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0z

Bu arastirma; Cekmekdy Belediyesi Zabita Miidiirligli calisanlarinin genel is
tatmin diizeylerini belirlemek ve is tatmin diizeylerinin tanimlayict 6zelliklerine gore

farklilagip farklilasmadigini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir.

Amag dogrultusunda hazirlanan anket formu 2011 yili Aralik ay1 igerisinde
Cekmekoy Belediyesi Zabita Miidiirliigii’nde calisan 89 kisiye uygulanmistir. Anketlerden
elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 17.0 istatistik paket programi araciligiyla
analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde; tanimlayici istatistiksel metotlarinin
(Say1, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) yani sira hipotez testleri olarak Non-Parametrik
testlerden Kruskal Wallis H-Testi, Mann Whitney U testi ve korelasyon ile regresyon
analizlerinden faydalanilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda 0,05 anlamlilik

diizeyinde yorumlanmustir.

Arastirma sonucunda; calisanlarin en yiliksek is tatminini aile ve cografi bolge
faktorii ile Basar ihtiyacini giderme ve sorumluluk yiikleme faktoriinden sagladiklari, en
diistik ise ticret ve terfi ile amirin yaklagimi faktorlerinden sagladiklar1 belirlenmistir.
Arastirmada zabita miidiirliigli ¢alisanlarinin, cinsiyetlerine, eslerinin ¢aligma durumlarina
ve ¢ocuk sahibi olma durumlarina gore farklilasmadigi, diger degiskenler olan; yas, hizmet
siifi, gorev, egitim durumu, is tecriibesi, ¢aligma siiresi, medeni durum degiskenlerine

gore, is tatmini diizeylerinde farklilagmalar oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Zabita Miidiirliigii Calisanlari, Is Tatmini

Belirleme
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ABSTRACT

This study is done in order to investigate the job satisfaction level of the employees
of Cekmekdy city hall municipal police directorate and to find out if there is a difference

on their job satisfaction level according to descriptive qualifications.

The survey which is prepared in accordance with the aim is applied to 89
employees of Cekmekdy city hall municipal police directorate. The data that are obtained
from surveys has been analyzed by SPSS 17.0 statistical program. Data is analyzed by both
descriptive statistics (percent, mean and standard deviation) and non parametric hypothesis
tests such as Kruskal-Wallis test, Mann Whitney U test. Findings are interpreted based on

% 95 confidence and 0.05 significance level.

The results indicate that employees provide the maximum job satisfaction from the
“family and geographical area” factor and “meeting success needs and take responsibility”
factor. In addition to this, the least satisfactory factors are “wage and promotion” and
“supervisor mode”. In this research municipal police directorate employees’ gender, if
their peer is worker or non-worker and having any child are not effective on their job
satisfaction level but according to the other demographic variables such as age, service
class, task, educational level, work experience, length of employment and marital status

there is difference on their job satisfaction level.

Key words: Job satisfaction, Municipal police directorate employees, Determining
job satisfaction level
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ONSOZ

Zabitalik, biiroda yapilmayan dis ortamda vatandas ile yiiz ylize iletisim ig¢inde
yapilan bir meslektir. Personelin isini sevmesi, yoneticisine giivenmesi ve is tatmininin
olmasmin ¢aligmasii etkiledigi, yoneticinin basarili olmasimin yolu personelin is

tatmininin olup olmadigina baghdir.

Tez calismam sirasinda yaptigim arastirmalarda belediye zabitasinin is tatmini ile
ilgi yapilan ¢alismalarin oldukga sinirli oldugu goriilmiistiir. Umarim ki bu tez ¢alismam
bundan sonra bu konuda ¢alisacak aragtirmacilara ve meslek mensuplarina ¢aligmalarinda

kiiciikte olsa bir fayda saglar.

Tezimle ilgili olarak basta, ¢alismalarim sirasinda ilgi ve destegini esirgemeyen tez
danismanin Sayin Prof. Dr. Gilineri AKALIN’a degerli yardimlarindan 6tiirti tesekkiirii bir

borg¢ bilirim.

Ayrica sonsuz anlayisi ve destegi icin esim Selma FILiZ’e ve sevgili aileme de

minnettar oldugumu belirtmek isterim.
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GIRIS

Vatandaglarin  {ilke diizeyinde mutlu olmalarimin yolu, yerel diizeydeki
hizmetlerden memnun olmalari ile baglar. Belediyelerden beklenen ve giderek artan, yogun
hizmet taleplerinin karsilanmas1 konusunda, personelin yeterliligi, isin gerektirdigi
niteliklere uygunlugu, 6nemli bir etkiye sahiptir. Hizmeti iireten belediye c¢alisanlari
yaptiklar isten ne kadar zevk aldiklari, isinden ne kadar memnun olduklari, kaynaklarin
yeterliligi, calisanlarin drettigi hizmete kendini verebilmesi belediye hizmetlerinin
kalitesini belirleyen noktalardir. Ozellikle calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmin,
hizmetin kalitesini belirlemede temel faktorlerden biridir. Belediyelerde calisanlar, hizmet
kalitesini birebir belirleme durumundadirlar. Belediye calisanlarinin mutlu olmasi ve
islerini severek yapmalari, o beldede yasayan insanlarin daha kaliteli hizmet almalarina

yanstyacak ve hizmet verimini etkileyecektir.

Belediyenin siirekli vatandasla yiiz yiize iletisim icerisinde bulunan zabita

personelinin is tatmin diizeyinin ne kadar énemli oldugu asikardir.

Bu bilgiler dogrultusunda bu ¢alismada; Cekmekoy Belediyesi Zabita Miidiirligi
calisanlarinin genel is tatmin diizeylerini belirlemek ve is tatmin diizeylerinin tanimlayici
ozelliklerine gore farklilagip farklilagsmadigini incelemek amaglanmistir. Zabita personelin
nasil bir ¢calisma ortaminda ¢aligsmak istediklerini belirlemek, onlar arasindaki farkliliklar
bulabilmek, isgorenlerin is tatmin diizeylerini ve kurumlarma baghliklarini arttirmak
isteyen yoneticileri, hangi faktorler izerinde durmalar1 gerektigi konusunda bilgilendirmek
ve personel politikalarin1  bigimlendirmede onlara yardimci olmak c¢alismanin alt
amaglarini olugturmaktadir. Calisma sonunda elde edilen bulgular 15181nda ¢6ziim Onerileri

ortaya konmaya caligilacaktir.

Amag¢ dogrultusunda caligmada Oncelikler birinci bolimde is tatmini kavrami
kapsamli bir sekilde ele alinarak, is tatmini tanimi1 ve éneminden bahsedilmis, tarihgesini
hakkinda bilgiler verilmis, is tatminine etki eden faktorler agiklanarak is tatmini ile iliskili

kuramlara yer verilmistir.



Aragtirmanin takip eden bdliimiinde ise; Tiirkiye disinda, is tatmini konusunda
yapilan aragtirmalar incelenmis. Tiirkiye de is tatmini konu alan 6zel sektor ve kamu

kesiminde yapilan arastirmalar karsilastirilarak aralarindaki farkliliklar incelenmistir.

