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OZET

BILGI iISLEM CALISANLARININ IS TATMININE ETKi EDEN
FAKTORLER

KAVAK, Dilek
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme ABD
Tez Danismani: Dog. Dr. Ibrahim Halil SEYREK
Haziran 2015, 89 sayfa

Bu c¢aligmanin amac1 bilgi islem departmaninda c¢alisan personelin is tatmin diizeyine
etki eden faktorleri belirlemektir. Calismaya Tiirkiye’nin farkli sehirlerinde hizmet
veren 455 bilgi islem calisan1 katilmistir. Verilerin toplanmasinda anket yontemi
kullanilmistir. Elde edilen veriler, faktor analizi, regresyon ve tek yonli ANOVA
yontemleri ile analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, is tatminini ait olma
duygusu, kabul duygusu, gorevleri yerine getirme, is Ozerkligi, rol netligi, rol
catigmasi, otonomi, Odiil adaleti, is tikenmisligi etkilerken, cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, maas, calisilan sektdr ve tecriibenin bilgi islem calisanlarinin is tatminini
etkilemedigi tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Bilgi islem, Is Tatmini, BT Calisanlar



ABSTRACT

FACTORS AFFECTING JOB SATISFACTION OF INFORMATION
TECHNOLOGY WORKERS

KAVAK, Dilek
Master’s Thesis, Department of Business Administration
Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Dr. ibrahim Halil SEYREK
June 2015, 89 pages

The purpose of this study is to determine factors affecting the job satisfaction levels
of Information Technology (IT) workers. 455 IT workers from different cities of
Turkey participated in the study. A questionnaire was used to collect data. The
collected data were analyzed using factor analysis, regression analysis and one-way
ANOVA. As a result of analyses, it was found that sense of belonging, acceptance,
job fulfillment, job autonomy, role clarity, role conflict, autonomy, fairness of
rewards and job exhaustion are factors related to job satisfaction. On the other hand,
demographic variables of gender, age, education level, salary, experience and
industry type are not related to the job satisfaction of IT workers.

Keywords: Information Technology (IT), Job Satisfaction, IT Workers
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BIRINCI BOLUM

GIRIS

1.1.GIRIS

Is tatmini ve tatminsizligi konusu literatiirde en cok incelenen konulardan
birisidir buna karsin bilgi islem c¢alisanlarinin is tatmini konusunu igeren
caligsma/arastirma yabanci literatiirde ¢cok fazla bulunmamakla birlikte bu oran Tiirk

literatiiriinde neredeyse yok denecek kadar azdir.

Organizasyonlar i¢in en biliyllkk ve en Onemli kaynagin insan oldugu
prensibinin, giderek kabul gérmeye baslamasiyla birlikte sirketler kendi icerisinde
orta ve uzun vadeli hedeflerini gergeklestirebilmek adina insan kaynaklarina daha
cok 6nem vermeye baslamislardir (Giiltekin, 2008:2) ¢linkii isinde mutlu olmayan bir
calisanin genel anlamda da mutlu olmas1 ve ¢evresine yarar saglamasi beklenemez

(Adigiizel ve Keklik, 2011:305).

Orgiitlerdeki en degerli varlik olan insan, sadece fiziksel olarak calisan
olmaktan ¢ok, duygulari, fikirleri, inanglar1, yetenekleri, bilgi ve becerileri ile 6rgiite

katki saglayan temel bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Genelde isin belirtilen zamanda, belirtilen biitcede ve istenilen ozelliklerle
tamamlanmasinda insan gibi karmagik bir faktdr g6z ardi edilerek taahhiitler
verilmekte, bunun sonucunda ise; isinden yeterince tatmin olmayan ¢alisanlar ortaya
cikmaktadir. Ulkemizde bir ¢alisanin bir iste ¢alisma siiresi ortalama 12-30 ay
arasinda degismektedir (Akdag, 2014).



Calisan devri g¢alisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten
sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarini veya kurulustan uzaklastirilmalarini ifade
eder ( Diverrez, 1962:75, Eren,1989:224).

PERYON Bilgi Yonetimi Platformu ve Towers Watson’in 2011 yilinda
yaptigr “Calisan Devir Oran1” aragtirmasina gore, istifa ederek isten ayrilanlardan
kaynakli ¢alisan devir orani tiim sirketlerde ortalama % 9 olurken, en ¢ok istifa

edilen alan ise %13 orani ile teknoloji /elektronik /telekomiinikasyon olmustur

(Diinya, 2012).

Bilgi Teknolojisi (BT) departmaninda bu orani etkileyen en Onemli

faktorlerden biri isin gogunlugunun insanlar tarafindan yapiliyor olmasidir.

Orgiitiin en &nemli kaynagi calisanlardir ve calisanlarin performans: ve
verimi isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin basinda gelmekte, ¢alisanlarin
yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri ise, onlarin

islerinden yeterince tatmin olmalarina baglidir (Asik, 2010:31-32).

Diisiik 15 tatmininin ¢alisan devri oranina etki etmesi sonucu, bilgi
teknolojileri sektdriinde yetismis is giicii kayb1 yasanmaktadir (Iscan ve Timuroglu,
2007:124). TURSOFT tarafindan 2002 yilinda yapilan “Tiirkiye’de Bilisim Sektorii
‘niin Gelisimi” baslikli rapora gore, yetismis personel tutmak, yazilim evleri i¢in
bliyiilk bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Zira personel en kiicliik bir
memnuniyetsizlikte daha yiiksek bir {icretle baska bir sirkete ge¢is yapmaktadir
(Karademir, 2009). Young (2002) yetenekli bir BT c¢alisanin1 degistirmenin
isletmeye maliyeti, mevcut ¢alisaninin 2 yillik maasina denk geldigini belirtmektedir

(Caligir vd., 2011:514).

Artan rekabet, nitelikli calisanlara sahip olmayr ve onlardan en verimli
sekilde yararlanmay1 gerektirdiginden Orgiitler, ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini
yiikseltmeye yonelik uygulamalar icerisine girmisler (Iscan ve Timuroglu,
2007:120), ve bu sebeple calisanlarin ihtiyaglarini iyi bir bigimde belirleyip, bu
ihtiyaglar1 giderme ve is tatminini saglama yoluna gitmislerdir (iscan ve Timuroglu,

2007:124).



Her isin kendine gore bir calisma bi¢imi, sorumluluklari, ¢alisma sartlart
olduguna gore her sektdrde tatmin ve tatminsizlik yaratan unsurlarda farklilasma
olabilecegi diisiiniilmektedir (Adigiizel ve Keklik, 2011:305).Bu baglamda ¢alismada
giinlimiizde 6nemi gittik¢e artan bilgi islem ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerine etki
eden faktorler arastirilmigtir. Caligmanin ilk bolimi giris olmak iizere ikinci
boliimiinde bilgi islem c¢alisanlart ile ilgili bilgi verilmistir, is tatmini kavrami
aciklanmis, is tatmininin olumlu ve olumsuz sonuclar {izerinde durulmustur.
Calismanin {i¢iincli boliimiinde materyal ve yontem agiklanmig, dordiincii boliimde
ise yapilan analizler sunulmustur. Son olarak calismadan elde edilen bulgular

calismanin sonug boliimiinde 6zetlenmistir.



IKiNCi BOLUM

LITERATUR

2.1.BILISIM SEKTORUNE GENEL BAKIS

Her gegen giin bir ¢1§ gibi biiyiiyerek ve hizlanarak kiiresellesen
diinyamizin evrensel gelisme araci bilisim teknolojileri olmustur. Gelecekte
tilkemizin Bilim ve Teknoloji yarisinda 6nemli bir Slgekte yer alabilmesi ve her
alanda gelismis bir toplum olabilmesi igin gerekli diislince sisteminin
yapilandirilmasinda da bilisimin 6nemi hi¢ kuskusuz tartisilmaz olacaktir (Aydin,

2012:180).

Toplumlar arasinda ekonomik, siyasi, askeri ve kiiltiirel baglar basta olmak
lizere tiim toplumsal olusumlari dogrudan etkileyen ve {ilkelerin kalkinmasinda
gercek ve giiglii bir belirleyici olan “Bilisim Sektoriiniin” dneminin de giin gectikce
arttigr  gercegi Onlimiizde durmaktadir, bu baglamda bilisim ve bilisim
teknolojilerinin gliniimiiz diinyasinda ekonomik ve sosyal kalkinma boyutunda

gelisme siirecini biiyiik 6lgiide etkiledigi agik bir gergektir (Aydin, 2012:180-181).

Bu ¢agin yapt tasimm olusturan bilgi (Ekinci, 2006:57) ve iletisim
teknolojilerinin akil almaz bir sekilde gelistigi glinlimiizde bunlara kayitsiz kalmak
olanaksizdir. Sagliktan egitime, hukuktan ekonomiye her alanda bilisim

teknolojilerinin etkisini gormek miimkiindiir (Akinc1 ve Seferoglu, 2010:475).

Bu hizli doniisiim ve gelisim beraberinde bilgi islem biriminin de 6nemi
artmistir.  Bilgi islem birimi bilginin, bilgisayar yardimi ile sistemli olarak
diizenlenmesi, saklanmasi, iletilmesi ve kullanilmasini saglayan birim olarak

tanimlanir ayrica bilgi islem sistemleri ve teknolojisi, kisi veya kuruluslara verileri,



insan giliciinii asan bir hiz ve dogrulukla diizenleme, iletme, saklama ve isleme

olanagi saglamaktadir.

Bilgi teknolojileri igin genel bir tanim yapilacak olursa, bilgi teknolojileri
kavramu ile bilgiye erigilmesi, toplanmasi, diizenlenmesi, saklanmasi, dagitilmasi ve
uygulanmasi islevinde birbirleriyle ilgili parcalar kiimesinden olusan teknolojiler
(bilgisayar, veri depolama araglari, ag ve iletisim araglari, bilgi-islem, bilgi bankalari,
yazilim gelistirme araglar1 vb.) ifade edilmektedir (Karahoca ve Karahoca, 1998:8 ve
Sarthan,1998:165°den aktaran Ekinci, 2006:55). Ayrica Daniels (1993)’¢ gore
bilisim teknolojileri icin iki tanim yapilabilir. ilk tanmima gére, bilisim teknolojisi,
bilgisayarlar1 fiziksel yapisin1 olusturan donanim ile donanim faaliyetlerini
yonlendiren komutlar olarak tanimlanmis ve yazilm ile sinirlandirilmustir. Ikinci
tanima gore ise, bilisim teknolojisi, isletmelerde karar alan yoneticilere bilgi ve veri
kazandirarak isletme siireclerinin isleyisini saglayan teknoloji uygulamalaridir

(Bayrakkok, 2006:125).

Tiirkiye'nin 21. ylizyilda etkin bir diinya giicii olarak var olabilmesi ancak
ve ancak kendi teknolojilerini iireterek uluslararasi rekabet edebilen bir konumdaki
bir biligim sektoriine sahip olmasiyla miimkiindiir European Information Technology
Observatory (EITO) tarafindan agiklanan tahmini rakamlaria gore Tiirkiye Bilisim
Sektorii 2009 durumu Sekil 2.1°de goriilmektedir (Tiirkiye Bilisim Dernegi
Degerlendirme Raporu, 2013:29):

25

20 A

M Bilisim Sektoru
Pazar Buyuklagu
(Milyar Euro)

15 -

M Bilgi Teknolojileri

10 - Pazar Buyuklagu

iletisim Teknolojileri
Pazar Buyuklaga

Pazar Buyukligid Buyime Orani
(milyar Euro) (%)

Sekil 2.1 Tiirkiye Bilisim Sektorii (2009)



Sekil 2.1°e gore, Bilisim sektoriiniin Pazar Biiyiikliigii 20,9 milyar Euro iken
Toplam Pazar Biiyiime Oran1 %9,2’dir. Bilgi Teknolojilerinin Pazar Biiytikligi 5,7
milyar Euro, Biiyiime Oran1 ise % 12,4 ve Iletisim Teknolojileri Pazar Biiyiikliigii
15,1 milyar Euro, Biiylime Orani ise % 8’dir.

Bilgi ekonomisi ve toplumunun belkemigini olusturan bilisim sektord,
donanmm, iletisim ve yazilim sektorlerinden olusmaktadir (Iyidogan, Giirbiiz ve
Zeyneloglu, 2006:13). 2012 Tirkiye Bilisim Dernegi (TBD) Degerlendirme
Raporuna gore, ise 2011 yilinda Tiirkiye’de donanim, yazilim, hizmet, elektronik
haberlesme, e-ticaret, savunma sanayi, ¢agri merkezi, mobil cihazlar pazarlari
blytikligl 66,7 milyar TL olarak ger¢eklesmistir (2012 TBD Degerlendirme Raporu,
2012:6).

Bilgi teknolojilerinin {ilke ekonomisine en belirgin etkisi istthdamda
olmakta ve bilgi artik iilkelerin, sirketlerin ve bireylerin temel rekabet alani haline
gelmektedir (Iyidogan, Giirbiiz ve Zeyneloglu, 2006:3) Bu baglamda 2013 TBD
Degerlendirme Raporuna gore, Tiirkiye’de bilisim sektorii, 2012 yilinda gergeklesen
43 islemle enerji sektoriinden sonra en ¢ok satin alma ve birlesme gergeklestirilen
sektor olurken, 2012 yilinda Tiirkiye bilisim sektoriintin toplam ihracati 1,08 milyar
lira olarak gergeklesti ve bu ihracat verisi bir onceki yila gore yiizde 23 daha biiyiik
bir miktar1 ifade etmektedir (Tirkiye Bilisim Dernegi Degerlendirme Raporu,

2013:7).

Deloitte tarafindan Tiim Sanayici ve Is Adamlar1 Dernegi (TUBISAD) igin
yapilan calismaya gore, Tirkiye bilgi ve iletisim teknolojileri sektoriiniin biiyiikligi
2012 yilinda 52,7 milyar TL’den 2013 yilinda 61,6 milyar TL’ ye ulasti. Raporda Ar-
Ge yatirim1 ve inovasyon yiizde 64 ile sektoriin biiylimesinde rol alacak en 6nemli
faktor olarak belirtilirken sektdrde yasanan en biiylik zorlugun ise ylizde 61 ile
nitelikli isgiicli ag1g1 oldugu vurgulanmistir (Aylik Bilisim Kiiltiirii Dergisi, 2014).

Genelde bilisim, Ozelde yazilim sektoriinde nitelikli uzman isgilicii
darliginin, Tiirkiye ve bir¢ok endiistrilesmis iilkede, bilgi ekonomisine dogru
ekonomilerde yapisal dontlistimii gerceklestirme siirecinin temel sikintilarindan birini

teskil ettigi bilinen bir durumdur (lyidogan, Giirbiiz ve Zeyneloglu, 2006:107).



BT ortammin dinamik 6zellikte olmasi maas, promosyon, daha prestijli bir
sirkette caligma firsat1 gibi cesitli avantajlar elde etmek i¢in yeni firsatlar arayan BT

personelini etkilemektedir (Calisir vd., 2011:527)

Tiirkiye’de bilisim sektoriine gegis asamasinda organizasyonlarin yasadigi
en biiylik zorluklardan birisi gelismis olan bilisim teknolojilerine uyum saglamaktir.
Bu uyum sorununun altinda bir¢ok neden yatmakla beraber en 6nemli nedenlerin
teknoloji kullaniminin iilkemizde heniiz bir hayli maliyetli olmasi ve bilisim
teknolojilerini  kullanacak vasifli calisan kaynaklarinin yetersizligi oldugunu
sOyleyebiliriz (Sener, 2006:52). Nitekim tilkenmis BT uzmanlari i¢in is tiikenmisligi
ve is yiikii isten ayrilma niyeti ile iligkilidir ve bunun birincil nedeni yetersiz personel
ve kaynaklardir ( Moore, 2000:114).

2.2.BILGI iISLEM CALISANI KAVRAMI

Bilgisayarlar, gelisen diinyanin vazgecilmez unsurlari arasinda énemli bir
yer bulmustur. 20 yil Oncesinin satran¢ oynayan, odamizin bir kosesinde duran
bilgisayarlar, milyonlarca insanin ayni anda iletisim kurabildigi, konusan, goren,
birden ¢ok dil bilen, yorum yapan, karar veren sistemlere, yani artik giinliik
hayatimizin her alaninda vazgecilmez bir hale gelmislerdir (Akdeniz Universitesi,

2013).

Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK), Hane halki Bilisim Teknolojileri
Kullanim Aragtirmas1 2013 verilerine gore, 2013 yilinin ilk ¢eyregi itibariyla 16-74
yas grubundaki bireylerde bilgisayar ve Internet kullanim oranlar1 sirasiyla yiizde
49,9 ve yiizde 48,9 olmustur. Evlerin yiizde 49’u Internet’e erisirken Tiirkiye’de
bilgisayar kullanim1 ortalama 8, Internet kullanimi ise 9 yasinda baglamaktadir.16-74
yas grubundaki tiim bireylerin ise yiizde 39,5’i diizenli olarak Internet
kullanmaktadir (TBD Denetim. Raporu, 2010:13).

Sener (2006) tarafindan yonetsel diizeyde hizmet veren 90 kisi ile yapilan
anketin sonuglarina gore; bilisim teknolojilerinin kullanim diizeyi, yOnetim
departmaninda %96 oranindayken, bu durum muhasebe ve personel i¢in %86, liretim
icin %40 ve AR-GE i¢in %36 oraninda, ayrica organizasyonlarin koordinasyon

fonksiyonunda %90 oraninda bilisim teknolojileri kullanilirken, organizasyon



fonksiyonunda %80, yiiriitmede %76, planlamada %63 ve denetimde %36 oraninda
bilisim teknolojileri kullanilmaktadir (Sener, 2006:54).

Isletmelerdeki bircok departmanin ¢ogu faaliyeti BT ye dayandigi igin
BT’nin alt yapisinin siirekliligi birgok firma i¢in hayati 6nem tagimaktadir (Caligir
vd. 2011:514). Bilgi teknolojileri son zamanlarda is diinyasinin tiim yonlerine
hakimdir ve bu nedenle gliniimiiz is ortami1 dnceki yillara goére daha zorlu ve dinamik
bir durumdadir. Sonug olarak her alanda bilgisayar kullaniminin artmasi, bilgisayar
teknolojisini bilingli olarak kullanabilen, iyi yetismis uzmanlara olan gereksinmeyi
arttirmaktadir (Ankara Universitesi, 2012).

21’inci ylizyilda, ‘insan’ ve ‘bilgi’ gibi iki olgunun daha fazla 6nem
kazanmasiyla birlikte tilkenin kalkinmasi ve uygar toplum olmak, nitelikli insan

giicline sahip olmakla miimkiin hale gelmistir (Mentes, 2014).

Teknolojik gelismeye harcanan c¢aba kadar bu teknolojiyi kullanan ve
yoneten insan unsuru lizerinde de yogunlasilmasi ve onlarin istek, beklenti ve
ihtiyaglarinin da dikkate alinmasi gerekmektedir ( Yazicioglu, 2010:243). Yeni
teknolojilerin kaynagi insanin “zihinsel emegi” olduguna gore, uzun donemde en
onemli kaynak olarak kargimiza “yaratic1” zihinsel zekaya sahip insanlarin ¢iktigini
gormekteyiz. Ne sermaye, ne de baska bir sey “yaratici zihinsel emegin” yerini
alabilmekte veya doldurabilmektedir. Bu nedenle, toplumsal ve bireysel refah artigi
icin en Odnemli etken teknolojiyi tireten ve kullanan nitelikli emek olmaktadir (Aydin,

2012:189).

Bireylerin zihinsel kapasitelerinin yararli {irlin ve hizmetlerin iretilmesi
dogrultusunda yonlendirilmesi, bilgi {iireten insana yatirmmi gerekli kilmistir
(Bayrakkok, 2006:126). Bu baglamda giinlimiizde e- uygulamalardan (e-devlet, e-is,
e-ticaret, vs.) savunma sanayisine, haberlesme ve elektronik teknolojisinden egitim
ve saglik sektoriine kadar her konuda 6nemi artan bilgi ve iletisim teknolojilerinin
gelisiminde Bilgi Teknolojileri ¢alisanlart 6nemli rol oynamaktadir (Kocaeli
Universitesi, 2012).

BT calisan1 kavram olarak ¢ok net sinirlar iginde tanimlanmis olmasa dahi

literatlirde baz1 tanimlara rastlanmaktadir. Messersmith (2007) BT uzmanlarini, bilgi



sistemleri ¢oziimlerinin gelistirilmesi, test edilmesi, uygulanmasi ya da destegi ile
dogrudan calisan personel olarak tanimlamaktadir (Meseersmith, 2007:430). Ayrica
BT uzmanlan sirketlerin, bilisim ve teknoloji alanindaki sorunlarini tespit
ederek, teknolojik imkanlar ve vyetenekler sayesinde sorunlara ¢6ziim bulan,

ihtiyaclari karsilayan kisiler olarak da tanimlanabilir (Oztiirk, 2014).

Ghazzawi (2008b) BT Personelini, teknik servis ve destege, BT
Yonetimine, BT Agma, Sistem Entegrasyonuna ve Gelistirmesine, Uygulama
Gelistirmeye, Proje Yonetimine, BT tedarikine, teknik son kullanici destegine, BT
cozlimleri uygulamalarima, BT altyapisina, Internet Protokolii veya BT satis

cOzlimleri ve destegine katilan her calisan olarak tanimlamaktadir (Ghazzawi,

2008D:5).

