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OZET

Bu aragtirmada Hackman & Oldham tarafindan gelistirilen ve Tastan (2008)
tarafindan 6gretmenlerin is doyumunu Olgmek Uzere gegerlik ve glvenirlik ¢aligmasi
yapilmis olan is doyum 6lgeginin sanayi kuruluslarinda gegerlik ve giivenirlik ¢alismasinin
yapilmasi amaglanmistir. Bu dogrultuda, Tastan tarafindan 6gretmenler icin uyarlanan
Olcek, tarimsal sanayi isleyen tesisler igin uyarlanmak amaciyla, bu sanayi tesislerinde
calisan iscilerin i3 doyumu puanlarinda farkli degiskenler agisindan istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar olup olmadigi arastirilmistir.

Aragtirmanin  6rneklem grubunu Mersin’de faaliyet gosteren tarimsal iiriin
isleyen U¢ sanayi kurulusunda(Mersin Un, Merice ve Armada) c¢alisan 152is¢i
olusturmaktadir. Orneklem grubundaki katilimcilarin 47 (%30,9)’ si kadim, 105 (%69,1) i
erkektir. Aragtirmanin amacina yonelik olarak verilerin elde edilmesi igin anket metodu
kullanilmigtir. Anket formu iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolim katilimcilara
yonelik olarak (yas, cinsiyet, medeni durum vb.) kisisel 6zellikleri igeren bilgi formu
niteligindeyken ikinci boliimde is doyumuna yonelik sorular igin Hackman&Oldham
tarafindan on dort sorudan olusan Is Doyum Olgegi kullamlmistir. Hackman&OIldham’un
Is Doyum Olgeginin gegerlik giivenirlik ¢alismas1 Tastan (2008) tarafindan 6gretmenler
tizerinde yapmis oldugu ile bir ¢alisma ile gergeklestirilmistir. Buradaki ¢aligmada ise
Olgegin tarimsal iriin isleyen sanayi kuruluslarinda ¢alisan is¢ilere uygulanmak suretiyle
elde edilen veriler tizerinden gegerlik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilarak fabrika iscilerine
uyarlamasi yapilmistir. Gegerlik ve gilivenirlik ¢alismasi i¢in verilerin agimlayici faktor
analizine uygun olup olmadigin1 belirlemek amaciyla hesaplanan KMO degeri .856, Barlett
testi anlamli (p<0.05) bulunmustur. Bu degerler, verilerin analizler i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Gegerlik ve givenirligin yiiksek oldugu (Cronbach alfa degeri
0.88)gorulerek, olgegin sanayi kuruluslarinda caligmakta olan isgilere uygulanabilecegi
sonucuna varilmistir. Verilerin analizi i¢cin SPSS paket programi kullanilmig ve anlamlilik
diizeyi p<0,05 olarak kabul edilmistir.

Sonug olarak toplam 152 katilimci {izerinde gergeklestirilen bu arastirmada,
katilimcilarin genel olarak iglerinden memnun olduklar1 yani i doyum diizeylerinin ytiksek
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is doyumu, isgoren, fabrika.
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ABSTRACT

In this research, it was aimed to make the validity and reliability study of the job
satisfaction scale which was developed by Hackman & Oldham and adapted by Tastan
(2008) to measure the job satisfaction of teachers.Accordingly, the scale developed by
Hackman & Oldham was used to determine the job satisfaction levels of the workers
working in these industrial facilities and to determine whether there were statistically
significant differences in job satisfaction scores in terms of different variables.

The sample group of the study consisted of 152 individuals working in Mersin Un
Armada and Merice Mersin. Of the participants in the sample group, 47 (30.9%) were
female and 105 (69,1%) were male. For the purpose of the study, the survey method was
used to obtain the data. The questionnaire form consists of two parts. The first part
included personal characteristics for the participants (age, gender, marital status etc.) while
the second part used the work satisfaction scale consisting of fourteen questions by
Hackman & Oldham, which was used by Tastan (2008) for the questions about job
satisfaction among teachers. In this study,the scale has been applied to the workers whom
working in industrial establishments processing agricultural products and over these data
obtained a validity reliability study of the scale was performed. In order to determine
whether the data were suitable for exploratory factor analysis, KMO value was calculated
as .856 and Barlett test was significant (p <0.05). These values indicate that the data are
suitable for analysis. As a result,thecronbach alpha coefficient was found to be high such
as 0.88 and it was concluded that the scale could be applied to workers working in
industrial enterprices processing agricultural products. SPSS package program was used
for the analysis of the data and the level of significance was accepted as p <0.05.

As a result, in this study conducted on a total of 152 participants, it was determined that the
participants were generally satisfied with their jobs, ie their job satisfaction levels were
high.

Keywords: Job satisfaction, worker, factory.



TESEKKUR

Bu arastirmada fabrika c¢alisanlarinin is doyumu diizeylerinin incelenmesi ve is
doyum 6l¢eginin fabrika calisanlarina uyarlanmasi amaglanmistir. Gliniimiizde yoneticiler,
calisanlarin gereksinim ve beklentileri giderildigi, motivasyonu saglandigi ve isinden
doyum sagladigi siirece 1 yagsamlarinda daha mutlu ve iiretken olabileceklerinin farkinda
olmalidir. Ancak bu sayede orgiitler, verimliligi saglayip, basariya ulasabilirler.

Ozellikle, kisilerin hayatinin mesleki yasantilarindan c¢ok etkilendigi ve mesleki
gorevlerini yerine getirebilmek i¢in, daha fazla 6zveride bulunulmasi gereken mesleklerde
13 doyumu biiylik 6nem tasimaktadir. Her birey calisma hayatinin anlamli, tatminkar
olmasin1 istemektedir. Etkili insan kaynaklar1i yoOnetimiyle ¢alisan mutlulugunu
veigverimini artirmak miimkiindiir. Ancak, Onemli olan c¢alisanin motivasyonunu
diistirmeden mevcut is doyumunun, mutlulugun siirekliligini saglamaktir.

Tez calismamda planlanmasinda, arastirilmasinda, yiiriitiilmesinde ve olusumunda
ilgi ve destegini esirgemeyen, engin bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim, sayin hocam
Prof. Dr. Kamuran ELBEYOGLU’na ve Yilksek Lisans ders programlari kapsaminda
degerli birikimlerini bizimle paylasip bizlere bir vizyon kazandiran tim bilim insanlarina

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Mehmet Hulusi KAYMAZ
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GIRIS

Bu boliimde problem, arastirmanin tanimi, arastirmanin 6nemi, amaci, degiskenler

ile iliskisi, kapsami, varsayimlari ve arastirmanin sinirliliklart bélimleri yer almaktadir.

Problem

Hackman & Oldham (1975) tarafindan gelistirilen i doyum 0&lgeginin gegerlik ve
giivenirlik calismasi Tastan (2008) tarafindan 6gretmenler ilizerinde yapilmis olan bir
arastirma ile gercgeklestirilmistir. Bu ¢alisma ile 6gretmenlerin is doyumunu o6lgmek
amaciyla uyarlanan Glgegin, tarimsal sanayi isleyen tesisler i¢in uyarlanmasi ve sanayi
tesislerinde ¢alisan iscilerin i doyumu puanlarinda farkli degiskenler agisindan istatistiksel

olarak anlamli farkliliklar olup olmadigi arastirilmustir.

Arastirmanmn Tanim

Is doyumu kavramini Taylor ve Gilbert 1911 yilinda ‘en diisiik diizeyde yorgunluk
ve stres yaratacak bir yontemle bir fabrikada ¢alisma’ olarak tanimlamislardir (Taylor ve
Gilbert’den aktaran Yazicioglu I., S6kmen A. 2007). Is tatmini konusunda 1920’1i yillarda
baslayan caligmalar 1935’11 yillarda Hoppock’un arastirmasinda ‘JobSatisfaction’ olarak
isimlendirilmis ve bu konudaki ¢alismalar siirdiriilmistir (Hoppock’tan aktaran
Yazicioglu I., Sokmen A. 2007).

Is doyumu ile alakali arastirmalar incelendiginde bu kavramla ilgili farkh
diisiinceler karsimiza ¢cikmaktadir. Akgcamete, Kaner ve Sucuoglu (2001) is memnuniyetini,
“bireyin yaptig1 igle alakali bireysel degerlerinin yaptig1 iste karsilandigina dair kisisel
algist ve bu alginin ve degerlerin kisinin ihtiyaglari ile ortiismesi’” olarak tanimlamislardir.
Bir diger ifadeyle is memnuniyeti, calisan bireyin yaptifi isi veya i yasantisini
degerlendirmesinin sonucunda aldigi haz ya da elde ettigi duygusal doyum olarak
tamimlanmaktadir.Is memnuniyeti hayattan elde edilen doyum ile iliskili olup aym
zamanda kisilerin ruhsal ve fiziksel sagliklarini direkt olarak etkiledigi kabul gérmektedir
(Akgamete G., Kaner S. ve Sucuoglu B. 2001). Ciiceloglu (2003), is memnuniyetini is
gorenlerin yaptiklar1 isten duyduklari haz veya bu is sonucu yasadiklari pozitif duygular
seklinde ifade etmistir (Ciiceloglu D. 2003).



Arastirmanin Onemi

Is doyumu 6zellikle insanlarin hayatinin is yasamlarindan fazlasiyla etkilendikleri
ve mevcut gorevleri yerine getirmek amaciyla, daha fazla dzveri gosterilmesi beklenen
meslek veya is kollarinda fazlasiyla dnem arz etmektedir. Insanlar is yasaminin anlamli ve
tatmin edici olmasini istemektedir. Ozellikle insan kaynaklarindaki etkin yontemler ile
calisanlarin mutlulugunu ve verimi artirmak miimkiindiir. Fakat 6nemli olan calisanlarin
giidiilenme diizeylerini diistirmeden mevcut mutluluk durumlarinin = stirekliliginin
saglanmasidir (Demirtas ve Alanoglu 2015, 85; Sahin ve digerleri 2011, 977).

Faaliyetlerin siirdiiriilebilirligi, isletme {ist yonetiminin aldig1 kararlara bagl
olmakla birlikte bu kararlarin etkin ve verimli bir sekilde uygulanmasi sirket hedeflerini
benimsemis, orgiitsel bagliligi ve is doyumu yiiksek iyi motive edilmis kalifiye ¢alisanlar
sayesinde olabilmektedir. Tim isletmelerin basarisinda ¢alisanlarin iyi egitim almus,
mesleki tecriibesi yeterli, isinde kaliteyi 6nemseyen, yetenekli, idealist ve dinamik kisiler
olmalar1 her zaman beklenen bir unsurdur (Gulnar 2007).

Issiz kalmanin is goren kisiyi zihinsel olarak zayiflatmasina benzer bir sekilde, rutin
bir calisma ortaminda bulunan bireylerin yipranmasi ve yasam doyum seviyelerinin
diismesi s6z konusudur. Bu durum moral diislikliigi yaratabilir ve bireyin isinden
sogumasina sebebiyet verebilir. Dasdemir is memnuniyetinden su sekilde bahsetmistir ** Is
memnuniyeti ig ortamu ile alakali olumlu-olumsuz tiim duygularin biitiinii olarak ele
alimmaktadir. Diger bir deyisle is gorenlerin orgiitlerinden duyduklart memnuniyet veya
memnuniyetsizliktir. Is memnuniyeti yapilan isin nitelikleri ile isgdrenlerin beklentileri
ortiistiigii zaman gerceklesmektedir’” (Dasdemir 2009).

Is doyumu birey yasantis1 agisindan da olduk¢a 6nemlidir. Yapilan arastirmalar
dikkate alindiginda is memnuniyetinin ¢alisan birey acisindan 6nemi net bir bigimde
goriinmektedir. Is doyum diizeyi diisiik olan bireylerin mutsuz olduklar1 gozlenirken, is
doyum diizeyinin yiiksek olmasinin bireylerin olumlu duygularini arttirdig1 gdzlenmistir. Is
gorenlerin tercihlerini yaparken gorev tanimi ve amaci, ticret, fiziksel kosullar, ortamin
giivenligi, lokasyon vb bireysel gereksinimlere dnem vermeleri i3 doyumunun 6nemini
gostermektedir. ( Sertce 2003).

