.10° dan biiyiik olmas1 ya
AHP’ deki bir hesaplama hatasin1 ya da karar vericinin karsilagtirmalarindaki

tutarsizligini gosterir.

Adim 5: Her Bir Faktor I¢in, m Karar Noktasindaki Yiizde Onem Dagilimlar:

Bulunur
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Bu asama yukarida anlatilan sekilde ancak bu kez, her bir faktor acisindan karar
noktalarinin yiizde 6nem dagilimlari belirlenir. Diger bir deyisle birebir karsilastirmalar
ve matris islemleri faktor sayis1 kadar (n kez) tekrarlanir. Ancak bu kez her bir faktor
i¢in karar noktalarinda kullanilacak G karsilastirma matrislerinin boyutu mxm
olacaktir. Her bir karsilastirma isleminden sonra mxl boyutlu ve degerlendirilen
faktoriin karar noktalarina gore yiizde dagilimlarini gosteren S siitun vektorleri elde

edilir. Bu siitun vektorleri asagida tanimlanmistir:

Sll
S21

mi_|
Adim 6 : Karar Noktalarindaki Sonu¢ Dagiliminin Bulunmasi

Bu asamada oOncelikle, yukarida anlatilan n tane mx1 boyutlu S siitun
vektoriinden meydana gelen ve mxn boyutlu K karar matrisi olusturulur. Karar matrisi

asagida tanimlanmistir:

Si1 Sip - Sy,
SZl 822 SZn
K=
_Sml sz Smn_

Sonucta karar matrisi W siitun vektorii (6ncelik vektorii) ile asagidaki gibi
carpildiginda ise m elemanli L siitun vektorii elde edilir. L siitun vektorii karar
noktalarinin yiizde dagilimini verir. Diger bir deyisle vektoriin elemanlarinin toplami 1

dir. Bu dagilim ayn1 zamanda karar noktalarinin dnem sirasini da gosterir.
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S11 S12 Sln Wl Ill
SZl S22 SZn WZ |21
L = X =
_Sml Sm2 Smn_ _Wn_ _Iml_

2.5.4. Belirlenen Kriterler ve Alternatifler

Is tatminini degerlendirmek icin beyin firtinas1 ydntemiyle belirlenen kriterler 2
grupta degerlendirilmistir. Temel ve yan kriterler olarak kararlastirilan kriterler,

anketlere de iki grupta yansitilmistir.
a) Temel kriterler ve actklamalari;

Temel 1. Ucret

Temel 2. Terfi

Temel 3. Odiillendirme
Temel 4. Calisma sartlari
Temel 5. Isin kendisi

b)Yan kriterler ve aciklamalari;

Yan 1. Yonetici

Yan 2. Yan Odemeler
Yan 3. Is Arkadaslari
Yan 4. iletisim

Puanlandirma o6lgegine gore onem degerleri: 1-3-5-7 ve 9 seklinde degisir.

Puanlandirma detaylar1 asagidaki gibidir.
o 1; Her iki faktoriin esit oneme sahip olmasi durumu
o 3; 1. Faktoriin 2. faktérden daha 6nemli olmasi durumu

o 5; 1. Faktoriin 2. faktorden ¢ok onemli olmasi durumu
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o T;
o 9;
durumu

Saaty tarafindan belirlenen 6lgege gore olusturulmus olan anket gorseli Tablo

5.’te verilmistir.

1. Faktoriin 2. faktore nazaran ¢ok gii¢lii bir 6neme sahip olmast durumu

1. Faktoriin 2. faktore nazaran mutlak {istiin bir dneme sahip olmasi

Tablo 4. Kriterlerin ikili Karsilastirma Anket Uygulama Gérseli

TEMEL KRITER GRUBU KARSILASTIRMALARI
| . |
NO: KRITER SOL KRITER ONEMIi FAZLA ‘ ;NSElIﬂ ‘ SAG KRITER ONEMi FAZLA ‘ KRITER
| /
1 UCRET 9 8 7 B 5 4 3 2 1 2 3 4 5 B 7 8 9 TERFi
2 UCRET ] g 7 & 5 | 4 3| 2 1 2 3 4| 5 & 7 g ] GOULLENDIRME
3 UCRET 9 8 7 6 5 | 4 3| 2 1 2 3 4| 5 6 7 8 9 | GALISMA SARTLARI
4 UCRET 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 i5iN KEMDI5i
5 TERFI ] 8 7 B 5 | 4 3| 2 1 2 3 4| 5 B 7 8 ] GOULLENDIRME
6 TERFi 9 g 7 6 5 | 4 3| 2 1 2 3 4| 5 6 7 g 9 | GALISMA SARTLARI
7 TERFI 9 8 7 8 5 4 3 2 1 2 3 4 5 8 7 8 9 iiN KENDI5i
8 GDULLENDIRME ;] 8 7 & 5 | 4 3| 2 1 2 3 4| 5 & 7 8 9 | GALISMA SARTLARI
9 ODULLENDIRME 9 ] 7 g 5 4 3 2 1 2 3 4 5 g 7 ] 9 i5in KENDISi
10 GALISMA SARTLARI 9 8 7 8 5 4 3 2 1 2 3 4 5 8 7 8 9 igiN KENDI5i
YAN KRITER GRUBU KARSILAS TIRMALARI
| |
NO: KRITER SOL KRITER ONEMI FAZLA ‘ ;ngﬂ ‘ SAG KRITER ONEMI FAZLA ‘ KRITER
| /
1 YGNETIC 9 8 7 B 5 4 3 2 1 2 3 4 5 B 7 8 9 YAN GDEMELER
2 YONETIC 9 8 7 g 5 4 3 2 1 2 3 4 5 g 7 8 9 i ARKADASLARI
3 YOHETICH ] 8 7 B 5 | 4 3| 2 1 2 3 4| 5 B 7 8 ] ILETigim
4 YAN GDEMELER ;] 8 7 6 5 | 4 3| 2 1 2 3 4| 5 6 7 8 ;] i5 ARKADASLARI
5 YAN GDEMELER ] 8 7 g 5 4 3 2 1 2 3 4 5 g 7 8 ] ILETi§iM
6 i'5 ARKADASLARI 9 8 7 6 5 | 4 3| 2 1 2 3 4| 5 6 7 8 9 ILETigim
TEMEL - YAN KRITER GRUPLARI KARSILASTIRMALARI
[ _ ]
NO: KRITER SOL KRITER ONEMI FAZLA ‘ E)EN§E|I.I1 ‘ SAG KRITER ONEMI FAZLA ‘ KRITER
| /
1 TEMEL KRITERLER 9 | 8| 7|6 |5 |4]|3]|2 1 2|3 | 4|5 |6 | 7|89 YAN KRITERLER
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2.6. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlar

Giivenilirlik bilimsel arastirmanin sartlarindandir. Olgiilmek istenen 6zelligin
kullandigimiz oSlgek ile giivenilir Olgiiliip Olclilemedigini karar vermemizi saglar.
Olgme ile elde edilen sonuglarin farkli dlgiimler sonucunda ayni olmasi, sonuglarin
giivenirliginin ve tesadiifi olmadigimin gostergesidir. Giivenilirligin diisiik olmasi
yapilan ¢alismanin degersiz oldugunu, elde edilen sonuglarin anlamsiz oldugunu ifade

edecektir.
2.6.1.Tamimlayici Istatistikler

Calismanin amaci, Kayseri ilinde c¢alisan tibbi miimessillerinin is tatmin
seviyesinin Ol¢iilmesi ve is tatminini etkileyen kriterlerin tespitidir. Amaca yonelik
hazirlanmis olan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik
ozelliklere yonelik soru seti olusturulmus, ikinci boliimde is tatmininin Slgiilmesi i¢in
Spector dlgegi kullanilmig ve iiglincli bolimde is tatminini etkileyen krtierlerin tespiti
icin Saaty tarafindan Onerilen ikili karsilagtirma testleri yapilmistir. Anketler formlart,
Kayseri ilinde ikamet eden 81 tibbi miimessile, yiiz yiize goriisme seklinde yoneltilmis
ancak 76 tibbi miimessilden tam ve dogru cevaplar alinabilmistir. Elde edilen

degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 5°te verilmistir.

Tablo 5. Tanimlayici Istatikler Ozet Tablosu

DEGISKENLER n Min. | Maks. | Ortalama | Standart
Sapma
CINSIYET 76 0 1 ,53 ,503
YAS GRUBU 76 1 4 1,83 137
EGITIM DURUMU 76 1 4 3,16 ,543
MEDENI DURUM 76 0 1 ,62 ,489
COCUK SAYISI 76 0 4 1,89 1,001
UNVAN 76 1 4 1,22 723
CALISMA SURESI 76 1 5 2,91 1,073
TECRUBE 76 1 5 2,97 1,296
KURUM TECRUBE 76 0 5 2,16 ,925
SOZLESME TURU 76 0 1 41 ,495
GELIR 76 1 5 2,79 1,011
FIRMA ADI 12 0 0 0,00 0,000
EK IMKAN 76 0 1 ,05 ,225
FIRMA TURU 76 0 2 o1 ,529
UCRET SISTEMI 76 0 2 ,84 ,463
Yaptjglm ise karst aldigim ticret miktarinin adaletli 76 1 5 238 1,336
olduguna inantyorum
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Firmamda iicret artig siklifindan memnunum 74 1 5 2,20 1,216
Bana ddenen ficreti diisiindiigiimde firma tarafindan 76 1 5 286 1363
begenildigimi diigiiniiyorum ' '
Ucretlerin art1s oranlarindan memnunum 75 1 5 2,19 1,216
Ucret Ortalamasi 76 1,00 5,00 2,4112 1,01474
Ilerleme ve terfi olanaklart memnun edicidir 69 1 5 2,17 1,236
Isini iyi yapan kisilerin adaletli bir sekilde terfi olma

sanslar1 bulunmaktadir. E 1 5 2,36 1,382
Firmamda ¢aliganlar diger firmalarda ¢alisanlar kadar 75 1 5 273 1977
hizli ilerlemektedir ' '
Calisanlar yiikselmek i¢in esit sansa sahiptirler. 76 1 5 2,79 1,170
Terfi Ortalamasi 76 1,00 5,00 2,5471 1,03354
Yoneticim isinde oldukca yeteneklidir. 70 1 5 2,73 1,273
Yoneticim bana gore adaletli davranmaktadir 75 1 5 3,23 1,351
Yoneticimin bana gosterdigi ilgi kendimi dnemli

bir kisi gibi hissetmemi saglamaktadir 76 1 5 341 1,202
Yoneticimi begeniyorum 76 1 5 2,93 1,147
Yonetici Ortalamasi 76 1,00 5,00 3,0954 ,94091
Aldigim ticret dis1 yan 6demeler tatmin edicidir 76 1 5 3,16 1,020
Firmamda elde ettigim yan gelirler diger firmalarin

¢ogunda calisanlarin aldiklar1 kadardir 2 1 o 3,33 2,659
Firmamda yan 6demelerde adaletli davranilmaktadir 76 1 5 2,66 1,260
Almam gereken yan 6demelere sahip olabiliyorum 76 1 5 3,42 1,123
Yan Odemeler Ortalamasi 76 1,00 8,75 3,1316 ,94440
Isimi iyi yaptigimda yeterince taninma imkAnim 76 1 5 358 1086
olmaktadir ' '
Yaptigim isin begenildigini hissediyorum 74 5 3,38 1,190
Firmamda 6diillendirmeler sik sik yapilmaktadir 76 5 2,36 1,230
Cabalarimin yeterince ddiillendirildigini diistiniiyorum 76 1 5 2,91 1,110
Odiillendirmeler Ortalamasi 76 2,00 5,00 3,0493 ,79059
Kural ve prosediirlerin ¢ogu iyi bir is yapmay1 76 1 5 289 1206
kolaylagtirmaktadir ! '

