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OZET
YESIR, Elif. Karadeniz Teknik Universitesi Idari Kadroda Goérev Yapan
Personelin Is Memnuniyeti Uzerine Uygulamali Bir Arastirma, (Yiiksek Lisans Tezi),

Trabzon, 2016.

Is memnuniyeti isgdrenin yaptig1 is ile ilgili haz alma durumudur. Bu ¢alisma
isgdrenlerin yaptiklari isten memnun olup olmadiklarin1 aragtirmak amactyla yapilmis
olup, arastirma evrenini Karadeniz Teknik Universitesi idari kadroda gorev yapan

personeller olusturmustur.

Ilk olarak arastirma icin KTU Rektorliigiinden izin alinmis ve merkez
kampiiste gdrev yapan personellerden 250 kisiye anket uygulanmustir. Iki boliimden
olusan ankette birinci bolimde demografik ve bilgi sorularindan olusan 10 tane soru
bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise 20 soru mevcuttur. Elde edilen veriler SPSS 22

stiriimlii istatistik paket programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirmada is memnuniyeti ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir
fark olup olmadig1 incelenmis ve KTU idari personelinin is memnuniyetinin demografik
ozelliklere gore farkhilik gostermedigi goriilmiistiir. KTU idari personelinin galisilan
birimden %84, kurumun sundugu sosyal olanaklardan %55 ve kurum ydneticileri

acisindan ise %54 oraninda memnuniyet duyduklari gériilmiistiir.

Arastirma sonucunda agirliklt olarak idari personelin islerinden memnun
oldugu yalniz kurumun sunmus oldugu sosyal imkanlar agisindan ve kurum yoneticileri
agisindan memnuniyet diizeylerinin daha diisik oldugu goriilmiistir. Bu nedenle
yonetimin personel ile ilgilenmesi, kendilerine yonelik kararlarda fikirlerinin alinmasi
kendilerine deger verildiginin gostergesi olacak ve memnuniyet diizeyi daha da
artacaktir. Ayrica kurumun personeline sundugu sosyal imkénlar arttirilarak herkese esit
Olglide faydalanma imkani verilmesi calisanlarin daha mutlu olmalarmni saglayacaktir.
Memnuniyet diizeyi yliksek calisanlar, orgilit verimligini artirarak topluma daha kaliteli

hizmet sunacaklardir.

Anahtar Kelimeler: Is, is Memnuniyeti, Personel, Memnuniyet Teorileri



ABSTRACT
YESIR, Elif. A Practical Research on Work Satisfaction of the Personnel
Working as Administrative Staff in Karadeniz Technical University. (Master’s Thesis),

Trabzon, 2016.

Work satisfaction is taking pleasure in the business that any agent carry on.
This research was carried out to search whether the personnel is satisfied of the
employement or not and the frame of the research consists of the personnel working as

administrative staff in Karadeniz Technical University.

First of all, for doing research the permission was got from Karadeniz
Technical University Rectorship and the questionnaire was condected to 250 personnel
working in the main campus. The questionnaire consists of two parts as 4 of the 10
questions are demographical and the other 6 questions are informative. There are 20
questions on current satisfaction scale as well. The acquired data was analized by using

SPSS 22 version statistical packet program.

It was examined that there is not a significant difference between work
satisfaction and demographic variance and it was seen that work pleasure of Karadeniz
Technical University administrative staff is not differ by demographical features. It
occured that Karadeniz Technical University administrative staff fells appreciation from
working unit as 84%, presented social facilities as 55% and in terms of the directors of

the instution as 54%.

At the end of the research, it was seen that the administrative staff is satisfied
with the occupation. However it is clear that the level of satisfaction is lower in terms of
the presented social facilities and the directors of instution. Therefore, the directors’
caring about the personnel and getting their opinions while making decision about them
will be a demonstration of value and the work satisfaction level will increase. On the
other hand, by offering more social facilities and giving opportunity to all the staff to
access them equally will provide the working staff being much more satisfied. The
working staff whose satisfaction level is high will provide quality service to the society

by increasing instutional productivity.

Key Words: Work, Work Satisfaction, Personnel, Satisfaction Theory
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ONSOZ
Bu calismada; KTU idari kadroda ¢alisan personelin is memnuniyeti
aragtirilarak, KTU merkez kampiiste gorevli idari personelin memnuniyet diizeyleri

incelenmistir.

Gelisen ve degisen kosullarda geleneksel orgiit yapilari terk edilmekte ve artik
orgiitler insan kaynagia yonelmekte ve orgiitiin devamliligin1 saglayacak insan faktori
tizerinde yogunlagmaktadirlar. Bu durumda calisan memnuniyeti kavrami son yillarda

en ¢ok arastirilan konularindan biri haline gelmistir.

Kisilerin gorev yaptiklar1 kurumlarda gerek bireysel gerekse orgiitsel sartlarin
iyilestirilmesi ¢alisani memnun edecek ve bu durum o6ncelikle bireyde daha sonra da
orgiitte verimliligi artiracaktir. Calisanin memnuniyetinin artirilmast konusunda en
onemli gorev Orgiite diismektedir. Calisanin is kosullarinin iyilestirilmesi; c¢alistig
birim, is ortami, ¢alisma arkadaslari, isyerindeki statiisii, {icret-6diil, yoneticilerinin
tutumu vb. unsurlar iggérenlerin memnuniyet diizeylerini etkilemektedir. Kosullar1 iyi

olan iggdrenin performansinin artmasina bagli olarak orgiitiin verimligi de artacaktir.

Bu nedenlerle yapilan ¢alisma ile idari personelin isinden memnun olup
olmadig1 arastirilarak, personel memnuniyetinin hangi faktorler tarafindan etkilendigi
incelenmeye calisilmis ve calismanin Orgiite ve oOrgilit calisanlarina 1s1k tutmasi

hedeflenmistir.

Elif YESIR
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GIRIS
Is, insanlarin emek harcayarak gerceklestirdikleri faaliyetler biitiiniidiir. Insanlar
bu faaliyetleri yerine getirirken giinlerinin 6nemli bir kismim1 is yerlerinde
harcamaktadirlar. Bu nedenle isyerlerinde mutlu olmalari, yaptiklari isten haz duymalari

ozellikle psikolojik sagliklari agisindan 6nemlidir.

Hizla degisen ve gelisen diinyada orgiitlerin bu degisime ayak uydurabilmeleri
i¢in; Orgiitlin en onemli i¢ dinamiklerinden olan insan kaynagina dncelik vermeleri ve
isgoreni sadece ekonomik bir etken olarak gérmekten vazgegcmeleri gerekmektedir.
Orgiitiin i¢ paydasi olarak calisanlarini memnun etmeleri, insan merkezli y&netim
anlayisini benimsemeleri ile miimkiin olacaktir. Son donemlerde orgiitlerdeki personel
yonetim anlayisi insan kaynaklar1 yonetimine dogru ge¢is yaparak, daha planli ve insan

odakl1 hale gelmistir.

Isgorenlerin islerine kars1 pozitif tutum igerisinde olmalar1, yaptiklari isten haz
duymalar1 is memnuniyeti kavrami ile agiklanmaktadir. Calisanlarin yaptiklart isten
memnun olmalar1 hem kendilerini hem de oOrgiitii olumlu ydnde etkilemektedir.
Calisanlarin  is memnuniyetinin saglanmast artik Orgiitin hizmet {iretmek gibi
amagclarindan biri sayilmaktadir. Bir 6rgiitiin yonetimi, bir yandan 6rgiitiin hizmetini ve
hizmet kalitesini yiikseltmeyi hedeflerken bir yandan da isgdrenlerin is
memnuniyetlerini artirmayr amaglamalidir. Clinkii 6rgiitlerin basaris1 bu iki unsurun

dikkate alinmasi ile mimkiin olmaktadir.

Yapilan isten memnun olup olmama durumu kisinin kendinden kaynaklanan veya
orglitten kaynaklanan faktorler yoniinden incelenmelidir. Calisanlarin memnuniyetlerini
etkileyen unsurlar belirlenmeli, is tatminini artiran faktorler azami diizeye ¢ikarilirken,
tatminsizlige neden olanlar ise asgari seviyeye indirgenmelidir. Bununla birlikte
memnuniyetsizlikten dolayr olusan, devamsizlik, huzursuzluk, isten ayrilma ve is
yavaslatmalar azalacak ve orgiitte performans artacaktir. Orgiitiin en énemli kazanimi

mutlu ¢alisanlar ve onlarin getirisi olan yiiksek performanstir.

Ulkemizde kamu personeli; 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu kapsamindadr.
Bu kanun ile kamu personeli; akademik, idari, askeri ve adli personel olarak
siniflandirilmistir. Universitelerin kamu kurumu olmasi sebebiyle, kamu hizmetini

gerceklestiren personel kamu calisamdir. Universitelerin amaci; nitelikli insan giicii



yetistirilmesi, bilimsel arastirmalar ve yayinlar yapilmasi, bilgiye hizli ve kolay erisim
saglayarak cagdas egitim olanaklarinin genglere sunulmasidir. Universite bu amaci
gerceklestirebilmek icin akademik ve idari personelin emegine ihtiyag duymaktadir.
Akademik personel egitim-0gretim islerini yiiriitiirken, idari personel kurum i¢i ya da
kurum dis1 resmi iglemleri yiiriiten destekleyici kamu personeli konumundadir. Bu

nedenle idari personelin is memnuniyeti tiniversiteler agisindan 6nemlidir.

Universiteler degisik kiiltiirlerden bireylerin oldugu, farkli alanlarda birgok
personelin ¢alistigi, siirtisme ve huzursuzluklarin daha ¢ok yasanabilecegi bir
kurumdur. Bu nedenle calismaya iiniversitede gorev yapan idari personelin is
memnuniyeti konu olmustur. Idari personelin is yasamimdan memnun olup olmamalari
Karadeniz Teknik Universitesi idari personeli ile tespit edilerek, sonuglara gore

Onerilerde bulunulmasi hedeflenmistir.

Calismanin birinci bolimiinde temel kavramlar iizerinde durulmus ve bu
kavramlar aciklanmustir. Ikinci boliimde memnuniyet kavrami ve memnuniyet teorileri
incelenmistir. Uglincii boliimde is memnuniyetine etki eden faktorler arastirilarak
calisanin hangi faktorlerden etkilendigi incelenmistir. Dordiincii boliimde aragtirmaya
iligkin bilgiler agiklanmig ve aragtirmanin yontem ve teknikleri anlatilmigtir. Besinci
boliimde ise arastirmanin bulgular1 degerlendirilerek yapilan istatistikler tablolar ile

aciklanmugtir.



BIRINCI BOLUM
1. KAVRAMSAL TEMELLER

1.1. isin Tammm ve Onemi

Insanoglunun varolusu ile ortaya ¢ikmis bir kavram olan is, insanhigin gelismesi
ile farkli nitelikler kazanmustir. Insanlarin bir arada yasamalari toplumsallagsmalari is
kavramina yeni tamimlamalar getirmistir. Bu sebepledir ki is sozctigiinii her tirlii
faaliyetlerimizi ifade etmek igin kullaniriz. “Is; bireyin iiretimde bulunmak ya da bir
sonuca ulagmak tizere bedensel ve zihinsel giiclerini yani emegini kullanarak yaptig1 bir

»l Isgoren agisindan is, mal ve hizmet iiretmek amaciyla emegin kullanilarak

faaliyettir.
verilen gorevlerin yerine getirilmesi ve bu is gorme karsiliginda da belirli bir {icretin

olmasidir.?

Insan kaynaklar1 yonetiminde isin tamimlanmasi icin, basarilmasi
gereken gorevler, davranislar, islevler ve sorumluluklardan olusan bir
icerik tagimasi, basariya ulasmak i¢in yetenek, deneyim gibi bazi
nitelikleri gerektirmesi yaninda getiri veya odiillerinin bulunmasi
gereklidir.?
Calisanlarin is yapma eylemini gergeklestirirken deneyimlerini, yeteneklerini,
fiziksel gli¢lerini ve bilissel gii¢lerini kullanarak gorevini basari ile yapabilmesi igin
karsihiginda ticret, 6diil, terfi ve sosyal olanaklardan yararlanma gibi getirilerin olmasi

gerekmektedir.

Is yapmanin ekonomik ve toplumsal etkilerinin yani sira insanlarin neden
calistiklar1 hakkinda sayisizca sebep ileri siiriilebilir. Insanligin ilk yillarinda is zorunlu
ithtiyaclar i¢in yapilirken giiniimiizde sayginlik kazanma, oviilme, bagkalar: tarafindan
deger gorme, ihtiyag duyulan kisi olma gibi, bireylerin ekonomik ihtiyaglarini
karsilamanin yani sira sosyal ihtiyaglarini da karsilayan faaliyetler haline gelmistir. Bu
nedenle her insanin kendine ve yasadigi topluma faydali olabilmek icin ¢aligmaya
ihtiyact vardir. Is yapma bireylere mutluluk veren bir olaydir. Calisanlar basta kendileri
olmak {izere ailesine ve ¢evresine hem ekonomik hem de sosyal anlamda fayda saglar.
Is yapma ilk olarak bireyin kendisi i¢in énem arz eder. Calisan birey etrafindaki

kisilerle daha rahat ve iyi iliskiler kurar, mevki sahibi olur, diger insanlar tarafindan

"Mustafa KOKSAL, Insan Kaynaklart Yonetimi, Avcr Ofset, Istanbul 2010, s.52.

’Bektas, Kar, “Isletme, Isyeri ve Isin Gereklerinden Kaynaklanan Nedenlere Dayali Fesihlerde Yargisal
Denetim”, Calisma ve Toplum, Ekonomi ve Hukuk Dergisi, 2008, c.2, .17, s.107.

K oksal, a.g.e., 5.107.



aranan ve ise yarayan bir birey olur. Bu durumu g¢alismanin birey {izerindeki sosyal

faydalari ile aciklayabiliriz.

Glinimiiziin degisen kosullarinda 6zellikle de teknolojideki hizli degisimler is
yasantisin1 da etkilemektedir. Calisanlar artik bedensel emeklerinin yani sira zihinsel
emeklerini daha fazla kullanir hale gelmistir. Bu durum isgorenleri planl ve disiplinli
bir galismaya yoneltirken bu konularda pozitif geri doniislerde saglamistir. Is yasantisi
insanlarin plan ve disiplin iginde yasamalarini sagladigi gibi elde edilen gelir de yasam

kosullarini belirlemede olduk¢a 6nemli bir yere sahip olmustur.

1.2. Is Analizinin Tanimi ve Amaci
“Is analizi bir isin yapilis1 i¢in gerekli kisisel yetenekleri belirlemek amaciyla,
isin igeriginin ayrmtili olarak incelenmesidir.”* Orgiitlerde yapilan islerin 6zelliklerinin,
niteliginin, isin yapilacagr ortamin, ¢evre kosullarinin ve c¢alisma kosullarinin
aragtirtlmasi, degerlendirilmesi ve yazili olarak belgelenmesi is analizi ile
yapilmaktadir.
Is analiz siireci {ic asamali olarak gerceklestirilebilir. Analiz igin
yapilmasi gereken 6n calismalar, is analiz formunun diizenlenmesi,
tanitma, 1is analizcilerinin niteligi ve yetistirilmesi, analiz

yontemlerinin saptanmasi, seg¢ilen yonteme uygun olarak zaman
planinin yapilmasindan ibarettir.”

[s analizi yapilirken isin gereklerinin neler oldugu, isin nasil yapildigi, ne zaman
yapildigi, nerede yapildigi ve neden yapildig1r gibi sorular ayrintili ve anlasilir bir
sekilde cevaplanarak belgelenir. Bu analizlerde personelin hangi gorevi yaptigi, bu
gorevi yaparken hangi yontemleri ve hangi teknik araglari kullandigi, iirettigi mal ve
hizmetin c¢iktilarinin neler oldugu, gorevini yaparken kendi bilgi, beceri ve
deneyimlerini ne dl¢iide kullanabildigi ve calisma kosullariin yaptigi ise uygun olup
olmadig arastirilarak degerlendirmeler yapilmalidir.

Is analizleri, iy tanimlar1 ve gerekleri hazirlanmasi i¢in temel teskil
eder. Is analizleri ayrica o isi yapanlar icin acilacak hizmet i¢i egitim
programlarinda 1isin gerektirdigi niteliklerin gelistirilmesine de

yardimci olur. Bu yonii ile i analizi ayn1 zamanda is¢inin performansi
ve verimliliginin arttirilmasin da rol oynamaktadir.®

*Koksal,a.g.e., 5.52.
°A.g.e., 5.54.
®Kar, a.g.m., s.107.



Is analizinin 6ncelikli amaclarindan biri IKY’ye yardimeci olmaktir. Orgiitte
sonraki donemlerde olusacak personel ihtiyaci konusunda IK yoneticisine kaynak
saglayabilmek, ise alimlarda isin Ozelliklerine gore kriterler olusturmak, personelin
egitim ihtiyacini1 tespit etmek, c¢alisma ortam ve kosullarinin olumsuz yonlerini

belirlemektir.

Tablo 1. Is Analiz Formu Ornegi

IS ANALiZi FORMU
A.ANALIZ BILGILERI
1.Formun dolduruldugu tarih
2.Analistin ad1 soyadi :
3.0Onaylayan amirin ad1, soyad1 ve unvant :
4 Isin ad1 :
5.Varsa diger adlart :
6.1sin kodu :
7.Isin tiirii:Yonetsel  Teknik  Biiro
8.Isin bagli oldugu ilk ydneticinin adi :
B. iSIN OZETi
Kisaca yapilan isin amaci, neden ve nasil yapildig:

Is ile ilgili gorevler ve toplam siire icindeki yiizde oranlart
1.Ana Gorevler Siire (%)
a.
b.
C.
d.
2.Tali Gorevler
a.
b.
C.
3.Periyodik Gorevler
a.
b.
C.
D. iSIN GEREKTIRDiGiSORUMLULUKLAR
Isin gerektirdigi sorumluluklarin 5nem derecesi
Sorumluluk Alan1 Onem Derecesi
Az Cok

1.Malzeme kullanimi
2.Arag ve gere¢ kullanimi
3.Kontrol ve denetim
4.Rapor verme ve iletme
5 Kisisel giivenlik
6.Bagkalarimin giivenligi
7.Bagkalarinin basarist
8.Diger

E.DENETIM

Isin gerektirdigi denetim sorumlulugu

__ Kiralama ___Ders verme ___ Terfi ettirme

_ Yoéneltme  Birlestirme  Odeme
__Isealistirma __ Biitceleme __ Disiplin etme
_ Listeleme __ Yoneltme  Ise son verme

_ Gelistirme  Basarty1 6lgme  Digerleri




F.BIREYSEL OZELLIKLER

1.Isin yapilmast i¢in gerekli olan fiziksel ve diisiinsel nitelikler
Nitelikler ihtiyag¢ yok Faydah Cok gerekli
a.Gorme

b. Isitme

c.Diizgiin konusabilme
d.Koklama

e.Dokunma

f. Tatma

g. El —g6z koordinasyonu
h.Ayak-el-koordinasyonu
1.Cizim

i.Uzaklik tahmin edebilme
j.Zaman tahmin edebilme
k.Okuma-yazma

1. islem yapma

m. Inisiyatif kullanma
n.Yazili talimati hatirlama
o.Analiz-yorum

0.Dikkat

p. Isbirligi

r. Tkna etme

s.Karar verme

s.Diger

2.Bu is igin deneyim
a.Gerekli Yil Ay Giin
b.Gereksiz

3.Bu is i¢in egitim
a.Gerekli Egitim seviyesi
b.Gereksiz

4.Egitimin deneyimin yerini alip almadigi

Alir Nasil?

Alamaz Nigin?

G.CALISMA KOSULLARI

Isin hangi fiziksel kosullar altinda yapildig1 (aydinlatma, giiriiltii diizeyi, ortam sicaklig1, nem, toz v.b.)

G.SAGLIK VE GUVENLIK
1.Iste karsilasilabilecek saglik ve giivenlikle ilgili tehlikeler.

2.Giivenligi saglamak i¢in personelin egitime gerek olup olmadigi

3.Giivenligi saglamak i¢in gerekli olacak techizatlar

H.BASARI STANDARTLARI
1.Bu is i¢in basari 6l¢iitleri

2.Bagar Ol¢iitlerini belirleyen c¢alisma faktorleri ile bu isin daha basarili bir sekilde yapilabilmesi i¢in
katkida bulunabilecek ek faktorler

I.YORUMLAR

IS ANALISTININ ONAYI KAYIT TARIHI

Kaynak: Eren Giingér, Orgiitlerde Is Analizi, Beta Yayincilik, 2010.




Tablo 1°deki gibi is analizi soru formlar1 olusturulduktan sonra goriisme, gozlem

ve anket yontemlerinden faydalanilarak veriler toplanabilir.

Goriisme yontemi ile calisanlarla birebir goriisiilerek yapilan isin ayrintilart
hakkinda bilgi alinabilir. Bu yontemde analistin iyi egitim almis olmasi gerckmektedir.
Gortigme yontemi ile sorulacak sorular, alinacak bilgiler 6nceden belirlenmelidir.
Ciinkii goriisme yonteminde zaman ve maliyet dezavantaj olarak goriilebilir. Iyi

egitilmig bir analist zamani iyi kullanarak istedigi bilgilere ulasabilir.

Gozlem yoluyla analiz ise isin yapildigi kosullarda galisanlar1 gbzlemleyerek
bilgi edinme yontemidir. Isgdrenin oOrgiit icerisinde yaptigi faaliyetlerin analist
tarafindan takip edilmesidir. Bu yontem daha c¢ok beden giicli gerektiren islerde
kullanilirken zihinsel emegin kullanildigi islerde verimli olmamaktadir. Burada dikkat

edilmesi gereken 6nemli nokta ise ¢alisanlarin gozlendigini hissetmemesidir.

Anket yonteminde yapilan isle ilgili ulasilmak istenen bilgiler dogrultusunda
hazirlanan sorular ¢aliganlara yoneltilerek bilgi edinme yoluna gidilebilir. Bu yontem is
analiz yontemlerinden en az zaman alici, en kolay ve en az maliyetli olanidir. Genis
kitlelere ulasmak bu yontemle miimkiindiir. Boylelikle yapilan analizler sonucunda is

tanimlari ve is gerekleri olusturulabilir.”

1.3. Is Tammlan ve Gerekleri
Orgiitteki is analizini takip eden calismalardir. Is tanimlar1 is analizlerinin aksine
daha 6zlii anlatimlari gerektirmektedir. Is tanimlar ile bir isin gorev, yetki ve
sorumluluklari, islerin yapilis bi¢imi ve sirasi belirlenmis olmaktadir.? Is analizleri ile
ulasilan ige ait bilgiler, gorevler, calisilan kosullar, calisanin sorumluluklari, ¢evresel
etkenler gibi diizenli bilgiler is tanimlar1 olarak tanimlanabilir.
Is tamimlari, is yiikii arttiginda yoneticilerin dengeli bir sekilde is
dagitimi1 yapabilmelerine imkan vermeli, i gorenlerin yetki ve
sorumluluklarint  artirmayr  hedefleyen, 1is genisletme ve 1is

zenginlestirme gibi tasarimlarin uygulanmasini da miimkiin kilacak
sekilde daha genis ve daha esnek olarak hazirlanmalidir.®

"Eren Giingdr, Orgiitlerde Is Analizi ve Kesan Belediyesinde Ornek Bir Uygulama, (Yiiksek Lisans Tezi),
Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir 2006, ss.20-22.