Literatiire bakildiginda BT ¢alisanlarinin gérev tanimlar1 yapilmis olmasina
ragmen, uygulamada BT ¢alisanlari tarafindan yapilan gorevler kesin g¢izgilerle
birbirinden ayrilmamaktadir. Ornegin; ag yoneticisi pozisyonundaki bir BT ¢alisani,
isletmede ayni zamanda sistem analistinin yaptigi gorevleri de yapabilmektedir.
Bunun sebebi olarak bilgi islem departmanindaki gorevlerin birbiriyle yakin iligkili
olmasi, isletme yonetiminin maliyeti en aza indirgemek i¢in en az personel ile bilgi
islem departmaninm yiiriitmek istemesi ve kalifiye personel azligi sayilabilmektedir.
Bu kapsam da bilgi islem ¢alisanin literatiirde tanimlanmig belli basli unvanlarini su

sekilde tanimlayabiliriz:
2.2.1. Teknisyen

Sirket i¢inde kullanilan bilgisayar ve ¢evre birimlerinin (bilgisayar, yazici,
el terminali, fotokopi makinesi, barkot yazici vb.) arizalarini gideren, gerektiginde
bunlarin disariya yaptirilmasini saglayan ve koordine eden kisidir. Teknisyenin

gorevleri su sekilde siralanabilir (Hastane Bilgi Islem, 2012):

e Kullanicilarin donanimlarla ilgili sorunlarini tespit etmek ve c¢oziime
kavusturmak,

e Gerekli durumlarda haberlesme sistemleri (telefon santrali, ¢agri merkezi
sistemleri vb.) tizerindeki bakim, kontrol ve arizalar1 gidermek veya ilgili dig

firmalara yaptirmak,


http://www.elektrikport.com/fotoport/gelecege-donus-filminden-esinlenilen-10-teknolojik-alet/1148
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o Sirket i¢inde kullanilan bilgisayar ve tiim g¢evre birimlerinin envanterini
tutmak, glincellestirmeleri yapmak,

e Yeni gereksinimleri kargilamak i¢in {istlerine rapor sunmaktir.
2.2.2. Programci/ Yazihm Miihendisi

Programci: Degisik konulardaki ve ¢ok miktardaki bilgiyi, bilgisayar
ortaminda hizli ve sistematik bir bicimde ¢oziimlemek ve degerlendirebilmek
amaciyla program yazan kisidir. Bilgisayar programcisi pek c¢ok bilgisayar
programlama dilini bilir, elindeki bilgilerin niteligine en uygun olan programlama
dilini seger, programi bu dilde yazar ve yazdig1 programi test eder. Sistem analistinin
verdigi formlari, bilgisayarin kullanim diline kodlar (Kariyer Penceresi, 2013a).

Gorevleri su sekilde siralanabilir (Ege Universitesi, 2012):

e Bilgisayarin sistem yazilimimi tasarlamak, programlamak ve bakimini
yapmak,

e Kurulus icin gerekli optimum yapiya karar vermek ve yapimci firma
tarafindan verilen yazilim1 incelemek,

e Yapimcinin yazilimda yaptigr degisiklikleri ve gelismeleri incelemek,
bunlarin mevcut igletim sistemleri, sistem tasarimi, programlama ve isletme
yontemlerine etkilerini saptamak,

e Kurulusun 6rnek sistem deneme takimina gerekli bakimi yapmak, yeni ya da
degistirilmis yazilimi1 kurmadan 6nce bu sistemi deneme takimi ile denemek,

e Sistem yaziliminin kullanimi ve uygulama programlarima baglantisi

konularinda sistem ¢oziimleyicilere ve programcilara yol gostermektir.

Yazilim Miihendisi: Yazilim miihendisligi, yazihm gelistirme ile ilgilenen
bilim dalidir. Yazilim miihendisligi tanim olarak "karmasik yazilim sistemlerinin
belirli bir hedefe ve sisteme dayali olarak ve isboliimii yapilarak, belirli prensipler,

yontemler ve araglar kullanilarak gelistirilmesidir ( “Yazilim Miihendisligi”, 2015).

Yazilim Miihendisi, bankacilik, otomotiv, telekomiinikasyon vb. sektorler
olmak iizere her alanda kullanilan bilgisayar sistemlerinin, yazilim tasarimini
hazirlayan ve sisteme entegre edip uygulamasim1i yapan kisidir. Yazilim

miithendisinin gorevleri su sekilde siralanabilir (Kariyer Penceresi, 2013b):


http://tr.wikipedia.org/wiki/Yaz%C4%B1l%C4%B1m_geli%C5%9Ftirme
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Hazirlanacak yazilim ile ilgili miisteri iligkilerini kurmak,

Miisterilerden aldigi bilgiler dogrultusunda analiz yapmak,

Tasarim yapmak,

Program yazmak, programi test etmek, yazdigi programda eksiklik varsa
diizeltmek,

Yazilimit sorunsuz sekilde calisir hale getirdikten sonra, gerekli durumlarda

kullanim yonergesini hazirlayarak, kullanicilarin egitilmesini saglamaktir.

Sistem Analisti

Farkli klasmanlarda hazirlanmis olan yazilimlari inceleyerek, bu sistemlerin

bir arada hatasiz sekilde nasil ¢alisacaginin hesaplarmi yapan kisilerdir (Iskur,

2013).Ayrica Sistem Analisti tiim bir bilgi islem sistemini tasarlayip ihtiyaca gore

coztimler Oneren kisidir (Akgay, 2010).Sistem Analistinin gorevleri su sekilde

siralanabilir (Ege Universitesi, 2012):

2.24.

Bilgi islem sistemlerini gelistirmek ve degistirmek i¢in bilgi toplamak ve
analiz etmek,

Bu tiir sistemleri tasarlamak, tanimlamak, yontemleri belirlemek ve
kurulmasini gergeklestirmek,

Calismakta olan sistemleri degerlendirmek ve gelistirilmeleri i¢in Onerilerde
bulunmak,

Sistemi meydana getiren Ogelerin ve degiskenlerin sistem tizerindeki
etkilerini incelemek, raporlamak ve bu amagla sistemler {izerinde

diizenlemeler yaparak sistemlerin daha etkin hale getirilmesi i¢in ugragmaktir

(Nasil Olunur, 2012).
Sistem / Ag Yoneticisi

Sistem Yoneticisi: Sistem yoneticiligi, bir kurumun ihtiyaglarini analiz

ederek bilgisayar sistemlerini tasarlama, kurma, destekleme, gelistirme, siirekliligini

ve giivenligini saglama isi olarak tanmimlanir (BT Egitimleri, 2013a). Sistem

Yoneticisi sistem, satici veya teknolojiye 6zel yonetim, konfigiirasyon, tasarim,

egitim ve uzmanlk saglamaktadir (Mirsis Bilgi Teknolojileri, 2012a).Sistem

Yoneticisinin gorevleri su sekilde siralanabilir (BT Egitimleri, 2013a):
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e Sistem ve iletisim altyapisim kurmak veya gelistirmek amaciyla kurum
ihtiyaclarinin analizini yapmak,

e Bu analizin sonucu olarak sistem mimarisinin tasarlanmasini saglamak,

e Bu mimariyi olusturan, gerekli donanim ve yazilimlarin belirlenmesinin
kurulumunun ve konfigiirasyonlarinin yapilmasini saglamak,

e Sistem mimarisini olusturan parcalarin siirekli, kararli ve giivenli olacak
sekilde c¢alismasini saglamak amaciyla sistemleri izlemek ve performans
degerlendirmelerini yapmak,

e (ikan ya da ¢ikabilecek problemlerin siiratle ¢oziilmelerini saglamak,

e BT sistemlerine uygun islemleri saglamak,

e Servis Seviye Anlagsmalari durumuna uyum saglamak,

e Performans ve iglevsellik saglamak igin gerekli miisteri sonuglarini ve kalite
Ol¢iitlerini karsilastirilmak tizere teslim etmek,

e Isletim sistemlerinin sorunlarini gidermek,

e Saticilar, tedarikgiler ve profesyonel hizmet saglayicilar ile iletisime gegmek,

e Durum raporlama ve iyilestirme Onerileri saglamaktir.

Ag yoneticisi kurulusun bilgisayar aglarini, anahtarlar ve yonlendiriciler
gibi ag aygitlarii yonetmekte ve korumaktadir (Technet, 2013). Ag neredeyse tiim
BT hizmetleri icin degisikliklerin ve kesintilerin bir ¢ekirdek bileseni oldugundan,
genellikle yiiksek organizasyon etkisine sahiptir bu nedenle bir ag yoneticisi, riskleri
tespit onleyici tavsiyelerinde bulunmalidir (Mirsis Bilgi Teknolojileri, 2012b). Ag

Yoneticisinin gorevleri su sekilde siralanabilir (Technet, 2013):

e Ag giivenligini yonetmek,

e Ag baglantili uygulamalar ve bagka yazilim yiiklemek

e Yazilim giincellestirmelerini dagitmak,

e Olagan yedeklemeleri gergeklestirmek,

e Agin giinliik etkinliklerini izlemek,

e Veri iletisim altyapisina destek saglamak,

e Anahtarlar, yonlendiriciler, glivenlik duvarlari, IPS ve IDS gibi ag aygitlarim
yapilandirmak ve bu aygitlarin sorunlarini gidermek,

e Ag ile ilgili sorunlar1 ¢dozmek icin saticilarla, tglincii sahis profesyonel

hizmetler ve ISP veya tasiyicilar ile iletisim kurmak,
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e Ag cihazlarn ve onlarin durumu gibi ag Servis Seviyesi Anlagmalarinin

uygunlugunu saklamak.
2.2.5. Veri tabam Yoneticisi / Uzmani

Gilinlimiizde veri tabani sistemleri, bankaciliktan otomotiv sanayisine, saglik
bilgi sistemlerinden sirket yOnetimine, iletisim sistemlerinden hava tasimaciligina
kadar genis bir yelpazede kullanilan bilgisayar sistemlerinin veri alt yapisin
olusturmaktadir. Veri tabani fiziksel olarak bilgileri tutarken mantiksal bir
hiyerarsiye de sahiptir. Veri tabani sistemlerinin kurulmasi, konfigiirasyonun
yapilmasi, tasarlanmasi, sorgulanmasi ve giivenliginin saglanmasi karmasik bir hal
almistir. Bu karmasiklik veri tabani sistemlerinin alt pargalarinin olusturulmasi ile
coziilmeye calisilmistir. Bu baglamda veri tabani yoneticiligi ve veri tabani
programciligi kavramlart ortaya ¢ikmigtir. Veri tabani yoneticiligi, veri tabani
sistemlerinin kurulmasi, konfigiirasyonu ve giivenligi ile ilgili isleri yaparken; veri
taban1 programciligl ise veri tabaninin mantiksal tasarimi ve sorgulanmasi islerini
tstlenmistir (BT Egitimleri, 2013b).Veri tabani yoneticisi denince akla pek g¢ok
tanim gelmek ile birlikte temel olarak uzman oldugu veri tabani teknolojisini ( Sql,
Oracle, Mysqlvb ) kullanan kurum ve kuruluglarda bu {iriinlerin yonetiminden
sorumlu kisilerdir seklinde tanimlanabilir (Giizel, 2010).Bir veri taban1 yoneticisi bir
kurulusta kurulum, yapilandirma, yiikseltme, yonetim, izleme, bakim ve veri
tabanlar1 giivenliginden sorumludur (“Database Administrator”, 2015). Veri Tabani

Yoneticisinin gorevleri su sekilde siralanabilir (Ege Universitesi, 2012):

e Kurulusun veri tabanini tasarlamak, bakimini1 yapmak ve denetlemek,

e Veri tabaninin standartlarini saptamak ve bunlara uyulmasini saglamak,

e Yeni ya da degistirilmis sistemlerin bilgi gereksinmelerini incelemek ve veri
tabani spesifikasyonlarini gelistirmek,

e Bilgi organizasyonu, erisim ve denetim igin tanimlamalar yapmak ve
ilgililere bildirmek,

e Veri tabaninin yapisi / bakimi icin spesifikasyonlar gelistirmek; biitlinliigii ve
gizliligi saglamak icin denetimler koymak, bunlara uyulmasini saglamak.
Ayrica, bir veri tabani yOneticisi mantiksal data modelleme, fiziksel veri

taban1 dizayn1 ¢ikarma, fiziksel olarak veri tabani olusturma, SQL kullanarak
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sorgu yazma, sunucu kurulumu ve konfigiirasyonu, gilivenlik yonetimi ve
konfigiirasyonu, veri tabani yonetimi ve bakimi, veri tabani denetleme ve

optimize etme islerini tistlenmektedir (BT Egitimleri, 2013b).
2.2.6. Web Tasarimcisy/Gelistiricisi

Web sitesinin goriintiilenen grafik ara yiiziinlin, menii ve erigim yapisinin
kullanim1 kolay, bilgiye en kisa yolla ulasilabilecek, islevsel ve hizli bir yapida
olusturulmasini saglayan kisilerdir (Ekinci, 2009).

2.2.7. BT Yoneticisi

Hizmet sunumu, uygulama gelistirme/teslim ve/veya altyapi sistemleri
alanlarinda yonetim, idare ve liderlik saglayan kisilerdir. BT Yoneticisinin gorevleri

su sekilde siralanabilir (Mirsis Bilgi Teknolojileri, 2012c¢):

e BT sistemlerinin uygulama ve destek dagitimini diizenlemek,

e Isletme gelir, kar marjlar1 ve giderlerini izlemek ve korumak,

e Servis Seviyesi Anlagsmalarini izlemek ve uyum saglamak,

e Bilgi Teknoloji uzmanlarini yonetmek, motive etmek ve dnciiliik etmek,

e s stratejik plan ve teknoloji yol haritalar ile egitim ve beceri ihtiyaglarii
belirlemek ve gidermek,

e Miisteri projelerini gerekli sonuglar, kalite ve miisteri deneyimi Olgiitlerini
karsilayacak sekilde teslim edilmesini saglamak,

e Isletme konularinin etkisini degerlendirmek ve ¢dziim iiretmek,

e Kabul edilebilir kullanim politikalarin1 sunmak, desteklemek ve tesvik etmek,

e Egitim, giivenlik, risk ve uygunluk denetimlerinin kayitlarini tutmak,

e Tedarikgiler ve dis kaynak kullanimi s6zlesmeleri dahil olmak {izere ii¢lincii
taraf anlagmalarini gériismek ve belirlemek,

e Ust yonetime rapor sunmak ve dneriler saglamaktir.
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2.3.0S TATMINI

2.3.1. Ts Tatmini Kavram

Is, bir kisinin yasamin1 devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan ekonomik
kazancin elde edilmesinde temel bir isleve sahiptir ve yasamin vazgecilmez bir

pargasidir.

Insan belirli bir yastan itibaren giinliik yasantismin biiyiik bir béliimiinii iste
calisarak gegirmekte, bunu en az 20-25 yil devam ettirmektedir dolayisiyla zamanla
bircok kisi i¢in i yasamin merkezi, bir pargasi haline gelmektedir. (Asan ve Erenler,
2008;203).

Insan yalmz fiziksel varligi ile degil, duygu diisiince ve degerleri ile de
caligma ortaminda, isinin basinda bulunmakta, tiim bunlar ve igin sagladig1 olanaklar

arasindaki uyum ya da uyumsuzluk sonucta hem calisma Orgiitiinii hem de bireyi

etkilemektedir (Silah, 2005:115).

Orgiitsel basar1 orgiitte gdrevli insanlarin is gdrme yetenek ve isteklerine
baglidir (Agirbas vd., 2005:326). Bireyler, is yasaminda istedikleri isi ve bu isin bilgi
ve yetenekleri ile ilgili olan kismini elde ettikleri siirece ¢alisma ortaminda daha
verimli olabilmekte, maddi ve manevi ihtiyaglarini da karsilayabilmektedirler

(Tiitiincd, 2000:170).

Yogun rekabetin yasandigi giiniimiizde, orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve
rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklari en etkili ve verimli bigimde
kullanmalarma baghdir. Orgiitiin en dnemli kaynagi ¢alisanlardir ve galiganlarin
performansi ve verimi isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin basinda gelmekte,
calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde caligabilmeleri

ise, onlarin iglerinden yeterince tatmin olmalarina baghdir (Asik, 2010:31-32).

Is tatmini kavramu literatiirde genis yer bulmus ve bir¢ok calismanin konusu
olmustur. Is tatmini iizerindeki ilginin temel nedeni, ise yonelik olumlu ve olumsuz
egilimlerin Orgiitsel davranis ilizerinde giiglii bir etkiye sahip olmasidir (Dil,

2005:61).
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Is tatmini kavrami, ilk defa 1920’lerde ortaya atilmistir ancak Snemi tam
olarak 1930-40’l1 yillarda anlasgilmistir. Onemli olmasii &zellikle iki nedene
baglayabiliriz, bunlardan birincisi is tatmininin yasam tatmini ile iligkili olmasidir ki
bu durum kisinin fizik ve ruh sagligim1 dogrudan etkilemektedir. Diger neden ise
tiretkenlikle ilgilidir, tiretkenlikle is tatmini arasinda dogrudan bir iliski olmamakla
birlikte is tatminsizligi sonucu ortaya ¢ikan stres, uyumsuzluk gibi etkiler dolayl

olarak iiretkenligi de etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2008:55).

[lk is tatmini tanmimi, Locke tarafindan (is tatmini konusunda yazdig1
3000°den fazla makalesinde) yapilmistir. Buna gore Locke (1976:1300) is tatminini,
bireyin is degerlemesi veya is deneyimi sonucu ortaya ¢ikan bir memnuniyet veya
pozitif duygusal durum olarak tanimlamaktadir (Koustelios, 2001:354). Locke, is
tatminin degerlendirilmesinde kullanilan boyutlar1 ortaya koymustur. Bu boyutlar;
isin kendisi, ticret, terfi, calisma sartlari, isin sagladig1 fayda, is arkadaslari, kisinin
sahip oldugu degerler ve calisanin yoneticileri ile iligkileridir (Kitapc¢i ve Sezen,

2002:220).

Is tatmini bircok yazar tarafindan farkl sekillerde tanimlanan bir kavramdir.
Bunun altinda yatan neden ise, ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayan bir¢ok
unsurun var olmasi ve tanimlamalarinda bu unsurlar ¢ercevesinde yapilmis olmasidir
denilebilir. Is tatmininin ¢cok boyutlu olmas: farkli tanimlarin ortaya ¢ikmasina sebep

olmustur. Bu tanimlardan bazilar1 Tablo 2.1°de gosterilmistir.
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Tablo 2.1 is Tatmininin Tanimlar1 (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:2)

Yazar Yil Tanim

Hackman ve Oldham 1975 | Cahisanlarin isinden duydugu mutluluktur.

Locke 1976 | s tatmini kisinin isini ya da is deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu hissettigi zevkli ya da olumlu
duygusal durumdur.

Lofquist 1984 | s tatmini bireyin ihtiyaclarini karsilayan calisma
ortaminin derecesinin, is¢inin degerlendirdigi sonucudur.
Schemerhorn ve dig. 1994 | is tatmini calisanin fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda
gOrevine olan duygusal bir tepkisidir ve c¢alisanin
psikolojik sOzlesmesindeki beklentilerinin  karsilanma
derecesine isaret eder.

Bingdl 1996 | is tatmini denince elde edilen maddi gikarlar, galisanin
birlikte c¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar ve
galisanin Uretim yapmaktan duydugu mutluluk akla
gelmektedir

Akgcamete 2001 | Cahisanin isi ile ilgili de@erlerinin is yerinde
kargilanmasidir.

Barutcugil 2004 | is tatmini bir calisanin yaptigi isin ve elde ettiklerinin
ihtivaclariyla ve kisisel deder yargilariyla ortistiguna
veya ortismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu

yasadigi bir duygudur.

Verilen tanimlarda o6zellikle yapilan eylem sonucunda bireyin hissettigi
duygular ifade edilmistir. Bireyin is ortaminda yasadigi olumlu ya da olumsuz
duygularin toplami bireyin igine olan tutumunu da beraberinde getirmektedir
(Karakus, 2011:47). Kreitner ve Kinicki (2007) ‘e gore aslinda is tatmini, kisinin
1sini ne Ol¢iide sevdigidir (Ghazzawi, 2008:1)

Is tatminini tanimlamak oldukca giictiir, bu kavram calisanin yiiziinde mutlu
bir giiliimseme ile kendini belli etmeyebilir ancak ¢alisanlarin bedenleri ile oldugu
kadar ruhlar1 ile de orada bulunmalar1 kosulunun 6nemli oldugu sdylenebilir(Silah,
2005:116). Genel anlamda is tatmini ¢alisanin isinden duydugu hosnutluktur ve isin
ozellikleri ile calisanin istekleri birbirine uygun oldugu zaman gerceklesir (Boliikbasi

ve Yildiran, 2009:347).
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Asagidaki sekilde sunulan is tatmini modeli, ¢alisanlarin genelde memnun

olup olmayacagini neyin belirledigi ile ilgili bildiklerimizi 6zetlemektedir.

iS ILE ILGILI MEVCUT i$

BEKLENTILER SARTLARI
Ucret Ucret
isin Kendisi isin Kendisi
Promosyon — FARKLILIKLAR {—) | Promosyon
Denetleme Denetleme
is Arkadaslari is Arkadaglari
is Sartlari ﬂ is Sartlari

CALISAN TATMINI

Sekil 2.2 Is Tatmini Modeli (Arnold ve Feldman, 1986:91)

Sekil 2.2°’ye gore temel olarak, is tatmini kisilerin isleri disinda ne
bekledikleri ve gercekte isin ne sundugu arasindaki farkliliklar tarafindan
belirlemektedir. Eger isteki, isin niteliginin orani istenilenden az olursa kisi tatminsiz
olmakta, fakat eger istenilen ve gerceklesen sartlar arasinda farklilik yoksa kisi
tatmin olmaktadir(Arnold ve Feldman, 1986:91). Yani is c¢alisanin yalnizca
ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu da yakindan etkilemekte olup,
calisanlarin islerinden beklentileri ile elde ettikleri ¢iktilar uyumlu oldugu siirece is
tatmini ger¢eklesmektedir.

Fred Luthans’a gore tatmininin ii¢ énemli yonii vardir (Iscan ve Sevimli,

2008:56) :

e Is tatmini, duygusal yonii agir basan bir kavramdir ¢iinkii gériillemez sadece
hissedilebilir.

e s tatmini, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladig ile ifade
edilebilir.
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e s tatmini, birbirleriyle ilgili birgok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar
genellikle is, ticret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslar1 vb.

tutumlardir.