Iyi bir is yapmak igin gabalarim biirokrasi tarafindan

engellenmemektedir 76 . > 2,32 1,134
Isim geregi ¢ok fazla galismak zorunda kalmiyorum 76 1 5 2,87 1,204
Calismam gereken ¢ok fazla evragim (dokiimanim) 76 1 5 307 1247
bulunmamaktadir. ’ '
Cahisma Sartlar1 Ortalamasi 76 1,50 4,25 2,7862 ,66421
Is arkadaslarimdan memnunum 76 1 5 3,80 1,178
Islerinde yeterli kisilerle calistigimdan ¢ok fazla

¢aligsmak zorunda kalmiyorum 6 ! S 3,26 1,136
Isimi yapmamda bana yardimci olan isgérenden (biiro

elemani vb.) memnunum » ! > 3,21 1,359
Isyerinde calisanlar arasinda ¢ok fazla catisma 74 1 5 335 1175
yasanmamaktadir ' '

is arkadagslari ortalamasi 76 1,00 4,50 3,4243 ,83768
Yaptigim isin ¢ok anlamli oldugunu diisiiniiyorum 73 1 5 3,88 1,269
Caligma siiremdeki bos zamanlarimda isimle ilgili 76 1 5 336 1972
daha fazla galigmaktan hoslaniyorum ' '
Yaptigim isten gurur duyuyorum 76 1 5 3,78 1,207
1§imin zevkli olduguna inanmaktayim 75 1 5 3,87 1,143
isin kendisinin ortalamasi 76 1,00 5,00 3,7292 1,02371
Isletmemde genel olarak iyi bir iletigim ortami vardir 76 1 5 3,70 1,132
Isletmemin amaglar1 bana gére yeterince agiktir 76 1 5 3,61 1,072
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Isletmemde neler oldugu hakkinda genellikle bilgim 76 1 6 3,54 1,101
olmaktadir

Isimle ilgili gdrevlerim tam olarak agiklanmustir 76 1 5 3,50 1,260
Iletisim ortalamasi 76 1,00 4,75 3,5855 ,85005
IS TATMINI ORTALAMASI 76 1,81 | 446 | 3,0603 ,58364
Valid N (listwise) 8

Uygulanan ankette yer alan degiskenlerin istatistiksel sonuglar1 detayli olarak

incelendiginde ise agagidaki sonuglar elde edilmistir.

Sekil 6. Cinsiyet Dagilim Grafigi

CINSIYET

40

30
w
c
£
@ 20
-

10

[u) T T
Kadin Erkek
CINSIYET

Tablo 6. Cinsiyet Dagilim Tablosu

CINSIYET Frekans Yiizde Kiimiilatif Yizde

Kadin 36 47,4 47,4
Erkek 40 52,6 100
Toplam 76 100
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Sekil 6 ve Tablo 6°da goriildiigii gibi katihimcilarin % 47.4’{inlin kadm, %

52.6’smin erkek oldugu goriilmektedir.

Sekil 7. Yas Grubu Dagilim Grafigi

YAS GRUBU
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1830 3140 a5 51-60
YAS GRUBU

Tablo 7. Yas Grubu Dagilim Tablosu

YAS GRUBU Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
18-30 27 355 355
31-40 36 47,4 82,9
41-50 12 15,8 98,7
51-60 1 1,3 100

Toplam 76 100

Sekil 7 ve Tablo 7 incelendiginde 6rneklem grubunun yas grubuna gore

dagilimlar1 6zetlenmistir. Tablodaki degerlerden katilimcilarin %35.5’inin 18-30 yas
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araliginda, % 47.4’lniin 31-40 yas araliginda, % 15.8’inin 41-50 yas aralifinda, %

1.3’{iniin ise 51-60 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Sekil 8. Egitim Durumu Grafigi

EGITIM DURUMU
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k&dretim Lise Universite Lisans Usti
EGITIM DURUMU
Tablo 8. Egitim Durumu Tablosu
EGITIM DURUMU Frekans Yiizde Kimiilatif Yiizde
ilkégretim 1 1,3 1,3
Lise 3 3,9 5,3
Universite 55 72,4 77,6
Lisans Ustii 17 22,4 100
Toplam 76 100

Sekil 8 ve Tablo 8 incelendiginde 6rneklem grubunun 6grenim durumlarina gére
dagilimlar1 sunulmustur. Katilimcilarin % 1.3’ilkégretim, % 3.9 unun lise, % 72.4’iiniin

tiniversite, % 22.4’{inilin lisans listii mezunu oldugu goriilmektedir.
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Sekil 9. Medeni Durum Grafigi

MEDENI DURUM
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MEDENI DURUM
Tablo 9. Medeni Durum Tablosu
MEDENI DURUM | Frekans Yiizde Kumiilatif Yizde
Bekar 29 38,2 38,2
Evli 47 61,8 100
Toplam 76 100

Sekil 9 ve Tablo 9 6rneklem grubunun medeni durumlarina gore dagilimlar1 yer
almistir. Tabloda goriildiigii gibi katilimcilarin % 38.2°si bekar, % 61.8’inin evli oldugu

tabloda goriilmektedir.
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Sekil 10. Cocuk Sayist Durum Grafigi

COCUK sAYiIsI
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ok 1 2 3 4
COCUK SAYISI

Tablo 10. Cocuk Sayisi Durum Tablosu

COCUK SAYISI Frekans Yiizde Kiimilatif Yiizde
Yok 5 6,6 6,6
1 24 31,6 38,2
2 24 31,6 69,7
3 20 26,3 96,1
4 3 39 100
Toplam 76 100

Sekil 10 ve Tablo 10 incelendiginde % 6.6’nin hi¢ ¢ocugu olmadigi, %31.6’lik
dilimin bir ¢ocuk sahibi oldugunun, %31.6’nin iki ¢ocuk sahibi oldugunun, % 26.3’iin
lic cocuk sahibi oldugunu, %3.9’unun ise 4 yada daha fazla ¢ocuk sahibi oldugu

gorilmektedir.
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Sekil 11. Unvan Durum Grafigi

UNVAN
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40
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e Genel Midir

UNVAN

T
Uzman

Tablo 11. Unvan Durum Tablosu

UNVAN Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Uzman 69 90,8 90,8
Miidiir 4 5,3 96,1

Genel Miudiir 3 3,9 100
Toplam 76 100

Sekil 11 ve Tablo 11 incelendiginde tibbi miimessilligi sektoriinde ¢alisanlarin

% 90.8’1 uzman olarak c¢aligmakta oldugu goriilmektedir. Yapilan ankette yonetim

kurulu iyesi

olarak  calisan

bulunmamaktadir.%

5.3’°0  mudur

calismaktadir.% 3.9’u genel miidiirliik konumunda ¢alistig1 goriilmektedir.
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Sekil 12. Calisma Siiresi Grafigi

CALISMA SURESI
30
20
£
107
Bl
1) T T T T ‘11‘
0-2 23 3-8 g-10 10 ve Gzeri
CALISMA SURESI
Tablo 12. Calisma Siiresi Tablosu
CALISMA . . W
SURES| Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
0-2 9 11,8 11,8
2-5 19 25 36,8
5-8 19 25 61,8
8-10 28 36,8 98,7
10 ve tizeri 1 1,3 100
Toplam 76 100

Calisma siireleri Sekil 12 ve Tablo 12 incelendiginde % 25°lik oran ile tibbi
miimessillerinin 2-5 yada 5-8 aras1 giinliik ¢alisma siirelerinin oldugu goriilmektedir.%

11.8’1 0-2 saat,% 1.3’0 ise 10 saatten fazla calisma performans: gosterdikleri

gorilmektedir.
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Sekil 13. Tecriibe Grafigi

TECRUBE
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TECRUBE
Tablo 13. Tecriibe Tablosu
TECRUBE Frekans Yiizde Kiimilatif Yuzde
1 yildan az 10 13,2 13,2
1-5 21 27,6 40,8
6-10 19 25 65,8
11-15 13 17,1 82,9
16 ve tizeri 13 17,1 100
Toplam 76 100

Tablo 13 ve Sekil 13’e bakildiginda ilag sektoriinde galisma siireleri en fazla 1-5
yil arasinda ¢ikmaktadir. 11-15 ve 16-fazlast % 17.1 ile {gilincii sirada oldugu

goriilmektedir.
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Sekil 14. Kurum Tecriibe Grafigi

KURUM TECRUBE
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KURUM TECRUBE
Tablo 14. Kurum Tecriibe Tablosu
KURUM .. .-
TECRUBE Frekans Yiizde Kimiilatif Yiizde
1 yildan az 13 17,1 17,1
1-5 46 60,5 77,6
6-10 11 14,5 92,1
11-15 3 3,9 96,1
16 ve lizeri 3 3,9 100
Toplam 76 100

Sekil 14 ve Tablo 14 incelendiginde en yiiksek orant % 60.5 ile 1-5 yil arasinda
ilag sektoriinde calisanlar olusturmaktadir.% 17.1°lik oran ile 1 yildan az calisanlar

gorilmektedir.
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Sekil 15. Sozlesme Tiirii Durum Grafigi

SOZLESME TURU
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SOZLESME TURU
Tablo 15. S6zlesme Tiirii Durum Tablosu
SOZLESME TURU | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kalici 45 59,2 59,2
Gegici 31 40,8 100
Toplam 76 100

Tablo 15 ve Sekil 15 detayli bir sekilde incelendiginde firmalarin is gorenler ile
% 59.2 ile kalict bir sozlesme yaptiklart goriilmektedir.% 40.8’nin ise gegici is

sozlesmeleri ile ¢alistiklar1 goriilmektedir.
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Sekil 16. Gelir Durum Grafigi

GELIR
40
30—
E 20
10
B i = 1
1SDDTI_I ve altl 1501 -QISDDTL 250 -SIDDDTL 3001 -4IDDDTL 4001TL I\fe uzeri
GELIR
Tablo 16. Gelir Durum Tablosu
GELIR Frekans Yiizde Kiumiilatif Yuzde
1500TL ve alt1 2 2,6 2,6
1501-2500TL 38 50 52,6
2501-3000TL 14 18,4 71,1
3001-4000TL 18 23,7 94,7
4001TL ve tlizeri 4 53 100
Toplam 76 100

Gelir durum Tablo 16 ve Sekil 16 incelendiginde en biiyiik oran1 % 50 kisimla
2501-3000 TL kazananlar bulunmaktadir.% 23.7 ile ikinci en fazla kazanan 3001-4000

TL dir.1500 ve alt1i kazanan tibbi mumessilleri % 2.6’lik oran ile en az dilimde

bulunanlardir.
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Sekil 17. EK Imkan Gelir Grafigi

EK IMKAN
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Tablo 17. Ek Imkan Gelir Tablosu
EK IMKAN Frekans Yiizde Kiumiilatif Yuzde
Var 72 94,7 947
Yok 4 53 100
Toplam 76 100

Sekil 17 ve Tablo 17 incelendiginde firmalarin tibbi miimessillerine sagladigi
sodexo, multinet, ticket, kiyafet ¢eki, 6zel saglik sigortast gibi ek imkanlar1 % 94.7°1ik

kisma sagladig: goriilmektedir.
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Sekil 18. Firma Tiirti Grafigi

FIRMA TURU
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FIRMA TURU
Tablo 18. Firma Turu Tablosu
FIRMA TURU Frekans Yiizde Kimiilatif Yizde
Yerli 38 50 50,0
Yabanci 38 50 100
Toplam 76 100

Sekil 18 ve Tablo 18 incelendiginde Kayseri’de ¢alisan tibbi miimessillerin %

50’ser oran ile yerli firma ve yabanci firma olarak ortak payda paylasiimis

gorilmektedir.
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Sekil 19. Ucret Sistemi Grafigi