K 6ksal, a.g.e., 5.60.

A.g.e., s.61.



Is tanimlarinin en 6nemli 6zelligi her isin kapsamindaki gorevlerin ayrintilarinin,
her isin getirdigi sorumluluklarin ve isin yapilacagi kosullarin yazili bir sekilde
aciklanmasidir. Orgiitlerde yapilan her is oncelikli olarak ayrintilariyla tanimlanir.
Birbiriyle iliskili olan isler belirlenir ve is tanim formlar1 hazirlanir. is tanim formlar
standart bir form olmamakla birlikte biitiin 6rgiitlerde kullanilabilmektedir. Is tanim
formlari, is analizleri ile elde edilen bilgilerin karmagikligin1 6nlemek ve diizensizligi
ortadan kaldirmak amaciyla diizenlenmistir. Bu formlarda isin kimlik bilgileri,
yapilacak isin Ozeti, yapilacak ise ait gorevler ve bu isin hangi kosullarda

gercgeklestirilecegi ile ilgili boliimler bulunmaktadir.

Tablo 2. is Tanim Formu Ornegi

IS TANIM FORMU
ISIN KIMLiGi
Isin Adr oo, Isin Kodu e
Tarih: ... Tanimi Yapan: .............
Departmant: .................... Diizeyi Y - oo

Isi Yapan Personelin Bagli Oldugu 1k Yénetici:

IS OZETI:

iS GOREVLERI:
Ana Gorevler

Tali Gorevler

Periyodik Gorevler

CALISMA KOSULLARI:

Yukaridaki bilgi tarafimdan dogrulanmustir.

iMZA IMZA
IS ANALISTI BOLUM YONETICISI

Kaynak: Eren Giingor, Orgiitlerde Is Analizi, Beta Yayincilik, 2010.

Is gerekleri de is tanimlar1 gibi is analizi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan
analiz neticesinde elde edilen bilgilerin somut ¢iktilaridir. Is gerekleri, isi yapanin ya da
yapacak olanin tanimlanmasi olup, ¢alisanin yaptig: isle ilgili egitiminin, deneyiminin,

fiziksel veya beyinsel yeteneklerinin ayrmtili ifadesidir. Is gerekleri formu is




gereklerinin belli bir diizen iginde olabilmesi i¢in hazirlanir. Bu form ¢alisan personelin
birbirinden farkli veya benzer yonlerini ortaya koymasinin yani sira isgérenin bilgi,
beceri ve yeteneklerini, isinde sarf edebilecegi ¢aba, alacagi sorumluluk ayrica orgiitteki

calisma kosullar1 hakkinda bilgi vermesi agisindan da 6nemlidir.

Tablo 3. Is Gerekleri Formu Ornegi

IS GEREKLERiI FORMU
IS KIMLIGi:
Isin Ad1 : Isin Kodu :
Tarih : Tanmimi Yapan:
Boliimii : Diizeyi :
Isi Yapan Personelin Baglh Oldugu ilk Yénetici:
YETENEK GEREKLERI
1.0grenim :
2.Deneyim :
3.0zel Bilgi ve Beceri :
CABA GEREKLERI
1.Bedensel Caba :
2.Diigiinsel Caba :

SORUMLULUK GEREKLERI

CALISMA KOSULLARI

Kaynak: Eren Giingor, Orgiitlerde Is Analizi, Beta Yayincilik, 2010.

Is gerekleri is yapacak olan igin ne kadar énemli ise drgiit acisindan da oldukca
onemlidir. Isletmede is gereklerine en ¢ok ihtiya¢ duyulan durumlar isletmeye yeni
isgorenler alinacagi zamandir. Bu gibi durumlarda 6nceden belirlenen is gerekleri
rehber edinilerek, isin ve isi yapacak olanin nitelikleri de belirtilerek is ilanlar verilir. Is
gerekleri belirlenmis bir isletmede ise uygun dogru personel se¢imi yapilabilmektedir.

Bu secim gerek isletme gerekse personel acisindan 6nemli bir adimdir.

1.4. Personel/Cahsan

Gorevi ne olursa olsun orgiit faaliyetlerinde yer alan tiim kisilerdir. Bir orgiitiin
ya da bir kurulusun gorevlileri veya bir igyerinde gorev yapanlarin tiimii personel veya
calisan olarak adlandirilirlar. Devlet ve diger kamu kuruluslarinda ¢alisan veya 6zel
kurum ve kuruluslardaki etkinliklere gesitli gorevleriyle katilan gergek kisileri personel

ya da ¢alisan olarak tanimlayabiliriz.

Personel kavrami drgiitte gorevli tiim kisileri ifade etmektedir. Orgiit ¢alisanlari,

yaptiklar1 isin ¢esidine bakilmadan 'personel’ olarak ile nitelendirilirler. Personel



kavrami Orgiitteki gorevlerine gore dort grupta incelenebilir. Bunlar; yonetici personel,
biiro personeli, teknik personel ve iscilerdir. Yonetici Personel: Orgiitiin iist, orta ve alt
kademesinde gérev yapan yoneticileridir. Biiro Personeli, ofislerde masa basinda gorev
yapan personeldir. Teknik Personel, orgiitiin teknik islerini yapmakla gérevli
teknisyenler, miihendisler ve ustabaslaridir. Isciler ise orgiitiin beden giicii gerektiren

islerini géren ve bu giiclerini tiretimde kullanan iggorenlerdir.

Orgiit icindeki personel kavramindan soz edildiginde, &rgiitte ¢alisan 1K’ ye ile
alakali her tiirlii sorunun ¢oziimlenmesi diisiiniilebilir. Ornegin; orgiitte gdrev yapan
isgorenlerin nitelik ve niceliklerinin saptanmasi, personel alimi ve uygun birimlere
yerlestirilmesi, islerin analiz edilmesi, ¢alisanlarin iicretlendirilmesi, personel egitim
ithtiyaclarinin karsilanmasi, orgilitte ¢alisanlar arasinda adaletin saglanmasi, endiistriyel
iligkiler gibi meselelerdir. '

Personel kavrami genel olarak iki baglik altinda incelenebilir. Kamu personeli
olanlar ve kamu personeli olmayanlar. Bu ¢alismada kamu personeli kavrami {izerinde

durulacaktir.

1.5. Kamu Personeli

Insanlarin toplum halinde bir arada yasamalar1 ve de@isen diinyanin yasam
kosullarin1 da degistirmesi bircok ihtiyaglar1 beraberinde getirmistir. Kamu idareleri
kavrami insanlarin bu ihtiyaclarini yani kendileri tarafindan karsilanamayacak kismin
da onlara hizmet vermek amaciyla kurulmustur. Ulkemizde kamu personeli 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu kapsamindadir. Idare kamu gérevlerini yerine getirmek icin
hareket araglarindan biri olan personele ihtiya¢ duymaktadir. Kamu personeli insanlarin
degisen kosullara gore farklilasan ihtiyaglarini karsilamakla gorevli kisidir. Kamu
personeli kavraminin literatiirde bir¢ok degisik anlami bulunmasina karsin su sekilde

tanimlamalar yapilmistir.

“Genis anlamda kamu gorevlisi kavrami kamu sektoriinde kamu hukuku ve 6zel
hukuka tabi olarak ¢alisan biitiin personeli kapsar. Bu anlamda kamu gorevlisi kavrami

i¢in kamu personeli tabiri kullanilabilir.”** “Dar anlamda kamu gorevlisi kavrami, kamu

9Serpil Tiirkmen, “Personel Yénetimi ve insan Kaynaklari Yénetimi Karsilastirmasi”, 2010, Kaynak:
http://teias.gov.tr/eBulten/makaleler/2012/iky/iky.html, (Erisim: Tarihi: 28 Ocak 2016).
UK emal Gézler, Giirsel Kaplan, Kisa Idare Hukuku, Ekin Basim Yayin Dagitim, Bursa 2015, 5.177.
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tiizel kisilerinde mesleki bir sifatla iicretli bir is yapan ve kamu hukuku rejimine tabi

olan personeli kapsar.”*?

Anayasamizin ikinci bolimiinde yer alan 128. ve 129. maddeleri kamu
gorevlileri ile ilgili durumlar1 “*Kamu Hizmeti Goreviyle Ilgili Hiikiimler’ baslig
altinda madde 128: Genel Ilkeler, madde 129: Gérev ve Sorumluluklari, Disiplin

. 13
Kovusturmasinda Giivence”

seklinde belirtmistir. 128. maddede kamu personeli ile
ilgili genel ilkelere yer verirken, 129. maddede yetki, gérev ve sorumluluklar, disiplin

kovusturmalari gibi ilkelerle agiklanmustir.

“Madde 128-Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin
genel idare esaslarina gore yiriitmekle yiikiimli olduklart kamu hizmetlerinin

gerektirdigi asli ve silirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle
goriiliir.”*

Bu maddeden de anlasildigi gibi kamu personeline ait ilkeler kanunla
diizenlenmistir. Ancak 128. madde ile yerine getirilecek gorevler genel olarak

agiklanmustir.

1982 Anayasasinda kamu personeline iliskin agik bir tanimlama bulunmamakla
birlikte Anayasamizda belirtilen ilkeler ve acgiklamalar dogrultusunda su sekilde

tanimlamalar yapilmistir.

Kamu personelinin “genel idare esaslarina gore yiiriitiilen kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevleri yerine getiren
memurlar ile diger kamu gorevlileri” oldugu belirtilebilecektir. Bu
cercevede kamu personelinin tanimlanmasinda kurucu unsur olarak
kamu hizmeti 6n plana ¢ikmaktadir. Buna gore eger bir personelin
yurittiigii hizmet kamu hizmeti niteligi tasimiyorsa, s6z konusu
personelin kamu personeli olarak nitelendirilmesi de miimkiin
olrnayacaktlr.15

“Doktrinde kamu gorevlisi su sekilde tanimlanmaktadir. Kamu gorevlisi, bir

kamu tiizel kisisi tarafindan bir kamu hukuku bagiyla istthdam edilen g(irevlilerdir.”16

YA.g.e., 5.178.

BKemal Gozler, Tiirkive Cumhuriyeti Anayasasi, Ekin Yaymevi, Bursa 2010, s.144.

Y¥Cihan Kanligoz, <1982 Anayasasina Gore Kamu Gorevlisi”, Kaynak:
http://www.dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/38/299/2796.pdf, (Erisim Tarihi: 10.02.2016).

>Selami Demirkol. Emre Akbulut, “Tiirkiye’de Kamu Personelinin Verimliliginin Arttirilmasinda
Hukuki Araglar ve Yarg1 Kararlar1”, Gazi Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, 2013, ¢.17, s.1-2. 5.1330.
®Gozler, Kaplan, KiH., 5.179.
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Kamu personeli sistemi iilkemizde dort baslik altinda toplanmistir. Bunlar:
akademik personel, idari personel, askeri personel ve adli personeldir. Her bir alanin
yetki, gorev ve sorumluluklart 6zel personel kanunlariyla belirlenmistir. Akademik
personel 2914 sayil1 Yiiksek Ogretim Personel Kanunu, idari personel 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu, Askeri personel 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu
ve Hakimler ve Savcilar 2802 sayili Hakimler ve Savcilar Kanunu ile diizenlenmistir.
Tirkiye’de ¢alisan tiim kisiler kamu gorevlisi degildir. Kamu gorevlisi olanlar idare
hukukuna tabi olarak galisanlardir. Oysaki diger ¢alisanlar 6zel hukuka tabi olarak

calisirlar.

Tablo 4. Kamu Personeli Istihdam Rakamlari

MEMUR 2.486.668
HAKIMLIK SAVCILIK 15.915
OGRETIM ELEMANLARI 126.168
SOZLESMELI PERSONEL 107.110
ISCI 278.088
GECICI PERSONEL 23.220
OZEL HUKUMLERE TABI PERSONEL 61.877
ASKER SAYILARI 237.040
TOPLAM 3.339.086

Kaynak: Devlet Personel Baskanlig1 / Kamu Personeli Istatistikleri. Kasim 2015.

Tablo 4 incelendiginde Kasim 2015 tarihinde {ilkemizde 3.339.086 kamu
calisam1 oldugu ve kamuda calisanlarin biiylik bir kismint memurlarin olusturdugu
goriilmektedir. Tiirkiye genelini yansitan 2.486.668 rakaminin 103.582’si iiniversite

kadrolarinda istihdam edilmektedir.*’

Kamu calisanlarinin hukuki statiisiinlin bir diizene baglanmasi, onlarin 6zel bir
1sgoren grubu olmalar ile degil, yaptiklart islerin ytirtittiikleri gérevlerin insan odakli
olup, topluma yonelik hizmet olmasindandir. Kamu c¢aliganlarinin  hukuki
giivencelerinin yani sira O6zel sektdr calisanlarindan farkli bazi sorumluluklar1 da
bulunmaktadir. Mesela belli donemlerde mal bildirim beyannamelerini orgiite vermek
zorundadirlar. (657 Sayili Kanun m.14). Devlet memurlarmin 6zel sektor
calisanlarindan gelir getirecek baska islerde calismasi s6z konusu olamaz (657 Sayili

Kanun m.28). Dolayisiyla kamu calisan1 olmak sadece yapilan gorevlerin onemine

"DPB, “Kamu Personeli statistikleri”, 2015, Kaynak: www.dpb.gov.tr/, (Erisim Tarihi: 10.02.2016).
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dayanarak hukuki giivence saglamamakta; bununla birlikte bazi sorumluluklar da

getirmektedir.'®

Kamu personeli ile ilgili yapilan ¢alismalari inceledigimizde kamu personeli ile
0zel sektor personeli arasindaki farkin bagli olduklar1 hukuki rejim oldugunu
gormekteyiz.

Kamu personelinin 6zel hukuk kurallarina tabi olmamasinin temel
sonucu, devletin bu personele iliskin konular1 daha kapsamli ayrintili
sekilde diizenlemesi; ayrica bu diizenlemeleri yaparken sadece kamu
diizeninin korunmasini1 degil, kamu hizmetlerinin gerektigi sekilde

yiiriitiilebilmesini ve bu suretle kamu yararinin teminini de saglamayi
amaclamaktadir.™

1.5.1. Kamu Hizmeti
Hizmet kavraminmi insanin i¢inde oldugu her konu ile iligkilendirebiliriz. Bu
durumda ¢ok farkli Gzelliklerde tanimlamalar ortaya ¢ikabilir. Calismamizda ele

alacagimiz kisim kamu hizmeti oldugundan tanimlamalarimiz da bu yonde olacaktir.

Diinyadaki en eski ve en biiyiik sektorlerden biri kamu sektoriidiir. Ister 6zel
olsun isterse kamu kurumu olsun ortak amag¢, mal ve hizmet iireterek toplumun
ihtiyaglarini karsilamaktir. Devlet, toplumun temel ve ortak gereksinimleri karsilamak

icin tiretici bir firma gibi davranmaktadir.?

Devlet toplumun gereksinimlerini karsilarken kamu hizmetlerinde gorevli
personelden yararlanmaktadir. “Kamu hizmetleri; memurlar, s6zlesmeli personel, gecici

personel ve isciler eliyle gérﬁlﬁr.”21

Kamu hizmeti kamunun genel ve ortak ihtiyaglarini karsilamaya yonelik olarak
yapilan faaliyetler olup, devletin vatandaslarina sundugu egitim, 6gretim, saglik, sosyal
olanaklar vb. hizmetlerdir. “Her kamu kurumunun yaptigi hizmet, kamu hizmeti
olmadig1 gibi, her kamuya yararli hizmet de kamu hizmeti degildir.”** Bu nedenle kamu

hizmetine kamu kurumlarinin kamuya faydali olan hizmetleridir diyebiliriz.

¥Demirkol, Akbulut, a.g.m., 5.1333.

Demirkol, Akbulut, a.g.m., 5.1332.

Dfslam, Yiicel, “Kamu Yonetiminde Miisteri Anlayisinin Olugmasi ve T.K.Y.’nin Etkileri” Standard
Dergisi, 2001, s.471, 5.68.

21 Memurlar.net, Kaynak: http//:www.memurlar.net, (Erisim Tarihi: 10.03.2016).

22Goziibiiyiik, A. Seref, Yonetsel Yarg:, Turhan Kitabevi, Ankara 2013, s.78.
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Degisen diinya kosullarinda gelismis {ilkelerde insanlarin ihtiya¢ duydugu
hizmetleri karsilamak devletin gorevidir. Devlet bu ihtiyaglar1 karsilarken degisime agik
bir anlayisla hizmet vermelidir. Bireylere daha etkili, daha hizli ve daha Kkaliteli hizmet
sunmak i¢in bilgi ve iletisim teknolojilerinin kamu hizmetlerinde kullanilmasi

gerekmektedir.

“Kamu hizmeti devletin varlik nedeni olarak goriilmektedir. Kamu hizmeti idari
faaliyetin etrafinda cereyan etmekte ve idarenin yapmakla yiikiimlii oldugu bir faaliyet

olarak kabul edilmektedir.”?3

Eger devlet kamu hizmeti sunmak i¢in var ise ve varhi@i kamu
hizmetine dayandiriliyorsa, sundugu kamu hizmetleri o6lgiisiinde
varligr kabul edilecektir. Yeterli kamu hizmeti sunamadigi zaman
yetersiz bir devlet, ¢ok ve etkili hizmet sunabiliyorsa gii¢lii devlet,
niteliksiz ve az hizmet sunabiliyorsa zayif devlet sonuglar1 ortaya
cikabilir.?*
Yapilan tanimlamalardan da anlasilacagi gibi kamu hizmeti devletin bir
faaliyetidir. Bu sebeple devletlerin giicii vatandaslarina gotiirebildigi ortak hizmetlerle

ve bu hizmetlerin Kkalitesi ile kendini gosterir.

1.5.2. Kamu Hizmetinde Verimlilik

Verimlilik son yillarda literatiirde iizerinde ¢ok¢a durulan bir terim olmasi
sebebiyle orgiitlerin 6nem verip tizerinde durdugu temel bir kavram halini almistir.
Verimlilik, c¢alisanin bedensel ve biligsel emeginden en yiiksek diizeyde fayda
saglamaktir. Mal ve hizmet iiretimi sonucunda elde edilen ¢iktilarin, liretim esnasinda

kullanilan girdilere oran1 olarak degerlendirilir.

“Mal ve hizmet tiretmek i¢in elde edilen girdilerin, emek, sermaye, hammadde,
iretimde kullanilacak makine, techizat vb. kaynaklar dikkate alinirsa verimlilik; dogada
kit olan kaynaklarin insan ihtiyaglarin1 gidermek i¢in mal veya hizmet iiretilmesinde

kullani1ldiginda ortaya ¢ikan faydanin Slgiisiidiir.”?

ZSezer, Ozcan, “Kamu Hizmetlerinde Miisteri (Vatandas) Odaklilik: Tiirkiye’de Kamu Hizmeti Anlayist
Agisindan Bir Degerlendirme, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 2008, .8, 5.149.

%A.g.m., 5.149.

Kok, Recep, “Endiistriyel Verimlilik ve Etkinlik”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Yaymnlari, Erzurum 1991, s.38.
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Kamu sektoriinde var olan azami kaynaklarla yiiksek seviyede cikti elde
edilmisse orada verimlilikten bahsedilebilir. Eger asgari seviyedeki kaynaklarla gerekli

ciktilar saglanabiliyorsa bu durumda da verimlilik sz konusudur.?®

Son doénemlerde vatandaslarin kamu sektoriinden beklentisinin artmasina bagl
olarak kamu personel sayisi da artmistir. Buna bagli olarak kamu sektdriinde verimlilik
Oonemli bir kavram halini almistir. Kamu kesiminde verimliligin artmasi igin
isgorenlerin c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, sosyal giivenceleri, iicret ve terfi

durumlar ve orglitten kaynaklanan sorunlarin en aza indirgenmesi g:{erekmektedir.27

1.5.3. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu
Kamu hizmetlerinin geregi olan asli ve siirekli gorevleri yiirliten memur ve diger
kamu gorevlilerinin atanmalari, gérev ve yetkileri, 6zliik isleri, hak ve ytlikiimliiliikleri,

aylhik ve 6denekleri, nitelikleri kanunla diizenlenmistir.?

657 sayih DMK 23.07.1965 tarihli ve 12056 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanmigtir. Bu kanunun temel esaslart siniflandirma, kariyer ve liyakat’tir.
Siniflandirma ilkesi ile Devlet, memurlarim1 gérevin niteligine goére siniflandirabilir.
Kariyer, memurlarin yaptiklar islere gore gorevlerinde yiikselmeleridir. Liyakat ise
kamu hizmetleri gorevinde ilerleme, ylikselme ve gorevin sona erdirilmesi liyakat

sistemi ile yapilarak herkese esit imkanlar saglamaktir.?

“Devlet memurlar1 kanun, tiiziik ve yonetmeliklerde belirtilen esaslara uymakla
ve amirler tarafindan verilen gorevleri yerine getirmekle yiikiimlii ve gorevlerinin iyi ve
dogru yiiriitiilmesinden amirlerine karst sorumludurlar.”® Devlet memurlar1 amirlerinin
emirlerini yerine getirmekle yiikiimlii olmakla birlikte, eger emir Anayasaya, kanuna
tiizik ve yonetmelige aykir1 ise bu emri yerine getirmez. Ancak amir bu konuda 1srarl
ise emir yerine getirilir. Bu durumda yapilan isten dogacak sorumluluk memura degil

emri veren amire aittir.

% Ahmet Sandal, “Kamu Yénetiminde Ekonomiklik Etkinlik ve Verimlilik” Kaynak: http

etkinveadilyonetim.blogcu.com/kamu...etkinlik...verimlilik/10095958, (Erisim Tarihi: 09.03.2016).

2"Mithat Orhan, Yonetimde Verimlilik-Etkenlik ve Tiirk Kamu Yénetiminin Gelistirilmesi, (Yiksek Lisans

Tezi), Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara 2006, s.41.

izDevlet Personel Bagkanlhigi, Gérevde Yiikselme Ders Notlar:, Aydili Matbaacilik, Ankara 2014, s.89.
A.g.e., s.89.

MEB Mevzuat, “Devlet Memurlar1 Kanunu”, 1965, Kaynak: http//www.mevzuat.meb.gov.tr, (Erisim

Tarihi: 10.03.2016).
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IKINCI BOLUM
2. MEMNUNIYET KAVRAMI VE MEMNUNIYET TEORILERI
2.1. Memnuniyet ve Is Memnuniyetinin Tanim
Is memnuniyeti konusunda son ceyrek yiizyildir kapsamli arastirmalar
yapilmistir. Bu aragtirmalardan bir tanesine gore is memnuniyeti statik ve duragan bir

durum degildir.

Is memnuniyeti veya memnuniyetsizligi isgdrenin bireysel ozellikleri ve

calisma ortami faktorlerinin etkisi ile ortaya cikmaktadir.

Memnuniyet kavrami en basit anlami ile kisinin herhangi bir olaydan dolay1
seving duymasi, mutlu olmasi ve hosnut olmasidir. Is memnuniyeti ise kisinin isini ne

kadar sevdigi, isinden ne kadar memnuniyet duydugu ile ilgilidir.