Is gorenlerin is doyum diizeyleri calistiklar1 6rgiit i¢in de dnemlidir. Cekmecelioglu
is memnuniyetinin yalnz kisisel isler icin degil benzer sekilde takim ¢alismalarinda da
gerekli bir olgu oldugunu ifade eder. Ciinkii teknoloji biiyiik bir hizla gelismekte ve

orgiitlerin karsilastigi karmasik orgiitsel problemler yapilmasi gereken islerin tek bir birey
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tarafindan yapilmasini olanaksiz kilmaktadir. Is goren bireyler ¢agimizda sadece verilen
emirlere uyup onlar1 yerine getirmekle yaptiklari isten doyum saglayamamaktadirlar. Bu
sebepten oOtiirii kurumlar, is géren memnuniyeti saglamak adina bir takim uygulamalarda
bulunmalidirlar (Cekmecelioglu 2005).

Orgiit yoneticileri is gdrenlerinin is doyum diizeyleri bakimindan ii¢ baslik {izerinde
yogunlasmaktadirlar. Oncelikle is gorenler yaptiklart meslekten ve yaptiklar islerden
memnun olmazlarsa bu bireyler is yapmaktan kaginarak baska faaliyetlere yonelebilirler.
Yasanmas1 muhtemel bdyle bir durumda kurum ciddi zarar gorebilir. Bir diger konu ise, is
memnuniyeti ve ¢alisanin saglik kosullarinin paralel olarak yiiksek olma durumudur. Yani
bireylerin i memnuniyet diizeyleri ile bireyin saglik durumu birlikte pozitif yonde
artmalhidir. Ugiincii bashk ise, mesleginden memnun olan bir is gdren hem kisisel

yasantisinda hem de kurum i¢i yasantisi ve iliskilerinde olumlu, tatmin edici iligkiler

kurabilir (Turan, 2016).

Arastirmanin Amaci

Is doyumu kavrami, gerek birey gerekse kurum acisindan bu denli 6nemli oldugu
icin arastirmacilar bu konu iizerine yogunlasmislardir. Is doyumunu etkileyen faktorler
incelenmistir. Is gorenin genetik yatkinlig1, aile faktorii, egitim diizeyi, kisisel degerleri ve
bunlara bagh edindigi yargilari, is deneyimi, icerisinde yasadigi toplumsal yap1 bireyin
isten elde edecegi memnuniyet diizeyini etkiler(Turan, 2016). Bireylerin kisilik 6zellikleri
ile kisisel yapilariin birbirlerinden farkli olmasi bu bireylerin islerinden elde ettikleri
memnuniyet diizeylerinin de birbirinden farkli olabilecegini diisiindiirmektedir (Furat
2016). Dolayisiyla gerek orgiit i¢in gerekse birey yasantisi i¢in bu denli 6nem arz eden is
doyumunun Ol¢lilmesi amaglanmistir. Arastirmanin temel amact is doyumu {izerine
cinsiyet, yas, medeni durum, is deneyimi ve kidem derecesinin etkili olup olmadigim
incelemektir.

Calismada, katilimcilarin cinsiyetlerine, yaslarina, medeni durumlarina, daha 6nceki is
tecriibelerine ve kidem durumlarina gore is doyum diizeyleri iizerindeki etkileri ve is
doyum diizeyleri arasindaki farkliliklar incelenecek ve analiz sonuglarina gore is doyum
diizeyinin gelistirilmesi yoniinde 6nerilerde bulunulacaktir.

Bu giine kadar yapilan arastirmalarda tarima dayali gida sanayi kuruluslarinda ¢alisan
is gorenler iizerinde bir ¢aligsma yapilmadigr goriilmiis ve ¢calismamizda bu alanda faaliyet

gosteren fabrikalarin ¢alisanlar1 hedeflenerek literatiire katkida bulunulmasi hedeflenmistir.



Aragtirmanin sorulart:

1. Katilimcilarin is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

2. Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik var midir?

3. Katilimcilarin yas degiskenine gore is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var
midir?

4. Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik var midir?

5. Katilimcilarin daha Once bagka bir iste calisma durumlarina gore is doyumu diizeyleri
arasinda anlaml bir farklilik var midir?

6. Katilimcilarin mesleki kidem degiskenine gore is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik var midir?

7. Hackman ve Oldham’un is doyum 6lgegi fabrika ¢alisanlarina uygulanabilir mi?

Bu arastirmada fabrika calisanlarinin farkli &zellikleri agisindan is doyumu
diizeyleri incelenecektir. iginde bulundugumuz dénemde yéneticiler, ¢alisanlarm ihtiyag ve
beklentilerinin karsilandigi, yeterli giidiilenme saglandigi ve bireylerin yaptiklari isten
tatmin oldugu Ol¢iide bireylerin meslek hayatlarinda daha Uretken ve daha mutlu
olmalarinin saglanabilecegi goz ardi edilmemelidir. Bu sekilde orgiit veya kurumlar, daha

verimli kosullar olusturup daha basarili olabileceklerdir. (Terence ve Larson 1987).

Arastirmadaki Degiskenler ile is Doyumunun iliskisini inceleyen Arastirmalar

Is memnuniyeti ve bireylerin yaslar1 arasinda olumlu yonde iliski oldugu ve
bireylerin yaslarinin bireylerin islerinden elde ettikleri doyumu etkiledigi saptanmustir.
Yapilan arastirmalar incelendiginde genellikle geng bireylerin daha sik is degistirdigi
gbzlenmektedir. Yetigkin bireylerin ise i memnuniyetleri daha fazla olmakta ve islerine
devamlilik saglama konusunda daha istikrarli olduklar1 gozlenmektedir (Joyce ve Huang
2006).

Cinsiyet degiskeni incelendiginde ise literatiirde buna iliskin farkli sonuglar
gbzlenmektedir. Is doyum diizeyi ile bireylerin cinsiyeti arasinda farkliliklarin oldugu
tespit edilen arastirmalar mevcutken bazi arastirmalarda tam tersi sonu¢ gozlenmektedir.

Literatiirde erkeklerin kadinlara oranlara daha fazla is memnuniyetine sahip olduklarini



ortaya koyan g¢alismalar mevcuttur. Cogunlukla erkeklerin is konusunda kadinlara oranla
daha fazla caba gostermeleri ve kadinlara oranlara daha fazla ekonomik anlamda
sorumluluk iistlenmelerinin buna sebebiyet verdigi gortilmistiir (Kirel 2004).

Medeni halin is doyumu {iizerine etkisi incelendiginde bir ¢ok arastirma sonucuna
gore bireylerin evlendiklerinde bir sorumluluk iistlendikleri ve ayn1 zamanda yasamlarina
bir diizen getirme gereksinimleri hissettikleri i¢in i3 doyum diizeyleriyle arasinda pozitif
yonde bir iliski gdzlenmektedir(Turan, 2016). Is gorenlerin is deneyimlerinin de ve drgiitte
calistiklar siirenin is doyum diizeylerini etkiledigi, is deneyimi fazla olan ve bulundugu
orgiitte daha fazla siire ¢alisan bireylerin i doyum diizeylerinin diger bireylere oranla daha
yliksek oldugu gozlenmektedir. Erdogan’a gore is yasamini yeterli diizeyde bilen ¢alisanlar
i memnuniyetlerinin zamana bagli bir etmen oldugunu bildikleri i¢in, bazi anlarda
yasanan kii¢iik memnuniyetsizliklere gz yumarlar ve bu kiigiik memnuniyetsizliklerin
gelecekte karsilasacaklart doyum diizeylerini etkileyecegi inancini tasirlar (Erdogan,
1999).

Ayrica is gorenler kendilerini is ortaminda ne derecede giivenli ve huzurlu
hissederlerse o derece yaptiklari isten memnun olacaklardir (Turan, 2016). Is hayatina
heniiz yeni atilmig olan ig gorenlerin veya is degisikligi yapmay1 diisiinen personeller igin
en miihim etkenlerden biri de aldiklar1 veya alacaklar1 {icret miktaridir. Bireyin isinden
elde ettigi gelir arttik¢a bireyin alim giicli de artacaktir ve bireylerin hayat sartlarinda ve
kalitesinde iyilesme olacaktir(Erdogan 1999). Ayrica yoneticilerin is gorenlere yonelik
sergiledikleri ast-iist iligkisinin yaratacagi giiven ve calisanlarin fikirlerine dikkat edilmesi
ve en mithimi yapilacak olan isi agiklarken ve kosullar1 anlatirken sergiledikleri davranig
bicimi de is goren kimselerin memnuniyet diizeyini etkileyecektir. Bu nedenle ast-Ust
arasinda kurulan iliski olumlu ve dengeli olmalidir (Turan 2016). Ote yandan is gorenlerin
is memnuniyet diizeyleri iizerinde yiikselme sartlarinin mevcut olmasi alinan iicretten daha
fazla etkili olmaktadir. Is gorenler cogunlukla yapacaklar1 isi basari ile tamamlayip bir iist
gbrevi icra etmek isterler. Bu durumda kazanilacak olan iicretinde artacagi diisiincesi
bireylerin hayat sartlarmnin daha fazla iyilesecegine olan inanglarii arttirmaktadir. Iste
yiikselme imkani ig gorenleri ¢alismaya yonlendirir ve is gorenler igin biyiik bir
motivasyon kaynagi olur. Calisanlarin terfi alma arzusunun olmasi bu etkenin is

memnuniyetine katki saglayan miihim bir etken oldugunu gésterir (Giirdogan 2005).



Arastirmanin Kapsam

Bu arastirmada veriler, Mersin ili i¢inde faaliyet gosteren ii¢ biiyiik sanayi kurulusu
calisan1152 bireyden elde edilmistir. Katilimcilar arastirmaya goniillii olarak katilmislardir.
Arastirma Mersin Un ve Merice Mersin fabrikalarinda yapilmistir her iki fabrikada

tarimsal {irlin islemekte olan sanayi kuruluslaridir.

Varsayimlar

Katilimcilarin kullandigimiz veri toplama araglarini dogru ve igten bir sekilde

yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

Simirhiliklar

Arastirma, Mersin’de bulunan (¢ fabrikada calisan 152 bireye uygulanmustir.
Aragtirmanin sadece bu U¢ kurumda yapilmis olmasi bu aragtirmanin sinirliligidir.

Is gorenlerin yapmis olduklar: isten sagladiklar1 is doyum diizeyi iizerine gesitli
degiskenlerin incelenmesine yOnelik bulgular;

‘Is Doyum” Olgeginden elde edilen verilerle simirhdir. Katilimeilarin kisisel ve

demografik bilgileri verilen bilgi toplama formuna verdikleri yanitlarla sinirhdir.



BIiRINCi BOLUM

KURAMSAL ACIKLAMALAR ve ILGILI ARASTIRMALAR

1. KURAMSAL ACIKLAMALAR ve ILGILI ARASTIRMALAR
1.1. Is Doyumu Teorileri

Literatiir geneline bakildiginda is tatmini teorilerinin siire¢ ve kapsam teorileri
olarak ayristirilldigr goriilmektedir. Kapsam teorileri motivasyonun, kisinin kendisinden
kaynaklanan igsel faktorlere (bireylerin kisilikleri, istekleri, gereksinimlerinin karsilanip
karsilanmadig1 deneyimleri ve durumu gibi) bagl oldugu goriisiine dayanmaktadir. Slreg
teorileriyse, disaridan gelen faktorlere (is hayati igerisinde; diger bireylerin davranislari,
elde ettikleri odiiller, kurduklar1 orgiit ici iliskileri ve yaptiklar1 isin ne oldugu vb)
odaklanmaktadir (Giilnar 2007). Siire¢ ve kapsam teorilerinin ayrildiklari konu, birinin

digsal digerinin ise i¢sel motivasyon faktorlerini g6z 6niinde bulundurmasidir.

1.1.1 Kapsam teorileri

Kapsam teorileri, bireylerin sergiledikleri herhangi bir davramiga “nasil” ve
“neden” sorularim1 yoneltir. Kisileri bir davranis1 sergilemeye yonlendiren giidiiler ve
kigileri memnun eden, kisilerin haz elde etmesini saglayan kisisel ihtiyaglar {izerine
odaklanir. Kapsam teorilerinde savunulan goriis, kisilerin amagli davraniglarda bulundugu
ve hedeflerine ulagsma ihtiyact ve istegi ne kadar ¢ok ise ¢alisma isteginin de o kadar fazla
olacagina dayanmaktadir. Kapsam teorilerinin temelini; insan ihtiyaclar1 ve bu ihtiyaclarin

giderilmesi i¢in harcanan ¢aba olusturmaktadir denilebilir (Giilnar 2007).

1.1.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Amerikali psikolog Abraham Maslow’un 1943 yilinda yaptigi bir arastirmayla
ortaya koydugu ve daha sonra gelistirdigi bir teoridir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde
birbirini etkileyen bes farkli ihtiyag yer alir. Insanlarin giidiilenmesi ve diger ihtiyaglarmin
karsilanmasi amaciyla ilk olarak en dipte yer alan gereksinimlerin kargilanmasi gerekir.
Genel ihtiyaglarin karsilanabilmesi i¢in Oncelikle fizyolojik ihtiyaglar karsilanmalidir ve bu

durum insanlarin davranislarina etki etmektedir.