Arastirmanin uygulama boliimiinde Cekmekdy Belediyesi Zabita Midiirligi
calisanlar iizerinde yapilan uygulamanin yontemine dair bilgiler verilmis, ardindan elde
edilen bulgular tablolar ve sekiller yardimiyla yorumlanarak sunulmustur. Arastirmadan

¢ikan sonug ve bu dogrultuda gelistirilen onerilerle ¢aligma tamamlanmustir.



I. BOLUM

IS TATMINI KAVRAMI VE iS TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER
1.1. IS TATMI KAVRAMININ TANIMI VE ONEMI

Insanlar calisma hayatina basladiktan sonra, giinliik yasantilarmin biiyiik bir
kisminmi is ortaminda gecirmektedirler. Bu yilizden is ve ig ortami insanlari ekonomik,
psikolojik, sosyal ve kiiltlirel agidan etkisi altina alabilmektedir. Olusan bu etki insanlarin
isle ilgili beklentileri ve is ortaminda yasadiklariyla ilgili olabilmektedir zira insanlar isleri
konusunda birtakim beklentilere sahiptirler ve bu beklentileri ile is ortaminda yasadiklarini

karsilagtirmaktadirlar (Keser, 2009: 98).

Isin kendisi, isle ilgili unsurlar, is ortam1 gibi bircok konu, insanin isiyle ilgili sahip
oldugu beklentilerini karsilayabilmekte veya karsilamamakta ve insanin isinden tatmin
olmasini veya olmamasini saglayabilmektedir. Bundan dolay1 is tatmini is hayatinda pek

cok acidan 6nemli bir role sahip olmaktadir (Bakan ve Biiylikbese, 2004: 6).

Is tatmini; orgiitiin ve bireyin saghgiyla yakindan ilgili bir konudur. Bu yiizden
1930’Ilu yillardan giiniimiize kadar is tatmini ile birtakim degiskenler arasindaki iligki

incelenmis ve is tatmini kavramina iliskin ¢ok ¢esitli tanimlar yapilmistir (Alica, 2008: 3).

Is tatmini kavrammi agiklamadan once kisaca “tatmin” kavrammin taniminin
yapilmasi gerekmektedir. Tatmin kavrami; arzu edilen bir seyin gerceklesmesini saglama,
gonll doygunluguna ulagma olarak tanmimlanmaktadir (Halsey, 1988: 884). Diger bir
tanima gore ise tatmin, gereksinimlerin karsilanmasi sonucunda meydana gelen “mutluluk
durumu” olarak ifade edilmektedir (Demirel ve Ozg¢inar, 2009: 132). Tatmin; doyum, zevk
alma, hoslanma ve memnuniyet kavramlariyla aynt anlamda da kullanilmaktadir (Citak,
ve dig., 2008: 175) Tatmin, bireyin i¢ huzura ulagsmasimi saglamada onemli bir rol

tistlenmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2008: 245).



Her diizeydeki calisanlarin, calisma yasamin boyunca isine, Orgiitiine ve is
cevresine ile ilgili bazi tecriibeleri olusmakta; is hayatinda oldugu zaman dilimi i¢inde
gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri mutluluklar1 ve {iziintiileri olmaktadir. Biitiin bu
tecriibeleri ve yasamis oldugu duygu olusumlari sonucunda calisanlar kendi islerine ve
orgiitlerine kars1 bazi tutumlara sahip olmaktadirlar. Is tatmini olusan bu tutumun genel
hatlarin1 olusturmaktadir (Morgenstern, 2004: 8). Calisanlarin isine karsi olan tutumu
olumlu veya olumsuz sekilde olusmaktadir. Buna gore is tatmini c¢alisanlarin is
tecriibelerini sonucunda meydana gelen olumlu bir duygusal durumu seklinde ifade
edilirken; calisanlarin isine yonelik olumsuz tutumunu ise is tatminsizli§i olarak

tanimlanmaktadir (Erdogan, 1999: 231).

Is tatmini, calisanlarin isi ve is ortamlar1 konusundaki genel duygu ve diisiince
kaliplart hakkinda fikir olusturabilecek onemli bir faktordiir. Diger bir deyisle is tatmini,
calisanin isine ve is ortamina yonelik beklentilerini ve isine yonelik tutumunu ifade
etmektedir (Ulamus, 2004: 8). Is tatmini, calisanlarin isini veya is yasantisimi, hosa giden
veya pozitif bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak algilamasidir. Is tatmini,
calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklarinin yaninda fizyolojik ve ruhsal duygularinin da

bir belirtisidir (Yigit, Dilmag¢ ve Deniz, 2011: 6).

Is tatmini, isten elde edilen maddi kazanimlar ile calisanin birlikte calismaktan
memnun oldugu is arkadaslart ve iirlin meydana getirirken duydugu mutlulugu ifade

etmektedir (Keser, 2009: 98-99).

Is tatmini ile ilgili literatiir incelendiginde, s6z konusu kavramin yazarlar tarafindan
farkli bigimlerde tanimlandig1 goéze ¢arpmaktadir. Bu tanimlardan birka¢ina asagida yer

verilmektedir.

Locke (1983) gore is tatminini, “bir kimsenin igini veya tecriibesini degerlendirmesi
sonucunda olusan zevkli veya olumlu hisleri” seklinde; Davis (1988) is tatminini, kisilerin
islerinden duyduklari memnuniyet yada memnuniyetsizlik olarak; Hackman ve Oldham
(1975) calisanlarin islerinden duyduklart mutluluk biciminde ve Vroom (1964) ise kisinin

isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu



duygusal durum seklinde tanimlamaktadir (Akt: Yelboga, 2008: 127).

Adams (1963) is tatmini kavramini diger tanimlardan daha teknik bir anlayisla ele
almaktadir. Ona gore bireyin algiladigi girdi-¢ikti dengesi dikkate alinmakta ve birey;
licret, statii, yiikselme ve etkin denetim gibi bazi sonuglara ulasmak i¢in zeka, egitim, yas,
deneyim, saglik ve caba gibi baz1 girdiler vermektedir. Birey, elde ettigi sonuglar ve
verdigi girdiler arasinda bir esitsizlik goriiyorsa veya esitsizligi herhangi bir referans grubu
ile kendisinin ise verdiklerini ve aldiklarin1 karsilastirdiginda dengesizlik hissediyorsa,

isinde doyumsuz olacaktir (Akt: Demirhan, 2007: 9)

Carikc1 (2001: 162), is tatmini, calisanlarin islerinden dolay1 kendilerini iyi
hissetme derecesi ve ¢alisanlar acisindan isin ne diizeyde anlamli ve doyurucu oldugunu

belirtilmektedir.

Cetinkanat (2000: 53) ise is tatminini ¢aligsanlarmin ihtiyaglarmin karsilanma
dereceleri ile bu ihtiyaglara verdikleri 6nem diizeylerine iligkin algilamalar1 arasindaki fark

olarak tanimlamaktadir.

Erdogan’a (1991) gore is tatmini, ¢alisanlarin ise ve is ortamina karsi genel
tutumlaridir. s tatmini genellikle galisanlarin is ortamindaki tecriibelerinin onun iizerinde
biraktigi olumlu etkiler olarak distiniilmektedir. Calisanlarin isinden tatmin olmalari;
islerine karsi olumlu tutumunun ortaya ¢ikmasi neden olmaktadir. Diger bir ifade ile,
calisan iginden tatmin oluyorsa, isine ve is ortamina karst olumlu bir tutuma sahip

olmaktadir (Ozcan, 2006: 8).