UCRET SISTEMI
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UCRET SISTEMI
Tablo 19. Ucret Sistemi Grafigi
UCRET SISTEMI Frekans Yiizde Kimiilatif Yiizde
Maas 15 19,7 19,7
Maas+Prim 61 80,3 100
Toplam 76 100

Ucret sistemi Sekil 19 ve Tablo 19°a bakildiginda tibbi miimessillerinin %
80.3’nlin maas art1 satislarin1 yaptiklar1 kadar prim ile iicretlendirme sistemleri ile

calistiklar1 goriilmektedir.% 19.7’s1 sadece maas sistemi ile faaliyet gostermektedir.
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Sekil 20. Alman Ucret Esitliligi Grafigi

Yaptigim ige karsi aldigim lcret miktannin adaletli olduguna inaniyorum
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Yaptigim ige karsi aldigim ticret miktarinin adaletli olduguna inaniyorum
Tablo 20.Alinan Ucret Esitliligi Tablosu
Yaptigim ise kars1 aldigim iicret | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
miktariin adaletli olduguna
inantyorum
1 24 31,6 31,6
2 27 35,5 67,1
3 3 3,9 71,1
4 16 21,1 92,1
5 6 79 100
Toplam 76 100

Tablo 20 ve Sekil 20 incelendiginde tibbi miimessillerinin yaptiklar ise ve
karsihiginda aldiklari iicretin adaletli oldugu kanis1 % 7.9 oldugu gériilmektedir. Ucretin
adaletli olmadigima katilanlar ve kismen katilanlar % 67.1, % 3.9’unun ise kararsiz

kaldiklar1 goriilmektedir.
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Sekil 21. Ucret Artis Siklig1 Grafigi

Firmamda ticret artis sikigindan memnunum
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Firmamda licret artis sikhindan memnunum
Tablo 21. Ucret Artis Siklig1 Tablosu
Firmamda ticret artis sikligindan Frekans Yiizde Kiimilatif Yiizde
memnunum
1 30 39,5 40,5
2 15 19,7 60,8
3 15 19,7 81,1
4 12 15,8 97,3
5 2 2,6 100
Toplam 74 97,4
System 2 2,6
76 100

b

Tablo 21. ve Sekil 21. incelendiginde cret artig sikligindan memnumum’
ifadesine iligskin degerlendirmeler 6zetlenmistir. % 39.5’inin tamamen katilmadiklarini,
% 19.7’sinin katilmadiklari, % 19.7’sinin kararsiz kaldiklari, % 15.8inin katildiklar1, %

2.6’sinin tamamen katildiklar goriilmektedir.
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Sekil 22. Alman Ucret Begenilme Grafigi

Bana édenen licreti dlislinddiglimde firma tarafindan begenildigimi dlstinlyorum

254

204
g 157
:
10
5
0 T T T T T
1 2 3 4 5
Bana ddenen iicreti diisiindiigiimde firma tarafindan begenildigimi
diisiiniiyorum
Tablo 22. Alinan Ucret Begenilme Tablosu
Bana Gdenen {icreti diisiindiigimde | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
firma tarafindan begenildigimi
diisiiniiyorum
1 14 18,4 18,4
2 24 31,6 50,0
3 7 9,2 59,2
4 21 27,6 86,8
5 10 13,2 100
Toplam 76 100

Alman ftcretler Tablo 22 ve Sekil 22’ye bakildiginda tibbi miimessillerinin %
50’s1 calistiklart kurumlar bakimindan begenildikleri goriilmemektedir.% 40.8°1 ise
firmalar1 tarafindan begenildiklerini, % 9.2°si ise bu durumdan emin olamadiklar

goriilmektedir.
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Sekil 23. Ucret Artis Memnuniyeti Grafigi

Ucretlerin artis oranlarindan memnunum
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Ucretlerin artis oranlarindan memnunum
Tablo 23. Ucret Artis Memnuniyeti Tablosu
Ucretlerin artis oranlarndan | o\ ooy Kiimiilatif Yiizde
memnunum
1 30 39,5 40,0
2 16 21,1 61,3
3 18 23,7 85,3
7 7 9.2 94,7
5 4 5,3 100
Toplam 75 98,7
System 1 1,3
76 100

Tablo 23 ve Sekil 23 incelendiginde ticret artis memnuniyeti toplam % 98.7
oraninda tibbi miimessiline uygulanmistir. Genel olarak % 39.5°1 iicret artisindan
memnuniyetinin olmadigi gériilmektedir. Kismen ve ¢ok memnun tibbi miimessilleri %

14.5’1 olusturmaktadir.
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Sekil 24. ilerleme ve Terfi Memnuniyeti Grafigi

ilerleme ve terfi olanaklari memnun edicidir
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ilerleme ve terfi olanaklari memnun edicidir

Tablo 24. ilerleme ve Terfi Memnuniyeti Tablosu

“eﬂerfnnggﬁuffa i‘fﬁjf}?kla“ Frekans |  Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 26 34,2 37,7
2 21 27,6 68,1
3 11 14,5 84,1
4 6 7,9 92,8
5 5 6,6 100
Toplam 69 90,8
System 7 9,2
76 100

Tablo 24 ve Sekil 24 incelendiginde % 90.8 oraninda tibbi miimessiline
uygulandig1 goriilmektedir.% 14.5°1 firmalarinda ilerleme ve terfi olanaklarina tamamen
ve kismen katildig1 goriilmektedir.% 14.5’1 bu durumda karisiz kalmistir.% 61.8°1 ise

hi¢ katilmamis ve kismen katilmadigi goriilmektedir.
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Sekil 25. Isini Yapan Kisinin Adaletli Bir Sekilde Terfi Etme Sans1 Grafigi

isini iyi yapan kigilerin adaletli bir sekilde terfi olma sanslan bulunmaktadir.
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isini iyi yapan kigilerin adaletli bir sekilde terfi olma sanslar bulunmaktadir.

Tablo 25. Isini Yapan Kisinin Adaletli Bir Sekilde Terfi Etme Sans1 Tablosu

Isini iyi yapan kisilerin adaletli bir
sekilde terfi olma sanslar1 Frekans | Yiizde | Kimiilatif Yiizde
bulunmaktadir.

1 31 40,8 41,3
2 12 15,8 57,3
3 11 145 72,0
4 16 211 93,3
5 5 6,6 100

Toplam 75 98,7

System 1 1,3

76 100

Tablo 25 ve Sekil 25 incelendiginde tibbi miimessillerinin isini iyi bir sekilde
yapanlarin adaletli bir sekilde terfi olanaginin bulunup bulunmadigr 6lgmek
amaclanmstir. Verilere  bakilarak %  40.8’nin  kesinlikle katilmadigi
goriilmektedir.% 30.3’4 kismen katilmamakta ve kararsiz kalmistir.% 6.6’s1 ise

firmalarinda adaletli bir sekilde ilerleme sansinin oldugunu goriilmektedir.
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Sekil 26. Firmalarin Diger Firmalara Gore Hizli Ilerleme Grafigi

Firmamda galiganlar diger firmalarda ¢aliganlar kadar hizli ilerlemektedir
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Firmamda g¢alisanlar diger firmalarda galisanlar kadar hizh ilerlemektedir

Tablo 26. Firmalarin Diger Firmalara Gére Hizli ilerleme Tablosu

Firmamda calisanlar diger
firmalarda ¢alisanlar kadar | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
hizli ilerlemektedir
1 16 21,1 21,3
2 18 23,7 45,3
3 18 23,7 69,3
4 16 21,1 90,7
5 7 9,2 100
Toplam 75 98,7
System 1 1,3
76 100

Sekil 26 ve Tablo 26’ya bakildiginda % 98.7 tibbi miimessiline uygulanmistir.%
21.1°1 firmalarinda diger firmalara bakarak ilerleme olanaginin kesinlikle katilmadigi
goriilmektedir.% 47.5 tibbi miimessili kismen katilmamakta ya da kararsiz oldugu
goriilmektedir.% 21.1 ankete katilan tibbi miimessili kismen ve % 9.2’si ise tamamen

katilmakta oldugu goriilmektedir.
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Sekil 27. Caliganlarin Esit Yiikselme Sahipligi Grafigi

Galisanlar yikselmek igin esit sansa sahiptirler.
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Galisanlar yiikselmek igin esit sansa sahiptirler.

Tablo 27. Calisanlarin Esit Yiikselme Sahipligi Tablosu

Calisanlar
yiikselmek i¢in esit Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
sansa sahiptirler.
1 14 18,4 18,4
2 12 15,8 34,2
3 33 43,4 77,6
4 10 13,2 90,8
5 7 9,2 100
Toplam 76 100

Sekil 27 ve Tablo 27’ye bakildiginda en yiiksek oranin % 43.4 tibbi miimessili
kararsiz oldugu goriilmektedir.% 18.4°li tamamen katilmadigi, % 15.8 ise kismen
katilmadig1 goriilmektedir.% 22.4’1 ise yiikselme i¢in esit sansa kismen ya da tamamen

katildig1 goriilmektedir.
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Sekil 28. Yéneticinin Isinde Yetenekliligi Grafigi

Ydneticim isinde oldukga yeteneklidir.
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Yéneticim isinde oldukga yeteneklidir.

Tablo 28.Y6neticinin Isinde Yetenekliligi Tablosu

Yoneticim isinde Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
oldukc¢a
yeteneklidir.
1 16 21,1 22,9
2 14 18,4 42,9
3 19 25,0 70,0
4 15 19,7 91,4
5 6 7,9 100
Toplam 70 92,1
System 6 7,9
76 100

Tablo 28 ve Sekil 28 incelendiginde tibbi miimessillerinin yoneticileri hakkinda
yetenekliligi goriisii 6l¢iilmiistiir. Toplamda % 92.1 tibbi miimessili katilimiyla en
yiikksek oram1 % 25.0 ile kararsiz kalindig1 goriilmiistiir.% 27.6 orani ile kismen ve
tamamen katilma oram1 ve % 39.5 ile de kismen ve tamamen katilmiyorum oram

gorilmiistiir.
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Sekil 29. Yoneticinin Adaletli Davranmasi Grafigi

Ydneticim bana gére adaletli davranmaktadir
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Ydneticim bana gére adaletli davranmaktadir

Tablo 29. Yoneticinin Adaletli Davranmasi Tablosu

YoOneticim bana gore Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
adaletli davranmaktadir
1 13 17,1 17,3
2 8 10,5 28,0
3 17 22,4 50,7
4 23 30,3 81,3
5 14 18,4 100
Toplam 75 98,7
System 1 1,3
76 100

Tablo 29 ve Sekil 29’a bakildiginda yoneticilerin tibbi miimessillerine adaletli
davranip davranilmadigimi 6lgmek amaclanmistir. Oranlara bakildiginda % 22.4 ile
kararsiz kalindig1r goriilmiistiir.% 48.7 ile kismen ve tamamen adaletli davranildigi
goriilmiistiir.% 17.1°1 ise adaletli davranildigmi diistinmedigi, % 10.5’1 ise kismen

katilmamakta oldugu goriilmektedir.
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Sekil 30. Yénetici Tarafindan Gosterilen Ilginin Onemli Bir Kisi Hissi Yaratmasi

Grafigi

Yéneticimin bana gésterdigi ilgi kendimi énemli bir kigi gibi hissetmemi
saglamaktadir
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Ydneticimin bana gosterdigi ilgi kendimi dnemli bir kisi gibi hissetmemi
saglamaktadir

Tablo 30. Yénetici Tarafindan Gésterilen ilginin Onemli Bir Kisi Hissi Yaratmasi

Tablosu

Yoneticimin bana gosterdigi Frekans | Yiizde Kiimiilatif Yiizde
ilgi kendimi 6nemli bir kisi
gibi hissetmemi saglamaktadir