Maslow, insanlarin gereksinimlerini bes grupta gostermistir:



1. Fizyolojik ihtiyaclar: yeme, icme, tireme, barinma

2. Giivenlik ihtiyaglari: tehlikeden, yoksulluktan ve fiziksel tehditten korunma

3. Sosyal ihtiyaclar: sevme, dostluk, ait olma ve kabul gérme

4. Benlik ihtiyaclar1: Basari, yeterlik, 6zgiirliik, gliclilik

5. Kendini gerceklestirme ihtiyaclari: potansiyelini kullanabilme, kendi kendini gelistirme

ve yeteneklerini kullanabilme durtlsidar.

" | Kendini gerceklestime

Preeti, basa, e | D Ihtyac
diferlerince takdir
edilme, benimsenme
T —— > Ait olma ve sevgi
Difjerleri le fiski kurmak, kabul
ediimek, it olmak
Kendini aileni ve toplumu glven —
ve emniyet iginde tehlikeden uzak
{ulma

Fizikse! ihtiyaglar

Glvenlik Ihtiyact

v

Hava, su, besin, cinsellik, uyku, denge, bogaltim

Sekil 1.1. Maslow Ihtiyaclar Piramidi

Insanlar neticede biyolojik bir varliktirlar ve bu yiizden 6ncelikle bir takim fiziksel
gereksinimlerini karsilama geregi hissederler. Baslica fiziksel gereksinimler; susuzluk,
aclik ve iireme olarak ifade edilebilir. Giivenlik gereksinimleri kisilerin, yasantilarini
idame ettirdikleri mekanda ve karsilasilan zor durumlarda, yasamlarini strdirmek ve ya
yasamlarinin kalitesini arttirmak ic¢in bir takim giivence kazanma ¢abalarinda olurlar.
Sosyal ihtiyaclarsa, bireylerin yasamlarini siirdiirdiikleri ya da calistiklar1 mekanlarda
bireylerin, onaylanma, doyurucu iligkiler kurma, pozitif duygular hissetme vs.
gereksinimlerini yansitmaktadir. Her birey yasamimi sirdiirdiigli ya da calistig
mekanlarda; onay ve sayginlik gormek ister. Bu ihtiyaclarin1 karsilama amaciyla
sorumluluk alirlar, saygin bir prestij ve haz elde edebilecekleri bir konumu elde etmek
amaciyla ¢aba sergilerler. Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinin en st basamagi,

kendini gerceklestirme gereksinimidir. Kendini gerceklestirme gereksiniminde olan birey



mevcut olarak kendisinde bulunan potansiyelinin farkindadir, bu potansiyeli gelistirmek ve

etkin bir bicimde sergilemek amaciyla ¢aba sergilemektedir (Can ve Kavuncubasgi 2005).

1.1.1.2. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi

Calisanlarin is ortaminda mutluluguna etki eden faktorleri arastiran Frederick
Herzberg’in 1959 yilinda ortaya ¢ikardig: teori, calisanlar istenilen davranisa yonlendiren
iki ana faktdr oldugunu savunmaktadir. Bu teoride; yapilan is, elde edilen basari,
yiikselme, gelisme ve ilerleme kaydetme, onay gérme ve sorumluluk alma faktorlerinden
doyum saglama kaynaklari olarak soz edilmistir. Bu faktérler motivasyon saglayici
faktorler olarak isimlendirilmistir. Orgiitte yiiriitiilen politikalar, orgiit yonetimi, orgiit
yoneticileri, (cret, mevki, isin giivenligi, 6zel yasam, kisiler arasi iliskiler ve is
kosullarindan meydana gelen etkenlereyse hijyen faktorleri adi verilir. Motivasyon
saglayic1 faktorler, hijyen faktorleri, iki faktor teorisinin alt yapisini meydana
getirmektedir. Bu teoriye gore; isyerinde hijyenik faktorlerin var olmasi is gorenin elde
ettigi is diizeyine olumlu yonde katki saglarken var olmamasi etkisiz olmaktadir. Bunun
yani sira, bir gorevi basarmanin vermis oldugu haz, basarmin sonucunda onaylanma,
bireylerin becerileriyle ortiisen bir meslek yasamina sahip olmak, sorumluluk edinme ve
kendisini gelistirme imkan1 motivasyon saglayacaktir (Eren 1998).

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi ile Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi benzerlik
gosterse de bu iki teori arasinda 6nem arz eden farkliliklar goriilmektedir. Maslow fiziksel
gereksinimlerin karsilanmasinin is memnuniyetini saglayacagini 6ne siirerken, Herzberg is
memnuniyetsizligini engelleyerek ¢alisanin giidiilenmesi i¢in gerekli kosullar1 sagladigimni
ifade etmektedir.

Efil’e gdre, motivasyon saglayici etkenler, bireylerin deneyimledikleri pozitif
duygulari, koruyucu etkenlerse deneyimledikleri negatif duygular1 ifade etmektedir.
Motivasyon saglayici etkenler kisilerin yapmis olduklar1 ise karsit pozitif bir tutum
sergilemesini saglarken, koruyucu faktorlerse kisilerin islerinden doyum saglayamamasina
sebebiyet vermektedir. Motivasyon faktorleri; basarili olmak ve taninma arzusu, mesafe
kat etme arzusunu ifade ederken, koruyucu faktorler sekurum politikalar1 ve kurum

yoOnetimi, licret ve ¢alisma sartlarini ifade etmektedir (Efil 2004).



1.1.1.3. McClelland’in Basarma ihtiyac1 Kuram

McClelland arastirmalarinda, hayat tecriibeleri sonucunda gelistirilmis olan birey
gereksinimlerini ve bu gereksinimlerin kurum yonetimi bakimindan ne derece Onemli
oldugunu incelemistir. David McClelland’a gore insanlarin ihtiyag duyduklar1 unsurlar
kisiden kisiye, gecmiste yasadiklarina ve 0grendiklerine gore degiskenlik gostermektedir.
O’na goére motive olmak o&grenilebilir veya birilerini motive edebilmek ogretilebilir
olgulardir. Insanlar dogduklar1 andan itibaren onlar1 belli davranislara iten bir takim
duygular beslemektedirler (Kogel 2013). McClelland teorisinde insan ihtiyaglarini ii¢ gruba
ayirmistir ve bunlar; ait olma, giiclii olma ve basar1 gereksinimleri seklindedir.

Giiglii Olma Gereksinimi: Digerlerinin iistinde olma, onlar1 gézetme ve idare etme
istekleridir. Bu 06zelligi barindiran yoneticiler otoriteye, bireylerden ziyade kurumun
onemli oldugu inancina sahiptirler ve is disiplini onlar i¢in ¢gok 6nemlidir.

Ait Olma Gereksinimi: Sosyal motivasyon ve grup dinamigi ile ilgilidir. Ait olma
gereksinimi barindiran yoneticiler liderlik yerine, lideri takip etmeyi tercih etmektedirler
ve gruba uyum saglarlar. McClelland’a gore, yoneticilerin basarili olanlarinin 6nemli
kisminda bahsi gegen Ozelligin olmadigini soyler, ¢iinkii bu ihtiyacitatmin etmek igin
yapilan aktiviteler ise engel olur.

Basar1 Gereksinimi: Bu 6zelligi barindiran bireyler, kisisel olarak sorumlu olmalar:
gereken kosullart segerler. Zor problemleri kendi baslarina ¢d6zmeyi arzularlar ve
kabiliyetlerine gilivenirler. Bu 6zelligi yiiksek olan kisiler orta derecede riskli islere dahil
olurlar. Ciinkii diisiik riskli durumlarda basar1 elde etmek tatmin edici degildir; yiiksek
riskli durumlarda ise basar1 elde etmek zor oldugu icin bu durumu se¢mek mantiksiz

gorinadr (Tevruz ve ark. 1999).

1.1.1.4 Alderferin VIiG ( ERG ) Kuram

Eren (1998), Clayton Alderfer, VIG kuramini Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisini
basitlestirerek olusturmustur. Bu kuramda gereksinimler ii¢ gruba ayrilmistir. Bunlar; var
olma ihtiyaci, iliskisel ihtiyaglar ve gelisme ihtiyaclaridir.

1. Var olma ihtiyact: Kisinin hayatin1 ve neslini devam ettirmesi i¢in her tiirlii tehditten
uzak durarak giivende olmasidir.
2. Iliskisel ihtiyaclar: Kisinin gerek is hayatinda gerekse baska kisilerle iyi iliskiler

kurmasina ve devam ettirmesini ifade eder.
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3. Gelisme ihtiyaglar:: Kisinin beseri potansiyelini gelistirme ve bireysel gelisme

ihtiyaglarina destek olma ile iliskilidir (Eren 1998).

1.1.2. Siireg teorileri

Stire¢ teorileri, gozlenen davraniglarin sergilendigi andan itibaren davranisin
sonlanmasina kadar gozlenen degiskenleri agiklamaya c¢alisir. Bireyleri belli bir davranisa
motive edebilmek icin “hangi etkenler kullanilmali ve bu etkenler bireyi nasil etkiler?”
sorusuna odaklanan teorilerdir. Ayrica bu teoriler, bir kimseyi belli bir davranisi
sergilemeye tesvik eden igsel etmenlerin yaninda, birtakim dissal etmenlerinde oldugunu
kabul etmektedirler (Kogel 2013). En onde gelen teoriler arasinda Adams’in Esitlik
Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler ve Porter’in (Gelistirilmis) Beklenti Teorisi ve

Locke’in Amag Teorisi sayilabilir.

1.1.2.1. Adams’in Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams, ABD’nin General Electric isletmesinde giidiilleme konusunda bazi
arastirma ve deneylerde bulunarak 6diil adaletinin ¢aliganlar siirekli glidiilemek ve tesvik
etmek bakimindan ¢ok 6nemli bir degeri oldugunu vurgulamistir. Kisiler genellikle birlikte
calistiklarindan kisilerin nasil calistiklar1 ve nasil ddiillendirildikleri biitiin is gorenleri
etkiler. Adams’in gilidiilenme teorisine goreyse, kisiler calisma alaninda diger is gorenlerle
esit olduklarimi varsaydiklari zaman daha yiiksek diizey performans ve tatmin elde
edebilmekteyken, aksi halde giidiilenme seviyelerinde diisiis goriilmektedir. Bireyler
yapmakta olduklari is karsiliginda baska is gorenlerle kendi performanslarini stirekli olarak
karsilagtirmakta, bununla birlikte esit licret ve esit ddiillendirmeler 6ngdrmektedirler. Bu
teori; bireyle orgiitiin arasinda ikili bir alig-verisin oldugu varsayimini kabul etmektedirler.
Is gorenin, egitim diizeyi, tecriibesi, is becerileri, sergiledigi ¢aba, isi ne Oolciide
sahiplendigi, yasi vb bireysel oOzellikleri bireyin Orgiite verdigi 6zellikler olarak
isimlendirilmektedir (Gulten 1990).

Is doyumsuzluguna neden olan esitsizlik durumu karsisinda ¢alisanlarn
performansinda azalma goriilebilir. Yonetime karsi tavir alarak {icret artisi talep edebilir,
ise devam konusunda istikrarsiz davranabilirler ve ya daha degisik olumsuz tavirlar
sergileyebilirler. Eger yoOnetim tarafindan esitsizlik anlasilir ve giderilirse is doyumu

bundan olumlu etkilenir (Eren 2001).
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1.1.2.2. Vroom* un Beklenti Teorisi

Motivasyon teorileri genellikle birey davranisini hangi unsurlarin etkiledigi ile
ilgilenirken, bundan farkli olarak Victor Vroom’un ortaya ¢ikardigi beklenti kurami ise
motivasyon saglayan unsurlari nelerin belirleyecegini konu edinmistir.

Beklenti kurami; bireyin ihtiyaglarinin, is tarafindan karsilanip karsilanmadigini
degerlendirir. Bu kuramda bireyin ihtiyaglar1 merkezdedir (Giilnar 2007).

Vroom’un gelistirmis oldugu kuramda kisilerin davraniglart ile kisisel amaclar
arasinda iliski kurmak amaglanir. Bireylerin davraniglarimi meydana getiren nedenler,

ihtiyaclarini ve ¢evresel uyaranlar arasindaki baglantida aranmaktadir.