Is memnuniyeti, calisanin isini ve is ortammi degerlendirmesi yoluyla
olusturdugu duygusal bir tepki olarak tanimlanmakta ve kisinin gereksinimleri ile
deneyimlerinin is ortami ile etkileserek is doyumunu ya da doyumsuzlugunu ortaya
cikarmaktadir. Bireyin ¢alisma hayati boyunca gordiigii, yasadigi, elde ettigi, seving ve
tizlintiiler gibi bilgi ve duygu birikimleri sonucu, islerine veya isletmelerine karsi

tutumlari olusmaktadir.

Isgdrenin isini degerlendirmesiyle is doyumu veya is doyumsuzlugu ortaya
cikmaktadir. Kisinin isini degerlendirmesi, c¢alisma ortaminin kendine uygun olup
olmadigi, beraber calistigi personelle iletisimi, yoneticilerle olan iliskileri, yaptigi
gorevin kendi bilgi ve becerilerine uygun olup olmadigi, aldigi {icretin tatminkar olup
olmadig gibi agilardan olabilir. Is doyumu, bireyin sahip oldugu isten ne bekledigi ile o
isten gercekte ne aldig1 arasindaki algilanan iliskinin ve bireyin isine ne kadar 6nem

veya deger yiiklediginin bir fonksiyonu olarak ele alinabilir.*®

Insanlarin  galisma istekleri hem maddi hem manevi ihtiyaglarindan
kaynaklanmaktadir. Bireylerin ¢aligtiklar1 ortamda sosyallesmesi, aidiyet duygusu

olugmasi, yaptig1 basarili islerden dolay:1 odiillendirilmesi gibi durumlarda kisi manevi

31Simon, Lam, “Quality Management and Job Satisfaction”, International Journal of Quality&Reliability
Management, 1995,vol.12, num.4, pp.72-78.

%2 Arzu Sengiil, Is Doyumu ve Tiiketici Tatmini Iliskisi Kamu ve Ozel Kesim Saglik Hizmetlerinde
Hekimlerin Is Doyumunun Hasta Tatminine Etkisi Uzerine Bir Arastirma, (Doktora Tezi), Celal Bayar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Manisa 2008, s.40.

$A.0.m., 5.40.
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olarak mutlu ve huzurlu olur. Bu durum kKisinin baskalarma faydali olma duygusu ve
kendine saygisim gelistirir. Is yerinde manevi hazza erismis bir ¢alisan isinde mutlu olur
ve gorevini istekle yapar. Tabii ki kisinin isinden memnun olmasi i¢in bunlar yeterli
degildir. Calisanin yaptig1 ise gore iicreti, terfisi ve basarilarina gore ddiillendirilmesi de

onu isinde doyuma ulastiracaktir.

2.2. Personel Memnuniyet Kavramimin Ortaya Cikisi ve Onemi

Is memnuniyeti kavrami 1. Diinya savasindan sonra arastirmalara konu olmaya
baslamistir. Arastirmalarda dikkat ¢eken noktalarin ise performans ve verimlilik oldugu
goriilmektedir. Calisan performansinin yiiksek oldugu orgiitlerde verimliligin ve orgiit

bagliliginin da yliksek oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin motivasyonu ile ilgili ilk ¢alismalar, kaynagini Taylor’un 1915
yilinda ortaya attig1 bilimsel ¢aligmalardan almaktadir. Taylor; isgorenlerin ekonomik
faktorlerle gilidiilendiklerini savunmustur. Ekonomik faktorler disinda insan
davraniglarinin  sosyal boyutunu inceleyen Hawthorne Arastirmalart ile yonetici
davraniglarinin ve is arkadaslariyla iyi iligkilerin de bireyleri etkiledigi ortaya
cikarilmigtir. Modern yaklasimda ise; iyi ve anlamli bir igin isgéreni motive ettigi

vurgulanmugtir.*

Bu konudaki ilk aragtirmalari baslatan Whyte 1956 yilindaki ilk arastirmasinda,
calistig1 orgiite fazla bagl bireylerin tanimini yaparak, orgiit i¢in olusabilecek yararlar
ve zararlari iizerine ¢aligmistir. Daha sonraki donemlerde, bir¢ok arastirmacinin yaptigi
caligmalar ile gelisen ve tiim sektorlerde uygulanabilen Calisan Memnuniyeti ve
Bagliligi Arastirmasi, kurum i¢inde verimliligin ve is performansinin arttirilmasinin
yontemlerini, orglitiin  oncelikli ¢ikarlari ve genel performansina etkilerine gore
belirlemeyi  hedefleyen bir arastirma yOntemi haline  getirilmistir. 3
Calisanlar zamanlarinin ¢ogunu is yerinde gegirmektedirler. Bu durum

personelin  orgiitten  beklentilerini  arttirmaktadir.  Calisanlarin  beklentilerini

karsilayabilmek i¢in dncelikle beklentilerin dogru tayin edilmesi gerekmektedir.

3 Ayber Aykag, Is Doyumunun Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi, (Yiiksek Lisans Tezi), Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara 2010, s.8.

* Dilek Karaca, Calisan Memnuniyeti ve Calisan Bagliligi Nedir?, Kaynak:
http://dilekkaraca.blogcu.com/calisan-memnuniyeti-ve-calisan-bagliligi-nedir/6, (Erisim Tarihi: 05 Ocak
2016.
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Calisanin orgiitteki isinden memnun olmasi ya da olmamasi birgok etkene
baglidir. Bu etkenlerin iyi tespit edilerek ¢alisanin yeteneklerinin, verimli ¢alismalarinin
odiillendirilmesi, orgiit i¢in dnemli bir ¢alisan oldugunu hissetmesi onun performansini

artiracaktir. Bu durum organizasyona yansiyacak ve verimlilik diizeyi artacaktir.

2.3. Memnuniyet Teorileri

2.3.1. Kapsam Teorileri

2.3.1. 1. Abraham Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimm

Insanlarin yasamlar1 boyunca yerine getirmek istedikleri arzu ve ihtiyaglari
vardir. Ancak her insanda dogustan gelen yeme i¢me, uyuma, barinma, 1sinma vb.
ihtiyaglar mevcuttur. Her insanin ihtiyaclar1 farkli farkli olabilir. Bu ihtiyaglar

karsilanma durumlarina gore insan davraniglarina etki ederler.

A. H. Maslow’ a gore biitlin insan iligkileri asagidan yukariya dogru besli bir

kademe i¢inde incelenebilir. S6z konusu kademeler su sekildedir;

Fizyolojik ihtiyaclar (yeme, igme, barinma, hayat1 devam ettirme)
Giivenlik ihtiyaci (hastalik, yaslilik v.b. hallerde gelecegi garantiye alma)
Sosyal ihtiyag¢lar (kendi kendini anlama, sefkat)

Kendini gosterme ihtiyaci (prestij, basari, saygi gorme)

Kendini tamamlama ihtiyaci (kisisel tatmin, kisisel basarl).36

Sekil 1. Thtiyaglar hiyerarsisi

Kendini
Tamamlama
Ihtiyaci

/ Kendini Gosterme Ihtiyaci \
/ Sosyal Ihtiyaglar \

/ Giivenlik Thtiyaci \

4

/ - Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Istanbul 2014, 5.735.

*®Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayncilik, Istanbul 2010, s.504.
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Maslow’a gore birey, bir kategorideki ihtiyaglari tam olarak gideremeden bir st
diizeydeki ihtiyag¢ kategorisine, dolayisiyla kisilik gelisme diizeyine gecemez. Ihtiyaglar
hiyerarsisi yaklasiminin ilk varsayimina gore; “birey ihtiyaclarini gidermek i¢in degisik
yonlerde belirli davranislar gosterir. Dolayisiyla ihtiyacglar, insan davranisini belirleyen

onemli bir faktordiir.””

" ikinci varsayima gore ise, “birey belirli bir siralanma gdsteren
ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, st
kademelerdeki ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk etmez.*® insanlar ihtiyaclar karsilandig
oranda mutlu olurlar. Bu nedenle temel ihtiyaglar ve ikincil ihtiyaglar ne kadar
karsilanirsa insanlarin yasam kalitesi bir o kadar yiikselir. Tatmin edilen ihtiyaglar
mutlu ve saglikli bireyleri; ailelerine, ¢alistiklar1 orgiite kisacasi topluma faydali hale

getirmektedir.

2.3.1.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
Orgiitlerde bazi faktorler is doyumunu arttirirken bazilar1 da doyumsuzluga

neden olmaktadir. Herzberg bu faktorleri su sekilde agiklamustir.

Herzberg, isin kendisi ile ilgili olan ve ¢alisanlar1 tatmin eden faktorleri “motive
edici faktorler”, isin caligma kosullari ile ilgili olan faktorleri de “hijyen faktorler”

olarak tanlmlamls‘ur.?’9

Yapilan aragtirmalar bireyleri motive eden faktdrlerin neler oldugu sorusuna
cevap aramistir. Bu konuda yoneticilere yol gosterecek ¢esitli kuramlar gelistirilmistir.
Bu kuramlarda amag: Isgdrenleri ¢alismaya tesvik edici etkenleri belirlemek ve
motivasyonu silirdiirebilmektir. Fakat motivasyon kiilfetli bir konu olmasi sebebiyle, onu

detayli olarak acgiklayici bir teori yoktur.40

Motive edici faktorler; ¢alisanin basarisinin takdir edilmesi, yetki ve sorumluluk
sahibi olmasi, gorevinde ylikselme imkéninin olmasi vb. seklindedir. Bu faktorlerin
gerceklesmesi durumunda isgorendeki, calisma istek ve arzusu artmaktadir. Bu
faktorlerin olmamasi durumunda ise istek ve arzu olmayacaktir. Birey isinden haz

duymamaya baglayacaktir. Hijyen faktorler; oOrgiitiin politikasi, yonetimi, calisma

¥"Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Beta Yayimcilik, Istanbul 2014, 5.734.

%¥A.g.e., 5.734.

¥Giilise Gokge vd., Herzberg'in Cift Faktor Kurami ve Alt Gelir Gruplarinda Bir Uygulama: Meram Tip
Fakiiltesi Ornegi, Selguk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik
Aragtirmalar Dergisi, 2010, s.20, 5.237.

A.g.m., 5.236.
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kosullart {icret politikasi, ast-list iligkileri vb. etkenlerdir. Bu faktorlerin varligi da
motive edici faktorler gibi bireyleri calismaya tesvik edecektir. Bu faktorlerin olmamasi

durumunda ise ¢alisan1 motive edici etken olmayacaktir.

Sekil 2. Hijyen-motivasyon teorisi

HiJYEN FAKTORLER

!

Ucret
Is Giivenligi, Calisma Kosullar1
Denetimin Diizeyi ve Niteligi
Sirket Politikas1 ve Yonetimi
Kisileralam Migkiler

TATMINSIZLIK

\ 4
MOTIVASYON ve IS TATMINI

A

TATMIN EDICI

I

Basar1 Duygusu
Tanimma
Sorumluluk
Isin Kendisi
Kisisel Gelisim ve Yiikselme

MOTIVE EDICI FAKTORLER

Kaynak: Herzberg’in Hijyen-Motivasyon Teorileri, www.canaktan.org/yonetim/insan-
yonetim/motivasyon-teorileri.htm, (Erisim Tarihi: 14.03.2016)

Hijyen faktorlerin varligi motivasyon igin gerekli fakat tek basma yeterli
degildir. Herzberg bunlarin doyumsuzlugu minimize ettigini soyler. “Bireylerin
motivasyonu hem hijyen faktorlerin hem de motive edici faktorlerin mevcut olmasina

baglidir."

41G6k<;e, a.g.m., s.236.
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2.3.1.3. D.McClelland’in Basarma ihtiyac1 Teorisi
Orgiit calisanlarinin ihtiyaclar1 karsilandigi zaman hem isgdrenin hem de
orglitiin basaris1 artacaktir. McClelland’a gore kisi li¢ grup ihtiyacin etkisi altinda

davranig gosterir. Bunlar:
Iliski kurma ihtiyaci

“fliski kurma ihtiyac1 baskalar: ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyac1 kuvvetli olan kisi, kisileraras iliskiler kurma

ve gelistirmeye 6nem verecektir.”*?

Gii¢ kazanma ihtiyact

“Gli¢ kazanma ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise, gii¢ ve otorite kaynaklarin1 genisletme,

baskalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma davraniglarini gés‘[erecek‘[ir.”43

Basarma ihtiyaci

“Basar1 gosterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine ulasilmasi gii¢ ve ¢alisma
gerektiren, anlamli amagclar segecek, bunlar gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve

bilgiyi elde edecek ve bunlari kullanacak davramis1 gosterecektir.”**

McCleland; bireylerin temel ihtiyaclarindan ziyade, bu ihtiyaclardan sonra gelen
i¢ ihtiyact incelemistir. Kisiler yaradiliglari geregi diger bireylerle iletisim kurma
ihtiyacindadirlar. Cevresi ile sosyal iliskiler i¢erisinde olma, arkadaslik kurma ve sevgi
gorme ve gosterme gibi iligkilere ihtiya¢ duyarlar. Sosyal olmanin yani sira insanlar
giiclii olmay1 da isterler. Ailede, is ortaminda, kisacasi yasadigi cevrede maddi ve
manevi olarak gii¢ kazanmak isteyebilir. Insanlarin bir diger ihtiyaglar1 ise basarma
istekleridir. Basarma istegi, kisiyi hazza ulastiran bir ihtiyagtir. Yaptigi isleri basariya

tasimay1 arzu eden kisiler, isinden haz duyar ve mutlu olurlar.

2.3.1.4. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

ERG Yaklasimi A.H.Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini daha farkli sekilde
yorumlamistir. Alderfer kuramini daha ¢ok orgiitlerdeki galisanlarin ihtiyaglarina gore
uyarlamigtir. ERG teorisinde ii¢ grup ihtiyagtan soz edilmistir. Bunlar; Var olma

(existence) ihtiyaci: Bireylerin varligini devam ettirmesini saglayan fizyolojik ve

42Kogel, a.g.e., s.739.
®A.g.e.,5.739.
“A.g.e.,s.739.
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giivenlik ihtiyaglarmi kapsamaktadir. Tliskisel (relatedness) ihtiyaclar: Diger
bireylerle iletisimde olma, sevgi, ait olma gibi gereksinimleri icerir. Gelisme veya
biiyiitme (growth) ihtiya¢lar: Kendini gergeklestirme ihtiyacin1 kapsamakta olup,

basar1 ve sorumluluk niteligini iceren sayginlik kazanma ihtiyacini da i¢ine almaktadir.

ERG teorisinde ihtiyaglar daha basitlestirilerek siralama  yapilmustir.
Yorumlanmas1 Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi gibi olup, ilk olarak alt kademedeki
ihtiyaglar, daha sonra ise iist diizey ihtiyaglar tatmin edilmelidir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinden farkli olarak, ihtiyaclar somut olmalarina gore siralanmuistir. # «Bjr
ihtiyag ne kadar az doyurulursa, o ihtiyag o kadar fazla olacaktir. Ayrica, st
basamaklardaki ihtiyaglarin az doyurulmasi, alt basamakta yer alan ihtiyaglarin

. . . . . . 46
giderilmesine yonelik motivasyonu artiracaktir.”

Sekil 3. ERG teorisi

Daha Yiiksek icsel
Gereksinimler — Motivasyon
Kendini .

. Gelistirme
/\ Gerceklestirme /\
Oz-Sayg
Sevgi ve Aitlik iligki Kurma
Giivenlik
Fizyolojik Varolus
Temel Dissal
Gereksinimler Motivasyon

Kaynak: Johns G. ve Saks A. M. (2001), Organizational Behaviour, Pearson Education Canada Inc.
Toronto, 5. Edition, s.138.

Kapsam teorileri insanlarin ihtiyaglarini ve insanlari nelerin motive ettigini
aciklamistir. Calisanlarin motive olmasi, onlarin doyumunun artmast ile dogru
orantilidir. “Bu kuramlar kisinin i¢inde bulunan ve onu davranisa yonlendiren faktorleri

anlamaya agirlik vermektedir.”*’

* Tayfun Topaloglu Yazilar, Kaynak: www.e-motivasyon.net/alderferin-e-r-g-kurami-existence-

relatedness-gro., (Erisim Tarihi: 16.03.2016).

“®Eren, a.g.e., $5.510-511.

*"Ozer, Topaloglu, Motivasyonda Kapsam Kuramlari, Kaynak:
www.tayfuntopaloglu.com/.../tayfun_topaloglu_motivasyonda_kapsam, (Erisim Tarihi: 16.03.2016).
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2.4. Siire¢ Teorileri

2.4.1. Davramis Sartlandirma Teorisi

Bu teoride 6nemli olan bireyin davraniglarinin sonucudur. Bu sonuglara gore
birey davranigindan ya vazgececektir ya da davranisi devam ettirecektir. Davraniginin

sonucunda gorecek oldugu tepkiye gore tutumu degisecektir.

Sonugsal sartlandirma, klasik sartlandirma ve sonugsal sartlandirma gibi iki
kavramdan olusmaktadir. “Klasik sartlandirmada davranislar belirli uyarilar tarafindan

harekete gegirilmektedir.”*®

Sekil 4. Klasik sartlanma

UYARI ORGANIZMA

DAVRANIS

A 4

\ 4

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Istanbul 2014, s.740.

Sonugsal sartlandirma ise ana fikir, davraniglarin karsilastig1 sonuglar tarafindan

sartlandirildig varsayimmidir.

Sekil 5. Sonugsal sartlandirma

Odiil

]
_|-> Ceza

Organizma L > Davranis | » Karsilasilan Sonuc

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Istanbul 2014, s.741.

Eger kisi davraniglari; birey tarafindan “haz verici, memnun edici”
olarak nitelendirilen sonuglarla karsilagirsa, muhtemelen o kisi aym
davranig1 tekrar gosterecektir. Yok, eger karsilastigi sonuclar, kisi
tarafindan “ac1 verici, hoslanilmayan, {ziicii” olarak niteleyen
sonuglar ise, muhtemelen o kisi aym davranmis1 tekrar
géstermeyecektir.49

48Kog:el, a.g.e., s.740.
®A.g.e., s.741.
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Odiil ve ceza sartlandirma teorisinin énemli iki kavramidir. Odiiller calisanlara
oOrgiit tarafindan verilen maddi ve manevi unsurlardir. Maddi 6diiller maas veya iicret
artislar1 seklinde olmaktadir. Manevi Odiiller ise Oviilme, takdir edilme vb. sekilde
olabilmektedir. Ceza ise calisanin manevi olarak uyarilmasi, elestirilmesi, odiil

verilmemesi seklindedir.

“Orgiitsel davranis degistirme konusunda yapilan c¢alismalar, cezalandirmanin

davranislar degistirmede diillendirme kadar etkili olmadigmi gostermistir.”*

2.4.2. Bekleyis Teorileri
Victor Vroom’un bekleyis teorisi ve Lawler — Porter Modeli olarak iki teoriden

olusmaktadir.

1. Vroom’un bekleyis teorisi: Bu teoride Vroom’un iizerinde durdugu nokta
bireyin belli bir performans gostererek calismasit ve bu calismasinin karsiligi olarak
bekleyis igerisinde olmasidir. Teoride bireyin g¢abasi iki unsuru 6ne g¢ikarmaktadir.

“Valens: Kisinin 6diilii arzu etme derecesidir. Bekleyis: Odiillendirilme olasiligidir.”*

Bu teoride ii¢ ana kavram bulunmaktadir. Bunlar valens, bekleyis ve aragsallik

kavramlaridir. “Valens, bir kisinin belli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiili

52 fnsanlarin 6diile verdikleri deger ihtiyaglarma gore

arzulama derecesini belirtir.
degismektedir. Bazi insanlar i¢in bir 6diil son derece dnem arz ederken, bazilar1 i¢in bir

anlam ifade etmemektedir.

Bekleyis kavrami ise: “Kisinin algiladigi bir olasiligi ifade eder. Bu olasilik

belirli bir gayretin belirli bir 6diille ddiillendirilecegi hakkindadir.”*®

Birey bir iste caba
harcayarak sonunda odiile ulasacagini diisiiniiyor ise daha fazla ¢aba harcar. Fakat bu
durumun tersini diisiinliyorsa herhangi bir ¢aba sarf etmeyeceklerdir.

Aragsallik kavrami: “Kisi belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans

gosterebilir. Bu performans da belirli bir sekilde odiillendirilebilir.”>*

%A. Riza Erdem, “Siire¢ Kuramlarimn Egitim Yonetimine Katkilar”, Pamukkale Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 1998, s.4, 5.54.

51Kogel, a.g.e., s.744.

%2A.g.e., 5.744.

SA.g.e., 8.744.

YA.g.e., 5.745.
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Vroom’un modelinde, birey i¢in ne tiir ve nasil bir ddiiliin 6nemsendigine dikkat
edilmelidir. Ayn1 zamanda Orgiit i¢inde nasil bir performansin hedeflendigi belirlenerek,

performans ve 0diil arasindaki bagintiya dikkat etmek gereklidir.

Sekil 6. Vroom motivasyon modeli

y_ EﬁA
BIRINCI IKINCT ;
SONUC | | PERFORMANS | | o oo o DUZEYDE | TOAR\A/I;\N
SONUC SONUC
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Istanbul 2014, s.745.

2. Lawler — Porter Modeli: Lawler — Porter Modeli, Vroom modelinden farkli
olarak kisinin yaptig1 isle ilgili ne kadar bilgi ve yetenege sahip oldugu ve algiladig:
roldiir. Insanlar islerinde ne kadar gayretli olurlarsa olsunlar yaptiklari isle ilgili bilgileri

ve yetenekleri yoksa performanslari ¢okta yliksek olmayacaktir.

Sekil 7. LAWLER - PORTER motivasyon modeli

BILGI ve YETENEK ALGILAN ESIT ODUL

A 4

VALENS \1
ICSEL ODUL

> GAYRET » PERFORMANS >¢( TATMIN

OLMA
’_T DISSAL ODUL

BEKLEYIS
A

ALGILANAN ROL

Kaynak:Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Istanbul 2014, 5.746.

Lawler-Porter modeline gore, sadece gayret gostermek performans icin tek
basina yeterli degildir. Calisanin bilgi, beceri ve yeteneklerinin yani sira kendisi i¢in

bictigi rol de 6nemlidir. Birey ne kadar gayret ederse etsin bu isi basarabilecek bilgi ve
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yetenege sahip degilse performansi yeterli olmayacaktir. Ayni sekilde kisini kendisi i¢in
algiladigr ya da oOrgiitiin ¢alisan1 i¢in uygun gordiigii rol de performans konusunda
etkilidir. “Gayret, bilgi ve yetenck ve algilanan rol degiskenlerine gore, gosterilen
performans belirli bir o6dille odiillendirilecektir. Burada oOnemli olan esit 0Odiil

degiskenidir.”*®

2.4.3. Esitlik Teorisi
“Esas itibariyle J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is
basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik (veya

esitsizliklere) baghdlr.”56

Orgiit ¢aligan1 ayni ortamda, aym sartlar altinda calistigi diger isgdrenlerle
kendini mukayese eder. Kendi gayretini, ¢cabasini ve aldig1 sonucu kendisi ile aym
sartlarda calisan bireylerle karsilastirir. Sonug¢ esitlik veya esitsizliktir. “Bir
karsilagtirma sonucu bir esitsizlik algilayan kisi bu esitsizligi giderici bir sekilde

5957

davranacaktir.””" Calisanin esitsizlige karsi tepkisi devamsizlik, isten ayrilma, daha

fazla iicret vb. seklinde olabilmektedir.

