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OZET

Genglik Hizmetleri ve Spor 1l Miidiirliigiinde Gérev Yapan Personelin is Tatmin

Diizeylerinin Farkh Degiskenler Ac¢isindan Incelenmesi

Insanlar, zamanlarinin biiyiik kismii, bir iste calisarak gecirmektedir. Bu
nedenle, bireyin c¢alistig1 isten umdugu tatmin orani, hayatina biiyilk oranda etki
etmektedir. Benzer sekilde, oOrgiitiin basarili olabilmesi i¢in normalin iistiinde

gosterilen gayret, ancak ¢alisanin orgiite olan tatmin durumu ile agiklanabilir.

Bu ¢alismanm amacit; Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigi’nde gérev
yapan personelin is tatmin diizeylerinin, farkli degiskenler agisindan incelenmesidir.
Uygulama i¢in hazirlanan veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formunu sirastyla; 5 sorudan olusan demografik 6zelliklerden ve 35 sorudan olusan
is tatmini Olcegi olusturmaktadir. Olgek 5°li likert formundadir. Arastirmanin
evrenini, Bursa Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii'nde gérev yapan 383 kisi
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemi, 151 kisiden olusmaktadir. Orneklem
seciminde, basit tesadiifi 6rneklem yontemi kullanilmistir. Arastirmanin uygulama
asamasinda elde edilen verilerin analizleri, SPSS 16 paket programindan

yararlanilarak yapilmistir.

Arastirmada elde edilen sonuglar1, su sekilde 6zetlemek miimkiindiir: Igsel
tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin algilarinda erkeklerin tatmin algilar,
kadinlardan daha yiiksektir. Digsal tatmin ve genel tatmin algilarinda ise evli
bireylerin tatmin algilari, bekar bireylerden daha yiiksektir. I¢sel tatmin algilarinda,
lise mezunu bireylerin tatmin algilar1 daha yiiksektir. igsel tatmin algilarinda, teknik
personelin tatmin algis1, digerlerine gore daha yiiksektir. I¢sel tatmin, digsal tatmin
ve genel tatmin algilarinda hizmet yilina bagli olarak tatmin algisi bir farklilik

gostermemektedir.

Anahtar Kelimeler: Dissal tatmin, Genglik Hizmetleri ve Spor Il

Midiirligi, genel tatmin, igsel tatmin ve is tatmini.



ABSTRACT

Examining job satisfaction levels of Provincial Directorate of Youth

Services’ employees in terms of different variables

People spend a large proportion of their time at a workplace. Therefore, job
satisfaction of an individual may have a considerable impact on his/her life.
Meanwhile, any exceptional effort spend for the success of an organisation may be

explained with the level of employees’ job satisfaction.

The main objective of this study is to examine the level of job satisfaction
among the Provincial Directorate of Youth Services and Sports employees in terms
of different variables. A survey has been prepared for data collection which included
5 questions with regard to demographic variables and 35 questions with respect to
job satisfaction. The form is on quinary (5) Likert scale. The subject matter has been
chosen among the 383 people serving at the Provincial Directorate of Youth Services
and Sports in Bursa. The sample of the research consists of 151 persons. A simple
random sampling method has been used for sample selection. The analysis of the
data obtained during the implementation phase of the research were performed using

the SPSS 16 package program.

The results of the research can be summarized as follows: Intrinsic
satisfaction, extrinsic satisfaction, overall satisfaction and perceptions of satisfaction
among man are higher than women. Extrinsic satisfaction, overall satisfaction, and
the perception of satisfaction among married subjects are higher than the single
subjects. High school graduates reveal higher level intrinsic satisfaction. The level of
intrinsic satisfaction is comparatively higher among the technical personnel. Intrinsic
satisfaction, extrinsic satisfaction and overall satisfaction do not seem vary according

to the years spend in the workplace.

Keywords: Extrinsic satisfaction, Provincial Directorate of Youth Services

and Sports, Overall Satisfaction, Intrinsic Satisfaction, Job Satisfaction.
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1. GIRIS

Is tatmini; kisilerin galisma hayatinda ya da birey ile ¢alistig1 is ortaminin
sartlar1 arasindaki uyum ve dengenin bir sonucu olarak beliren memnuniyet duygusu
ve bireyin ¢alistig1 ise karsi takindig1 olumlu tutum olarak tanimlanmaktadir (Ozkalp,
2004). Is tatmini, isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin
biitiinii ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak gz Oniine alinmistir
(Simsek,1995). Simsek (1995) tarafindan is tatmini kavrami c¢alisanlarin algilarina,
duygularina ve davranislarina iliskin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarmnin bir 6l¢iisii
olarak goriilmektedir. Wanous ve Lawyer (1972) is tatminini; isten elde edilen maddi
cikarlar ile ig¢inin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana

getirmenin sagladigi bir mutluluk olarak tanimlar. (Wanousve Lawyer, 1972)

Yukarida degisik sekillerde tanimlanan is tatmini; kisaca isi sevme, ise
baglilik, ise kendisini verme gibi i gorenlerin islerinden duyduklart hosnutluk olarak

tanimlanabilir.

Birey, zamaninin biiyiik kismin1 bir iste ¢alisarak gegirmektedir. Bu nedenle,
bireyin ¢alistig1 isten umdugu tatmin orani, hayatina biiyiik 6lciide etki etmektedir. Is
gorenin isinden hissettigi mutluluk ve bu durumun yasami tizerindeki pozitif etkisi,
kademeli bir sekilde calisanin ruhsal sagligiyla birlikte, bedensel sagligini da pozitif
bir yonde etkileyerek, bireyin aile ortaminda huzurunu saglarken is ortaminda da
verimliligi ortaya ¢ikaracaktir. Insanlarin bu becerileri yasama gegirme konusunda
kars1 karstya kalinan herhangi bir olumsuz durum veya algi, is gorenlerde is

tatminsizligine yol acabilmektedir.

Tim bunlarla beraber, psikolojik olarak sorun ve sikayetlerde
yaratabilmektedir. Is tatminine varamayan Kkisilerin, psikolojik olgunluga ulasmalart
oldukga gii¢ olur. Calisanlarin sagladig is tatmini, ayn1 zamanda firmanin iiretime
esdeger amacini olusturmaktadir. Bir isletme, {drettigi {rlinleri gelistirmeye
cabalarken, ayni zamanda calisanlarinin sagladigi is tatminini de artirmak
durumundadir. Baghlik ile giiven hissi, is tatminin olusturulmasi agisindan oldukga

onemli olgulardir. Bu sebepten dolayr yoneticilerin is tatmini olgusuna



odaklanmalar1 olduk¢a &nemlidir. Is tatmini olgusu; gorev bilinci, sorumluluk,
iletisim gibi kavramlarla yakindan ilgili bir kavramdir. Bu ag¢idan is tatmini, 6rgiitsel
psikolojide en fazla odaklanilan konulardan biridir. Is tatmini olgusu, ¢alisanlarin
yasamlar1 lizerinde etkileri olan bir kavram olmasi bakimindan olduk¢a 6nemlidir

(Ozkalp, 2004).

Is tatminini etkileyen bir ¢cok degisken bulunmakla beraber, &zellikle kisisel
ve Orgiitsel faktorler is tatmini lizerinde etkili olmaktadir. Bireylerin fiziksel ve
duygusal Ozellikleri, is tatmin algilar1 iizerinde etkili olurken Orgiitiin yapisi,
organizasyon bi¢imi, ¢alisma kosullar1 gibi 6zelliklerde is tatmini {izerinde dogrudan
etkilidir. Is tatminini etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve buna gére calisanlarin
tatmin algilarinin yiikseltilmesi, yoneticiler i¢cin dnemli bir konudur. Bu ¢alisma, is
tatmin algisinda etkili olan faktorlerin belirlenmesi ve yoneticilere oneriler sunulmasi

acisindan énemlidir (Simsek ve ark.2003).

Calisma, 6 bolimden olusmakta olup ilk bolimde giris kismina; ikinci
boliimde literatiirde is tatmini kavrami tizerine yapilan g¢alismalarin detaylarina;
liclincli boliimde gere¢ ve yontem kismina; dordiincii boliimde anket kapsaminda
elde edilen sonuglara; besinci boliimde elde edilen sonuglar iizerinden yiiriitiilen

tartismalara, son boliimde de sonug ve Oneriler kismina yer verilmistir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amacini, Bursa Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii’nde
gorev yapan personelin is tatmin diizeylerinin, farkli degiskenler agisindan
incelenmesi olusturmaktadir. Calismada, 6ncelikle is tatminine iliskin genel bilgilere
yer verilmis olup sonrasinda ise uygulama sonuglari incelenmistir. Caligmanin
sonucunda ise arastirma bulgularina iliskin tartisma kismina ve Onerilere yer

verilmistir.

1.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

e Hj: Cinsiyete gore is tatmini algis1 farklilik gostermektedir.



Calisanlarin cinsiyetlerine bagli olarak is tatminleri degisiklik gosterebilir.
Kadinlar ve erkekler ¢alistiklart isten farkli seviyelerde tatmin olabilirler.
e Hjy: Medeni duruma gore is tatmini algis1 farklilik gostermektedir.
Calisanlarin  medeni durumuna bagli olarak is tatminleri degisiklik
gosterebilir. Evli ve bekar bireyler calistiklart isten farkli seviyelerde tatmin
olabilirler.
Hs: Egitim diizeyine gore is tatmini algis1 farklilik gdstermektedir.
Calisanlarin  egitim diizeylerine bagli olarak is tatminleri degisiklik
gosterebilir. Diisiik veya yiiksek egitim diizeyine sahip bireyler ¢alistiklart isten
farkli seviyelerde tatmin olabilirler.
e Hj: Kurumdaki goreve gore is tatmini algis1 farklilik gostermektedir.
Calisanlarin  kurumdaki gorevlerine bagli olarak is tatminleri degisiklik
gosterebilir. Yonetici veya calisan olmak isten farkli seviyelerde tatmin olma
durumunu ortaya ¢ikarabilir.
e Hs: Kurumdaki hizmet yilina gore is tatmini algis1 farklilik gdstermektedir.
Calisanlarin hizmet yilina bagl olarak is tatminleri degisiklik gosterebilir.
Kurumda uzun yillardir veya kisa donemdir calisan bireyler calistiklar isten farkli

seviyelerde tatmin olabilirler.

1.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Bursa Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii’nde
gorev yapan 383 kisi olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini ise 151 kisi
olusturmaktadir. Orneklem segiminde ‘basit tesadiifi orneklem ydntemi’

kullanilmistir.



2. GENEL BILGILER

Bu boliimde, arastirmaya uygun literatiirler taranmis olup belli bir sistematik

icinde 6zetlenmistir.

2.1. Is Tatmini Tanim

Calisanlarin islerine karst gelistirmis olduklar1 olumlu ya da olumsuz
duygular, is tatminine yon vermektedir (Odom ve ark., 1990). Diinyada gelisen
kosullar altinda firmalar a¢isindan énem kazanan kavramlardan bir tanesi, is tatmini
olgusudur. Giiniimiizdeki egitim sistemlerin gelismesiyle birlikte bireylerin
yaptiklari ig tercihleri de farklilagmaktadir. Bu agidan is tatmini olgusu, ¢alisanlarin
ise kars1 gelistirdikleri en 6nemli tutum olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Ozkalp,
2004).

Is tatmini ile ilgili olarak yapilmis bir¢ok tanim bulunmaktadir: Shamir ve
Salomon (1985) agisindan is tatmini; ¢alisanlarin yaptiklari isten dolay1 kendilerini
mutlu hissetmesidir. Bu durumdan dolay1 yapilan isin ¢alisan agisindan bir anlami
olmasi1 gerekmektedir. Kantar (2008) ise is tatminini; bir igletme biinyesindeki biitiin
calisanlarin sahip oldugu o6zel tutumlar ile calisanlarin islerine yonelik tutumlari
veya calisanlarin ise yonelik sergiledigi tepki bigiminde ele almistir. Simsek ve
arkadaglar1 (2003); is tatminini, calisanlarin fiziksel ve bilingsel olarak iyi
olmalariyla beraber calisanlarin kisisel ve ruhsal duygularinin bir sonucu seklinde
aciklamiglardir. Is tatmini olgusu isten saglanan faydalarla birlikte beraber
calismaktan hosnut olunan ¢alisma arkadaslarinin olmasi durumudur. Ayni zamanda

calisan tirettigi olgudan da mutluluk duymaktadir.

Bir diger tamimda Schermerhorn (1996) is tatminini, kisilerin farkli
yonleriyle pozitif ya da ne negatif tutumlarinin seviyesi, ¢alisanin isinin
ozellikleriyle kisisel diisiinceleri ve fikirleri bi¢iminde tanimlanmistir. Baska bir
tanim kapsaminda Gellis ve arkadaslart (2004). is tatminini; kisinin bir takim
unsurlara yonelik genel davranislari yani ¢alisanin isine yonelik ne hissettigi

seklinde agiklanmistir. Bir diger tamimda ise Gordon (1993)is tatmini, etkinlik,



baglilik, tatmin gibi unsurlarin arasindaki etkilesim sonucunda olusan bir olgu

biciminde agiklanmustir.

Chiu ve Chen, tarafindan 2005 yilinda yapilan bir ¢alismada is tatminini iKi
sekilde ele alinmstir.. Bunlar igsel tatmin ile dissal tatmindir. I¢sel tatmin, ¢alisanin
igin 6ziirligd, istikrar1, bulundugu konumun getirdigi avantajlar, sorumluluk hissini,
basarili olma istegi, yani isin ¢alisana verdigi tatmin seviyesidir. Digsal tatmin ise,
calisandan kaynaklanmayan 6vgiiler ile sirket politikalarindan kaynaklanan tatmin

seviyesidir.

Arnold ve Feldman (1986) agisindan is tatmini, ¢alisanin isten ne bekledigi

ile isin ¢alisana verdikleri arasindaki farktan olusmaktadir.

Is tatmini olgusu ¢alisanin isten hoslanmalar1 ya da hoslanmamalariyla
yakindan ilgili bir kavramdir. Bu bakimdan calisanlarin is tatminini etkileyen

unsurlar su sekilde siralanabilir (Simsek ve ark., 2003);

e (alisanin calismak sonucunda sagladigi maddi imkanlar is tatmini
etkilemektedir.

e s giivenliginin unsuru is tatminini etkileyecektir.

e Isin giizel bir is olmasi ve calisana hitap etmesi calisanin is tatmini olumlu
etkileyecektir.

e (alisanin isi yapmaktan gurur duymasi is tatmini etkiler.

o Gelecege umut getirici islerde bulunmak calisanlarin is tatminin olumlu
etkileyecektir.

e Isin isleyisine yon veren calisanin isle ilgili bir yeteneginin olmasi ¢alisanin
1§ tatmini olumlu yonde etkileyecektir.

e (alisma sartlarinda ¢alisanlar arasinda iyi etkilesimin bulunmasi, is tatminini
artiracaktir.

e Yoneticilerin davraniglari is tatminini etkileyecektir.

o Sendikal iligkiler i tatmini etkileyecektir.

Calisanlarin bir firma igerisine dahil olmalarinin temel nedeni yasamsal
ihtiyaglarin1  karsilayabilecek maddi olanaklara sahip olmaktir. Calisanlar bazi

durumlarda bu durumdan kaynakli olarak zorluk ¢ekseler de ¢alismaya devam etmek
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durumunda kalmaktadirlar (Basaran, 2000). Bu olgudan dolay1 ¢alisanlar bir firmada
ya da isletmede beklentilerini ne kadar karsilayabilirlerse o 6l¢iide is tatminine

kavusabileceklerdir (Ceylan, 1999).