1 8 10,5 10,5

2 7 9,2 19,7

3 21 27,6 47,4

4 26 34,2 81,6

5 14 18,4 100

Toplam 76 100

Tablo 30 ve Sekil 30 incelendiginde yonetici tarafindan gosterilen ilginin tibbi
miimessilinin kendisini 1yi hissetmesi yada hissetmemesi durumu oSl¢iimii yapilmak
istenilmigtir. Oranlara bakildiginda % 52.6’s1 tamamen 6nemli hissetmis yada kismen
iyi hissettigi goriilmektedir.% 27.6’s1 kararsiz kalarak % 10.5 yoneticisin gosterdigi

ilgiden kendisini 6nemli hissetmedigi goriilmiistiir.
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Sekil 31. Yoneticin Begenilmesi Grafigi

Yéneticimi begeniyorum
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Yoneticimi begeniyorum
Tablo 31. Yoneticin Begenilmesi Tablosu
Yoneticimi begeniyorum | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 7 9,2 9,2
2 23 30,3 39,5
3 22 28,9 68,4
4 16 21,1 89,5
5 8 10,5 100
Toplam 76 100

Sekil 31 ve Tablo 31 incelendiginde tibbi miimessillerinin yoneticileri
hakkindaki begenileri 6lgmek amacglanmistir.%100 anket katilim oraniyla % 10.5 tibbi
miimessilleri yoneticilerini begendigi ve % 21.1°1 ise kismen begendigi sonucu

goriilmektedir.% 28.9 karasiz kalarak % 39.5°1 ise kismen yada tamamen begenilmeme

goriilmektedir.
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Sekil 32. Ucret Dis1 Yan Odemeler Tatmin Ediciligi Grafigi

Aldigim UGcret digi yan 6demeler tatmin edicidir
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Aldigim iicret digi yan ddemeler tatmin edicidir

Tablo 32. Ucret Dis1 Yan Odemeler Tatmin Ediciligi Tablosu

Aldigim ticret dis1 yan Frekans | Yiizde Kiimiilatif Yiizde
O0demeler tatmin edicidir
1 7 9,2 9,2
2 11 145 23,7
3 23 30,3 53,9
4 33 43,4 97,4
5 2 2,6 100
Toplam 76 100

Sekil 32 ve Tablo 32 incelendiginde iicret dis1 yan ddemeler tatmin ediciligi
Olciilmesi amaclanmistir. Tamamen tatmin olan kisim % 2.6’lik dilimde oldugu
goriilmektedir. Kismen ve kararsiz kalanlar ise % 73.7’sini olusturdugu
goriilmektedir. Ve tatmin edici olamadigini diisiinen tibbi miimessilleri % 9.2,kismen

katilmayanlar ise % 14.5°1 olusturmaktadir.
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Sekil 33. Elde Edilen Yan Gelirin Diger Firmalarda Caliganlarla Orani1 Grafigi

Firmamda elde ettigim yan gelirler diger firmalarin ¢ogunda ¢aliganlarin aldiklar

kadardir
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Firmamda elde ettigim yan gelirler diger firmalarin gogunda ¢alisanlarin
aldiklar kadardir

Tablo 33. Elde Edilen Yan Gelirin Diger Firmalarda Calisanlarla Orani Tablosu

Firmamda elde ettigim yan gelirler | Frekans | Yiizde Kiimiilatif
diger firmalarin gogunda Yiizde
caliganlarin aldiklar1 kadardir
1 5 6,6 6,9
2 17 22,4 30,6
3 20 26,3 58,3
4 29 38,2 98,6
5 1 1,3 100
Toplam 72 94,7
System 4 53
76 100

Sekil 33 ve Tablo 33 incelendiginde toplamda % 94.7 katilim orani
bulunmaktadir.% 38.6’s1  kismen diger firmalarla aymi oldugunu diisiincesi
goriilmektedir.% 22.4’1 ise kismen aymi oldugu diisiincesine kismen katilmamakta
oldugu goriilmektedir. Firmalardan elde edilen yan gelirlerin diger firmalarda

calisanlarin aldiklar1 kadardir kriterin diger verileri tablo ve sekilte verilmistir.
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Sekil 34. Firmalarin Yan Odemelerdeki Adaleti Grafigi

Firmamda yan 6demelerde adaletli davraniimaktadir

207

154
"]
c
£
[1] —
= 10
5
0 T T T T T
1 2 3 4 5

Firmamda yan édemelerde adaletli davraniimaktadir

Tablo 34. Firmalarin Yan Odemelerdeki Adaleti Tablosu

Firmamda yan 6demelerde Frekans Yiizde Kiimiilatif
adaletli davranilmaktadir Yiizde
1 20 26,3 26,3
2 13 17,1 43,4
3 20 26,3 69,7
4 19 25,0 94,7
5 4 53 100
Toplam 76 100

Tablo 34 ve Sekil 34 incelendiginde firmalarin yan ddemelerde ki adalet orani
goriilmektedir. % 30.3’1 kismen ve adaletli oldugunu diistinmektedir.% 43.4°1 ise

kismen ya da tamamen katilmamaktadir.
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Sekil 35. Alinmas1 Gereken Y6n Odemelere Sahip Olunma Grafigi

Almam gereken yan édemelere sahip olabiliyorum
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Almam gereken yan édemelere sahip olabiliyorum

Tablo 35. Alinmas: Gereken Y6n Odemelere Sahip Olunma Tablosu

Almam gereken yan 6demelere | Frekans | Yiizde Kiimiilatif Yiizde
sahip olabiliyorum
1 5 6,6 6,6
2 13 17,1 23,7
3 13 17,1 40,8
4 35 46,1 86,8
5 10 13,2 100
Toplam 76 100

Sekil 35 ve Tablo 35 incelendiginde % 100 bir katilim oranina sahip oldugu
goriilmektedir. Ilag miimessilleri alinmasi gereken yan Odemelere sahip oldugunu
diistinen kisim % 13.2°dir. Tamamen sahip olmadigini diislinen kisim ise % 6.6 oldugu

goriilmektedir. Diger veriler tablo ve sekilte goriilmektedir.
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Sekil 36. Is Iyi Yapildiginda Taninma Imkan1 Grafigi

isimi iyi yaptigimda yeterince taninma imkanim olmaktadir
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isimi iyi yaptigimda yeterince taninma imkanim elmaktadir

Tablo 36. Is Iyi Yapildiginda Taninma imkani Tablosu

Isimi iyi yaptigimda yeterince Frekans | Yiizde Kiimiilatif Yiizde
taninma imkanim olmaktadir

1 2 2,6 2,6

2 13 17,1 19,7

3 16 21,1 40,8

4 29 38,2 78,9

5 16 21,1 100

Toplam 76 100

Sekil 36 ve Tablo 36’ya bakildiginda isini iyi yaptigi takdirde taninma imkani
oranlar1 verilmigtir. Kismen katilanlar % 38.2 ile en yiiksek oran olarak
gorilmektedir.% 21.1 ile kararsiz kalanlar ve % 2.6 ile hi¢ katilmayanlar olarak

gorilmektedir. Taninma ile ilgili veriler tablo 31 ve sekil 31°de verilmistir.
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Sekil 37. Yapilan Iste Begenilme Hissi Grafigi

Yaptigim igin begenildigini hissediyorum
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Yaptigim isin begenildigini hissediyorum
Tablo 37. Yapilan Iste Begenilme Hissi Tablosu
Yaptigim isin begenildigini Frekans Yiizde Kiimiilatif
hissediyorum Yiizde
1 1 13 14
2 24 31,6 33,8
3 11 14,5 48,6
4 22 28,9 784
5 16 21,1 100
Toplam 74 97,4
System 2 2,6
76 100

Sekil 37 ve Tablo 37 incelendiginde % 50°lik oran ile kismen ve tamamen
begenildigini  hissedenler goriilmektedir.% 14’lik kisimda kararsiz  kalanlar

olusturmaktadir. Yaptigi iste begenilme hissi tablo ve sekil 32°de goriilmektedir.
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Sekil 38. Firmalarda Yapilan Odiillendirme Siklig1 Grafigi

Firmamda édiillendirmeler sik sik yapiimaktadir
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Firmamda édiillendirmeler sik sik yapiimaktadir

Tablo 38. Firmalarda Yapilan Odiillendirme Siklig1 Tablosu

Firmamda o6diillendirmeler stk Frekans Yiizde Kiimiilatif
sik yapilmaktadir Yiizde
1 23 30,3 30,3
2 23 30,3 60,5
3 15 19,7 80,3
4 10 13,2 93,4
5 5 6,6 100
Toplam 76 100

Sekil 38 ve Tablo 38’de firmalarin tibbi miimessillerine yapmis oldugu

odiillendirmenin sikilig1 6l¢iim bilgileri goriilmektedir.
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Sekil 39. Ilag Miimessili Cabalarinin Odiillendirilmesi Grafigi

Cabalarimin yeterince édiillendirildigini disdiniyorum
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Gabalarimin yeterince édiillendirildigini diigtiniiyorum

Tablo 39. Ilag Miimessili Cabalarinin Odiillendirilmesi Tablosu

Cabalarimin yeterince Frekans | Yiizde Kiimiilatif Yiizde
odiillendirildigini diisiiniiyorum
1 9 11,8 11,8
2 18 23,7 355
3 25 32,9 68,4
4 19 25,0 93,4
5 5 6,6 100
Toplam 76 100

[lag miimessillerinin gdstermis oldugu ¢abalarmin ddiillendirilmesi Sekil 39 ve
Tablo 39’da goriilmektedir.% 31.6’s1 kismen ve tamamen bu diislinceye katilmakta
oldugu goriilmektedir.% 35.5°1 ise kismen ya da tamamen katilmamaktadir.% 32.9’u

kararsiz oldugu goriilmektedir.
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Sekil 40. Kural ve Prosediirlerin Isi Kolaylastirma Grafigi

Kural ve proseddirlerin gogu iyi bir is yapmayi kolaylagtirmaktadir
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Kural ve prosediirlerin ¢ogu iyi bir is yapmayi kolaylagtirmaktadir

Tablo 40. Kural ve Prosediirlerin Isi Kolaylastirma Tablosu

Kural ve prosediirlerin ¢ogu iyi biris | Frekans | Yiizde | Kiimilatif
yapmay1 kolaylagtirmaktadir Yiizde
1 9 11,8 11,8
2 23 30,3 42,1
3 20 26,3 68,4
4 15 19,7 88,2
5 9 11,8 100
Toplam 76 100

Sekil 40 ve Tablo 40’da “ Kural ve prosediirlerin ¢ogu iyi bir is yapmay1
kolaylastirmaktadir” ifadelerine iliskin degerlendirmeler 6zetlenmistir. Tabloda tibbi
miimessillerinin % 11.8 hi¢ katilmadiklari, %30.3’iinlin kismen katilmadiklari, %
26.3’liniin kararsiz kaldiklari, % 19.7’sinin kismen katildigi, % 11.8’inin ise tamamen

katildiklar1 goriilmektedir.
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Sekil 41. lyi Bir Is Yapmanin Biirokrasi Tarafindan Engellenmemektedir Grafigi

iyi bir is yapmak i¢in gabalarim biirokrasi tarafindan engellenmemektedir
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iyi bir is yapmak igin gabalarim biirokrasi tarafindan engellenmemektedir

Tablo 41. Iyi Bir Is Yapmanin Biirokrasi Tarafindan Engellenmemektedir Tablosu

Iyi bir is yapmak i¢in ¢abalarim biirokrasi Frekans | Yiizde | Kiimiilatif
tarafindan engellenmemektedir Yiizde
1 23 30,3 30,3
2 22 28,9 59,2
3 16 21,1 80,3
4 14 18,4 98,7
5 1 1,3 100
Toplam 76 100