“Esitlik teorisinin agirlik noktasi esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi

gerektigi iizerindedir.”*®

2.4.4. Amacg Teorisi
Edwin Locke tarafindan gelistirilmis bu teoriye gore kisilerin belirledikleri
amaclar1 onlarin motivasyonlarini da belirleyecektir.

“Teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik

derecesidir. Yiiksek amag yiiksek motivasyonun bir gostergesi sayilmaktadir.”

Locke amag teorisinde; isgorenlerden zor ve yiiksek amaglart olanlarm, kolay
ulasilacak amaclar1 olanlara gore daha yiiksek performans ve motivasyona sahip
olacagin1 savunmustur. Hedefleri belirli olan ¢alisan, kendine hedef koymayan ¢alisana

gore daha basarilidir ve performansi daha yiiksektir. Hedeflerin agik olmasi, giicliigii ve

5‘E’Kogel, a.g.e., s.750.

% Mehmet Kaplan, Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarmmin Isgiren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, (Yiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitilisli, Ankara 2007, s.48.

YA.g.e., 5.749.

A.0.e., 5.749.

A.g.e., .747.
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kabulii gibi degiskenler de kisinin performansinda etkili olmaktadir. Locke’ a gore
hedef agik oldugunda ulasilma sansi artmakta, ulasilmasi zor hedefler benimsenmesi
durumunda performansi artirmakta, bireyler hedeflerini benimsedikleri o6l¢iide

motivasyonlari yl'ikselmektedir.60

Amag teorisinde oOrgiitiin ¢alisan i¢in belirledigi amaglar ile isgérenin kendisine

belirledigi amaglarin ortiismesi hem motivasyonu hem de performansi artiracaktir.

BJif K. Onzel, Yazili Basin Isletmelerinin Icsel Pazarlama Siirecinde Calisan Memnuniyeti, (Doktora
Tezi), Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir 2012, 5.32.
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UCUNCU BOLUM
3. IS MEMNUNIYETINE ETKi EDEN FAKTORLER

3.1. Bireye Yonelik Faktorler

3.1.1. Cinsiyet

Is memnuniyetini bireye yonelik faktdrler agisindan etkileyen etkenlerden biri
cinsiyettir. Isgorenlerin cinsiyetleri, yaptiklari ise kars1 davramslarmin belirlenmesinde
farkliliklar gosterebilir. Ciinkii bayan ve erkeklerin olaylara bakis acilar1 birbirinden
farklidir. Bu nedenle de olaylar1 degerlendirirken farkli beklentiler igerisinde olabilirler.
Bu durum cinsiyet farkliliinin dogurdugu bir sonug¢ olarak goriilebilir. Erkekler
agirlikli - olarak olaylarin  sonuglar1 ile ilgilenirken bayanlar, siireg ile

ilgilenmektedirler.®

Is memnuniyeti ile cinsiyet arasinda bir iliski olup olmadigini inceleyen
arastirmacilar, birbirinden farkli bulgulara ulasmislardir. Is memnuniyetinin kadinlarda
daha fazla oldugunu vurgulayanlar, erkeklerin aile ekonomisinde sorumlulugunun daha
fazla oldugunu, bu sebeple de kadin galisanlarin memnuniyet diizeylerinin daha ¢ok
oldugunu savunmaktadirlar. Diger bir goriis ise kadinlarin es ve annelik gorevlerinin
olmasindan dolayi, islerinde ¢ok fazla beklenti igerisine girmediklerini bu nedenle de is
memnuniyetinin daha yiiksek oldugudur. Kadinlarin is hayatinda olus sebepleri de
memnuniyet diizeylerini etkilemektedir. Calisip aile ekonomisine katki saglamak
zorunda olan kadinlarin memnuniyet diizeylerinin yiiksek oldugu, kariyer yapmak i¢in

calisan kadinlarin ise memnuniyet diizeylerinin diigiik oldugu goriilmektedir.

Giliniimiiz kosullarinda kadina yiiklenen gorevin erkeklere oranla daha fazla
olmast kadinin is memnuniyetini azaltabilmektedir. Kadinlarin islerinden memnun
olmalar1 ya da olmamalar1 ev ve aileleri ile ilgili sorumluluklarinin olusu kadin
acisindan catigsmalara neden olabilmektedir. Erkek calisanlar bu anlamda kadinlara gore

daha sanshdirlar.

Centres ve Bugental’m yaptiklar1 arastirmada, kadin c¢alisanlarin s
memnuniyetinin erkeklerden daha fazla oldugunu bulmustur. Bunun sebebini ise kadin

calisanlarin sosyal faaliyetleri erkeklerden daha fazla 6nemsemesi ile alakali oldugunu

61 Hasan Bayram, Calisanlarda Is Joyumu (Perfiizyonistler Ornegi), (Yiiksek Lisans Tezi), Beykent
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, [stanbul 2014, s.19.
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vurgulamistir. Erkek calisanlarin ise is yasaminda daha aktif olmasi, Oniine ¢ikan

firsatlar1 daha iyi degerlendirmesi, i memnuniyetinin artmasina sebep olmaktadir.®

3.1.2. Yas
Insanlarin yaslari, onlarin davranis ve tutumlari, verdikleri kararlarinda énemli
bir rol oynamaktadir. Bu nedenle isgdrenin isi ile ilgili diisiincelerinde, davraniglarinda

yasin etkisi goriilmektedir.

“Herzberg, is doyumu ve yas iliskisinin U seklinde oldugunu ifade etmektedir.
Geng yasta doyum yliksektir, sonra orta yaslarda en diisiik diizeye iner, daha sonra ise

yasla birlikte artmaktadir.”®

Yapilan arastirmalarda ¢alisanin is memnuniyeti ile yas degeri arasinda pozitif
yonli bir iligki oldugu ortaya konulmustur. Yasli isgbrenlerin, geng isgorenlere oranla is

memnuniyetlerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir.®*

Yasin artmasina bagli olarak i memnuniyeti artmaktadir. Yasin ilerlemesi ile
insanlarin genglere nazaran daha farkli beklentileri olmaktadir. Hayata ve ise bakislari,
isten beklentileri farklilagsmaktadir. Bu nedenledir ki memnuniyete erismeleri daha

yiiksek olmaktadir.

Is memnuniyetinin yasa bagh olarak artmasi ilk olarak &diil, iicret, gorevde
yiikselme vb. imkanlarm artmas: ile olmaktadir. ikinci olarak calisanlarin Srgiitten
beklentilerini makul bir seviyede tutarak islerine uyum saglamalari, onlar ilerleyen

yaslarda daha mutlu daha memnun calisanlar yapacak‘ur.65

3.1.3. Medeni Durum
Evli isgorenlerin bekar is gorenlere oranla hayata bakis agilar1 ve yasantilari
daha diizenli oldugundan bu durum islerine de yansimaktadir. Dolayis1 ile evli

calisanlarin memnuniyet diizeyleri de {ist seviyelerde olmaktadir.

*Nur Yildiz Cirak, Yetenek Yonetimi Bilesenlerinin Calisan Memnuniyetine Etkisi Uzerine Finans
Sektériinde Bir Uygulama, (Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul 2014, s. 46.

**Ebru Durukan, s Doyumu ve Performans Algisi: Ankara Trafik Denetleme Sube Miidiirhigii Calisanlari
Ornegi, (Yiiksek Lisans Tezi), Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii, Ankara 2013, s. 24.

4N Y1ld1z Cirak, a.g.m., s.46.

Ebru Durukan, Is Doyumu ve Performans Algisi: Ankara Trafik Denetleme Sube Miidiirliigii Calisanlar
Ornegi, (Yiiksek Lisans Tezi), Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii, Ankara 2013, s.24.
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“Kigilerin, evli veya bekar olmalari, is digindaki yasamlarinda farkli alan ve
diizeylerde sorumluluk {iistlenme agisindan is doyumunu etkileyebilecek bir faktor
olarak ele almmaktadir.”®® Evli iggorenlerin hayatlarinin bekérlara nazaran daha diizenli
olmasindan dolay1 is memnuniyetleri, bekar c¢alisanlara oranla daha yiiksek diizeyde
olabilmekte iken, bir baska agidan bakildiginda evli calisanlarin ev, aile, ¢cocuk vb.
yiikiimliiliiklerinin onlarin islerine yansiyarak Orgiitte siirtiisme yasamalarina ve

dolayisiyla is memnuniyetlerini olumsuz etkilemelerine sebep olabilmektedir.®’

3.1.4. Egitim Diizeyi
“Egitim diizeyi, c¢alisanlarin toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim
kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde yararlandigini ifade eden bir

degiskendir.”68

Egitim diizeyi ile i3 memnuniyeti arasindaki iligkiyi arastiran g¢aligmalar
incelendiginde egitim diizeyleri yiiksek c¢alisanlarin is memnuniyetlerinin daha diisiik
oldugu goriilmiistiir. Cilinkii egitim seviyesi arttikca insanlarin beklentileri de
artmaktadir. Bu durum performansi yiikseltmesi agisindan olumlu iken memnuniyeti

diisiirme agisindan olumsuz goriilebilir.

Egitim seviyesi, insanlarin bilgi ve becerisinin yaninda diinyaya bakis agilarini
ve algilarmi degistirmektedir. Yapilan bazi arastirmalar egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin egitim diizeyi daha diisiik calisanlara oranla is tatminlerinin daha yiiksek
oldugunu gdstermistir. Fakat bazi1 durumlarda egitim seviyesi yiikselirken tatminsizligin

de ytikseldigi gérﬁlmﬁstﬁr.sg

Burris’e gore; 6grenim diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden ¢ok yiiksekse bu
durum is tatminsizligi olusturmakta; 6grenim seviyesinin igin gerektirdiginden orta
derecede yiiksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu

gériilmektedir.70

% Ayber Aykag, Is Doyumunun Orgiitsel Baghlik Uzerinde Etkisi, (Yiksek Lisans Tezi) Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara 2010, s.23.

' Dilek Akbas, Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu, (Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul 2015, s.40.

®Medine Erken, Calisan Memnuniyeti Uzerine Saglk Sektoriinde Bir Arastirma, (Yiiksek Lisans Tezi),
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 2013, 5.40.

®Medine Erken, Calisan Memnuniyeti Uzerine Saghk Sektoriinde Bir Aragtirma, (Yiksek Lisans Tezi),
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 2013, s.41.

OA.g.m., s.41.
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3.1.5. Statii

Statii toplum i¢inde insanlarin durumlarini, saygimnliklarini ifade ederken,
calisilan oOrgiitte; isgorenin ¢alistigt kurumdaki hiyerarsi igerisindeki yeri, yetki ve
sorumluluklart ile kadro durumunu gostermektedir. Calisanlarin statiileri i memnuniyet

diizeylerini oldukga fazla etkilemektedir.

Orgiitte c¢alisanlarin statiileri, isgorenin is cevresi ve kendi cevresindeki
arkadaslar1 arasinda ona itibar kazandirdigindan dolayi, bireylerin statiileri arttikca, is

memnuniyetlerinin de arttigi sdylenebilir.”*

Calisanlarin  oOrgiitteki mesleki seviyeleri arttikca, memnuniyet diizeyleri de
artmaktadir. Orgiitteki performansinmn karsiligini; saygi gorme, gorevde yiikselme

seklinde goren calisan isinde daha istekli, daha gayretli ve daha basarili olacaktir.

Kisginin orgiit hiyerarsisi i¢indeki yerini, mesleginin sagladig: prestiji ifade eden
statii, is ve is dis1 yasam alanmi iizerinde etkili olan 6nemli bir unsurdur. Yapilan
arastirmalarda is tatmini ile statii arasinda giiclii bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmustir.
Yoneticiler arasinda yapilan arastirmalarin sonucu, iist yonetim kademesinde bulunan

kisilerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

3.1.6. Hizmet Siiresi
Isgorenlerde hizmet siiresi arttikca kisinin isi ile ilgili deneyimleri de
artmaktadir. Bu durum calisanin ihtiyaclarinin karsilanma oranini artirmaktadir.

Ihtiyaclar1 karsilanan bireylerin ise doyumlari iist diizeylere ulasacaktir.

Bir orgiitte ¢alisma siiresinin uzunlugu yas ile ve is deneyimi ile yakindan
ilgilidir. Calisanlarin yaslar ilerledikge ayni orgiitte uzun siire ¢alismalarindan dolay1
orgiit ile daha fazla biitiinlesmis olur. Bu biitiinlesme ise i memnuniyetlerini artirir.
Isgorenlerin orgiit iklimine uyum saglamasi, ¢alisma kosullarina alismasi, deneyimleri

ve biitiin bunlar sonucunda olugan beklentileri arasinda bir uyum olustugu gortilebilir.

(Calisma yasamina yeni baglayan veya hizmet siireleri daha kisa olan c¢alisanlar,

daha uzun siireli ¢alisanlara oranla memnuniyet diizeyleri daha azdir. Ciinkii ise yeni

™ Levent Sahin vd., Calisan Memnuniyetinin Saglanmasinda Temel Dinamikler: Dissal Faktérlerin
Calisanlarin Memnuniyet Algilart Uzerindeki Etkilerine Yonelik Bir Alan Arastirmasi, 1s Giig Endiistri
[liskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, Istanbul 2015, s. 35.

?M.Merve Ozaydin. Omer Ozdemir, “Cahisanlarin Bireysel Ozelliklerinin is Tatmini Uzerindeki Etkileri:
Bir Kamu Bankasi Ornegi”, Tsletme Aragtirmalar1 Dergisi, 2014, c.1, s.6, 5.255.
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baslayanlarin orgiitten beklentileri daha yiiksektir. Ayn1 orgiitte hizmet siiresi fazla
olup, gorevinde ylikselememis calisanlarin memnuniyet diizeyleri ya degismemekte ya

da diismektedir.”®

3.2. Orgiite Yonelik Faktorler
3.2.1. Ucret
Ucret isgdrenin yapmis oldugu is karsiliginda calistig 6rgiit tarafindan kendisine

Odenen bedeldir. Yani ¢alisanin emeginin Karsiligidir.

Maslow’un teorisinde birinci kademedeki temel fizyolojik ihtiyaclar {icret ile
karsilanmaktadir. Ayrica c¢alisanlar, ticreti gilivenlik ve statii sembolii olarak da

gormekte; bu durum ise kiside basarili olma duygusunu dogurmaktadir.™

“Isveren ile isgoren arasinda hukuki agidan 6nemli bir yer isgal eden iicret,
isletme agisindan maliyetleri etkileyen unsurlardan biri olarak goriilmektedir. isletme
acisindan iicret, maliyetleri artiran bir unsur olarak goriilmekte ise de, iicret artiglarinin

verimliligi arttirdig1 da bir gercektir.””

Ucret faktorii ¢alisanlarin is memnuniyetleri agisindan son derece etkilidir. Bu
nedenle ¢alisanlar orgiitten licretlendirmelerinin adil olmasini beklerler. Tatminkar ticret
almayan isgoéren de is memnuniyeti goriilmez. Ciinkii kendi ve ailesinin ihtiyaglarini

karsilayamayan insan isinde de verimli olamaz.

Caliganlar orgiitte emek harcayarak yaptiklari isler karsiliginda beklenti iginde
olurlar. Beklentileri karsilanmayan iggérenler mutsuz olacak, orgiitte verimi diisecek ve
siirtismeler baglayacaktir. Bu durum is memnuniyetsizligine yol agacaktir. Ciinkii
calisanlar her zaman emeginin karsiligini1 almak isterler. Calisan gelirini ¢evresindeki
bazi1 etkenlere gore degerlendirir ve aldig {icret ona az ya da ¢ok gelebilir. Eger ¢alisan
aldig1 iicretin kendi ile aynmi sartlarla calisanlarla kiyasladiginda veya toplumun
ekonomik standartlariyla karsilagtirildiginda yeterli goriiyorsa o zaman is memnuniyet

diizeyi ytliksek olacaktir.”

73Ay§en T. Eginli, “Calisanlarda is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinin Is Doyumuna Yénelik
Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2009, ¢.23, s. 3, s. 41.

7402ayd1n, Ozdemir, a.g.m., .1, 5.6, s. 256.

"Koksal, a.g.e., 5.202.

"®Hasan Bayram, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisanlarda Is Doyumu (Perfiizyonistler
Ornegi), (Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 2014, 5.28.
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3.2.2. Is Giivencesi
Giiven kavrami; insanlarin kendisine, baskalarina ya da herhangi bir seye karsi
duyduklar1 baglanma hissi veya itimattir. Giivence ise alinan sorumluluga karsi

taraflarin ortaya koydugu s6z veya teminattir.

Isgorenlerin en fazla tedirgin olduklar1 konu isten ¢ikarilma ve giivensiz is
ortaminda, ya da ¢alisma kosullarinda olmaktir. Isgérenler fiziksel olarak giivenli bir
ortamda caligmak istedikleri kadar sosyal olarak da giivenli bir orgiitte ¢alismak isterler.
Calisanin igini kaybetme, istismar edilme gibi konularda tedirginlik yasamasi onu
mutsuzluga yoneltecektir. Dolayisiyla kendini mutlu ve gilivence altinda hissetmedigi
ortamda yiiksek performans sergileyemeyecektir. Calisanlarin orgiit icinde gorev
stireleri boyunca fiziksel giivenliginin saglanmasi, giivenli bir g¢alisma ortaminda

istihdam edilmeleri onlarin memnuniyet diizeylerini pozitif yonde etkileyecektir.”’

Bir orgiite calisanlarin ig garantisi olmasi yani igine son verilmeden uzun yillar
calisabilecegini bilmesi o ¢alisanin is memnuniyetini ylikseltecektir. Ayrica orglitte bir
arada ¢alismak zorunda kalan Kkisilerin birbirine glivenmesi, oOrgiitte islerin
yiriitiilebilmesi acisindan maliyeti diislirecektir. Kisacasi giivenin ve gilivencenin

saglandig1 6rgiitlerde mutlu ¢alisanlar ve yiiksek performans goriilecektir.”®

3.2.3. Calisma Kosullari
Calisma kosullar1 isgorenlerin memnuniyet diizeylerini dogrudan etkileyen
orgiitsel faktorlerdir. Orgiitiin calisanlarina sundugu imkénlara gore is memnuniyeti

artacak veya azalacaktir.

Isgdrenlerin is giivenliginin saglanip saglanamamasi, isine son verilmesi ile ilgili
endiselerinin giderilmesi, Orgiitiin sosyal imkanlarindan faydalanabilmesi, orgiit igi
kararlara katilabilmesi, yeteneklerini gosterebilmeleri i¢in firsatlar verilmesi c¢alisanin

kendine olan giivenini artirarak rahat hissetmesini saglayacaktir.”

Orgiitiin sadece sosyal imkanlarinin iyilestirilmesi ¢alisanin is memnuniyeti icin

yeterli olmayacaktir. Is ortaminin fiziksel sartlart da memnuniyet igin son derece olumlu

"Sahin vd.,a.g.m., ¢.17, 5.2, 5.32.
7802ayd1n, Ozdemir, a.g.m., .1, 5.6, 5.257.
"Elif K. Ozel, Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yazili Basin Isletmelerinin Icsel Pazarlama

Siirecinde Caligan Memnuniyeti, (Doktora Tezi), Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, {zmir 2012,
s. 37.
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etkiye sahiptir. Kosullarin uygun olmasi, isgdérenin amaclarina ulasmasinda ve
performansini artirmasinda pozitif bir etki saglarken memnuniyet diizeyini de olumlu
yonde etkileyecektir. Aksi halde ¢alisan stresli, gergin ve huzursuz bir ortamda mutsuz

ve memnuniyetsiz bir birey olarak ¢alismak zorunda kalacaktir.®

3.2.4. s Yiikii
Genel olarak calisanin performansina ve tepkilerine etki eden gesitli baskilar is
yiikii olarak adlandirilir. Hart ve Wickens’a gore is yiikii insan-makine sistemlerinde

insana diisen gorevlerin maliyetlerinin genel bir tanimidir.®*

“Fazla is yiikii birgok aktivitenin kisitli bir zaman igerisinde yapilmasi geregini
isaret etmekte; gerek nitelik, gerekse nicelik olarak fazla is yiikii gerekse az is yiikii, is

doyumsuzluguna, gerginlige, kendine giivenin eksilmesine neden olmaktadir.”®?

O halde diyebiliriz ki ¢alisanin kapasitesinin iistiinde is yiiki de, az is yiiki de
isgorende memnuniyetsizlik yapabilmektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin is yiki
analizlerinin iyi yapilarak, calisan ile is yiikii arasinda ki uyuma dikkat etmek

gerekmektedir.

3.2.5. Ast — Ust Iliskisi
“Ast-list iligkileri orgiitiin ve yoneticilerin personel iligkisini desteklemesi ve
katkida bulunmasi ¢aliganlarin is doyumunu artirmaktadir. Ayrica ¢aligsanlarin kararlara

katilmasi da is doyumunu arttirmaktadir.”®

Gecmis donemlerde yonetici calisanlara ne yapmasi gerektigini sdyleyen ve
onlarin denetimini Ustlenen kisi roliindeyken; giiniimiizde yoneticilik anlayisi artik
calisanlarin1 motive eden, onlara liderlik eden, kararlar1 birlikte alan, ¢alisanlarini karar
ve siireclere dahil eden, onlara yetki devreden, katilimc1 yonetim anlayisini benimseyen

cagdas liderlerin rol aldig1 sistemlere dénﬁsmﬁstﬁr.84

%Erken, a.g.m., s. 35.

81 Metin Dagdeviren. vd. “Calisanlarin Toplam Is Yiikii Seviyelerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Model
ve Uygulamas1” Gazi Universitesi Miihendislik ve Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, 2005, ¢.20, .20, 5.518.

82 Arzu Sengiil, Is Doyumu ve Tiiketici Tatmini Iliskisi Kamu ve Ozel Kesim Saghk Hizmetlerinde
Hekimlerin Is Doyumunun Hasta Tatminine Etkisi Uzerine Bir Arastirma, (Doktora Tezi), Celal Bayar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Manisa 2008, s.55.

8 Muharrem Yegin, Idari Personelin Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Dokuz Eyliil Universitesi Tip
Fakiiltesi”, (Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, izmir 2009, s.35.
#K.Ozel, a.g.m., .39.
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Son donemlerde yoneticiler, oOrgiit ¢alisanlarima karst modern bir yonetim
anlayis1 benimsemektedirler. Dolayisiyla yonetici ve ¢aligan iliskileri dinamik ve beseri
bir nitelik kazanmaktadir. Emir vermekten ziyade verilen emrin yerine getirilmesi igin
calisan1 harekete gegirmek ve yapacagi isi ona benimsetmek daha faydali olacaktir. Tabi
bu noktada énem arz eden, emrin verilig bi¢imi, astin o andaki psiko-sosyal durumu ve

{istiin tutumlaridir.®®

Orgiitte astlarin isini genellikle iistler planlamaktadirlar. Astlar isgdrenler olarak
isin yiriitiilmesi ile ilgili bilgi ve tecriibeye sahiptirler. Bu nedenle iistleri tarafindan siki
bir sekilde yonetilmekten hoslanmazlar. Daha ¢ok otokratik yonetim yerine katilimci
yonetim seklinden memnun olurlar ve bu sekilde islerini severek yaparlar. Astlarin
sorumluluk almalarima imkan tamiyan, fikirlerini 6zgiirce paylasabildikleri iistlerinin
olmasi onlarin Orgiitte daha mutlu ve daha basarili olmalarina neden olacaktir. Sonug

olarak ast-tist uyumu hem ¢alisanlarin hem de 6rgiitiin kazangli olmasini saglayacaktir.