2.2. is Tatmininin Onemi

Uretim kosullar iizerinde sanayi devriminin etkileri hissedilmeye baslaninca,
is boliimii ile ¢alisma kosullarina iligkin bir takim farkliliklarin ortaya ¢iktigi ve

bunlarin insanlar1 ruhsal ve fiziksel agidan etkileyebildigi gézlemlenmistir.

Firma sahipleri c¢alisanlarin is tatmini saglamalarini ve boylece calisanlarin
ise adapte olarak ise daha ¢ok odaklanmalarini istemektedirler. Bu acidan
calisanlarin is tatminini saglamasi motivasyon olgusunun kaynagini olusturacagini
diisiinmektedirler (Koparan, 1997). Calisanlarin sagladigi is tatmini ayn1 zamanda
firmanin iiretime esdeger amacini olusturmaktadir. Bir isletme iirettigi iirlinleri
gelistirmeye c¢abalarken ayni zamanda calisanlarimin sagladigi is tatminini de
artirmak durumundadir (Basaran, 2000). Baghlik ile giiven hissi is tatminin
olusturulmasi acisindan olduk¢a énemli olgulardir. Bu sebepten dolay1 yoneticilerin
is tatmini olgusuna odaklanmalar1 olduk¢a dnemlidir (Tietjen ve Myers, 1998). Is
tatmini olgusu gorev bilinci, sorumluluk, iletisim gibi kavramlarla yakindan ilgili bir
kavramdir. Bu acidan is tatmini orglitsel psikolojide en fazla odaklanilan konulardan
biridir (Dormann ve Zapf, 2001). Is tatmini olgusu calisanlarinin yasamlar1 iizerinde

etkileri olan bir kavram olmasi bakimindan oldukg¢a 6nemlidir.

Miidiirler acisindan degerlendirildiginde ise, calisanlarin isten sagladigi
tatmin ii¢ agidan oldukg¢a 6nemlidir. Birinci agidan degerlendirildiginde, isten tatmin
saglamayan ¢alisan isi birakmaya calisacak ve islerden oldukga uzak kalacaktir.
Ikinci sebep ise, is tatmini fazla olan ¢alisan firma biinyesinde daha kalic1 olacaktir.
Son sebep ise, 1§ tatmini saglayan calisan bu olguyu is disina da yansitacaktir.
Gergekten de yapilan arastirmalar is tatmini saglayan g¢alisanlarin isten ayrilma
isteklerinin ve devamsizlikta bulunma isteklerinin daha az oldugunu gostermektedir

(Ozkalp, 2004).

Firmanin basarili olmas1 veya basarisiz olmasi calisanlarin yeteneklerine ve

niteliklerine baglidir. Bu bakimdan insan gilicli ihtiyacinin giderilmesinde bir
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firmanin uygulamaya koyacagi is politikalarinin biliylik 6nemi bulunmaktadir.
Firmanin hedeflere ulagmasinda ¢alisanlarin verimliliginin biiyiik 6nem tasimaktadir

(Can ve ark, 1995).

Firma midirleri o6zellikle kaynaklarin etkili kullanilmasi konusuna
odaklanmaktadir. Sahip olunan kaynaklarinin sinirli olmasi, bu kaynaklarinin
bosuna harcanmamasini gerektiren bir olgudur. Kurumsal hedeflere ulasmak ve
kaynaklarin bosuna harcanmasini 6nlemek, iktisadi ac¢idan rasyonel olma ilkesiyle
bagdagmasi bakimindan firmalar a¢isindan olduk¢a dnemlidir. Motivasyonu yiiksek
calisanlarin kurumsal hedeflere varilmasinda ve firmanin basarisinin artmasinda
etkileri oldukga fazladir. Bu bakimdan firmalar ¢alisanlarinin is tatmini saglamasina

olduk¢a 6nem vermektedir (Simsek ve ark.2003).

Firmalardaki is kosullarinin makul oldugunun belirtilerinden bir tanesi de is
tatmini olgusudur. Bu agidan is tatmini kurum biinyesindeki etkinligin ve kalitenin
yiikselmesini veya azalmasini saglamaktadir. Dolayisiyla firma sahiplerinin ve

yoneticilerinin is tatminine odaklanmalar1 gerekmektedir (Gokge, 2005).

Mevcut literatiire yakindan bakildiginda, is tatmine Onem verilmesi ve is
tatminine Onem verilmemesi gerektigi gibi iki farkli yaklasimin ortaya ¢iktigi ve
goriiglerini  asagida  siralanan  argiimanlar  ¢ercevesinde  sekillendirdigi

gozlemlenebilir (Kantar, 2008);
Is tatminine 6nem verilmesini benimseyen kesim;

e Calisanlar, yaptiklar igle alakali olarak yeteneklerini sergilemek isterler.

e I tatmini ile calisamin ruhsal olgunlugu arasinda, ayni yonlii yiiksek bir
etkilesim bulunmaktadir.

e [s tatmini yasamayan ¢alisanlar, hayal kirikligina ugrayacaklardir.

e (Calisanlar i¢in is tatmini, saatlerini harcadigi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

e Bireyler ihtiyaglari olmasa da ¢alisma arzusu igerisindedirler.

e Is tatminin saglanamamasi, uzun donem igerisinde topluma da etki
etmektedir. Bu agidan, uzun dénemde, belli olgularin degerinde diisiisler

meydana gelmektedir.



Is tatminine onem vermeyen goriis;

e Kimi ¢alisanlar, kolay isi ve kazanci tercih etmektedir.

e Bireylerin ruhsal olarak gelismemesinde isin etkisi oldugu, kesin olarak
sOylenemez.

e (Cogu calisan tekdiize isleri tercih etmektedir.

e Bireyler, kimi zaman c¢alismayi tercih etmeseler de toplumsal baskilar
nedeniyle calismak durumunda kalmaktadirlar.

e Isi onemsememek, kimi zamanlar monotonlugun yenilmesine imkéan

saglamaktadir.

Is tatmini saglayan bir calisanin sergiledigi pozitif davramslarin, is yeri
biinyesinde ve ¢alisanin 6zel yasaminda olumlu etkilere neden oldugu sdylenebilir.
Bu noktadan hareketle olaylara ve durumlara yonelik pozitif davraniglar gelistiren
calisanlarin daha mutlu olduklar1 6ne siiriilebilir. Is tatmini saglamayan calisanlar
caligma sartlarinda ve is yasaminin disinda olumsuz davraniglar sergileyebilecektir.
Calisan 6zel yasamina negatif etkiler sergilemesinden dolay1 aile yasami da zarar
gorebilecektir (Ozkalp, 2004). Bunun disinda bireylerin karsilayamadiklari istekler
ve gereksinimler kisilerde ruhsal sorunlara ve gerilimlere sebep olabilmektedir.
Sorunlarin azaltilmasiyla birlikte kisiler daha fazla tatmin olmaya baslayacaktir.
Toplumda ve isletmeler biinyesinde sergilenen pek ¢ok negatif tutum ve davranislar
bireylerin tatmin edemedikleri istek ile gereksinimlerinden kaynaklanmaktadir
(Eren, 2004).

Is tatmininin ¢alisanlara sagladig: faydalar ise asagidaki gibi &zetlenebilir
(Budak, 2006);

e C(Calisan, daha az is degistirecektir.

e C(Calisan, daha dikkatli olmasi sebebiyle daha diisiikk is kazasi riskiyle
karsilasacaktir.

e Calisan, is tatmini saglamasindan dolay1 i¢ huzura kavusacaktir.

e (Calisan, 6zel yasamini daha huzurlu gegirebilecektir.

e (alisan, meslek hastaliklarina daha diisiik olasilikla yakalanabilecektir.

e (alisan, sosyo-kiiltiirel ihtiyaglarini karsilayabilecektir.

e (Calisanin kurumsal baglilig: artacaktir.



e Calisanin stres diizeyi, daha diisiik olacaktir.

Calisanlarin is tatmini ile is tatminsizliginin, ¢alisanin sagligi iizerinde etkili
oldugunu ortaya koyan calismalar mevcuttur. Bu agidan, is tatminsizligi yasayan
calisanlarda kalp hastaliklari, bas agrilar1 benzeri saglik sorunlarinin goriildiigi

ortaya konulmustur (Robbins, 1999).

Is tatminsizligi, ¢alisanlar kadar isletmelere de zarar verebilmektedir. Bahsi

gecen olasi zararlar ise asagidaki gibi bir siralanabilir (Budak, 2006);

e (alisanlarin ise gelmelerinde olusan isteksizlikler,

e s giicii kaybinda ve devamsizliklarda goriilen yiikselmeler,
e Ansizin ortaya ¢ikan grevler ya da boykotlar

e (alisanlarin isi yavaslatmasi,

e Verimlilikte goriilen diisiis,

e Firma igerisinde disiplinin bozulmasi,

e Hedeflerin ve yapilan planlamalarin bozulmast,

e Isgiicii devir hizinda artis,

e Vasifli calisan bulmada gii¢liik ¢ekilmesi,

e Firmanin kurumsal imajinin diismesi,

e Firma igerisinde igbirliginin saglanamamasi,

e Calisanlarin hatalarindaki artislar,

e Alinan kararlarin hatali olmasi ya da karar alinamamasi,
e Meslek hastaliklari ile is kazalarinin daha sik goriilmesi,
e (alisanlarin sorunlar1 6nemsememeleri,

¢ Firma biinyesindeki bireylerin 6nerilerinin azalmasi bigiminde 6zetlenebilir.

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, calisanlarin ise yonelik genel tutumlari biciminde
degerlendirilmektedir. Bu agidan bu olgunun ise karst pozitif etkiler yaratan
etkenleri bilinyesinde barindirdigini sdylememiz miimkiindiir. Bunun nedeni ise is

tatminini, ¢aligan1 degisik bicimlerde etkileyen duygusal faktorler tarafindan kontrol



edilmesidir. Bu durum, is tatmini olgusunun ¢ok boyutlu ele alinmasin
gerektirmektedir (Erdogan, 1999).

Caligmalar, is tatminin etkileyen unsurlar1 ¢esitli bicimlerde ele almaktadir.
Bu caligsma kapsaminda, is tatminin etkileyen unsurlar 2 grupta degerlendirilecektir.

Bunlar;

e Bireysel faktorler.

e Orgiitsel faktorler bigiminde.

2.3.1. Bireysel Faktorler (Demografik Ozellikler)

Is tatmini olgusu, calisan 6znelinde farklilasan bir olgudur. Bu bakimdan,
calisanlarin ¢alisma hayatlarinda odaklandiklar1 6geler farklilasmaktadir. Yani
calisanlarin i  tatminini, Onemsedikleri wunsurlara etki eden faktorler
sekillendirmektedir (Kirel, 2004). s tatminini etkileyen bireysel faktorler; cinsiyet,
yas, medeni durum, zeka ve yetenek, kisilik, statii, egitim diizeyi, kidem ve sosyo-

kiiltiirel ¢evredir.

Sekil 2.1°de, bireysel faktorlere yonelik is tatmin algisi, performans dongiisii
ile agiklanmistir. Calisanlarin performanslarina bagli olarak tatmin algilar1 da

degismektedir.
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2.3.1.1. Cinsiyet

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler iizerine yapilan ¢alismalara yakindan
bakildiginda, is tatmini ile cinsiyet arasindaki iligkinin, en fazla ilgi géren konular
arasinda yer aldig1 goriiliir. Bahsi gecen caligmalardan birinde, bayan psikologlarin
erkek psikologlara nazaran terfi, licretler ve saygi gibi konulardan dolay1 daha az
tatmin olduklar1 sonucuna varilmistir. Erkek ve bayan psikoterapistlerin
karsilagtirildigt  bir bagka c¢alismada ise bayan psikoterapistlerin  erkek
psikoterapistlere gore islerinden daha fazla miikafat aldiklar1 sonucu elde edilmistir

(Simsek ve ark.2003)

Is tatmini bakimindan kadinlarin erkeklerin gerisinde kaldigimi ortaya koyan
diger bir ¢calismada, bu durumun kadinlarin daha ¢ok vasifsiz iglerde ¢aligsmalarindan
ve gelir dengesi noktasinda dezavantajli konumlarindan kaynaklandigi sonucuna

ulagilmistir (Sweeney ve ark.,2002).

Yapilan baska bir aragtirmada kadinlarin is tatminin erkeklere gore daha az

oldugu ortaya konulmustur. Bu olgu kadmlarin daha c¢ok wvasifsiz islerde yer
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almasina ve gelir olarak daha az kazanmalarma baglanmistir. Ayrica kadin ile
erkegin toplumsal rollerindeki farkliklar bu olgu iizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir. Genel olarak kadinlar anne ve es bigiminde degerlendirilmelerinden

dolayi is tatminlerinde erkeklere gore farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir (Kantar, 2008).

Tiirkiye genelinde 2002 yilinda yapilan bir ¢alisma kapsaminda kadinlar ve
erkeklerin ayni is biinyesinde sahip olduklari is tatmini arasinda bir farkin olmadigi
ortaya konmustur (Bas ve Ardig, 2002). Ingiltere’de yapilan bir arastirmada ise
olumsuz ¢aligma sartlarinda c¢alisan kadinlarin is tatminin erkeklere gore daha iyi

oldugu sonucuna varilmastir.

Yukaridakilerden anlasildig gibi cinsiyetler arasi i tatminiyle alakali olarak
ayrim yapmay1 saglayacak kesin bir goriis s6z konusu degildir. Yani hangi cinsin
daha fazla is tatminine sahip oldugunu ortaya koyan kesin bir c¢alisma
bulunmamaktadir. Bu durum is tatminin cinsiyetle iliskilendirilmesin hatali

olabilecegini gostermektedir (Kantar, 2008).

2.3.1.2. Yas

Bireyin bulundugu yas donemi, bireylerin davraniglarina sekil veren dnemli
olgulardan biridir. Bu durum, bireyin fikirlerinin ve tutumlarinin bireyin yasindan
etkilendigini gostermektedir. Yapilan ¢alismalarda, bireylerin is tatminleri ile yaslari
arasinda “U” bi¢ciminde bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir (Okpara, 2006).
Bu iliskiye gore, is hayatina erken yaslarda baglayan bireylerde is tatmini fazlayken,
kisi otuzlu yaslarina dogru yaklastikga is tatmini azalmakta, birey yaslandikga

calisma hayatinin sonlarinda ise is tatmini tekrar artmaktadir (Kantar, 2008).

Kimi arastirmalar kapsaminda yasga biiyiik ¢alisanlarin is tecriibelerinden
dolay1 daha fazla is tatminine sahip olduklar1 ortaya konulmustur. Bu acidan yasi
biliyliik c¢alisanlarin geng¢ calisanlara nazaran is tatminlerin daha fazla oldugu
gosterilmistir. Ozellikle yasla beraber egitim seviyesindeki artisin genglerdeki
beklenti seviyesini arttirdigi ortaya konulmustur. Ayrica bireyin yasi artikga hayatla
ilgili isteklerinin ve arzularmin biiyiik bir bolimiiniin gergeklesmesi nedeniyle is

tatmini diizeyi yagla birlikte arttigi da gozlemlenmistir. Yine is hayatinin sonuna
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yaklagan ¢alisanlarin is tatminlerinde diislisler olmasi da s6z konusu olabilmektedir

(Oswald ve Warr, 1996).

Isletmelerde veya firmalarda yonetici konumunda bulunanlarm is tatmini
diizeylerinin ilerleyen yasla birlikte yiikseldigi de tespit edilebilmektedir. Ancak
yoneticilerin  emeklilik donemlerine yaklasmalariyla birlikte 1is tatminleri
azalmaktadir. Bunun sebebi ise yasi ilerleyen bireylere firmalarin daha ¢ok maddi
mikafatlar sunmasidir. Yani yas1 ilerleyen yoneticilere yeni sorumluluklarin
taninmamast bu bireylerin kendilerini ise yaramaz goOrmelerine neden
olabilmektedir. Bu durum nedeniyle yoneticilerin is tatminleri azalmaktadir (Kantar,
2008).