Sekil 41 ve Tablo 41°de “lyi bir is yapmanin biirokrasi tarafindan
engellenmemektedir” ifadesine iliskin degerlendirmeler ve oranlar verilmistir.% 100
tibbi miimessili ile katilim saglanmistir.% 30.3 hi¢ katilmayanlar,% 28.9’unun kismen
katilmadiklari, % 21.1’inin kararsiz kaldiklar1 goriilmiistiir.% 18.4’{iniin kismen

katildiklar1, %1.3’{iniin ise tamamen katildiklar1 goriilmiistiir.
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Sekil 42. Is Geregi Cok Fazla Calisilmasi Grafigi

isim geredi ok fazla ¢alismak zorunda kalmiyorum
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isim geregi gok fazla galismak zorunda kalmiyorum

Tablo 42. Is Geregi Cok Fazla Calisiimas1 Tablosu

Isim geregi cok fazla galismak | Frekans Yiizde Kiimiilatif
zorunda kalmiyorum Yiizde
1 12 15,8 15,8
2 19 25,0 40,8
3 17 22,4 63,2
4 23 30,3 93,4
5 5 6,6 100
Toplam 76 100

Sekil 42 ve Tablo 42 incelendiginde % 40.8’ini “isim geregi ¢ok fazla ¢alismak
zorunda kalmiyorum” ifadesinin hi¢ katilmayanlar ile kismen katilmayanlar
goriilmektedir. % 22.4’iinii ise bu ifade hakkinda kararsiz kalanlar goriilmektedir. %
303’4 ise kismen katilanlar, %6.6’y1 ise tamamen katilanlarin olusturdugu

goriilmektedir.
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Sekil 43. Orneklem Grubunun * Calismam Gereken Cok Fazla Evragim

Bulunmamaktadir” Ifadesine iliskin Degerlendirmeler Grafigi

Galsmam gereken gok fazla evragim (doktimanim) bulunmamaktadir.
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Galismam gereken gok fazla evragim (dokiimanim) bulunmamaktadir.

Tablo 43. Orneklem Grubunun * Calismam Gereken Cok Fazla Evragim

Bulunmamaktadir” Ifadesine iliskin Degerlendirmeler Tablosu

Calismam gereken ¢ok fazla evragim Frekans | Yiizde | Kiimiilatif
(dokiimanim) bulunmamaktadir. Yiizde
1 13 17,1 17,1
2 10 13,2 30,3
3 19 25,0 55,3
4 27 35,5 90,8
5 7 9,2 100
Toplam 76 100

Sekil 43 ve Tablo 43’te “calismam gereken ¢ok fazla evragim
bulunmamaktadir” ifadesine iliskin degerlendirilmeler verilmistir. % 17.1°1 bu ifadeye
hi¢ katilmadiklarini, % 19.2°si kismen katilmadiklari, % 25°1 kararsiz kaldiklari, % 35.5

katildiklari, % 9.2’sinin ise kesinlikle katildiklar1 goriilmiistiir.
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Sekil 44. “Is Arkadaslarimdan Memnunum” Ifadesi Grafigi

is arkadaslarimdan memnunum
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is arkadaglarimdan memnunum

Tablo 44. “Is Arkadaslarimdan Memnunum” ifadesi Tablosu

Is arkadaslarimdan memnunum Frekans Yiizde | Kiimiilatif

Yiizde

1 4 53 53

2 7 9,2 14,5

3 16 21,1 355

4 22 28,9 64,5

5 27 355 100

Toplam 76 100

Sekil 44 ve Tablo 44’de “is arkadaslarimdan memnunum” ifadesine iliskin
bilgiler verilmektedir. % 5.3’i bu ifadeye hi¢ katilmadiklari, % 9.2’sinin kismen

katilmadiklarini, % 21.1’inin kararsiz kaldigi, %28.9’unun katildiklarini, % 35.5’inin

tamamen katildiklar1 goriilmektedir.
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Sekil 45. “Islerinde Yeterli Kisilerle Calisngimdan Cok Fazla Calismak Zorunda
Kaliyorum” Ifadesi Grafigi

islerinde yeterli kisilerle ¢alighgimdan ¢ok fazla ¢alismak zorunda kalmiyorum
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islerinde yeterli kigilerle galistigimdan gok fazla galigmak zorunda kalmiyorum

Tablo 45. “Islerinde Yeterli Kisilerle Calisigimdan Cok Fazla Calismak Zorunda

Kaliyorum” ifadesi Tablosu

Islerinde yeterli kisilerle Frekans | Yiizde Kiimiilatif
calistigimdan c¢ok fazla caligmak Yiizde
zorunda kalmiyorum
1 9 11,8 11,8
2 8 10,5 22,4
3 19 25,0 47,4
4 34 447 92,1
5 6 79 100
Toplam 76 100

Sekil 45 ve Tablo 45 incelendiginde “islerinde yeterli kisilerle ¢alistigimdan gok
fazla ¢alismak zorunda kaliyorum™ ifadesine iligkin bilgiler verilmektedir. Bu verilere
bakildiginda %  11.8’inin  kesinlikle katilmadiklari, %  10.5’inin  kismen
katilmadiklarini, % 25’inin kararsiz kaldiklarini, % 44.7’sinin katildiklarini, % 7.9’unun

kesinlikle katildiklar1 gériilmektedir.
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Sekil 46. “Isimi Yapmamda Yardime1 Olan Is Gérenden Memnunum” Ifadesi Grafigi

isimi yapmamda bana yardimei olan isg6renden (bliro elemani vb.) memnunum
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isimi yapmamda bana yardimei olan isgérenden (biiro elemani vb.) memnunum

Tablo 46. “Isimi Yapmamda Yardimci Olan Is Gérenden Memnunum” ifadesi Tablosu

Isimi yapmamda bana yardime1 olan | Frekans |  Yiizde Kiimiilatif
isgdrenden (biiro elemant vb.) Yiizde
memnunum
1 12 15,8 16,0
2 8 10,5 26,7
3 20 26,3 53,3
4 18 23,7 77,3
5 17 22,4 100
Toplam 75 98,7
System 1 1,3
76 100

Sekil 46 ve Tablo 46°da “Isimi yapmamda yardim eden is gorenlerden (biiro
elemanlar1 vs.) memnunum” ifadesine iliskin sonuglar verilmektedir. Incelendiginde %
9.7 katilim oran1 goriilmektedir. % 22.4’liniin kesinlikle katildig1, % 22.4’{iniin kismen
katildig1, % 23.7’sinin kararsiz olarak kaldigini, % 10.5’inin katilmadigi, % 15.8’inin

tamamen katilmadig1 goriilmektedir.
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Sekil 47. “Is Yerinde Calisanlar Arasinda Cok Fazla Catisma Yasanmamaktadir” ifadesi
Grafigi

isyerinde ¢alisanlar arasinda ¢ok fazla ¢atigma yagsanmamaktadir
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isyerinde ¢alisanlar arasinda gok fazla ¢atisma yaganmamaktadir

Tablo 47. “Is Yerinde Calisanlar Arasinda Cok Fazla Catisma Yasanmamaktadir”

Ifadesi Tablosu
Isyerinde calisanlar arasinda ¢ok fazla Frekans | Yiizde | Kimiilatif
catigsma yasanmamaktadir Yiizde

1 8 10,5 10,8
2 7 9,2 20,3
3 21 27,6 48,6
4 27 355 85,1
5 11 145 100

Toplam 74 97,4

System 2 2,6

76 100

Sekil 47 ve Tablo 47°de “Is yerinde calisanlar arasinda ¢ok fazla catisma
yasanmamaktadir” ifadesine iliskin sonuclar goriilmektedir. Verilere bakilarak %
10.5’inin tamamen katilmadigi, % 9.2’sinin katilmadigi, %27.6’sinin kararsiz kaldigi, %

35.5’inin katildig1, % 14.5’inin tamamen katildig1 goriilmektedir.
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Sekil 48. “Yaptigim Isin Cok Anlamli Oldugunu Diisiiniiyorum” Ifadesi Grafigi

Yaptigim igin ¢ok anlamh oldugunu diigiinliyorum
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Yaptigim igin gok anlamh oldugunu diigiinliyorum

Tablo 48. “Yaptigim Isin Cok Anlamli Oldugunu Diisiiniiyorum” Ifadesi Tablosu

Yaptigim isin ¢ok anlaml Frekans Yiizde | Kimiilatif
oldugunu diislinliyorum Yiizde
1 4 53 55
2 6 79 13,7
3 21 27,6 42,5
4 6 7,9 50,7
5 36 47,4 100
Toplam 73 96,1
System 3 3,9
76 100

Sekil 48 ve Sekil 48 incelendiginde “yaptigim isin ¢ok anlamli oldugunu
diistinliyorum” ifadesine iliskin sonuglar verilmistir. Verilerden yola ¢ikilarak %
5.3’liniin hi¢ katilmadigi, % 7.9’unun katilmadigi, % 27.6’sinin kararsiz olarak kaldigi,

% 7.9’unun katildig1, % 47.4’liniin kesinlikle katildig1 goriilmektedir.
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Sekil 49. “Calisma Siiremdeki Bos Zamanlarimda Isimle Tlgili Daha Fazla Calismaktan
Hoslanryorum” Ifadesi Grafigi

Calsma siremdeki bos zamanlanimda igimle ilgili daha fazla galigmaktan
hoglaniyorum
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Caligma siliremdeki bos zamanlarimda igimle ilgili daha fazla galismaktan
hoglaniyorum

Tablo 49. “Calisma Siiremdeki Bos Zamanlarimda Isimle Ilgili Daha Fazla Calismaktan

Hoslaniyorum” ifadesi Tablosu

Calisma stiremdeki bos zamanlarimda | Frekans | Yiizde | Kimiilatif
isimle ilgili daha fazla caligmaktan Yiizde
hoslantyorum

1 5 6,6 6,6

2 19 25,0 31,6

3 14 18,4 50,0

4 20 26,3 76,3

5 18 23,7 100

Toplam 76 100

Sekil 49 ve Tablo 49°da “Calisma siiremdeki bos zamanlarimda isimle ilgili
daha fazla ¢alismaktan hoslaniyorum” ifadesine ilisin veriler verilmistir. % 6.6’s1sin hig
katilmadigi %25’inin kismen katilmadigi, % 18.4’liniin kararsiz kaldigi, % 26.3’iiniin

kismen katildig1 ve % 23.7’sinin kesin olarak katildig1 goriilmektedir.
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Sekil 50. “Yaptigim Isle Gurur Duyuyorum” Ifadesi Grafigi

Yaptigim isten gurur duyuyorum
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Yaptigim igten gurur duyuyorum

Tablo 50. “Yaptigim Isle Gurur Duyuyorum” ifadesi Tablosu

Yaptigim isten Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
gurur duyuyorum
1 4 53 53
2 10 13,2 18,4
3 11 14,5 32,9
4 25 32,9 65,8
5 26 34,2 100
Toplam 76 100

Tablo 50 ve Sekil 50°de “Yaptigim isle gurur duyuyorum” ifadesine iligkin
veriler verilmistir. Bu verilere bakilarak % 34.2°sinin kesinlikle katildigini, %
32.9’unun kismen katildigimi, % 14.5’inin kararsiz, % 13.2’sinin katilmadigi,

%y35.3’1intlin kesinlikle katilmadig1 goriilmektedir.
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Sekil 51. “Isimin Zevkli Olduguna inanmaktayim” Ifadesinin Grafigi

isimin zevkli olduguna inanmaktayim
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isimin zevkli olduguna inanmaktayim

Tablo 51. “Isimin Zevkli Olduguna inanmaktayim” Ifadesinin Tablosu

Isimin zevkli olduguna Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
inanmaktayim
1 4 53 5,3
2 6 79 13,3
3 12 15,8 29,3
4 27 35,5 65,3
5 26 34,2 100
Toplam 75 98,7
System 1 1,3
76 100