3.2.6. Yiikselme Imkam (Kariyer)

Kariyer, calisanlarin Orgiitte amaglarina ulasmak {izere kendilerine koyduklari
hedefleri gerceklestirmesidir. Gerekli deneyim ve egitim sonucunda bireysel ve mesleki
acidan calisanin kendi bilgi ve yeteneklerinden en iist diizeyde faydalanmasi ile orgiit

icerisinde kariyer yapma imkan1 saglayabilmektedir.

Calisanlarin  ylikselme olanaklar1 i3 memnuniyetlerini olduk¢a fazla
etkilemektedir. “Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri artirmasinin yaninda,
isgoérenin sosyal statiistinii ylikseltmekte, toplum igindeki yerini olumlu yonde
degistirmektedir. Yiikselme arzusu olan kisiler, ilerleme imkani bulduklari isten {ist

diizeyde tatmin olmaktadirlar.”®

Orgiitte hangi pozisyonda ¢alisirsa ¢aligsin isgdrenin gorevinde yiikselme imkani
olmast onu basartya ve doyuma ulastiracaktir. Gorevde ylikselme calisana daha fazla
yiik ve sorumluluk getirmesinin yani sira, maddi acidan da bir getirisi olacagindan

isgdrenin memnuniyet diizeyini artirmaktadir.

®Yegin, a.g.m., 5.35.
85 7Zeki Imamoglu vd., Ucret, Kariver ve Yaraticilik ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler: Tekstil
Sektiriinde Bir Uygulama, Y 6netim ve Ekonomi Dergisi, Manisa 2004, ¢.11, s.1, s.170.
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Isgorenler orgiitteki performanslarinin karsilig: olarak bir iist goreve yiikselmek
isterler. Yaptiklan iste tecriibe edindikce, is monotonlasacak, yetki ve sorumluluklarini

yetersiz bulacaklardir.!” Bu durumda siirekli daha fazla yiikselme istegi olusacaktir.

Yaptig1 iste daha fazla s6z sahibi olmak, sayginlik kazanmak is memnuniyetini
artiracaktir. Istedigi terfiyi alamayan isgdren ise isinde mutlu olamayacaktir. Ciinkii
calisanlar yaptiklari isin karsilig1 olarak ticret, 6diil, terfi vb. seklinde takdir edilmek
isterler. Beklenilen takdir edilme ger¢eklesmedigi durumlarda is verimi diisecek ve

memnuniyetsizlik artacaktir.

3.2.7. Orgiitsel Odiiller

Orgiit calisanlarmin basarilarinin  édiillendirilmesi i3 memnuniyetini onemli
Olciide etkilemektedir. Clinkii i$ memnuniyeti, yapilan is sonucu elde edilecek maddi ve
manevi beklentilerle degisebilmektedir. “Odiiller, calisanda kendine deger verildigi ve
kendi c¢ikarlarinin Orgiitsel ¢ikarlarla bir tutuldugu bilincinin de yerlesmesini

saglayacagindan, giiven ve saygi gorme ihtiyaglarini da pekistirmektedir.”®

Calisanlarin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi is doyumunu olumlu
yonde etkilemektedir. Eger isyeri olusturacagi gergek¢i bir basart degerleme sistemi

sonucu basaril olanlar1 6diillendirirse 6diilii hak edenlerin is doyumu artacaktir.®

3.3. is Memnuniyetinin / Memnuniyetsizliginin Sonuclar

3.3.1. Bireysel Sonuglar

Islerinde memnuniyete ulasmis insanlarin moralleri yiiksek olur. Yaptiklari isi
severek, isteyerek ve sevkle yaparlar. Normal kapasitelerinin {izerinde bir performans
gosterirler. Diger calisanlarla isbirligi icerisinde ve disiplin igerisinde istekle calisirlar.
Orgiite olan bagliliklar1 artar ve buna bagh olarak ta personel devir hiz1 ve devamsizlik

azalirken Orgiitiin maliyetleri de diisiik olacaktir.

Ancak memnuniyete ulasamamis calisanlar icin durum farkli olacaktir. Islerin
siradan olmasi, ticretin ve Odiil sisteminin adaletsiz olmasi, terfi imkaninin olmamasi,

orglit kosullarinin yeterli olmamasi, 1§ yiikiinlin fazla olmasi, is glivencesinin olmamasi,

8702ayd1n, Ozdemir, a.g.m., s.257.

®Nuran, A. Asik, “Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler ile Sonuglarina
Hiskin Kavramsal Bir Degerlendirme” Tiirk Idare Dergisi, 2010, 5.467, s.42.

89Yegin, a.g.m., s.32.
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ast — iist iligkilerinin beklenen diizeyde olmamas1 gibi durumlarda isgéren memnuniyeti

olmayacaktir.*®

Isgoren yaptign isten sosyal, psikolojik ve ekonomik anlamda memnuniyet
duymalidir. Orgiit yoneticisi calisanlarmim bu duygularmni tatmin etmelidir. Ciinkii bu
duygularin tatmini sonucunda motivasyon ve oOrgiite olan baglilik artacaktir. Calisanin
orgiitii benimsemesi bircok sorunu da kendiliginden ¢ozecektir. Memnuniyeti artan
bireyler islerini severek yapacaklar1 icin is yavaslatma sorunu ortadan kalkacaktir.
Calisan gruplar arasinda isgbirligi saglanacaktir. En 6nemlisi yoneticilerle isgérenlerin
orgiitten beklentileri karsilanmis oldugundan taraflar arasinda uyum saglanmig

olacaktir. Orgiit i¢i ¢atismalar ortadan kalkacak, performans ve verimlilik artacaktir.

3.3.2. Orgiitsel Sonuglar

Isin hayatimizin bir parcasi haline geldigi giiniimiiz kosullarinda, kisinin is
memnuniyeti de oldukca Onemli bir konu haline gelmistir. Memnuniyet diizeyleri
yiiksek calisanlarin is ve is ortami ile uyumlar: da olumlu yonde olacaktir. Isgdren
orgiitle uyum igerisinde ise Orgiitiin amag¢ ve politikalarin1 benimser ve gelismesine
katkida bulunur. Bu durum orgiit i¢i dengeleri saglayacagindan verimlilik ve stireklilik
artacaktir.

“Bir i3 yerinde sartlarin bozuldugunu gdsteren en O6nemli kanitlardan biri is

91 Caligan is yerinde mutsuz ve huzursuz ise memnuniyet

doyumunun diisiik olmasidir.
diizeyi diisecektir. Bu memnuniyetsizlik orgiit icerisinde de kendini gosterirken
verimlilik azalacaktir. Calisan isini severek yapmayacak, is yavaslatmalar kendini
gosterecek, devamsizliklar olacak hatta 6rgiit igi siirtiismeler olacagindan igin veriminde
diismeler ortaya cikacaktir. Isinden memnun olmayan birey is diinyasindan c¢ok dis
diinyas1 ile ilgilenmeye baslayacak, dikkati dagilacak, devamsizliklar1 artacaktir.
Orgiitiin bu gibi durumlarda personel devir hiz1 artacak ve maliyetleri yiikselecektir.

Tatmin edilmeyen ihtiyaglar calisanda huzursuzluk olusturacagindan orgiit bu

durumdan ciddi anlamda etkilenecektir.

% jhsan Ustiin, Calisan Memnuniyetinin Performans Uzerine Etkilerinin Arastirimasi: Istanbul Avrupa
Yakasindaki Matbaacilar Ornegi, Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi),
Yalova 2014, s. 23.

' Muharrem Yegin, Idari Personelin Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Dokuz Eyliil Universitesi Tip
Fakiiltesi, (Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi, izmir 2009, s.39.
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DORDUNCU BOLUM
4. ARASTIRMAYA ILISKIN BILGILER

4.1. Arastirmanin Ortaya Cikis Kaynag:

Geleneksel yonetim anlayisinin terk edilmesiyle 6nem kazanan modern yonetim
modelleri Orgiitin en Onemli kaynagi olan insan faktoriinii 6n plana c¢ikarmistir.
Orgiitlerin beseri sermayeye yatirim yapmaya baslamasi nitelikli insan giiciiniin de
zorunluluguna dikkat ¢ekmistir. Nitelikli insan ise bilgisini, becerisini ve yetenegini
kullanarak maksimum fayda saglayan calisandir. Bu noktada orgiitiin dikkat etmesi
gereken calisanlarinin memnuniyetini en iist seviyede tutabilmek ve isinde doyuma
ulagsmis personelle performansi artirmaktir. Bu asamada ise en onemli gorev Orgiit

yoneticilerine ve insan Kaynaklar1 Y&netimine diismektedir.

Kurum ¢alisanlariin orgiit ile biitiinlesmis olmalari, is ortami ve diger ¢alisanlar
ile uyum igerisinde olmalar1 istendik durumlardir. Bu durumlarda personelin uyumu
hem 6rgiit hem de kendisi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii isinden memnun olan bireyin

performansi artarken orgiitiinde verimligi de artacaktir.

Yapilan bu calismada KTU idari kadroda calisan personelin memnuniyet
durumlart incelenirken personelin orgiitten hangi noktalarda memnun oldugunun
belirlenmesi veya memnuniyetsizliklerinin nedenlerinin arastirilmasi agisindan 6nem

tasimaktadir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, son yillarda literatiirde dnemli bir yer edinen personel
memnuniyeti ya da memnuniyetsizligi kavramlarina iligkin arastirmalar yaparak idari
personelin kurumsal memnuniyetini &lgmektir. Karadeniz Teknik Universitesi idari

kadroda ¢alisan personelin is memnuniyet diizeyleri incelenmeye caligilacaktir.

Universite  biinyesinde  gorevlerin  aksamadan, saghkli  bir  sekilde
yiriitiilebilmesi idari kadroda gorev yapan personelle miimkiin olmaktadir.
Universiteler kamu tiizel kisiligine sahiptirler. Bu nedenle biinyelerinde gérev yapan

idari personelin gorevleri diger kamu kurumlarinda ¢alisanlardan farkli olabilmektedir.

Personel memnuniyeti birgok faktorden etkilenmektedir. Bu faktorlerin
hangilerinin {iniversite idari personelinin is memnuniyetini etkiledigi arastirilacaktir.

Ayrica arastirmada i memnuniyetini etkileyen unsurlar {izerinde de durulacaktir.
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Katilimeilarin unvanlari, yaslari, cinsiyetleri, egitimleri vb. bagimsiz degiskenlerin

calisan memnuniyetlerine etki edip etmedikleri arastirilacaktir.

Calisanlarin  kaliteli hizmet vermesi onlarin gorevlerini severek, isteyerek
yapmalari ile paraleldir. Personel memnuniyeti ¢alisilan orglite ve dolayisiyla topluma
etki edecektir. Bu nedenle is memnuniyet diizeyinin dl¢iilmesi, alana katki saglamasi ve
Onerilerde bulunulmasi amaglanmigtir. Ayni zamanda kurumda calisan personel
memnuniyetinin ya da memnuniyetsizliginin boyutlar1 incelenerek daha sonra yapilacak

caligmalara yardime1 olunmasi hedeflenmistir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Calisanlarin hem is hem de is dis1 yasantilar1 ile doyuma ulagmalar1 onlar
toplumda mutlu ve huzurlu birey haline getirecektir. Goérev yaptigi orgiitteki isinde
mutlu olmayan birey kendini ve etrafin1 negatif yonde etkileyecektir. ihtiyaglarmi
maddi ve manevi olarak karsilayamayan ¢alisanlar huzursuz olacaklardir. Is ortaminda
siirtiismeler yasayacak, cekismeler baslayacak ve huzursuzluklar bas gosterecektir.

Bunun sonucunda hem kendisinin hem de 6rgiitiin verimi diisecektir.

Calisanlarin i memnuniyetini etkileyen bir¢ok faktér mevcuttur. Bu faktorler
kisinin kendisi ile ilgili olmakla beraber c¢alistigi orgiit ile de alakali olabilmektedir.
Orgiitlerde bu etkenlerin olumsuzluklarin1 minimum diizeye indirgemek y®neticilerin
etkili yonetim sekilleri ile miimkiin olabilmektedir. Mevcut insan giiclinii etkin

kullanabilme becerisi gosterebilen orgilitlerde ¢calisan memnuniyeti saglanabilmektedir.

Bu c¢alismadan elde edilecek sonuglar 6zellikle personel ve orgiit agisindan
onem arz etmektedir. Etkinlik ve verimliligin arttirnlmasinin ¢alisgan memnuniyeti ile
paralellik gosterdigi yapilan bu ¢alisma ile ortaya konulacaktir. I yasantilarinda mutlu
bireylerin mutlu toplumlar1 olusturacagi gerceginden hareketle bu arastirmanin alana

katki saglayacagi umut edilmektedir.

4.4. Arastirmanin Varsayimlari
Is gorenlerin orgiitte yaptiklart isten memnun olup olmamalar1 bireysel
faktorlerin yaninda, orgiitsel nedenlerin de i memnuniyeti iizerinde etkili oldugu bu

caligmanin temel varsayimidir.

- Is memnuniyeti iizerinde yas, cinsiyet, vb. demografik faktérlerin etkisinin

olabilecegi
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- Egitim durumu, medeni durum, meslekteki deneyim vb. faktorlerin is
memnuniyetini etkileyebilecegi,
- Anket yonteminin bu bilgileri toplamak igin yeterli olacagi,

- Ormeklem grubunun evreni temsil edebilecegi varsayilmaktadir.

Arastirmaya katilan idari personelin 10 soruluk bilgi formu ile 20 soruluk
Minnesota Is Doyum Olgegini gercegi yansitacak sekilde ictenlikle cevapladiklart kabul

edilmistir.

4.5. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhiliklar:

Bu c¢alisma Karadeniz Teknik Universitesi idari kadroda calisan personeli
kapsamaktadir. Arastirma KTU merkez kampiiste gorev yapan personelle smirhidir.
Diger kurumlarda gorev yapan idari personelle genelleme yapilmamistir. Anketler
merkez kampiiste; fakiilteler, daire baskanliklar1 ve rektorliige bagli diger birimlerde
calisan 961 idari personelden calismaya goniilli katilmak isteyen 250 personele
uygulanmistir. Anket uygulama dénemi egitim-6gretim donemine denk geldigi i¢in tiim

personelle goriisiilememistir.

4.6. Arastirmanin Modeli

Tezde ilk olarak temel kavramlar, memnuniyet teorileri, is memnuniyetini
etkileyen faktorler ve is memnuniyeti sonuclarinin c¢alisan ve Orgiit agisindan
degerlendirilebilmesi i¢in yerli ve yabanci literatiir taramasi yapilmistir. Calismada idari
personelin i memnuniyet durumlar1 incelenmis olup, isgdrenlerin  memnuniyet
diizeylerini belirleyebilmek igin, KTU Rektorliigiinden izin alinarak anket uygulamasi

yapilmugtir.

4.7. Arastirmanin Evren Ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Karadeniz Teknik Universitesi merkez kampiiste gorev
yapan idari personel olusturmaktadir. KTU merkez kampiiste 2015-2016 egitim-6gretim
doneminde kadrolu 961 idari personelin gorev yaptigi tespit edilmistir. Arastirma
KTU’de farkli birimlerde calisan (Rektdrliige bagli birimler, Daire Baskanliklar1 ve
Fakiilteler) idari personelden calismaya katilmak isteyen 250 personelle arastirmaci
tarafindan bire bir anket uygulanarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin 6rneklem grubu;
“Basit Tesadiifi Orneklem Yontemi” ile belirlenmis olup, bu grubun evreni temsil ettigi

kabul edilmistir.
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4.8. Veri Toplama Teknikleri
Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi uygulanmistir. Anket
toplamda 30 sorudan olusmaktadir. Ilk boliimde demografik ve is ile ilgili bilgilerin yer

aldig1 10 soru mevcuttur.

Ikinci boliimde ise Baycan tarafindan 1985 yilinda Tiirkge’ye uyarlanan
“Minnesota Is Doyum Olgegi” kullanilmistir. Olgek Likert tipi dlgek olup, hi¢ memnun

degilim (1) ve cok memnunum (5) arasinda deg‘gerlendirilmistir.92

4.9. Arastirmanin Hipotezleri
Tezde, ana hipotez “KTU idari personelinin is doyum diizeyleri demografik
degiskenlere gore farklilik gosterir” olarak ifade edilir. Ana hipotezin alt hipotezleri ise

asagidaki sekilde olusturulmustur:

H;: KTU idari personelinin cinsiyet degiskenine gore is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.
H,: KTU idari personelinin yas degiskenine gore is doyumu diizeyleri farklilik gdsterir.

Hs: KTU idari personelinin egitim diizeyi durumuna gére is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.

Hs: KTU idari personelinin medeni durumuna gére is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.

Hs: KTU idari personelinin hizmet siirelerine gére is doyumu diizeyleri farklilik

gosteri.

He: KTU idari personelinin galistigi birimdeki gérevden memnuniyetine gore is doyumu

diizeyleri farklilik gosterir.

Hz: KTU’ niin sundugu sosyal olanaklar bakimindan is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.

Hg: KTU yoneticilerinin ¢alisanlara verdigi degerler bakimindan is doyumu diizeyleri

farklilik gosterir.

%2 Havva Oztiirk vd., Bir Universite Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Is Doyum Diizeyleri, Anadolu
Hemgirelik ve Saglik Bilimler Dergisi, 2015, c.1, 5.18, s.19.
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Hg: KTU idari personelinin calistign kurumda mesai veya ndbet olma durumuna gore is

doyumu diizeyleri farklilik gosterir.

Hio: KTU idari personelinin saglik sorunu bakimindan is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.

4.10. Verilerin Istatistiksel Analizi

Calismada istatistiksel paket programi SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences, version 22, SSPS Inc, Chicago, Ill, USA) istatistiksel analizler i¢in kullanildi.
Siirekli degiskenler icin ortalama ve standart sapma degerleri verildi. Tiim degiskenler
icin frekans analizi yapildi. Gruplar arasinda karsilagtirma yapilmadan Once verilere
normallik testi yapildi (Normallik testleri yapilirken Orneklem sayisinin 50’den az
oldugu durumlarda Shapiro — Wilk testi, orneklem sayisinin 50°den fazla oldugu
durumlarda ise Kolmogorov — Smirnov testi kullanilmigtir). Normal dagilim gosteren
2’den fazla bagimsiz grubun karsilastirilmasinda ANOVA testi kullanildi. Normal
dagilim gostermeyen 2 bagimsiz grubun karsilasgtirilmasinda “Mann Whitney U testi”,
2’den fazla bagimsiz grubun karsilastirilmasinda ise “Kruskal - Wallis H Testi”
kullanildi. Normal dagilim gdstermeyen igsel ve digsal doyum diizeyleri arasindaki
korelasyonu incelemek i¢in “Spearman Sira Korelasyon Testi” kullanildi. Olgege iliskin
glivenirlik ve faktor analizi uygulandi. Testler sonucu elde edilen p degerinin 0.05’in

altinda olmasi tiim testler icin istatistiksel olarak anlamli kabul edildi.
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BESINCIi BOLUM
5. ARASTIRMANIN BULGULARI

5.1. Giivenirlik Analizi

Glivenirlik analizi veri 6lgme aracinin tekrarlanan Slglimler i¢in ayni sonucu
verme derecesinin gostergesidir. Arastirma kapsaminda faydalanilan Minnesota Is
Doyum Olgegi ile toplanan veriler igin giivenirlik analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0,924 olarak bulunmustur. Bu degerin 0,80 < a <
1,00 araliginda olmasi olgegin gecerlilik ve giivenirlik diizeyinin oldukg¢a yiiksek

oldugunu gostermektedir.
Cronbach’s Alpha katsayisinin bulunacagi araliklar;
0,00 < o < 0,40 ise 6lcek giivenilir degildir.
0,40 <0< 0,60 ise 6l¢ek diisiik glivenirliktedir.
0,60 < a < 0,80 ise dlgek giivenilirdir.
0,80 < a < 1,00 ise 6lcegin gilivenilirligi oldukea yiiksektir.

Tablo 5. Olgekte Yer Alan Sorulara iliskin Istatistikler

- . Maksimum Soru
Ortalama | Minimum | Maksimum Arahk IMinimum Varyans Sayst
Olgege iliskin
Soru 3,478 2,856 3,884 1,028 1,360 0,063 20
Ortalamalan
Sorular Arasi 0,381 0,080 0,823 0,743 10,293 0,013 20
Korelasyonlar

Olgekte yer alan sorularin genel ortalamas1 3,478, ortalamalarin maksimum ile
minimum degeri arasindaki fark 1,028 olarak bulunmustur. Sorular arast korelasyonlara

PR

bakildiginda, korelasyonlarin 0,080 ile 0,823 arasinda degistigi goriilmiistiir.

Gilivenirlik analizinde Olgege iliskin herhangi bir sorunun ¢ikartilip
cikartilmamast gerektigine karar vermek icin Olgege iliskin herhangi bir soru
cikartildiginda Cronbach Alpha degerinde olusacak degisim miktarina bakilmaktadir.
Tablo 2’ye bakildiginda 6lgege iliskin herhangi bir sorunun ¢ikartilmasinin Cronbach
Alpha degerinde biiyiik bir degisime yol agmadigir goriilmektedir (Degerlerin hemen
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hemen hepsi mevcut Cronbach alpha degeri olan 0,924’ten diisiiktiir). Bu durum

6l¢ekten herhangi bir sorunun ¢ikartilmasina gerek duyulmadigini géstermektedir.

Tablo 6. Olgege Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

" Ilgili Soru Silindiginde Olusacak
Olgek Sorulan Ygeni Cronbach’sg Alpha Dsgeri
Soru 1 0,918
Soru 2 0,921
Soru 3 0,922
Soru 4 0,921
Soru 5 0,922
Soru 6 0,918
Soru 7 0,918
Soru 8 0,923
Soru 9 0,920
Soru 10 0,918
Soru 11 0,925
Soru 12 0,922
Soru 13 0,919
Soru 14 0,920
Soru 15 0,918
Soru 16 0,920
Soru 17 0,923
Soru 18 0,920
Soru 19 0,920
Soru 20 0,918

5.2. Gegerlilik ve Faktor Analizi

Is memnuniyeti o&lgeginde 20 ifade yer almaktadir. Faktdr analizinin
yapilabilmesi i¢in degiskenler arasinda yiliksek korelasyonlarin olmasi gerekmektedir.
Kullanilan = 6lgekte ¢ok degisken olmast durumunda, korelasyon matrisinin
yorumlanmasi zor olacagindan Barlett’s Test of Spirity’ye (Kiiresellik Testi)
bagvurulur. Bu test ile korelasyon matrisinin birim matris olup olmadig: tespit edilir.
Teste iliskin p degerinin 0,05’ten kiigiik olmast korelasyon matrisinin birim matrisi
olmadigin1 ifade eder. Ayrica verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi
varsayimi saglanmis olur. Boylece veri setinin faktor analizi i¢in uygun olduguna karar
verilir. Yapilan ¢alismada Barlett’s Test of Spirity p degeri 0,05’ten kiigiik olarak
bulunmustur (p=0,000).