Kimi arastirmalarda is tatmini, hayat kosullariyla iliskilendirilmektedir. Bu
acidan is tatminindeki distisler, is gorenlerin saglik durumlarindaki ve yasam
kosullarindaki olumsuz nedenlerden kaynaklanmaktadir. Bu durumda, bireylerin
yast ilerledik¢e deneyimleri ve kazandiklar1 bilgiler vasitasiyla is tatminleri
artmaktayken, ise yeni baslamis genc bir ¢alisanin deneyimsizliginden ve yeterli

bilgi birikimine sahip olmamasindan dolay1 is tatmini azalis gostermektedir (Green,

2000).

2.3.1.3. Medeni Durum

Medeni duruma iliskin c¢aligsmalarda, evli ¢alisanlarin bekar c¢alisanlara
nazaran isten ayrilma olasiliklarinin daha az oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilmaya
-eger es calistyorsa- esin sahip oldugu is olanaklari ve ailenin sahip oldugu
ekonomik sartlar etki etmektedir. Bir arastirma kapsaminda, is hayati sirasinda,
medeni durumun is tatmini ile ilgili olmadig: ortaya konulmustur (Brough ve Frame,
2004). Bunun disinda, evli olan ¢alisanlarin isi birakma ve devamsizlik yapma
durumlarinin bekar calisanlara gore daha az olmasmin sebebi, daha ¢ok tatminkar

olmalarindan kaynaklanmaktadir (Ozkalp, 2004).

Yapilan bir bagka arastirmada; is olgusu ile aile olgusunun
iliskilendirilmesinin, bayanlarin ig tatminini etkileyen bir unsur olabildigi sonucuna
varilmistir. Buna gore, aile iyelerinin is unsurlarina miidahalesi, bayanlarin is

tatmini azaltabilmektedir. Bunun nedeni ise bu olgunun bayanlardaki stresi
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artirmasidir. Ayrica is olgusu ile aile olgusunun iliskilendirilmesi, erkeklerde de

bayanlardaki kadar 6nemli bir etkiye sahip olabilmektedir(Kantar, 2008).

Evli bireylerin sahip olduklari bazi sorumluluklar nedeniyle iste kalmay1
stirdirmeleri gerektigini sdylememiz miimkiindiir. Ayrica evli olan bireylerin aile
yasamlariin ig tatmini tizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir. Bunun disinda is
tatmini yiiksek olan c¢alisanlarin olumlu davraniglarda bulunabilme olasiliginin
yiikksek olmasi nedeniyle aile yasamlarinin da olumlu etkilenmesi s6z konusu

olacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

2.3.1.4. Zeka ve Yetenek

Is tatmini ile is gorenlerin zekalar1 arasinda, pozitif bir iliski s6z konusu
olmaktadir. Bu bakimdan, yetenekleri ile zekalar1 iist seviyelerde olan ¢alisanlar,
islerinde teknolojiden yararlanmakta ve yaraticiliklarimi islerini gelistirmek adina
kullanmaktadirlar. Bu durum, c¢alisanlarin hem daha hizli ¢alisabilmelerini
saglamakta, hem de is yiiklerini azaltmaktadir. Zeka seviyesi diisiik ¢alisanlar s6z
konusu oldugunda ise yaraticiliktan yararlanamadiklarindan dolayr isler
yavaglayacak ve is yiikkii daha da artacaktir. Firmalar, calisanlarini secerken
adaylarin zeka seviyelerine ve yeteneklerine 6dnem vermektedirler. Bunun ana
nedeni, zekanin ise adapte olma olgusunu tamamen etkilemesidir. Bu sebepten
dolayr isletmeler bilinyelerinde pratik zekas: yiiksek ¢alisanlar bulundurmak
istemektedir. Yiiksek zeka seviyesi gerektiren isleri yapan c¢alisanlarin bu durumun
farkinda olmalari, ¢alisanlarin daha ¢ok tatmin olmalarin1 saglamaktadir. Siradan ve
rutin isleri yapan c¢alisanlarin zeka seviyelerinin diisiik olmasi, 1§ tatminlerinin az

olmasina neden oldugunu séylememiz miimkiin olmaktadir (Silah, 2001).

Kisisel yetenekler fiziksel ve zekayla alakali yetenekler bi¢iminde ele
almabilir. Zeka gerektiren yetenekler zihinsel olarak yapilan islerde ne kadar
becerikli olundugunu ortaya koyar. Firma biinyesinde yiikselme imkanlar
bulundugu miiddetge calisanlarin zekasal yetenekleri calisan1 daha iist kademelere
tasiyacaktir. Fiziksel yetenekler ise, genel olarak insanlar tarafindan daha az yetenek

gerektiren ve ¢ogunlukla herkes tarafindan yapilabilen olgular big¢iminde
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algilanmaktadir. Ancak iyi yoneticiler i¢in durus sekli, mimiklerin kullanimi gibi

fiziksel beceriler nem kazanmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

Calisanlar arasinda egitim diizeyi agisindan farklarin bulunmadig bir ¢aligma
ortaminda zeka seviyesi ile yetenekleri yiiksek olan calisanlar 6n plana ¢ikacaktir.
Calisanin zeka seviyesi ile is nitelikleri uygunluk gosterse de kesin olarak is tatminin
olusacagini sdylememiz miimkiin olmamaktadir. Ancak isin gerekleri ile calisanin
zeka seviyesi uyusmadiginda is tatminsizligi s6z konusu olacaktir. Yani zeka diizeyi
yiikksek bir calisanin kolay bir iste istihdam edilmesi onun tatmin seviyesini
smirlandiracaktir (Budak, 2006).

2.3.1.5. Kisilik

Kisilik insanlarin sahip oldugu tiim i¢sel ve digsal 6zellikleri ortaya koyan bir
unsurdur. Bu acidan kisilik bireylerin diger insanlardan ayrilmasini saglayan temel
0ge olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilikle ilgili farkli tanimlamalar mevcuttur. Bu
tanimlardan birinde kisilik, bireylerin kendileriyle ilgili olgular1 degerlendirmesi ile
bireyin kendisine yarar saglayacak bir hale biiriinme istegi bigiminde tanimlanmistir
(Eren, 2004). Ozgiiveni yiiksek olan kisilerin kisiliklerine daha fazla odaklanmasiyla
birlikte daha fazla ¢alismaya yonlenmeleri miimkiin olabilmektedir. Ayrica bu
kisiler O6zgiivenleri yiiksek olmalarindan dolay: elestirilerden korkmamaktadirlar

(Basaran, 2000).

Calistiklart konumdan hosnut olmayan ve sinirli ¢alisanlarin islerinden daha
az tatmin duyduklari bilinmektedir. Bir arastirmaya gore ¢ocuklugunu iyi bir aile
ortaminda gegirmis ¢alisanlarin is yasamlarinda tatmin seviyelerinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Bu acidan kimi bireylerin uyum saglama seviyelerin diger
insanlara gore yiiksek oldugunu, kimi bireylerin ise diger insanlara gore uyum

saglama seviyelerinin diisiik oldugunu sdylememiz miimkiin olmaktadir (Kantar,

2008).

Arastirmalar kapsaminda kisilikle ilgili olarak 5 yapinin kurulabilecegi tespit
edilmistir. S6z konusu bu kisilik yapilari, ayn1 zamanda caligsanlarin is tatmininde
etkili olmaktadir. Bu 5 kisilik yapisin1 su sekilde Ozetlememiz miimkiindiir
(Mohammed and etc., 2009);
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e Disa Doniikliik: Bu yapiy1 benimsemis bireyler konuskan, enerjik, sicakkanl
bireyler olmaktadir.

e Gelisime Aciklik: Gelisime acik olan kisilik yapisindaki insanlar ise yaratici,
diger goriislere acik, diger insanlar1 6nemseyen tutumlar sergilemeye egilimli
olmaktadirlar.

e Duygusal Denge: Rahat, kendine 6z giliveni fazla, elestirileri kabullenen bir
yap1 gosterirken duygusal dengesi oturmamus kisilerde sayilan unsurlarin tam
tersi 6zellikler goriilmesi miimkiindiir.

e Uyumluluk: Uyumlu bireyler algak goniillii, samimi, takim ¢aligmasina énem
veren bireyler olurken, uyumlu olmayan bireyler inatci, dik bash gibi
ozellikler sergilemektedir.

e Sorumluluk: Sorumluluk duygusu yiiksek olan kisilik yapisindaki bireyler
diizenli, programli, azimli gibi 6zellikler sergilerken, sorumluluk duygusu
yiiksek olmayan kisilik yapisindaki bireyler dikkatsiz, sistemli calismayan

bireyler olmaktadir.

Kisilik konusunda yapilan arastirmalarin birinde duygusal anlamda dengeli
olmayan, insanlarla iligkilerinde soguk ve daha fazla duygulariyla hareket eden
bireylerin isteklerinin kendi kapasitelerinin {izerinde olmasindan dolay: i tatmini
duymadiklart gorilmiistiir (Ilies ve Judge, 2002). Calisanlarin ise karsi tutumlarinin
birbirinden farkli olmasi, daha ¢ok calisanlarin yapisal olarak birbirlerinden farkli
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Yapisal olarak esneklik gosteren, ekonomik
acidan 1yi imkanlara koti kosullari yenerek ulasan, kararli yapiya sahip olan
bireylerin tatmin seviyesinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Is tatminsizligine
sahip olan calisanlarin ise esnek olmadiklari, hedeflerini gergekci sekilde

belirlemeyen ve zorluklari alt edemeyen bireyler olduklar1 goriilmiistiir (Kantar,
2008).

2.3.1.6. Statii

Statli toplumda kisilerin nasil algilandiklartyla ilgili bir olgudur. Calisanlar
acisindan statii ise, calisanlarin ¢alisma hayatlarinda ulagsmak istedikleri amaclar ve

konumlar bigiminde agiklanabilir (Eren, 2004). Bu baglamda c¢alisanlar is
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hayatlarinda  istedikleri konuma  ulasabilmek adina  biiyilkk  cabalar
harcayabilmektedirler. Bunun nedeni ise statiiniin kolay elde edilebilir bir olgu

olmamasindan kaynaklanmaktadir.

Calisanlarin is hayatina bagladiklar1 ilk donemde beklentilerinin yiiksek
olmast nedeniyle is tatmin seviyeleri olduk¢a yiiksek olabilmektedir. Ancak
calisanlar calisma hayatinda belli bir siire gegirdikten sonra statiiye kavusmak adina
yiklendikleri is yiikiiniin agir olmasi is tatminlerinin diismesine neden
olabilmektedir. Statii calisanlara ayn1 zamanda ek gelir imkanlar1 saglamaktadir. Bu
bakimdan ¢alisanlar statii dolayisiyla takdir gérmekle birlikte, statiiniin sagladig ek
maddi faydalar1 da elde etmek istemektedirler. Bu statiiniin sagladigi olanaklar
calisanlarin is tatminin artmasini saglamaktadir (Eren, 2004). Calisanin zaman
icerisinde statlislinlin artmasiyla birlikte elde edilen faydalar artmakta ve ayni
sekilde is tatmini de artmaktadir. Bu acidan statiisii yiiksek olan c¢alisanlarin statiisii
yiiksek olmayan calisanlara gore is tatminin daha yiiksek oldugunu sdylememiz

miumkindiir.

Statiisti yiiksek olan ¢alisanlarin aldiklar1 sorumluluklar daha fazla
olmasindan bu ¢aliganlara daha fazla saygi gosterilmektedir. Bununla beraber bu
calisanlara sunulan kar primleri ya da yiiksek ticretler gibi olgular bu ¢alisanlarca
saygl unsuru olarak degerlendirilmekte ve bu durumdan dolay1 bu calisanlarin is

tatminleri yiikselmektedir (Kantar, 2008).

2.3.1.7. Egitim Diizeyi

Egitim bireyin dogumundan itibaren gelismeye bagslayan bir siire¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yani egitim yasam boyu devam eden bir siirectir. Yasam
boyunca devam eden egitim, toplumlarin gelisim diizeylerine 6nemli katki
saglamaktadir. Bu bakimdan toplumun egitim seviyesi toplumun refah seviyesini
belirleyici bir faktordiir. Bireylerin ve toplumun siirekli gelisim ihtiyaci igerisinde
olmast siirekli egitim olgusunu zorunlu kilmaktadir. Iyi bir egitim alan bireylerin
egitim almay1 siirdlirmesi bu bakimdan toplumun devamliligi agisindan gereklidir

(Tiirk, 2007).
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Egitim olgusu is tatmini etkileyen 6nemli bireysel faktorlerden biridir. Bu
acidan burada istiinde durulmasi gereken olgu, calisanlarin sahip oldugu bilgi
diizeyi ve egitim seviyesi ile firmanin hedeflerinin ve firmanin sundugu olanaklarin
birbiriyle uyusmus olmasidir (Oztiitk ve Giizel soydan, 2001). Bir arastirma
kapsaminda ¢alisanlarin egitim diizeyinin igin gerektirdigi niteliklerden fazla olmasi
durumunda, is tatminin diisiikk oldugu sdylenmistir. Bagka bir ¢alismada ise egitim
diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin egitim seviyesi diisiik olan ¢alisanlara gére daha

diistik is tatminine sahip olduklar1 goriilmistiir (Gazioglu ve Tansel,2006).

Is hayatinda calisanlarin yaptiklar1 isten tatmin olmalar1 iiretimlerinin
kalitesini belirleyici Ozellikler tagimaktadir. Bu bakimdan is tatminin saglanmasi
firma imajinin artmasi agisindan da Onemli bir olgu olmaktadir. bu durum
calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri agisindan egitim seg¢eneklerinin her zaman
firmalarca hazir bulundurulmasini gerektirmektedir. Calisanlarin da kendilerini

gelistirmek adina bazi adimlar atmasi oldukg¢a 6nemlidir (Sahin, 2011).

Calisanlar agisindan egitim konusu ele alindiginda, calisanlarin egitim
seviyesi artikga isleriyle ilgili olarak sahip olduklari beklentiler artmaktadir. Bu
acidan calisan aldigi egitim seviyesine uygun olgularla karsilagsmasi durumunda is
tatmini artarken, aldig1 egitim seviyesinin altinda olgularla karsilasmasi durumunda
ise is tatmini azalmaktadir. Yani ¢alisan ¢alismalarinin karsiligini géremedigi igin

tatmin olamamaktadir (Tiirk, 2007).

2.3.1.8. Kidem

Kidem olgusu ¢alisanlarin is yerinde ne kadar siireyle caligsmis olmalariyla
yakindan ilgilidir. Calisan is yerinde belli bir siire gecirmelerinin ardindan
calistiklar1 alanda daha tecriibeli hale gelmektedirler. Bu durum calisanlarin diger
calisanlarca daha fazla saygi gormelerini saglamaktadir. Ayn1 zamanda galisanin
yasamis oldugu tecriibeler vasitasiyla edindigi bilgiler ¢calisanin daha kidemli olarak
nitelendirilmesine sebep olmaktadir. Bu durum bir nevi statii olgusuyla
benzesmektedir. Ancak kidem genel olarak tecriibeden kaynakli bir olgu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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Kidem kazanan ¢alisanlar islerini daha iyi yapmalarindan dolayr mutlu
olabilmektedirler. Ancak kidemli c¢alisanlarin beklentileri zaman igerisinde
artmaktadir. Bu bakimdan kidemli calisanlarin isteklerinin ve arzularmin isveren
tarafindan temini kidemli calisanlarin is tatmini saglamalar1 agisindan oldukca

onemlidir (Kantar, 2008).