Is tatmini bireysel ve kurumsal boyutlar1 olan énemli bir konudur. Kisinin
calistig1 isi benimsemesi, sevmesi, isinin geregini yerine getirmesi hem kendi ruhsal
yasantisi, hem de bagli bulundugu kurumun ya da orgiitiin basaris1 ve istikrarlilik
grafigi agisindan onemli ve gereklidir (Karakus, 2011:47).Orgiitlerin kurumsal
hedeflerine ulasabilmeleri ve i¢inde bulunduklar1 sektorde rekabet giicii
kazanabilmeleri i¢in, yaptiklar1 iste yiiksek performans gosteren c¢alisanlara
ihtiyaglar1 vardir ve calisanlarin ise goérevlerini geregi gibi tamamlamak ve isinde
yiiksek basar1 gostermek gibi bir ¢ok durumunda temel kosulu is performansidir
(Yelboga, 2006:200). Yiiksek performansin ise is tatminine bagli oldugu yapilan
aragtirmalarda (Springer, 2010; Borgogni, vd., 2010) ortaya ¢ikmustir.

Is tatmini arastirmalari, personel sorunlarmin belirlenmesi, is hakkindaki
genel tutumun gelistirilmesi, Orgiit ic¢i iletisimin  diizenlenmesi, egitim
gereksinimlerinin belirlenmesi, sendikal faaliyetlerin gelistirilmesi, degisimin
planlamasi ve yonetimi gibi bir ¢ok konuya 1s1k tutmaktadir (Keskin, 2002:376’dan
aktaran Dil, 2005:62). Calisanlarin is tatminine etki eden isletme dis1 ve i¢i birgok
unsurdan bahsedilirken, is tatmininin neden ve sonuglar1 giiniimiize kadar degisik
aragtirmacilar tarafindan ele alinmugtir. Ulkemizde Naktiyok (2002) tarafindan
yapilan bir arastirmada is tatmininin motivasyon ile iliskisi, Toker (2007) tarafindan
yapilan aragtirma demografik degiskenler agisindan is tatmini kavramini, diger bazi
arastirmacilar (Iscan ve Timuroglu, 2007; Erogluer, 2011; Erkus vd., 2011) drgiitler
ve 1s tatmini iliskisini, bazilar1 ise ( Giil ve Oktay, 2008; Ceylan ve Ulutiirk, 2006)

performans ile iligkisini incelemislerdir.
2.3.2. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Orgiitlerin ana unsurunu olusturan ¢alisanlarin isletme igerisinde etkin ve
verimli olarak c¢alismalar1 biiylik Olgiide yiiksek is tatminine sahip olmalarina
baghdir. Bu nedenle isletmelerin g¢alisanlarin is tatminine etki eden faktorlerin
belirlemesi ve bunlarin iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcamasi dnemli bir unsur olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Isinden tatmin olmayan kiside, isin yapilis kosullarindan, iste
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kullandig1 aletlerden, maddi olarak elde ettigi ¢ikarlardan, takdir edilme ve sosyal
prestij eksikliginden sikayet ve tatminsizlikler seklinde farkli birgok tatminsizlik
olusabilir (Eren, 2001:241).

Is tatmini bir orgiitiin basaris1 ve var olmasi i¢in dnemli bir dlgiit olarak
kabul edilir (Cinni, 2014:72). Calisanlarin is tatminine sahip olmasi firma agisindan
cok onemlidir. Is tatminine sahip personel demek; diisiik personel devir hizi, ise

zamaninda gelme ve verimlilik artis1 demektir (Giilmez ve Déortyol, 2010:32).

Pek ¢ok bilim adami ve arastirmaci is tatminini karmasik bir degisken
olarak gostermislerdir. Ornegin denetimden ¢cok memnun olduklarini tutumlariyla
yansitan c¢alisanlar, sirket politikasina kars1 kayitsiz davranabilmekte ya da yonetimin
izledigi ticret politikasindan son derece rahatsiz olabilmektedirler. Bu boyutlardan
sadece biri kisinin is tatmini diizeyini belirlemede yeterli olmamaktadir. Bu nedenle
is tatmini tek bir boyuttan ¢ok, bircok boyutun bir araya gelmesi ile olusan bir grup
olarak diistinilmelidir (Silah, 2005:117). Bu baglamda eger calisgan bulundugu
kosullar altinda sevmedigi bir is dahi olsa ¢alismaya devam ediyorsa bu is yerinde

kendisini tatmin eden bir sey buluyor demektir (Eren,1989:400).

Kisinin dncelik ve beklentilerine gore degisebilen is tatmini, kisiden kisiye
de degisebilmekte, hatta ayni kisi degisik zaman dilimlerinde yasam tarzinda ya da
tilke ekonomisinde meydana gelen degisiklikler ya da terfi gibi faktorlere bagh
olarak farkli tatminlere sahip olabilmektedirler (Tas ve Onder, 2010:26). Kisilerin
isten beklentilerinin farkli olmasi is tatminlerini de etkilemekte, baz1 kisilere gore
yaptiklar is karsiliginda elde ettikleri {icret énemli iken, bir bagkasina gore elde

edilen sosyal statii veya ¢aligsma ortami dnemli olabilmektedir (Marsap, 1995:60).

Kitapg1 ve Sezen (2002)’ in Gebze Organize Sanayi bolgesinde 587 calisan
izerinde yaptig1 calismaya gore is tatminini etkileyen faktorler, is 6ncesi, ise baglama

ve ilerleme asamasi ve is hayatinin son donemin de farklilik gdstermistir.
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Tablo 2.2 Kariyer Siireci Igerisinde Is Tatmininde Etkili Olan Degiskenler (Kitapgi
ve Sezen, 2002)

E’ 1EVRE 2. EVRE 3.EVRE
= iS ONCESI ISE BASLAMA VE DURAGAN DONEM
5 DENEME ASAMASI ILERLEME ASAMASI
>~
= (18-24 yas grubu) (25-44 yas grubu) (45 + yas grubu)
-4
<
—_ é 1- Calisma kosullari
A=) 1-  Calisma kosullar . L
Z 2 . ) ) 2-  Is arkadaslariyla 1-  Yoneticileriyle
= % 2-  Isletmenin vermis
= . olan iliskiler olan iliskiler
= E oldugu egitim o )
ﬁ >~ . 3-  Yoneticileriyle 2- Katilimer yonetim
v = 3-  Ucret o
- a olan iligkiler
o
=

Tablo 2-2’degosterilen aragtirma sonucunda ise baslama Oncesi tatminini
etkileyen en 6nemli faktor iicret iken, ikinci evrede ¢alisma kosullari, iiglincii evrede

ise ¢alisanlarin yoneticileriyle olan iligkileri olarak bulunmustur.

Arastirma bulgular kisisel bir¢ok 6zelligin farkli ve karmasik sekillerde is
tatmininden etkilendigini gostermistir. Bu kisisel 6zellikler arasinda cinsiyet, yas,
medeni durum, aile durumu, calisma deneyimi vb. bulunmaktadir. Ayrica kisisel
Ozelliklerin yani sira is ile ilgili 6zellikler (meslegin kendisi, Gicret, yiikselme vb.) de
is tatminini etkilemektedir. Nitekim Cummings (2007)’e gore BT profesyonellerinin
tatminlerini en fazla etkileyen is tatmini faktorleri: (1) Calisma Sartlar1 ve Kurum
Kiiltiirii, (2) Grup Uyeleri, (3) Isin Zorluklaridir. Bununla birlikte, tatminsizlige
neden olan faktorler ise: (1) Teknik sorunlart ¢6zmek ve bir uygulamayi
tamamlamak i¢in ihtiya¢ duyulan uzun ¢aligsma saatleri , (2) Teknik sorunlar1 ¢ozmek
icin herhangi bir saatte hazir bulunmak, (3) Acil karar verilmesi gereken bir zamanda

karsilasilan siyasi ve biirokratik zorluklardir (Ghazzawi, 2011:25).

Calisanlar islerini yaparken birbirinden c¢ok farkli ortam ve durumlarin
igerisinde yer almaktadirlar. Calisanlar isleri ile ilgili beklentileri, ¢alisma rolleri,
talepler, i arkadaslari, yoneticiler, orgiitsel sistem ve demografik degiskenler gibi

bircok faktdr calisanlarin is tatminini etkilemektedir. Is tatminini arttirmak isteyen
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bir yonetici, ¢alisanlarin tutum ve davranislarini, arzu ve isteklerini, fikir ve
duygularin1 ve bunlara etki eden orgiit i¢i ve Orgiit dis1 faktorleri dikkate almalidir.
Bu baglamda is tatminine etki eden faktorler bireysel ve orgiitsel olarak ikiye

ayrilmaktadir.
2.3.2.1.Bireysel faktorler

Calisanlarin islerinden beklentileri oncelikle kendi bireysel ozellikleri ile
ilgilidir. Birey, cinsiyetine, egitimine, tecriibesine vb. bireysel Ozelliklerine gore is
aramakta, dolayisiyla bireyin buldugu ya da sahip oldugu isi de bu 6zelliklerine gore
sekillenecektir. Yani calisanlarin gereksinimlerinin, beklentilerinin ve 6zelliklerinin
farkli olmasi is tatmininin kisiden kisiye farklililk gdstermesinin temel nedeni
olmaktadir. Ornegin bireysel &zellikleri sebebiyle is ortamina uyum saglayamayan

bir ¢alisanin is tatminsizligi oran1 daha ytiksektir.

Literatiirde bireysel faktorlerle ilgili yapilan ¢aligmalar incelenecek olunursa
is tatmini ile calisanlarin demografik 6zellikleri arasinda iliski olmadigin1 gosteren
calismalar ( Giilmez ve Dértyol, 2010:42; Donuk, 2009:184; Ozkaya vd., 2008:172)
bulunmasina karsin bireysel Ozelliklerin is tatminini etkiledigi yoniinde sonuca
ulasan calismalar da bulunmaktadir. Ornegin, Cinni (2014) tarafindan 150 BT
uzmani ile yapilan ¢aligmada demografik degiskenlerin (Egitim, Tecriibe, Cinsiyet ve
Medeni Durum) yazilim uzmanlarinin is tatmin diizeyleri {izerinde dogrudan etkisi

oldugu sonucuna varilmistir (Cinni, 2014:90).
2.3.2.1.1. Cinsiyet

Kadmlarim is yasamina dahil olmasiyla birlikte yapilan arastirmalarda
cinsiyet, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen bir unsur olarak ele alinmaya baglanmistir.
Bu baglamda erkek ve kadin ¢alisanlar arasindaki is tatminini etkileyen faktorler
arastirtlmis ve yapilan arastirmalarda elde edilen sonuglarin genellikle birbiriyle

tutars1z oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Cinsiyet ile ilgili genel goriis erkeklerin bayanlara oranla islerinden daha
¢ok tatmin olduklar1 yoniindedir (Carik¢i, 2004; Scott vd., 2005; Keser, 2006;
Altintas, 2007; Wickramasinghe, 2009; Topgu, 2009; Naktiyok, 2010). Kadinlarin is

tatmininin daha az olmasinin nedenleri arasinda kadinlarin kariyer yasamindaki
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engellemeler, ev ve aile sorumluluklar1 dolayisiyla iste c¢atigma yasamasi
sayilabilmektedir (Asik, 2010:39).

Buna karsin yapilan bazi calismalar ise giiniimiizde kadinlarin c¢alisma
hayati icerisinde artan oranda yer almaya baslamasi ve roliiniin degismesi ile bir ¢ok
konuda oldugu gibi bu konuda da cinsel kimligin giderek belirleyici olmaktan
ciktigini gosterir nitelikte olup is tatmini agisindan bayanlar ve erkekler arasinda bir
farkliligin olmadigr sonucuna ulasilmistir (Aksu vd.,2002; Toker,2007; Asan ve
Erenler, 2008; Bozkurt ve Bozkurt, 2008; Bakir, 2009; Tor ve Esengiil, 2011; Pai,
vd., 2012).

Iscan ve Timuroglu tarafindan 2007 yilinda 236 kisi iizerinde yapilan
arastirma sonuglarina gore cinsiyet farkliligi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
olmadig1 gériilmiistiir ( Iscan ve Timuroglu, 2007:131). Ghazzawi (2010) ve
Ghazzawi (2011) tarafindan 132 BT Uzmani ile yapilan ¢alismada da cinsiyetin ve is
tatmini iizerinde bir rolii olmadigi sonucuna varilmistir (Ghazzawi, 2010:24,
Ghazzawi, 2011:46). Ayrica, Tor ve Esengiil (2011) ‘iin ¢alismasit da bu gorisii
destekler niteliktedir (Tor ve Esengiil, 2011:57).

Joseph vd. (2007) tarafindan yapilan arastirmada ise Kadin BT uzmanlarinin
i1 tatminlerinin erkeklerden daha yiiksek diizeyde oldugu sonucuna varilmistir

(Joseph vd. 2007:561).

Sonug olarak is yerindeki tatmini etkileyen faktoriin cinsiyetten ziyade,
mevcut is ve igyeriyle ilgili beklenti diizeyinden kaynaklandigi sdylenebilir. Nitekim
Okpara vd. (2005)’nin Universite hocalari ile yaptig1 ¢alismasina gére, bayanlarm is
tatminlerini isleri ve is arkadaslari ile olan iliskileri etkilemekte iken, erkeklerin is

tatminlerini terfi, iicret ve denetleme etkilemektedir (Okpara vd., 2005: 177).

2.3.2.1.2. Yas

Yas ile is tatmini arasindaki iligki arastirmadan arastirmaya farklilik
gostermektedir. Literatiirde yas arttikca deneyim ve aliskanliklarin is tatminini
arttirdi1l, insanlarin yaslar1 ilerledikge daha iyi gorevlere gelmeleri sonucu
beklentilerinin karsilandigini destekler ¢alismalar (Aksu vd.,2002; Bas, 2002; Prien,
vd., 2003; Toker,2007; Sevimli ve Iscan, 2008; Naktiyok, 2010; Ahmad, vd. 2010;
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Tor ve Esengiil, 2011 ) bunun yan1 sira yas sinir1 diistitkge (18-25 yas arast gibi)
calisanlarin amirlerle iliskileri, calisma sartlari, ve terfileri, daha yiiksek yas grubuna
gore daha olumlu algiladiklar1 sonucuna ulasan arastirmalar (Carik¢1, 2000; Pinar
vd., 2008) da bulunmaktadir. Bunun nedeninin genglerin isten beklentilerinin diisiik

olmasi olabilecegi diisiiniilmektedir.

Lahoud (2006) tarafindan ag yoneticileri arasinda yapilan arastirmada yas
ile is tatmini arasinda pozitif dogrusal iliski bulunmustur, ayrica Pai vd. (2012)

tarafindan BT ¢alisanlari ile yapilan arastirmada da benzer sonuglar elde edilmistir.

Clark vd.(1996) ve Hunter (2007) tarafindan yapilan arastirmalar, genglerin
ilk zamanlar is tatminin yiiksek oldugu yas ilerledikce is tatminin azaldigi fakat
emeklilige dogru is tatmininin tekrar arttigini belirten, yas ile is tatmini arasinda U

seklinde bir iligki oldugu sonucuna varilmistir.

Ayrica yas ile is tatmini arasinda iligskiye rastlamayan arastirmalar da (Keser
2005:87; Keser, 2006; Giilmez ve Dortyol, 2010) bulunmaktadir. Bu dogrultuda
Ghazzawi (2011) tarafindan 132 Bilgi Teknolojisi Uzmanlar ile yapilan arastirma da
yasin i tatmini {lizerinde bir roliinliin olmadig1 sonucuna varilmistir ( Ghazzawi,

2011:46).

Joseph vd. (2007)’nin BT uzmanlar ile yaptig1 aragtirmada yas ile is tatmini
arasinda negatif iliski oldugu sonucuna varilmistir (Joseph vd., 2007:561).

2.3.2.1.3. Egitim diizeyi

Bir insanin diisiincelerine ve davranislarina sekil veren en Onemli
siireclerden biri egitimdir. Egitim diizeyi faktorii degiskeninin is tatminini ile
iliskisini inceleyen arastirmalar da birbirleri ile tutarli sonuglar vermemektedir fakat
genel kani farkli egitim diizeyindeki calisanlarin islerinden elde ettikleri tatmin

diizeyinin farkli olmasi gerektigi seklindedir.

Literatiirde, egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin beklentileri tam olarak
karsilanamiyorken, diisiik seviyede egitim alan caligsanlar islerinden beklentilerini
biiyiik olgiide karsilamakta oldugunu destekler nitelikte caligmalar (Keser, 2005;
Toker, 2007; Kaya,2007), bulunmaktadir. Egitim seviyesi yiiksek olan c¢aliganlarin,
egitim diizeylerine uygun pozisyonlarda ¢alisgamamasi, yoneticilerinin daha diisiik

egitim diizeyinde olmasi, sorumlulugu yiiksek pozisyonlardan ¢alismaktan kaynakli
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endise ve stres faktorleri vb. nedenler is tatminini olumsuz etkilemektedir. Buna
karsin, Naktiyok (2010) tarafindan 342 yonetici ile yapilan arastirmada egitim
degiskeni ac¢isindan iiniversite mezunu yoneticilerin is tatmin diizeylerinin daha
yiiksek oldugunu sonucuna ulasilmistir. Bunun nedeni ise egitim diizeyi diisiik olan
calisanlara verilen isin niteligi uzmanlik gerektirmemesi ve dolayisiyla monotonluga
neden olmasi, egitim diizeyi yliksek olan calisanda ise sorumlulugun ve uzmanlik
alanimnin gerektirdigi islerin yogun olmasi sebebiyle monotonluk yaratmamasi

olabilmektedir.

Ayrica literatiirde egitim diizeyi is tatminini etkilemez sonucuna ulasan

arastirmalar (Tor ve Esengiil 2011; Ghazzawi, 2008b) da bulunmaktadir.

2.3.2.1.4. Maas

Ucret, calisanlarin bedensel veya zihinsel emeklerinin karsiliginda édenen
bedel olarak tanimlanabilir (Erogluer, 2011:1414). insanin ¢alismasinin sebebi temel
ithtiyaglarin1 karsilayacak maddi giice kavusmak oldugu i¢in ve yaptigi iste bunu
saglayamadigin1 diistinen c¢alisanlarin verimli olmasi diisliniilemez (Aksoy ve

Kutluca,2010:482).

Ucretin tatmini saglamas1 ve dolayisiyla is basarisii artirmasi igin bireyin
beklentisine, performansina ve piyasa iicret sistemine dayali olarak adil bir sekilde

belirlenmesi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:5).

Lawler’e gore licretin i tatmini lizerindeki etkisi, algilanan tcretle, kisinin
kendisine Odenmesi gerektigi Ulcret arasindaki farka bakilarak belirlenecektir.
Algilanan ticretin, 6denmesi gereken iicrete esit olmasi durumunda tatmin saglanir

(Caliskan, 2005:10).

Bilisim ¢alisanlarinin genelde yiiksek ticretler aldiklari diisiintilmektedir.
Belki 10 y1l dncesini, bilisim ¢alisan1 sayisinin az oldugu yillart dikkate alinirsa,
alinan tcretleri diger sektorlere gore daha yiliksek olarak nitelendirebiliriz. Bugiin
i¢in ise bunu iddia etmek zordur (Elektrik Miihendisleri Odasi, 2009). Bu baglamda
Kowal ve Roztocki (2013) tarafindan Polonya BT uzmanlar ile yapilan calismada

katilimcilarin = %50’sinden  fazlasinin maaglarindan mutsuz oldugu sonucuna
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ulagilmistir (Kowal ve Roztocki, 2013:6). Literatiir incelendiginde iicretin is

tatminini etkiledigi sonucuna ulagmis ¢aligmalar (Keser, 2005) da mevcuttur.

2.3.2.1.5. Tecriibe ve ayni iste kalma siiresi

Is deneyimi, bireyin zaman iginde isine kattig1 tecriibelerinin ve is
becerisinin artmasiyla ilgilidir (Koéroglu, 2011:37). Tecriibe faktorii ve is tatmini
arasindaki iligki karmasiktir denebilir. Nitekim Carik¢r (2000), calisanlarin is
tatminin etkileyen faktorler lizerinde yaptigi arastirmada tecriibenin is tatminini
etkilemedigi sonucuna ulagsmistir (Carik¢i, 2000:165). Ayrica literatiirde ¢alisma
stiresinin is tatminini etkilemedigini destekler farkli ¢alismalar (Keser, 2005:88) da
bulunmaktadir. Buna karsin yapilan bazi aragtirmalarda ise ise yeni girmis olan
bireylerin heniiz aligma devresinde olduklar1 ve beklentilerinin fazla yiiksek
olmamasi sebebiyle is tatminlerinin tecriibeli calisanlardan daha fazla oldugu
sonucuna ulagilmistir ( Pmar vd., 2008:164). Baz1 aragtirmalar ise, sik sik is
degistiren g¢alisanlarin siirekli ayni iste kalan calisanlara gore islerinden daha az
memnun olduklar1 dolayisiyla aligkanliklarin ve tecriibenin is tatmini getirdigi
sonucuna dayanmaktadir ( Aksu vd., 2002:278) Calisanin ayn1 iste kalma siiresi
yiikseldikge is tatmin de yiikselmektedir (Demirel ve Ozginar, 2009:133).
Samaranayake ve Gamage (2012) tarafindan 380 yazilim uzmani ile yapilan
arastirmada mesleki deneyim ile is tatmini arasinda olumlu bir iliskinin oldugu

sonucuna ulasilmistir (Samaranayake ve Gamage, 2012:241).

Pai vd. (2012) calismasinda mesleki deneyimi 9 yil olan BT calisaninin
orgiitsel baglilik diizeyi, deneyimi 3-5 y1l olandan daha fazladir sonucuna ulasilmistir
(Pai vd., 2012:22).

2.3.2.1.6. Sektor

Is tatmini ve sektor iliskisi incelendiginde kamu sektorii calisanlarinin dzel
sektore gore i tatmin oranlarinin daha ytliksek oldugu goriilmektedir. Eginli (2009)
tarafindan banka galisanlari ile yapilan ¢alismada yiiksek is tatmininin 6zel sektore

oranla kamu sektoriinde daha fazla oldugu sonucuna ulagmastir.