Is tatmini tartismasiz dinamizm igeren bir kavramdir. Yéneticiler bir defaya 6zgii
yiiksek is tatmini saglayip daha sonraki yillarda bu konuyu g6z ardi edemezler. Ciinkii is
tatmini geldigi kadar cabuk gidebilme 0Ozelliligine sahip bir kavram, bu yiizden is
tatmininin yillikk veya aylik olarak siirekli bir sekilde takip edilmesi siirekliliginin

saglanmasi gerekmektedir (Caligkan, 2005: 10).



Is tatmini, modern yonetim anlayismin 6nemli unsurlarindan birisidir. Orgiitiin
basarisin1 degerlendirirken dikkate alinmasi gereken bir faktordiir. Yasamin 6nemli bir
kismi isyerinde gectigi icin igyerinin odiillendirici, sikintisiz ve insancil nitelikli olmast
onem tasimaktadir. Isin, calisanlarm ihtiyaclarni karsilamasi ve calisanlarm isle ilgili
deger yargilarini olumlu etkilemesi, is tatmini olugmasi anlamina gelmektedir. Tatminin
olugmasi bireysel mutlulugu arttiracak, c¢alisanin isine daha bagli olmasi sonucunu
dogurabilecek ve isle ilgili hatalar ile isgiicii devrinin azalmasini saglayabilecektir. Kisaca
is tatmini saglandig1 ol¢lide bireyler islerine katilmada goniillii olabileceklerdir (Giirbiiz,

1998: 10-11).

Cagimizda bilimsel c¢alismalar sonucu elde edilen yeni bulgular teknoloji alanina
biiylik katkilar saglamakta ve teknolojik iiriinlerde ve hizmetlerde onemli gelismeler
olmaktadir (Tekinarslan ve Atik Catak, 2008: 109). Cagdaslasma ve endiistrilesme olgusu
icinde makine becerisi insan becerisinin yerini almaya ¢alismakta olup; ayni1 zamanda is
boliimii de giderek artmaktadir. Bu degisim her bir ¢alisanin emeginin karsili§ini gérme ve
ortaya koydugu performanstan gururlanma duygusundan yoksun birakmaktadir. Bu yiizden
calisanlarin islerine kars1 gittikge yabancilastiklar1 ve is bakimindan tatminsiz olduklari

sOylenebilmektedir (Citak ve dig., 2008: 176).

1.2. IS TATMININ BiLIMSEL CALISMALAR ACISINDAN TARIHCESI

Birinci Diinya Savasi’yla birlikte Amerikali ve Avrupali psikologlar, insanlarin
isleriyle ilgili sorunlari oldugunun farkina varmigslar; savas sonrasi azalan verimliligi
arttirmak ve calisanlarin isgiicii devrini azaltmak amaciyla ¢esitli ¢alismalar yapmiglardir.
S6z konusu arastirmacilar, bu ¢alismalar sonucunda ilk olarak fiziksel faktorlerin (1s1, 151k,

nem, dinlenme siiresi) ¢alisanlar1 ne kadar etkiledigini arastirilmistir (Tiirk, 2007: 71).

Is tatmini, Calisanlarin islerine olan tutumlarina odaklanan is tatmini, 1930’larda
orgiitsel davranis ¢alismalari iginde yer almasindan bu yana oldukca dikkat ¢ekmistir. “Ilk
olarak 1935 yilinda Hoppock tarafindan baslanmis ve bu siirecte is tatmini O6geleriyle
beraber verimlilik ve is basarimi arasindaki iligkiler incelenmistir” (Eren, 2001: 111). O

donemde faaliyette olan fabrikalar, fiziksel agidan yetersiz ortamlarin yaninda, ¢alisanlara



tatmin saglayicit ortamlar hazirlamaya da 6zen gostermemislerdir. Ayrica yapilan isler
giinlik ve ylikselme olanagi olamayan islerden meydan geldigi i¢in verimlilik oldukca
diisiik olmaktayd: (Gozen, 2007: 6-7). “ikinci Diinya Savasi’ndan sonra calisanlar kisa
zaman diliminde isten ayrilmalarinin getirdigi maddi yiikten, olumsuz sanayi iliskilerinin
dogurdugu sorunlardan kurtulmak i¢in is tatmini kavramini 6nemsenmeye baglanmis ve bu

konudaki arastirmalar1 hizla artmistir” (Giir, 2006: 85).

1943’lerde Maslow ve daha sonraki yilarda onu takip eden Alderfer is tatminini,
bireyin ihtiyaglarinin doyurulmasiyla iligkilendirmislerdir. Maslow’a gore tam tatmin sz
konusu degildir. “Bir bireyin ihtiya¢ yapisinin tatmin edilmeyen kismi, onu daha iist
seviyelere tirmanmaya giidiileyecektir. Bu yiizden orgiit; ¢alisma pozisyonundan memnun
olmayan bireye, tiretimini arttirdikca mevcut durumun diizelecegi duygusunu olusturan bir

giiven ortami1 yaratmalidir”(Ttrk, 2007: 72).

“1940-1950°11 yillarda ve sonrasinda ise is tatmini c¢alismalar1 giderek hiz
kazanmustir” (Judgle ve Church, 2000: 166). Is tatmini yiiksek isgoren verimliligi igin
yeterli goriilse de, is tatmininin isletmenin genel basarisi i¢in gerekli oldugu da kabul

edilmistir (Toker, 2007: 592).

1950-1960  yillar1  arasinda  yonetimde insan iligkileri  yaklagiminin
yayginlagsmasiyla, is gorene yonelik olan bakis agisi degismistir. Bu yaklagimla birlikte
insan, sosyal-psikolojik bir varlik olarak goriilmeye baslanmistir (Tiirk, 2003: 22). So6z
konusu dénemden itibaren is tatminini dikkate alan bir ¢ok kuram ve uygulama ortaya
citkmaya baglamistir. Bir ornek, Herzberg ve arkadaslarinin ortaya attiklari iki faktor
kurami olmustur. Bu kurama gore is tatmini, doyumluluk veya doyumsuzluk olmak {izere
ikili bir ozellik tagimaktadir. Bu kuramda is ortami ile birlikte isin icerigi lizerinde de
durulmustur. Baska bir ifadeyle, sosyal ortamdan baska isin kapsami da dikkate alinmistir.
Kurama gore basari, isin begenilmesi, sorumluluk, ilerleme ve isin kendisi gibi faktorlerin
tatmin saglamalari; gézetim, iicret, isletme politikasi, isgorenler arasi iligkiler ve calisma

kosullarinin ise tatminsizlik saglayan faktorler olmalari s6z konusudur (Giir, 2006: 85).



“1963’de Adams “toward an understanding of inequity” isimli makalesinde, is
tatminini bireyin algiladigr girdi — ¢ikt1 dengesi seklinde tanimlamustir. J.S.Adams, General
Electric firmasinda yaptig1 arastirmalar sonucunda, 6diil adaletin ¢alisanlar1 siirekli
giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan ¢ok Onemli bir ara¢ olduguna deginilmistir”
(Gozen, 2007: 21). Adams’a gore birey kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde
ettigi sonucu ayni is ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonuglar ile

karsilagtirilir (Dilek, 2005: 94).