Kidemli c¢alisanlarin beklentilerinin firma tarafindan karsilanamamasi
durumunda, kidemli ¢alisanlar zamanla firmada bosa ¢alismis olduklarini
diisinmeye baslayacaklardir. Bu durum kidemli c¢alisanlarin islerinden tatmin

olmalarin1 engelleyecektir (Tiirk, 2007).

Kidemli c¢alisanlarin is tatmini saglamalari agisindan bir diger olgu ise,
kidemli ¢alisanlarin isle alakali diislincelerinin ve fikirlerinin iist yonetim tarafindan
alinmasidir. Boylelikle kidemli ¢aligan kendine 6nem verildigini hissederek isinden

tatmin olacaktir (Ozkalp, 2004).

2.3.1.9. Sosyo - Kiiltiirel Cevre

Calisanlarin i¢cinde bulunduklari toplumun sahip oldugu kiiltiirel yapilar
farkliliklar gostermektedir. Bu bakimdan c¢alisanlarin yasadiklari ¢evreye gore
diisiinceleri ve sahip olduklar1 nitelikler farklilasabilmektedir. Calisanlar
bulunduklar1 ¢evreye ve topluma uygun davraniglara yonelmeye ¢alisirlar.
Bulunduklar1 ¢evreye ve topluma uygun davranislar sergilemeyen calisanlarda
dislanma korkusu olusabileceginden stres olgusu acgiga cikabilecektir. Bu agidan
cevre yapisi yalnizca is hayatiyla ilgili bir olgu degil ayn1 zamanda calisanlarin
toplumsal yasamlarini etkileyen bir olgudur. Bu bakimdan caliganlar 6zel hayatlar

icerisinde de stresle ylizlesmek durumunda kalmaktadirlar (Budak, 2006).

Calisanlarin diger insanlarla ve toplumla olan pozitif iletisimi is tatmini
tizerinde etkili olmaktadir. Bireyler temel gereksinimlerini giderdikten sonra toplum
tarafindan kabul gormeye ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu olgunun nedeni ise toplum i¢in
caba sarf eden bireyin toplumdan bu olgularin karsiligini alma istegidir. Yapilan
aragtirmalara gore biiylik sehirlerde yasayan insanlarin zorlugu olmayan isleri

sectikleri goriilmiigken, kirsal kesimde ve kiigiik sehirlerde yasayan bireylerin daha
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fazla efor sarf edilmesi gerek isleri segtikleri goriilmiistiir (Islamoglu ve Borii,

2005).

Isletmelerde ya da firmalarda ¢alisanlardan daha verimli sekilde
yararlanilabilmesi i¢in calisanlara cevrelerinde ve toplumda avantaj saglayacak
olgularin sunulmasi gerekmektedir. Bu olgularin basinda statii gelmektedir.
Calisanlarin toplum igerisindeki konumu toplumla olan iligkilerini etkileyecektir. Bu
acidan is tatminin saglanmasinda sosyo-kiiltiirel avantajlar saglayacak olgularin

calisanlara sunulmasi 6nemli bir olgudur (Budak, 2006).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin is tatmini saglamasinda isle ilgili faktorler olan orgiitsel faktorler
is yeri sahipleri veya miidiirler tarafindan etkin bir sekilde kullanilabilecek unsur
olarak karsimiza c¢ikmaktadirlar. Fakat orgiitsel faktorlerden yalnizca bir tanesi
kullanilarak c¢alisanlarin is tatmininin artirilmast miimkiin degildir. Bu bakimdan

konunun ¢ok boyutlu ele alinmasi gereklidir.

Ucret konusu calisanlarin gereksinimlerini karsilamak adina kullandiklar1 bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bakimdan ticretin ¢alisan gereksinimlerini
karsilayacak diizeyde olmasi c¢alisanlar tarafindan {icretin yeterli oldugu diisiincesini
yaratacaktir (Roessier ve ark., 2004). Bu faktor diginda sirketin yonetim tarzi, terfi
olanaklari, is arkadaglar1 gibi faktorler de is tatmini tlizerinde etkili olmaktadir. S6z
konusu bu faktorler incelenebilir ve degerlendirilebilir faktorler olmakla beraber bu
faktorlerin  baska islerdeki mevcut faktorlerle kiyaslanabilmesi miimkiindiir

(Erdogan, 1999).

Arnold ve Feldman (1986) tarafindan yapilan bir arastirmada caliganlarin
islerine yonelik tutumlarini etkileyen sadece iki unsur oldugu belirtilmistir. Bunlar
isin igerigi ile calisma sartlaridir. Ileride yapilan ¢alismalarda ise bu iki unsura ek
bircok faktoér eklenmistir. Bunlar genel olarak calisma esnasinda yapilmasi gereken
faaliyetlere yoneliktir. Ayni zamanda bu kavrami islerin ne bigimde organize
edildigi seklinde degerlendirmemiz miimkiindiir. Caligma sartlar1 ise calisma
sirasinda temel gereksinimlerin ne kadar saglanabildigi, is yerindeki saglik kosullari,

calisma siiresi, tibbi hizmetler, ticret diizeyi gibi olgulardan olusmaktadir. Bu iKi
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unsur disinda tatil miktar1, 6gle yemekleri ile molalar gibi bos zaman unsurlar is
tatmini etkileyen bir diger unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica is yerlerindeki

insani iligkiler is tatminiyle yakindan iligkilidir (Bessokirnaia ve Temnitskii, 2001).

Is tatminin saglanmasinda orgiitsel faktorler ile ¢alisanlarm beklentilerinin
ortiismesi gerekmektedir. Kurumun hedefleriyle ¢alisanlarin istekleri biitiinlesirse iyi
bir sonu¢ elde edilebilir. Calisanlarin ¢alisma sartlarindan memnun olmasi
calisanlar1 calismaya sevk eder. Bu olgu da sirketin gelistirilmesi agisindan oldukca

onemli bir etki olarak karsimiza ¢ikar (Henkey ve Noe, 2004).

ISTEN BEKLENTILER C_ igTaTMiNi > | isiN FiiLi DURUMU

Beklentilerin
Gergeklesmesi

Ucret ve Odemeler
Isin Yapisi
Terfi ve llerleme
Yonetim Tarzi
Calisma Grubu
Caligma Sartlan

Ucret ve Odemeler
isin Yapisi
Terfive ilerleme
Yonetim Tarzi
Calisma Grubu
Calisma Sartlan

Beklentilerin
Gergeklesmemesi

IS TATMINSizL&I >

Sekil 2.2. Is Tatmini Modeli (Tiiy, 2008).

2.3.2.1. Fiziksel Ozellikler

Calisanlarin  tatmini ile ilgili onemli faktorlerden biri isin fiziksel
ozellikleridir. Bu kavram ¢alisanlarin ¢alisma sartlarini ortaya koymaktadir. Calisma
sartlarinda giivenlik gereksinimiyle beraber isin sundugu imkanlar c¢alisanlarin is
tatminiyle yakindan ilgili olmaktadir. Bu agidan isyerinin temizligi, 1siklandirilmast,
1 yerinde girilti olup olmadigi, i3 malzemelerin ve aletlerin konumu ve bu
unsurlarin yeterli olup olmamasi da ¢alisma sartlarin1 belirlemektedir (Britt and etc.,
2004). Bunun gibi unsurlarda olan aksakliklar ya da yetersizlikler ¢alisanlarin is
tatminin olumsuz etkilemektedir. Ayrica calisma sartlarinda olusan aksamalar
calisanlarin is yagami disina da yansimaktadir. Calisanlar uzun mesailer sebebiyle

ailelerine ve arkadaslarina zaman ayiramamaktadir (Arnold ve Feldman, 1986).
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Gellis ve ark (2004) tarafindan yapilan ¢alisma kapsaminda is yiikiiniin fazla
olmasi, diger c¢alisanlardan yardim alamama ile kurumdan yeterli destegin
saglanmamasi gibi sorunlar c¢alisanlarda is tatminin azalmasina neden

olabilmektedir.

Amerika’da Ogretmenler ilizerinde yapilan arastirmalar kapsaminda, arzu
edilen 6grenci tutumlarin olmasi, okul yonetiminden destek saglanmasi, 1limli okul
kiiltiirti ile 6gretmenlerin inisiyatiflere sahip olmasi gibi olgularin is tatmininde

olumlu etkiler yarattigi tespit edilmistir (Pearson ve Moomaw, 2005).

Bir diger arastirma kapsaminda hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
kurumlarda is tatminin, ¢alisma sartlarinda olan iyilestirmeler ve gelismelerle

birlikte arttig1 gézlemlenmistir (Korunka ve ark., 2003).

2.3.2.2. Ucret

Calisanlarin is tatminini etkileyen konularin basinda iicret gelmektedir. Zaten
calisanlarin bir isle ilgili olarak diisiindiikleri ilk olgu alacaklar1 {crettir. Bir
calisanin iicreti yeterli bulup bulmamasi veya almasi gereken standart {icretin altinda
oldugunu diisiinmesi ya da diislinmemesi gibi olgular ¢alisanin is tatminine sekil
verecektir. Calisanlarin is tatminine iliskin yapilan bir ¢alismada g¢aligsanlar1 en ¢ok

tatmin eden ikinci unsurun iicret oldugu goriilmiistiir (Korunka ve ark., 2003).

Ucret unsurunun bagimsiz 4 faktorii bulunmaktadir. Bunlar; diizey, yararlar
ile avantajlar, artis ve yapidir. S6z konusu bu 4 faktor, asagidaki olgular
olusturmaktadir (Orpen, 1997);

1. Calisana d6denen para (diizey),

2. Calisan icin emekli ayligi, sigorta ile diger imkanlar maksadiyla yapilan
O0demeler (yararlar ile avantajlar),

3. Calisana yapilan 6demelerdeki yiikselisler (artis),

4. Calisanlar arasindaki hiyerarsik yapidan kaynaklanan ve ydnetim

faaliyetlerinden (yap1) kazandiklar1 tatminleri ortaya koymaktadir.
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Ucret yiiksek oldugunda is tatmini bir o kadar yiiksek olmaktadir. Ayrica
ticret bazen calisanlar acisindan farkli anlamlara gelebilen bir 6gedir. Calisanlar
ticreti iglerini iyi yaptiklarinin bir simgesi olarak degerlendirmektedir. Bunun
disinda calisanlar i¢in iicret kimi zaman bireyin kuruma sagladig1 faydanin miikafati

seklinde algilanmaktadir (Ceylan, 1999).

Ucret faktoriiyle ilgili olarak 3 olgu iizerine odaklanilmaktadir. Bu 3 olguyu

su sekilde 6zetlememiz miimkiindiir (Erdogan, 1999),

a) Ucret seviyeleri uluslararasi olarak kiyaslanmaktadir.

b) Aymi diizeyde egitim almis olan bireylerin tcretleri birbirleriyle
kiyaslanmaktadir.

Cc) Aym isi ya da benzer isi siirdiiren c¢alisanlarin aldiklar tcretler

kiyaslanmaktadir.

Ucret calisanlar acisindan en 6nemli olgularin basinda gelmektedir. Bu
bakimdan caliganlarin bazi is tatmini agisindan kiyaslamalarda bulunmalari aslinda
gayet normaldir. Bu acidan kiyaslamalarda genel olarak is arkadaslarmin
ticretlerinin géz 6niinde bulundurulmasi s6z konusu olmaktadir. Daha oncede ifade
edildigi gibi, ticret seviyesi yiiksek olan g¢alisanlarin daha fazla is tatmini elde
etmeleri s6z konusu olmaktadir. Ucret seviyesinin yetersiz goriilmesi motivasyon
eksikligi, 1s giicli devrinin yiikselmesi, devamsizli§in artmasi gibi sorunlara neden
olmaktadir. Calisanlarin is yerinde kalmay siirdiirmeleri agisindan iicret belirleyici
unsurlarin baginda gelmektedir. Yapilan tespitlerin 1s18inda iicret seviyesinin i
yerlerinde adil bir sekilde belirlemenin, ¢alisanlarin is tatmini artirici bir 6zellik

oldugunu séylemek miimkiindiir (Erdogan, 1999).

Insanlarin  ¢alisma isteginde olmalarinin temel nedeni ihtiyaglarim
karsilayabilecek kadar gelire sahip olma istekleridir. Bu bakimdan ¢alisma
hayatindaki bireylerin mutlu olabilmelerini saglayacak unsurlardan bir tanesi
ticretlerinin  gereksinimlerini  karsilayabilmesidir. Ayrica ¢alisanlar ise emek
verdiklerinde karsiligin1 géormek istemektedirler. Bu bakimdan ticretlerin ¢alisanlarin
emeklerini karsilayabiliyor olmasi olduk¢a onemlidir. Calisanlar bu olguyu genel
olarak kiyaslama yaparak degerlendirmektedir. Calisanlarin adaletsiz bir tcret

dagilimi ile karsi karsiya olduklarimi distindiikleri durumlarda islerine olan
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inan¢larini azalmakta, dolayisiyla calisanin is tatminini sinirlandirmaktadir (Erdogan,

1999).

2.3.2.3. Isin Yapis1

Is tatminin etkileyen faktorlerden bir tanesi de isin yapisidir. Calisanin
yaptig1 isin ona gore gilizel olmasi, isin ona yeni Ogeler 6gretmesi, isin bir
sorumluluk saglamasi ve benzeri olgular ¢alisanin tatmin duymasina neden
olacaktir. Isin yapisinin anlasilmasi igin niteliklerinin, fiziksel ve bilissel olgularmin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Isin yapisinda farkli 6gelerin bulunmasi ile isin
yaraticilik ya da benzeri baska 6geler gerektirmesi ¢alisanin kendini gelistirmesini
gerektirecektir. Bu agidan calisan basariya ulasmak adina kendini gelistirici 6gelere
miiracaat edecek ve bu siire¢ igerisinde is tatmini saglayacaktir. Ancak c¢alisan her
tirlii girisimin ardindan istedigi basariya ulasamazsa tatminsizlik yasamaya
baslayacaktir. Ayrica igin ne gibi unsurlar1 gerektirdiginin agikga sergilenmesi,
bunlarin ¢alisan tarafindan kolayca kavranmasini saglayacak ve boylece calisanda
isin geregini yerine getirdigi hissini ortaya cikararak ya da artirarak is tatmini
saglayacaktir. Isin toplum tarafindan ne bigimde algilandig1 da is tatminini etkileyen

bir diger 6nemli unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Erdogan, 1999).

Is tatminiyle ilgili olarak yapilan bir arastirma kapsaminda c¢alisanlar
calistiklar1 isten, yoneticilerinden ve is bilinyesinde yiiriitillen politikalardan
etkilenerek is tatmini olgusuna eristikleri ortaya konulmustur (Pearson ve Moomaw,

2005).

Isin yapist ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymaya calisan bir
arastirma kapsaminda is tatmini en fazla etkileyen unsurlarin is ¢esitligi, geri
besleme ve is 6zerkligi oldugu tespit edilmistir. Bu unsurlara zaman zaman is tanimi
ile isin ne kadar énemli oldugunun da eklendigi de goriilmiistiir. Isin sahip oldugu
unsurlarla c¢alisanlarin  motive edilmesi c¢alisanlarin  kendilerini daha iyi
gelistirmelerini saglamaktadir. Kendinin gelistigini farkinda olan calisanlar daha

fazla tatmin olmaktadir (Chiu ve Chen, 2005).

Isin yapisal olarak ilging 6zelliklere sahip olmasi, calisanlar1 gelisimine

olanak vermesi, sorumluluk niteliklerinin bulundurmasi is tatmini saglanmasi
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acisindan olduk¢a oOnemlidir. Calisanlarin iglerine yonelik tutumlar1 ruhsal ve
fiziksel etmenlerin bir sonucudur. Ruhsal etmenleri sorumluluk duygusu, taninma
istegi, gibi olgular sekillendirmektedir. Ruhsal etmenlerin temelinde ise 6zerklik

arzusu, onem ile 6zdeslik gibi faktorler bulunmaktadir (Arnold ve Feldman, 1986).