Bununla birlikte Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi o6lgiitii 0,906 olarak
bulunmus olup 6rneklem biiylikliigli agisindan faktor analizi i¢in veri yapisinin uygun

oldugu sOylenebilmektedir. Bu degerin 1’e yakin olmasi, her bir degiskenin 6lgekteki
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diger degiskenler tarafindan miikemmel bir sekilde tahmin edilebilecegi anlamina

gelmektedir.

Sonug olarak, hem Kaiser-Meyer-Olkin hem de Barlett’s Test of Sphericity

kullanilan 6lgegin faktorlestirilebilecegini gdstermektedir.

Minnesota Is Doyum Olgegi kullanim kilavuzu incelendiginde, dlgegin olusum
asamasinda 1460 kisiye uygulandigi ve faktor analizi sonucunda dlgege ait 20 sorunun
12’sinin igsel, 8’inin digsal doyum faktorleri olmak iizere 2 faktor lizerinde yogunlastigi
g('irijllmiistl'ir.93 250 kisiye uygulanan bu ¢alismada 20 soruluk 6l¢ege uygulanan faktor
analizine iligkin agiklanan toplam varyanslari1 gosteren Tablo 7 asagida verilmistir.

Tablo 7. Faktdr Analizi Sonuglarina Gére Déndiirme Oncesi ve Dondiirme Sonrasi
Agiklanan Toplam Varyans

Baslangic Ozdegerlerine iliskin Cikartilmis Yiiklere Iliskin Kareler _Dondiirme Uygulanms Yiiklere
Sonuclar Toplamu Sonuglar1 Iliskin Kareler Toplam Sonuclari
. Varyansin | Kiimiilatif | Varyansin | Kiimiilatif | Varyansin | Kiimiilatif
Soru | Ozdeger Yiizdesi Yiizdesi Ozdeger Yiizdesi Yiizdesi Ozdeger Yiizdesi Yiizdesi
(%) (%) (%) (%) (%) (%)

1 8,387 41,934 41,934 8,387 41,934 41,934 3,523 17,613 17,613

2 1,483 7,415 49,349 1,483 7,415 49,349 3,425 17,124 34,737

3 1,173 5,863 55,212 1,173 5,863 55,212 2,851 14,255 48,992

4 1,117 5,587 60,798 1,117 5,587 60,798 2,361 11,806 60,798
5 0,987 4,935 65,733
6 0,837 4,185 69,918
7 0,726 3,630 73,548
0,696 3,480 77,028
9 0,663 3,314 80,342
10 0,580 2,901 83,243
11 0,549 2,747 85,991
12 0,465 2,325 88,316
13 0,455 2,277 90,593
14 0,400 1,998 92,591
15 0,316 1,582 94,172
16 0,298 1,488 95,661
17 0,284 1,420 97,081
18 0,241 1,205 98,286
19 0,192 0,960 99,246
20 0,151 0,754 100,000

*David J.Weiss vd. “Manual for the Minnesota Satisfaction Questionnaire”, Kaynak:
www.vpr.psych.umn.edu/.../Monograph%20XX11%20-%20Manu, (Erisim Tarihi: 02.05.2016).
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Tablo 7 incelendiginde, 6lgekteki sorularin 4 faktor iizerinde yogunlastigi ve bu
4 faktoriin toplam varyansin %060,798’ini agikladigi goriilmiistiir. Sorularin hangi
faktorlerde yogunlastigini gorebilmek icin 4 faktore iliskin faktor yiikleri matrisine
bakilmis ve hangi sorunun hangi faktérde yogunlastigini belirleyebilmek i¢in Varimax
faktor dondiirme yonteminin kullanilmasi gerektigine karar verilmistir. Varimax faktor
dondiirme yontemi sonucunda elde edilen dondiiriilmiis faktor yiikleri matrisi Tablo 8’te

gosterilmektedir.

Tablo 8. Dondiirilmiis Faktor Yiikleri Matrisi

Faktorler

1 2 3 4
Soru 15 0,791
Soru 20 0,735 0,436
Soru 13 0,651
Soru 6 0,606 0,412
Soru 14 0,573
Soru 12 0,565 0,458
Soru 7 0,495 0,427 0,424
Soru 9 0,752
Soru 8 0,731
Soru 4 0,683
Soru 5 0,583
Soru 10 0,436 0,474
Soru 11 0,666
Soru 19 0,631 0,400
Soru 1 0,480 0,623
Soru 2 0,423 0,611
Soru 3 0,470
Soru 17 0,765
Soru 18 0,722
Soru 16 0,453 0,468

Tablo 8’e gore 1. faktoérde soru 6, 7,12, 13, 14, 15 ve 20; 2. faktorde soru 4, 5, 8,
9 ve 10; 3. faktorde soru 1, 2, 3, 11 ve 19; 4. faktorde 16, 17 ve 18 yogunlagmaktadir.
Sonug olarak, Minnesota Is Doyum Olgeginin yapisi geregi olmasi gereken 2 faktér, bu
calismada minimum 4 faktor olarak bulunmustur. Sadece 2 faktor kullanilarak agiklanan

toplam varyans yeterince yiiksek degildir.
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5.3. Frekans Analizleri
Arastirma anketlerini cevaplayan katilimcilarin demografik o6zelliklere gore

dagilimi asagidaki tablo ve grafiklerde gosterilmistir.

Tablo 9.0rneklem Profilinin Cinsiyete Gére Dagilimi

Cinsiyet Say1 (n) Yiizde %
Kadin 74 29,6
Erkek 176 70,4
Toplam 250 100

Tablo 9’a gore arastirmaya 250 idari personel katilmistir. Anketleri cevaplayan
katilimeilar 74°i kadin, 176’s1 ise erkektir. Bu duruma gére KTU merkez kampiiste

gorev yapan idari personellerin ¢ogunlugu erkektir.

T F KADIN
200 %329,6)

ERKEK N\

%70,4) — " i

Sekil 8. Orneklem Grubunun Cinsiyete Gore Dagilim Grafigi

Sekil 8’den anlasildigr gibi calismaya katilanlarin %29,6’s1 kadin, %70,4 gibi
biiylik cogunlugu erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 10. Orneklem Profilinin Yasa Gore Dagilimi

Yas Frekans Yiizde %
18-25 7 2,8
26-35 67 26,8
36-50 129 51,6
51-60 40 16,0
60 iistii 7 2,8
Toplam 250 100

Tablo 10’a gore arastirma anketlerini cevaplayanlarin 7 kigisi 18-25 yas
araliginda, 67 kisisi 26-35 yas araliginda, 129 kisisi 36-50 ve 7 Kisisi ise 60 yasinin

ustiindedir.
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Arastirmaya gére KTU merkez kampiisiinde ¢alisan personel %51,6 ile 36-50

yas araliginda olup, ikinci olarak 26-35 yas grubu gelmektedir.

Tablo 11. Orneklem Profilinin Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yiizde %
i1k ve Ortaokul 20 8,0
Lise 79 31,6
On Lisans 57 22,8
Lisans 77 30,8
Lisansiistii 17 6,8
Toplam 250 100

Tablo 11°’de aragtirma anketlerini cevaplayan personellerin egitim durumlari

analiz edilmistir. Tabloya gore ilk ve ortaokul mezunlar1 20 kisi, lise mezunlar1 79 kisi,

on lisans mezunlar1 57 kisi, lisans mezunlar1 77 kisi ve lisansiistii egitim alanlarin sayisi

ise 17 kisidir.

100
80
60

40

Kisi Sayis1

20

%8

7/

ilk ve Ortaokul

%31,6

%22,8

DA\

%30,8

HMMDIN

Lise

On Lisans

Egitim Durumu

Lisans

%6,8

-7/

Lisansiisti

Sekil 10. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilim Grafigi
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Yapilan analize gére KTU idari personeli agirlikli olarak %31,6’s1 lise
egitimine, %30,8’1 ise lisans egitimine sahiptir.

Tablo 12. Orneklem Profilinin Medeni Duruma Goére Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yiizde %
Evli 206 82,4
Bekar 44 17,6
Bosanmis 0 0

Dul 0 0
Toplam 250 100

Tablo 12’ye gore arastirmaya katilan 250 kisiden 206 kisisi evlidir. 44 kisinin ise

bekar oldugu gorilmiistiir.

250 -
%82,4
200 A ?«,
‘2 100 A /
N /
%17,6
50 - / 7
£ #/ﬁ /A %0 %0
Evli Bekar Bosanmis Dul

Medeni Durum

Sekil 11. Orneklem Grubunun Medeni Duruma Gore Dagilimi

Dagilim grafigine gore personelin %82,4’1 evli olup 17,6°s1 ise bekardir.

Tablo 13. Orneklem Profilinin Kidem Yilina Gére Dagilimi

Kidem Yihi Frekans Yiizde %
0-3 20 8,0
4-10 52 20,8
11-15 52 20,8
16-20 42 16,8
20 iistii 84 33,6
Toplam 250 100

Tablo 13’de ankete katilan personelin kurumdaki hizmet siireleri analiz
edilmistir. 0-3 y1l aras1 gérev yapanlar 20 kisi, 4-10 yi1l araliginda gorev yapan 52 kisi,
11-15 w1l araliginda gorev yapan 52 kisi, 16-20 yil aralifinda goérev yapan 42 kisi ve

gorev siiresi 20 yil1 asan 84 kisi bulunmaktadir.
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100 -

%33,6
80 - ?_1
% 60 - %20,8 %20,8 %
:‘% 20 ?./ % %16,8 %
17 7 7
0-3 4-10 11-15 16 - 20 20 ustu

Kidem Yili

Sekil 12. Orneklem Grubunun Kidem Yilina Gore Dagilim Grafigi

Sekil 12’ye gore KTU idari kadroda gorev yapan personelin %33,6’s1 20 yili

askin stiredir hizmet vermektedirler. Hizmet y1l1 en az olanlarin orani ise %8’dir.

Tablo 14. Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimi

Demografik Ozellikler Say1 (n) Yiizde (%)

Kadin 74 29,6

Cinsiyet Erkek 176 70,4
Toplam 250 100

18 -25 7 2,8

26 — 35 67 26,8

36 -50 129 51,6

Yas Grubu 51-60 40 16,0
60 iistii 7 2,8

Toplam 250 100

ilk ve Ortaokul 20 8,0

Lise 79 31,6

Lo On Lisans 57 22,8
Egitim Durumu Lisans 77 308
Lisansiistii 17 6,8

Toplam 250 100

Evli 206 82,4

Medeni Durum Bekar 44 17,6
Toplam 250 100

0-3yl 20 8,0

4-10 yil 52 20,8

11-15yl 52 20,8

Kidem Yil 1620 yil 22 16,8
20 yil iistii 84 33,6

Toplam 250 100

Demografik dagilim tablosu incelendiginde KTU merkez kampiiste gérev yapan
personelin %70,4’1 erkek, %29,6’s1 kadindir. Calisanlarin yas durumlarina bakildiginda

%351,6 orantyla 36-50 yas aralifinda oldugu ve personelin orta yas ve iistii seviyede
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oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde lise mezunu
personellerin %31,6 ile daha fazla oldugu ancak lisans mezunlarinin %30,8 ile yaklasik
oranlarda oldugu goriilmiistiir. Medeni durum olarak %82.4 oranindaki personelin evli
digerlerinin bekar oldugu goriilmektedir. Calisanlarin kidem yillarini inceledigimizde
ise %33,6 oraniyla 20 yil iistii hizmet verenlerin daha fazla oldugu ve KTU merkez
kampiisiinde gorev yapan idari personellerin bir¢ogunun orta yas iistii ve emekliligi

yakin oldugunu gérmekteyiz.

Tablo 15. idari Personelin Calistign Birimden Memnuniyeti

Birimdeki Gorev Memnuniyeti Frekans Yiizde
Memnun 212 84,8
Memnun Degil 38 15,2
Toplam 250 100,0

Idari personelin calistig1 birimdeki gorevinden memnun olanlarin frekansi 212
olup, %84,8 oranindadirlar. Memnuniyet duymayanlar ise 38 olup, %15,2 gibi bir orana
sahiptirler. Bu sonuca gére KTU merkez kampiiste gorev yapan idari personeller gorev
yaptiklar1 birimlerden memnuniyet duymaktadirlar.

Memnun
Degil

38 A

(%152) /-0

Memnun
212
(%084,8)

Sekil 13. Orneklem Grubunun Birimlerindeki Gérevlerinden Memnuniyetine iliskin Frekanslar

Tablo 16. Kurumun Sundugu Sosyal Olanaklar Ag¢isindan Memnuniyet

Sosyal Olanaklardan Memnuniyet Frekans Yiizde (%)
Memnun 139 55,6
Memnun Degil 111 44 4
Toplam 250 100,0
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Tablo 16’ya gore kurumun sundugu sosyal olanaklara gére memnun olanlar 139
kisidir. Memnun olmayanlarin sayisi ise 111°dir. Bu duruma gére KTU’niin kurumun

sosyal olanaklarini biraz daha gelistirmesi memnuniyeti daha da artiracaktir.

Memnun
Degil
111
(%044,4) Memnun
139
(%55,6)

Sekil 14. Sosyal Olanaklardan Yararlanma Durumuna Gére Memnuniyet Grafigi

KTU personelinin kurumun sundugu sosyal olanaklardan %55,6’lik kismu

memnun, %44,4’likk kisminin ise memnuniyetsiz oldugu gorilmustiir.

Tablo 17. Kurum Yéneticilerinin Calisanlara Deger Vermesi Agisindan Memnuniyet

Yoneticilerin Calisanlara Deger

Vermesi Acisindan Memnuniyet Frekans Yiizde
Memnun 135 54,0
Memnun Degil 115 46,0
Toplam 250 100,0

KTU idari personelinin ydneticilerinin kendilerine deger vermesi agisindan
memnuniyet diizeylerine bakildiginda 135 kisinin yoneticilerinden memnun oldugu, 115

kisinin ise memnun olmadig1 gérilmiistiir.

Memnun
Degil
115 Memnun
(%46) 135
(%54)

Sekil 15. Yoneticilerin Caliganlarina Deger Vermesi Ag¢isindan Calisan Memnuniyeti Grafigi

Kurum voneticilerinden memnun olan personel orani %54 iken, memnun
y 5

olmayanlarin orani ise %46’dur.
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Tablo 18. Is Memnuniyeti Frekans Analizleri

Hic¢

memnun
degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok

Memnunum

Toplam

n

%

%

%

%

%

%

Ara sira degisik seyler
yapabilme sansim
olmasi bakimindan

13

52

31

12,4

36

14,4

150

60,0

20

8,0

250

100

Beni her zaman mesgul
etmesi

10

4,0

32

12,8

44

17,6

156

62,4

3,2

250

100

Tek bagima ¢alisma
olanagimin olmasi

12

48

33

13,2

M

16,4

140

56,0

24

9,6

250

100

Toplumda “saygim bir
kisi”” olma sansini bana
vermesi

2,0

25

10,0

52

20,8

146

58,4

22

8,8

250

100

Bana sabit bir ig
saglamasi bakimindan

2,0

14

5,6

29

11,6

172

68,8

30

12,0

250

100

Yoneticimin, ekibindeki
kisileri yonetme tarzi
bakimindan

14

5,6

46

18,4

47

18,8

117

46,8

26

10,4

250

100

Yoneticimin karar
vermedeki yetenegi
bakimindan

11

44

34

13,6

35

14,0

136

54,4

34

13,6

250

100

Bagkalari i¢in bir seyler
yapabilme olanagima
sahip olmam agisindan

2,0

14

5,6

25

10,0

171

68,4

35

14,0

250

100

Kendi yeteneklerimi
kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin
olmasi agisindan

2,8

34

13,6

39

15,6

132

52,8

38

15,2

250

100

Is ile ilgili alman
kararlarin uygulanmaya
konmasi bakimindan

13

5,2

40

16,0

55

22,0

132

52,8

10

4,0

250

100

Yaptigim is karsihiginda
aldigim ticret
bakimindan

35

14,0

34

13,6

29

11,6

129

51,6

23

9,2

250

100

Isimde yiikselme
olanagimin olmast
acisindan

49

19,6

54

21,6

44

17,6

90

36,0

13

52

250

100

Kendi kararlarim1
uygulama serbestligini
saglamasi bakimidan

12

4.8

53

21,2

58

23,2

110

44,0

17

6,8

250

100

Isimi yaparken kendi
yontemlerimi
kullanabilme
bakimindan

2,4

40

16,0

39

15,6

145

58,0

20

8,0

250

100

Yaptigim is karsihiginda
duydugum basari
hissinden

24

9,6

51

20,4

50

20,0

106

42,4

19

7,6

250

100

Calisma kosullart
bakimindan

18

72

27

10,8

26

10,4

159

63,6

20

8,0

250

100

Birlikte ¢alistigim
insanlarin birbiri ile
anlagmalar1 bakimindan

2,4

11

44

35

14,0

152

60,8

46

18,4

250

100

Kisilere ne
yapacaklarini sdyleme
sansina sahip olmam
bakimindan

16

6.4

22

8,8

36

14,4

140

56,0

36

14,4

250

100

Vicdanima aykiri
olmayan seyler
yapabilme sansimin
olmasi bakimmdan

21

8,4

36

14,4

43

17,2

134

53,6

16

6,4

250

100

Yaptigim isler
karsiliginda takdir
edilmem bakimindan

31

12,4

39

15,6

47

18,8

109

43,6

24

9,6

250

100
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5.4. Demografik Ozelliklere Iliskin Hipotezlerin Test Edilmesi ve
Sonuglari

Tezde kullanilan Minnesota Is Doyum Olgegine iliskin analizlere baslanmadan
once caligmaya katilan her bir bireye ait ig¢sel, digsal ve toplam doyum puanlar
hesaplanmistir. Her bir ¢alisana iligskin i¢sel doyum puanlar1 hesaplanirken, 6lgekte igsel
doyum ile ilgili olan 2,3,4,5,8,9,11,13,14,15,18 ve 19 numarali sorulara likert 6l¢egine
(1 — 5) gore verilmis olan puanlar toplanmistir. Benzer sekilde her bir ¢alisana iliskin
dissal doyum puanlart hesaplanirken, Olcekte dissal doyum ile ilgili olan
1,6,7,10,12,16,17 ve 20 numarali sorulara likert dlgegine (1 — 5) gore verilmis olan
puanlar toplanmistir. Toplam doyum puani ise Ol¢ekte yer alan tiim sorulara likert

Olgegine (1 —5) gore verilmis olan puanlarin toplanmasi ile hesaplanmustir.

Igsel, dissal ve toplam doyum puanlarina iliskin istatistiki veriler Tablo 19°da

verilmistir.

Tablo 19. i¢sel, Dissal ve Toplam Doyum Puanlarina Iliskin Istatistiki Veriler

n Ortalama Sé‘:;i?: Medyan Minimum Maksimum
I¢sel Doyum 250 42,212 7,406 43 19 60
Dissal Doyum 250 27,356 5,999 29 8 40
Toplam Doyum 250 69,568 12,984 71 27 100

Tezde, ana hipotez “KTU idari personelinin is doyum diizeyleri demografik
degiskenlere gore farklilik gosterir” olarak ifade edilir. Ana hipotezin alt hipotezleri ise

asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hy: KTU idari personelinin cinsiyet degiskenine gore is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.
H,: KTU idari personelinin yas degiskenine gore is doyumu diizeyleri farklilik gosterir.

Hs: KTU idari personelinin egitim diizeyi durumuna gore is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.

Hs: KTU idari personelinin medeni durumuna gére is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.
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Hs: KTU idari personelinin hizmet siirelerine gére is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.

He: KTU idari personelinin calistig1 birimdeki gérevden memnuniyetine gre is doyumu

diizeyleri farklilik gosterir.

H;: KTU’niin sundugu sosyal olanaklar bakimindan is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.

Hs: KTU yoneticilerinin ¢alisanlara verdigi degerler bakimindan is doyumu diizeyleri

farklilik gosterir.

Hg: KTU idari personelinin ¢alistign kurumda mesai veya ndbet olma durumuna gore is

doyumu diizeyleri farklilik gosterir.

Hio: KTU idari personelinin saglik sorunu bakimindan is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir.

Istatistiksel analizlere gegmeden once is doyum genel puanlarinin normal
dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek O6rneklem Kolmogorov-
Smirnov Testi analizi yapilmistir. Normallik testine iligkin veriler Tablo 20°de

verilmistir.

Tablo 20. i¢sel, Dissal ve Toplam Memnuniyet Diizeylerine iliskin Normallik ~ Testi

Kolmogorov - Smirnov Testi
Istatistik p Sonug
Igsel Doyum 0,082 0,000 Normal Degil
Digsal Doyum 0,130 0,000 Normal Degil
Toplam Doyum 0,080 0,001 Normal Degil

Yapilan bu analiz sonucunda; igsel doyum, digsal doyum ve toplam doyum

puanlarinin normal dagilim gdéstermedigi saptanmistir.

5.4.1. is Memnuniyeti ve Cinsiyet
Bu baglik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.

“Hy: KTU idari personelinin cinsiyet degiskenine gore is doyumu diizeyleri

farklilik gosterir”.
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Is doyumu diizeyleri cinsiyet degiskenine gore gruplandiginda olusan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadiga karar verebilmek icin
gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik testleri ile belirlenmistir. Normallik

testlerine iliskin sonuglar Tablo 21’°de verilmistir.

Tablo 21. Cinsiyete Gore Igsel, Dissal ve Toplam Memnuniyet Puanlaria Iliskin
Normallik Testleri

Kolmogorov - Smirnov Testi

n istatistik p Sonug

Kadin 74 0,080 0,200 Normal
[¢sel Doyum Erkek 176 0,089 0,002 Normal Degil
Kadin 74 0,134 0,002 Normal Degil
Digsal Doyum Erkek 176 0.130 0,000 Normal Degil
Kadin 74 0,115 0,016 Normal Degil
Toplam Doyum Erkek 176 0.079 0,010 Normal Degil

Tablo 21 incelendiginde sadece kadinlara ait igsel doyum puanlarmin normal
dagildig1 gorilmustiir. Karsilastirilan gruplardan herhangi birinin normal dagilmadig:
durumlarda tez c¢aligmasindaki analizler boyunca parametrik olmayan ydntemler
kullanilmistir. Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini
belirlemek i¢in kullanilan Mann-Whitney U testine iliskin sonuglar Tablo 22’de
verilmistir.

Tablo 22. Is Memnuniyeti Olgeginin Ktii Idari Personelin Cinsiyet Degiskenine Gore
Mann-Whitney U Testi Sonuglart

Kadin o 41,959 7,101 43,500
i *
Igsel Doyum Erkek e | 42318 7,513 43,000 0,690 AD
Kadin 74 27,594 5,704 29,500
Digsal Doyum =gy e | 27255 CEETI I, 0639  AD*
Kadin o 69,554 12523 | 1, 000
.
Toplam Doyum Erkek 7o 69573 13.209 000 0,984 AD

*: Mann-Whitney U Testi (Cift yonlii), AD: Karsilastirilan iki grup arasindaki fark anlamh degil
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Tablo 22 incelendiginde:

e Icsel doyum diizeyleri agisindan erkek ve kadin calisanlar arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (p=0,690 > 0=0,05).

e Dissal doyum diizeyleri acisindan erkek ve kadin c¢alisanlar arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (p=0,639 > 0=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri agisindan erkek ve kadin ¢alisanlar arasinda anlaml

bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,984 > 0=0,05).