1966°da Locke, is tatminine farkli bir agidan yaklagmugtir. “Tutarsizlik kurami™ adi
altinda incelenen bu yaklasim; is tatminini, ger¢ek ve beklenen performans diizeyleri
arasindaki tutarsizligin biiyiikliigiiniin fonksiyonu olarak ele almaktadir (Tiirk, 2007: 73).
“Locke, 1970’de endiistri psikolojisi dersini alan 6grenciler lizerinde yaptig1 bir ¢caligmada;
beklentileri diizeyinde not alan 6grencilerin veya daha fazla not alan 6grencilerin tatmin
olduklarini, beklentilerinden diisiik not alanlarin ise tatminsiz olduklarin1” ortaya
koymustur. Caligsmada, isin algilanan 6neminin artmasiyla isten alinan tatminin de arttigini

ortaya konulmustur (Giir, 2006: 86-87).

1980’li yillardan itibaren insan Kaynaklar1 yonetiminin 6nemi gittikce artmaya

baslamis ve insan artik isletmenin en degerli varlig1 haline gelmistir (Tiirk, 2007: 73).

Orgiitiin basaris1 ya da basarisizigi calisanlarin nicelik ve nitelik yéniinden
uygunluklarina baghdir. Bu yilizden insan giicli ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in bir orgiittiin
uyguladig istihdam politikalar1 hayati énem tasimaktadir. Orgiitiin amaglarina ulasmasi
insan kaynagmin verimli olmasin bagldir. Insan kaynag isinden doyum sagladiginda
Orgiitin amagclarina ulagsmas1 daha kolay olmaktadir. Dahasi insanlar ihtiyaglari
karsilandigi zaman daha iyi verim gostermektedirler. Isinden doyum alan calisanlar
isletmeyi basariya gotiirecektir. Bu agidan bakildiginda caligsanlarin is tatminin saglanmasi

orgiitler i¢in biiylik 6nem tagimaktadir (Gozen, 2007: 7-8).



1.3. IS TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER

Is tatmini, calisanin ise karsi genel tutumu olarak goriildiigiine gore; ise karsi
olumlu tutumu olusturan faktorleri is tatminini yaratan degiskenler olarak gérmek dogru
olacaktir. Ciinkii is tatmini, bir ¢alisan1 farkli nitelikteki ve c¢ok sayidaki faktoriin
etkilemesi sonucu olusan duygusal bir durumu ifade etmektedir. Dolayisiyla bu
degiskenlerden sadece biri, ¢alisanin is tatmini seviyesini belirlemede yeterli olmayacaktir

(Oztekin, 2008: 9).

Calisanlar genellikle is tatminine, igyeriyle ilgili beklentilerinin gergeklesmesi ve
ihtiyaglarinin  karsilanmas1 ile ulasabilmektedirler. Is tatmininde etkili olabilecek
faktorlerin kesin cizilerle belirlenmesi olduk¢a giic bir durumdur. Ciinkii her ¢alisanin
ihtiyaci birbirinden farklidir. Ancak is tatmininde etkili olan faktorleri bireysel ve orgiitsel

faktdrler olmak iizere iki ayr1 baslikta incelenmektedir (Ozdemir, 2006: 74).

1.3.1. Is Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler

Bireysel ozellikler is tatmini {lizerinde etkili olmaktadir. Bireylerin “dogduklari
zaman, mekan ve i¢inde yasadiklar1 topluluklarin sosyal yapisina bagl olarak sahip
olduklar1 gorece sabit olan yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu v.b. 6zellikleri
olarak tamimlanabilecek olan demografik o6zellikler” de bireysel faktorler arasinda
sayilabilmektedir. Is doyumuna iliskin olarak, ozellikle yabanci kaynakli, pek ¢ok
aragtirma yapilmig ve is doyumunu etkileyen etmenler belirlenmeye calisilmistir.
Yurtdiginda iizerinde oldukga fazla arastirma yapilmig olmasma karsin, Tirkiye’de is
doyumuna iliskin arastirmalarin smirli oldugu goriilmektedir. Is doyumunu etkileyen
faktorler hakkinda kapsamli bir arastirma yapan Locke (1976), is doyumu hakkinda o
“tarihe kadar, li¢ yiizden fazla bilimsel yayin ve ¢alismanin yapildigin1”, Landy (1989) ise
“is tatmini ile ilgili yapilan aragtirmalarin, o tarihe kadar, alt1 binin {izerinde oldugunu”

belirtmislerdir (Akt: Yelboga, 2007: 2).

Is tatminine etki eden bireysel faktorler; yas ve deneyim, cinsiyet, ayni iste kalma
stiresi, egitim diizeyi, zeka, kisilik ve bireysel farkliliklar, statli, yetenek, beklentiler,

ihtiyaclar ve degerler olarak gruplandirabiliriz.



1.3.1.1. Yas ve Deneyim

Yapilan arastirmalar, yas ve is tatmini arasinda da olumlu bir iliski oldugunu ortaya
cikmaktadir. Yani, belirli bir yasa kadar yas ilerledik¢e is tatmini de aymi diizeyde
artmaktadir (Sarpkaya 2000: 121). Is hayatina yeni baslayan bir ¢alisanlarin daha dénceden
higbir is deneyimi olmadig1 ve is hayatiyla ilgili olarak ise girmeden Once kiyaslama
yapma imkani olmadigi i¢in, isten beklentisi de yiiksek olmaktadir. Okul yasantisinin farkl
sosyal aktivitelerle dolu renkli yaninin ise girdiklerinde bulamayan gengler is yasamindan
beklentilerini bulamayacaklardir. Bu durumun meydana getirdigi hayal kirikligi, geng
calisanlarim is tatmini diizeylerinde diisiik olmasina sebep olmaktadir (Ozcan, 2006: 10).
Calisanlar islerinde belirli bir zaman gecirdikten sonra islerine alismakta ve beklenti
diizeylerini diisiirmektedirler. Yaslar1 ilerlemis c¢alisanlarin ise, yeni is bulma imkanlari
azaldig1 i¢in ellerindeki iglerini kaybetmeme egiliminde olmaktadirlar. Calisanlarin yaslari
ilerledikce ailevi ve maddi sebepler yiiziinden islerini kaybetmeyi eskiye oranla goze

alamamakta ve islerinden tatmin olma diizeyleri de artmaktadir (Elbir, 2006: 48).

Herzberg (1957), yas ve is tatmini arasinda U seklinde bir fonksiyonun oldugu
belirtmektedir. Bu fonksiyona gore; is tatmini, gen¢ yasta aslinda yiiksek olmakta, orta
yaslarda egilmekte ve daha sonra tekrar yiiksek diizeyine geri donmektedir. Geng calisanlar
icin moral, ise baglandig1 zaman yliksek ve sonra tekrar yilikselmeden 6nce can sikintist ve
algilanan terfi firsatlarmin azalmasina bagli olarak yavasca diismektedir (Akt: Oztekin,

2008: 31).