Giliniimlizde  ¢alisanlarin  isin ~ yapisiyla  ilgili  olarak  tatmin
saglayabilmelerinde onemli etmenlerden biri ¢alisanlarin yaptiklar1 ise ne kadar
ugras gosterdikleridir. Calisanlar emek harcadiklar1 ve ¢aba sarf ettikleri iglerden

daha fazla tatmin olmaktadirlar.

Is cesitliligi isin yapisinda farkli unsurlar1 bulundurmasiyla ilgili bir olgu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapisal olarak ¢esitliligi diisiik olan isler ¢alisanlarin
sikilmasina neden olmaktadir. Asir1 ¢esitliligi olan isler ise calisanlarin stres
yasamalarina neden olmaktadir. Bu bakimdan is c¢esitliginde bir dengenin

olusturulmasi gerekmektedir.

Isin 6zerkligi, ¢alisanlara isin ne sekilde yapilacagiyla ilgili olarak instiyatif
taninmasi seklinde degerlendirilmektedir. Ancak islerin yapilis1 calisanlar tizerindeki
yonetimlerin kontroliinde oldugunda c¢alisanlar tatminsizlik yasayabilmektedir. Bu
acidan calisanlar kendilerinin  yaptiklar1  6zerkligi olan islerden tatmin

duymaktadirlar (Chiu ve Chen, 2005).

Burada anlatilanlardan hareketle isin yapisim1 5 farkli boyutta ele almak
miimkiindiir (Zhao ve ark.,1999);

1. Yetenek ya da is c¢esitliligi olgusu calisanlarin calisma esnasinda farkl
gorevleri yapmalarini saglayan bir olgudur.

2. Calisanlarin  kendini isle oOzdeslestirebilmeleri ¢alisanin isi tamamen
yapabilmeleriyle agiklanmaktadir.

3. Calisan i¢in isin 6nemi, yaptigi ise bir anlam katabilme seviyesiyle alakali bir
durumdur.

4. Ozerklik olgusu, calisanin isi ne bigimde yerine getirecegine karar verme
inisiyatifine sahip olmasidir.

5. Geri besleme olgusu calisanin yaptig1 isle alakali olarak performansinin

degerlendirilmesi ve bu performansla ilgili olarak geri bildirim almasidir.

25



Isin yapis1 her firmaya ve yapilan her meslege gore degisen bir olgudur. Is
yapist farklilik gosteren bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. S6z konusu yapinin
yoneticiler tarafindan en makul standartlara kavusturulmasi 6nemlidir. Yani ¢aligma
sartlarinda  calisanlarin ~ sevklerini  kirmayacak  diizenlemelerin  yapilmasi
gerekmektedir. Bu agidan is yerlerinde belli standartlarin olusturulmasi oldukg¢a
onemli bir konu olarak karsimiza cikmaktadir. Isin yapismi gelistirecek
diizenlemelerin yapilmasi ¢alisanlarin is tatminlerini artiracak unsurlari daha kolay

olusturacaktir.

2.3.2.4. Yiikselme imkanlari

Calisanlar i¢in bulunduklar1 firmalarda yilikselme firsatlarinin olmasi terfi
olarak isimlendirilmektedir (Kirel, 2004). Calisanlar1 motive eden konulardan bir
tanesi de calisanlarin terfi beklentisi icerisinde olmalaridir. Is yerinde goreve
baslayan bir calisan ylikselme imkanlarinin olmayacagini diisiiniirse kendini bosa
cabaliyor gibi hissedecektir. Bu durum calisanin i tatminsizligi yasamasina neden

olacaktir (Kantar, 2008).

Bir kurumun gelisebilmesi i¢in tiim ¢alisanlarin  basarilt  olmasi
gerekmektedir. Bu ac¢idan c¢alisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri ve terfi
alabilecekleri hissini tagimalar1 firmalarin menfaatine bir durumdur. Eger ¢alisanlar
terfi alamayacaklarin1 diisiiniirlerse, emeklerinin suiistimal edildigi kanisina

varacaklardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995).

Yiikselme olanaklar1 ¢alisanlar arasinda farkli algilanan bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bazi calisanlar terfi almayr maddi agidan degerlendirirken,
digerleri bu durumu manevi boyutta ele alabilmektedir (Basaran, 2000). Genel
olarak calisanlar is hayatlarinda yiikselmek isterler. Bunun temel nedeni ise
calisanlarin is hayatinda belli tecriibeler edindik¢e yaptiklari islerin onlara siradan
gelmeye baslamasidir. Boyle durumlarda ¢alisan daha fazla sorumluluk {istlenme
arzusunda olur. Yiikselme imkani saglanamayan is yerlerinde c¢alisanlar bir siire
sonra islerine yonelik arzu ve isteklerinde bir diisiis yasayacaklardir (Eren,
2008).Makul zamanlarda yapilan terfiler ise ¢alisanlarin is tatminlerini pozitif bir

bi¢imde etkileyebilmektedir. Yapilacak terfilerde g6z Onlinde bulundurulmasi
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gereken temel unsur terfilerin adaletli bir bigimde gergeklestirilmesidir. Adaletli
sekilde yapilmayan terfiler ¢alisanlari olumsuz yonde etkileyebilmektedir. ilgili
noktadan hareketle firmalarda terfilerin kideme gore diizenlenmesi bu tiir olumsuz
etkilerin ortaya ¢ikmasini 6nlemek bakimindan oldukg¢a onemlidir. Yine de bazen
kidemli olmamalarina ragmen iglerinde iyi bir performans sergileyen ¢alisanlar terfi

beklentisi igerisine girebilecektir (Ozkalp, 2004).

Bireyleri en ¢ok motive eden unsurlardan bir tanesi diger insanlarin
kendilerine saygi gostermesidir. Bu bakimdan yiikselme imkanlariyla calisanlarin
statiisii artmakta ve diger calisanlar statiisii artmis calisana daha c¢ok saygi
gostermektedir. Bu durum c¢alisanin tatmin seviyesini arttirmaktadir. Daha net bir
ifadeyle, toplumda is seviyesindeki konum bir saygi unsuru olarak degerlendirildigi

igin terfi imkanina kavusmus ¢alisanlar daha fazla tatmin elde etmektedir.

2.3.2.5. Ast-Ust Iliskileri

Ast ve st iliskilerinde 6nemli olgulardan birisi ¢alisanlarin miidiirlerinden
ya da yoneticilerinden takdir gérme istegidir. Ayrica c¢alisanlar miidiirlerinden
negatif geri doniisler almaktan hoglanmamaktadir. Bu bakimdan takdir goérme
astlarin ig tatminin artiran bir olgu olarak karsimiza ¢ikar. Yapilan isin niteligiyle
birlikte takdir goren g¢alisan, bir dahaki sefer isini daha da iyi yapmak isteginde
olacaktir (Basaran, 2000).

Bireyler gereksinimlerini giderebilmek, hedeflerine ulasabilmek adina
mutlak anlamda is birligine ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu nedenden dolay1 insanlar bir
topluluk olusturmakta ve igbirligi yapmaktadirlar. Bu bakimdan giiniimiiz sartlarinda
kurumlar, bireyler ve toplum agisindan bir zorunluluktur (Tabancali, 2000). Ayrica
artan kurum sayisiyla beraber rekabet ortami daha da genislemektedir. Bu bakimdan
kurumlarin toplumda olan gelismeleri yakindan takip etmeleri gerekmektedir.
Kurumlarin diger kurumlardan farklilasabilmeleri i¢in bir degisim yaratmalari
gerekmektedir. Diger kurumlara gore kalitede ve fiyatta bazi avantajlar elde
edebilmenin yolu firmanin iist kademeleriyle alt kademelerinin olumlu etkilegsime

sahip olabilmesinden gegmektedir. Ast ve tst iligkisi iyi bir diizeye oturdugunda
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faaliyetlerin yiiriitiilmesi kolaylasacak ve yeni fikirlerin olusmasi s6z konusu

olacaktir (Basim ve Sesen, 2008).

Kurumlarin ana hedefi, kurumun sahip oldugu tiim kaynaklar1 en optimum
seviyede kullanilarak varilmak istenen noktalara ulagsmak agisindan ¢alismay1
siirdiirmektir. Bu a¢idan kurumun sahip oldugu kaynaklar1 sadece maddi unsurlar
olarak degerlendirmememiz gerekmektedir. Insan unsuru kurumlarin sahip oldugu
en 6nemli kaynak olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bakimdan ast ve st iligkilerinin
pozitif bicimde siirdiiriilebilmesi insan kaynagindan yararlanilabilmesi agisindan

oldukca dnemlidir (Vural ve Coskun, 2007).

Orgiitler biinyesinde tiim faaliyetlerin insanlar aracilifiyla yiiriitiildiigiinii
diisiindiigiimiizde, insan faktoriiniin ne kadar énemli bir 6ge oldugunu anlamamiz
daha kolay olacaktir. Bu acidan iistlerin astlarin bagliliklarim1 kazanmasi orgiit
varhg acisindan son derece onemlidir. Ustlerin  astlarm  bagliliklarmin
kazanilabilmesi i¢in, astlarin hedeflerine ve isteklerine duyarli olmast
gerekmektedir. Rekabet ortaminda farklilik yaratmak isteyen orgiitler miisteri odakl
olabilmek adina calisanlarma ihtiyac duymaktadir. Uriin ve hizmetlerin
olusturulmas1 ve bunlarin misterilere sunulmasi gibi 6gelerin hepsi ¢alisanlar
tizerinden saglanmaktadir. Bu bakimdan alt kademedeki c¢alisanlarla yiiritiilecek
olumlu iliskiler firmanin faaliyetlerini devam ettirebilmesi acisindan oldukca 6nem

arz etmektedir (Vural ve Coskun, 2007).

Gilinlimiizde emek unsurunun 6nemi ge¢mise gore daha da iyi anlasilmaya
baslanmistir. Ust kademedeki bireyler artik emek unsurunun ne kadar &nemli
oldugunu farkina varmislardir. Bu bakimdan kurumlarin basarisini etkileyen en
onemli faktoriin ast calisanlar oldugu algisi iyice yerlesmistir(Bakan ve Biiylikbese,
1995). Giiniimiiz kosullarinda teknolojik, sosyolojik, iktisadi degisimler ¢ok hizli bir
sekilde ilerlemektedir. Ancak bu degisimlere adapte olabilecek en 6nemli unsur
insandir (Aktan, 2003).Bu bakimdan s6z konusu degisimlere karsi ayakta durmak
isteyen kurumlar ¢alisanlarin1 kurum biinyesinde tutmak i¢in ellerinden gelenin en
iyisini yapmak istemektedirler. Ust yonetim calisanlarn is tatminini artirabilmek
adina miimkiin olan her seyi yapmak istemektedir. Is tatminin saglanmasiyla birlikte

calisanlarin kurum biinyesinde kalicilifinin saglanmasi miimkiin olmaktadir.
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Ustlerin astlara olan davranislarini giiniimiizde is tatmini olgusu sekillendirmektedir

(Bakan ve Biiyiikbese, 2006).

2.3.2.6. is Arkadaslan

Is yerinde biitiinliigiin saglanabilmesi ve verimliligin artirilabilmesi acisindan
isbirligi olgusu olduk¢a Onemlidir. Calisanlarin isbirli§i yapmalar1 calisanlarin
kendilerini bir takimin {iyesi olarak gormelerine baghidir. Bu agidan ¢alisanlarin

ortak hedefler altinda birlestirilmesi olduk¢a dnemlidir (Tavmergen, 2002).

Insan yapisal olarak diger insanlarla iletisim kurma gereksinimi igerisinde
olan bir canlidir. Bu bakimdan ¢alisma sartlarinda bireylerin iletisim kurmalari hem
isle alakali bir durum hem de bir gereksinimdir. Is sartlarinda is arkadaslariyla
kurulan iligkiler is tatmininin artmasin1 saglayacaktir. Is arkadaslar1 bireyin digerleri
tarafindan kabul gdrmesi acisindan oldukca 6nemlidir (Kirel, 2004). Is arkadaslarimi
seven calisanlarin is tatminleri artis gosterecektir. Eger calisan is arkadaglarini

sevmiyorsa ig tatmini diisecektir (Basaran, 2000).

Is yasaminda gecen siire igerisinde galisanlar arasi olumlu iliskilerin oldugu
is sartlarmin olusturulmasi olduk¢a 6nemlidir. Calisma sartlarinda is arkadaglariyla
iyi olan iliskiler sayesinde islerin daha kolay vyiiriitilmesi miimkiin olacaktir. Is
yerlerindeki insan iligkileri dnemli olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin is
sartlarinda arkadas edinmeleri is tatmini oldukga yiikseltmektedir. Isyerinde calisan
sayis1 artikca calisanlar arasi iliskilerin 6nemi daha da on plana ¢ikmaktadir.
Kalabalik c¢alisma sartlarinda calisanlar arast kaynasma takim c¢alismasinin
gerceklestirilebilmesini Saglamaktadir. Ayrica c¢alisanlarin zorluklarla karsilagtiklar
durumunda onlara destek ¢ikacak is arkadaslarinin bulunmasi is tatmininin

saglanmas1 bakimindan gerekli bir unsurdur (Akgiindiiz, 2006).

Is arkadasliklarinin olusabilmesi igin is yeri biinyesinde ortak degerin ve
kiiltiirtin  olmas1 oldukca Onemlidir. Bu olgular ayni zamanda zor durumlar
karsisinda calisanlarin biraya gelmesini saglamaktadir. Deger ve kiltiir 6geleriyle
beraber giliven unsurunu On plana c¢ikarmaktadir. Birbirine glivenen calisanlarin
arasindaki iligkiler daha saglam olmaktadir. Bu sayede calisanlar arasi kavgalar,

catigmalar ya da tartismalar azalmakta ve daha verimli bir i ortami ortaya
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¢ikmaktadir. flerleyen zamanlarda olumsuz kosullarla yiizlesmek durumunda kalan
is yerleri sorunlarini s6z konusu olgular sayesinde daha kolay atlatmaktadir (Akkog

ve ark., 2012).

Insanlarin &nemli ihtiyaglarindan biri sosyallesmedir. Calisma hayatinda
sosyallesebilmenin temel unsurunu is arkadaslar1 olusturmaktadir. Is arkadaslariyla
yiiriitiilen iliskilerin olumlu olmasi ¢alisanlarin kendilerini huzurlu hissedebilmeleri
acisindan Onemlidir. Bu huzuru saglayan calisanlarin is tatmini saglayabilmeleri

daha kolay olacaktir.

2.3.2.7. Yonetim Tarzi ve Denetim

Yonetimin asli amact firma hedeflerinin gergeklestirilmesi igin gerekli
Ogelerin uygulanmasi1 saglamaktir. Firmada faaliyetler calisanlar {izerinden
yuriitiildiigiinden, yoneticiler de galisanlarin faaliyetlere uygun hareket etmelerini
saglamak durumundadir (Kogel, 2010). Yonetim kat1 ¢alisanlar gesitli bigimlerde
hareket etmeye sevk eden unsurlari anlayabilirlerse, bu unsurlari ¢aligsanlara
aktararak onlarmn is tatminleri tizerinde etki kurabilirler (Koparan, 1997).
Calisanlarin diisiincelerine 6nem veren kurumlarda ¢alisanlar yaptiklar iste daha
fazla tatmin olmaktadir (Basaran, 2000). Bu durum yonetim katinin ¢alisanlarin is
tatmininde oldukga etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Ust kademedeki bireyler ile
ast kademedekilerin birbirleriyle olan etkilesimleri pek belirgin olmasa bile, tstlerin
astlarin tutumlarini etkileyebildikleri artik bilinen bir durumdur. Bir arastirma
kapsaminda vasifsiz calisanlarin kendilerine karigsmayan is arkadaslarindan hosnut
olduklari, beyaz yakali ¢alisanlarin ise is arkadaslariyla iyi iliskileri 6nemsedikleri
ortaya konulmustur (Kantar, 2008). En iist yonetimlerin sorumluluk dagilimimnda bir
takim farklilagmalar yaparak astlarin c¢esitli Ozelliklerinden yararlanma yoluna
gidebilmesi olduk¢a énemlidir (Eren, 2008). itfaiye servisi kapsaminda yapilan bir
arastirmada c¢alisana doniik yoneticilerin, ise doniik yoneticilerden daha fazla is

tatminine neden oldugu ortaya konulmustur (Bartola ve Furlonger, 2000).