Carik¢r (2004) tarafindan 307 kamu ve Ozel sektor g¢alisani ile yapilan
aragtirmada, kamu veya 0zel sektor calisani olmanin i tatmini {izerinde belirleyici

bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Thakur (2007) tarafindan yapilan arastirmada ise kamu ve 6zel banka

calisanlarinin ig tatminlerinin esit oldugu gortilmistiir (Eginli, 2009:42).
2.3.2.1.7. Unvan

Unvan, bir kisinin isi, meslegi, meslegin i¢indeki asamasi, toplum igindeki
durumu ya da organizasyon ig¢indeki gorevi ile ilgili olarak kullanilan ad olarak

tanimlanir (Bakir, 2009:15).

Organizasyonlarda bir pozisyon olusturuldugu zaman bu pozisyona bir isim
verilmekte ve bu pozisyon belirli islerin toplandig1 bir is merkezi haline gelmektedir.
Dolayistyla her pozisyonun bir fonksiyonu yani yapacagi isler vardir bu nedenle
olusturulan pozisyona verilen unvan o pozisyonda gorev alacak kisilerin yapacaklari

isleri de gostermelidir (Bakir, 2009:14-15).

Calisana gore unvan, is yerindeki prestij veya giiclin artmasini veya
azalmasin etkilemektedir. Bu baglamda Bakir (2009) tarafindan yapilan ¢alisma da
unvan ile tatmin arasindaki iliski incelenmis, maas faktoriinden alinan tatmin
diizeyinin unvana gore farklilik gosterdigi (Bakir, 2009:128), yani yeni bir unvan
almanin diger faktorler yoniinden bir etkisi olmadig1 ancak, unvan artti§i zaman,
calisanlarin maaginin da ayni paralel de artmasinin is tatminini artirdigir sonucuna

ulasilmustir.

Ozaydin ve Ozdemir (2014) tarafin yapilan calismada ise unvani artan
personele daha fazla serbestlik, becerilerini daha fazla kullanabilme, daha fazla
otorite, daha fazla sosyal statii gibi i¢sel tatminine yonelik imkénlar saglamasi
nedeniyle i¢ kaynakli boyut itibariyle unvan artisinin is tatminini arttirdigi, Ote
yandan personelde; unvan artiginin iicrette ve ¢alisma sartlarinda istenilen iyilesmeyi
saglamadig1 kanaatinin hakim olmasi nedeniyle dis kaynakli boyut itibariyle unvan
artig1 ile i tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir farklilik bulunmamasina yol

act181 sonucuna varilmistir (Ozaydm ve Ozdemir, 2014: 275-276).

2.3.2.1.8. Medeni Durum

Aksu vd. (2002:275)’nin Saglik Bakanligi Yoneticileri lizerinde yaptigi
arastirmada medeni durum ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi

sonucuna varmistir.
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2.3.2.2.1s ortamina bagh faktorler

Is tatmini tek boyutlu bir kavram degildir dolayisiyla isin pek ¢ok yonii

olumlu ya da olumsuz is tatminini etkiler (Yildirim, 1996:442).

Calisanlarin igleri ve is ortamlar ile ilgili algilamalari, insan davraniglarini
etkileyen faktorlerden birisi olarak, 6zellikle ¢alisanlarin isi, amirleri, is siiregleri,
cevreleri, ast ve iistleriyle iligkiler gibi pek ¢ok faktoér konusundaki degerlendirmeleri
tizerinde etkili olabilmektedir (Erkus vd., 2011:246). Yani isciler, zamanlarinin
cogunu evleri disinda harcadiklari i¢in ¢aligsma ortaminin kalitesi dnemli olmaktadir

(Nanjamari, 2013:36).

Calisanlarin iglerinden tatmin olabilmeleri ile is ortamlar1 dogrudan ilgilidir.
Buna gore, huzurlu, ferah, rahat, sessiz, sosyal iletisime elverisli bir ortamda caligsan
kisiler daha basarili isler yapmakta, daha iyi ¢iktilar saglayabilmektedirler (Giilmez
ve Dortyol, 2009:30). Nitekim Dawal ve Taha (2006) tarafindan yapilan ¢alismada,
isin karakteristik ozellikleri ve ¢evresel faktorlerin is tatminini etkiledigi sonucuna

ulastimistir.

Orgiitsel baglamda genellikle yaptig1 isten tatmin olan ¢alisanlarm daha
verimli olabilecegi ve orgiitsel bagliliginda is tatminini tetikledigi diisiiniilmektedir
(Erkus vd., 2011:247). Bu baglamda Bozkurt ve Bozkurt (2008) tarafindan84 Egitim
Personeli iizerinde yapilan calismada arkadashk iliskileri, yonetimin kararlarina
katilma ve kurumun imaj1 seklindeki faktorlerin is tatmini sagladig: belirtilmis ve
dolayistyla 1s tatmininin maddi unsurlardan ziyade manevi unsurlar ile saglanmaya
calisildig1 sonucuna ulasilmistir. Ayrica Bas (2002) tarafindan 346 Ogretim iiyesi ile
yaptig1 arastirmanin sonucuna gore isin niteligi, akademik ortam, amirin tutum ve
davraniglari, yonetsel ortam ve iletisim faktorlerinin yani c¢alisma ortamina bagh
faktorlerin i tatmini lizerinde en fazla etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmigtir

(Bas, 2002:33).

Bireyin 1§ ortamini degerli, yaptig1 isi anlamli ve kendisini gelistirici
bulmasi, is tatmini agisindan oOnemlidir (Keser, 2005:79). Basarili isletmeler
incelendiginde cogunlugu, isini iyi yapan, yaptigi isten hoslanan, isinin dnemiyle
gurur duyan, yoOnetimin destegini alan, isletmenin amaclariyla kendi amaglarini

biitiinlestirebilen ¢aliganlara sahip isletmelerdir (Tor ve Esengiil, 2011:55).
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2.3.2.2.1. Meslegin kendisi

Bireylerin ilgilerini ¢eken, hoslarina giden bir iste calisiyor olmalar ve
islerinden dolay1 sorumluluk alabilecekleri bir ig ortaminin bulunmasi ig tatminini
etkilemektedir. Sarikaya (2002)’ ya gore bir is yerinin ¢alisana sagladigi tatmin, o is
yerindeki isin niteligine ve bunun calisanlar tarafindan nasil algilanip kabul

gordiigiine baglidir (Iscan ve Timuroglu, 2007:125).

Pinar vd. (2008)’nin 796 mavi yakal1 ¢alisana uyguladiklar1 anket sonucu is
tatminini en fazla etkileyen boyutun igin kendisi oldugu sonucuna varilmistir ( Pinar
vd., 2008:164). Ayrica benzer bir ¢aligma da Kowal ve Roztocki (2013) tarafindan
Polonya BT uzmanlar ile yapilmis olup, bu calismada, is tatminini etkileyen en
onemli faktoriin isin kendisi oldugu sonucuna varilmistir (Kowal ve Roztocki,
2013:6)

Mowday (1982)’e gore orgiitsel baghlik orgiit liyeligini stirdiirme, Orgiit
yararina goniilli ¢aba harcama ve Orgiit amaglarim1 ve degerlerini benimseme
boyutlarinda olusan bir tutumdur (Cakir, 2007:132). Calisanin, ¢alisilan kuruma karsi
aidiyet duygusu tagimasi ve is yerindeki ¢aligma ortami is tatminini etkilemektedir

(Giilmez ve Dortyol, 2010:42).

Orgiitiine baglilik hisseden calisanlarin yaptiklari isten daha fazla tatmin
olacaklart, islerini daha fazla severek ve isteyerek yapacaklari, dolayisiyla yaptiklari
ise kars1 tutumlarmin daha olumlu olacagi beklenmektedir (Erkus vd., 2011:251).
Nitekim c¢alisanlarin is tatmini ile Orgilitsel baglilik arasindaki iliskilerin
incelenmesine yonelik pek ¢ok arastirma yapildigi goriilmektedir. Bu arastirmalarda
(Calisir vd, 2011) genel olarak orgiit bagliliginin is tatminini arattirdigina yonelik
bulgular elde edilmistir. Ahmad vd. (2010) tarafinda yapilan ¢alismada is tatmininin
%20 oraninda orglitsel baglilik ve ise karsi tutum tarafindan agiklandigi sonucuna
ulasilmistir ( Ahmad vd., 2010:263). Thatcher vd. (2002) tarafindan BT Calisanlar1
ile yapilan arastirmada orgiitsel baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir
iligki bulunmustur, ayrica is tatmini ve gérev dneminin de orgiitsel baglilik iizerinde

onemli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Thatcher vd., 2002:245 ).
2.3.2.2.2. Yonetim

Yonetici, bireyin isten tatmin saglaylp saglamamasinda Onemli bir

faktordiir. Yoneticinin sergiledigi davranis tarzi, calisanlarin bekledikleri yoneticilik
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tarzi ile uyumlu olmadiginda, c¢alisanlarin tatminsizlik yasamasina neden
olabilmektedir (Asan ve Erenler, 2008:205). Calisan ve yonetici arasindaki iligkilerin
kurulmasi, gelistirilmesi ve siirekli kilinmasi is tatminini olumlu bi¢imde

etkilemektedir (Demirel ve Ozginar, 2009:134).

Orgiitlerde yapilacak olan isler cogu zaman iistler tarafindan planlanmakta
ve astlara bu islerin nasil yapilacagi ile ilgili bilgili verilmektedir ama isin
yiiriitilmesinde gorev alan astlarin is ile ilgili tecriibeleri vardir ve bu nedenle robot
gibi yonetilmekten hoslanmazlar. Ustler tarafindan o6zellikle astlar1 ilgilendiren
sorunlar hakkinda astlara miiracaat edilmesi, astlarin ig tatmini elde etmesine zemin
hazirlamaktadir (Eren, 1989:323). Isin karakteristik &zelliklerinden olan otonomi,
yani kendi basina is yapip karar verebilme durumunun is tatminini etkiledigi yapilan

calismalardan ( Morris ve Venkatesh, 2010) anlasilmistir.

Calisanlarin  yonetimin kararlarina katiliminin saglanmasi, calisanlarin
verilen kararlar1 benimsemeleri ve desteklemeleri acgisindan 6nem arz etmektedir.
Kararlara katilan personel fikirlerinin 6nemsendigini diisiinecek dolayisiyla tatmin
diizeyi yiikselecektir. Oysa kararlara katilmayan ¢alisan giderek kendine, orgiite ve

topluma yabancilasacaktir (Topcu, 2007:22).

Yapilan arastirmalar gostermistir ki, ticret gibi 6nemli bir motivasyon
kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi
olmasi calisanlarin is tatminini artiric1 etkiye sahip olabilmektedir. Is siireclerinde
calisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve 1s bilgisi diizeyi
diisiik olan yoneticiler personelde tatminsizlik duygularima yol agmaktadirlar
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008:4). Boliikkbast ve Yildirtan (2009) tarafindan yapilan
aragtirmaya gore is tatminin artiran en Onemli unsur yoneticilerle sorun

yasanmamasidir (Boliikbasi ve Yildirtan, 2009:360).

2.3.2.2.3. Odiiller

Calisanlarin is ve is ortamu ile ilgili degerlendirmeleri esitlik, hak ve adalet

gibi sosyal kavramlarla yakindan iligkilidir (Erkus vd.,2011:246).

Yerinde ve zamaninda methedilen, ¢aligmaktan dolay1 takdir goéren bir

calisanin is tatmini bu durumdan etkilenecektir. Nitekim Ghazzawi (2008b)
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tarafindan BT Uzmanlar ile yapilan ¢aligmada iyi bir is yapan c¢alisanlarin ovgii ile

de tatmin olduklar1 sonucuna ulasilmistir (Ghazzawi, 2008b:9).

Eren (1998)’e gore, 6diil adaleti ile ilgili olarak ele alinmas1 gereken baslica
sorun iicretin adil bir bigimde saptanip &denmesidir. Odiillerin adil olmas:
gerekmekte, aksi takdirde, galistigi is yerinde 6diil adaletsizligi olduguna inanan
calisan tatminsizlik gostermektedir. Odiil adaletsizligini onlemek icin, ¢alisanlara
O0denen iicretler yapilan isin miktar ve niteligi ile ilgili uyumlu oldugu kadar
gosterilen performans ile de uyumlu olmalidir. (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:5).
Calisanlar caligmalarinin karsiligini tam ve adil olarak almak isterler ¢linkii ¢calisanlar
acisindan ¢alisilan isyerlerinde uygulanan iicret politikasinin adil olmasi, yiliksek
olmasindan daha onemlidir. Nitekim literatiirde adil {icretin is tatminini etkiledigi

sonucuna ulasan ¢aligsmalar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:16) bulunmaktadir.

Bireylerin isten bekledikleri odiiller ile elde ettikleri &diillerin
karsilastirilmasi, is tatmini ile yakindan ilgili bir konudur (Iscan ve Timuroglu,
2007:124).Calisanlar elde ettikleri {icretleri benzer isleri yapan diger kisilerin
ticretleriyle kiyaslarlar ve kiyaslama sonucunun olumlu olmasi is tatminini de olumlu

yonde etkilemektedir.
2.3.2.2.4. Calisma kosullar

Calisma kosullart is tatminini etkileyen onemli bir faktdr olarak karsimiza
cikmaktadir. Is ortaminda calisanin rol netligine sahip olmasi, rol gatismasi ve is
tilkenmisligi yasamamasi ve yaptigi isler ile ilgili bireysel olarak tek basina karar
vermesi (is 6zerkligi) is tatminini etkilemektedir. Calisma kosullar1 bashig1 altindaki
is tatminini etkileyen kavramlar olan rol netligi, rol catismasi, is Ozerkligi ve is

tilkkenmisligi asagida agiklanmistir.

2.3.2.2.4.1.1s dzerkligi

Telman (2005)’e gore, is yaparken kisiye ne derece 6zgiirliik taniniyorsa, bu
0 derece tatmin verir. Calisan calisma saatlerine kendi karar verebiliyor, ¢alisma
yontemlerini kendi secebiliyor, yapilacak islerin sirasi konusunda séz sahibi

olabiliyorsa, isindeki oOzerkligi yiiksek kabul edilmektedir (Keser, 2006:105).
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Gorevin 6nemi, gorevin cesitliligi ve 6zerklik BT calisanlarinin is tatminini pozitif

olarak etkilemektedir (Thatcher vd., 2002:245).

2.3.2.2.4.2.Rol belirsizligi — Rol catismasi

Rol belirsizligi: Bireyden ne beklendiginin agik¢a belirtilmemesi ya da
bireyin karar almasina yetecek kadar bilginin bireye akmamasindan kaynaklanan rol
belirsizligi (Tasdemir, 2007:26), kisi isin taleplerinden ve bu taleplerin nasil
kargilanacagindan  emin  olmadiginda  ortaya  ¢ikmaktadir (Ilgen &
Hollenbeck,1991°den  aktaran Messersmith, 2007:435). Orgiitte calisanlar
kendilerinden ne beklenildigini tam olarak bilmedikleri takdirde isteki basarilarin

kestiremeyeceklerinden ¢eliskiye diiseceklerdir (Aksoy ve Kutluca, 2010:481).

Calisanlar Oncelikle kendilerinden beklenilenlerin ve hedeflerin agikca
belirtilmis oldugu islerde calismayi tercih ederler. Is roliiniin acik ve belirli olmasi
calisanin gorev ve sorumluluklarini ne 6l¢iide anladigini gosterir ve tatmini arttirir
(Carike1, 2000:157). Calisanlarin orgiit i¢inde yerine getirecekleri gorevlerin net
sekilde belirlenmis olmasi ve yetki ve sorumluluklariin agik sekilde belirtilmesi

calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Karabey ve Karcioglu (2008) rol belirsizligini, calisanin isin ¢esitli
yonlerine iliskin olarak kendisinden beklenen tutum ve davranislarin neler oldugunu
bilmeme ve anlayamama diizeyi olarak tanimlar. Karabey ve Karcioglu (2008)’in rol
belirsizligini ele alan ¢aligmalarinda rol belirsizligi ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliski oldugu goriilmiistiir ve bu arastirmaya gore belirsizlik yiikseldikg¢e is tatmini
diismektedir. Ayrica Rutner, vd. (2008)’e gore is tatmini direk olarak rol belirsizligi
ve is tiikenmisliginden etkilenmektedir (Rutner, vd., 2008:635).

Rol Catismasi: Bireyin yapmasi gerektigine inandigi is ile diger ¢alisan ya
da yoneticilerin kendisinden yapmasini bekledikleri arasindaki catismayi ifade
etmektedir. Rol catismasiin bir diger tiirii de, bireyin yapmasi gereken iki is ya da
rol arasindaki ¢atismadir. Van, vd. (1981)’e gore, rol catismasi kisinin karsilikl
etkilesim halinde oldugu kisiler ile bir veya daha fazla kisiden kaynaklanabilen is
beklentileri arasindaki uyumsuzluktur (Rutner vd. 2008:639).
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Ceylan ve Ulutiirk (2006)’e gore rol ¢atismasi ve is tatminini arasinda

negatif yonli bir iligki vardir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006:55).

Calisanin belirsizlik yasamasi onun roliiniin gerektirdigi gérevleri basariyla
yerine getirmesini olumsuz etkileyecektir. Calisanlar daha az rol belirsizligi ve rol
catismas1 yasadiklarinda is tatminleri ve ise bagliliklari artmaktadir. Genellikle
olumsuz duygulanimlara, gerilme ve fiziksel saglik problemlerine neden olan rol
catismasi, Ok (2002)’a gore kisilerde performans diisiikliigii, umutsuzluk hissi,
kisiler arasi iligkilerde kati ve alayci bir tutum sergileme, siklikla degersizlik
duygusu ve caresizlik yasama, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi sorunlara neden

olmaktadir (Solmus, 2004:80).

Bir iste bireyden pek ¢ok sey ya da ¢ok az sey istenmesi strese neden
olmaktadir (Tasdemir, 2007:21). Rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi is beklentileri ile
ilgilidir (Rutner vd. 2008:638). Bireysel strese neden olan faktorler kisilik, rol
belirsizligi ve rol c¢atismasi (Giil vd.,2008:2) olarak tanimlanirken, teknoloji
kullaniminin ii¢ alt boyutu olan, is stresi altindaki rol belirsizligi ve rol ¢atismasi ile

ayni iste kalma istegi arasinda negatif etki vardir ( Pai vd., 2012:23).

Joseph vd. (2007)’nin yaptig1 BT uzmanlari ile yaptig1 aragtirmaya gore rol
belirsizligi ve rol catismasi ile is tatmini arasinda negatif iliski vardir, ayrica rol
catismasi ile BT uzmanlarinin isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki varken,

rol belirsizligi agisindan boyle bir durum s6z konusu degildir (Joseph vd., 2007:560).

Alt diizeydeki kisilerin temel stres kaynagi, rol belirsizligi ve asir1 is yiiki
olmakla birlikte, list diizeydekilerin ise, fazla is ylikii ve catismali roller nedeniyle

strese girdikleri ifade edilmektedir (Tagdemir, 2007:26).

Erdil vd. (2004)’e gore is yerinde rol belirsizligi, asir1 i yiiki, rol ¢atigmasi
ve kaynak yetersizligi gibi nedenlerle ortaya ¢ikan is stresinin orgiitsel baglilig: ve is

tatminini olumsuz yonde etkiledigi kabul edilmektedir (Giil vd., 2008:3).

Caligir vd (2011) tarafinda yapilan ¢alismada is tatmini rol belirsizligi ve is
stresinden etkilenmektedir. Ayni ¢alisma da rol belirsizliginin is tatmininin

belirleyicisi oldugu sonucuna da ulasilmistir (Calisir vd., 2011:527).
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2.3.2.2.4.3.1s tiilkenmisligi

Is tatmini, calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklarinin yaninda, bireysel,
fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir (Keser,2006:104). Akinc1 (2002)’ya
gore stresli ortamlarda calisanlarda psikolojik tatminsizlik meydana gelmekte ve
bunun sonucunda fiziksel ve zihinsel davranis bozukluklari olusmaktadir (Giil vd.,

2008:2).

Orgiit yonetimleri tarafindan dikkate alinmas1 gereken bir kavram olan stres,
calisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve davraniglarin1i dogrudan etkilemektedir
(Ceylan ve Ulutiirk, 2006:48). Is stresi, iscilerin is tatminini azaltan ve dolayisiyla
isten ayrilma niyetini arttiran bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Nanjamari,
2013:36). Pai vd. tarafindan yapilan ¢alisma bulgularina gére BT calisanlarinin is

stresi ve i tatmini arasinda negatif iligki vardir (Pai vd., 2012:22).

Orgiitten ve isten kaynaklanan stres yapicilar, drgiitiin politikalari, yapisi, is
yapma siiregleri, calisma kosullari, kisiler arasi iligkiler, yapilan isin niteligi gibi
faktorlerdir (Turung ve Celik, 2010:186). Isin yapisi, ¢alisma kosulari, niteligi ve
calisanin sahip oldugu yeteneklere bagli olarak sekillenen is yiikii faktori is

tiikenmisligini, is stresini ve dolayisiyla isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

Is yiikii iki sekilde tanimlanabilir; Niteliksel is yiikii: Calisanlarin, islerini
yapmak i¢in gerekli olan yeteneklere sahip olmadiklarini hissettikleri ya da o is igin
gerekli performans standartlarinin ¢ok yiiksek oldugu durumlarda yasanir. Niceliksel
1§ yiikii: Bir isi tamamlamak i¢in yeterli zaman olmadig1 ya da kisa siire iginde
yapilmasi gereken ¢ok fazla sayida isin oldugu durumlarda yasanir(Solmus, 2004:81-
82).Ahuja vd. (2007) tarafindan bilgisayar ve yazilim sektoriinde yapilan caligma
sonuclarina gore da BT calisanlariin i tikenmisligini ve Orgiitsel bagliligini
etkileyen dort onciil ( is aile ¢atismasi, is yiikii, 6diil adaleti, otonomi) bulunmustur
(Ahuja vd. 2007:13). BT calisanlar1 ile yapilan bagka bir c¢alismada, %18 olarak
bulunan tiikkenmislik oraninin is yiikii ile iligkili oldugu sonucuna varilmistir (Moore,
2000:160). Ayrica aym caligmada yiiksek diizeyde is tiikenmisligi yasayan BT
personelinin isten ayrilma niyeti daha yiiksektir, dolayisiyla is tiikenmisligi isten

ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisidir sonucuna ulasilmistir (Moore, 2000:154).
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Calisan i¢in olumsuz bir deneyim olan ve olumsuz kosullara yol agan
titkenmislik 3 boyutlu bir sendrom olarak ortaya ¢ikmaktadir (Akg¢amete’den aktaran
Dil, 2005:79).