Sekil 51 ve Tablo 51’e bakildiginda % 5,3’iiniin kesinlikle katilmadigi, %
7.9’unun katilmadigi, %15.8’inin kararsiz kaldigi, % 35.5’inin katildigi, %34.2°sinin
kesinlikle katildig1 goriilmektedir.
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Sekil 52. “Isletmemde Genel Olarak lyi Bir iletisim Ortanmi Vardir” ifadesi Grafigi

isletmemde genel olarak iyi bir iletisim ortami vardir
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isletmemde genel olarak iyi bir iletigim ortami vardir

Tablo 52. “Isletmemde Genel Olarak lyi Bir iletisim Ortam1 Vardir” Ifadesi Tablosu

Isletmemde genel olarak iyi bir | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
iletisim ortami vardir
1 6 7,9 7,9
2 6 7,9 15,8
3 9 11,8 27,6
4 39 51,3 78,9
5 16 21,1 100
Toplam 76 100

Sekil 52 ve Tablo 52’de “isletmemde genel olarak iyi bir iletisim ortam1 vardir”
ifadesine iligkin bilgiler gosterilmistir. Bu verilere bakilarak % 7.9’unun hig

katilmadigi, % 7.9’unun kismen katildig, % 11.8’inin kararsiz, % 51.3’liniin

katildig1 ve % 21.1°inin kesinlikle katildig1 goriilmektedir.
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Sekil 53. “Isletmemin Amaclar1 Bana Gore Yeterince Agiktir” ifadesi Grafigi

isletmemin amaglari bana gére yeterince agiktir
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isletmemin amaglan bana gére yeterince agiktir

Tablo 53. “Isletmemin Amaclar1 Bana Gére Yeterince Aciktir” ifadesi Tablosu

Isletmemin amaglar1 bana gore | Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
yeterince agiktir
1 6 79 7,9
2 5 6,6 14,5
3 13 17,1 31,6
4 41 53,9 85,5
5 11 14,5 100
Toplam 76 100

Sekil 53 ve Tablo 53 incelendiginde % 7.9 unun hi¢ katilmadiklarini, %6.6’smin

katilmadiklarmi, %17.1’inin kararsiz, %53.9’unun katildiklarini, %14.5’inin ise

tamamen katildiklar1 goriilmektedir.
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Sekil 54. “Isletmemde Neler Oldugu Hakkinda Genellikle Bilgim Olmaktadir” Ifadesi
Grafigi

isletmemde neler oldugu hakkinda genellikle bilgim olmaktadir
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isletmemde neler oldugu hakkinda genellikle bilgim olmaktadir

Tablo 54. “Isletmemde Neler Oldugu Hakkinda Genellikle Bilgim Olmaktadir” ifadesi

Tablosu
Isletmemde neler oldugu hakkinda Frekans | Yiizde Kiimiilatif
genellikle bilgim olmaktadir Yiizde
1 4 53 53
2 10 13,2 18,4
3 16 21,1 39,5
4 34 44,7 84,2
5 12 15,8 100
Toplam 76 100

Sekil 54 ve Tablo 54’te “Isletmemde neler oldugu hakkinda genellikle bilgim
olmaktadir” ifadesine iliskin bilgiler verilmistir. Buna bakilarak % 15.8’inin tamamen
katildigini, % 44.7’sinin kismen katildigini, % 21.1’inin kararsiz, % 13.2’sinin kismen

katilmadiklarini, % 5.3’iiniin kesinlikle katilmadig1 goriilmektedir.
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Sekil 55. “Isimle ilgili Gorevlerim Tam Olarak Agiklanmistir” ifadesi Grafigi

isimle ilgili gérevlerim tam olarak agiklanmistir
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isimle ilgili gérevlerim tam olarak agiklanmistir

Tablo 55. “Isimle Ilgili Gérevlerim Tam Olarak Ag¢iklanmustir” ifadesi Tablosu

Isimle ilgili gdrevlerim tam olarak Frekans | Yiizde | Kiimiilatif
agiklanmugtir Yiizde
1 8 10,5 10,5
2 8 10,5 21,1
3 16 21,1 42,1
4 26 34,2 76,3
5 18 23,7 100
Toplam 76 100

Sekil 55 ve Tablo 55°de “Isimle ilgili gorevlerim tam olarak agiklanmustir”
ifadesine iligkin veriler goriilmektedir. Bu veriler % 10.5’inin kesinlikle katilmadigi, %
10.5’inin kismen katilmadigi, % 21.1’inin kararsiz kaldigi, %34.2’sinin kismen

katildig1, % 23.7’sinin ise kesinlikle katildig1 goriilmektedir.
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2.7. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik bilimsel ¢alismanin kosullarindandir. Olgmek istedigimiz kriterin

giivenilir olup olmadiginmi saglar. Giivenilirlik katsayisin1 hesaplamak i¢in Cronbach

Alfa (o) katsayis1 kullanilmistir.

Bu katsay1 0-1 arasinda deger alir:

0 <a<0,5 ise glivenilir degil;

0,5 <a<0,6 ise diisiik glivenilir;

0,6 <0 <0,7 ise kabul edilebilir;

0,7 <a<0,9 ise iyi derece giivenilir;

a > 0,9 ¢ok iyi olarak degerlendirilir.

Yapilan ¢calismada uygulanan anketin gore, Cronbach’s Alpha katsayis1 gosterilmistir.

Tablo 56. Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha

Standardize edilmis

degerlerle Cronbach's Alpha

Degisken adedi

,901

;900

36

Tablo 56’da goriilecegi lizere Cronbach a degeri 0,9’dan biiylik oldugu i¢in

Olcegimiz ¢ok iyi derecede glivenilirdir.

2.8. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasi iliskiler Korelasyon testine gore, ortalamalarin karsilagtirmasi

ise Anova test istatistigine gore incelenmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 tablo 57°de

verilmistir.
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Tablo 57.Korelasyon Analizi Sonuglari

Is Tatminine Gére; Pearson Correlation | Sig. (2-tailed) | n
UCRET ORTALAMASI 723%* 0,000 76
TERFI ORTALAMASI ,704** 0,000 76
YONETICI ORTALAMASI 736%* 0,000 76
YAN ODEMELER -
ORTALAMASI o1 0,000 76
ODULLENDIRMELER N
ORTALAMASI 122 0,000 76
CALISMA SARTLARI N
ORTALAMASI 322 0,005 76
IS ARKADASLARI -
ORTALAMASI /630 0,000 76
ISIN KENDISININ e
ORTALAMASI ;589 0,000 76
ILETISIM ORTALAMASI JTAT** 0,000 76

Tabloya gore tibbi miimessillerinin is tatmini ile;

e Hys;=Ucretler arasinda istatistiksel acidan anlamli (p<0,05), pozitif yonde
(r=0,723) bir iliski vardir.

e Hjs=Terfi arasinda istatistiksel agidan anlamhi (p<0,05), pozitif yonde
(r=0,704) bir iliski vardir.

e Hje=YoOnetici arasinda istatistiksel agidan anlamli (p<0,05), pozitif yonde
(r=0,736) bir iligki vardir.

e Hji7=Yan O6demeler arasinda istatistiksel agidan anlamli (p<0,05), pozitif
yonde (r=0,551) bir iliski vardir.

e Hig=Odiillendirme arasinda istatistiksel agidan anlaml (p<0,05), pozitif
yonde (1=0,722) bir iligki vardir.

e Hjo=Caligma sartlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli (p=0,005), pozitif
yonde (1=0,322) bir iliski vardir.

e Hjy=Caligma arkadaslar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml (p<0,05), pozitif
yonde (r=0,630) bir iliski vardir.

e Hy=Isin kendisi arasinda istatistiksel agidan anlamli (p<0,05), pozitif yonde
(r=0,589) bir iliski vardir.

e Hy=Iletisim arasinda istatistiksel agidan anlamli (p<0,05), pozitif yonde

(r=0,742) bir iliski vardir.
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2.9.Varyans Analizi

Varyans analizinde ise hipotezler tiim degiskenler igin “Ho=Is tatmini ile
kriterler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur” seklinde belirlenmistir.

Varyans analizi sonuglar1 Tablo 58’ta verilmistir.

Tablo 58. Varyans Analizi

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Gruplar 13,424 47 0,286 1,448 0,149
Arasinda
CINSIYET Gruplar 5,524 28 0,197
I¢inde
Toplam 18,947 75
Gruplar 29,576 47 0,629 1,573 0,101
Arasinda
YAS GRUBU Gruplar 11,2 28 0,4
I¢inde
Toplam 40,776 )
Gruplar 16,381 47 0,349 1,705 0,067
Arasinda
EGITIM DURUMU |  Gruplar 5,724 28 0,204
I¢inde
Toplam 22,105 75
Gruplar 12277 47 0,261 1,293 0,236
Arasinda
MEDENI DURUM | Gruplar 5,657 28 0,202
I¢inde
Toplam 17,934 )
Gruplar 53,729 47 1,143 1,494 0,129
Arasinda
COCUK SAYISI Gruplar 21.429 28 0,765
I¢inde
Toplam 75,158 75
Gruplar 54,998 47 1,17 1,045 0,46
Arasinda
CALISMA SURESI | Gruplar 31,357 28 112
I¢inde
Toplam 86,355 75
Gruplar 91,533 47 1,948 1,585 0,098
Arasinda
TECRUBE Gruplar 34,414 28 1,029
I¢inde
Toplam 125,947 75
Gruplar 44,886 47 0,955 1,683 0,072
Arasinda
KURUM TECRUBE |  Gruplar 15,89 28 0,568
I¢inde
Toplam 60,776 75
Gruplar 13,008 47 0,277 1,449 0,148
Arasinda
SOZLESME TURU | Gruplar 5348 28 0,191
I¢inde
Toplam 18,355 75
Gruplar 58.908 47 1,253 1,98 0,028
Arasinda
GELIR Gruplar 17,724 28 0,633
I¢inde
Toplam 76,632 75
EK IMKAN Gruplar 2,932 47 0,062 2,038 0,023
Arasinda
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Gruplar

oML 0,857 28 0,031
I¢inde
Toplam 3,789 I
Gruplar 13,486 47 0,287 1,457 0,145
Arasinda
FIRMA TURU Gruplar 5514 28 0,197
I¢inde
Toplam 19 75
Gruplar 6,578 47 0,14 0,717 0,845
Arasinda
UCRET SISTEMI Gruplar 5,462 28 0,195
I¢inde
Toplam 12,039 75

Is tatmini ile;

e Gelir gruplan arasinda istatistiksel olarak farklilik vardir (p=0,028)

e Ek imkan gruplar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik vardir (p=0,023)

2.10.Cok Kriterli Karar Verme

Bu c¢alismada anket sonuglarinin tek bir degere doniistiiriilmesinde Saaty
tarafindan Onerilen geometrik ortalama yontemi kullanilmistir. Geometrik ortalamanin

aritmetik ortalama yontemine tercih edilmesinin sebebi karsilastirma matrisinde

simetrik elemanlarin birbirinin tersi olmasi gerektigi kuralim ( X ;; = ——) saglamasidir.

Problem i¢in n tane karar vericinin oldugunu diislinelim. Eger aritmetik ortalama

yontemi kullanilirsa, karsilagtirma matrisinin 1. satir ve |. siitununda yer alacak deger

su sekilde hesaplanir. X

k

1 2 n
XX+ X

ij n

ij?

X;; elemaninin simetrigi olan X, elemani ise su sekilde hesaplanir.

in :(11+12+...+
Xij Xij

1

X"

i

k. karar vericinin i-j elemani igin verdigi skor olsun.