Yonetim katinin sergiledigi yOnetim tarzi ve c¢alisanlari ne bigimde
denetledigi firmadaki genel isleyisi etkiledigi gibi ¢alisanlarin davranis bi¢imlerini

de etkilemektedir. Calisanlarin disiincelerine saygi gosterilen ve calisanlarin
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fikirlerini beyan edebildigi yonetim tarzin1 benimsemis firmalarda i tatmini seviyesi
daha yiiksek olmaktadir. Caliganlarin kendilerini etkileyen kararlara katilabilmeleri
kendilerini firmanin bir parcast hissetmeleri bakimindan olduk¢a Onemlidir.
Kendilerini firmanin bir pargasi hisseden ¢alisanlarin is tatminin yiikselmesi s6z

konusu olacaktir (Aksu, 1996).

2.3.2.8. iletisim

Insan iliskilerinin bilyiik boliimiinii iletisim siireci olusturmaktadir.
Toplumsal hayatin sekillenmesini saglayan olgularin basinda iletisim gelmektedir.
Bu bakimdan yasamin biiyiik bir boliimii iletisim olgusu {izerinde sekillenmektedir
(Giiney, 2001).Is hayatinda faaliyetlerin siirebilmesi agisindan iletisimin biiyiik bir
onemi bulunmaktadir. Midiirler iletisimle calisanlarindan bir takim isteklerde
bulunurlar (Kogel, 2010). Ayrica islerin aksaksiz olarak devam edebilmesi igin
caliganlar arasi iletisiminin olabildigince iyi bir seviyede olmasi gerekmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995). Bunun disinda ¢alisanlar astlar1 ve dstleri ile iletisim
halinde olduklarinda sosyallesme siirecine girebileceklerdir (Basaran, 2000). Is
yerlerinde yliriitiilen faaliyetler departmanlar arasinda iletisimi gerektirmektedir. Bir
departmanda yapilan islemlerin diger departmanda bilinebilmesi igin iletisimin
varligina ihtiya¢ vardir. Zaten departmanlar ve c¢alisanlar arasi iletisimle beraber
dayanisma sartlar1 saglanmis olacaktir. Iletisim siirecinin olumlu devam etmesiyle
birlikte ¢alisan is tatmini elde etmeye baslayacaktir. Bu durumda isi birakan sayisi
da azalmis olacaktir (Kantar, 2008). Caligsma sartlarinda olusan iletisim kopukluklari
calisma siirecinde belirsizliklerin olusmasina sebep olmaktadir. Belirsizlik ortami
calisanlarda is tatmini azaltici etkiler olusturmaktadir (Schweiger ve Denisi, 1991).
Ulkemizde yapilan bir calisma kapsaminda iletisim siireciyle is tatmini arasinda ayn1

yonlii anlaml bir iligkinin varlig: tespit edilmistir (Yiiksel, 2005).

Calisanlar iletisim Yyoluyla isin niteliksel ozelliklerini kavramakta ve
miidiirleri ile diger ¢alisanlar1 daha iyi tanimaktadir. iletisim ayn1 zamanda calisanlar
acisindan bir bilgi edinme kaynagidir. Bu yoniiyle isin gerekleri ile miidiirlerin ve
firma sahiplerinin istekleri iletisim siireciyle anlasilmaktadir. letisim olmayan
calisma sartlarinda belli kararlara varilmasi ve Kararsiz olarak is faaliyetlerinin

yiiriitiilebilmesi de pek miimkiin olmamaktadir. Kararsizlik siireci ¢alisanlarin ve
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miidiirlerin kendilerini mutsuz hissetmelerine neden olarak is tatmini azaltmaktadir.
Bahsedilen durumlar nedeniyle de c¢alisanlarin isi birakmalari s6z konusu
olabilmektedir. Iletisim siireclerinin kurulamamis olmasi hem calisanlari mutsuz
etmekte hem de firmanin verimliligini diistirmektedir. Bu nedenle sirketler
bilinyesinde iletisim kanallarinin kurulabilmesi olduk¢a Onemli bir olgu olarak
karsimiza ¢ikar. Iletisim sadece emir iletimi igin degil aym zamanda calisanlarin

gereksinimleri saglayacak bigimde olusturulmalidir (Schwigen ve Denis, 1991).

Iletisim hem {istlerin hem de isletme sahiplerinin ¢alisanlardan isteklerini ve
firma i¢in yapilmasi gerekenleri ilettikleri bir kaynaktir. Ancak bu kaynak yalnizca
astlarla tstlerin temasini saglamaz. Bu kaynak ayni zamanda calisanlarin birbiriyle
olan temasmi gelistirir. Ayrica calisanlarin birbiriyle iletisim i¢inde olmadigi bir
calisma ortaminda stres 0n plana ¢ikarak sirket i¢i huzursuzlugun olugsmasina neden

olur ve bu durum ¢alisanlarin is tatminini diistiriir.

2.4. Is Tatmininin Bazi Kavramlarla Iliskisi

Bu bolimde is tatminin bazi kavramlarla olan iliskisi ele alinacaktir. Bazi

kavramlar sunlardir;

e s Tutumu

e Moral

o Verimlilik

e Performans ve Basari

e Motivasyon

2.4.1. Is Tatmini ve Is Tutumu

Tutum kavrami genel olarak, bir bireyin belli bir takim objelere veya baska
bir bireye yonelik diisiinsel boyutta hazir olma durumu ya da olagan bi¢gimde yasami1
stirdiirebilme durumu olarak agiklanmaktadir. Yani tutum, bireylerin daha once
yasadiklar1 deneyimlerden elde ettigi ¢ikarimlar1 daha sonra karsilastigi insanlar ya
da olgular tizerinde kullanmalari, davranis bigimleri olarak agiklanmaktadir (Deniz,

2005).
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Firmalar biinyesinde isler ancak ¢alisanlar tarafindan yiiriitiilebilir. Bu agidan
calisanlarin tutumlar1 is akis1 acisindan olduk¢a onemlidir. Firmalar genel olarak
calisanlarin tutumlarint 6nceden Ol¢me egilimindedirler. Bunun nedeni ise is
faaliyetlerinin diizgiin sekilde devam ettirilip ettirilemeyeceginin 6nceden tespit
edilme istegidir. Ayrica calisanlarin sahip olduklar1 6zellikleri degistirmek ve hatali
olan unsurlar1 diizeltmek firmalar agisindan olduk¢a Onemlidir. S6z konusu
tutumlarin Olgiilmesinde firma i¢i sergilenen davraniglarin kullanilmasi oldukga

makul bir 6l¢iit arac1 olacaktir (Deniz, 2005).

Genel olarak degerlendirmemiz gerekirse insanlar bir¢ok tutum sergileme
potansiyeline sahiptirler. Fakat bu konu is kapsaminda ele alindiginda belli unsurlar
kapsaminda alan1 smirlandirabilmemiz miimkiin olmaktadir. Is gérenlerin calistig: is
ortamina karsi tutumlari, is gorenin mali ve toplumsal faktorlere yonelik olarak
pozitif veya negatif evrim katsayilarindan meydana gelmektedir. Is tutumu olgusu
direkt olarak is lizerine yansiyan bir kavram olmasi bakimindan, ig yerinin sahip
oldugu nitelikler bu acidan ¢ok 6nemlidir. Bu durum bize ¢alisma sartlarinda ortaya
c¢ikacak tutumlari bilmemizin énemini géstermis olmakla birlikte, bu tutumlarin isi

ne bigimde sekillendirecegini tespit etmemize olanak saglamaktadir.

Firma bilinyesinde calisanlarin davraniglarini sekillendiren 2 temel 6ge
bulunmaktadir: Bunlardan ilki, orgiitsel baglilik olgusudur. Ikinci temel 6ge ise is
tatminidir. S6z konusu is tutumu is tatminine sekil veren bir olgu olarak karsimiza
cikarken is tatmini de is tutumuna sekil veren bir 6ge olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu acgidan ¢alisanlarin is yeri biinyesinde sergiledikleri tutumlar pozitif ya da negatif
calisma sartlarinin olusmasina neden olmaktadir. Ancak unutulmamasi gereken nokta
s tatmini saglayan calisanlarin sergiledikleri tutumlarin pozitif yonde olacagidir.
Bunun en 6nemli nedeni ise is tatminini saglayan c¢alisanlarin mutlu olmakla birlikte
bu olguyu davranislarina yansitmalar1 ve bdylece ¢alisanlarin is tutumlarinin pozitif

yonde gelismesidir (Erdogan, 1999).

2.4.2. Is Tatmini ve Moral

Sozliikte ahlak olarak tanimlanan moral, insan dogasini sekillendiren en

onemli olgulardan biridir. Bireyin kendini mutlu ya da huzurlu hissedebilmesinde
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moral olgusunun etkisi olduk¢a fazladir. Calisanlar acisindan moral olgusu
degerlendirildiginde, moralle ¢alisan bireylerin islerinden tatmin olabilme
olasiliklarinin oldukga fazla oldugu soylenebilir. Yani moral ile is tatmini arasinda
pozitif yonli bir iliski s6z konusudur. Bu durum c¢alisanlarin moral diizeyinin is
tatminde oldukga etkili bir unsur oldugunu gostermektedir. Firmalardaki ¢alisanlarin
moral seviyeleri yliksek oldugunda is tatminleri artacak ve firmanin daha verimli

calisabilmesi miimkiin olacaktir.

2.4.3. Is Tatmini ve Verimlilik

Verimlilik kavramimin 6nemli olmasmin temel nedeni kaynaklarm kisith
olmasindandir. Bu kisitli kaynaklarla sonsuz gereksinimlerin giderilmeye ¢alisilmasi
kaynaklarin etkin kullanilmasint gerektirdigi gibi kaynaklarin ne bicimde
degerlendirilecegi olgusunu agiga c¢ikarir. lgili kosullar altinda en az kaynak
kullanimiyla en cok firetimin gerceklestirilebilmesi verimliligin temel amacini
olustur. Verimlilik olgusunun saglanabilmesi bakimindan atil kapasitenin ortadan
kaldirilmas: olduk¢a onemli bir unsurdur. Bu agidan Orgiit yonetimlerinin atil
kapasite ve en az kaynakla en ¢ok iiretimi saglama konusuna odaklanmalar1 temel

bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is tatmini calisanlarin iiretim kapasitesini etkileyebildigi icin calisan
verimliligini arttirabilen ya da azaltabilen bir unsur olarak One cikabilmektedir.
Firmalar biinyesindeki c¢alisanlarin giinliik etkilesimlerini agiga ¢ikan etmen is
tatmini kavramidir. Bu bakimdan calisan verimliligi konusunda is tatmini gerekli bir
etmendir. Kimi arastirmalar kapsaminda c¢alisanlar1 basarili yapan unsurlar tespit
edilmeye calisilmistir. Bu agidan is tatmini ile ¢alisan verimliligi arasinda dogru
yonlii bir iligki bulunmus, ancak bu iligskinin gii¢lii olmadigi goriilmiistiir (Vechio,
1998).

Is tatmini ile verimlilik arasindaki iliskiye etki eden etmenlerin sayis1 ve
etkisi azaldik¢a bu unsurlar arasindaki iligkinin diizeyi bir o kadar artmaktadir.
Verimliligin calisma hayatinda ortaya ¢ikardigi neticeler calisanlar arasindaki

iliskiden ¢ok tiim firmay1 etki eden bir 68e olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu agidan
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i$ tatmini saglayan calisanlar verimli olma egilimindeyken, is tatmini saglayamayan

calisanlar verimli olmama egiliminde olmaktadirlar (Robbin, 1996).

Diger taraftan yonetimsel agidan verimlilik olgusu degerlendirildiginde,
verimlilik ve is tatmini arasindaki iligkinin dongiisel bir siire¢ olarak devam ettigi
goriilmektedir. Bu dongii biinyesinde basar1 g¢alisanlara tatmin saglamakta, elde
edilen tatmin arttik¢a calisanlar bir beklenti igerisine girerek daha fazla ¢alismaya
odaklanmakta, daha ¢ok c¢aligma calisanin basarisini artirdigr i¢in de isten elde
edilen tatmin daha ist seviyelere tasinabilmektedir. Bu dongiiden hareketle
yonetimsel anlamda dogru yonde miidahaleler ile verimliligin, dolayisiyla is
tatminin artirilabilmesi miimkiin olmaktadir. Ilgili noktadan calisanlarin firma
biinyesindeki kararlara katilmalarmin saglanmasi, calisanlarin yeteneklerini ve
bilgilerini  sergileyebilecekleri imkanlarin  olusturulmasi, c¢alisanlara  yeni
sorumluluklar taninmasi gibi olgularin is tatminiyle birlikte verimliligi

yiikseltecektir.

2.4.4. Is Tatmini ile Performans ve Basar1

Performans ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymaya doniik
caligmalarin genelinde bu iki olgu arasinda kuvvetli bir iliskinin olmadig1 tespit
edilmistir. Dolayisiyla is tatmini yiiksek c¢alisanlarin iyi bir performans
sergileyecekleri gibi bir otomatik sonuca varmak miimkiin degildir. Calisanlarin
performansimi artirabilecek farkli 6geler bulunmaktadir. Bu farkli 6gelerden bir
tanesi miikafattir. Mikafatlandirilmis calisanlarin daha yiiksek is performansi
gostermeleri miimkiindiir. Ancak orglitler bu miikafatlandirmada adalet unsurunu
g6z Oniinde bulundurmalidirlar. Miikafatlar, kimi zaman igsel, kimi zaman da dissal
Ogelerle saglanmaktadir. Yine bazi durumlarda, calisanlarda yiiksek performans

sonucunda is tatminin saglanmasi da miimkiin olmaktadir (Luthans, 1997).

Performans ile is tatmini arasindaki iliskide 3 diizey s6z konusudur: Bu 3

diizeyin su sekilde aciklanmas1 miimkiindiir;

e s tatmini ¢alisanlarda performansi aciga ¢ikmasina olanak verir,

e Performans c¢alisanlarda is tatminin agiga ¢ikmasina olanak verir,
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e s tatmini ile performans arasindaki etkilesimi belirleyen unsur calisanlara

verilen mukafatlardir.

Yukarida detaylandirilan diizeylerde performans ile is tatmini olgusu i¢ ige

gecmis durumdadir.

Uciincii diizey dikkate alindiginda, is tatmini ile performans arasinda bir
iliskinin s6z konusu olabilmesi i¢in bir takim unsurlara gereksinim duyuldugu
goriiliir. Sozii edilen tiirde bir iliskinin kurulabilmesi i¢in gerekli bu unsur da
mikafattir. Miikafatlar ¢cogunlukla yiiksek performansin ardindan sunulan unsurlar
olarak karsimiza c¢ikar. Verilen mikafatlar calisanlar tarafindan adil olarak
algilanirsa is tatminini olumlu ydnde etkileyecektir. Is tatmininin olumlu ydnde
olmast da performansa katki saglayacaktir (Gibson ve ark., 1997). Yapilan
caligmalarin bir¢ogunda performans diizeyinde ortaya ¢ikan degisiklikler fazlaca
konu edilmemistir. Calismalarin genelinde c¢alisanlarin is diizeyleri minimum
performansa dayali olarak kurgulanmigtir. Belirtilen performans seviyesinin altinda
islerin yiiriitillebilmesi miimkiin olmamaktadir. Cogu zaman, bu performans
seviyesinin  yukariya ¢ikarilmasinin Oniinde kisitlar  bulunmaktadir.  Sirket
biinyesinde bir ¢alisanin performansindaki iyilesmenin tim calisanlara yansidigi
kosullarda ise is kapasitesinin dolma olasiligi ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durum da

kimi g¢alisanlarin atil duruma gelmesine neden olabilmektedir.