Bu analizler sonucunda ” Hy: KTU idari personelinin cinsiyet degiskenine gore is

doyumu diizeyleri farklilik gosterir” hipotezi reddedilir.

5.4.2. is Memnuniyeti ve Yas
Bu baglik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.

“Hp: KTU idari personelinin yas degiskenine gére is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir”.

Is doyumu diizeyleri yas degiskenine gére gruplandiginda olusan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigina karar verebilmek icin
gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik testleri ile belirlenmistir. Normallik
testlerine iliskin sonuglar Tablo 23’de verilmistir.

Tablo 23. Yasa Gére i¢sel, Dissal ve Toplam Memnuniyet Puanlarima iliskin Normallik
Testleri

n Istatistik p Sonug

18-35 74 0,127* 0,005 Normal Degil

icsel Doyum 36-50 129 0,083* 0,029 Normal Degil
51 distii 47 0,082%* 0,694 Normal

18-35 74 0,177* 0,000 Normal Degil

Dissal Doyum 36-50 129 0,123* 0,000 Normal Degil
51 tisti 47 0,969%* 0,248 Normal

18-35 74 0,137* 0,002 Normal Degil

Toplam Doyum 36-50 129 0,103* 0,002 Normal Degil
51 sti 47 0,985** 0,819 Normal

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri,
**: Shapiro-Wilk testi sonucunda elde edilen istatistik degeri
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Tablo 23 incelendiginde sadece 51 yas iistii ¢alisanlarin igsel, digsal ve toplam

doyum puanlarinin normal dagildigi goriilmiistiir.

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

icin kullanilan Kruskal-Wallis H testine iligskin sonuglar Tablo 24’de verilmistir.

Tablo 24. is Memnuniyeti Olgeginin KTU Idari Personelin Yas Degiskenine Gore
Kruskal-Wallis H Testi Sonuglari

K;?;r§;g;?n Yas n Ortalama S;zr;orl;;:lgt Medyan p Sonug
18-35 74 42,905 7,055 44,500

i¢sel Doyum 36-30 129 41,201 7,795 42,000 | 0081 | AD*
51 distii 47 43,893 6,504 44,000
18-35 4 28,297 5,431 30,000

Dissal Doyum s 129 26,589 6,476 28,000 | 0,143 | AD*
51 stii 47 27,978 5,272 29,000
18-35 4 71,202 12,086 75,000

Toplam Doyum | 3650 | 129 | 67790 13,906 70000 | 0,114 | AD*
51 distii 47 71,872 11,142 73,000

*: Kruskal-Wallis H Testi, AD: Karsilastirilan gruplar arasindaki fark anlamh degil

Tablo 24 incelendiginde:

e lgsel doyum diizeyleri acisindan yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (p=0,081 > 0=0,05).

e Digsal doyum diizeyleri acisindan yas gruplart arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (p=0,143 > 0=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri agisindan yas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (p=0,114 > 0=0,05).

Bu analizler sonucunda “Hy: KTU idari personelinin yas degiskenine gore is doyumu

diizeyleri farklilik gosterir” hipotezi reddedilir.

5.4.3 Is Memnuniyeti ve Egitim Diizeyi

Bu bagslik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.
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“Hg: KTU idari personelinin egitim diizeyine gore is doyumu diizeyleri farklilik

gosterir”.

Is doyumu diizeyleri egitim diizeylerine gére gruplandiginda olusan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigina karar verebilmek igin
gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik testleri ile belirlenmistir. Normallik
testlerine iligskin sonuglar Tablo 25’de verilmistir.

Tablo 25. Egitim Diizeyine Gére Igsel, Dissal ve Toplam Memnuniyet Puanlaria
[liskin Normallik Testleri

n istatistik p Sonug
1k ve ortaokul 20 0.879** 0.017 Normal Degll
Lise 79 0,085* 0,200 Normal
Lisans 77 0.093* 0.093 Normal
Lisansiistl'i 17 O 934** O 257 NOI’mal
[k veya ortaokul 20 0.858** 0.007 Normal Degil
Lise 79 0,174* 0,000 Normal Degll
Dlssal DOyum Onlisans 57 0,145* 0,004 NOrInal Degll
[Lisansiistii 17 0.962** 0.663 Normal
[k veya ortaokul 20 0.864** 0.009 Normal Degil
Lise 79 O,llO* 07020 Normal Degll
Toplam Doyum Onlisans 57| 0094 | 0,200 Normal
Lisans 77 0,094* 0,092 Normal
Lisansiistii 17 0,963** 0,689 Normal

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri
**: Shapiro-Wilk testi sonucunda elde edilen istatistik degeri

Tablo 25 incelendiginde sadece ilk ve ortaokul mezunu ¢alisanlarin i¢sel doyum
puanlarinin normal dagilmadig: diger egitim diizeylerindeki ¢aliganlarin i¢sel doyum
puanlarmin normal dagildig1 goriilmiistiir. Lisansiistii mezunu ¢alisanlarin digsal doyum
puanlariin normal dagildigi, diger egitim diizeylerindeki g¢alisanlarin digssal doyum

puanlariin normal dagilmadigi goriilmiistiir. Son olarak ise ilk veya ortaokul ve lise
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mezunu ¢alisanlarin toplam doyum puanlarinin normal dagilmadigr ve diger egitim

diizeylerindeki ¢alisanlarin toplam doyum puanlarinin normal dagildig: goriilmustiir.

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

i¢in kullanilan Kruskal-Wallis H testine iliskin sonuglar Tablo 26°da verilmistir.

Tablo 26. is Memnuniyet Olgeginin KTU Idari Personelin Egitim Diizeyine Gore
Kruskal-Wallis H Testi Sonuglari

Karsilastirilan Egitim Standart
Puan Tiirii _ Diizeyi n Ortalama Sapma Medyan p Sonu¢
Ilk ve 20 40,850 6,830 | 43,000
ortaokul )
Lise 79 Lisans < OL
41,683 7746 | 43,000 (5=0,0005+")
; Onlisans 57 i0o<OL
f¢sel Doyum 45,228 6494 | 46000 | 0015 | To0 0l
Lisans 77 Lise < OL
40,857 7528 | 41,000 (520,006~
Lisansiisti | 17 42,294 6,631 | 43,000
llk ve 20 25,450 6,700 | 27,000
ortaokul
Lise [ 27,303 6,225 | 30,000
Digsal Doyum | Onlisans 57 28,842 5486 | 30,000 | 0,174 AD*
Lisang [/ 26,753 5934 | 27,000
Lisanststd | 17 27,588 5568 | 29,000
Ilk ve 20 66,300 13,058 | 69,000
ortaokul
Lise 9 68,087 13,584 72,000
Toplam Onlisans 57 74,070 11586 | 75000 | 0,054 AD*
Doyum
Lisans 4 67,610 13,068 | 69,000
Lisanstistii | 17 69,882 11612 | 71,000

*: Kruskal-Wallis H Testi, **: Mann-Whitney U Testi (Tek yonlii)
AD: Karsilastirllan gruplar arasindaki fark anlamh degil.

Tablo 26 incelendiginde:

e lgsel doyum diizeyleri agisindan farkli egitim diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir (p=0,015 < 0=0,05).

Elde edilen bu farkliligin hangi egitim diizeyleri arasinda oldugunu bulabilmek igin

yapilan test sonucunda, 6n lisans mezunu ¢alisanlarin igsel doyum puanlarinin ilk ve
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ortaokul, lise ve lisans mezunu calisanlarinin puanlarindan daha yiiksek oldugu

gorilmiistiir.

e Dissal doyum diizeyleri acisindan farkli egitim diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (p=0,174> 0=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri acgisindan farkli egitim diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (p=0,054 > 0=0,05).
5.4.4. is Memnuniyeti ve Medeni Durum

Bu baglik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.

“Hg: KTU idari personelinin medeni durumuna gére is doyumu diizeyleri

farklilik gosterir”.

Is doyumu diizeyleri medeni duruma gore gruplandiginda olusan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigina karar verebilmek icin
gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik testleri ile belirlenmistir. Normallik
testlerine iligskin sonuglar Tablo 27°de verilmistir.

Tablo 27. Medeni Duruma gore I¢sel, Digsal ve Toplam Memnuniyet Puanlarina iliskin
Normallik Testleri

n Istatistik p Sonug

Evli 206 0,082* 0,002 Normal Degil
[icsel Doyum

Bekar 44 0,964** 0,191 Normal

Evli 206 0,128* 0,000 Normal Degil
IDigsal Doyum

Bekar 44 0,967** 0,230 Normal

Evli 206 0,084* 0,001 Normal Degil
'Toplam Doyum

Bekar 44 0,976** 0,479 Normal

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri
**: Shapiro-Wilk testi sonucunda elde edilen istatistik degeri.

Tablo 27 incelendiginde bekar idari personelin igsel, dissal ve genel doyum
puanlarinin normal dagildigi, evli idari personelin ise igsel, digsal ve toplam doyum

puanlarinin normal dagilmadigr goriilmiistiir.
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Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

i¢in kullanilan Mann-Whitney U testine iliskin sonuglar Tablo 28’de verilmistir.

Tablo 28. is Memnuniyet Olgeginin KTU Idari Personelin Medeni Durumuna Gére
Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Karsilastirilan Medeni n Ortalama Standart Medyan p Sonug
Puan Tiirii Durum Sapma
Evli 206 42,111 7,417 43,000
I¢sel Doyum 0,859 AD*
Bekar 44 42,681 7,423 43,000
Evli 206 27,150 6,029 29,000
Digsal Doyum 0,316 AD*
Bekar 44 28,318 5,826 30,000
Evli 206 69,262 12,996 71,000
Toplam Doyum 0,515 AD*
Bekar 44 71,000 12,984 73,000

*: Mann-Whitney U Testi (Cift yonlii), AD: Karsilastirilan iki grup arasindaki fark anlamh degil

Tablo 28 incelendiginde:

e i¢sel doyum diizeyleri acisindan idari personelin evli ve bekar olmasi
bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,859 > a=0,05).

e Dissal doyum diizeyleri agisindan KTU idari personelin evli ve bekar olmasi
bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,316> 0=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri acisindan KTU idari personelin evli ve bekar olmasi

bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,515 > 0=0,05).

Bu analizler sonucunda “H,: KTU idari personelinin medeni durumuna gore is doyumu

diizeyleri farklilik gdsterir ™ hipotezi reddedilir.

5.4.5. Is Memnuniyeti ve Hizmet Siiresi

Bu baglik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.
“Hs: KTU idari personelinin hizmet siirelerine gore is doyumu diizeyleri farklilik
gosterir”.

Is doyumu diizeyleri hizmet siiresine gore gruplandiginda olusan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigina karar verebilmek i¢in
gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik testleri ile belirlenmistir. Normallik

testlerine iliskin sonuglar Tablo 29’da verilmistir.

62




Tablo 29. Hizmet Siiresine Gore I¢sel, Dissal ve Toplam Memnuniyet Puanlarina
Mliskin Normallik Testleri

n Istatistik p Sonug
0-3 20 0,923** 0,112 Normal
4-10 52 0,124* 0,045 Normal Degil
I¢sel Doyum 11-15 52 0,119* 0,066 Normal
16-20 42 0,100%* 0,200 Normal
20 distii 84 0,114* 0,009 Normal Degil
0-3 20 0,928** 0,140 Normal
4-10 52 0,165* 0,001 Normal Degil
Dissal Doyum 11-15 52 0,180* 0,000 Normal Degil
16-20 42 0,127** 0,085 Normal
20 ustii 84 0,110* 0,013 Normal Degil
0-3 20 0,931** 0,163 Normal
4-10 52 0,115* 0,084 Normal
Toplam Doyum 11-15 52 0,122* 0,052 Normal
16-20 42 0,105** 0,200 Normal
20 ustii 84 0,075* 0,200 Normal

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri
**: Shapiro-Wilk testi sonucunda elde edilen istatistik degeri

Tablo 29 incelendiginde 4-10 ve 20 yil isti hizmet siiresine sahip idari
personelin i¢sel doyum puanlarimin normal dagilmadigr diger hizmet siiresi
diizeylerindeki idari personelin igsel doyum puanlarinin normal dagildigi goriilmiistiir.
0-3 ve 16-20 yi1l hizmet siiresine sahip idari personelin i¢sel doyum puanlarinin normal
dagildig1 ve diger hizmet siiresi diizeylerindeki idari personelin igsel doyum puanlarimin
normal dagilmadig goriilmiistiir. Son olarak ise tiim hizmet siiresi diizeylerinin toplam

doyum puanlarinin normal dagildig1 goriilmiistiir.
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Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

icin kullanilan Kruskall — Wallis H ve ANOVA testine iliskin sonuglar Tablo 30’da

verilmistir.

Tablo 30. is Memnuniyet Olgeginin KTU Idari Personelinin Hizmet Siiresine Gére
Kruskal-Wallis H ve ANOVA Testi Sonuglari

0-3 20 43,050 7612 | 43500
4-10 52 42,557 6,384 43,500

fgsel Doyum 11-15 52 41,192 7023 | 42000 | 0864 | AD*
16-20 42 42,857 8,660 44,000
ghst e 42,107 7,601 42,000
0-3 20 27,450 6,793 29,500
4-10 22 28,038 5354 | 30,000

Dissal Doyum | -1 52 26,711 5692 | 28000 | 0811 | AD*
16:20 42 28,071 6,619 29,500
20 tstii 84 26,952 6,156 | 28,000
0-3 20 70,500 14203 | 73,000
4-10 52 70,596 11,165 | 71,000

Toplam Doyum | 1110 52 67,03 12340 | 71,000 | 0762 | AD**
16-20 42 70,928 14929 | 73,000
20 st 84 69,059 13249 | 70,000

*: Kruskal-Wallis H Testi, **: ANOVA, AD: Karsilastirilan gruplar arasindaki fark anlamh degil

Tablo 30 incelendiginde:

e Icsel doyum diizeyleri agisindan idari personelin hizmet siireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,864 > 0=0,05).

e Dissal doyum diizeyleri acisindan idari personelin hizmet siireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,811> 0=0,05).

64




e Toplam doyum diizeyleri agisindan idari personelin hizmet siireleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,762> a=0,05).

Bu analizler sonucunda “Hs: KTU idari personelinin hizmet siirelerine gore is doyumu
diizeyleri farklilik gdsterir ” hipotezi reddedilir.
5.5. Is Memnuniyeti ve Calistign Birimdeki Gorevden Memnun Olma

Durumu
Bu baglik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.

“He: KTU idari personelinin ¢alistig1 birimdeki gérevden memnuniyetine gore is
doyumu diizeyleri farklilik gosterir”.

Is doyumu diizeyleri ¢alistigi birimden memnun olma durumuna gore
gruplandiginda olusan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup
olmadigina karar verebilmek i¢in gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik
testleri ile belirlenmistir. Normallik testlerine iliskin sonuglar Tablo 31°de verilmistir.

Tablo 31. Calistig1 Birimdeki Gérevinden Memnun Olma Durumuna Gére igsel, Dissal
ve Toplam Memnuniyet Puanlarina iliskin Normallik Testleri

n Istatistik p Sonug
Memnun 212 0,095* 0,000 Normal Degil
gsel Doyum Memnun Degil 38 0,937** 0,034 Normal Degil
Memnun 212 0,133* 0,000 Normal Degil
Digsal Doyum Memnun Degil 38 0,897** 0,002 Normal Degil
Memnun 212 0,086* 0,001 Normal Degil
Toplam Doyum Memnun Degil 38 0,930%* 0,020 Normal Degil

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri
**: Shapiro-Wilk testi sonucunda elde edilen istatistik degeri

Tablo 31 incelendiginde idari personelin ¢alistigi birimdeki gorevden memnun
olma durumuna gore igsel, digsal ve toplam doyum puanlarinin normal dagilmadig:

gorilmektedir.

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

i¢in kullanilan Mann-Whitney U testine iliskin sonuglar Tablo 32’de verilmistir.
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Tablo 32. is Memnuniyet Olgeginin KTU Idari Personelin Calistig1 Birimdeki
Gorevden Memnun Olma Durumuna Gore Mann-WhitneyU Testi Sonuglari

Karsilastirilan

Cahisilan

Standart

Puan Tiirii Birim n Ortalama Sapma Medyan p Sonug
Memnun 212 42,452 7,460 43,000
i(;sel Doyum 0,232 AD*
Memnun 38
Degil 40,868 7,044 41,000
M 212
emnun 27,438 5,087 29,000
Digsal Doyum 0,839 AD*
Memnun 38
Degil 26,894 6,123 27,000
M 212
emnun 69,891 13,021 72,000
*
Toplam Doyum Memnun 38 0,450 AD
Degil 67,763 12,800 68,500

*: Mann-Whitney U Testi (Cift yonlii), AD: Karsilastirilan iki grup arasindaki fark anlamh degil

Tablo 32 incelendiginde:

e ic¢sel doyum diizeyleri acisindan idari personelin ¢alistigi birimdeki gérevden

memnuniyeti bakimindan anlamli bir farklihik bulunmamaktadir (p=0,232 >

a=0,05).

e Dissal doyum diizeyleri agisindan idari personelin ¢alistig1 birimdeki gérevden

memnuniyeti bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,839 >

a=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri acisindan idari personelin c¢alistig1 birimdeki gérevden

memnuniyeti bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,450 >

04=0,05).

Bu analizler sonucunda “Hg: KTU idari personelinin calistigi birimdeki gdrevden

memnuniyetine gore is doyumu diizeyleri farklilik gosterir ” hipotezi reddedilir.

5.6. Is Memnuniyeti ve Sosyal Olanaklardan Memnun Olma Durumu

Bu baglik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.

“H7: KTU’ niin sundugu sosyal olanaklar bakimindan is doyumu diizeyleri

farklilik gosterir”.

Is doyumu diizeyleri sosyal olanaklardan memnun olma durumuna gore

gruplandiginda olusan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup
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olmadigina karar verebilmek icin gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik

testleri ile belirlenmistir. Normallik testlerine iligkin sonuglar Tablo 33’de verilmistir.

Tablo 33. Sosyal Olanaklardan Memnun Olma Durumuna Gére I¢sel, Dissal ve Toplam
Memnuniyet Puanlarma Iliskin Normallik Testleri

n Istatistik p Sonug

Memnun 139 0,090* 0,008 Normal Degil
[icsel Doyum

Memnun Degil 111 0,103* 0,005 Normal Degil

Memnun 139 0,138* 0,000 Normal Degil
Digsal Doyum

Memnun Degil 111 0,121* 0,000 Normal Degil

Memnun 139 0,094* 0,004 Normal Degil
Toplam Doyum

Memnun Degil 111 0,089* 0,031 Normal Degil

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri
Tablo 33 incelendiginde idari personelin sosyal olanaklardan memnun olma

durumuna gore igsel, digsal ve toplam doyum puanlarinin normal dagilmadigi

goriilmektedir.

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

i¢in kullanilan Mann-Whitney U testine iliskin sonuglar Tablo 34’de verilmistir.

Tablo 34. Is Memnuniyet Olgeginin KTU idari Personelin Sosyal Olanaklardan
Memnun Olma Durumuna Gére Mann-WhitneyUTesti Sonuglari

Karsilastirilan Puan Sosyal Standart
Tiirii Olanak n Ortalama Sapma Medyan p Sonug

Memnun 139 42,151 7,844 43,000

Igsel Doyum 0,767 AD*
Memnun | 1111 45 5gg 6853 | 43,000
Degil
Memnun 139 27,215 6,333 29,000

Digsal Doyum 0,963 AD*
Memnun | 111 1 57531 5,575 29,000
Degil
Memnun 139 69,366 13,803 72,000

Toplam Doyum 0,798 AD*
Memnun | 111 | 69 819 11,938 71,000
Degil

*: Mann-Whitney U Testi (Cift yonlii), AD: Karsilastirilan iki grup arasindaki fark anlamh degil
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Tablo 34 incelendiginde:

e Icsel doyum diizeyleri acgisindan KTU’ niin sundugu sosyal olanaklar
bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,767 > a=0,05).

e Digsal doyum diizeyleri acisindan KTU’ niin sundugu sosyal olanaklar
bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,963 > a=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri agisindan KTU’ niin sundugu sosyal olanaklar
bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,798 > a=0,05).

Bu analizler sonucunda “H;: KTU’ niin sundugu sosyal olanaklar bakimindan is

doyumu diizeyleri farklilik gosterir ” hipotezi reddedilir.

5.7. Is Memnuniyeti ve Kurum Yéneticisinin Calisanlara Verdigi Deger

Bu baglik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.

“Hg: KTU yéneticilerinin caliganlara verdigi degerler bakimindan is doyumu

diizeyleri farklilik gosterir”.

Is doyumu diizeyleri kurumun yoneticisinin calisanlara verdigi degere gore
gruplandiginda olusan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup
olmadigina karar verebilmek i¢in gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik
testleri ile belirlenmistir. Normallik testlerine iliskin sonuglar Tablo 55’de verilmistir.

Tablo 35. Kurum Yéneticisinin Caliganlara Verdigi Degere Gore Igsel, Dissal ve
Toplam Memnuniyet Puanlarina iliskin Normallik Testleri

n Istatistik p Sonug

Deger Veriyor 135 0,088* 0,012 Normal Degil
[icsel Doyum

Deger Vermiyor 115 0,083* 0,048 Normal Degil

Deger Veriyor 135 0,146* 0,000 Normal Degil
Digsal Doyum

Deger Vermiyor 115 0,133* 0,000 Normal Degil

Deger Veriyor 135 0,090* 0,009 Normal Degil
'Toplam Doyum

Deger Vermiyor 115 0,095* 0,013 Normal Degil

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri
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Tablo 35 incelendiginde idari personelin kurum yoneticisinin ¢alisanlara verdigi

degere gore

gorilmektedir.

icsel,

digsal ve toplam doyum puanlariin normal dagimadigi

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

i¢in kullanilan Mann-Whitney U testine iliskin sonuglar Tablo 36’da verilmistir.

Tablo 36. is Memnuniyet Olgeginin KTU Idari Personelin Kurum Y éneticisinin

Calisanlara Verdigi Degere Gore Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Karsilastirilan Calisanlara Standart
Puan Tiirii Verilen Deger n Ortalama Sapma Medyan P Sonug
Deger Veriyor 135
42,125 7,315 43,000
I(;sel Doyum 0,718 AD*
Deger Vermi 115
it 42,313 7,543 | 43,000
Deger Veriyor 135
27,044 6,078 28,000
Digsal Doyum 0,460 AD*
Deger Vermiyor | 115
27,721 5,909 29,000
Deger Veriyor 135
69,170 12,956 71,000
Toplam Doyum 0,564 AD*
Deger Vermiyor | 115
70,034 13,059 71,000

*: Mann-Whitney U Testi (Cift yonlii), AD: Karsilastirilan iki grup arasindaki fark anlamh degil

Tablo 36 incelendiginde:

e lgsel doyum diizeyleri agisindan kurum yoneticilerinin ¢alisanlara verdigi

degerler bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,718 > a=0,05).

e Dissal doyum diizeyleri agisindan kurum yoneticilerinin caliganlara verdigi

degerler bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,460 > a=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri acisindan kurum yoneticilerinin calisanlara verdigi

degerler bakimindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,564 > a=0,05).