Gren, Spektor (1997)’nin i§ tatmininin yasla birlikte yiikselebilecegine dair sebepler
ortaya koymaktadir. Bunlar; aylik, 6dil, iicret gibi kazanglarin daha gergekgi bir sekilde
degiserek islerine uyum sagladiklaridir. Bu calisanlar yasin ilerlemesiyle daha gergekci
beklentilere sahip olduklarindan daha az ile daha mutlu olabilmeleridir (Akt: Ozcan, 2006:
11).

1.3.1.2. Cinsiyet

Calisanlarin is tatminlerini etkiledigi diisiiniilen diger bir faktér calisanlarin

cinsiyetleridir. Is tatmini ve cinsiyet faktorii konusunda fikir birligine varilamamis ve



yapilan caligmalarda farkli goriisler ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle cinsiyetin is tatmininde

etkili oldugu kesinlik kazanmamustir.

Kadin ve erkek calisanlar arasinda is tatmini farkliliklarini ele alan caligsmalarin
sonuclar1 arasinda bir tutarlilik yoktur. Dokuz Bat1 iilkesinde yapilan ve 6000’°den fazla
calisanin katildig1 bir arastirmada (Kirel, 1999: 120) igyerlerindeki erkek ve kadinlarin is
tatminleri arasinda net bir farklilik ortaya ¢ikmamistir (Budak, 2006: 52). Komiirciioglu
(2004), iki farkli banka caliganlarinin lizerinde yaptig1 arastirmasinda, cinsiyetin i tatmini
tizerinde etkisi olmadigi sonucuna ulagmistir. Eroglu (1984:153), ii¢ farkli bankanin
calisanlar iizerinde yaptig1 arastirmasinda; is tatmini konusunda kadin ve erkekler arasinda
ciddi bir farkliligin bulunmadig1 fakat kadinlarin erkeklere oranla biraz daha az

tatminsizlik olduklar1 sonucu ortaya ¢ikmistir (Akt: Demirhan, 2007: 20).

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski hakkinda yapilan bir arastirmada ise,
kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 bulunmus ve bunun
nedeninin kadinlarin isleri hakkinda daha az beklentiye sahip olabilecekleri seklinde
aciklanmistir (Yelboga, 2007: 3). Kadinlar isyerlerinde calisma kosullart ve sosyal
iliskilere 6nem verirlerken (Ozcan, 2006: 11); erkekler ise; iicret, kariyer ve terfi
konularina itibar etmektedirler. Herzberg ve arkadaslarima gore (1959), kadmnlarin is
tatminlerinin yiliksek diizeyde olmasinin sebebi kadinlarin evleri disinda farkli bir konum

kazanmig olmalaridir (Akt: Bektag 2003: 7).

Isyerlerinde aym isi yapan kadmlarin, erkek calisanlara gére daha diisiik iicret
aldiklar1 ve terfi firsatlarinin daha az oldugu gozlemlenmistir. Baz1 kadin calisanlar, erkek
calisanlara gore ayn Odiillere ulasmadan 6nce daha fazla ¢aligmasi ve yiiksek performans

gostermesi gerektigine inanmaktadirlar (Mannig, 2002: 214).

1.3.1.3. Aym Iste Kalma Siiresi

Is tatminini belirlemede diger 6nemli bir faktor de ayni iste kalma siiresidir. Is
hayatina yeni baslayan, bu ylizden is deneyimi az olan ¢alisanlarin genellikle gercekei
olmayan beklentileri bulunmaktadir. Calisanlar ise baslarken c¢alisma kosullarinin {ist

diizeyini hayal etmekte ve bu beklentileriyle ¢alismaya baglamaktadirlar. Ama zamanla



isin bir takim gerceklerini 6grenmektedirler. Ornegin; bulundugu konumda terfi olanaginin
bulunmadigin1 veya ¢alisma arkadaglariyla uyumsuz oldugunu &grenebilir. Yasanan bu

olaylar ¢alisanda tatminsizlige yol agmaktadir (Konuk, 2006: 71).

Yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin ayni iste kalma siiresi arttikga is tatmininin buna
paralel olarak artacagi disiiniilmektedir. Bunun nedeni; calisanlarin zamanla isten
ekonomik ve psiko-sosyal beklentilerini daha gercekei bir temele oturtmalari; ayni iste
kalmanin kazandirdig: tecriibe ve beceri ile daha iyi isler ¢ikarmalar1 ve basarili olmalart
ve caligtiklar1 orgiitlerin beklentilerini 6nemsemesi gibi etkenler oldugu belirtilmektedir.
Bu etkenler sonucunda, is tatmin diizeyi 6-8 yil sonunda tekrar artmakta ve ayni iste
yaklagik 20 yil calisanlarda tatmin en iist seviyeye ulasmaktadir (Yildirim, 2006: 57).
Kartal (2006: 15), ayn1 iste kalma siiresi ve is tatmini arasindaki iligskinin yasinda etkisiyle
genelde olumlu bir iliski oldugunu belirtmistir. Duman’da (2006: 31) benzer bir sekilde
ayni1 iste kalma stiresi ile is tatmini arasinda pozitif bir etkinin oldugunu, ancak bu 6zelligin

¢ogu zaman yas ile de iligkili oldugunu 6ne siirmektedir.

1.3.1.4. Egitim Diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyi de oOrgiite olan bagliliklarini etkilemektedir. Calisanlarin
egitim diizeyi, is hayatina bakis agilarin1 ve beklentilerini etkileyen bir faktordiir (Cakar,
2001: 106). Yiiksek 6grenim almis diisiince ve kiiltlirel birikimleri farkli calisanlarin, is
degerlerinin farkli ve beklentilerinin yiiksek oldugu sdylenebilmektedir (Oztiirk ve
Ozdemir, 2003: 193). Is yasamma erken girmektense, yiiksek egitim alan calisanlar;
egitimleri sonucunda nitelikli isgiicii olarak ¢alisma yasaminda yer almaktadir. Egitime
yapilan yatirimin, harcanan zamanin bir karsiligi olarak iicret ve diger calisma
kosullarindaki talepleri de yiikselmektedir. Ayrica is hayat1 bu kisiler i¢in sadece para
kazanilan bir yer olmaktan c¢ok bu insanlarin egitim seviyesi arttikga bilgi ve kiiltiir
seviyeleri artmakta, hayata ve olaylara bakis agilar1 toplumda yiiksek bir statii sahibi olma,
saygin bir ig sahibi olma, sosyal iligkileri gelistirme olanaklarmin sagladigi bir ortam

anlamini tasimaktadir (Cakir, 2001: 106; Yavuz ve Karadeniz, 2009: 517).
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Egitim diizeyi c¢alisanlarin islerine karsi olan tutumlarimi etkilemektedir. Yapilan
arastirmalara gore, egitim diizeyinin yiikselmesi ile is tatminin azalacagi yOniindedir.
(Timuroglu, 2005: 40). Bu negatif iligkinin sebebi ise calisanlarin egitimleri ile elde
ettiklerini diger calisanlar ve segtikleri referans gruplari ile kendileri arasinda bir esitlik
veya kendileri lehine pozitif bir sonuca ulasirlarsa is tatminine; tersine bir durumda is
tatminsizligine diisecekleri gosterilmistir. Bunun sonucunda 6rnegin {iniversite mezunlari
genelde kendi yoneticilerini referans grubu olarak se¢gmekte, maaslarin1 ve konumlarimni
onlar ile karsilastirmakta ve bu durum is tatminlerinin diigmesine neden olmaktadir

(Yildirim, 2006: 57).