Icsel
Mikafat

Adil Algilanan Mikafat

/ Seviyesi
Performans

D|§53| 7—.——,—’4._._,_’4—' Tatmin

Mukafat

Sekil 2.3. Miikafatlarin Tatmin ile Performans Uzerindeki Etkileri (Budak,
2006).
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Calisanlarin iste basar1 gostermesi, is tatminlerine etki eden diger bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. yi bir performans sergilemeleri sonucunda, miikafat
alacaklarin1 bilen c¢alisanlar, gabalarini yiikseltirler. Bu yiiksek ¢abanin ardindan,

miikafatlandirilmalar1 sonucunda is tatminini saglarlar (Erdogan, 1999).

MUKAFATLAR Miikafatlarm
Adil
Icsel Mikafatlar Algilanmasi
BASART |— Digsal Miikdfatlar '

|

Is Tatmini

Gen /

Besleme

Sekil 2.4. Basari ile Is Tatmini Arasindaki iliski (Budak, 2006).

2.4.5. Is Tatmini ve Motivasyon

Motivasyon bir bireyin kimi olgulardan etkilenmesi ve bu etki olusmadan
onceki tutumlarindan farkli tutumlar sergilemesi olarak ifade edilmektedir.
Motivasyon insanlari amaglarina yonelik olarak hareket etmelerini saglayan bir
etkendir. Bu etken ayni zamanda hedefleri amaglarina yonelten bir giidii 6zelligi

gostermektedir (Eroglu, 1988).

Tatmin diger insanlar tarafindan fark edilemeyen ve yalnizca birey tarafindan
algilanan, hissedilen i¢sel mutlulugu ya da zevki anlatmak agisindan kullanilan bir
kavramdir. Bireylerin huzurlu hissedebilmesi i¢in tatmin olgusu oldukg¢a gerekli bir
ogedir. Insanlar1 harekete gegirme 6zelligi olan motivasyon olgusu bazen, tatmin,
moral, hirs, ¢ikar, 6zlem, beklenti gibi 6gelerle ayni anlamda kullanilan bir olgudur.
Ancak sayilan tim bu unsurlar aslinda motivasyon kavraminin birer pargasidir

(Eroglu, 1988).
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Sekil 2.5.Motivasyon Dongiisti (Budak, 2006).

Sekil 2.3’de goriildiigli motivasyon ve tatmin olgusu dongiisel olarak hareket
etmektedir. Donglide bir basamagin saglanmasiyla birlikte oteki basamaga

gecilmektedir.

Motivasyon ve tatmin olgulart birbirlerine yakin ozellikler gosteren
olgulardir. Bu iki olgunun ortak noktasi her ikisinin diisiinsel olmaktan ¢ok duygusal
etmenlere bagli olmasidir. Bundan dolay: her iki unsur da bireyden bireye degisen

ozellikler icermektedir (Eroglu, 1988).

Motivasyon ve tatmin kavramlar1 arasinda olan iliski s6z konusu bu
kavramlarin bulundugu c¢evrenin ve sartlarin sahip oldugu niteliklere gore
degiskenlik gostermektedir. Bu nedenle kimi durumlarda olumsuz gelismeler
olurken kimi durumda olumlu gelismeler olmaktadir (Eroglu, 1988). Buradan
hareketle motivasyonun tatmini, tatminin de ayni1 zamanda motivasyonu sagladigini
sOylememiz miimkiindiir. Bu agidan bu iki kavram arasindaki iligki ¢ift yonlidiir.

Diger bir ifadeyle motivasyon ve tatmin arasinda ¢ift yonlii bir iliski vardir.
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Burada anlatilanlardan anlasildigi iizere motivasyon ile tatmin arasindaki
iliski karsilikli bir iliskidir. Bir kisi tatmin saglamissa motivasyonunun olugmasi
olast bir durum olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu olgunun temel sebebi, tatmin
saglayan bireylerin daha kolay giidiilere kapilma isteginin olugmasidir. Ayni
zamanda belli giidiilere sahip olan bireyler tiim cabalarinin sonucunda bir zevke

eriserek huzur elde edebilecektir.

S6z konusu anlatilanlardan hareketle, motivasyonun tatmin sagladigini ifade
etmemiz miimkiindiir. Bununla beraber, bireylerin bazen belli olaylar ve duygular
sebebiyle bu iki unsuru ayni1 anda hissedebilmesi de miimkiindiir. Bu olguya sebep
olan etken ise motivasyon ile is tatminini agiga ¢ikaran Ggelerin benzer niteliklere
sahip olmasidir. Cogunlukla motivasyon olgusu is tatminiyle alakalidir fakat bu

durum, insanlar tarafindan gézlenememektedir.

Basarili olmak isteyen caligsanlarin, motivasyona ihtiyaci vardir. Ayni
zamanda, calisanlarin tatmin diizeyleri motivasyonlarina bagl olarak farklilik
gdsterebilmektedir. Is tatmini ile motivasyon olgusu, birbirleriyle iliski olmalarina
ragmen bu olgular arasindaki etkilesim, siireklilik arz etmemektedir. Bu nedenden
dolay1 is tatmini olgusunu agiklayabilmek adina, davranis veya tutum ogeleri tek
baslarma yeterli olmamaktadir. Motivasyon unsuru, bireyin sergiledigi basarilarla

birlikte hareket edebilmektedir.

Orgiit agisindan motivasyon olgusu verimliligin artirilmasi bakiminda 6n
plana ¢ikan kavramlardan bir tanesidir. Motivasyon verimliligi arttirici 6zellikler
sergilese de tek basina motivasyonla verimliligin artirilmasi pek miimkiin degildir.

Orgiitler motivasyonel gelismeyi uzun dénemde saglamalidirlar.
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3. GEREC VE YONTEM

Calismanin bu bolimiinde bir taraftan arastirma siirecinde kullanilan model
arastirmanin amaci, hipotezleri, veri toplama araglari, evren ve Orneklemi

sunulmakta, diger taraftan da elde edilen verilerin detayli analizi yapilmaktadir.

3.1. Veri Toplama Araci

Uygulama i¢in hazirlanan veri toplama araci olarak anket formu
kullanilmistir. Anket formunu sirastyla demografik ozellikler ve is tatmini 6lgegi
olusturmaktadir. Demografik 6zelliklere iliskin boliimde, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, kurumdaki gérev ve kurumdaki hizmet y1li sorular1 yer almaktadr. Is
tatmini 6lcegi Tiiy (2008) yiiksek lisans tezinden alinmistir. Is tatmini dlcegi i¢sel ve
dissal acidan degerlendirmektedir. Olgegin gecerlilik ve giivenirliligi saglanmustir.
Olgegin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,841 olarak tespit edilmistir. Anket 35 sorudan
olusmaktadir: Sekiz soru igsel is tatmini Ol¢gmek, 27 soru da digsal is tatminini
olgmek iizere arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Olgegin hazirlanmasinda,
literatiirde stk kullanilan ‘Minnesota Is Tatmini Olceginden faydalanilmistir.
Deneklerden her bir soru icin derecelendirme yapmasi istenmistir. Sorularin
yanitlanmasinda 5 derece s6z konusudur. Derecelendirme; ‘hi¢ katilmiyorum’dan

‘tamamen katiliyorum’a kadar gercgeklestirilmistir:

e Kaesinlikle katilmiyorum (1): Isin bu y6nii benim tahminimden daha kotii.
e Katilmiyorum (2): Isin bu y&nii benim tahminimden kotii.

e Kararsizim (3): Isin bu yénii beni ne tatmin ediyor ne de etmiyor.

e Katiliyorum (4): Isin bu yonii tahminimden iyi.

e Tamamen katiliyorum (5): Isin bu yonii tahminimden ¢ok iyi.

3.2. Veri Analizi

Arastirmanin uygulama agamasinda elde edilen verilerin analizleri SPSS 16
paket programindan yararlanilarak yapilmigtir. Verilerin ¢oziimlenmesinde frekans,

yiizde, ortalama, standart sapma degerlerinden faydalanilmistir.
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Ayrica hipotez testlerinde t testi ve ANOVA testinden faydalamilmstir. Iki
degisken arasindaki ortalama fark icin t testi ve ikiden fazla degisken arasindaki

ortalama fark tespiti i¢cin ANOVA testi kullanilmistir (Karasar, 2008).
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4. BULGULAR

4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 3.1. Cinsiyete iliskin Bulgular.

Frekans %
Kadin 31 20,5
Erkek 120 79,5
Toplam 151 100,0

Arastirmaya katilanlarin  cinsiyete iliskin bulgularma baktigimizda,

%20,5’inin kadin ve %79,5’inin ise erkek oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 3.2. Medeni Duruma Iliskin Bulgular.

Frekans %
Bekar 39 25,8
Evli 112 74,2
Toplam 151 100,0

Aragtirmaya katilanlarin medeni durumlarmi inceledigimizde, %25,8’inin

bekar ve %74,2’sinin evli oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.3. Egitim Durumuna Iliskin Bulgular.

Frekans %
Mkogretim 22 14,6
Lise 26 17,2
Onlisans 9 6,0
Lisans 91 60,3
Lisanstustii 3 2,0
Toplam 151 100,0

Arastirmaya katilanlarin %14,6’s1 ilkogretim, %17,2’si lise, %6°s1 Onlisans,

%60,3’1 lisans, %2’silisansiistii mezunudur.

Tablo 3.4. Gérev Durumuna Iliskin Bulgular.

Frekans %
Antrenor 63 41,7
Hizmetli personel 25 16,6
Tlce miidiirii 7 4.6
Memur 31 20,5
Sportif egitim 15 9,9
uzmani
Sube miidiirii 6 4,0
Teknik personel 4 2,6
Toplam 151 100,0

Arastirmaya katilanlarin %41,7’s1 antrendr, %16,6’s1 hizmetli personel,
%4,6’s1 ilge miidiirii, %20,5’1 memur, %9,9’u sportif egitim uzmani, %4’ sube

miidiirii ve %2,6’si teknik personeldir.
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Tablo 3.5. Hizmet Yilina Iliskin Bulgular.

Frekans %
1-5yil 82 54,3
6-10 yil 38 25,2
11-15 yil 14 9,3
16-20 y1l 8 5,3
21 yil ve iistii 9 6,0
Toplam 151 100,0

Arastirmaya katilanlarin %54,3°1 1-5 yildir, %25,2’si 6-10 yildir, %9,3°i 11-
15 yildir, %5,3’1 16-20 yildir ve %6’s1 21 yil ve lizeri zamandir ayn1 kurumda
hizmet vermektedir.

4.2. s Tatmini Algisina fliskin Bulgular

Tablo 3.6. Cinsiyete Gére Is Tatmin Algisi.

Ortalama  Std. Hata t p

Icsel Kadn 28,64 4,65 2,507 0,013*
tatmin

Erkek 31,54 5,97
Dassal Kadin 93,61 14,12 2,070 0,040*
tatmin

Erkek 100,72 17,68
Genel Kadin 122,26 17,82 2,308 0,022*
tatmin

Erkek 132,26 22,34
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Sekil 3.1.Cinsiyete Gore Is Tatmin Algis.

Cinsiyet ve is tatmin arasindaki iliski incelendiginde, cinsiyete bagli olarak is
tatmini algisinin degistigi goriilmektedir (p<0,05). Igsel tatmin, digsal tatmin ve
genel tatmin algilarinda erkeklerin tatmin algilari, kadinlardan daha yiiksektir. Bu
durum erkeklerin kadinlara oranla islerinden daha fazla tatmin olduklarini

gostermektedir.

Erkeklerin is hayatinda kadinlara gore daha uzun yillardir ¢aligmalar ve ise
adapte olmalar1 bununla beraber kadinlarin ev ile ilgili sorumluluklari cinsiyete gore
tatmin algisim1 farklilagtirmaktadir. Kadinin hem calisirken hem de anne olma

sorumlulugu tatmin algisini olumsuz yonde etkiliyor olabilir.

45



Tablo 3.7. Medeni Duruma Gére Is Tatmin Algist.

Ortalama Std hata t p
Icsel Bekar 29,53 4,94 1,763 0,080
tatmin
Evli 31,43 6,05
Dassal Bekar 94,33 14,13 2,098 0,038*
tatmin
Evli 100,97 17,90
Genel Bekar 123,87 17,89 2,130 0,035*
tatmin
Evli 132,41 22,68
140 132,41
123,87
120
100,97
100 94,33
80
60
40 2953 3143
20
0
igsel tatmin Dissal tatmin Genel tatmin
B Bekar & Evli

Sekil 3.2.Medeni Duruma Gére Is Tatmin Algisi.

Medeni durum ve is tatmin arasindaki iligki incelendiginde, medeni duruma
bagli olarak digsal tatmin ve genel tatmin algisinin degistigi (p<0,05), i¢sel tatmin
algisinin  degismedigi goriilmektedir (p>0,05). Digsal tatmin ve genel tatmin
algilarinda evli bireylerin tatmin algilari, bekar bireylerden daha yiiksektir. Bu
durum evli bireylerin bekar bireylere gore daha fazla sorumluluk iistlenmelerinden

kaynaklaniyor olabilir.
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Evli bireylerin is ve aile hayatlarin1 bir arada yiirlitme sorumlulugu ve evi
gecindirme ile ilgili algilarmin yliksek olmasi, is tatmini algillarin1 da
yiikseltmektedir. Bekar bireylerin ev ile ilgili sorumluluklarinin daha az olmasi, is

tatmin algilarini diistirtiyor olabilir.

Tablo 3.8. Egitim Durumuna Gére Is Tatmin Algisi.

Ortalama Std. Hata F p
igsel Hk(’jgretim 28,95 6,25 2,360 0,043*
tatmin
Lise 34,19 4,55
Onlisans 30,55 3,46
Lisans 30,59 6,01
Lisanstusti 30,00 5,65
Hkégretim 93,68 19,58
Lise 106,23 13,84
Digsal = o5 cans 101,11 15,52 1,643 0,152
tatmin
Lisans 98,74 17,38
Lisansiisti 85,50 9,19
Genel Hkégretim 122,64 2457 1,956 0,089
tatmin
Lise 140,04 17,75

Onlisans 131,67 18,57

Lisans 129,3 21,99
Lisansiisti 115,50 3,53
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Sekil 3.3.Egitim Durumuna Gére Is Tatmin Algisi.

Egitim durumu ve is tatmin arasindaki iliski incelendiginde, egitim

durumuna bagli olarak igsel tatmin algisinin degistigi (F: 2,360;p<0,05), dissal

tatmin ve genel tatmin algisinin degismedigi goriilmektedir (p>0,05). Igsel tatmin

algilarinda lise mezunu bireylerin tatmin algilar1 daha yiiksektir.

Lise mezunu kisilerin is bulma durumlarmin lisans egitim diizeyine sahip

kigilere gore daha diisiik olmasi, is tatmin algilarin1 arttirmaktadir. Bununla beraber

ilkdgretim egitim seviyesine sahip kisilerin tatmin algilar1 daha diisiiktiir. ilkdgretim

mezunu kisilerin diisiik statiideki islerde ¢alismalari is tatminlerini diistirmektedir.
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Tablo 3.9. Gérev Durumuna Gére Is Tatmin Algist.