Keser’e (2006) gore bu teorinin dayandigi ii¢ ana 6zellik sunlardir:
1. Kisi, bir neticeye ulastiginda 6diil elde edecegine inanmalidir,
2. Ayni zamanda bu netice sonucunda elde edecegi odiilii istemelidir,

3. Ote yandan birey, kendinden beklenen basarty1 elde edecegine inanci olmalidir.

Bu teoriye gére motivasyon icin ihtiya¢c duyulan mekan ve kosullar hazirlandiginda
birey daha yiiksek diizey bir caba gdsterir. Bu ¢abanin sonunda istenen neticeleri elde
edebilecegini iimit eder. Bu durumdaki bir calisanin yoneticilerin isletme amaclarina
paralel yonlendirilmeleri nispeten daha kolaydir ve daha yiiksek diizeyde bir is
memnuniyeti saglar (Keser 2006).

1.1.2.3. Lawler ve Porter’in (Gelistirilmis) Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter’in motivasyon teorisi Vroom’un beklenti teorisine benzerlik
gostermekle birlikte, buna ilaveler yapan daha detayli bir teoridir. Vroom’un beklenti
teoreminin baslangicinda belirtildigi gibi kisinin motivasyon diizeyini tespit eden valens ve
bekleyistir. Fakat farkli olarak, Lawler ve Porter’a gore c¢alisanlarin ¢aba sergilemesi
yiiksek diizey performansi kesin olarak saglayan bir unsur olmamaktadir.

Bu teoriye gore arada iki kritik unsur daha bulunmaktadir. Bunlarin ilki bilgi ve
yetenek, ikincisi ise bireyin kendiyle alakali algilamis oldugu mevcut roliidiir. Algilanis
rolle kast edilen kurum yoneticilerinin is gorenlerden ne bekledikleridir. Calisanlar
kendileriyle alakali isletmede benimsedikleri ve kendisinden beklenen rollerin farkinda
olmalidir. Bu anlayisla ¢aba sergileyen ve yiiksek diizey performans gosteren is gorenlerin

Odiillendirilmeleri ilk asamadaki sonugtur. Bu ddiillendirmeler ¢alisanlar tarafindan farkli

12



etkenler g6z o6nunde bulundurularak yorumlanmaktadir. Calisanlar, sergiledikleri
performans ile 6teki calisanlarin performanslari ve almis olduklart ddiilleri kiyaslayarak
odiille ilgili bir adalet inancini olustururlar. Bu inanci karsilamayan bir ddiillendirme is
memnuniyet diizeyinde dlismeye, bu inancin iizerinde bir o&diillendirmeyse is
memnuniyetinde yiikselmeyi saglar. Is memnuniyet diizeyinde azalma diil degerinde de
azalmaya neden olur ve is gorenin sergileyecegi is performansinda da azalmalara sebebiyet
verir (Kogel 2013).

1.1.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Locke’un gelistirmis oldugu bu teoride, is gorenlerin bireysel gereksinim ve
arzularina gore amagladiklart hedefler, i gorenlerin motivasyon diizeyleri icin de
belirleyici bir etkendir. Elde edilmesi zor olan hedefler belirleyen bireyler, hedefledikleri
amaglarina ulasmanin daha rahat oldugu bireylere kiyasla daha yiiksek diizeyde caba
gosterecek ve bu hedefe erismenin yasatmis oldugu zorluk motivasyon saglayacaktir.
Burada 6nem arz ettigi one siiriilen, hedefin erisilebilirlik diizeyidir (Tiirk 2007).

Locke’a gore kisilerin yliksek performanslari ve basarili olma durumlari bireylerin
hedeflerinin 6zellikleri ile iliskili oldugunu savunmaktadir. Bu 6zellikler asagidaki gibidir.
1) Bireylerin amaglarinin netligi is hayatinda verimlerini artirmaktadir.

2) Bireylerin amaglarina ulasmanin zor olmasi, isini icra ederken daha hevesli olmasini
saglayacak ve isi yaparken ki performansini arttiracaktir.

3) Bireylerin amaglar1 orgiit amaglariyla paralel degilse, is gorenlerin basarili olmalar1 zor
olacaktir. Is hayatinda meydana gelen bu terslik durumu azaldik¢a ¢alisanlarin basaris1 da
bu paralelde yukselecektir.

4) Kurum amaglarinin tespit edilmesinde is gorenlerin de goriislerine dikkat edilmesi is
ortaminda ki ters diismeleri azaltarak bireylerin performans dizeylerinde yukselme
olusturacaktir.

5) Kurumlarin is gorenlerine, amaglarina erigsmelerindeki basamaklar1 ile ilgili bilgi
vermesi ve performanslari paralelinde odiillendirmesi, gudilenmeyi arttiracak bir davranig

olacaktir (Turan 2016).
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IKiNCi BOLUM
LITERATUR ARASTIRMASI

2. IS DOYUMU
2.1. Is Doyumu

Is doyumu kavramini 1911°de Taylor ve Gilbert literatiirde ilk kez “en az dizeyde
stres ve bitkinlik yaratabilecek bir yontemle bir fabrikada c¢alisma” bigiminde
tanimlamislardir. Is doyumu konusundaki literatiirdeki arastirmalarin asil olarak 1920'l
yillarda Hawthorne arastirmalar1 adiyla anilan Elton Mayo ve arkadaslarinin bir elektrik
sirketinde yaptiklar1 aragtirmalariyla dogdugu kabul gorir. 1935'te Hoppock'un yayinlamis
oldugu caligmasindan "Job Satisfaction™ isimli ¢alismadan itibaren is tatmini konusunda
calismalar devam etmistir. (Yazicioglu I., Sékmen A. 2007.). Bahsi gecen calisma is
tatminiyle alakali literatiirdeki ilk arastirma olarak goze carpmaktadir. Bu makalede yazar,
belirlenen bir becerinin kazaniminin tatmine, bu becerinin kazanilamama durumunun veya
eksik kazanilma durumunun ise tatminsizlige sebebiyet verdigini ifade etmektedir.

Is tatmini konusundaki ¢alismalar her ne Sl¢iide 1930°Iu yillarda Elton Mayo‘nun
yapmis oldugu Hawthorne galigsmalariyla basladiysa da, bu bahsi gegen arastirmalar bir
teori Uretememis, onu takip eden surecte Maslow ve sonrasinda Alderfer konuyu,
bireylerin ihtiyaglarinin karsilanmasiyla iligskilendirmislerdir (Keser A. 2006). Senator
Wagner’in1937’de is goren-isveren konusunda yasa ¢ikartmasi ve o donemde yasanan II.
Diinya Savasi sonunda o©ncelikle Amerika Birlesik Devletleri’nde sendikacilik
uygulamalarinin canlanmasiyla beraber daha kuvvetli sendikalarin kurulmus olmasi, toptan
pazarliklarin hukuksal bir varlik elde etmesinden sonra iilkedeki sektorlerde is doyumu

konusuna duyulan ilgi 6nemli 6lgiide kendini gostermistir (Baysal, 1997).

2.1.1. is doyumunun tanimi

Literatiirdeki is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, is doyumu
kavramlar1 ve tanimlar1 hakkinda farkli goriisler oldugu 6ne ¢ikmaktadir. Akgamete, Kaner
ve Sucuoglu (2001) is doyumunu, “bireylerin isleriyle ilgili kendilerinin atfettikleri
degerlerinin ¢aligmakta olduklar1 kurumda karsilanip karsilanmadigini nasil algiladiklar: ve
atfettikleri degerlerinin bireylerin gereksinim ve ihtiyaglariyla ortiismesi” olarak
tamimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle is memnuniyeti, isi yapan kimsenin yaptigi veya

isiyle ilgili yasantisin1 ele almasi sonucu yasadigi mutluluk ve haz ya da elde ettigi
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duygusal memnuniyet seklinde tammmlanmistir. Is doyumunun bireylerin yasam
memnuniyetleriyle ilgili oldugu ve bu kimselerin ruhsal ve fiziksel sagliklarin1 direkt
olarak etkileyebilecegi kabul edilmektedir.(Ak¢amete G., Kaner S. Ve Sucuoglu B. 2001).

Ciiceloglu (2003), is doyumunu, c¢alisanlarin islerinden aldiklari memnuniyet ya da
yaptiklar1 isten elde ettikleri olumlu duygular olarak tanimlamaktadir. O’na gore is
doyumu, isin Ozellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir
(Ciiceloglu D. 2003).

Bir bagka tanima gore is doyumu, c¢alisanin isine karst olan tutumu olup, isin cesitli

unsurlarina olan tutumlarinin yansima bigimidir (Terence ve Larson 1987).

2.1.2 is doyumunun énemi

Is gorenin zihnini zayiflatan siireclerden biri issizliktir. Rutin bir tarzda ¢alisan is
gorenler hayatlarindan haz almazlar, bu durum islerinden sogumalar1 ve motivasyonlarinin
diismelerine sebebiyet verir. Dasdemir, is memnuniyeti kavramimi yapmis oldugu
calismada su ifadelerle tammlamistir:“ls memnuniyeti, en yaygin anlanmuyla orgiit
ortamiyla ilgili bireylerin pozitif veya negatif duygularinin biitiinii”, diger bir deyisle
“personellerin drgiitleriyle alakali algiladiklar1 memnuniyet veya memnuniyetsizliktir”. is
doyumu isin Ozellikleri ile, is gorenlerin beklentiler birbirini tamamladigi slrece
gerceklesmektedir”. Bireyin yaptig1 isin yasadigi ¢evre ve toplumda kabul gorip
onaylanmast 6énemli bir tatmin konusudur. Ayrica bu Kisilerin islerinden elde ettikleri
doyumu arttirir. Isinden doyum saglayan is gorenler ise ruhsal olarak belirli bir olgunluga
ulagmiglardir (Dagsdemir 2009).

2.1.2.1 Birey agisindan énemi

Literatiirdeki ¢alismalar g6z oniinde bulunduruldugunda is doyumunun is goéren
acisindan dnemi agik bir sekilde ortadadir. Diisiik diizeyde is doyumu bireylerde mutsuzluk
yarattigr gibi yiiksek diizeyde is doyumu mutlulugu arttirmaktadir. Calisanlarin is
secimlerinde, yaptiklar1 is, bu isin amaci, Ucreti, fiziksel kosullar, giivenligi,mekan1 vb.
bireysel ihtiyagclarim1 6n plana aliyor olmalar1 is doyumunun temellerini ortaya
koymaktadir (Sertce 2003).
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2.1.2.2. Orgut ag¢isindan 6nemi

Cekmecelioglu’na gore, is doyumu sadece bireysel islerde degil ayn1 zamanda grup
caligmalarinda da yer almasi gerekli olan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cunkd
biylk bir suratle ilerleyen teknolojik gelismeler ve karmasik kurumsal problemler
yapilmasi gerekli olan islerin tek bir kisi ile yiiriitiillmesini olanaksiz bir hale getirmektedir.
Calisanlar gunumuzde yalnizca emirlere uyarak isini yapmis olmaktan memnuniyet
saglayamamaktadirlar. Bu sebeple kurumlar, is gérenlerde iy memnuniyetini olusturmak

maksadiyla bir takim uygulamalarda bulunmalidirlar (Cekmecelioglu 2005).

2.1.2.3. YOnetici agcisindan 6nemi

Yoneticiler ¢alisanlarinin is doyumlar1 agisindan ii¢ baslik iizerine yogunlasirlar.
Bunlardan ilki bireyler yapmakta olduklar: isten tatmin olamazlarsa isten kacarak bagka
seceneklere yonelirler. Bu sekilde meydana gelen bir durum Kkuruma ciddi zararlar
verebilir. Diger bir konu, is doyumu ve bireyin saglik durumunun dogru orantili olmasidir.
Son olarak ise, isinden tatmin olan bir is goren hem bireysel yasantisinda hem de kurum
icinde olumlu iligkiler kurabilmekte, sosyallesme imkan1 yaratmaktadir (Turan 2016).

2.2. is Doyumunu Etkileyen Faktérler

Is memnuniyetinin duygusal zekd kavramiyla alakali oldugu diisiiniildiigii icin, is
gorenlerin icra ettikleri islerine kars1 diistince ve duygularini incelemenin yararli olacagi
goriisii mevcuttur. Ayrica, is doyum diizeyi yiiksek olan calisanlarin ayni isi yapmaya
devam etmek isteyecegi, isini degistirme ihtiyaci hissetmeyecegi diisiiniilmiistiir.

Sonraki yillarda konuya farkli agilardan yaklasan bilim insanlar1 i doyumunu

bireysel ve ¢evresel olarak iki ana baglik altinda incelemeye baslamislardir.