Budak (2006: 55), isin gereklilikleri ve kompleksligi ile ¢alisanin niteliklerinden
diisik yada yiiksek olmamasi gerektigi; aksi durumlarda, basarma giidiisii tatmin
edilemeyecegini belirtmektedir. Giintimiizde Orgiitler personel se¢iminde bu hatayi
yapmakta, diisiik nitelikte ki bir is i¢in, yiiksek kapasiteli personel istihdam edilmekte yada
tam tersi diisiik iicret karsihiginda, yiiksek kapasiteli bir ise diisiik nitelikli personel
alinmaktadirlar. Bu durumlarda egitim diizeyi yiiksek calisanlarin, beklentilerinin ytliksek
olmasi, fakat mevcut durumun beklentilerini karsilayamamasindan dolay1 is tatminsizligi

ortaya ¢ikmaktadir (Gtir, 2006: 92).

Kamu sektoriinde de bu durum yaygindir. Yiksek egitim almis calisanlarin
beklentileri yliksek olmakta; yaptiklari iglerin yeteneklerini ortaya koyabilecegini ve
sorumluluk alabileceklerini diistinmektedirler. Birgok is bu beklentileri tatmin etmekten
yoksundur (Timuroglu, 2005: 40). Cogu kamu sektoriinde iiniversite mezunlar1 giivenlik
gorevlisi, diiz memur, veznedar olarak goérev yapmakta ve bu durum calisanlarda is
tatminsizligi neden olmaktadir. Ciinkii calisanlar, sadece is sahibi olmak i¢in verilen isi

kabul etmek zorunda kalmaktadirlar (Budak, 2006: 55).

1.3.1.5. Zeka

Zeka diizeyi ile is tatmini arasinda bir iliski 6nemli bir iliski bulunmamasina
ragmen, zeka seviyesine uygun bir isin yapilip yapilmamasit ag¢isindan is tatmininde

onemli bir etken oldugu ifade edilmistir. Pek ¢ok is ve meslek i¢in belli bir zeka diizeyinin
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gerekli oldugu, bu diizeyden sapmalarin is tatminsizligine neden oldugu kanitlanmistir

(Samadov, 2006: 24 ).

Yapilan arastirmalarda zeka seviyesinin ise karsi olan tutumlar etkiledigi gibi, ayn
zamanda bunlardan etkilendigi de belirtilmistir. Is tatmini, zeka diizeyindeki farklilikla
birlikte is diizeyinden de etkilenmektedir (Silah, 2001: 112 ). Zeka diizeyine uymayan
durumlarda ¢alisanlarin yeteri kadar tatmin olamadig1 goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin
kendi zeka diizeyinin altinda bir iste ¢alistigi durumlarda da is tatminsizligi goriilmektedir
(Yildirim, 2002: 68). Zeka seviyesi diisiik ve yiiksek olan calisanlarin is tatminlerine
bakildiginda; zeka diizeyi yiiksek olan grupta daha fazla tatmin olan ¢alisanlarin yer aldig1
goriilmektedir. Bu da zekanin is tatmini iizerinde az da olsa olumlu bir etkiye sahip

oldugunu gostermektedir (Silah, 2001: 112)).

1.3.1.6. Kisilik ve Bireysel Farkhihklar

Is tatminini etkileyen bir diger onemli faktdr de, bireysel farkliliklardir. Bir
calisanin tatmin edebilen bir is 6zelligi diger calisan i¢in aymi hissi uyandirmayabilir.
Ornegin; ise yeni baslayan birisi i¢in monoton bir is tatminsizlik olusturmazken; deneyimli
bir ¢alisan icin bu tiir bir is tatminsizlik kaynagi olabilmektedir. Diger bir ifadeyle is
tatmini saglayan etkenler kisiden kisiye degisebilmektedir (Yildirim, 2006: 59).

“Kisilik, bireyin i¢ ve dis cevresiyle olusturdugu, onu diger bireylerden ayiran,

tutarli ve yapilasmis bir iliski bicimi olarak tanimlanmaktadir” (Giiney, 2008: 186).

Vroom’a (1964) gore “bireyler birbirlerinden giidii, deger ve yeterlik yoniinden
bliyiik farkliliklar gostermektedirler”. Bu yiizden ise karsi tutumlari da degiskenlik
gostermektedir. Vroom’un belirttigine gore, kisilik faktoriiniin is tatminine olan etkisi; is
tatmini saglamis calisanlarin daha esnek, kararli bir kisiligi olan, {ist sosyo-ekonomik
diizeyden gelen ya da diisiik sosyoekonomik diizey engellerini asan kimseler oldugunu; is
tatminsizligi olanlarin ise sert, amaclarin1 se¢gmede gergek¢i olmayan, ¢evresel giigliikleri

asamayan kisilerdir (Akt: Sarikaya, 2007: 37).
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Calisanlarin kisiligine bagl olarak sahip oldugu bir ¢ok deger yargilar1 ve
inanglar1 bulunmaktadir. Bazi calisanlar islerinde bagimsiz olmak ve yoneticilerinin
kendilerine ¢ok karismasini istemezlerken; bazilari ¢alisma ortamini kendileri diizenlemeyi
arzu etmekte, bazi ¢alisanlarda de zor isleri segmekte ve baskalarinin yapmakta zorlandigi
151 bagsarmaktan zevk almaktadirlar. Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren
calisanlar; kisiligini yeteri kadar gelistirememis olan calisanlardan daha ¢ok tatmin
saglayabilmektedirler. Calisanlar miicadele isteyen ise daha yliksek deger verir; basariya
daha ¢ok giidiilenir; daha yiiksek sorumluluk alir; adil yiikselmeye daha ¢ok yandas olur;
takdir edilmeye, onaylanmaya daha az gereksinim duyar; elestiriden daha az kirilir; isiyle
ilgili ¢atigmaya, kaygiya daha az diiser; uyum mekanizmalarina daha az basvurur (Giir,

2006: 91).

Dormann ve Zapf (2001: 498), yaptiklari aragtirmada; kisiligin is tatmini
olusturmada direk bir etkisinin olmadigi, calisanlarin is kosullarimi etkiledigi, is

kosullarinin da is tatmini etkiledigi sonucuna varmislardir.

Basaran (1981: 208), kendine inanan, 6zbenlik duygusunu olusturan c¢alisanlar daha
diisiik diizeyde kisilik gelistirenlerden daha c¢ok tatmin saglayabilecegini belirtmistir.
Kendini gergeklestirme diizeyine ulasan yani yaratma ve basarma giiciinii ortaya koyabilen
bir ¢alisan, miicadele isteyen ise karst daha yiiksek deger vermekte, basariya daha ¢ok
motive olmakta, fazla sorumluluk almakta, adil yilikselmeye taraftar olmakta, viilmeye,
onaylanmaya daha az ihtiya¢ duymakta, elestirilere acik olmakta, isiyle ilgili ¢atismaya,
kaygiya daha az kapilmakta ve daha az uyum sistemlerine egilim gostermektedir (Akt:

Karaca ve Balci, 2011: 34).