Ortalama  Std. Hata F p
ig:sel AntrenOr 32,76 6,36 2,516 0,024*
tatmin
Hizmetli personel 29,00 6,09
Tlge miidiirii 32,28 3,30
Memur 29,5 4,28
Sportif egitim uzmani 29,40 571
Sube miidiirii 28,00 4,33
Teknik personel 33,25 4,03
Antrenor 103,24 19,17
Hizmetli personel 94,60 19,37
Ilce mudiirii 107,43 7,67
Dlsszlll Memur 95,67 14,63 1,751 0113
tatmin
Sportif egitim uzmant 99,13 12,51
Sube midiiri 91,33 9,87
Teknik personel 91,50 7,41
Genel Antrenor 136,00 24,19 1,994 0,070
tatmin
Hizmetli personel 123,60 24,62
Ilge miidiirii 139,71 10,78
Memur 125,23 17,86
Sportif egitim uzmani 128,53 16,21
Sube miidiiri 119,33 13,29
Teknik personel 124,75 8,77
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Sekil 3.4.Gorev Durumuna Gére Is Tatmin Algisi.

Gorev durumu ve is tatmin arasindaki iliski incelendiginde, gorev durumuna

bagl olarak ig¢sel tatmin algisinin degistigi (p<0,05), digsal tatmin ve genel tatmin

algisinin  degismedigi goriilmektedir (p>0,05). Icsel tatmin algilarinda teknik

personelin tatmin algisi digerlerine gore daha yiiksektir.
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Tablo 3.10. Hizmet Yilina Gore Is Tatmin Algist.

Ortalama  Std. Hata F p
Icsel 1-5 yil 30,31 5,89 1,657 0,163
tatmin
6-10 yil 31,20 6,36
11-15 y1l 33,28 4,66
16-20 y1l 28,37 3,92
21 y1l ve tistii 33,33 4,76
1-5 yil 99,31 17,42
6-10 y1l 98,71 18,87
Dissal =94 150 103,93 1541 0559 0,693
tatmin
16-20 yil 92,62 11,98
21 y1l ve tistii 99,66 15,51
Genel 1-5yil 129,63 22,07 0,764 0,551
tatmin
6-10 yil 130,13 24,06
11-15 y1l 137,21 18,80
16-20 yil 121,00 14,88
21 y1l ve tistii 133,00 18,99
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Sekil 3.5.Hizmet Yilina Gére Is Tatmin Algist.

129,830,

Genel tatmin

21 yil ve Usti

Hizmet yil1 ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde, hizmet yilina bagl

olarak is tatmini algisin degismedigi goriilmektedir (p>0,05). I¢sel tatmin, dissal

tatmin ve genel tatmin algilarinda hizmet yilina bagli olarak tatmin algis1 farklilik

gostermemektedir.
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5. TARTISMA

Bu arastirmada Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigi’nde gérev yapan

personelin ig tatmin diizeylerinin farkli degiskenler agisindan incelenmistir.

Arastirma sonucuna gore; cinsiyet ve i tatmin arasindaki iligki
incelendiginde, cinsiyete bagl olarak is tatmini algisinin degistigi goriilmektedir
(p<0,05). Igsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin algilarinda erkeklerin tatmin
algilari, kadinlardan daha yiiksektir. Bu durum, erkeklerin kadinlara oranla islerinden
daha fazla tatmin olduklarimi gostermektedir. Benzer sekilde, Lam (1995) yaptigi
calismasinda; cinsiyet ve is tatmini arasinda anlaml iliski vardir. Aver ve Karatepe
(2000) tarafindan, is tatmininin saptanmasi amaciyla banka g¢alisanlar1 iizerinde bir
arastirma gerceklestirilmistir. Calisma kapsaminda demografik 6zelliklerin is tatmini
tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Weaver (1989) yaptig1 calismasina benzer
olarak is tatmini ve cinsiyet arasinda anlamli iliski tespit etmistir. Erkeklerin is

tatmin algilar1 kadinlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Medeni durum ve is tatmin arasindaki iligski incelendiginde, medeni duruma
bagli olarak digsal tatmin ve genel tatmin algisinin degistigi (p<0,05), i¢sel tatmin
algisinin  degismedigi goriilmektedir (p>0,05). Digsal tatmin ve genel tatmin
algilarinda, evli bireylerin tatmin algilar1 bekar bireylerden daha yiiksektir. Bu
durum, evli bireylerin bekar bireylere gore daha fazla sorumluluk iistlenmelerinden
kaynaklaniyor olabilir. Yousef (1997) yaptig1 calismada; medeni durum ve is tatmini
arasinda anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde
Tiitlincii (2000) yaptig1 caligsmada; bireylerin sorumluluklari dogrultusunda is tatmin

algilarinin da arttigini tespit etmistir. Ancak Oshagbemi’nin (2000) caligmasinda;

medeni durum ve is tatmini arasinda bir iligki tespit edilememistir.

Egitim durumu ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde, egitim
durumuna bagl olarak igsel tatmin algisinin degistigi (p<0,05), dissal tatmin ve
genel tatmin algisinin degismedigi goriilmektedir (p>0,05). igsel tatmin algilarinda
lise mezunu bireylerin tatmin algilar1 daha yiiksektir. Benzer sekilde Weaver (1989)

ve Dienhart ve Gregoire (1993) ¢alismalarinda egitim ve i tatmini arasinda anlaml
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iligkiye rastlamiglardir. Bas ve Ardig (2002)tarafindan yapilan calismada egitim
durumu yliikseldik¢e statiinlin yiikselmesine bagli olarak is tatmin algisinin
yiikseldigi tespit edilmistir. Tuten ve Neidermeyer’e (2004) ait calismada egitim
durumunun is tatmini tzerindeki etkinin pozitif yonli oldugu bulunmustur.
Calismada egitim diizeyi diisiik olan calisanlarin buna bagli olarak is tatmin

algilarinin da diisiik oldugu saptanmaistir.

Gorev durumu ve is tatmin arasindaki iliski incelendiginde, gorev durumuna
bagli olarak igsel tatmin algisinin degistigi (p<0,05), dissal tatmin ve genel tatmin
algisinin  degismedigi goriilmektedir (p>0,05). Igsel tatmin algilarinda teknik
personelin tatmin algis1 digerlerine gore daha yiiksektir. Hanger (2001) tarafindan, is
tatmini ile personel giiclendirme arasindaki iliskinin aragtirilmasi amaciyla yiyecek
sektoriinde yer alan isletmelerde c¢alisan 924 kisi {izerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir. Calisma kapsaminda demografik 6zelliklerin is tatmini iizerinde
etkili oldugu tespit edilmistir. Imamoglu ve arkadaslar1 (2004) yaptig1 c¢alismada;

gorevini isteyerek yerine getiren ¢aliganlarin is tatmin algilarinin da yiiksek oldugu

sonucuna ulagmustir.

Hizmet y1l1 ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde, hizmet yilina bagh
olarak is tatmini algismin degismedigi goriilmektedir (p>0,05). igsel tatmin, dissal
tatmin ve genel tatmin algilarinda hizmet yilia baglh olarak tatmin algis1 farklilik
gostermemektedir. Titiincii (2000) tarafindan, is tatminin Olglilmesi amaciyla kar
amaci glitmeyen yiyecek ve igecek sektoriinde calisanlar iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir. Calisma kapsaminda demografik 6zelliklerin is tatmini {izerinde
etkili oldugu tespit edilmistir. Imamoglu ve arkadaslar1 (2004) yaptig1 ¢alismada;
calisanlarin hizmet yili arttikca buna bagli olarak is tatmin algilarmin ytliksek

oldugunu belirlemistir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Bu calismada, Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii’nde gorev yapan
personelin is tatmin diizeyleri incelenmistir. Is tatmin diizeyi, kisinin calisma
performansin1 olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Kisiden kisiye, is
tatminine ya da tatminsizligine sebep olan unsurlar degisiklik gostermektedir. Her
kisi, ayn1 unsurdan, digerlerinin etkilendigi kadar etkilenmeyebilir. Bu sebeple,
tatmin ya da tatminsizlik, orgiit icerisinde yer alan kisisel degisikliklerden
kaynaklanmaktadir. Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in normalin iistiinde gosterilen

gayret, ancak calisanin 6rgilite olan tatmin duygusu ile aciklanabilir.

Icsel tatmin, dissal tatmin ve genel tatmin algilarinda erkeklerin tatmin
algilarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum erkeklerin
kadinlara oranla islerinden daha fazla tatmin olduklarini gostermektedir. Digsal
tatmin ve genel tatmin algilarinda evli bireylerin tatmin algilari, bekar bireylerden
daha yiiksektir. Bu durum evli bireylerin bekar bireylere gore daha fazla sorumluluk
iistlenmelerinden kaynaklaniyor olabilir. Ig¢sel tatmin algilarinda lise mezunu
bireylerin tatmin algilari daha yiiksektir. Bu durum calistiklart isle ilgili
sorumluluklarinin daha az olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Yiiksek egitime sahip
bireyler daha iist kademelerde ¢aligmalarinin bir geregi olarak daha fazla sorumluluk
tistlenmektedirler. Bu durum is tatmin algisin1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Benzer sekilde igsel tatmin algilarinda teknik personelin tatmin algis1 digerlerine
gore daha yiiksektir. I¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin algilarinda hizmet

yilina bagl olarak tatmin algis1 farklilik géstermemektedir.

6.2. Oneriler

Ozellikle ekonomik &diillendirmenin is tatminini olumlu yonde etkiledigi
yoniinde bir goris birligi s6z konusudur. Bu durumda iicret konusunda y6netim
tarafindan tatminsizligin giderilmesine yonelik olarak olanaklar yaratilmaya

caligilabilir.
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Orgiitte uygulamalar biitiin ¢alisanlarin isteklerini karsilayamayabilir. Bu

nedenle ¢alisanlar gruplandirilmali ve ona gore uygulamalar diizenlenmelidir.

Orgiitlerde yoneticilerin en 6nemli uygulamalarindan biri de ¢alisanlarin
karar verme siirecine katilimini saglamaktir. Katilim, sonugta kisinin kendisine saygi

duyulmasi ve taninma ihtiyacini karsilayacaktir.

Orgiitin amaclar1 ile c¢alisanlarin amaclar1 birbirlerine uyum saglayacak

sekilde sekillendirilmelidir, bu sayede ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri yiikselecektir.

Orgiitlerde ki yonetim tarzi, yonetimin ¢alisanlara kars1 tutumu ve olusturulan
kurallarin uygulanma sekli ile calisilan ortamin fiziki durumu c¢alisanlarin is

tatminlerini etkilemektedir.

Calisanlarin  is tatminlerini ylikseltmeye yonelik, yoneticilerin gerekli
egitimleri almalar1 6nemlidir. Bunun yani sira ¢alisanlarin da hizmet i¢i egitimlere

tabi tutularak is tatminlerinin yiikseltilmesi saglanmalidir.
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Faks :

E-mail : yuksel_geyik@hotmail.com

EGITIM

Lise : Ahmet Vefik Pasa Lisesi (2000)

Lisans : Balikesir Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksek
Okulu, Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi (2008)

Yiiksek lisans :Balikesir Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Beden
Egitimi ve Spor Anabilim Dali (2016)

YABANCI DIL BILGISI

Ingilizce:
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EK-2: ANKET FORMU

Degerli Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii ¢alisanlar1 asagida ‘Kisisel Bilgi
Formu’ ve ‘Is Yeri Tatmin Olgegi’ formundaki sorulardan size uygun olan
secenegin yanindaki kutucuga carpt (X) isareti koyarak cevaplayiniz. Kullanilan
ifadelerden hangisi hissettiklerinizi en iyi tamimliyor ise o segenegi isaretleyiniz.
Sorulart mantigimiz ile degil, duygularinizla cevaplamaniz gerektigini unutmayiniz.
Bu ¢alismanin akademik gegerliligi ve degerinin ictenlikle vereceginiz cevaplarla
orantili olacagini liitfen unutmayimz...

Degerli yardimlarinizdan ve katkilarmizdan dolayr simdiden tesekkiir ederim.
Yiiksel GEYIK

Saglik Bilimleri Enstitiisii
Beden Egitimi Spor Anabilim Dali

KiSISEL BiLGi FORMU
1.Cinsiyetiniz? a. Erkek() b.Bayan ()
2.Medeni Haliniz? a. Evli() b. Bekar () c. Diger ()
3.Egitim Durumunuz?
a. llkdgretim( ) b. Lise () c. OnLisans ()
d. Lisans() e. Yiksek Lisans () f. Doktora ()

4.Kurumdaki Goreviniz?

a. Ilce Miidiirii ( )b. Sube Miidiirii ( ) c. Sportif Egitim Uzmani( ) d. Memur ()
e. Antrenor( ) f. Teknik Personel (tekniker, sofor, insaatgi, marangoz v.b)( )

g. Hizmetli Personel (temizlik, bekgi, bakici v.b) ()

5.Kurumdaki Ka¢inc1 Hizmet Yilimiz?

a. 1-5 y1l()b. 6-10 y1l( )c. 11-15 y1l( )d. 16-20 y1l ()e. 21 y1l ve Ustii()
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iS YERi TATMIN OLCEGI

Tamamen
Katihyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1 | Yapmaya deger bir is yapiyor oldugunu diisiiniiyorum.

2 | Isimden elde ettigim basar1 duygusu tatmin edicidir.

3 | Devamli mesgul olabilme imkéanina sahibim.

4 | Yaptigim is en iyi yapabilecegim istir.

5 | Kendi fikir ve kanaatimi kullanma 6zgiirligiine sahibim.

6 | Yaptigim isin bana aykiri olmamasi 6nemlidir.

7 | Isimde kendi basima olmam tatmin edicidir.

8 | Isimde degisik bircok sey yapabilme imkanina sahibim.

9 | Disiincelerimi uygulayabilme imkanina sahibim.

10 | Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret oldukga yeterlidir.

11 | Zamanimin biiyiik bir kismin aktif olarak gegiriyorum.

12 | Isimin toplumda saygi deger bir is olmasi tatmin edicidir.

13 | Isimde ilerleme imkéan1 vardir.

14 | Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilirim

15 | Is yerim ¢alisanlarina iyi davranr.

16 | Isyerimdeki ¢alisma sartlarindan memnunum.

17 | Amirim g¢aligsanlarin sikayetlerini dikkate alir.

18 Ker_ld_i bulusum olan yeni ve orijinal seyleri yapabilme imkan1
sahibim.

19 Uc_re_ti_m benzeri iglerde verilenlerle karsilagtirildiginda tatmin
edicidir.

20 | Isimde 6nemli kisilerle beraber olabilme imkanina sahibim

21 | Isimi iyi yaptigimin bana belirtilis tarzi tatmin edicidir.

22 | Calisma saatlerimden memnunum.

23 | Amirimle rahat anlagirim.

24 | Bagkalarina yardim edebilme imkanina sahibim.

25 Yaptigim isin ahldka aykir1 olmadigindan emin olarak
yapiyorum.

26 | Isyerimde kendi kendine galisabilme imkam tatmin edicidir.

27 | Isyerimde zaman zaman ¢esitli seyler yapma imkanina sahibim.

28 | Diger calisanlara isi 6gretmek tatmin edicidir.

29 | Isimin giivenilir bir gelecek saglamast tatmin edicidir.

30 | Amirimin ¢alisanlara is veris tarzi tatmin edicidir.

31 | Is arkadaslarimla aramda cok iyi isbirligi havasi vardir.

32 | Ne yapilacagini bagkalarina sdyleme imkanina sahibim.

33 | Isyerimde yeteneklerimi kullanma imkanina sahibim.

34 | Isimin siirekli bir is olmasi tatmin edicidir.

35 Calisma arkadaglarimin  birbiri  ile geg¢inme tarzindan

memnunum.
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