Tablo 2.3 Tiikenmiglik Boyutlart

1.BOYUT 2.BOYUT 3.BOYUT

Duygusal Tukenme Duyarsizlagsma Kigisel basari boyutu

Birey kendini ¢alistigi isle
Duygusal kaynaklarin o . -
] ilgili olumsuz degerlendirir.
azalmasi ile ortaya ¢ikar. .
) . o Bireyde basarisizlik
Bireylerin galistig kisilere L
) o duygusu, depresyon, dusuk
Bireylerin Islerinde yorulma karsi olumsuz, alayci )
o o moral, bireysel arasi
ve yipranmalarini ifade eder. | tutumlar geligtirmesini ifade o
iligkilerden kaginma,
eder. L )
o ) uretimin azalmasi, baski ile
Bireyin isle ilgili ideali
bas edememe durumlari

kaybolmustur.
Y ® hakimdir.

Tablo 2.3’e gore, bireylerin islerinde yorulma ve yipranmalarini ifade eden
duygusal tiikenme birinci boyut olarak tanimlanmaktadir ve bu boyut is tatminini
azaltmaktadir (Yiirlir ve Keser, 2010:186). Bireyin isle ilgili ideallerinin azalmasi,
calistig1 kisiler ile iligkilerinin bozulmasi olarak agiklanan ikinci boyutta kisi isine ve
gevresine karst duyarsizlasir. Calisanin kendini ve g¢alistigi isi sorgulamasi bunun
sonucunda basarisizlik duygusu, depresyon yasamasi, ¢evresi ile iliski kurmamasi ve
dolayisiyla iiretimin azaldigi boyut ise kisisel basari boyutudur ki bundan sonra
kiside isten ayrilma niyeti olugsmaktadir. Ahuja vd. (2007) tarafindan bilgisayar ve
yazilim sektoriinde yapilan calisma sonuglarmma gore Orgiitsel baglilik ve is
tilkkenmisligi isten ayrilma niyeti ile iliskilidir sonucuna ulagilmistir (Ahuja vd.
2007:13).

2.3.2.2.5. 1Is arkadaslar

Sanayilesme sonucu kii¢iikk imalathanelerin yerini, biiylik fabrikalar ve
organizasyonlar almis, birgok farkli 6zellige sahip c¢alisanlarin ayni cati1 altinda
bulusmast saglanmistir. Bununla birlikte birgok farkli yapida insanin bir arada
calistif1 bir ¢alisma sahasi ortaya ¢ikmistir. Bu calisma sahasinda birlikte calisan

calisanlar arasinda olumlu iliskilerin kurulmasi, is boliimii ve sosyal biitlinliigiin
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gerceklesmesi, isletme i¢in verim, calisanlar i¢in ise ¢alisma mutlulugu ve tatmin

saglayacaktir (Iiscan ve Timuroglu, 2007:127).

Calisanlar, yaptiklari isten sadece para veya somut bagar1 beklememektedirler
(Karadal, 1999; Erdil vd., 2004). Giinlik yagantisinin yarisindan fazlasin is yerinde
calisarak geciren kisi, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme igerisindedir ve
bu nedenle ¢alistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan calisanin is
tatmini artmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:4). Calisanin basarili sayilan bir grup
icerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun caligsanlarla birlikte olmasi,

onun is tatminin arttiracaktir (Erdil vd., 2004:20).

Grup iiyeleri arasindaki giivenin, destegin, uyumun, uzlagmanin diisiik
olmasi, biz inancinin yeterince gelismemesi, sik sik ve yogun bigimde gergeklesen
catismalar ya da bir grup liyesinin karsilastigi problemle basa ¢ikma cabasinda
kendisine destek olunmamasi gibi etmenler grup i¢i ya da gruplar arasi iletisimin
bozulmasina ve is tatmininin diismesine neden olmaktadir (Solmus, 2004:82).
Ayricais yerinde tek basma c¢alisanlarin  kendilerini sosyal acidan yalniz
hissetmelerine ve islerini sevmemelerine neden olmakta ve bunun sonucunda is

tatminsizligi yasamalarina yol agmaktadir (Erdil vd., 2004:20).

Nitekim Naktiyok (2010) ve Erdil vd. (2004) tarafindan gerceklestirilen
arastirmalarda is tatminini etkileyen unsurlar icerisinde en Onemlisi is arkadaslari

olarak bulunmustur (Naktiyok, 2010:174; Erdil vd., 2004:23).

2.3.2.2.6. Yiikselme

Calisanin bulundugu pozisyondan daha fazla sorumluluk gerektiren, daha
yiiksek ticretli ya da daha genis yetkilere sahip olacagi bir pozisyona atanmasina
yiikkselme (terfi) denmektedir (Dil, 2005:71). Calisanlar isletmeler tarafindan
basarilarinin takdir edilmesini ve sorumluluklarinin arttigi daha iist pozisyonlara
getirilmek istemektedirler ¢linkii isini iyice 6grenip deneyim kazanan calisan i¢in
mevcut i monoton hale gelmektedir, ayrica bu durumdaki ¢alisanlar i¢cin mevcut
yetki ve sorumluluklar yetersiz kalmaktadir (Ozel, 1985°den aktaran Ates,
2005:106).
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Calisan yapacagl ¢aligsmalardaki basarisinin kendisini daha iyi bir konuma
getirecegini bilirse, bu olumlu sonu¢ ¢alisanin is tatminine de yansiyacaktir

(Ozdemir, 2009:50).

Isletme de aymi pozisyonda uzun siireler bulunan ve yiikselme imkéani
olmayan calisanin, is tatmini ve isletmeye baglilig1 azalmakta ve is degistirmeye
daha yatkin olmaktadir. Tersi durum séz konusu oldugunda ise yani ¢alisanin
almamasi gereken bir terfi almasi durumunda ¢alisan yeni isinin sorumluluklarini
yerine getirmede zorluklar yasamakta dolayisiyla is tatminsizligi durumu ortaya

¢ikmaktadir (Dil, 2005:71-72).

2.3.2.2.7. Sosyal Giivence ve Is Giivenligi

Calisanlar mevcut isleri ile ilgili is glivencelerinin olmasini beklemektedir
ayrica isine son verilmesi durumundan emin olmak ve gelecek endisesinin en aza
indigi bir iste caligmak istemektedirler (Dil, 2005:76). Bu baglamda Bakan ve
Biiyiikbese (2004) tarafindan yapilan c¢aligmada is giivencesi ile genel is tatmini
arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir (Bakan ve Biiyiikbese,

2004:46).

2.3.2.2.8. Sosyal Yardim ve Hizmetler

Sosyal refahin giderek 6nem kazandigi giiniimiizde c¢alisanlar i¢in maas
disinda saglanan yardim ve hizmetler biiylik 6nem tasimaktadir. Bu yardim ve

hizmetlerin saglanmasi ¢alisanin ise bagliligini ve is tatminini arttirmaktadir.

2.3.3. Ts Tatmini Olgek Tiirleri

Is tatmini kisiden kisiye, kiiltiirden kiiltiire degisen bir kavramdir, baska bir
ifadeyle kisiden kisiye is tatminini etkileyen faktorler degisiklik gostermektedir. Bu

sebeple is tatmini farkli yontemler ile l¢giilmeye calisilmistir.

Is tatmininin &l¢iilmesinde dolayli ve dogrudan 6l¢iim seklinde iki yol dne
stiriilebilir. Dolayli 6l¢im yontemlerinde, personel devri, devamsizlik, is yavaglatma
gibi personelin geri ¢ekilme davranislarmin is tatminini etkilediginin gostergesi

olarak kabul edilirken, is tatmininin dogrudan Olgiilmesinde ise cesitli Slgiim
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yontemleri ile yapilmaktadir (Dil, 2005:97). Is tatmininin dogrudan &lciilmesinde

kullanilan yontemleri su sekilde siralayabiliriz:

1- Porter Gereksinim ve Doyum Anketi (NQS) : Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisine dayanmaktadir. Porter ¢alisanin algiladigi mevcut kosullar
ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda ilski kurmaktadir (Strawser,
2001’den Aktaran Tarlan ve Tiitiincii, 2001:147).

2- Is Tamimlama Olgegi (JDI) : ise yonelik 5 etkeni ( iicret, terfi, gozetim,
isin dogasi ve is arkadaslari) 6l¢meyi hedeflemektedir (Dil, 2005:98).

3- Genel Kiyaslama ve Yz Cizelgesi (JIG) : evet-hayir ve soru isaretinden
olusan tglii cevap formu kullanilan bir 6lgme teknigidir. Calisanin isi ile
ilgili duygular1 esas alinmaktadir (Dil, 2005: 99).

4- Minosta Doyum anketi (MSQ): Bu odlgek Is kosullari ve is tatminini
iligkilendirmektedir (Tarlan ve Tiitlincii, 2001:148).

5- Is Doyumu Anketi (JSS): Is tatmininin 9 yoniinii ( {icret, promosyon,
danigmanlik, yan 6demeler, 6diiller, calisma kosullari, is arkadaslari, isin

dogasi ve iletisim) 6l¢mek i¢in gelistirilmistir ( Dil, 2005:100).

2.3.4. BT Calisanlarmn Is Tatmininin Onemi

Calisanlar i¢in bir mutsuzluk kaynagi, orgiit i¢in ise kosullarin bozuldugunu
gosteren en Onemli kanit olmasi nedeni ile is tatmini, {izerinde 6nemli durulan
konulardan biridir (Ozdemir, 2009:6). Bireysel ozellikler, gereksinimler ve
deneyimler is gevresi ile etkilesime girerek is tatmini ya da tatminsizligi duygusunu

olusturur (Topgu, 2009:1).

Gilinlimiizde isletmelerin basarilar1 sadece pazar pay1 ya da kar marjina bagh
degildir. Caliganlara verilen deger de isletme basarilarini etkileyen 6nemli bir unsur

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin galisanlar1 sadece ekonomik faktdr olarak gérmekten vazgecip
onlarin psiko-sosyal ihtiya¢ ve taleplerine odaklanmaya basglamalari ile birlikte is

tatminin 6nemi anlasilmistir (Y{riir ve Keser, 2010:166).

Gelisen teknoloji, artan cep telefonu, internet ve bilgisayar kullanimi

teknoloji uzmanlarina olan talebi dolayisiyla bu mesleklere olan ilgiyi artirmakta,
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bilgisayar miithendisligi, yazilim ve veri taban1 uzmani, proje yonetmeni, is analisti,
siber teknoloji miihendisligi, sanal market isletmeciligi gibi bilisim meslekleri
genglerin gozdesi olmaktadir. Computerworld Dergisi'nin yaptig1 aragtirmaya gore,
bilisim sektoriindeki bilgisayar isletmeninden yazilim uzmanhiina kadar uzanan
genis yelpazede 50'ye yakin meslek 2012 ve yakin gelecegin gozde meslekleri
olacaktir. Bunlarin basinda da programcit ve uygulama gelistirme uzmanlar
gelmekte, web uygulamasi gelistiricileri ise sirketlerin kullanicit deneyimine verdigi
onem nedeniyle en ¢ok aranan bilisim uzmanlar arasinda bulunmaktadir (Mirsis Bilgi

Teknolojileri, 2012d).

Bilisim sektoriindeki meslekler gelecegin gdzde meslekleri olarak tahmin
ediliyor olmakla birlikte, bu sektoriin ¢alisanlarinin is tatminini etkileyen faktorlerin
arastirilmasi ve is tatminin saglanmasi giderek 6nem tasimaktadir. Is tatmini diizeyi
yilksek olan bir calisan yoneticilerine ve aymi igyeri ortaminda bulunan is
arkadaslarina kars1 bir baglilik duymakta, mevcut kurallar1 ve yonetmelikleri ihlal
etmeyerek daha disiplinli calismaktadir. Boyle istekle ve sevkle calisilan is
ortaminda ise devamsizlik veya personel hareketliligi kavramlarindan sikayetci

olunmayacaktir (Topgu, 2009: 21).

Kawaguchi, (2002)’nin yaptigr bir calismada tatminsizlige dayali is
degistirme oranlarinin olduk¢a yiiksek oldugunu belirtmektedir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008:3). Calisanin mevcut isinden goniillii olarak ayrilmasi ig tatminsizliginin en

ciddi etkisi etkisidir diyebiliriz.

Bireyin herhangi bir nedenle orgiitle arasindaki is¢i isveren iliskisini sona
erdirip isi birakmasi seklinde tanimlanan isten ayrilmalar, isletmeye etkisi
bakimindan personel devri denilen oranlar halinde ifade edilmektedirler (Pekel,
2001:89).

Eren (1989)’e gore personel devri, is yerinde ve 6zellikle belirli bir tecriibe
ve ustalik gerektiren islerde arzu edilmeyen bir durum meydana getirmektedir.

Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz (Eren, 1989:224-225):
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e Isten ayrilan her tecriibeli personel kurulus igin yetisme ve kalifiye hale gelmesi
siirecinde, masraflar1 ve acemilik devresinde yapmis oldugu hatalari ile isletmeye
bir maliyet ¢ikarmaktadir.

e Tecriibeli kisi yerine ise alinacak tecriibesiz kimse mevcut ise intibaki esnasinda,
tecriibesizligin verdigi bir verim diisiikliigli yasanacaktir.

e Ayrica ise alim esnasinda personel alim ilanlari, segme sinavlari, testler, ise alma,

yerlestirme ve licretleme gibi ek maliyet unsurlar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Is tatmini, calisanlarin is performansimni, ise gelmeme, isten ayrilma
niyetlerini ve is devrini etkilemektedir (Kaya, 2007:356). Agada (2013) tarafindan
259 yazilim miihendisi ile yapilan ¢alismada c¢alisan devri orami ile ig tatmini

arasinda negatif iliskiye rastlanmistir.

Calisanlar agisindan mevcut is igin gergeklesen durumun beklenen
durumdan daha diisiik diizeyde kalmasi is tatminsizligine neden olmaktadir (Erdil
vd., 2004:18). Is tatminsizligi ise personel devir hizini yiikseltmekte dolayisiyla
yetismis i glicii kaybina yol agmaktadir.Calisan devri oraninin yiiksek olmasi
firmalarda bircok olumsuz etki yaratmaktadir. Ornegin; Bir kisi isten ayrilacag
zaman onun yerine birilerinin bulunmasi i¢in gereken ¢alisan arama, miilakat ve ise
alim siireci yatirimi, yeni calisanin yeni geldigi ortama adaptasyon siiresi ve bu
stirede aksayan islerin maliyeti ve yeni ¢aliganin tam kapasiteye ulagmasi i¢in gegen
sure firmaya ciddi maliyet getirmektedir (Akdag, 2014). Eger calisan isten ayrilarak
rakip firmalardan birine gitmisse, basarili bir ¢alisan rakibe kaptirilmis ve giderken
sirket igindeki sirlar1 da birlikte gotiirmiistiir ayrica isten ayrilan kisinin pesinden is
degistiren kisi sayis1 da az degildir (Yetimoglu, 2012). Bu da is degistirmenin sirket
acisindan ne derece maliyetli ve riskli oldugunu goz oniline koymaktadir. Burada ay
bazinda bir toplama yaptigimizda yaklasik olarak bir ¢alisanin degisiminin, maasa
gore, sirkete 4 ila 8 aylik maas gibi bir maliyeti oldugunu gormekteyiz. Sadece bu
nedenlerden dolay:1 ayrilmak isteyen bir calisana %30 yliksek maas teklif edilebilir.
Yeni elemanin yetersiz olmasi, yeni elemanin ekibin kimyasin1 bozma olasiligi ve
son olarak da eleman degisikligi siiresinin projenin siiresini etkilemesi risklere

eklenebilir (Akdag, 2014).

Isletmenin herhangi bir nedenle bilgi islem yoneticisinin gdrevine son

vermesi, isletmenin bilgi islem departmaninda gilivenlik agiklarina neden
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olabilecektir ¢linkii isten ayrilan personelin bildigi sifreler vardir, ayrica bu yonetici
isletmenin ismiyle 6zdeslesmis mail adresi kullaniyor olabilir ve dolayisiyla isletme
adina gelen mesajlara ulasmakla ilgili sorun yaganmasi muhtemeldir. Ayrica ileriki
donemlerde yasanilan herhangi bir sorunun ¢oziim noktasinin eski yoOneticinin
olmasi, ¢6ziimiin saglanmasi agisindan isletmeyi zorlayabilmekte, isten g¢ikarilan
personelin yardim etmeyi reddetmesi durumunda ise zaman ve maddi olarak
kayiplara neden olmaktadir (Ozkan, 2004).

Is tatmini ¢alisanin ise karsi tutumunda belirleyici rol oynamaktadir
(Demirel ve Ozgmar, 2009:132). s tatmininin saglandig1 bir is yeri ortaminda,
calisan isine ic¢ten gelen bir uyarilma ile istekli olarak gelmekte, daha enerjik ve
hevesli olarak zor durumlarda bile ekip calismast mantig1 icerisinde kolaylikla
durumlarin iistesinden gelmekte, yoneticilerine ve is arkadaslarina karsi bir baglilik
duymakta ve mevcut kurallar1 ve yonetmelikleri ihlal etmeyerek daha disiplinli
calismaktadir (Topgu, 2009:21). Calistig1 orgiitii ve isini sevmeyen, is yapma istegi
kaybolmus ¢alisanlardan olusan bir 6rgiitten verim beklemek yanlis olmakla birlikte
bu tiir ¢calisanlar, isi aksatmakta, siirekli olarak hata yapmakta, siklikla izin ve rapor
almakta, baska kurumlarda g¢aligmay1 istemekte, devamsizlik yapmakta, c¢aligma
arkadaslar ile olan iligkileri de azalmakta hatta onlarla siirtiismelere girmektedirler
(Aksoy ve Kutluca, 2010:483). Ayrica is tatminsizligi fazla olan personel isine

yabancilagmakta, isi ve is yeri ile ilgili uyum sorunu yasamaktadir.

Bireyin is ortamin1 degerli, yaptigi isi anlamli ve kendini gelistirici bulmasi,
is tatmini acisindan Onemli kriterlerdir (Keser, 2006:105). Eren (2001)’e gore,
isinden tatmin olmayan kiside, isin yapilis kosullarindan, iste kullandig1 aletlerden,
maddi olarak elde ettigi ¢ikarlardan, takdir edilme ve sosyal prestij eksikliginden

sikayet ve tatminsizlikler seklinde farkli birgok tatminsizlik olusabilir.

Calisanin isine karst olumsuz tutum ve davranisi ile acgiklana bilen is
tatminsizligi, Cam (1995)’e gore calisanin olumsuz calisma kosullar1 altinda
calismasi durumunda, bireyi tiikketerek ister istemez verdigi hizmetin, iiretimin nitelik

ve niceliginde bozulmaya neden olabilmektedir (Sanli ve Akbas, 2009:75).

Is tatmini calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel

fizyolojik ve ruhsal duygularin bir belirtisidir (Keser, 2005:79). Isten tatminsizligin
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ruhsal agidan calisanlarda kaygi yaratmasi, bu kaygmin yogun ve siirekli olmasi,

onun ruh sagligini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.



UCUNCU BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

Arastirmada ilk olarak literatlir taramasi yapilmistir. Bu kapsamda,
Gaziantep  Universitesi ve Kahramanmaras Siitci Imam  Universitesi
kiitiiphanelerindeki konuyla ilgili kitaplar, Gaziantep Universitesi online veri
tabanlari, Tiirkiye’deki Universiteler arasinda Bilgisayar Miihendisligi, Bilgisayar
Programciligi, Yazilim Miihendisligi vb. programlar ve boliimlere sahip
tiniversitelerin web sayfalari, BT ¢alisanlarinin bloglar1 ve iiyesi olduklar1 odalar,
kuruluslar vs. incelenmistir. Ayrica Ulusal Tez Merkezi, ULAKBIM, Google

Akademik vb. internet kaynaklar1 taranmistir.

Calismanin hipotezlerini test edebilmek amaciyla veriler anket yontemiyle
toplanmistir. Bu amagla olusturulan anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde Lim (2008)’in “Job satisfaction of information technology workers in
academic libraries” makalesinden alinan is tatminine etki eden faktorlerle ilgili
sorular bulunmaktadir. Anket (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (5) Kesinlikle
Katiliyorum arasinda degisecek sekilde derecelendirilmistir. Anketin ikinci

boliimiinde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerini 6lgen sorulara yer verilmistir.