1.3.1.7. Statii

Statii, toplumun kendi {yelerini konumlandirmasi, onlara bir anlam ve deger
yiiklemesi sekilde ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle statii, toplumun kendi {iyesi olan

birey ya da grubu algilayis ve anlamlandirmasidir (Giddens, 2000: 620)

Toplumda belli bir statliye sahip olan c¢alisan, hem is arkadaslarindan hem de is

disinda birlikte oldugu kimselerden belli bir saygmlik gormektedir. Calisilan konumun
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Oonemi olmaksizin yapilan isin takdir edildigini bilmek, nitelikli bir ¢alisan olarak kabul
edilmeleri calisanlar i¢in 6nemli bir tatmin duygusunun olugsmasina neden olmaktadir

(Eren, 2004: 469).

Statiiniin kazanilmasinda igveren ve yoneticinin davranig ve tutumlart 6nemli yere
sahiptir. Calisanlarin gorevinin ve kazandigi basarinin 6nemini bagkalarinin yaninda
aciklamak, kisilerin sosyal statiistinii biiyiik Olgiide siirdiirecek ddiilleri 6zel toplantilar
diizenleyerek herkesin oniinde sunmak ve imkan varsa bunlart medya yoluyla duyurmak

sayg1 ve statlinlin kazanilma yollarindan bazilaridir (Kartal, 2006: 34 ).

Ust diizeyde bulunan yéneticilerin aldiklar1 iicret miktarlar1 ve kar yiizdelerinin
fazla olmasi, tatil siirelerini uzunlugu gibi ayricaliklara da sahip olmalari; sorumluluk,
sayg1 ve itibar, statii ile ilgili daha genis maddi imkanlarla bir araya gelince, kisinin ¢ok
Oonemli ihtiyaclar1 karsilanmakta ve sonu¢ta maddi ve manevi yonden tatmin ortaya

cikmaktadir (Yildirim, 2006: 59 ).

Erdogan (1996) yaptig1 arastirmada, ¢alistig1 orgiitte iist diizeyde bulunan kisilerin
islerinden daha fazla tatmin olduklarini belirtmektedir (Ozcan, 2006: 12).

1.3.1.8. Yetenek

Yetenek, “bireyin belirli iligkileri kavrayabilme, analiz edebilme, ¢oziimleyebilme,
ve sonuc¢landirma gibi zihinsel 6zellikleri ve bazi olgular1 gergeklestirebilmesi seklindeki

bedensel 6zelliklerin biitiinii” olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2008: 197).

Is, calisanin yeteneginden en iyi sekilde faydalanmaya imkan verdigi takdirde, daha
ilgi ¢ekici ve Ozendirici olacagindan, yetenek faktOriinlin is tatmini ig¢in, ¢alisanin
kabiliyetlerine uygun bir iste calisip calismamasi acisindan dnemli olmaktadir. Ornegin;
entelektiiel yetenekleri 6n plana ¢ikan bir yazarin, bedensel yetenek gerektiren bir iste
calismas1 durumunda is tatmininin diisiik olacaktir. Orgiitiin verimliligi ve ¢alisanlarn
mutlulugu bakimindan, her calisanin yeteneklerine uygun islerde caligmasi oldukga
onemlidir (Alan, 2003: 40). Sonug olarak is ¢esitliliginin oldugu, yetenek isteyen islerde is
tatmininin daha yliksek olacagi belirtilmektedir (Yildirim, 2006: 60).
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1.3.1.9. Beklentiler

Ayni isletmede calisanlar, birbirlerinden farkli beklentilere sahip olabilmektedir.
Yapilan arastirmalar, is tatmininin c¢alisanlarin beklentilerinin gerceklesme diizeyinden
etkilendigini ve bu durumun; kisinin igine ve ig ortamina adapte olmada Onemli etkiye
sahip oldugunu ortaya konulmustur. Vroom (1964), yalniz gereksinimlerin varliginin
davranis baslatmada yeterli olmadig1 ve kisinin davranista bulunmasi i¢in bu davranisin
tatminle sonuglanacagi yolunda bir beklenin de olmasi gerektigini savunarak “beklenti
kurami”n1  gelistirmistir (Elbir, 2006: 53). Beklenti kuramina gore calisanlar sadece
islerinden umduklarin1 bulduklar1 zaman tatmin olurlar (Onen, 2007: 42). Farkli
Ozelliklere sahip calisanlarin ayni is ile ilgili olarak birbirlerinden ¢ok farkli beklentileri
olabilmektedir. Farkli egitim ve kiiltiir diizeyindeki, farkli cinsiyet ve yastaki, farkli sosyal
statiideki kisilerin ayni isle ilgili olarak degisik beklentileri olabilmektedir. Ornegin; aym
ise miiracaat eden bir iiniversite mezununun is ile ilgili {icret beklentisi, orta 6grenim
gbérmiis bir baska adaydan ¢ok daha yiiksek olabilmek; veya emekli olmus bir kisinin bos
kalmamak i¢in basvurdugu bir isten beklentisiyle, ayni ise gecimini saglamak ig¢in
basvuran ve ige mecburiyetten ihtiya¢ duyan bir kisinin ayni isten beklentileri faklilik
gostermektedir. Is ile ilgili beklentilerin farkli olmas1 galisanlarin aym isten duyacaklar

tatmin diizeyinde de farklilagtirma olacagi anlamina gelmektedir (Elbir, 2006: 53).

1.3.1.10.ihtiyaclar

Is tatminini etkileyen bir diger énemli bireysel faktor ise ihtiyaglardir. Bu konu ile
ilgili aragtirmalar yapan R. Kuhlen (1943); “is tatmini veya tatminsizligini, insanin bireysel
ihtiyaglar1 ile mesleki potansiyelinin ve bunlarin uygun bir sekilde birbirlerini karsilamasi
icin ¢evresel imkanin olusturdugu farkliligin derecesine bagli oldugu goriisiinii
savunmaktadir. Kulhen, insanin temel ihtiyaclari, mesleginde veya igyerinde karsilaniyorsa

is tatmini duyacagini belirtmektedir” (Akt: Yildirim, 2006: 61).

1.3.1.11.Degerler

Deger, “hangi tiir davraniglarin iyi, dogru, arzulanan veya istendik oldugunu

belirten, paylasilan 6lciit veya fikirler” olarak tanimlanmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001:

15



123). Calisanlarin kendi degerleri ile olan iliskisi is tatmini lizerinde etkili olmaktadir.
Isgorenlerin istekleri ile ne elde ettigi ve istenilenin dnemi arasindaki mevcut farklar, idrak
edilen ve taninanla, onlara ait deger yargisi ve bu yarginin 6nemliligi is tatminini ve

tatminsizliginin derecesini tayin etmektedir (Yildirim, 2006: 61).

Is tatmini kisinin degerleri ile iliskilidir. Her calisan farkli degerlere &nem
vermektedir. Yani ayni durum farkli ¢alisanlar i¢in degisik diizeylerde is tatminine neden
olmaktadir. Is tatmininin temeli algilama olusturmakta ve daima tarafsiz olarak o anki
durumu tespit edemez. Her ¢alisan kendi degerleri ile is konumunu karsilastirmakta ve

kisilerin algilamalar1 farklilik géstermektedir (Duyan, 2007: 26).