2.2.1.Bireysel faktorler

Calisanin kalitsal yonelimi, aile etkeni, egitim durumu, ¢alisanin deger yargilari, is
deneyimi, i¢inde bulundugu sosyal yap1 ve gevresi is tatminini etkileyen unsurlardir (Turan
2016). Bireylerin, kisisel 6zelliklerinin ve kisiliklerinin birbirinden farkli olmasi, duygusal
zekada goriildiigi gibi is memnuniyeti Uzerinde de bu farkliliklarin etkin oldugunu
diistindirmektedir (Furat 2016).
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Isletme yoneticilerinin calisanlarin kisisel dzelliklerini bilmeleri ve bunu dikkate
alarak i3 doyumunu artirma c¢abasi icinde olmalar1 konuya farkli bir bakis agisi
getirmektedir. Is doyumu algis1 zaman igerisinde degiskenlik gosterebilmektedir. Ornegin,
ise yeni baslayan bir kisinin isten beklentilerinin ne derece karsilandiginin o kisi tizerinde
ilk yillardaki etkisiyle sonraki yillardaki etkisi birbirinden farklilik gdsterebilir. Yasin
ilerlemesine bagl olarak hayat goriisiindeki degisimler, yasadigi iyi ve kotii tecriibeler, is
hayatinin gerceklerinin daha iyi goriilebilmesi, aile kurmayla gelen sorumluluklarin

artmasi gibi bir¢ok bireysel faktor is doyumunu etkiler (Giinay 2016).

Calisanin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, is deneyimi ve bireysel beklentileri is

memnuniyetini etkileyen kisisel etkenler bes grup olarak ele alinmistir.

2.2.1.1. Yas

Is memnuniyeti ve yas arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ve yasm is doyumunu
etkiledigi bilinmektedir. Literatiirdeki arastirmalarda c¢ogunlukla gen¢ yaslarda is
degistirme durumu goriilmektedir. Yetiskin diizeydeki bireylerin i tatminleri daha yiksek
olmakta ve islerinde siireklilik goriilmektedir. is tatmini ve yas arasinda U seklinde bir
korelasyondan soz edilebilir. is hayatina daha erken yasta atilan kisilerde is tatmini
yukselirken, 30 yasina dogru ilerledikge azalmakta, ileriki yaslarda ve is hayatinin
sonlarina dogruysa tekrardan artis gostermektedir. Genel olarak yas ve is tatmini arasinda
pozitif yonde korelasyon oldugu diisiiniilse de, teknolojide meydana gelen degisiklikler
baz1 durumlarda bu neticeyi etkileyebilir. Ozellikle teknolojik gelismeler ve bilgisayar

kullanimu1 bu neticeyi belirgin dlctde etkilemektedir (Joyce ve Huang 2006).

2.2.1.2. Cinsiyet

Literatiirde var olan ¢alismalarda cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiye iliskin
farkli sonuglar ortaya konmustur. Bazi arastirmalarda is tatmini ve cinsiyet arasinda 6nemli
farkliliklar tespit edilirken, bazilarinda bu durum tam tersidir. Kapsamli g¢alismalar
neticesinde cinsiyet farkliliklarindaki is tatmini Seviyesini belirten net bilgiler tespit
edilememistir.

195011 yillarda yapilan arastirmalarda ayni sosyal statiiye sahip, ayn1 maagi1 alan,

erkek ve kadin ¢alisanlardan kadinlarin daha yiiksek is tatmini yasadiklari tespit edilmistir.
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Kadmlarin ev disindaki rolleri ve ev yasamindaki annelik rold, is tatminlerinin
aciklanmasinda 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Bazi arastirmalarda ise erkeklerin kadinlara gore daha ¢ok is tatminine Sahip
olduklar1 ortaya konmustur. Genellikle erkeklerin kadinlardan daha ¢ok ¢aba sarf etmeleri,
onlarin daha fazla ekonomik sorumluluk Ustlenmeleri ve sartlarin zorlugu gibi durumlar

bunun nedeni olarak goérilmektedir (Kirel 2004).

2.2.1.3. Medeni durum

Bekérlara gore evli kisilerin, dlzenli gelire daha cok ihtiyag duymalar1 ve
yukumlullk altina girmeleri, medeni durum ile is tatmini arasinda bir iliskinin oldugunu
gostermektedir. Evli Dbireylerde eslerden birinin beklenti degisimi digerini de
etkileyeceginden c¢alisanin Orgiite olan bagliliginda ve is tatmininde farklilagsmalar
olacaktir. Diger yonden bekar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara gore daha girisken olmalart diger
1§ olanaklarin1 degerlendirmelerine neden olabilmektedir.

Yapilmis olan aragtirmalarda cinsiyette gozlendigi gibi, medeni durumla is
memnuniyeti arasindaki iliskide de kesin bir netice elde edilememistir. Bazi arastirmalarda
evli olan is gorenlerin is memnuniyetlerinde artma oldugu goézlenirken, bazilarindaysa
bekar olan is gorenlerin is memnuniyet diizeylerinde artma gozlenmistir. Fakat bir¢ok
calismada evli olmanin bireylere birtakim sorumluluk ve diizen getirmesi bakimindan is
memnuniyetiyle olumlu yonde bir iliski i¢erisinde oldugu sonucunu meydana getirmistir
(Turan 2016).

2.2.1.4. 1s tecriibesi

Calisanlarin aym1 Orglitte ¢alisma siirelerinin uzun olmast is doyumlarinin
yukselmesini saglamaktadir. Bu nedenle, is deneyiminin artmasi is doyumunu artirici bir
unsur olarak gériilmektedir. Ote yandan is yasamma yeni atilan, az deneyime sahip
bireylerde tecriibe kazandik¢a beklentilerinin karsiligin1 bulamamakta ve is doyumsuzlugu
yasamaktadirlar. Erdogan’a gore, is hayatin1 yeterince taniyan ¢alisan is doyumunun
zamanla iligkili bir unsur oldugunu bildiklerinden, bazi durumlarda kiigiik doyumsuzluklari
kabul ederler ve bunun gelecekteki doyumlarini etkilemeyecegine inanirlar (Erdogan
1999).
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2.2.2. Cevresel faktorler

Is doyumunu etkileyen dis etmenler, is niteligi, calisma kosullari, iicret diizeyi,
caligsma arkadaslari ile iliskiler, ast-iist iliskisi, terfi imkanlar1 ve ddiillendirme olmak tizere

yedi baglik altinda ele alinmistir.

2.2.2.1. Is niteligi

Is niteligi is memnuniyetini belirleyen kritik etkenlerden birisidir. Calisanin yapmus
oldugu isten memnun olabilmesi, yaptig1 isin genel yapisi, bireye saglamis oldugu sosyo-
ekonomik kazanimlarla is gevresi sartlarina bagli olmaktadir. Ucret, mevki gibi etmenler is
gorenlerin is memnuniyetleri Uzerinde 6nemli olsa da, yapilan isin niteligi is goren
kimselerin kisilikleri ve isteklerini karsilamadiginda g¢alisanda is memnuniyetsizligine
sebebiyet vermektedir. Bunun disinda is gérenin meslegini memnun olarak icra etmesi,

isini benimsemesini saglar ve yuksek diizey is memnuniyeti yasatir.

2.2.2.2. Calisma kosullar:

Is gorenlerin performans diizeylerini ve is memnuniyetlerini etkileyen kritik
etkenlerden biri oldugundan dolay1, is gorenlerin beklenti ve isteklerine paralel olmasi
gerekmektedir. Bu sayede is gorenlerin bireysel hedefleriyle kurum amaglari birbirleri ile
uyum gostererek kisisel memnuniyet dizeylerini yukseltecektir.

Calisma sartlari nem, sicaklik, aydinlatma, havalandirma, temizlik, is yerinin
giivenligi gibi unsurlar1 barindirmaktadir. Bahsi gegen unsurlar, ¢alisanlarin stresorlerini, is
memnuniyetlerini, motivasyon dizeylerini etkiledigi igin, ¢calisma durumunda bireylerin
hal ve hareketlerini de etkilemektedir. Bu sebeple is ortaminda is gérenler kendilerini ne
kadar glvende ve huzurlu algilarlarsa o kadar c¢alistiklari isten memnuniyet

saglayacaklardir (Turan 2016).

2.2.2.3. Ucret diizeyi

Is memnuniyet diizeyini etkileyen etkenlerden en genel olan1 ve en ok bilinen
personelin aldigi Ucretin miktaridir. Bireyler hayatlarini siirdiirmek icin bir ¢cok maddi
unsurlara gereksinim duyarlar. Bu sebeple bireylerin ¢alisma hedeflerinden en mihimi
kazandig1 iicretin miktaridir. Is hayatina heniiz yeni atilan is gorenlerin veya isini
degistirecek olan is goOrenlerin en fazla dnem verdikleri konu alacaklar1 Ucretin daha

yuksek diizeyde olmasidir. Bu sayede maddi kazang diizeyi yukseldikge bireyin alim giicii
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de paralel olarak yukselecek, bireylerin hayat sartlarinda kalitede artis gOzlenecektir
(Erdogan 1999).

2.2.2.4. Calisma arkadaslan ile iliskiler

Is gorenler giin icinde vakitlerinin cogunu is mekaninda harcamakta, aileleriyle
harcadiklar1 vakitten daha fazla is arkadaslariyla vakit gecirmektedirler. Bu sebeple is
gorenlerin ¢alisma arkadaslariyla kurduklari ve siirdiirdiikleri iligkinin pozitif olmasi is

memnuniyetini de etkilemektedir.

2.2.2.5. Ast-Ust Tliskisi

Orgiit yoneticisinin is gorenle arasindaki ast-iist iliskisinde yarattigi glven,
calisanlarin diisiincelerine deger verilmesi ve en mihimi gelismeleri ve siiregleri paylastig
zaman gostermis oldugu tutumu calisanlarin memnuniyet diizeyini belirlemektedir.

Bireyler bir orgiitiin i¢inde calismaya basladiklarinda, kisisel gereksinimlerini,
umutlarin1 da beraberinde getirir. Bireylerin mutlu olmasi bu gereksinim ve beklentilerin
karsilanmasina baglidir. Bu nedenle yoneticiler, ¢alisanlarinin gereksinim ve beklentilerini
arastirmali, olumlu sonuglar doguracak sekilde Onlemler almalidir. Bdylece, ast-Ust

arasinda dengeli ve olumlu bir iliski kurulabilir (Turan 2016).

2.2.2.6. Terfi imkanlar

Calisanlarin ig doyumu iizerinde terfi imkanin olmasi, alinan iicrete gére daha ¢ok
etkilidir. Bireyler islerinde basarili olup, bir {ist gérevde calismak isterler. Bu durumda
kazanilan iicrette artacagindan kisilerin yasam kosullar1 da olumlu yonde etkilenecektir.
Ilerleme imkani, bireyleri calismaya yonlendiren ve onlart motive eden énemli olgulardan
biridir.

Terfi imkani; Orgiitiin hiyerarsik yapisi igerisinde ¢alisanlarin ilerleme olanaginin
olup olmamas: durumudur. Is gorenlerin terfi etme isteginin olmasi, bu faktoriin is

doyumunu saglayan 6nemli bir etken oldugunu gostermektedir (Giirdogan 2005).

2.2.2.7. Odullendirme

Odullendirme yapilirken, is gorenin beklentisini karsilayacak diizeyde olup
olmadigina dikkat edilmelidir. Odiil mutlaka ¢alisan icin bir deger ya da fayda icermelidir.
Bununla birlikte kisiler diiliin boyutunda da farkli anlayislara sahiptirler. Ornegin, %15 ya

da %20’lik ticrette artis kimi is gorenleri tesvik ederken, kimilerini etmemektedir. Bu
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nedenle kisisel ve odiillerin degerlendirilmesine iligkin farkliliklarin dikkate alinmadigi

orgiitlerde 6diil sistemlerinin uygunlugu konusunda onemli sorunlar yasanabilmektedir

(Greene 1972).
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

3. YONTEM

Bu boliimde arastirma modeli, arastirmanin ¢alisma grubu, arastirmada kullanilan
veri toplama araglari, bu araglarin uygulanmasi, verilerin toplanmasi ve verilerin analizinde

kullanilan istatistiksel teknikler hakkinda bilgiler sunulmustur.

3.1.Arastirma Modeli

Bu caligmanin amaci; fabrika calisanlarinin is doyum diizeylerini belirlemek ve
farkli degiskenler acisindan is doyumu puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin
olup olmadigim1 arastirmaktir. Aym1 zamanda tarima dayali gida sanayi kuruluslarinda
calisan mavi yakalilar iizerinde Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen Is
Doyum Olgeginin ilk kez uygulanmas: ile bu sektdr is gorenlerine uygulanabilirligin
gecerlik glivenirlik calismasi yapilacaktir.