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE UYGULANMASI

Arastirmanin ana kiitlesini tiim Tiirkiye’deki BT calisanlar1 olusturmaktadir.
Literatiir incelendiginde, is tatminine etki eden faktorler ile ilgili pek ¢ok arastirma
yapilmis olmasina ragmen, BT c¢alisanlarinin is tatminine etki eden faktorler ile ilgili
yeterli arastirmanin bulunmadigi goriilmiistiir. Bu baglamda arastirmanin amaci, BT
calisanlarinin ig tatminine etki eden faktorleri belirlemek, bu faktorlerin ne diizeyde
oldugunu tespit etmek, calisan tatmininde hangi faktorlerin daha 6nemli oldugunu

ortaya koymak ve ortaya ¢ikan sorunlara ¢6ziim Onerileri sunmaktir.
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Arastirmada standart veriler elde etme ve dolayisiyla analiz olanagi
istiinliigii nedeniyle anket yontemi tercih edilmistir. Anketler 6ncelikle katilimcilara
yiiz ylize goriisme yontemiyle uygulanmistir. Yiiz yiize goriisme yontemi yogun bir
is temposuna sahip BT c¢alisanlarina ulagsmak konusunda basarili olamamuistir,
nitekim dagitilan anketlerin geri doniigleri de yetersiz olmustur. Daha sonra anketler
gmail uzantili e-posta adresi ile Tiirkiye’deki tiim iiniversitelerin Bilgi Islem
calisanlarina gonderilmistir. Gonderilen e-postalara geri doniis yapan BT
calisanlarinin Onerileri dogrultusunda gantep.edu.tr uzantili mail adresi ile, online
anket sistemi olan surveey.com sitesinde olusturulan mevcut anketin linki
Tiirkiye’deki iniversitelerde ¢alisan BT c¢alisanlarina tekrar e-posta olarak
gonderilmistir. Sonrasinda istenilen sayiya ulasabilmek adina Tirkiye BT sektoriinde
faaliyet gosteren Onemli isletmelerin ¢alisanlarina e-posta yoluyla anketin linki
gonderilmis, sosyal aglarda (Facebook, Twitter, Linkedin vb.) kurulan gruplar
incelenmis, buradaki kisiler ile birebir irtibata gegilerek anketler konusunda yardim
istenmis, ayrica bilgi islem c¢alisanlarinin bloglar1 ve iiyelikleri bulunan
topluluklardan (sendika, oda vb. ) hareketle kisilere ulasilmaya ¢alisilmistir. Bu zorlu
veri toplama silireci sonunda anketlerin 455 tanesi geri donmiis ve geri donen

anketlerin veri girisleri yapilarak degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Is tatminine etki eden faktdrleri 6lgmek amaciyla hazirlanan anket,
demografik ve gevresel degiskenleri de igermekle birlikte is unsurlarinin is tatmini
lizerine etkilerini 8lgmeye yonelik olarak iki kisimdan olusmaktadir. Ilk kisim besli
likert tipi dlgek kullanilarak olusturulmus vel3 ana baslik (1- Is Tatmini, 2- Ait Olma
Duygusu, 3- Ait Olma Inanci, 4- Kabul Duygusu, 5- Gorevleri Yerine Getirme, 6- Is
Ozerkligi, 7- Yiikselme Firsati, 8- Is Yiikii, 9- Rol Netligi 10- Rol Catigmasi, 11-
Otonomi, 12- Odiil Adaleti, 13- Is Tiikenmisligi ) altinda bulunan 46 soruyu
igermektedir. Ikinci kisimda ise demografik degiskenler hakkinda bilgi igeren8 soru
(Cinsiyet, Yas, Egitim Diizeyi, Maas, Calisilan Sektor, Calisma Siiresi, Toplam
Tecriibe ve Unvan) bulunmaktadir. Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla elde
edilen bulgular tizerinde, SPSS 11.0 istatistik paket program1 yardimu ile istatistiksel
analizler gerceklestirilmistir. Calismada ham verileri 6zetlemek ve dagilim hakkinda
genel bir fikir edinmek amaciyla frekans dagilimi, aritmetik ortalama ve standart
sapma gibi ¢esitli tanimlayici istatistikler hesaplanmistir. Arastirmada kullanilan

Olceklerin giivenirligini 6lgmek igin Cronbach Alpha katsayilart hesaplanmustir.
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Ayrica arastirma sorularini1 cevaplandirmak amaciyla cesitli degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilar1 bulunmus, faktor analizi, regresyon analizi ve ANOVA testleri

yapilmustir.

3.2 ARASTIRMADA KULLANILACAK HIPOTEZLER
Bu calismada asagidaki hipotezler test edilecektir.
H; : BT calisanlarinin cinsiyetleri ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.
H, : BT calisanlarinin yaslar ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.

Hs : BT calisanlarinin ¢alisma siireleri ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski

vardir.
H,s : BT calisanlarinin tecriibeleri ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.
Hs : BT calisanlarinin {icretleri ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.

Hs : BT calisanlarinin egitim diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.

H7 : BT c¢alisanlarinin ¢alistiklar1 sektor ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.
Hs : BT calisanlarinin unvanlari ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki vardir.

Ho : BT ¢alisanlarinin ait olma duygusu ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.

Hio: BT calisanlarinin kabul duygusu ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.

Hi1: BT calisanlarimin 6diil adaleti ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski

vardir.
Hi,: BT calisanlarinin is 6zerkligi ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki vardir.

His: BT calisanlarinin rol netligi ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.
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His4: BT calisanlarinin rol ¢atismasi ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki
vardir.

His: BT calisanlarinin is tilkenmisligi ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.

Hi6:BT calisanlarinin gorevleri yerine getirmeleri ile is tatmin diizeyleri arasinda

bir iliski vardir.

Hi7: BT c¢alisanlarinin otonomileri ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski

vardir.



3.3 ARASTIRMANIN MODELI
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CALISMA SURESI

GALISILAN SEKTOR

AIT OLMA DUYGUSU

KABUL DUYGUSU

ODUL ADALETI

ROL CATISMASI

GOREVLERI YERINE GETIRME

Sekil 3.1 Arastirma Modeli




DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE TARTISMA

Calismanin bu boliimiinde yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular

acgiklanacaktir.

4.1 TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

Tanimlayic istatistik bazinda anketlere cevap veren ¢alisanlarin demografik
ozellikleri kapsaminda cinsiyetlerine, yas gruplarina, egitim durumlarina, maaslarina,
calistiklar1 sektore, mevcut is yerinde ki ¢alisma siirelerine, toplam tecriibelerine ve

unvanlarina gore dagilimlar agagidaki Tablolardaki gibi gerceklesmistir.

Tablo 4.1 Ankete Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 69 15,2
Erkek 385 84,8
Toplam 454 100,0

Tablo 4.1° de ankete katilanlarin cinsiyet bilgileri verilmistir. Bu bilgilere
dayanarak ankete katilanlarin % 15,2 ‘sini kadinlardan, % 84,8’ini erkeklerden

olusmaktadir.
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Tablo 4.2 Ankete Katilanlarin Yaslarina Gore Dagilimi

Yas Frekans Yiizde
25 ve alti 108 23,8
26-35 268 59,0
36-45 55 12,1
46-55 22 4.8
56 ve uzeri 1 0,2
Toplam 454  100,0

Tablo 4.2° de Katilimeilarin yaslarina ait bilgiler verilmistir. Ankete katilan
kisilerin %59,0° 26-35 yas aras1 ve % 23,8’1 25 yas ve altidir.

Tablo 4.3 Ankete Katilanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Egitim Frekans Yiizde
ikégretim 1 0,2
Ortadgretim 13 2,9
Yuksekokul 84 18,5
Lisans 242 53,2
Lisansustiu 102 22,4
Doktora 13 29
Toplam 455 100,0

Tablo 4.3’de katilimcilarin egitim diizeyleri verilmistir. Katilimcilarin %

53,2’ si lisans, % 22,4 ‘i ise lisansiistii mezunudur.
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Tablo 4.4 Ankete Katilanlarin Maaglarina Gore Dagilimi

Maas Frekans Yiizde
2000 alti 108 27,0
2000-3000 198 49,5
3001-4000 49 12,2
4001-5000 20 5,0
5001 ve Uzeri 25 6,2
Toplam 400 100,0

Tablo 4.4 katilimcilarin {icret diizeyi ile ilgili bilgiler vermektedir. Buna
gore katilimeilarin % 49,5 1 2000-3000 , % 27,0’si 2000 ve alt1 maas almaktadir.

4001 ve lizeri maas alan katilimei orani ise % 11,2°dir.

Tablo 4.5 Ankete Katilanlarin Calistiklar1 Sektére Gore Dagilimi

Sektor Frekans Yiizde
Kamu 214 47,0
Ozel 241 53,0
Toplam 455  100,0

Tablo 4.5’ de ankete katilanlarin sektor bilgileri verilmistir. Katilimcilarin

% 47,0 ‘si kamu da ¢alisirken, % 53,0’ ii ise 6zel sektorde calismaktadir.
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Tablo 4.6 Ankete Katilanlarin Mevcut Is Yerlerindeki Calisma Siirelerine Gore
Dagilimi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde
1 ve daha az 122 26,8
2-5 208 45,7
6-10 81 17,8
11-20 35 7,7
21 ve Uzeri 9 2,0
Toplam 455 100,0

Katilimcilarin su an calistiklar firmalardaki caligsma siirelerine bakildiginda
ise % 45,7’sinin 2-5 yil arasi, % 26,8’inin 1 ve daha az siire ile c¢alistigi
goriilmektedir. Ayrica 17,8’1 6-10 yil aras1 ¢alisirken, katilimeilarin %7,7°si 11-20

yil aras1 ve %2,0 ‘si 21 yildan fazla siiredir ¢alismaktadir.

Tablo 4.7 Ankete Katilanlarin Toplam Tecriibelerine Gore Dagilimi

Tecriibe Frekans Yilzde
1 ve daha az 34 7,5
2-5 181 39,8
6-10 127 27,9
11-20 84 18,5
21 ve Uzeri 29 6,4
Toplam 455  100,0

Katilimeilarin toplam tecriibelerine bakildiginda ise, 2-5 yil arasi tecriibesi
olanlarin 39,8 ve 6-10 y1l aras1 tecriibeye sahip olanlarin ise %27,9 oraninda oldugu

gortilmektedir.
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Tablo 4.8 Ankete Katilanlarin Unvanlarina Gére Dagilimi

Unvan Frekans Yiizde
Teknisyen 40 8,8
Sistem Analisti 21 4,6
L/;rl;:;itl)anl yoneticisi / 34 75
BT yoneticisi 40 8,8
mﬁéig}g: / Yazihm 139 306
Sistem / AJ Yoneticisi 67 14,8
Web tasarimcisi / Gelistiricisi 33 7,3
Diger 80 17,6
Toplam 454  100,0

Tablo 4.8’de Katilimcilarin caligtiklar1 firmalardaki pozisyonlari ile ilgili
yiizdelikler yer almaktadir. Arastirmaya katilan bilgi islem ¢alisanlarinin % 30,6 sin1
Programc1 / Yazilim Mihendisi olustururken, % 17,6’s1t diger kismini
olusturmaktadir. Sistem / Ag Yoneticisi % 14, 8 ’lik, Teknisyen ve BT Yoneticisi %

% 7,3 ‘liikk oranda bulunurken, Sistem Analisti ise % 4, 6 olarak katilim saglamstir.

4.2 FAKTOR ANALIZi

Anketin birinci boliimiinde bulunan ve BT Calisanlarinin {s tatminini
belirlemeye yonelik sorulan sorulardan elde edilen verilere dayanarak, faktor analizi
yapilmigtir. Faktor analizi, aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen c¢ok sayidaki
degisken arasindaki iliskilerin anlagilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak icin
bu degiskenleri daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek olan ¢ok

degiskenli analiz teknigine verilen bir isimdir (Yazicioglu, 2010:249).
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Tablo 4.9 KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yerliligi Olglisi. ,885

Bartlet Kiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 1,008E4
Sd 666
Anlam Duzeyi ,000

Verilerin, faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelmistir ve 0,885 bulunmustur. KMO’nun
0.60’dan yiiksek, Barlett testinin anlamli ¢ikmasi (p < 0,05) verilerin faktor analizi
icin uygun oldugunu gosterir. Tablo 4.9’dan da anlasildig1 lizere yapilan KMO ve

Bartlett’s Testine gore veriler faktor analizi i¢in uygundur.

Faktor analizi yapilirken ¢ikarim yontemi olarak Temel Bilesenler Analizi
yontemi kullanilmig ve Kaizer normalizasyonu ile Varimax rotasyonu uygulanmustir.
Faktorler ve sorularin yiiklenmeleri sirali bir bi¢imde Tablo 4.10°da gosterilmistir.

Daha sonra faktorleri olusturan degiskenler tizerinde giivenilirlik analizi yapilmistir.



Tablo 4.10 Faktor Analizi
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Bilesen
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

-Kendimi bilgi islem camiasinin bir iiyesi olarak 919
hissediyorum '

-Kendimi bilgi islem camiasinin bir pargasi olarak 892
gorityorum '

-Kendimi bilgi islem camiasina ait hissediyorum ,891
-Bilgi Islem camiasinin bir pargasi olmaktan gurur 780

duyuyorum

-Cogu zaman ben bir seyi uygulamaya koymazdan 6nce
amirimin kararlarimi1 onaylamasi zorunlu degildir

-Isimde ne yapacagimla ilgili kararlar1 amirime sormak
yerine genellikle kendim alirim

-Isimde son karar1 vermek i¢in cogu zaman amirimin
onayina sunmam gerekmez

-Genellikle bu iste amirime danigsmaksizin istedigim seyi
yapabilirim

-Isimde birbirleriyle ¢atisan tercihleri dengelemeye
calismam gerekiyor.

-Cogu zaman birbirinden ¢ok farkli ¢alisan iki veya daha
fazla taraf i¢in is yapmam gerekiyor.

-Cogu zaman farkli kisilerden birbirleriyle uyumsuz
emirler/ istekler aliyorum

-Bazen bir gérevi tamamlamak i¢in ig yerindeki bir kural ve
politikay1 g6z ardi etmek zorunda kalryorum

-Isimde baz1 kimselerce kabul edilmeye, baskalarinca ise
kabul edilmemeye yatkin isler yapryorum

-Arkadaslarim yapmis oldugum isi takdir ederler
-Isyerimde arkadaslarim beni iyi karsilar

-Yapilan toplantilarda arkadaglarim benim fikrime deger
verirler

-Kendimi is yerinin énemli bir iiyesi olarak goriiyorum
-Isimde istedigim seyleri biiyiik 6l¢iide yapma 6zgiirliigiim
yiiksektir

-Isimi bagkalarindan bagimsiz olarak yapabilirim

-Isimde bagimsiz diisinme veya uygulama firsat1 yiiksektir
-Isteki gorevlerimi yerine getirirken, amirimden bagimsiz
hareket edebilirim

-Cogu zaman bagkalart i¢in fazladan ¢alistigim olur

-Cogu zaman isimi yapmam i¢in gerekenden fazla c¢aligirim
-Isyerim icin fedakarlik yapmak isterim

-Bagkalari bana ihtiya¢ duydugunda onlara yardim etmeyi
Oneririm

-Sabah kalkip yeni bir is giiniine baslayacagim zaman
kendimi yorgun hissediyorum

-Is giiniiniin sonunda kendimi bitmis hissediyorum

-Isimde yipranmis hissediyorum

-Isimde benden ne beklendigini net olarak biliyorum
-Bana verilen her gorevin net bir hedefi var

-Is grubum icinde belirli bir roliim var

-Cogu giinler isim konusunda istekliyimdir/hevesliyimdir
-Bu isteki kisisel gelisim firsatlarindan memnunum
-Amirim ile olan iligkilerimden memnunum

-Is giivenligimden (isimi kaybetmeme) memnunum

-Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum

-Genel olarak, bu is yerinde aldigim odiiller oldukga adildir.

,858
,847
,846
,828
,826
,805
778
,698
,693
,801
,789
779
,581
,783
,782
7132
,466 ,601
,759
137
,720
,613
,864
,858
,852
,839
,769
7124
,652
,643
,642
,586
911
,885

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

A: 0,40'1n altinda olan faktér yiklenmeleri okunabilirlik agisindan gizlenmistir.

Doéndirme Yontemi: Kayser Normalizasyonu ile Varimax
Toplam agiklanan varyans %73,06
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Analiz sonucunda on faktdr ortaya ¢ikmistir ve bu faktorler toplamda
%73,06’l1ik bir varyans agiklamistir. Analiz sonucunda olusan faktorler Ait Olma
Duygusu (1. Bilesen), Otonomi (2. Bilesen), Rol Catismasi (3. Bilesen), Kabul
Duygusu (4. Bilesen), Is Ozerkligi (5. Bilesen), Gorevleri Yerine Getirme (6.
Bilesen), Is Tiikenmisligi (7. Bilesen), Rol Netligi (8. Bilesen), Is Tatmini (9.
Bilesen) ve Odiil Adaleti (10. Bilesen) olarak adlandirilmistir. Asagidaki Tablo

4.11°de sorularin bilesenlere gére dagilimi gosterilmistir.
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Tablo 4.11 Yiiklenen Sorularin Bilesenlere Gore Dagilimi

Bilesenler

Yiiklenen Sorular

1.Bilesen Ait
Olma Duygusu

Kendimi bilgi islem camiasinin bir iiyesi olarak hissediyorum
Kendimi bilgi islem camiasinin bir pargasi olarak gériiyorum
Kendimi bilgi islem camiasina ait hissediyorum

Bilgi Islem camiasinin bir pargas1 olmaktan gurur duyuyorum

2.Bilesen
Otonomi

Cogu zaman ben bir seyi uygulamaya koymazdan 6nce amirimin kararlarimi onaylamasi zorunlu degildir
Isimde ne yapacagimla ilgili kararlar1 amirime sormak yerine genellikle kendim alirrm

Isimde son karar1 vermek i¢in cogu zaman amirimin onayina sunmam gerekmez

3.Bilesen Rol

Isimde birbirleriyle ¢atisan tercihleri dengelemeye calismam gerekiyor.

Catigmasi Cogu zaman birbirinden ¢ok farkli ¢alisan iki veya daha fazla taraf i¢in is yapmam gerekiyor.
Cogu zaman farkli kisilerden birbirleriyle uyumsuz emirler/ istekler aliyorum
Bazen bir gérevi tamamlamak i¢in is yerindeki bir kural ve politikay1 gbz ardi etmek zorunda kalryorum
Isimde baz1 kimselerce kabul edilmeye, baskalarinca ise kabul edilmemeye yatkin isler yaptyorum
4.Bilesen Arkadaglarim yapmis oldugum isi takdir ederler

Kabul Duygusu

Isyerimde arkadaslarim beni iyi karsilar
Yapilan toplantilarda arkadaslarim benim fikrime deger verirler

Kendimi is yerinin 6nemli bir {iyesi olarak goriiyorum

5.Bilesen Isimde istedigim seyleri biiyiik dl¢iide yapma 6zgiirliigiim yiiksektir
Is Ozerkligi Isimi baskalarindan bagimsiz olarak yapabilirim
Isimde bagimsiz diisiinme veya uygulama firsat1 yiiksektir
Isteki gdrevlerimi yerine getirirken, amirimden bagimsiz hareket edebilirim
6.Bilesen Cogu zaman baskalari i¢in fazladan ¢alistigim olur
Gorevleri Cogu zaman isimi yapmam i¢in gerekenden fazla ¢aligirim

Yerine Getirme

Isyerim icin fedakarhik yapmak isterim

Bagkalar1 bana ihtiya¢ duydugunda onlara yardim etmeyi dneririm

7 Bilesen Is
Tiikenmisligi

Sabah kalkip yeni bir is giiniine baglayacagim zaman kendimi yorgun hissediyorum
Is giiniiniin sonunda kendimi bitmis hissediyorum.

Isimde yipranmis hissediyorum.

8. Bilesen Rol
Netligi

Isimde benden ne beklendigini net olarak biliyorum.
Bana verilen her gorevin net bir hedefi var

Is grubum i¢inde belirli bir roliim var

9. Bilesen Is

Cogu giinler isim konusunda istekliyimdir/hevesliyimdir

Tatmini Bu isteki kigisel gelisim firsatlarindan memnunum
Amirim ile olan iligkilerimden memnunum
Is giivenligimden (isimi kaybetmeme) memnunum

10. Bilesen Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum

Odiil Adaleti Genel olarak, bu is yerinde aldigim 6diiller oldukga adildir
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Varimax rotasyon yontemi kullanilarak yapilan faktor analizi ile her grubu
olusturan degiskenlerin birbiriyle uyumlu korelasyona sahip olduklar1 ve anlamli bir
grup olusturduklar1 sonucuna varilmistir. Bu durum kullanilan 6lgeklerin ve
degiskenlerin igerik acgisindan uygun, tutarli ve gegerli olduklarin1 ortaya

koymaktadir.

Bu arastirmada 6l¢eklerin giivenirliginin saptanmasinda Cronbach o degeri
kullamilmistir. Tablo 4.12°de ilgili degiskenler ve Cronbach a Katsayilar

goriilmektedir.

Tablo 4.12 Giuvenirlik Analizi

Gilvenirlik Analizi

Soru Sayisi (a)
(1) Ait Olma Duygusu 4 ,94
(2) Otonomi 4 ,90
(3) Rol Catismasi 5 ,84
(4) Kabul Duygusu 4 ,87
(5) is Ozerkligi 4 ,86
(6) Gorevleri Yerine Getirme 4 75
(7) Is Tukenmisligi 3 ,90
(8) Rol Netligi 3 ,84
(9) is Tatmini 4 ,70
(10) Odiil Adaleti 2 ,86

Tablo 4.12°degoriilecegi lizere degiskenlerin her birinin ayri ayri giivenirlik
analizleri yapilmis ve giivenirlikleri 0.70 ve 0.94 arasinda bulunmustur. Cronbach a
katsayis1 0,9°dan biiyiikse cok yiiksek, 0,8’den biiyiikse yiiksek, 0,7°den biiyiikse
kabul edilebilir, 0,6’dan biiylikse tartismal1 6l¢giide gilivenirlik s6z konusudur. Yapilan
analiz sonucunda tiim degiskenlerin giivenirliklerinin, %70’lik Cronbach a diizeyinin
tizerinde degere sahip oldugu goriilmiistiir, bu sonu¢ kabul edilebilir sinirlar i¢inde

kalmaktadir.

4.3 REGRESYON ANALIiZi

Degiskenler arasindaki iligkileri analiz etmek ve hipotezleri test etmek
amaciyla regresyon modeli kurulmustur. Bu modelde is tatmini ile 6diil adaleti,
gorevleri yerine getirme, is tikenmisligi, ait olma duygusu, rol ¢atismasi, rol netligi,

kabul duygusu ve is 6zerkligi arasindaki iligski analiz edilmistir.
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Tablo 4.13 Tanimlayici Istatistikler

Tanimlayici istatistikler

Ortalama Std. Sapma N
(1) Ait Olma Duygusu 4,0644 ,91911 454
(2) Otonomi 2,8684 1,04144 454
(3) Rol Catismasi 3,2012 ,92281 454
(4) Kabul Duygusu 4,0457 , 70748 454
(5) is Ozerkligi 3,5712 ,94293 454
(6) Gorevleri Yerine Getirme 4,0281 ,66873 454
(7) is Tukenmisligi 2,7863 1,16385 454
(8) Rol Netligi 3,8480 ,88298 454
(9) Is Tatmini 3,7825 ,75917 454
(10) Odiil Adaleti 2,6024 1,19185 454

Arastirma hipotezleri géz onilinde bulundurularak regresyon modelinde is
tatmini bagimli degisken, Odiil Adaleti, Gorevleri Yerine Getirme, Otonomi, Is
Tiikenmisligi, Ait Olma Duygusu, Rol Catismasi, Rol Netligi, Kabul Duygusu, Is

Ozerkligi ise bagimsiz degisken olarak ele almmustir.