1
Bu durumda X ; # — . Oysa geometrik ortalama bu sart1 su sekilde saglamaktadr.

ij

NINIEVE n
X, =XEX2.X]
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1 1

i 1 2 n
\/xij XX,

Bu durumda X

Tablo 59’de tibbi miimessillerin vermis oldugu anket cevaplarinin geometrik

1

— olacag i¢in geometrik ortalama yontemi tercih edilmektedir.

ij

ortalamalar1 verilmistir.

Tablo 59.Anket Sonuglarinin Geometrik Ortalamalari

SggU KRIiTER KRITER GEOORT
K1 UCRET TERFI 0,836851
K2 UCRET ODULLENDIRME 0,627022
K3 UCRET CALISMA SARTLARI | 1,002395
K4 UCRET ISIN KENDiSi 0,855718
K5 TERFI ODULLENDIRME 1,435371
K6 TERFI CALISMA SARTLARI | 116369
K7 TERFI ISIN KENDiSi 1,586024
K8 ODULLENDIRME CALISMA SARTLARI | 1,660218
K9 ODULLENDIRME ISIN KENDiSi 1,426375
K10 CALISMA SARTLARI ISIN KENDiSi 1,375425
K11 YONETICI YAN ODEMELER 0,931379
K12 YONETICI IS ARKADASLARI 0,759109
K13 YONETICI ILETISIM 1,023593
K14 YAN ODEMELER IS ARKADASLARI 1,015306
K15 YAN ODEMELER ILETiSIM 1,186874
K16 IS ARKADASLARI ILETiSIM 1,399932
K17 TEMEL KRITERLER YAN KRITERLER 0,880257

Analizler Superdecisions paket programi kullanilarak yapilmistir. Calismanin

modeli Sekil 56. de gosterilmistir.
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Sekil 56. Calismanin Modeli

YAN ODEMELER

I I ARKA.DASLARII

Temel kriterler i¢in geometrik ortalama degerleri Superdecisions programina

Sekil 57.gosterildigi gibi girilmistir. Biitiin etkilenen faktdr kiimeleri i¢in tutarsizlik

orani hesaplanmis ve bu oran 0.1 iist degerinin altinda ¢ikmustir.

Sekil 57. Superdecisions Temel Kriterler Karsilastirma Degerleri

O Comparisons for Super Decisions Main Window: 13 TATMINIsdmod - 0 X
1.Choose 2. Node comparisons with respect to HEDEF J 3. Results
Node Cluster Graphical Verbal Matrix Questionnaire Direct Normal =i Hybrid —
Choose Node l»||Comparisons wrt "HEDEF" node in "TEMEL KR[TERLER" cluster Inconsisency: 001479
ISIN KENDISI is 1.58 times more important than TERFI = —
HEDEF = = LALISMA = = ISIN KEND~ 0.23784
- — |ncons|stenq|TERH ~ |c_ |ODULLENDIIiUCRET ~ | TERF] 0 15746
Cluster: IS TATMINI | — - .
ISIN KENDI-| [4= €137 e [1.429 [1.176 CALISMA S~ 0.21094
Choose Cluster <»| T~ A [1.16 |+ 1.429]4 11.19 CODULLEND~ 0.16319
— CALISMA ’— (]
TEMELKRITERLER 1 |[S=—| €188 | UCRET 025058
ODULLENDI] 4 11.59
‘ r Completed !
‘ Comparison ’
Restore Copy to clipboard Copy to clipboard

ClI (Inconsistency Index): 0,01479

Yan kriterler i¢in geometrik ortalama degerleri Superdecisions programina

Sekil 58.gosterildigi gibi girilmistir.
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Sekil 58. Superdecisions Yan Kriterler Karsilastirma Degerleri

@ Comparisons for Super Decisions Main Window: 13 TATMINLsdmod - u] X
1. Choose 2. Node comparisons with respect to HEDEF J 3. Results
Node Cluster Graphical Verbal Matrix Questionnaire Direct Normal =i Hybrid —i
Choose Node  «»|Comparisons wrt "HEDEF" node in "YAN KRITERLER" cluster Inconsistency: 000199
YONETICI is 1.0736 times more important than YAN ODEMELER Fr—— —
HEEF - i | IS ARKADA! |YAN ODEME| YONETICI ~| T ILETIS'M 0.26293
Cluster: 13 TATMINT =/ 2 IS ARKADA~ 0.21454
ILETISIM ~ | |[4= 1.39 |4=1.186 4= [1.023 IYAN ODEME~ 0.23319
Choose Cluster 4l [ ARKADAS € [1.015] 4 [1317 YONETICI 0.26934
YAN KRITERLER - YAN ODEMH ,r 1.073
‘ r Completed ’
‘ Comparison ’
Restme| Copy to clipboardl Copyto clipboardl

ClI (Inconsistency Index): 0,00199

Sekil 59. Temel-Yan Kriterlerin Karsilastirmasi I¢in Geometrik Ortalama Degetleri

@ Comparisons for Super Decisions Main Window: IS TATMINI.sdmod - [m] x
1. Choose |2. Cluster comparisons with respect to IS TATMINI -] 3. Results
Node Cluster Graphical Verbal Matrix Questionnaire Direct Normal —i Hybrid —
Choose Cluster ‘TEMEL KRITERLER is 1.136 times more important than YAN KRITERLER —I Inconsistency: 0.00000 —I
|
TN ] ey v e TEEL KA p— L
TEMEL KRIT:| m
Copy to clipboard
< ~ Completed »
| Comparison ]
Restore Copy to clipboard

2.11.Kriter Puanlarinin Hesaplanmasi

Super decisions programindan faydalanilarak olusturulan agirliklandirilmis
stipermatris sonucunda kriterlerin agirliklar1 elde edilmistir. Temel kriterler, yan

kriterlere gore daha diisiik agirliklara sahip olmustur.
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Sekil 60. Superdecisions Kriter Onceliklendirme Sonuglari

Here are the priorities._

D super Decisions Main Window: IS TATMINI.sdmod: Pr... —

(- >

INormalized by Clusterl Limiting

lcon Name
MNo lcon HEDEF
Mo lcon UCRET

MNo lcon

TERFI

MNo lcon

ODULLENDIRME

MNo lcon

CALISMA SARTLARI

MNo lcon

ISiMN KENDISI

Mo lcon

YOMETICI

MNo lcon

AN ODEMELER

Mo lcon

IS ARKADASLARI

MNo lcon

ILETISIM

Okawy I Copy VYalues |

| 0.00000 [o.000000
| 0.23058 [o.1z2630
| 0.15745 [o.o83740
| 0.16319 [o.0s6790
| 0.21094 [o.112184
[ 0.23784 [o.126491
| 0.26934 [o.1z6097
[ 0.22319 [o-1oe170
| 0.21454 [o.100428
[ 0.28293 [o:132459

Degerlendirmede 6ne ¢ikan ilk 5 kriter ve agirliklar1 asagidaki gibidir;

agkrownE

Tletisim
Yonetici

Isin kendisi
Ucret

Calisma Sartlar1
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SONUC

Is tatmini ile ilgili ge¢misten bugiine kadar bir c¢ok literatiir calismalar
yapilmustir. Is tatmini is gdrenlerin ¢alistiklar: firmalara kars1 besledikleri olumlu ya da
olumsuz duygularin tiimii olarak adlandirilabilir. Is tatmini isletmelerin gelecek planlar:

icin pozitif yonde katki saglayacak olan kriterlerin belirlenmesidir.

Kayseri ilinde ikamet eden 76 tibbi miimessille yonelik uygulanan anket ile tibbi
satis miimessillerinin is tatmini seviyesini ve is tatminlerine etkisinin oldugu diisiiniilen
kriterlerin belirlenmeye ¢alisildigi ¢alismanin sonuglarimi su sekilde Ozetlemek

mumkindiir;

Ankete katilanlarin ¢ogunlugu erkek (% 90) ve % 47.4’0 31-40 yas
araligindadir. Ilag satis miimessillerinin % 61.8’inin medeni durumu evlidir. Ilag
miimessillerinin % 72.4’1 Uiniversite mezunu, % 50’sinin 1501-2500 TL arasinda geliri
ve % 605’1 1-5 yil arahginda firmalarinda tecriibesi bulunmaktadir. Ilag
miimessillerinin % 31.6’smin bir yada iki ¢ocugu olmakta, % 90.8’1 uzman olarak gorev
almakta, % 27.6’s1 1-5 yila kadar tecriibeli, % 59.2°si kalict istihdam s6zlesmesi ile
calismaktadir. flag miimessillerinin % 94.7’sinin ek imkam1 bulunmakta ve % 80.3’i

maas art1 prim olarak calistigi goriilmistiir.

Spector dlgegine gore elde edilen ortalamalar ve ve genel is tatmini ortalamalasi
incelendiginde; genel is tatmini ortalamasi 3,06 olarak orta diizeyde elde edilmistir. Alt
kriterlerin ortalamasi incelendiginde ise en yiiksek tatmin olunan kriterin isin kendisi
(3,72) oldugu goriilmiistiir. Diger kriterlerden tatmin seviyesi ise sirasiyla iletisim
(3,58), is arkadaslar1 (3,42), yan 6demeler (3,13), yonetici (3,09), odiillendirmeler
(3,04), caligsma sartlar1 (2,78), terfi (2,54), ticret (2,41)’dir.

Calismanin gilivenilirlik analizinde a degeri 0,9’dan biiyiik oldugu i¢in, 6lcek
cok iyi derecede giivenilir oldugu gorilmiistiir. Varyans analizine gore is tatmini ile
gelir gruplart ve ek imkan degiskenleri arasinda istatistiksel olarak farklilik vardir

(p<0,05).

Cok kriterli karar verme asamasinda ise uygulanan ikili karsilastirma anketleri

Superdecisions programi kullanilarak analiz edilmistir. Ikili karsilastirmalar sonucunda
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kriterlerin 6nem siralamasi; iletisim % 13.24, yonetici %12.64, isin kendisi % 12.60,

ticret % 12.26 ve caligsma sartlar1 %11,21 olarak karsimiza ¢ikmustir.

Gelecekte yapilacak c¢alismalarda; yerel diizeyde incelemis oldugumuz bu
analizi farkli illerde uygulayarak karsilastirmali sonuglarinin elde edilmesi miimkiin
olacaktir. Ulusal capta uygulandiginda ise Tiirkiye’de calisan tibbi miimessillerin is
tatmini konusunda daha genel bilgiye ulasilabilecektir. Bu ¢alismada veri toplamada,
anket yonteminden faydalanilmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda anket
yonteminin yani sira diger yontemler (mulakat, gozlem gibi) kullanilarak arastirma
sonuclarinin dogrulugu kontrol edilmeli veya mulakat yontemi gibi yontemler
araciligiyla elde edilen verilerle sonuglar daha ayrintili bir sekilde yorumlanabilecektir.
Is tatminine yonelik literatiirde bircok farkli 6lcek bulunmaktadir. Bu sebeple
arastirmacilar farkli 6lgekleri kullanarak benzer nitelikteki ¢caligmalar1 uygulama imkani
bulabileceklerdir. Bu ¢alismada kriterlerin onceliklendirilmesinde de ¢ok kriterli karar
verme yoOntemlerinden biri olan AHP’den faydalanismistir. Ancak yine literatlirde
bircok CKKV yontemi bulunmaktadir. Arastirmacilar farkli yontemleri kullanarak
belirlemis olduklar1 kriterlerin agirligini yontemler bazinda test edebileceklerdir.
Calisma bu agidan bir¢ok yeni ¢alisma i¢in ufuk agacaktir.