Bu arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Katilimeilarin yas, cinsiyet,
medeni durum, is deneyimi ve mesleki kidem gibi demografik 6zelliklerinin ¢alisanlarin i

doyum diizeylerini etkileyip etkilemedigi incelenmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Mersin ilinde faaliyet gosteren tarima dayali sanayi
kuruluglar1 olusturmakta olup, c¢alismamizi gergeklestirdigimiz ii¢ sanayi kurulusunda
calisan mavi yakali ig goren sayist 196 olup, 152 kisi c¢alismamiza goniillii olarak
katilmistir. Katilimcilar higbir baski altinda kalmadan kendi istekleri ile ¢alismaya

katilmiglardir.

3.3.Aragtirma Ornekleminin Demografik Ozellikleri

Aragtirmanin 6rneklem grubunu Mersin’de faaliyet gostermekte olan Mersin Un ve
Merice ve Armada firmalarinda ¢alismakta olan 152 birey olusturmaktadir.
Orneklem grubundaki katilimeilarin 47 (%30,9)” si kadin,105 (%69,1)" i erkektir.
Arastirmada 17-29 yas araliginda 53 birey bulunmaktadir ve bu yas araligi
orneklem grubunun 9%34,9’unu  olusturmaktadir. 30-40 yas araliginda 52 birey

bulunmaktadir ve bu yas araligindaki bireyler 6rneklem grubunun %34,2°lik kismin
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olusturmaktadir. 41-50 yas araliginda ise 47 birey bulunmaktadir ve bu yas araligindaki
bireyler 6rneklem grubunun %30,9’luk kismini olusturmaktadir.

Katilimeilarin medeni durumlar1 dikkate alindiginda arastirmaya katilan evli
bireylerin sayist 107 olup Orneklemin %70,4’lik kismini olusturmaktadir. Bekar
katilimcilarin sayisi ise 45 olup %29,6’liik kismi1 olusturmaktadir.

Is deneyimi agisindan katilimcilar ele alindiginda 132 katilimemin(%86.8) daha
once is deneyimi bulunurken 20 katilimciysa(%13.2) daha 6nce ¢calismamustir.

Mesleki kidem durumuna bakildiginda kidem yilt 1-9 yil arasi olan katilimeilarin
sayis1 93’diir(%61,2), 10-19 yil aras1 ¢alisan katilimcilarin sayist 31°dir(%20,4), 20-30 yil

aras1 mesleki kidemi olan katilimeilarin sayisi ise 28°dir(%18,4).

3.4.Veri Toplama Araclar: ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin amacina yonelik olarak verilerin elde edilmesi i¢in anket metodu
kullanilmistir. Anket formu iki bdéliimden olusmaktadir. Birinci boliim katilimcilara
yonelik olarak demografik o6zellikleri igerirken ikinci boéliimde is doyumuna yonelik
sorular icin Hackman & Oldham (1975) tarafindan olusturulan, ondért sorudan olusan is
doyum o&lcegi kullamlmistir.is doyumu &lgegi likert tipinde olup, (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle
Katiliyorum seklinde derecelendirilerek siralanmistir.Olgegin gegerlik ve giivenirlik
calismasi Tasdan (2008) tarafindan Ogretmenler {izerinde uygulanan bir calisma ile
yapilmistir. Olgekte birden bese kadar puanlanan cevaplar iizerinden elde edilen sonuglara
gore “1 — 1,77(14-24) puan ¢ok disik seviyede”, “1,78 — 2,57 (25-36) puan diisiik
seviyede”, “2,58 — 3,42(37-47)puan orta dizeyde”, “3,43 — 4,35(48-60) yuksek dizeyde”,
“4,36 — 5.00(61-70) ¢ok yiiksek diizeyde” is doyumunu ifade etmektedir.

3.5.Gecerlik-Giivenirlik Calismasi

Tastan’m (2008) calismasina gore dlcek tek boyutludur. Olgekte yer alan faktér yiik
degerleri .69 ile .86, madde toplam korelasyonlar1 .66 ile .84 araliginda gerceklesmektedir.
Cronbach-Alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0.95 dir (Tastan, 2008).

Calismamiz Ornekleminden elde edilen puanlarin olusturdugu faktor yapisini incelemek
amaciyla agimlayici faktor analizi (exploratory factor analysis) kullanilmustir.

Verilerin agimlayici faktér analizine uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla

bakilan KMO degeri .856, Barlett testi anlamli (p<0.05) bulunmustur. Bu degerler verilerin

23



analizler icin uygun oldugunu gostermektedir. Ac¢imlayict faktér analizi sonucunda
maddeler tek bir faktor altinda toplanmustir ve bu faktdriin 6zdegeri 5,89, agikladigi
varyans %42,13’tiir. Calismadaki verilerden elde edilen faktor yiik degerleri 0,61 ile 0,80
arasinda, madde toplam korelasyonlar1 0,61 ile 0,72 arasinda degismektedir. Madde toplam
korelasyonlar1 da maddelerin ayirt edici giiclerinin yliksek oldugunu gdéstermektedir.

Acimlayic1 faktor analizinden sonra, ortaya ¢ikan yapinin dogrulanmasi amaciyla
dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. DFA sonuglarina gore tiim maddelerin t degerleri
anlamli bulunmustur (t >1.96). Is Doyum Olgegi icin kurulan modelin uyum indeksleri;
Ki-Kare istatistigi 2 / Sd=3,9, kok ortalama kare yaklasim hatast (RMSEA)= 0.10;
karsilagtirmali uyum endeksi (CFI) = 0.91; normlanmis uyum endeksi (NFI) = 0.91; goreli
uyum endeksi (RFI) = 0.86 olarak hesaplanmustir. Olgegin tek faktorlii yapisi igin
olusturulan DFA modeli RMSEA degerlerine gore iyi uyum gostermese de Ki-Kare
istatistigi, CFI, NFI ve RFI indekslerine gore Dogrulayic1 faktor analizi sonucuna gore
Olgegin tek faktorlii yapisimin iyi diizeyde kabul edilebilir ve istatistiksel olarak gecerli
sonuclar verdigi goriilmiistiir. Modelin i¢ tutarliligin1 temel alan uyum indekslerinin de
istenilen diizeyde oldugu gorilmiistiir.

Olgegin giivenirligine Cronbach Alfa katsayisi ile bakilmistir. Giivenirlik katsayisi
“0” ile “+1” arasinda degiskenlik gosterir. Giivenirlik katsayisinin “+1°’e yakin degerler
almasi giivenirligin ve maddeler arasinda i¢ tutarhiligin yiiksek oldugu anlamina gelir. Bu
istendik bir durumdur. Giivenirlik katsayisinin 0,70 ve {izeri olmast dlgek puanlarinin
giivenilir oldugunu, 0,80 ve lizeri olmasi ise glivenirligin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Kullanilan 6l¢egin calisma orneklemindeki giivenirligini incelemek i¢in hesaplanan
Cronbach-Alpfa i¢ tutarlilik katsayisi 0,88 ¢ikmustir. Glivenirlik yuksek diizeyde ve yapilan
diger calismalara paralel durumdadir.

Katilimcilar anket sorularmmi higbir baski altinda olmadan gonulli olarak

yanitlamislardir.

3.6.Verilerin Analizi ve Bulgular

Elde edilen verilerin analizleri i¢cin SPSS paket programi 21. stirim kullanilmistir.
Katilimcilarin kisisel bilgilerinin ylizde ve frekans dagilimlari gosterilmistir. Verilerin
normallik analizleri yapildiktan sonra, homojenlik saglanmis oldugundan parametrik
analizler uygulanmigtir. Kigsisel bilgiler acisindan is doyum diizeyleri arasindaki

farkliliklarin ortaya konmasi icin iki gruplu degiskenlerde bagimsiz ornekler icin t testi
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digerlerinde anova testi kullanilmigtir. Gruplar arasindaki farkliliklarin anlamlilik diizeyi

p<0,05 olarak kabul edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Tablo 4.1. Katihmcilarin Kisisel Ozelliklerinin Yiizde ve Frekans Dagilimlar

Tablo 4.1. ‘de katilimcilart kisisel Ozelliklerinin ve yiizde ve frekans dagilimlart

gosterilmistir.
Cinsiyet F %
Kadin 47 30,9
Erkek 105 69,1
Toplam 152 100,0
Yas
17-29 53 34,9
30-40 52 34,2
41-50 47 30,9
Toplam 152 100,0
Medeni Durum
Evli 107 70,4
Bekar 45 29,6
Toplam
152 100,0
Daha Once Calisma Durumu
Evet 132 86,3
Hayir 20 13,2
Toplam 152 100,0
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Mesleki Kidem

1-9 93 61,2
10-19 31 20,4
20-30 28 18,4
Toplam 152 100,0

Tablo 4.1°’de toplam 152 katilimcinin kisisel Ozelliklerinin yiizde ve frekans
dagilimlari incelendiginde, cinsiyet degiskenine gore 47 (%30,9)” sinin kadin, 105(%69,1)’
inin erkek oldugu goriilmektedir.

Yas degiskenine gore toplam 152 katilimcidan 53 (34,9)’Unin 17-29 yas araliginda, 52
(%34,2)’ sinin 30-40 yas araliginda, 47 (30,9)’sinin 41-50 yas arahiginda oldugu
gorilmektedir.

Medeni durum degiskenine gore toplam 152 katilimcidan 107 (70,4)” sinin evli, 45
(%29,6)’tiniin bekar oldugu goriilmektedir.

Daha once bagka bir iste calisma durumu degiskenine gore toplam 152 katilimcidan 132
(86,8)’sinin daha once baska bir iste ¢alistigi, 20 (%13,2) sinin daha 6nce baska bir iste
calismadigr goriilmektedir.

Mesleki kidem degiskenine gore 152 katilimeidan 93 (61,2)’sinin 1-9 yil araliginda
caligmakta oldugu, 31 (%20,4)’inin 10-19 yil arahginda ¢alismakta oldugu, 28
(%18,4)’Unun 20-30 y1l araliginda ¢alismakta oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2. Katiimcilarin s Doyum Diizeyleri

N Minimum  Maksimum X Std. Sapma

is Doyumu Toplam
152 1,29 4,93 3,56 0,79
Puan Ortalamalari
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Tablo 4.2’de toplam 152 katilimcinin is Doyum diizeyleri incelendiginde minimum
puan 1,29 maksimum puan ise 4,93 olarak goriilmektedir. Toplam 152 katilimcinin Is
Doyum toplam puan ortalamalar1 ise 3,56+0,79 olarak tespit edilmistir.

3.56 ortalama is doyum diizeyi puani dlgegimize gore yiiksek derecede is doyumu

seviyesine (3,43 — 4,35) denk gelmektedir.

Tablo 4.3. Katihmecilarin Cinsiyet Degiskenine Goére Is Doyum Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Cinsiyet N X Std. Sapma t p
Kadin 47 3,53 0,65 -0,214 0,83
Erkek 105 3,56 0,85

Tablo 4.3‘de katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore Is Doyum diizeyleri
incelendiginde puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamistir
(p>0,05). Kadin ve erkeklerin is doyum seviyeleri, dlcegimize gore yiiksek is doyum

seviyesi aralig1 olan 3,43 — 4,35 araligina denk gelmektedir.

Tablo 4.4. Katihmcilarin Yas Degiskenine Gore Is Doyum Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Yas N X Std.Sapma f p
17-29 53 3,57 0,86 2,988 0,053
30-40 52 3,37 0,82
40-50 47 3,75 0,61
Total 152 3,56 0,79

Tablo 4.4°de katimcilarmn yas degiskenine goére Is Doyum diizeyleri
incelendiginde puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi
gorulmektedir (p>0,05). Ancak 30-40 yas grubu ¢alisanlarin is doyum ortalamasi 3,37
puan ile orta diizey is doyumu seviyesine (2,58 - 3,42) denk gelmektedir. Diger yas grup

28



seviyeleri olan 17 - 29 yas araligi ve 40-50 yas aralifina ait ¢alisanlarin is doyum

seviyeleri ise yliksek diizey is doyumu seviyesine (3,43 - 4,35) denk gelmektedir.

Tablo 4.5. Katihmeilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Is Doyum Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Medeni
Durum N X Std. Sapma t p
Evli 107 3,59 0,77 0,86 0,39
Bekar 45 3,47 0,83

Tablo 4.5’te katilmcilarin medeni durum degiskenine gore Is Doyum diizeyleri
incelendiginde puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig:
gorulmektedir (p>0,05). Olcegimize gore 3,43 — 4,35 aralign puan yiiksek is doyum

seviyesini ifade etmektedir.