Tablo 4.14 Regresyon Modeli Ozeti

Model Ozeti”

Model R R Kare Diizeltiimis R Kare  Olgiimiin Standart Hatasi Durbin-Watson

1 ,649% 421 ,409 ,58367 1,949

a. Bagimsiz Degisken: Odiil Adaleti, Goérevleri Yerine Getirme, Otonomi, is Tikenmigligi, Ait Olma

Duygusu, Rol Catismasi, Rol Netligi, Kabul Duygusu, is Ozerkligi
b. Bagimli Degisken: is Tatmini

Model 6zeti tablosundaki R siitunundaki deger bagimsiz degiskenler ve
bagimli degisken arasinda %64,9 diizeyinde bir iliski oldugunu agiklamaktadir.
Ayrica R Kkare (belirlilik veya tamimlayicilik katsayisi) siitunundaki degerlerden
bagimsiz degisken durumundaki Odiil Adaleti, Gorevleri Yerine Getirme, Otonomi,
Is Tiikenmisligi, Ait Olma Duygusu, Rol Catismasi, Rol Netligi, Kabul Duygusu, Is
Ozerkligi bagimli degisken durumundaki is tatmini degiskenine ait varyansi % 42
oraninda agikladigi, diger bir ifade ile is tatmininin % 42 oraninda bu faktorlere

bagli olarak sekillendigi anlasiimaktadir.
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Tablo 4.15 ANOVA

ANOVA®
Model Kareler Toplami sd Kareler Ortalamasi F Anlam Diizeyi
1 Regresyon 109,824 9 12,203 35,819 ,000?
Hata (Artik) 151,259 444 341

Toplam 261,083 453

a. Bagimsiz Degisken: Odiil Adaleti, Gérevleri Yerine Getirme, Otonomi, Is Tiikenmisligi, Ait Olma

Duygusu, Rol Catismasi, Rol Netligi, Kabul Duygusu, is Ozerkligi

b. Bagimh Degisken: Is Tatmini

ANOVA sonuglarma bakildiginda kurulan modelin bagimli degiskeni
aciklamada onemli katki sagladigi goriilmektedir (F =35,819; p< 0,01). ANOVA
tablosunun (Tablo 4.15) anlamlilik (Sig.) siitunundaki deger s6z konusu degiskenler
arasindaki iliskinin p < 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir. ANOVA tablosundaki F degeri, modelin anlamliligin1 gdsteren bir
degerdir. F degerinin 35,819 olmasi modelin 0,01 diizeyinde anlamli oldugunu

gosterir.



Tablo 4.16 Katsayilar

Katsayilar®
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Tahmin Degiskenleri

Standartlastirlmamis  Standart Arasindaki
Katsayilar Katsayilar Kolerasyon
Tolerans
Model B Std. Hata Beta T Anlam [statistikleri ~ VIF*
1 Bagimsiz Degisken 1,479 ,256 5,783 ,000

Ait Olma Duygusu ,180 ,035 ,218 5,161 ,000 7134 1,362
Otonomi ,017 ,033 ,023 ,507 ,612 ,640 1,562
Rol Catismasi -,055 ,033 -,067 -1,654 ,099 ,803 1,245
Kabul Duygusu 223 ,054 ,208 4,165 ,000 523 1,912
is Ozerkligi ,094 ,041 117 2,330 ,020 ,515 1,942
Gorevleri Yerine Getirme ,023 ,049 ,020 ,464 ,643 , 701 1,426
is Tukenmigligi -,095 ,027 -,146 -3,528 ,000 ,763 1,311
Rol Netligi ,110 ,039 ,128 2,826 ,005 ,639 1,565
Odul Adaleti ,081 ,024 ,128 3,362 ,001 ,904 1,106

a. Bagimh Degisken: is Tatmini

*Varyans Enflasyon Faktori

Katsay1 Tablosu (Tablo 4.16) ise, regresyon denklemi igin kullanilan

regresyon katsayilarin1 (B_Degeri) ve bunlarin anlamlhilik diizeylerini vermektedir.

BT Calisanlarinin Is tatmini ile Ait olma duygusu (pozitif yonlii) , Kabul duygusu

(pozitif yonlii), i tilkenmisligi (negatif yonlii), is 6zerkligi (pozitif yonlii), rol netligi

(pozitif yonlii) ve 6diil adaleti (pozitif yonlii) arasindaki iliski p < 0,01 diizeyinde

anlamli iken, Is tatmini ile otonomi, gorevleri yerine getirme, rol catismasi,

arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Bir bagka

ifade ile Is Ozerkligi, Rol Netligi, Odiil Adaleti, Ait olma duygusu ve Kabul

duygusundaki artis / azalig is tatminini arttirip azaltmakta, Is tiikkenmisligi ise is

tatminini olumsuz etkilemekte yani tiikenmislik artikca i tatmini azalmaktadir. Buna

gore is tiikenmisligindeki bir birimlik artis, is tatmin diizeyini 0,09 azaltmaktadir.
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4.4 TEK YONLU VARYANS ANALIiZi

BT c¢alisanlarinin is tatmini ile demografik degiskenler arasinda bir iligki
olup olmadigini1 anlamak i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA Testi) yapilmustir.
Tablolar incelendiginde arastirmaya dahil olan BT Calisanlarinin demografik

degiskenlerine iligkin tanimlayici veriler goriilmektedir.

Tablo 4.17 Cinsiyet Degiskeninin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama  Std. Sapma
Kadin 69 3,6449 81733
Erkek 385 3,8039 74424
Toplam 454 3,7797 ;75701

Tablo 4.17°de goriildiigi gibi erkeklerin is tatmini ortalamasi(x=3,64) ile
kadinlarin is tatmini ortalamasi (x=3,80) birbirine yakin degerlere sahiptir. Aritmetik
ortalamalar arasinda anlamli bir fark olup olmadigit ANOVA ftesti ile incelenmis ve

sonuglar Tablo 4.19°da gosterilmistir.

Tablo 4.18 Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi sd1 sd2  Anlam

1,271 1 452 ,260

Varyanslarin homojenlik testi incelendiginde Anlamlilik siitunundaki deger

0.260>0.05 oldugu i¢in grup varyanslarinin homojen oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.19 ANOVA: Cinsiyet- Is Tatmini

Varyansin Kaynag Kareler Toplami sd Kareler Ortalamasi F Anlam
Gruplar arasi 1,479 1 1,479 2,589 ,108
Gruplar ici 258,120 452 571

Toplam 259,599 453

Analiz sonuglarina gore, ANOVA tablosunun Anlamhilik siitunundaki
degerin 0.108 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den biiyiik oldugu i¢in,
is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskinin p > 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak

anlamli olmadiginm1 sdyleyebiliriz. Buradan hareketle ANOVA Testi sonucuna gore
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Kadin ve erkek BT c¢alisanlarinin tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

goriilmemistir ve Hireddedilmistir.

Tablo 4.20 Yas Degiskeninin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama  Std. Sapma
25 ve alti 108 3,8380 ,80108
26-35 268 3,7873 71469
36-45 55 3,6591 ,80847
46-55 22 3,6818 91672
56 ve Uzeri 1 4,2500
Toplam 454 3,7797 75701

Tablo4.20°de goruldigi gibi ¢esitli yas gruplarindan ankete katilan
bireylerin is tatmini ortalamalari birbirine yakin degerlere sahiptir. Aritmetik
ortalamalar arasinda anlamli bir fark olup olmadigit ANOVA testi ile incelenmis ve

sonuglar Tablo 4.22°de gosterilmistir.

Tablo 4.21 Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi sdl sd2 Anlam

,633 3 449 ,594

Varyanslarin homojenlik testi incelendiginde Anlamlilik siitunundaki deger

0.594>0.05 oldugu i¢in grup varyanslarinin homojen oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.22 ANOVA: Yas- Is Tatmini

Varyansin Kaynagi Kareler Toplami Sd Kareler Ortalamasi F Anlam
Gruplar Arasi 1,614 4 ,404 ,702 ,591
Gruplar ici 257,984 449 575

Toplam 259,599 453

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerin 0.591 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den biiylik oldugu ig¢in, farkli yaslardaki
calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik goriillmemistir( p > 0,05) ve H,

reddedilmistir.
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Tablo 4.23 Mevcut Isletmedeki Calisma Siiresi Degiskeninin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

N Ortalama  Std. Sapma
1 ve daha az 122 3,8709 , 71959
2-5 208 3,7885 75723
6-10 81 3,7840 82514
11-20 35 3,4643 71780
21 ve lizeri 9 3,6667 ,62500
Toplam 455 3,7824 75834

Tablo 4.23’de goriildiigii gibi farkli ¢alisma siirelerine sahip bireylerin is
tatmini ortalamalar1 birbirine yakin degerlere sahiptir. Aritmetik ortalamalar arasinda
anlamli bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile incelenmis ve sonuglar Tablo

4.25°de gosterilmistir.

Tablo 4.24 Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi sdl sd2 Anlam

1,147 4 450 334

Varyanslarin homojenlik testi incelendiginde Anlamlilik siitunundaki deger

0.334>0.05 oldugu i¢in grup varyanslarinin homojen oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.25 ANOVA: Calisma Siiresi- Is Tatmini

Varyansin Kaynag Kareler Toplami sd Kareler Ortalamasi F Anlam
Gruplar Arasi 4,626 4 1,156 2,029 ,089
Gruplar igi 256,459 450 ,570

Toplam 261,084 454

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerin 0.089 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den biiyiik oldugu icin, BT ¢alisanlarinin
calisma siireleri ile is tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik goriilmemistir ( p > 0,05)

ve Hj reddedilmistir.
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Tablo 4.26 Tecriibe Degiskeninin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama  Std. Sapma
1 ve daha az 34 3,7426 , 76249
2-5 181 3,7901 , 712321
6-10 127 3,8622 , 712149
11-20 84 3,7202 ,80136
21 ve uzeri 29 3,6121 ,97876
Toplam 455 3,7824 , 75834

Tablo 4.26°da goriildiigi gibi tecriibe yillari farkli olan bireylerin is tatmini
ortalamalari birbirine yakin degerlere sahiptir. Aritmetik ortalamalar arasinda anlaml
bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.28’de

gosterilmistir.

Tablo 4.27 Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi sd1 sd2  Anlam

1,222 4 450 ,301

Varyanslarin homojenlik testi incelendiginde Anlamlilik siitunundaki deger

0.301>0.05 oldugu igin grup varyanslarinin homojen oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.28 ANOVA: Tecriibe- Is Tatmini

Varyansin Kaynagi Kareler Toplami sd Kareler Ortalamasi F Anlam
Gruplar Arasi 2,039 4 ,510 ,886 472
Gruplar igi 259,045 450 ,576

Toplam 261,084 454

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerin 0.472 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den biiyiikk oldugu ig¢in, farkli tecriibe
siirelerine sahip calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik goriilmemistir

(p > 0,05) ve H, reddedilmistir.
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Tablo 4.29 Ucret Degiskeninin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama  Std. Sapma
2000 alti 108 3,7176 77647
2000-3000 198 3,8245 72602
3001-4000 49 3,9286 ,60381
4001-5000 20 4,0000 ,51299
5001 ve iizeri 25 3,7400 1,04950
Toplam 400 3,8119 , 74218

Tablo 4.29°da goriildiigii gibi cesitli gelir diizeylerinden ankete katilan
bireylerin is tatmini ortalamalari birbirine yakin degerlere sahiptir. Aritmetik
ortalamalar arasinda anlamli bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile incelenmis ve

sonuglar Tablo 4.31°de gosterilmistir.

Tablo 4.30 Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi sd1 sd2  Anlam

3,601 4 395 ,007

Varyanslarin homojenlik testi incelendiginde Anlamlilik siitunundaki deger

0.007<0.05 oldugu i¢in grup varyanslarinin homojen oldugu sdylenemez.

Tablo 4.31 ANOVA: Maas- Is Tatmini

Varyansin Kaynagi Kareler Toplami sd Kareler Ortalamasi F Anlam
Gruplar Arasi 2,496 4 ,624 1,134 ,340
Gruplar igi 217,285 395 ,550
Toplam 219,781 399

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerin 0.340 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den biiyiik oldugu igin, farkli maas alan
calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik goriillmemistir( p > 0,05) ve Hs

reddedilmistir.
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Tablo 4.32 Egitim Durumu Degiskeninin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama  Std. Sapma
ikégretim 1 2,5000
Ortadgretim 13 3,9231 ,70256
Yiiksekokul 84 3,7113 ,80706
Lisans 242 3,8523 , 71413
LisansUstu 102 3,7181 77129
Doktora 13 3,4038 1,01313

Tablo 4.32°de goriildiigii gibi ¢esitli egitim diizeylerinden ankete katilan
bireylerin is tatmini ortalamalari birbirine yakin degerlere sahiptir. Aritmetik
ortalamalar arasinda anlamli bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile incelenmis ve

sonuglar Tablo4.34’de gosterilmistir.

Tablo 4.33 Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi sd1 sd2  Anlam

1,225 4 449 ,299

Varyanslarin homojenlik testi incelendiginde Anlamlilik siitunundaki deger

0.299>0.05 oldugu i¢in grup varyanslarinin homojen oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.34 Anova: Egitim Durumu-Is Tatmini

Varyansin Kaynagi Kareler Toplami sd Kareler Ortalamasi F Anlam
Gruplar Arasi 5,792 5 1,158 2,037 ,072
Gruplar Igi 255,292 449 ,569

Toplam 261,084 454

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerin 0.072 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den biiyiik oldugu i¢in, egitim diizeyleri farkli
calisanlarin tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik goriilmemistir ( p > 0,05) ve Hg

reddedilmistir.



67

Tablo 4.35 Calisilan Sektor Degiskeninin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama  Std. Sapma
Kamu 214 3,8037 75061
Ozel 241 3,7635 76620
Toplam 455 3,7824 75834

Tablo 4.35°de goriildiigii gibi farkli sektorlerden ankete katilan bireylerin is
tatmini ortalamalart birbirine yakin degerlere sahiptir. Aritmetik ortalamalar arasinda
anlamli bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile incelenmis ve sonuglar Tablo

4.37°de gosterilmistir.

Tablo 4.36 Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi sdl sd2 Anlam

,032 1 453 ,858

Varyanslarin homojenlik testi incelendiginde Anlamlilik siitunundaki deger

0.858>0.05 oldugu i¢in grup varyanslarinin homojen oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.37 Anova: Sektdr-Is Tatmini

Varyansin Kaynagi Kareler Toplami sd Kareler Ortalamasi F Anlam
Gruplar Arasi ,184 1 ,184 319 573
Gruplar igi 260,901 453 ,576

Toplam 261,084 454

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerin 0.573 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05°den biiyiik oldugu i¢in, kamu ve 6zel sektor
BT ¢alisanlarin tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik goriilmemistir( p > 0,05) ve Hy

reddedilmistir.
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Tablo 4.38 Unvan Degiskeninin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ortalama  Std. Sapma
Teknisyen 40 3,6562 ,69496
Sistem Analisti 21 3,4881 ,79638
Veri tabani y6neticisi / uzmani 34 4,0515 ,86991
BT yoneticisi 40 3,7625 ,89326
Programci / Yazihm mihendisi 139 3,7842 ,68973
Sistem / AJ Yoneticisi 67 3,8619 ,64297
Web tasarimcisi / Geligtiricisi 33 3,8182 73227
Diger 80 3,7281 ,85332
Toplam 454 3,7814 ,75886

Tablo 4.38’de goriildiigii gibi gesitli Unvanlara sahip bireylerin is tatmini
ortalamalari birbirine yakin degerlere sahiptir. Aritmetik ortalamalar arasinda anlamli
bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile incelenmis ve sonuglar Tablo 4.40’da

gosterilmistir.

Tablo 4.39 Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi sdl sd2 Anlam

1,034 7 446 ,406

Varyanslarin homojenlik testi incelendiginde Anlamlilik siitunundaki deger

0.406>0.05 oldugu i¢in grup varyanslarinin homojen oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.40 Anova: Unvan-is Tatmini

Varyansin Kaynagi Kareler Toplami Sd Kareler Ortalamasi F Anlam
Gruplar Arasi 5,635 7 ,805 1,407 ,201
Gruplar ici 255,231 446 572

Toplam 260,865 453

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerin 0.201 oldugu
goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den biiyiik oldugu i¢in, farkli unvanlara sahip
BT calisanlarin tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik goriillmemistir ( p > 0,05) ve

Hgreddedilmistir.



SONUC VE ONERILER

Yogun rekabetin yasandigi bilisim sektoriinde igletmelerin ayakta
kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklar1 etkili ve verimli
bicimde kullanmalarina baglidir. BT sektorii emek yogun {iretim tarzina sahip olan
bir sektordiir ve dolayistyla sektoriin en 6nemli ve degiskenligi en fazla olan kaynag:
insan unsuru yani sektoriin ¢alisanlaridir. BT ¢alisanlarinin performansi ve verimi
isletme basarisina etki eden faktorlerin basinda gelmektedir. Calisanlarin yiiksek
performans gostermeleri ve verimli bir sekilde calisabilmeleri ise, onlarin islerinden
yeterince tatmin olmalarina baghdir. Isinden memnun olan ¢alisan bu memnuniyetini
isine de yansitacak dolayisiyla bu durum isletmenin basarisini etkileyen en énemli

faktor olan, calisan performanslarini da arttiracaktir.

Calisanlarin genel olarak yaptiklari isten ne 6lglide memnun olduklarini ifade
eden bir kavram olan is tatmini; ¢alisanin hem kendisini, hem baglhi bulundugu
orgiitii birgok yoniiyle etkilemektedir (Carikgi, 2000:166). Is tatmini, ¢alisanlar icin
1 ve 0zel yasamlarindaki mutlu ve mutsuzluk potansiyeline sahipken, orgiitler i¢in
ise verimlilik ve kalite artis ya da azalis1 anlamina gelmekte, dolayisiyla ¢alisanlar ve
isletmeler agisindan 6nem arz etmektedir (Toker, 2007:93) bu baglamda, orgiitteki is
tatminini etkileyen faktorlerinin bilinmesi gerekmektedir ¢linkii orgiitteki is tatmin
faktorlerinin ~ bilinmesi  calisanlarin  isletme amaglarina  yonlendirilmesini

kolaylastiracaktir.

BT c¢alisanlariin is tatminine etki eden faktorlerin belirlenmesini inceleyen
bu ¢aligmada, Tek Yonlii Varyans Analizi, Faktor Analizi ve Regresyon Analizinden
yararlanilmisgtir. Arastirmada 455 BT calisani tarafindan cevaplanan anket sonuglari

kullanilmuastir.

Arastirma sonuglar1 incelendiginde, yapilan tek yonlii varyans analizine gore

BT calisanlarinin demografik degiskenleri (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, iicret,
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calisilan sektor, ayni iste kalma siiresi, tecriilbe ve unvan) ile is tatmin diizeyleri

arasinda bir iligki yoktur, sonucuna ulasilmistir.

Calismada yapilan faktor analizi sonucunda is tatmini, 0diil adaleti, rol
netligi, rol ¢atismasi, is 6zerkligi, ait olma duygusu, kabul duygusu, is tikenmisligi,
otonomi ve gorevleri yerine getirme olmak tizere on faktor ortaya ¢ikmistir. Bu on
faktor arasindaki iligkileri analiz etmek ve hipotezleri test etmek amaciyla regresyon
modeli kurulmustur. Bu modelde is tatmini ile 6diil adaleti, gérevleri yerine getirme,
is tikenmisligi, ait olma duygusu, rol catismasi, rol netligi, kabul duygusu ve is
Ozerkligi arasindaki iligki analiz edilmistir. Analiz sonucuna gore is tatmini
degiskeninin %42 oraninda diger degiskenlerden etkilendigi sonucuna ulagilmstir.
Regresyon analizi i¢in tanimlayici istatistikler ¢ikarilmis ve bu on faktoriin
ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanmustir. Is tatmin diizeyine etki eden
degiskenler igerisinde en diisiik ortalamalar 6diil adaleti (2.60), is tilkenmisligi (2,78)
ve otonomi (2,86)’ de ortaya cikmistir. Buradan caligsanlarin ticret diizeylerinin ve
aldiklar1 odiillerin adil olmadigin1 ve islerinde tek baslarina karar veremediklerini
disiindiikleri  ayrica  islerinde  yiprandiklarin1  diistinmedikleri ~ sonucuna
ulagilmaktadir. Bununla birlikte en yiiksek ortalamalar ise kabul duygusu (4.05), ait
olma duygusu (4.06) ve gorevleri yerine getirme (4.02) faktorlerine aittir. Caliganlar
calistiklar1 sektdrden, ¢alisma arkadaslarindan ve mevcut is yerleri icin ¢aligmaktan
memnun olmakla birlikte kendilerini bu camianin bir {iyesi olarak gérmekte ve
islerine kars1 bir aidiyet hissetmektedir sonucuna ulasilmaktadir. Sonrasinda yapilan
Regresyon testinde ise is tatmini ile ait olma duygusu, kabul duygusu, is
tikenmisligi, is 6zerkligi, rol netligi ve 6diil adaleti arasinda anlaml: bir iligki oldugu
sonucuna ulasilmis iken, is tatmini ile otonomi, gorevleri yerine getirme ve rol

catigsmasi arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi gériilmektedir.

Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde arastirmaya katilanlarin is
tatminlerine etki eden en Onemli faktorlerden birisinin ait olma duygusu
(Beta=0.218) olmasi, BT ¢alisanlarinin  mesleklerini  ve yaptiklar1 isleri
benimsemelerinin is tatminlerine etkisinin ¢ok fazla oldugu anlamina gelmektedir.
Insan kaynaklar1 ¢oziimleri sirketi Aon Hewitt tarafindan agiklanan 2012 Kiiresel
Baglilik aragtirmasi sonuglaria gore gegen yillara oranla calisanlarin ige bagliliginin

artmasiyla birlikte duygusal ve fiziksel olarak islerine gosterdikleri ilginin de arttig1
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sonucuna ulasilmistir (Mirsis Bilgi Teknolojileri, 2012e). Bu arastirma sonucu da,
calisanin ait olma duygusuna sahip olmasinin yani galisanin isine olan ilgisinin is
tatminini pozitif yonde etkiledigi sonucunu destekler niteliktedir. Ayrica Kowal ve
Roztocki (2013) tarafindan Polonya BT uzmanlari ile yapilmis olan g¢alismada, is
tatminini etkileyen en Onemli faktoriin isin kendisi oldugu sonucuna varilmigtir

(Kowal ve Roztocki, 2013:6).

BT c¢alisanlarinin is tatmini ve kabul duygusu arasindaki iliskinin anlamli
¢ikmasi, Katilimcilarin kendilerini is yerinin 6nemli bir {iyesi olarak gérmesi ile is
tatminleri arasinda pozitif anlamli bir iliski bulundugunu gostermektedir. Buradan
hareketle BT calisanlarinin is yerindeki arkadaslik iliskileri, fikirlerine verilen deger,
yaptiklari isin takdir edilmesi gibi faktorler ile is tatminleri arasinda pozitif bir iliski
vardir sonucuna ulasilmaktadir. Bu baglamda literatiir incelendiginde; Cummings
(2007)’e gore BT profesyonellerinin tatminlerini en fazla etkileyen is tatmini
faktorleri: (1) Cahisma Sartlari ve Kurum Kiiltiirii, (2) Grup Uyeleri, (3) Isin
Zorluklaridir (Ghazzawi, 2011:25), Thatcher vd. (2002) tarafindan BT Calisanlari ile
yapilan arastirmada orgiitsel baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski
bulunmustur, ayrica is tatmini ve gorev Oneminin de oOrgiitsel baghlik iizerinde
onemli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Thatcher vd., 2002:245 ), Ahmad vd.
(2010) tarafinda yapilan calismada ise is tatmininin %20 oraninda Orgiitsel baglilik
ve ise karsi tutum tarafindan aciklandigi sonucuna ulasilmistir ( Ahmad vd.,
2010:263).Nitekim Naktiyok (2010) ve Erdil vd. (2004) tarafindan gerceklestirilen
arastirmalarda da is tatminini etkileyen unsurlar igerisinde en 6nemlisi is arkadaglar

olarak bulunmustur (Naktiyok, 2010:174, Erdil vd., 2004:23).

Bilgi islem departmaninda calisanlarin, meslek tanimlarinin net olarak
yapilmamasi nedeniyle bu departmanda ¢alisanlarin rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi
ile karst karsiya olmasi kaginilmaz bir durum haline gelmistir. Calismada BT
calisanlarinin is tatmininin rol netligi ve rol ¢atigsmast ile iliskisi incelenmis olup, rol
netligi ile iliski bulunurken rol c¢atismasi ile is tatmini arasinda bir iliski
bulunamamistir. Bu durumda ankete katilan BT calisanlarinin  calistiklar:
departmanda kendi isleri ile ilgili net olarak ne yapacaklarini bilmelerinin is
tatminlerini olumlu yodnde etkiledigi, ayrica rol c¢atigmasinin, yani c¢alisilan
departmandaki bir¢ok isin ayn1 BT c¢alisani tarafindan yapilmasinin is tatminini

etkilemedigi sonucuna varilmistir. Literatiir incelendiginde ¢alismayla aym
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dogrultuda olan Joseph vd. (2007)’nin BT uzmanlar ile yaptigi arastirma dikkat
cekmektedir. Bu arastirmaya gore rol belirsizligi ve rol catigmasi ile is tatmini

arasinda negatif iliski vardir (Joseph vd., 2007:560).

BT calisanlarinin is tatmini ve is 6zerkligi ile ilgili yapilan analiz sonucu is
tatmini ve Ozerklik arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir
yani BT calisanlarinin yaptiklar1 isler konusunda, amirlerinden ve g¢alisma
arkadaslarindan bagimsiz hareket edebilmeleri, isleri ile ilgili bagimsiz diisiinme ve
bu diisiincelerini hayata gecirebilmeleri is tatminlerini olumlu etkilemektedir. Bu
sonu¢ Thatcher vd. (2002)’nin ¢alismasi ile paralellik gostermektedir.Boliikbasi ve
Yildirtan (2009) tarafindan yapilan arastirmaya gore ise is tatminin artiran en dnemli

unsur yoneticilerle sorun yagsanmamasidir (Boliikbast ve Yildirtan, 2009:360).

Calismada incelenen 6diil adaleti faktorii ve is tatmini iliskisi BT calisanlari
acisindan pozitif anlaml iliski seklinde sonuglanmistir. Ayrica gerek yiiz ylize
goriismelerde ¢alisanlar tarafindan ifade edilen durum, gerek Odiil adaleti
ortalamasmin (2,60) diisilk ¢ikmis olmasi, seklindeki anket sonucu, 6diil adaleti
konusunda BT ¢alisanlarinin ciddi problemler yasadigimi isaret etmektedir, ki bu
sonu¢ calisma ile ayn1 dogrultudadir. Buradan hareketle BT ¢alisanlarinin
ticretlerinin adil olarak 6denmesi ve calistiklar: isletmedeki ddiillerin adaletli olarak
dagitilmas1 is tatminlerini olumlu etkilemektedir, denebilir. Nitekim arastirma
sonucu ile aym dogrultuda olan Ghazzawi (2008b) tarafindan BT Uzmanlan ile
yapilan ¢alismada, 1yi bir is yapan ¢alisanlarin 6vgi ile de tatmin olduklar1 sonucuna
ulasilmistir (Ghazzawi, 2008b:9).

BT calisanlarinin is tatmin diizeyleri ile is tiikenmislikleri arasindaki iligki
incelendiginde ise negatif anlamli bir iliski bulunmustur yani is tikenmisligi is
tatminini olumsuz etkilemekte, tikenmislik artikga BT c¢alisanlarinin is tatmini
azalmaktadir. Buna gore ¢alisanlarin isleri ile ilgili olarak kendilerini yipranmis
hissetmeleri is tatminini olumsuz etkilemekte dolayisiyla is tiikenmigligi tatminsizlik
ve sonrasinda isten ayrilma durumu gibi ciddi sonuglara sebep olabilmektedir. Bu
baglamda Ahuja vd. (2007) tarafindan bilgisayar ve yazilim sektoriinde yapilan
calisma bu durumu destekler niteliktedir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore orgiitsel
baghlik ve is tikenmisliginin isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugu sonucuna

ulagilmistir (Ahuja vd., 2007:13). Fakat is tilkenmisligi faktoriiniin ortalamasinin
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(2,78) diisiik ¢cikmis olmasi1 BT ¢alisanlarinin isleri ile ilgili tiikenmislik yagsamadigini

gostermektedir.

BT calisanlarinin gorevleri yerine getirme ve otonomi faktorleri ile is
tatmini arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Oysa gorevleri yerine getirme
4,02, otonomi ise 2,86 ortalamaya sahiptir. Buna gore BT c¢alisanlar1 gorevlerini
yerine getirdiklerini, is yerleri i¢in fedakarlik yaptiklarn ve fazla calistiklarini
diisiinmektedir fakat bu durum is tatminini etkilememektedir. Otonomi faktorii ile
ilgili de benzer bir durum goze garpmaktadir. BT c¢alisanlari, mevcut ¢alistiklari is
yerlerinde otonom olmadiklarini yani tek baslarina karar alamadiklarin1 diistinmekle
birlikte bu faktoriinde is tatmini ile bir anlamli bir iligkisi olmadigr sonucuna
ulagilmistir. Bu baglamda BT calisanlarinin 6rgiit yapisi ve yonetim sekli konulart da

farkli aragtirmacilar tarafindan ilerleyen donemlerde ¢alisilabilir.

Sonug olarak, bilgi teknolojileri ¢alisanlarinin meslegi, ¢alisma kosullar
anlaminda sikintilar bulunan, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi sonucu ortaya g¢ikan
yapilan is ile biitlinlesememe durumunun gézlendigi, alanla ilgili olmayan kisilerin
yonetici olmasindan kaynakli BT ¢alisanlarinin mesleki problemler yasadigi, 6diil
adaletsizligi vb. sorunlart barindiran bir alan olmasina ragmen literatiirde BT
calisanlarinin is tatmin diizeyleri ile ilgili yeterli calisma bulunmamaktadir. Bu
baglamda arastirma sonuglarina dayanilarak BT calisanlarinin is tatmin diizeylerinin
arttirilmast  yoniinde bazi Onerilerde bulunulabilir. Arastirmada yapilan analiz
sonuglarina gore is tatmin diizeyine en fazla etki eden faktor ait olma duygusudur.
Bu baglamda 6ncelikle yoneticiler ¢calisanlarinin kararlara katilimini desteklemelidir.
Yoneticiler karar alma asamasinda ¢alisanlarin diisiincelerine bagvurmali ve
calisanlar da orgiite ait olma duygusunu ortaya c¢ikarmalidir. Yapilan arastirmalar
(Karabey ve Karcioglu, 2008), kararlara katilan ¢alisanlarin daha az rol belirsizligi
yasamakta oldugu sonucuna ulasmistir. BT Uzmanlar1 siirekli yeni beceriler
ogrenmek ic¢in baski altinda kalmakta, yeni rollere uyum saglamakta ve belirsiz
problem ¢6zme ve karar verme kosullari ile ¢alismaktadirlar (Ghazzawi,2008b:1).
Calisanin belirsizlik algisi, onun bilgisizlik ve kararlara katilmamasi ile iligkili
oldugundan, ne yapmasi gerektigi yaninda bunu ni¢in yapmasi gerektigini ve
gorevlerinin firmadaki Onemini anlayan bir ¢alisan daha az bir rol belirsizligi
yasayacaktir. Dolayisiyla rol belirsizligini onlemek i¢in de kararlara katilimin

saglanmas1 gerekmektedir. Ayrica calisanin isini benimsemesi saglanmalidir ¢linkii
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orgiitline baglilik hisseden calisanlar, yaptiklar isten daha fazla tatmin olmakta ve
islerini severek yapmaktadirlar. Giiniimiiz is diinyasinda ¢aligsanlar, zevkli bir isi iyi
bir maasa tercih etmektedirler. Insan kaynaklari danismanlik sirketi Randstad’mn 32
iilkede global is diinyasi egilimlerini ortaya koyan ‘“Workmonitor” raporuna gore,
tiim diinyada calisanlarin yaridan fazlasi (% 58) zevkli bir isin, iyi bir maastan daha
onemli oldugunu diisinmektedir (Mirsis Bilgi Teknolojileri, 2012f). Dolayisiyla
giinlimiizde ticret ve ek imkanlarin is tatmini agisindan en onemli faktér oldugu
kanist ortadan kalkmis ve giinlimiiz calisanlarinin is tatmini i¢in isin dogasi ve
amirlerle kurduklar iletisimler 6nem kazanmistir (Kaya, 2007:368). Bu baglamda
BT ¢alisanlarinin yonetim departmani ile olan iliskilerine dikkat edilmeli, ¢alisanlara
islerini yaparken yeteri kadar 6zgiir bir ortam taninmali, dolayisiyla is 6zerkligi
saglanmalidir. Calisanlarin is tatminine etki eden diger bir faktor olan 6diil adaleti,
giiniimiizde olduk¢a 6nem arz etmektedir. Calisanlar agisindan g¢aligilan isyerlerinde
uygulanan iicret politikasinin adil olmasi, yiiksek olmasindan daha 6nemlidir. Bu
durumda orgiitlerin, c¢alisanlarina 6dedikleri ticret ve dagittiklari 6diil konularinda
adil olmalar1 gerekmektedir. Orgiitlerde calisanin is tatminine etki eden faktdrlerin
saglanmamasi, tatminsizlige neden olurken tatminsizlik is tiikenmisligini
arttirmaktadir ya da isini yeterince sevmeyen, yaptigi isten memnun olmayan ¢alisan
is tilkkenmigligi yasamakta, is tiikkenmisligi arttik¢a is tatmini azalmaktadir. Nitekim
arastirma sonucunda is tatmini ile is tiikenmisligi arasinda negatif anlamli bir iliski
bulunmustur. Yonetici ve ¢aligma arkadaglari ile yasanan gerilimler, rol belirsizligi
ve rol gatigmasi, yorucu calisma temposu nedeniyle fiziksel ve manevi ¢okiintii ve
zamanla meslege duyulan ilginin kaybolmasi, is tlikenmisligine neden olacak,
dolayisiyla is tatminsizliini beraberinde getirecektir. Is tatminsizligi yasayan
calisanlarda, zaman iginde isini onemsememe, isi birakma, baska kuruma ge¢me, izin
ve rapor alma isteginde artig gibi durumlar goriilebilir. BT c¢alisanlarinin is tatminini
olumsuz olarak etkileyen is tilkenmisliginin azaltilmasi i¢in isyerinde alinan kararlara
katihm saglanmali, yaptiklar1 islerdeki rol belirsizlikleri ve rol c¢atigmalar
giderilmeli, amirler ve is arkadaslan ile iliskilerde uyum saglanmali, calisanlara
kendi islerini yaparken gereken bagimsizlik saglanmali, ticret ve ddiiller konusunda
hassas davranilarak adaletli davranilmalidir. Bahsi gegen sikintilarda yapilacak olan
iyilestirmeler BT calisanlarinin  performansi, motivasyonu ve i§ tatmininin
saglanmasi anlaminda 6nemlidir. Bu diizenlemeler ayn1 zamanda, BT ¢alisanlarinin

1§ yerleri ve is arkadaslar ile biitlinlesmesini ve islerini sahiplenmesini saglayacaktir.
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Bu baglamda is giicii yogun hizmet veren BT calisanlarin, is tatminlerine etki eden
faktorlerin  belirlenmesi ve islerinden elde ettikleri tatminin yiikseltilmesi
gerekmektedir. BT personelinin is tatminine etki eden faktorlerin belirlenmesi ve bu
faktorlerin iyilestirilmesi ¢alisan devir hizinin diismesine ve dolayisiyla ¢alisan devir
hizinin isletmeye getirdigi soyut ve somut maliyetlerin ortadan kalkmasini

saglayacaktir ¢linkii bireysel basar1 orgiitsel basariy1 da beraberinde getirmektedir.

Son olarak, BT ¢alisanlarinin is tatminin saglanmasi igin orgiitsel faktorlerin
tyilestirilmesi ve ¢alisanlarin is yerlerini sahiplenmesi adina ¢aligmalarin yapilmasi
gerekmektedir. BT calisanlart isyerlerindeki c¢alisma kosullarindan memnun
olduklar1 siirece, is tatmin diizeylerinin ve isyerlerine olan katkilarmin daha da

artmasi kaginilmazdir.
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Gaziantep. She graduated from the Department of Business Administration Faculty of
Economic and Administrative Sciences at Gaziantep University in 2009. She has been

working as a civil servant at the Kahramanmaras Siitcii Imam University since 2014.



EK: ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket formu, Gaziantep Universitesi 1IBF Isletme Boliimii tarafindan yiiriitiilen

bir aragtirma dogrultusunda hazirlanmistir. Anketin amaci, BT Calisanlarinin Is Tatminini

Etki Eden Faktorleri arastirmaktir. Asagida isinizden ne derece tatmin oldugunuzu 6lgmeye

yonelik ifadeler bulunmaktadir. ifadeleri dikkatle okuyarak, her ifade icin, o ifadeyle ilgili

gorlisiinlizii en iyi sekilde belirten sayiy1 isaretleyiniz. Cok degerli katkilariniz igin

tesekkiirlerimi sunarim.

Y.L. Ogrencisi Dilek KAVAK
Gaziantep Universitesi, [iBF Isletme Boliimii

dilekkilcik@gmail.com

Doc. Dr. Ibrahim Halil SEYREK

Gaziantep Universitesi, [IBF Isletme Boliimii

seyrek@gantep.edu.tr

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Kararsizim 4=Katiliyorum 5=Kesinlikle Katiliyorum

IS TATMINI

Isimden yeterince memnunum 1123415
Cogu giinler isim konusunda istekliyimdir/hevesliyimdir 11213415
Is giivenligimden (isimi kaybetmeme) memnunum 1123415
Isteki iicretim ve diger imkanlardan memnunum 112(3(4]5
Is arkadaslarimdan memnunum 11213415
Amirim ile olan iliskilerimden memnunum 112|13([4]5
Bu isteki kisisel gelisim firsatlarindan memnunum 11213([4]5
AIT OLMA DUYGUSU

Kendimi bilgi islem camiasina ait hissediyorum 213415
Kendimi bilgi islem camiasinin bir iiyesi olarak hissediyorum 112(3(4]5
Kendimi bilgi islem camiasinin bir parcasi olarak gorityorum 11213([4]5
AIT OLMA INANCI

Bilgi islem camiasinin bir pargast olmaktan gurur duyuyorum 11213415

Calistigim is yerinde ¢ok sayida saygideger insan oldugunu diisiiniiyorum 11213[4]5
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KABUL DUYGUSU

Isyerimde arkadaslarim beni iyi karsilar

Yapilan toplantilarda arkadaslarim benim fikrime deger verirler

Arkadaglarim yapmis oldugum isi takdir ederler

Kendimi is yerinin 6nemli bir {iyesi olarak goriiyorum

Rl |R|-

NIN[INIDN

WlwWwlw|w

Al

cgrjorjfor|jo

GOREVLERI YERINE GETiRME

Baskalar1 bana ihtiya¢ duydugunda onlara yardim etmeyi 6neririm

Cogu zaman isimi yapmam i¢in gerekenden fazla calisirim

Cogu zaman bagkalari i¢in fazladan ¢alistigim olur

Isyerim i¢gin fedakarlik yapmak isterim

Rl |R|-

NIN[INIDN

WlwWwlw|w

Al

cgrjorjfor|jo

iS OZERKLIiGI

Isteki gorevlerimi yerine getirirken, amirimden bagimsiz hareket edebilirim

Isimi baskalarindan bagimsiz olarak yapabilirim

Isimde istedigim seyleri biiyiik 6l¢iide yapma 6zgiirliigiim yiiksektir

Isimde bagimsiz diisiinme veya uygulama firsat1 yiiksektir

PRk~

NININIDN

WlwWw|lw|w

N N N

grjorjfor|o

YUKSELME FIRSATI

Teknik konulardaki uzmanligim isimde yiikselmem igin bana bir avantaj
sagliyor

IS YUKU

Isimde ¢c6zmem gereken problem, istek be sikdyet sayisinin beklenenden fazla
oldugunu diisiiniiyorum

Isimde kendimi mesgul ve sikismis hissediyorum

Isimde kendimi baski altinda hissediyorum

ROL NETLIiGi

Isimde benden ne beklendigini net olarak biliyorum

Is grubum iginde belirli bir roliim var

Bana verilen her gorevin net bir hedefi var

ROL CATISMASI

Isimde baz1 kimselerce kabul edilmeye, baskalarinca ise kabul edilmemeye
yatkin igler yaptyorum

Bazen bir gorevi tamamlamak icin is yerindeki bir kural ve politikay1 goz ardi
etmek zorunda kaliyorum

Cogu zaman farkli kisilerden birbirleriyle uyumsuz emirler/ istekler aliyorum

Cogu zaman birbirinden ¢ok farkli ¢alisan iki veya daha fazla taraf i¢in i
yapmam gerekiyor.

Isimde birbirleriyle ¢atisan tercihleri dengelemeye caligmam gerekiyor.
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OTONOMI
Isimde son karar1 vermek igin ¢ogu zaman amirimin onayina sunmam gerekmez | 1 [ 2 | 3
Cogu zaman ben bir seyi uygulamaya koymazdan 6nce amirimin kararlarimi 11213
onaylamasi zorunlu degildir
Isimde ne yapacagimla ilgili kararlar1 amirime sormak yerine genellikle kendim 11213
alirim
Genellikle bu igte amirime danismaksizin istedigim seyi yapabilirim 11213
ODUL ADALETI
Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum 11213
Genel olarak, bu is yerinde aldigim 6diiller oldukga adildir. 1]12(3
IS TUKENMISLIGI
Isimde duygusal olarak tiikenmis hissediyorum 11213
Is giiniiniin sonunda kendimi bitmis hissediyorum 11213
Sabah kalkip yeni bir ig giiniine baglayacagim zaman kendimi yorgun 11213
hissediyorum
Isimde yipranms hissediyorum 1213
Cinsiyetiniz :( )Kadin () Erkek
Yasiniz () 25 ve daha az( ) 26-35( ) 36-45( ) 46-55() 56 ve tizeri
Egitim diizeyiniz  : () [Ikdgretim ( ) Ortadgretim () Yiksekokul
( ) Lisans () Lisansiistii ( ) Doktora
Maasimiz (TL) - () 2000 ve daha az ( ) 2001-3000 ( ) 3001-4000
( ) 4001-5000 ( ) 5001 ve iizeri

Calstigimz sektor () Kamu () Ozel
Suan ki is yerinizde ¢calisma siireniz (yil):
()lvedahaaz ()2-5 ()6-10 ( )11-20 ()21 veyaiizeri
Toplam is tecriibeniz (yil):
()lvedahaaz ()2-5 ()6-10 ()11-20 ()21 veyaiizeri
Is unvanmiz:

() Teknisyen () Programci / Yazilim Miihendisi

() Sistem Analisti () Sistem / Ag Yoneticisi

() Veritabanm Yoneticisi / Uzmani () Web Tasarimcisi/Gelistiricisi

( ) BT Yoneticisi ()Diger: ..cooiiiiii