Tibbi miimessillerin is tatmininin artirilmasi ilag firmalarinin satis potansiyelleri
acisindan onemli bir faktdr olacagi icin, bu ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular, ilag
firmalar1 tarafindan hassasiyetle incelenmeli ve problemler bertaraf edilmeli is
tatmininin artirilmasina yonelik calismalar baglatilmalidir. Ayrica bu calisma tibbi
miimessillere yonelik uygulanmis olsa bile uygulama yonteminin ve seklinin tim
detaylartyla ¢aligsma iceriginde yer almasindan dolayi, aragtirmacilar farkli sektorlerde
calisan kisilerin is tatmininin elde edilmesinde bu calismay1 kullanabilecekler ve bu

calisma aragtirmalari i¢in yol gdsterici nitelikte olacaktir
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EKLER

TIBBI MUMEMESSILLERIN i$ TATMINININ OLCUMU ANKET FORMU

Kayseri ilinde calisan tibbi miimessillere yonelik uygulanacak, iki bdliimden olusan bu anket
caligmasi analitik hiyerarsi yontemini kullanarak, tibbi miimessillerin is tatminini etkileyen faktorleri
belirlemeye yonelik, yiiksek lisans tezinde veri olarak kullanilacaktir. Ankette yer alan sorular, is tatmini
tizerinde 6nemli rolii oldugu degerlendirilen bir dizi 6nermeyi igermektedir. Bu dnermelerin higbir sekilde
dogru ya da yanlig yanit1 yoktur. Yalnizca sizin ig tatmininizi etkileyen unsurlar iizerinde diisiindiikleriniz
ogrenilmek istenmektedir. Arastirmanin basarisi, vereceginiz cevaplardaki samimiyetinize bagli olacaktir.
Bu nedenle tiim sorular1 dikkatli okuyarak sadece kendi fikrinizi yansitan Onermeleri cevapsiz soru
birakmadan doldurunuz. Anketin iizerine kimliginizi ifade eden herhangi bir bilgi (isim, soy isim vb.)
yazmayiiz. Sorularin cevaplanmasi hususunda gosterdiginiz hassasiyetten dolay1 tesekkiir ederiz.

) Cagatay IBILI
Nuh Naci Yazgan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Yiiksek Lisans Ogrencisi

) ] Dan;sman: Yrd. Doc¢. Dr. Burg'u ORALﬁAN
Nuh Naci Yazgan Universitesi Iktisadi ve Idari Béliimler Fakiiltesi Ogretim Uyesi

Liitfen demografik ozelliklerinizle ilgili fikir edinmek i¢in olusturulmus bu boliimde, size iligkin
kutucugu [X] isaretleyiniz veya boslugu doldurunuz. Arastirmamizin amacina ulasabilmesi i¢in biitiin
sorulara eksiksiz cevap verilmesi gerekmektedir.

Cinsiyetiniz

[1K [1E

Yas grubunuz
[]118-30 [131-40 [141-50 [151-60 []61 ve tizeri

Egitim durumunuz )
[ ]Ikodgretim  [] Lise [ ] Universite [ ] Lisanstistii

Medeni durumunuz

[ ] Bekar [1Evli

Cocuk saymiz

[1Yok [11 [12 [13 [14 [ ] 4’ten fazla
Calistigimz kurumdaki iinvaniniz

[1Uzman [ ] Sef/Miidiir Yrd. [ ] Midiir [ ] Genel Miidiir [ ] Yonetim Kurulu
Uyesi

Giinliik ortalama fiili calisma siireniz
[]10-2 [12-5 [15-8 []18-10 [ ] 10 saatten fazla

Kac senedir ilac sektoriinde calismaktasimiz?
[]1yildanaz []1-5yil [16-10y1l [111- 15yl [ 116 yil ve tizeri

Kag senedir su anda cahstigimiz kurumda ¢aliymaktasiniz?
[]1yildanaz []1-5yl [16-10y1l [T111- 15yl [ 116 yil ve tizeri

Calistigimiz kurum ile ne tiir bir istihdam sézlesmeniz vardir?
[ ] Kalic [ ] Gegici

Aylik Gelir Durumunuz (Net(TL))? (varsa diger gelirleriniz haric)

[]11500 vealtr []1501-2500 []2501-3000 []3001-4000 [ ]4000 ve iizeri
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CahstiZimz firmanin adi:

Firmanmizin size sundugu ek imkanlar var m? (Sodexo,multinet,giyim ceki,ozel saghk sigortasi...

gibi)

[ Jvar

[ Iyok

Firma tiirii?

[ Tyerli

[ Jyabanct

Ucret sisteminiz?

[ Jmaas

[ ] maag+prim

Spector Is tatmini Olgegi

KRITER

SORU

Hig
Katilmiyorum

Kismen
Katiimiyorum

Kararsizim

Kismen
Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

UCRET

Yaptigim ise karsi aldigim tcret miktarinin adaletli olduguna
inaniyorum

Firmamda ucret artis sikhgindan memnunum

Bana 6denen ucreti distindigimde firma tarafindan begenildigimi
diigiiniyorum

Ucretlerin artis oranlarindan memnunum

TERFI

ilerleme ve terfi olanaklari memnun edicidir

isini iyi yapan kisilerin adaletli bir sekilde terfi olma sanslari
bulunmaktadir.

e e T S T

N (NN N NN

W | Wwl W |w w

NN FNY NS I NG NS N

o oo o o O

Firmamda calisanlar diger firmalarda galisanlar kadar hizli
ilerlemektedir

Calisanlar ylkselmek icin esit sansa sahiptirler.

YONETICI

Yoneticim isinde oldukga yeteneklidir.

Yoneticim bana gére adaletli davranmaktadir

Yoneticimin bana gosterdidi ilgi kendimi énemli bir kisi gibi
hissetmemi saglamaktadir

Y 6neticimi begeniyorum

YAN
ODEMELER

Aldigim Ucret dis1 yan 6demeler tatmin edicidir

Firmamda elde ettigim yan gelirler diger firmalarin cogunda
calisanlarin aldiklar kadardir

Firmamda yan 6demelerde adaletli davraniimaktadir

Almam gereken yan édemelere sahip olabiliyorum

ODULLEN
DIRMELE
R

Isimi iyi yaptigimda yeterince taninma imkanim olmaktadir

Yaptigim isin begenildigini hissediyorum

Firmamda édullendirmeler sik sik yapiimaktadir

Cabalarimin yeterince 6édullendirildigini diistiniyorum

CALISMA
SARTLARI

Kural ve prosedirlerin ¢odu iyi bir is yapmayi kolaylastirmaktadir

lyi bir is yapmak icin cabalarim biirokrasi tarafindan
engellenmemektedir

Isim geregi gok fazla galismak zorunda kalmiyorum

Calismam gereken ¢ok fazla evragim (dokiimanim)
bulunmamaktadir.

IS

is arkadaglarimdan memnunum

islerinde yeterli kisilerle galistigimdan cok fazla galismak zorunda
kalmryorum

Y S N N NIRRT S

N (N[ NN N (NNNNINININ NN N (NNINN

W Wl W W W WWwWwwww|w| W [ WWw| W [WWwlw| w

e S N I S R R R R R R R L I I S R R R

o o o (o o0 oo o1 oo o jojojo| a1

Isimi yapmamda bana yardimci olan isgérenden (btiro elemani vb.)
memnunum

isyerinde calisanlar arasinda cok fazla gatisma yasanmamaktadir

iSIN
KENDISI |[ARKADASLARI

Yaptigim isin ¢cok anlaml oldugunu disuniyorum

Calisma suremdeki bos zamanlarimda isimle ilgili daha fazla
calismaktan hoslaniyorum

Yaptigim isten gurur duyuyorum

R P Rk -

N N ININ| N

W W [Ww|l w

EN R S P I B

o o jofo| o
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isimin zevkli olduguna inanmaktayim

isletmemde genel olarak iyi bir iletisim ortami vardir
isletmemin amaglari bana gére yeterince agiktir

isletmemde neler oldugu hakkinda genellikle bilgim olmaktadir
isimle ilgili gérevlerim tam olarak agiklanmistir

ILETISIM

[N I IR PRGN
NN NN N
w|w|w|w|w
INFNFNFNFN
a|o|ao|a|;

Is tatminini etkileyen kriterlerin agirhiklarinin tespit edilebilmesi i¢in asagida belirtilen 1-9
Olgeginde anket olusturulmustur. Bu kapsamda ankette belirtilmis olan is tatmini Kriterlerini énem
derecelerine gore birbirleriyle karsilastiriniz. Zaman ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.

Uygulama Aciklamasi:

Ornegin; “Ucret” faktdriiniin, terfi faktdriine gore “Esit Onemli” oldugunu diisiiniiyorsaniz “1” unsurunu
isaretlemelisiniz.

| UCRET |9‘8‘7‘6‘5‘4‘3‘22‘3‘4|5‘6‘7‘8‘9| TERFI |

Ornegin; “Ucret” faktoriiniin terfi faktoriine gore “Cok Daha Onemli” oldugunu diisiiniiyorsaniz “Ucret”
kriteri lehine (tarafina) “8” unsurunu isaretlemelisiniz.

[ OcreT [o M 7[6[5]4[3[2]1]2]3]4]5]6[7][8]9] TERF
Liitfen isaretleyiniz.
TEMEL KRITER GRUBU KARSILAS TIRMALARI
| _ |
NO: KRITER SOL KRITER ONEMi FAZLA ‘ E)EN§E|L1 ‘ SAG KRITER ONEMI FAZLA ‘ KRITER
| /
1 OCRET 9 8 7 B 5 4 3 2 1 2 3 4 5 B 7 8 9 TERFi
2 UcRET ] 8 7| 8 5 4| 3|z 1 2 3| 4| 5| & 7| 8 ;] GDULLENDIRME
3 UcRET 9 g 7| 8 5 | 4| 3|z 1 2 3| 4| 5| & 7| 8 9 | GALISMA SARTLARI
4 UCRET 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 i5IN KENDI 5i
5 TERFi 9 8 7 B 5 4 3 2 1 2 3 4 5 B 7 8 9 ODULLENDIRME
& TERFI ;] 8 7T | 8 5 4| 3|z 1 2 3| 4| 5| & 7| 8 9 | GALISMA SARTLARI
7 TERFI g g 7T | 8 5| 4| 3| 2 1 2 3| 4| 5| & 7| 8 ] i5iN KEND 5i
8 GDULLENDIRME 9 8 7| 8 5| 4| 3|z 1 2 3| a| 5| s 7| 8 9 | GALISMA SARTLARI
9 ODULLENDIRME 9 8 7 8 5 4 3 2 1 2 3 4 5 8 7 8 9 igiN KEND 5i
10 | GALISMA SARTLARI 9 8 7| 8 5 | 4| 3| 2 1 2 3| a| 5| & 7| 8 9 i5iN KENDI 5i
YAN KRITER GRUBU KARSILASTIRMALARI
| |
NO: KRITER SOL KRITER ONEMI FAZLA ‘ E;ENSéIH ‘ SAG KRITER OMEMI FAZLA ‘ KRITER
| /
1 YONETIC g g T | 8 5| 4| 3| 2 1 2 3| 4| 5| & T | 8 ] ¥AN GDEMELER
2 YENETICI 9 8 7 B 5 4 3 2 1 2 3 4 5 B 7 8 9 i$ ARKADASLARI
3 YONETICI g 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 ILETI§im
4 Y¥AN GDEMELER 9 8 7| 8 5 | 4| 3| 2 1 2 3| a| 5| & 7| 8 9 i5 ARKADASLARI
5 YAN GDEMELER g 8 7 B 5 4 3 2 1 2 3 4 5 B 7 8 g ILETI §im
& i5 ARKADASLARI ;] 8 7T | 8 5 4| 3|z 1 2 3| 4| 5| & 7| 8 ;] ILETi 5im
TEMEL - YAN KRITER GRUPLARI KARSILASTIRMALARI
[ _ ]
No: KRITER SOL KRITER ONEMI FAZLA ‘ t‘)ENSElIn ‘ SAG KRITER ONEMi FAZLA ‘ KRITER
| /
1 TEMEL KRITERLER 9 8 T 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 T 8 9 YAN KRITERLER
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