Bu analizler sonucunda “Hg: KTU yoneticilerinin ¢alisanlara verdigi degerler

bakimindan is doyumu diizeyleri farklilik gdsterir ” hipotezi reddedilir.
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5.8. Is Memnuniyeti ve Cahstigan Kurumda Mesai Veya Nébet Olma
Durumu

Bu baglik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.

“Hg: KTU idari personelinin ¢alistig1 kurumda mesai veya ndbet olma durumuna

gore is doyumu diizeyleri farklilik gosterir”.

Is doyumu diizeyleri ¢alistig1 kurumda mesai veya nobet olma durumuna gore
gruplandiginda olusan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup
olmadigina karar verebilmek icin gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik
testleri ile belirlenmistir. Normallik testlerine iliskin sonuglar Tablo 37°de verilmistir.

Tablo 37. Calistigi Kurumda Mesai veya Nobet Olma Durumuna Gére I¢sel, Dissal ve
Toplam Memnuniyet Puanlarina Iliskin Normallik Testleri

n Istatistik P Sonug

\Var 68 0,123* 0,012 Normal Degil
[csel Doyum

Yok 182 0.077* 0.011 Normal Degil

\Var 68 0,173* 0,000 Normal Degil
Digsal Doyum

Yok 182 0,114* 0,000 Normal Degll

\Var 68 0,139* 0,002 Normal Degil
'Toplam Doyum

Yok 182 0.065* 0.061 Normal

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri

Tablo 37 incelendiginde idari personelin c¢alistigi kurumda mesai veya ndbet
olma durumuna gore igsel ve digsal doyum puanlarinin normal dagilmadig:
goriilmektedir. Idari personelin calistigi kurumda "mesai var" durumunun toplam
doyum puanmin normal dagilmadigi goriilirken, "mesai yok™ durumunun toplam

doyum puanin normal dagildig1 goriilmektedir.

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

i¢in kullanilan Mann-Whitney U testine iliskin sonuglar Tablo 38’te verilmistir.
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Tablo 38. Is Memnuniyet Olgeginin KTU Idari Personelin Calisilan Kurumda Mesai
veya Nobet Olma Durumuna Goére Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Karsilastirilan | Mesai ve Standart
Puan Tiirii Nébet n Ortalama Sapma Medyan p Sonug
Var 68 41,426 7,819 43,000
i(;sel Doyum 0,657 AD*
Yok 182 42,505 7,246 43,000
Var 68 26,779 6,567 29,000
Digsal Doyum 0,900 AD*
Yok 182 27,571 5,776 29,000
Var 68 68,205 14,067 72,000
Toplam Doyum 0,835 AD*
Yok 182 70,076 12,559 71,000

*: Mann-Whitney U Testi (Cift yonlii), AD: Karsilastirilan iki grup arasindaki fark anlamh degil

Tablo 38 incelendiginde:

e Igsel doyum diizeyleri agisindan KTU idari personelinin mesai veya nobet olma

durumuna gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,657 > a=0,05).

e Digsal doyum diizeyleri agisindan KTU idari personelinin mesai veya ndbet

olma durumuna gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,900 > a=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri KTU idari personelinin mesai veya nobet olma

durumuna gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,835 > 0=0,05).

Bu analizler sonucunda “Hg: KTU idari personelinin mesai veya ndbet olma durumuna

gore is doyumu diizeyleri farklilik gosterir ” hipotezi reddedilir.

5.9. is Memnuniyeti ve Saghk Sorunu Olma Durumu

Bu bagslik altinda asagidaki hipotez test edilmistir.

“Hyp: KTU idari personelinin saglik sorunu bakimindan is doyumu diizeyleri

farklilik gosterir.”.

Is doyumu diizeyleri saglik sorunu olma durumuna gére gruplandiginda olusan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigina karar verebilmek

i¢in gruplarin normal dagilip dagilmadigi normallik testleri ile belirlenmistir. Normallik

testlerine iliskin sonuglar Tablo 39°da verilmistir.
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Tablo 39. Saglik Sorunu Olma Durumuna Gére Igsel, Dissal ve Toplam Memnuniyet
Puanlarina liskin Normallik Testleri

n istatistik p Sonug
\Var 33 0,051%* 0,147 Normal
[gsel Doyum Yok 217 0.078* 0.003 Normal Degil
\Var 33 0,032%* 0,041 Normal Degil
Digsal Doyum N ok 217 0.134% 0.000 Normal Degil
\/ar 33 0.942%% 0,077 Normal
Toplam Doyum Yok 217 0,075 0,004 Normal Degil

*: Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda elde edilen istatistik degeri
**: Shapiro-Wilk testi sonucunda elde edilen istatistik degeri

Tablo 39 incelendiginde idari personelin "saglik sorunu var"” olan igsel ve toplam
doyum puanlarinin normal dagildigi, "saglik sorunu yok" olan ig¢sel ve toplam doyum
puanlarinin ise normal dagilmadigi goriilmektedir. Ayrica saglik sorunu olma durumuna

gore digsal doyum puanlarinin normal dagilim gostermedigi goriilmektedir.

Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek

i¢in kullanilan Mann-Whitney U testine iliskin sonuglar Tablo 40’da verilmistir.

Tablo 40. is Memnuniyet Olgeginin KTU Idari Personelin Saglik Sorunu Olma
Durumuna Gére Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Karsilastirilan Saghk Standart
Puan Tiirii Sorunu n Ortalama Sapma Medyan P Sonu¢
Var 33
42,818 7,784 45,000
i *
I¢sel Doyum Yok o17 0,512 AD
42,119 7,361 43,000
Var 33
27,666 5,987 29,000
*
Digsal Doyum Yok >17 0,738 AD
27,308 6,013 29,000
Var 33
70,484 13,398 75,000
*
Toplam Doyum Yok 17 0,543 AD
69,428 12,947 71,000

*: Mann-Whitney U Testi (Cift yonlii), AD: Karsilastirilan iki grup arasindaki fark anlamh degil
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Tablo 40 incelendiginde:

e Icsel doyum diizeyleri agisindan KTU idari personelinin saglik sorunu olma
durumuna gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,512 > 0=0,05).

e Digsal doyum diizeyleri agisindan KTU idari personelinin saglik sorunu olma
durumuna gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,738 > a=0,05).

e Toplam doyum diizeyleri KTU idari personelinin saglik sorunu olma durumuna

gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,543 > 0=0,05).

Bu analizler sonucunda “Hjo: KTU idari personelinin saglik sorunu bakimindan is

doyumu diizeyleri farklilik gosterir” hipotezi reddedilir.

73



SONUC ve ONERILER

Is memnuniyeti isgorenler ile drgiitiin biitiinlesmesi ile olusmaktadir. Ayni is
ortaminda gerek calisan Orgiitten gerekse Orgiit calisandan etkilenebilmektedir.
Personelin is memnuniyeti, bireyin kendinden ve orgiitten kaynaklanan sartlara gore
belirlenebilir. Isgorenin ¢alistign birimden hosnut olmasi, birimde yaptig1 gdrevden
memnun olmasi, ¢alistigi birimdeki diger kisilerle iyi iligkiler icinde olmas1 veya kurum
yoneticilerinden hognut olmast onun memnuniyetini belirleyici orgiitsel etkenlerdir. Bu
durumun aksi ise isgorende memnuniyetsizlik olusturmaktadir. Memnuniyet kavrami
bireyin kendinden kaynaklanan bazi kosullara gore de degismektedir. Isgdrenin
cinsiyeti, yasi, hizmet siiresi, egitim durumu ya da medeni durumu isgdrenin

memnuniyetini ve memnuniyetsizligini etkilemektedir.

Karadeniz Teknik Universitesi idari kadroda gérev yapan personellerin is
memnuniyetleri incelenirken, personelin 6zellikle egitim-6gretim doneminde oldukca
yogun olduklar1 gézlenmis ve idari personelin 2014 yilindan itibaren Elektronik Belge
Yonetim Sistemine (EBYS) gecis yapilmasi neticesinde is yiikii azaltilmig, kurum
genelinde gergeklestirilen hizmet i¢i egitimlerle personelin eksiklikleri giderilmistir. Bu
ve benzeri durumlarin idari personelin iy memnuniyetini arttirdigt bu g¢alisma ile

gorilmiustir.

Yapilan calismanin sonuglarina gore; KTU idari personelinin ¢ogunlugunun
erkek calisan oldugu ve personelin %51,6’sinin orta yas ve istii grupta oldugu
goriilmiistiir. Egitim durumuna gore incelenen ¢alisanlarin agirlikli olarak %31,6 ile lise
egitimine, %30,8 ile de lisans egitimine sahip olduklar1 anlasilmistir. Calisanlarin
medeni durumlarma bakildiginda %82,4’lintin evli, %]17,6’sinin  bekar oldugu
goriilmiistiir. KTU idari personelinin hizmet siireleri incelendiginde ise %33,6’sinin 20
yili agkin siiredir gorev yaptigi ve en az hizmet siiresi olanlarin %8 oldugu tespit

edilmistir.

KTU idari kadroda ¢alisan personellerin birimlerindeki gérevlerinden memnun
olup olmadiklarint aragtirdigimizda %84,8’lik kismin memnuniyet duyduklari ancak
%15,2’lik bir oranm ise memnun olmadiklar1 goriilmiistiir. Bu nedenle KTU merkez
kampiisiinde calisan personellerin gorev yaptiklart birimden memnun olduklar

anlagilmistir. Memnuniyet duymayan %15,2’lik personelin memnuniyetsizliginin
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sebebinin orgiitsel kosullardan m1 yoksa bireyin kendi kosullarindan m1 kaynaklandigi

arasgtirilip memnun personel sayisinin daha da arttirilmasi onerilir.

Kurumun sundugu sosyal olanaklar agisindan personelin memnuniyet durumu
incelendiginde, %55,6 oraninda memnuniyet, %44,4 oraninda ise memnuniyetsizlik
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore KTU’ye kurumun sosyal olanaklarmi
gelistirmesi ve personelin bu olanaklardan yararlanmasini saglayarak memnuniyet

diizeyini yiikseltmesi Onerilir.

Kurum yoneticilerinin = ¢alisanlara deger vermesi agisindan personel
memnuniyeti incelendiginde, personelin %54’tinlin memnun %46’smin  memnun
olmadig1 anlasilmistir. Bu sonuca gére KTU idari personelinin yoneticileri agisindan
memnuniyet diizeyleri ¢cok fazla degildir. Bu durumda yonetici ve personel iliskilerinin
gbzden gecirilmesi ve memnuniyetsizligin nedenlerinin aragtirilip modern yodnetim

anlayigina gore ast-iist iliskilerinin memnuniyeti artiracak seviyeye getirilmesi onerilir.

Arastirmada KTU idari personelinin cinsiyet degiskenine gore is memnuniyet
diizeylerinin farhilik gosterip gostermedigine bakildiginda is memnuniyetinin cinsiyete

gore farklilik gostermedigi anlagilmistir.

Yas degiskenine gore is memnuniyet diizeylerine bakildiginda yas gruplart ile is

memnuniyeti arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Is memnuniyet diizeyleri ile egitim de@iskeni arasinda anlamli fark olup
olmadig1 incelenmis olup, i¢sel doyum diizeyleri agisindan egitim diizeyleri arasinda
anlamli bir fark bulunmustur. On lisans mezunlarinin i¢sel doyumunun ilk ve ortaokul,
lise ve lisans mezunu calisanlara oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ancak digsal
doyum diizeylerinde anlaml bir fark bulunmamistir. Toplam memnuniyet diizeylerine
bakildiginda ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir

fark olmadig tespit edilmistir.

Medeni durum ile is memnuniyet diizeyi incelendiginde igsel ve digssal doyum
diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadigi KTU idari personelinin evli veya bekar

olmasimin memnuniyet diizeylerinde farlilik olugturmadig1 goriilmiistiir.
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KTU idari personelinin hizmet siirelerine gore is memnuniyet diizeyleri
incelenmis ve toplam memnuniyet diizeyleri ile hizmet siiresi arasinda anlamli bir iligki

olmadig1 goriilmistiir.

Is memnuniyeti ile idari personelin ¢alistig1 birimdeki gérevinden memnun olup
olmadig1 incelenmis ve personelin ¢alistigr birimdeki gérevinden memnuniyeti ile is
memnuniyeti arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Memnuniyet diizeyi

birimdeki gorevden memnuniyete gore farklilik géstermemektedir.

KTU’niin idari personeline sundugu sosyal olanaklar ile is memnuniyeti arasinda
bir fark olup olmadigina bakilmistir ve is memnuniyet diizeyinin sosyal olanaklar

bakimindan farklilik gostermedigi anlagilmistir.

Kurum yoneticilerinin ¢alisanlara verdigi deger acisindan iy memnuniyet

diizeyleri incelendiginde aralarinda anlamli bir fark olmadigi gériilmiistiir.

Is memnuniyeti ile ¢alisilan kurumda mesai veya ndbet olma durumuna gore
memnuniyet diizeyleri incelendiginde, idari personelin memnuniyetinin birimdeki ndbet

veya mesai durumuna gore farklilik géstermedigi anlasilmistir.

KTU idari personelinin i memnuniyet diizeyi ile saglik sorunu (var/yok)
arasinda anlamli bir fark olup olmadigi incelenmis ve is memnuniyet diizeylerinin

farklilik gostermedigi anlagilmistir.

Calismanin sonucunda KTU merkez kampiiste gérev yapan idari personellerin is
memnuniyet diizeyleri oldugu ancak demografik degiskenlerin ¢alisanlarin memnuniyet

diizeylerini etkilemedigi goriilmiistiir.

Geng calisanlarin orta yas ve istii calisanlara gére memnuniyetsiz olmalari
kurum tarafindan konunun arastirilarak, gen¢ personelin amag¢ ve hedeflerinin
belirlenmesi ve uygun c¢alisma kosullar1 saglanarak is memnuniyet diizeylerinin
arttirtlmasi onerilir. Ayrica kurumun sundugu sosyal olanaklar yoniinden memnuniyet
diizeyi diisiik olan personel i¢in sosyal imkanlar gelistirerek memnuniyet diizeylerinin
artirtlmasi yoluna gidilmelidir. Performansi yiikselen ¢alisanin hem kendini hem de
kurumunu memnun edecedi gercegi goz ardi edilmemelidir. Islerinde basarili
personellerin ¢esitli sekillerde oOdiillendirilmesi Onerilirken yonetici ile c¢alisan

arasindaki iliskinin olumlu yonde gelisecegi ve bu durumun da memnuniyet diizeyini
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arttiracaglt goz Oniinde bulundurulmalidir. Bunun yami sira kurumda gorev yapan
personellerin iletisimlerinin iyi olmasi, ig ortamindaki kosullarin iyi olmasi, ¢alisanlarin
gorevlerinde yiikselme olanaklarinin olmasi ve gerek hizmet i¢i egitimlerle gerekse
kendi kendine egitim yoluyla kendilerini gelistirmeleri ile is memnuniyet diizeyleri
arttirllabilir. Bu sebeple orgiit ve calisanlarin birlikte hareket etmesi ile personel

memnuniyetinin saglanacagina inanilmaktadir.
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TRABZON SAGLIK YUKSEKOKULU MUDURLUGO

Say1 : 16565207/900 18/11/2015
Konu: Elif YESIR’ in izin istegi hk.

REKTORLUK MAKAMINA
Personel Dairesi Bagkanlifii

Yiiksekokulumuz idari personellerinden Elif YESIR Avrasya Universitesi Y&netim
Bilimleri Anabilim Dal1 yiksek lisans égrencisi olup, “Karadeniz Teknik Universitesi Idari
Kadrosunda Calisan Personelin Is Memnuniyeti Uzerine Uygulamal Bir Aragtirma” baghkli
tez ¢aligmasim yiiriitmektedir. Tez ¢aligmasini idari personel ile yiiriitebilmesine iliskin
dilekgesi ekte sunulmugtur.

Bilgilerinizi ve gerekli iznin verilmesini arz ederim.

Dog¢.Dr.Nesrin NURAL
Miidiir

Ek: 1 adet dilekge
1 adet memnuniyet Slgegi

. Ayrintih Bilgi Igin Inibat
61080 - Trabzon / TURKIYE Elif YESIR
Tel: +90 (462) 230 04 76 Faks:+30{462)230 04 76 www, ktu.edu.tr sbi@kiu.edu.tr
Bu helws £VI0 cavels alalrtranilk imoa kanununa ofirs ofivenli alal il imaa fle . i
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Karadeniz Teknik Universitest
Personel Daire Bagknnlig - [dori Personel

0771242015 15:27 - 44710342-900-E.14138

00O

00718031 i
T.C.
KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUGU
GENEL SEKRETERLIK
Personel Dairesi Bagkanhg

Sayr @ 44710342~ 07/12/2015
Konu:  Elif YESIR’ in Dilekgesi Hk.

TRABZON SAGLIK YUKSEKOKULU MUDURLUGUNE

Tlgi  :18.11.2015 giin ve E.95 sayih yaziniz

Universittmiz  Bilgi islem Daire Bagkanhg - personeli olup Yiiksekoku!
Miidiirliigiiniiz emrinde gérevli Bilgisayar Isletmeni Elif YESIR’ in vermis oldugu dilekgesi
incelenmis olup, “Karadeniz Teknik Universitesi Idari Personeli Idari Kadrosunda ¢aligan
personelin I memnuniyeti tizerinde ~ Uygulamali bir arastirma “ konulu tez ¢alismasina
istinaden Tez ¢alismasim Idari personel ile yapma istegi Rektorliigiimiizce uygun
goriilmiigtiir, )

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Yusuf Sevki HAKYEMEZ
Rektor a.
Rektér Yardimceis:

Teabann § TIREVE Ayrintth Bilgi lein Irtibat
61080 - Trabzon / TURKIYE Atilla IMAMOGLU

Bu belge 5070 sayill dlekBbffiniz¥ Ranbihuna gore gl Y& hile Trd2ale imzalfieligonik AL wwwkinedut ¢ posta: atillaimanogiu@kiu.edu tr @ .
e-imzahidr

Fvrak tavidine httns/lecheloe kin.adu tr adrecinden Relos Num. :447T01342-00-F.1413R ve Rarkad Num.: 718031 hilgilerivie erisehilirsiniz.
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Ek 2: Anket Formu

Hizmetin niteligini belirlemede en onemli ol¢iitlerden biri o kurumun ¢alisanlarinin
kurumdan ve iginden memnuniyetidir. Bu nedenle, bu c¢alisma Karadeniz Teknik
Universitesi idari kadrosunda ¢alisan personelin is memnuniyetini saptamak icin
planlanmistir. Her bir soruyu gercek duygularmmizia dolduracaginizi umuyor,
desteginizden dolay tesekkiir ediyorum.  Elif YESIR

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

2. Yasinz:
()18-25 ()26-35 () 36-50 () 51-60 () 60 ve tsti

3. Egitim durumunuz:
( ) Ilk ve Ortaokul () Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ()

Lisansiisti

4. Medeni durumunuz:
( )Evh ( ) Bekar () Bosanmis ( ) Dul

5. Meslekte kaginct yiliniz?
( )0-3 ()4-10 ( )10-15 () 16-20 ()20 ve Gstii

6. Calistiginiz birimdeki gérevinizden memnun musunuz?
() Evet ( ) Hayrr
7. Kurumun sundugu sosyal olanaklardan memnun musunuz? (Kres, ulagim vb.)

() Evet ( ) Hayir

8. Kurum yoéneticilerinin ¢alisanlara deger verdigini diisiiniiyor musunuz?
() Evet ( ) Hayir

9. Calistigiiz birimde mesai veya nobet var mi?
() Evet ( ) Hayir

10. Saglik sorunlarmiz var mi1? Varsa mesleginizi etkiliyor mu?
() Evet ( ) Hayrr
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Asagida isinizi ifade eden ciimlelerden ne derece memnun oldugunuzu belirten
secenekleri (X) ile isaretleyiniz.

=
2 e 5] §
. e e e s g c N c c
SIMDIKI ISIMDEN § E|I2El 2 |2 2
b E% S | € | x €
— D [SIN-1) < [<5] e QO
TR 2/ X | 2|02
1. | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2. | Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan
3. | Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan
4. | Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini1 bana
vermesi bakimindan
5. | Yoneticimin, ekibindeki kisileri yonetme tarzi
bakimindan
6. | YOneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
7. | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan
8. | Bana sabit bir is saglamasi bakimindan
9. | Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmam agisindan
10. | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip
olmam bakimindan
11. | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi agisindan
12. | Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi
bakimindan
13. | Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan
14. | Isimde yiikselme olanagimin olmasi agisindan
15. | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini saglamasi
bakimindan
16. | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
bakimindan
17. | Calisma kosullar1 bakimindan
18. | Birlikte ¢alistigim insanlar bakimindan
19. | Yaptigim isler karsiliginda takdir edilmem
bakimindan
20. | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari

hissinden
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Ek 3: Ozgecmis

Kisisel Bilgiler:
Adi ve Soyadi

Dogum Yeri ve Yili
Uyrugu

Ev Adresi

Is Adresi

E-mail

Ogrenim Durumu:

flk ve Orta Egitimi

Lise Egitimi
On Lisans
Lisans Egitimi

Yiiksek Lisans

Yabana Dil
Bilgisayar Bilgisi
Simdiki Durumu

Bilgisayar Isletmeni

. Elif YESIR

: Trabzon, 26/11/1972

: T.C.

. Giilbaharhatun Mah. Se¢kin Sok. Yunus Apt. No: 54/5

TRABZON

: Karadeniz Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi
Universite Mah. Farabi Cad. No:88 61080 TRABZON

. elifce0206@gmail.com

: Trabzon Dumlupinar ilkokulu, Trabzon Kanuni Ortaokulu
: Trabzon Lisesi

: Anadolu Universitesi Halkla Iliskiler Boliimii

: Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi

: Avrasya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Y&netim
Bilimleri ABD

: Ingilizce

- Sertifikasi var.

: Karadeniz Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi

Katildig1 Aktiviteler:
- 02-04 Haziran 2016 “17. Uluslararas1 Ekonometri, Yéneylem, Istatistik”

Sempozyumu, Cumhuriyet Universitesi/Sivas

- 2015-2016 BAP Projesi, Egitim Harcamalari, Arastirmact.

- 07 Mart 2016 “Tiirkiye’ nin Hiikiimet Sistemi Arayis1 ve Baskanlik Modeli”

Panel, KTU Osman Turan Kiiltiir ve Kongre Merkezi / Trabzon
- 29 Aralik 2015 “Iletisim Yoluyla Dolandiricilik” Hizmetigi Egitim, KTU Fen

Fakiiltesi Nazim Terzioglu Amfisi / Trabzon
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20 Aralik 2014 “Bagimlilikla Miicadelede Arastirma Merkezi Modeli Geligtirme

Calistayr” Avrasya Universitesi / Trabzon

16 Nisan 2014 “Fruktoz Kullanimmin insan Sagligina Etkisi” Hizmetigi
Egitim, KTU Saglik Bilimleri Fakiiltesi /Trabzon

11Aralik 2013-17 Ocak 2014 “Bilgisayar Isletmeni Kursu” KTU, UZEM /
Trabzon
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