Tablo 4.6. Katihmeilarin Daha Once Baska Bir iste Calisma Durumlarina Gore Is

Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Daha Once

Cahsma Durumu N X  Std. Sapma t p
Evet 132 3,56 0,80 0,04 0,96
Hayir 20 3,55 0,75

Tablo 4.6’da katilimcilarin daha &nce baska bir iste ¢alisma durumlarina gére Is
Doyum diizeyleri incelendiginde puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Daha once ¢alismig olan ve olmayan kisilerin
memnuniyet sevileri Olgcegimize gore yiiksek memnuniyet seviyesine girmektedir.

Olgegimize gore 3,43 — 4,35 aralig1 puan yiiksek is doyum seviyesini ifade etmektedir.
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Tablo 4.7. Katimcilarin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Is Doyum Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Mesleki Kidem N X Std. Sapma f p
1-9 yil 93 3,56 0,78 0,615 0,542
10-19 yil 31 3,44 0,78
20-30 y1l 28 3,67 0,82
Total 152 3,56 0,79

Tablo 4.7°de katilimcilarin mesleki kidem degiskenine gore Is Doyum Diizeyleri
incelendiginde puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi

gorulmektedir (p>0,05)
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BESINCI BOLUM

TARTISMA ve SONUC

Tartisma ve sonug

Aragtirmaya dahil edilen toplam 152 katilimcinmn Is Doyumu genel puan
ortalamalar1 yapilan istatistiksel analiz sonucunda 3,56%0,79 olarak tespit edilmistir.
Hackman ve Oldham is doyumunu 6l¢egi calisanlarin isinden duydugu memnuniyet olarak
ozetlemislerdir (Sencan ve ark., 2013; s. 106).Olcegimize gore Olcekten 3,43 — 4,35
araliginda alinan puan yiiksek seviyeli i doyumunu ifade etmektedir. Bu bilgiden yola
cikarak arastirmaya dahil olan katilimcilarin isinden duydugu memnuniyetin yiliksek
oldugu soylenebilir.

Arastirmaya dahil edilen toplam 152 katillmcinmn cinsiyet degiskenine gore Is
Doyum diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (Tablo 3).
Tabloya gore kadinlarin Is Doyum diizeyleri 3,53+0,65 iken erkeklerin Is Doyum diizeyleri
3,56+0,85 olarak belirlenmistir. Bu durumda, hem kadin hem de erkek katilimcilarin Is
Doyum duzeyleri yuksek olsa da, meydana gelen istatistiksel farklilasmanin erkek
katilimcilar lehine oldugu goriilmektedir. Giindiiz (2016) yapmis oldugu arastirmada,
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik kaydedemezken kadin katilimecilarin puan
ortalamalarin1 daha yiiksek bulmustur. Giindogdu (2013) yapmis oldugu arastirmada, sinif
Ogretmenlerinin cinsiyet degiskenine gore is doyum diizeylerinde anlamli bir
farklilagmanin olmadigini bildirmistir. Ayn1 sekilde Kili¢ ve Giimiiseli (2010) yapmis
olduklar1 arastirmada cinsiyet degiskeni agisindan katilimcilarin is doyum diizeylerin
anlamli bir farklilik olmadigmi bildirmislerdir. Bu aragtirmanin sonuglar1 bizim
sonuclarimizla paralellik gostermektedir. Ergiin (2014) yapmis oldugu ¢alismada,
katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore is doyum diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik kaydetmis ve bu farkliligin erkek katilimcilar lehine oldugunu bildirmistir. Bu
konuda genel bir degerlendirme yaptigimizda cinsiyet degiskeni agisindan incelendiginde
yapilan calismalarda farkli sonuglar alindig1 goriilmektedir. Bizim c¢alisma sonuc¢larimiz
onceki caligmalarin bazilariyla paralellik bazilariyla zithk gostermektedir. Bu sonug
cinsiyet degiskeni acisindan kesin bir farklilik olmadigi sonucu gostermektedir.
Arastirmaya dahil edilen toplam 152 katilimcmin yas degiskenine gére Is Doyumu

diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlanmamistir (Tablo 4). Buna
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karsin 30-40 yas grubu calisanlarin is doyum ortalamasi 3,37 puan ile orta diizey is
doyumu seviyesine (2,58 - 3,42) denk gelmektedir. Diger yas grup seviyeleri olan 17 - 29
yas araligi 3,57 ortalama puan ve 40-50 yas araligi 3,75 ortalama puan ile seviyeleri ise
yiiksek diizey is doyumu seviyesine (3,43 - 4,35) dahil olmuslardir. Ancak aradaki farklar
kiiciiktiir ve istatistiki olarak anlamli sayilacak diizeyde farklilik degildir. Yapilmis diger
calismalarda geng calisanlarin daha yiiksek is doyum seviyeleri oldugu goriilmiistiir. Turan
(2016) yapmis oldugu arastirmada yas degiskeni agisindan is doyum diizeylerinde geng
calisanlar lehine bir farklilik bildirmektedir. Giindiiz (2016) yapmis oldugu calismada,
katilimcilarin yas degiskenine gore is doyum diizeylerinden istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar kaydetmistir. Olusan bu istatistiksel farkliligin geng¢ ¢alisanlarin lehine
oldugunu bildirmistir. Ayn1 sekilde Giindogdu (2013) yapmis oldugu calismada yas
degiskeni a¢isindan anlamli farklilagsma kaydederek, bu farkliligin gen¢ katilimecilarin
lehine oldugunu bildirmistir. Buradaki ¢alismada {ist yas grubunun daha yiiksek bir is
doyum seviyesi oldugu goriilmektedir. Bu durumun sebebinin genel is doyum seviyelerinin
yiiksek olmasina paralel bir durum olmasi nedeniyle, c¢alisanlarin is yerinden
beklentilerinin karsilandigi izlenimi olusturmaktadir.

Arastirmaya dahil edilen toplam 152 katilimcinin medeni durum degiskenine gore
is doyum dizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik rastlanmamistir. Buna karsin
evli katilimeilarin is doyumu 3,59 ortalama puanlarinin bekar katilimcilarin 3,47 ortalama
puanlarina gére yiiksek oldugu gériilmektedir (Tablo 5). Istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmamakla birlikte, 6l¢egimize gore (3,43 — 4,35) aralig yiiksek is doyum seviyesini ifade
etmekte, evli ve bekar galisanlar bu kategoriye girmektedir. Evli katilimcilarin daha yiksek
ortalamaya sahip olmalarini diizenli bir yasam tarzina sahip olma ihtimallerinin yiiksek
olusu ve bu durumun is motivasyonu ve beklentileri etkilemesi ile iliskilendirebiliriz.
Giindiiz (2016) yapmis oldugu ¢alismada katilimcilarin medeni durum degiskenine gore Is
Doyum diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma olmadigini bildirmistir.
Ergiin (2014) yapmis oldugu arastirmada katilimcilari medeni durum degiskenine gére Is
Doyum diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilagmanin olmadigini bildirmistir.
Bu arastirmalarin sonuglari ¢alismamizi destekler niteliktedir. Turan (2016) yapmis oldugu
calismada katilimcilarin medeni durum degiskenine gére Is Doyum diizeylerinde bekar
katilimcilar lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmanin oldugunu bildirmistir. Bu

arastirmanin sonuglar1 ¢alismamizla zithik tegkil etmektedir. Bizim calisma sonuglarimiz
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onceki caligmalarin bazilariyla paralellik bazilartyla zitlik gostermektedir, bu durum kesin
bir sonug olmadigini géstermektedir.

Arastirmaya dahil edilen toplam 152 katilimecinin daha 6nce bagka bir iste calismis
olma durumuna gére Is Doyum diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir. Giindiiz (2016) yapmis oldugu calismada katilimcilarin is deneyimlerine
gore Is Doyum diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmanin olmadigini
bildirirken, bu arastirma sonuglar1 hem degiskenler arasinda anlamli farkliligin olmamast
hem de is deneyimine sahip olan katilimcilarin puan ortalamalarinin ¢aligmamizla benzer
sekilde yiiksek olmasi ile ¢alismamizla paralellik gostermektedir.

Arastirmaya dahil edilen toplam 152 katilimcinin mesleki kidem degiskenine gore
Is Doyum diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga rastlanmanustir. Turan
(2016) yapmis oldugu calismada katilimcilarin ¢alisma siirelerine gére Is Doyum
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigint bildirmistir. Ergiin (2014)
yapmis oldugu calismada katihmcilarin galisma yilina goére Is Doyum diizeylerinde
istatistiksel olarak anlaml bir farkliligin olmadigini bildirmistir. Bu ¢alismalarin sonuglari
bizim ¢aligmamizla paralellik gosterirken, literatiirde mesleki kidem veya ¢alisma siiresine
gore katilimcilarin Is Doyum diizeylerinde istatistiksel olarak farklilik oldugunu kaydeden
caligmalar mevcuttur (Giindiiz 2016, Glindogdu 2013).

Sonug olarak; toplam 152 katilimci {izerinde gergeklestirilen bu arastirma
sonuglarina gore 3,56 ortama puan ile yiiksek diizeyde is doyumu yasamakta olduklari ve
katilimcilarin genel olarak islerinden memnun olduklar1 tespit edilmistir. Elde edilen
verilere gore arastirma sorularimizin cevaplari:

1. Katilimcilarin is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Katilimeilarin  doyum diizeyleri arasinda anlamli farklibik olup olmadigina
bakildiginda en diisiik is doyum diizeyi 1,29, en yiiksek is doyum diizeyi 4,93 olarak tespit
edilmistir. En diisiik doyum diizeyinin “gok diisiik” seviyede, en yiiksek doyum dizeyinin
“cok yiiksek” seviyede oldugu tespit edilmistir. Ortalama is doyum seviyesinin ise 3,56 ile
“yiiksek” seviyede oldugu goriilmiistiir. En diisiik diizeyin, ¢ok diisiik seviye olmasi ve
genel ortalamanin yiiksek diizeyde ¢ikmis olmasi konusunda; Her igyerinde farkli 6zel
nedenlerle diisilk veya en yliksek memnuniyet seviyesine sahip kisilerin olmasinin her
isyerinde rastlanabilecek bir durum oldugu diisiiniilmektedir, katilimcilarin 6zgiirce verdigi
cevaplar sonucunda ortaya ¢ikmistir. Genel degerlendirme sonucuna gore katilimcilarin

ortalama is doyum seviyesinin yiiksek diizeyli oldugu tespit edilmistir.
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2. Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik var midir?

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore is doyum diizeyleri arasinda p<.05 sonucu ile
istatistiki olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Her iki cinsin is doyum diizeyleri
yuksek seviyededir.

3. Katilimcilarin yas degiskenine gore is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik var midir?

Katilimeilarin yas degiskenine gore is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark
cikmamistir. Buna karsin ii¢ yas kategorisinden en gen¢ kategori 17-29 yas grubu ve list
yas kategorisi 40-50 yas grubunda is doyum seviyesi yliksek, orta kategorisi olan 30-40 yas
grubunda orta seviyeli i doyum puani ¢iktig1 goriilmektedir. Bu konuda yapilmis olan
diger calismalarda yas etkeni konusunda farkli sonuglar elde edildigi goriilmiistiir. Buradan
yas faktorliniin anlamli bir fark yaratmasi i¢in daha farkli bagka faktorlerin etkili oldugu
goriisii dogmaktadir, sektoriine gore, yaptigl isin tanimi, kariyer yolu, gore vb kriterler
etkili olacag diistiniilmektedir.

4. Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore is doyum diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik var midir?

Katilimcilarin medeni durumlarina gore yapilan gruplandirma neticesinde elde
edilen verilere gore istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Evli veya bekar
katilimcilar arasinda is doyumu agisindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Ancak
Olcegimizin degerlendirme araliklarina baktigimiz zaman, evli katilimcilarin ortalama
puanlarmin yiiksek is doyum, bekar katilimcilarin altiklar1 ortalama puan seviyesinin biraz
daha diisiik oldugu goriilmistiir.

5. Katilimcilarin daha Once baska bir iste ¢alisma durumlarina gore is doyumu
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Katilimcilarin daha 6nce baska bir iste ¢alisma durumuna gore, daha agik bir ifade
ile yasamlar1 boyunca edindikleri toplam is deneyimine gore gruplandirarak elde edilen is
memnuniyeti verilerinden gruplar arasinda anlamli bir farklilik gériilmemistir.

6. Katilimcilarin mesleki kidem degiskenine gore is doyumu diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik var midir?

Katilimcilarin  mesleki kidem degiskenine gore yapilan is doyum diizeyi
degerlendirme sonuglarinda gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmistiir.

Degerlendirme kategorilerinin en diisiigii 1-9 yil en yiiksegi 20-30 yil gibi ¢ok farkl
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araliklar s6z konusu olmasina ragmen bir fark c¢ikmamis olmast bu faktoriin is
memnuniyetinin her kidem diizeyinde birbirine yakin diizeyde saglanabildigini
gostermektedir.

7. Hackman ve Oldham’un is doyum 6lgegi fabrika ¢alisanlarina uygulanabilir mi?

Calisma sonucu elde edilen veriler tizerinden yapilan gegerlik glvenilirlik
analizlerinin sonuglarinin, bu giine kadar yapilan diger ¢alismalardaki sonuglarina uyumlu
oldugu goriilmiistiir ve oOlcegin fabrika ¢alisanlarina uygulanabilir oldugu ortaya
konmustur.

Verilerde goriilen yiiksek seviyede is doyumunun is gorenlerin, ¢aligtiklart sirket
veya kurumda yoneticileri tarafindan 1yi anlasilabiliyor olmasi, ihtiyaglarinin (maddi, terfi,
odiil vb.) diizenli olarak karsilanabiliyor olmasi gibi iyi ydneticilik sergileyebilen bir
tutumdan kaynaklandig diigiiniilebilir. Bu baglamda benzer ¢aligsmalarin farkli degiskenler
ve farkli 6rneklem gruplart ile ele alinarak toplumsal agidan bu farkliliklarin neden ve nasil

olustugu arastirilip agiklanabilir.

Oneriler

Fabrika ortaminda yapilacak benzer c¢alismalarin, farkli 6rneklem ele alinarak
yapilmasi bu tiir ¢alismalarin sayilarinin arttirilmasi ile elde edilecek veriler sayesinde,
olusan doyum farkliliklarin neden ve nasil olustugu daha fazla arastirilip agiklanabilir.

Orgiitsel psikolojide énem arz eden motivasyon, tiikenmislik, ise bagh gerginlik
gibi kavramlarla is doyumunun iligkisi incelenebilir. Daha farkli sektorlerle ilgili
arastirmalar yapilabilir

Farkli sektorlerde c¢alisan is gorenlerin is doyum diizeyleri ve bunu etkileyen
faktorler tespit edilip is gorenlerin is doyum diizeylerini arttirmaya yonelik ¢aligmalar

yuratdlebilir.
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EKLER

EK-1-KIiSISEL BILGI FORMU

1. Cinsiyetiniz
a) Kadin () b) Erkek ()
2. Yasiz.......... ?

3. Medeni durumunuz
a) Evli () b) Bekar ()

4. Genel olarak meslekte gecen siire (Y1l olarak)..........7

5. Daha once baska bir isyerinde ¢calistiniz mi?

a) Evet () b) Hayir ()
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EK-2-iS DOYUM OLCEGI

ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve bu ifadelerden kendi durumunuza en uygun olanin yanindaki

Arastirma yiiksek lisans tezi amacina yonelik bilimsel bir nitelik tasimaktadir. Liitfen her

kutucuga (X) isareti koyunuz.

Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederim.

Asagidaki ifadelere ne derece katilip katilmadigim

belirtmek i¢in en dogru buldugunuza (X) isareti koyunuz. . § £ § . g
~ |z | § |58 |2 &
S{E |5 |5 |E 2
1 | Su an calistigim is beni tatmin ediyor.
2 | Aldigim maag beni tatmin ediyor.
3 | Isimi yaparken edindigim kisisel gelisim beni tatmin
ediyor.
4 | Isyerinde goriistiigiim ve ¢alistigim insanlardan
memnunum.
5 | Isyerinde gordiigiim saygi ve adil davranislar beni
memnun ediyor.
6 | Isimi yaparken zaman harcamaya deger basarilar elde
edecegimi diisiiniiyorum.
7 | Isyerinde farkli insanlar tanima sans1 elde ediyorum.
8 | Ustlerimden gordiigiim destek ve yonlendirmelerden
memnunum.
9 | Isime gosterdigim katki karsihiginda aldigim iicretten
memnunum.
10 | Isimde bagimsiz olarak diisiinebilir ve hareket edebilirim.
11 | Calistigim kurumun gelecegim agisindan giivenli bir yer
oldugunu diistiniiyorum.
12 | Isimde baska insanlara yardim etme sans1 beni tatmin
ediyor.
13 | Isimdeki zorluk derecesi beni tatmin ediyor.
14 | Isimde bana gosterilen amirlik seviyesinden memnunum.

40



OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Soyadi, adi

Uyrugu

Dogum tarihi ve yeri
Medeni hali

Telefon

e-posta

Egitim Derecesi
Yiksek lisans

Lisans

Lise

Is Deneyimi

Yil

1993- devam ediyor
1982-1993
Yabanci Dili

Ingilizce

flgi Alanlan

: Kaymaz, Mehmet Hulusi

' T.C.

: 14.09.1958 Mersin

: Bekar

: +90 532 386 0876

> hulusikaymaz@hotmail.com

Egitim Birimi

Toros Universitesi, Psikoloji Ana Bilim Dali

Orta Dogu Teknik Universitesi, Idari Bilimler

Fakiltesi, Kamu Yonetimi,

Tevfik Sirr1 Giir Lisesi

Calstig1 Yer
Apeks
Ko¢ Amerikan Bank

Edebiyat, Doga, Psikoloji, Spor.

Gorev
Genel Mudur
Sube Miidiirii

Mezuniyet yil

2019

1982
1975

41



T.C.
TOROS UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Sayr :64046081-302.14/E.306 09/08/2019
Konu : Tez Baglig1 Degisikligi

Psikoloji Ana Bilim Dah Baskanhgina

Ana bilim daliniz yiiksek lisans égrencisinin tez baghigi degisikligi, agagidaki yénetim
kurulumuzun 09.08.2019 tarih ve 18/134 sayili karar 1le uygun gortlmiistiir.
Bilgilerimzi ve geregimi rica ederim

R
e-imzalidir
Prof. Dr. Haluk KORKMAZYUREK
Midir

Enstitiimiiz Psikoloji Ana Bilim Dali Bagkanligiun 08.08.2019 tarihli ve 66 sayili
Mehmet Hulusi KAYMAZ 1n tez baghg degisikligi konulu yazis1 gorigildii.

Enstitimiiz Psikoloji Ana Bilim Dal Psikoloji Tezli Yiksek Lisans Programu
149040024 numarali 6grencisi Mehmet Hulusi KAYMAZ 1n, 22.07.2019 tarihinde yvapilan tez
savunma sinavinda, tez bashgimn savunma simnavi jiiri {yelerinin onerisi tizerine “Fabrika
Caliganlart Icin s Doyumu Olgeginin Uyarlanmast” olarak degistirilmesine, damsmanina
duyurulmak tizere konumun Ana Bilim Dali Baskanhgina ve adi gegen Ggrencinin e-posta
adresine bildirilmesine oy birligiyle karar verildi.

Paraf : Eda KILIGKAY AGSBEM Memw), Nezmiye GOKCEL(SBEM Enstitii Sekreters)
Bahgelievler Mahallesi 1839 Sk. No: 15, 33140 Yenigehir / MERSIN
Telefon: 0324 325 33 00 — Dahili: 4508 FCT: 0530 290 96 95 — 0530 290 96 99  Fax: 0324 325 33 01
E-posta: nazmive.gokcel@toros.edu.tr  Elektronik A§: www.toros.edu.tr ”"‘ ||

2422341

8

55

Bu belge 5070 sayls kanuna gore elektronik imzalidir Belgeyi dogrulamale istiyorsamz ebys@toros edu tr adresine e-posta gonderebilirsiniz (This document has feen signed electronically.)

42



FABRIKA CALISANLARININ IS

DOYUMLARININ

INCELENMESI-MERSIN UN VE

MERICE FIRMALARI ORNEGI

Yazar Mehmet Hulusi Kaymaz

Génderim Tarihi: 11-Tem-2019 11:59AM (UT C+0300)

 Goénderim Numarasi: 1150977635

Dosya adi: Mehmet_Hulusi_Kaymaz-Tez-11.07.2019.docx (1 10.55K)
Kelime sayisi: 8585
Karakter sayisi: 62124

43



FABRIKA CALISANLARININ IS DOYUMLARININ INCELENMESI-
MERSIN UN VE MERICE FIRMALAR| ORNEG]

ORMIMALLIK RAPORU

A2 3 w1 412

BENZERLK ENDEKSI INTERNET YAYINLAR G'GRENCI GDEVLERI
KAYNAKLARI
BIRINCIL KAYNAKLAR /
B Submitted to Atilim University
' Ogrenci Odevi 0/06 |
Submitted to Istanbul Aydin University or "
Ogrenci Odevi /o
Submitted to Ondokuz Mayis Universitesi "]
Ogrenci Odevi Yo
Submitted to Diizce Universitesi | L1
Ogrenci Odevi Yo
oaji.net #
internet Kaynagi %
Submitted to Konya Necmettin Erbakan o /
University ?

Ogrenci Odevi

Submitted to Beykent Universitesi %1

Ogrenci Odevi

n Submitted to Akdeniz University o 1

Ogrenci Odevi /0

44



Submitted to Gaiatasaray University
Ogrenci Odevi

A

Alintian gkart Kapat Eslesmeleri gikar

Bibliyografyayl Cikart  (zerinde

< %1

45



	ÖZET
	ABSTRACT
	TEŞEKKÜR
	İÇİNDEKİLER
	TABLOLARIN LİSTESİ
	ŞEKİLLER LİSTESİ
	GİRİŞ
	Problem
	Araştırmanın Tanımı
	Araştırmanın Önemi
	Araştırmanın Amacı
	Araştırmadaki Değişkenler ile İş Doyumunun İlişkisini İnceleyen Araştırmalar
	Araştırmanın Kapsamı
	Varsayımlar
	Sınırlılıklar
	BİRİNCİ BÖLÜM
	KURAMSAL AÇIKLAMALAR ve İLGİLİ ARAŞTIRMALAR


	1. KURAMSAL AÇIKLAMALAR ve İLGİLİ ARAŞTIRMALAR
	1.1. İş Doyumu Teorileri
	1.1.1 Kapsam teorileri
	1.1.1.1. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi
	1.1.1.2. Herzberg’ in Çift Faktör Teorisi
	1.1.1.3. McClelland’ın Başarma İhtiyacı Kuramı
	1.1.1.4 Alderferin VİG ( ERG ) Kuramı

	1.1.2. Süreç teorileri
	1.1.2.1. Adams’ın Eşitlik Teorisi
	1.1.2.2. Vroom‟ un Beklenti Teorisi
	1.1.2.3. Lawler ve Porter’ın (Geliştirilmiş) Beklenti Teorisi
	1.1.2.4. Locke’un Amaç Teorisi

	İKİNCİ BÖLÜM
	LİTERATÜR ARAŞTIRMASI


	2. İŞ DOYUMU
	2.1. İş Doyumu
	2.1.1. İş doyumunun tanımı
	2.1.2 İş doyumunun önemi
	2.1.2.1 Birey açısından önemi
	2.1.2.2. Örgüt açısından önemi
	2.1.2.3. Yönetici açısından önemi


	2.2. İş Doyumunu Etkileyen Faktörler
	2.2.1.Bireysel faktörler
	2.2.1.1. Yaş
	2.2.1.2. Cinsiyet
	2.2.1.3. Medeni durum
	2.2.1.4. İş tecrübesi

	2.2.2. Çevresel faktörler
	2.2.2.1. İş niteliği
	2.2.2.2. Çalışma koşulları
	2.2.2.3. Ücret düzeyi
	2.2.2.4. Çalışma arkadaşları ile ilişkiler
	2.2.2.5. Ast-Üst İlişkisi
	2.2.2.6. Terfi imkanları
	2.2.2.7. Ödüllendirme

	ÜÇÜNCÜ BÖLÜM
	YÖNTEM


	3. YÖNTEM
	3.1.Araştırma Modeli
	3.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklem
	3.3.Araştırma Örnekleminin Demografik Özellikleri
	3.4.Veri Toplama Araçları ve Verilerin Toplanması
	3.5.Geçerlik-Güvenirlik Çalışması
	3.6.Verilerin Analizi ve Bulgular
	DÖRDÜNCÜ BÖLÜM
	BULGULAR
	BEŞİNCİ BÖLÜM
	TARTIŞMA ve SONUÇ

	Tartışma ve sonuç
	Öneriler
	KAYNAKLAR
	EKLER


	EK-1-KİŞİSEL BİLGİ FORMU
	EK-2-İŞ DOYUM ÖLÇEĞİ
	ÖZGEÇMİŞ
	İlgi Alanları

	/