1.3.2. Is Tatminine Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Is tatminine etki eden orgiitsel faktorler; isin niteligi, yonetim, orgiit bityiikliigii,
ticret, iletisim, c¢alisma kosullar, is giivencesi, takdir etme ve yiikselme olarak

siniflandirabiliriz.

1.3.2.1. Isin Niteligi

Isin kendisi ¢aligan tatminini etkileyen en Onemli faktdrlerdendir. Bu faktor
calisanlarin is tatminini artirmak igin, yoOneticilerin tlizerinde duracagi Onemli bir
degiskendir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 339). Calisanlarin motivasyonlarin1 ve buna
baglantili olarak is tatminlerini arttirmak i¢in, onlar1 yaptiklari isin 6nemli ve anlamli
olduguna belirtmek gerekmektedir. Calisanlara, islerine yaptiklari katkinin 6nemli sonuglar
dogurdugunun hissettirilmesi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Iste gercekten
gereksiz ve ortadan kaldirilabilir birtakim goérev ve sorumluluklarin kaldirilmas: daha

yiiksek verimlilik ve tatmini beraberinde getirecektir (Demir, 2007: 129).

Robbins (1991: 172), calisanlarin asir1 baskici bir ortamda c¢aligsmay1 istemedikleri
ve her konuda islerine miidahale edilmesinden, siirekli emir verilmesinden memnun
olmadiklarini belirtmistir. Bu ylizden merkezcil yonetim anlayiginin hakim oldugu,
diktator yoneticilerin oldugu orgiitlerde c¢alisanlarin ¢ok verimli olmadiklar1 ve baska

orgiitlere gegmek icin firsat bekledikleri bir gergektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 127).
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Basaran (1991: 203), yapilan isin ¢alisanin bilgisini, becerisini ve kabiliyetlerini
ortaya cikarmasi konusunda elverisli olmas1 gerektigini belirtmektedir (Akt: Demirhan,
2007: 11). Sabuncuoglu (1984: 86), bilgi ve kabiliyet gerektiren karmasik islerin is
tatminini arttirdigini belirtmektedir. Bunun nedeni olarak da; ¢alisanlarin bu durumda isini
daha anlamli gérmesini ve kendisini farkli hissetmesini gostermektedir. Fakat isin
karmasiklig1 calisanin kabiliyetlerinin ¢ok iizerinde olmamasi ve dengenin iyi kurulmasi
gerektigini ifade etmektedir. Aksi durumda basaramama korkusu, calisanin bunalima

girmesine sebep olacaktir. Bu da is tatminsizligine yol agacaktir (Akt: Budak, 2006: 42).

“Monotonluk, bir isin ayn1 tempoda siirekli tekrarlanarak yapilmasi sonucunda,
ortaya ¢ikan yorgunluk ve bikkinlik durumlari olarak tamimlanmaktadir” (Oriicii, 2003).
Yapilan isin fazla monoton olmasi, c¢alisanlarin siirekli ayni ve benzeyen hareketler
yapmasini neden olmaktadir. Calisanlar bu tiir isleri yaparken yalnizca dikkatini kullanmak
durumunda olacagi i¢in zihinsel olarak herhangi bir faaliyette bulunmasina gerek
kalmayacaktir. Bunu sonucunda monoton yapilan ise karsi hicbir ilgi uyanmamakta; bu da

tatmin seviyesinin diigmesine neden olmaktadir (Bilecen, 2002: 4)

1.3.2.2. Yonetim

Is tatminini etkileyen diger bir faktér ise yoOnetimdir. Calisanlarm tatmin
edilmelerinde, onlarin sahip olduklar1 kendilerine 6zgii degerlerin, Onyargilarin ve
fikirlerin yOnetim tarafindan motivasyon araci olarak kullanilmasinin biiylik 6nemi
tasimaktadir. YOnetimin, c¢alisanlarin sahip oldugu motivasyonel enerjiyi onun
tatminsizligini ortadan kaldirmaya yonelik olarak kullanmasi gerekmektedir. Calisanlarin
sahip oldugu motivasyonel enerji gesitli faktorlerin etkisiyle bloke edilebilir. Ornegin is
yerinde tutulmayan sozler, is arkadaglartyla yasanan catigmalar, kisinin pozitif enerjisini
negatif tutumlara ve davraniglara c¢evirerek bir tatminsizlik sebebi olabilmektedir.
Yoneticinin bu tarz engelleri ortadan kaldirmak icin kullanacagi yontemlerden biri onun
kararlara katilmasini saglamaktir (Demir, 2007: 140). Calisanlar yaptig1 isin énemli ve

yapilmaya deger oldugunu algilayacaklari i¢in tatmin diizeyleri de artacaktir.
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Yonetici, calisanlarin isten tatmin saglayip saglamamasinda 6nemli bir yere
sahiptir. Yapilan arastirmalar sonucunda; iicret miktarinin az oldugu durumlarda bile
yonetici ve yonetim tarzinin ¢alisanlara iyi davranmasi onlarin is tatminini artirict énemli

bir etkiye sahiptir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Is tatmini agisindan ydnetim bigiminin diger bir boyutu ise; calisanlarm kararlara
katilmalaridir. Calisanin karar almaya siirecine katilimi; yaptiklar1 islerde sorumluluk
almalar1 onlarin basarilarin1 ve is tatminini arttirict bir etki sahiptir. Kararlara katilan
calisan, isine, calisma arkadaslarina ve yoOneticisine karst olumlu davranislar
gelistirmektedir (Simsek, vd, 2001: 119; Ozdevecioglu, 2003: 117). Yénetici tarafindan
sorumluluk verilmesi ise ¢alisanin inisiyatif ve yaraticilik o6zelliklerini kullanmasini
saglayarak, kendisini gelistirmesi agisindan ¢aligana, isin gelistirilmesi agisindan da orgiite
fayda saglamaktadir. Toplam kalite yonetimi, mikemmellik yaklagimi, personel
giiclendirme gibi yeni yonetim model ve araglari, Orgiit i¢indeki c¢alisanlarin

onemsenmesini gerekli kilmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 117).

1.3.2.3. Orgiit Biyiikliigii

Is tatmini etkileyen diger bir orgiitsel faktdr ise oOrgiitiin biiyiikliigiidiir. Orgiit
biiytikliigiiniin davranigsal degiskenler {izerinde etkisi bulunmaktadir. Bu etki olumlu
olmaktan ¢ok olumsuz yéndedir. Orgiitlerde fiziki olarak biiyiik hacim, ¢aliganlarm is
tatminlerini  azaltmaktadir. Bununla birlikte devamsizligi arttirarak, verimliligi
diistirmektedir. Biiyiik hacimli orgiitlerde devamsizlik, is giicli devri ve diistik is tatmini ile

arasinda negatif bir iliskinin oldugu kesinlik kazanmistir (Caligkan, 2005: 10).

Yapilan arastirma sonuglarina gore de; kiiciik orgiitlerde arkadaslik, gruplarla
calismak ve kisisel yakinligin fazla olmasi sebebiyle is tatmin diizeyleri daha yiiksektir.
Ciinkii kiiciik drgiitlerde ise ve is ortama adapte olmak daha kolaydir. Orgiitlerin biiyiimesi
calisanlarin ig tatmin diizeylerinde bir azalmanin olmasina neden olmaktadir (Vatan

Tiiccar, 2007: 24).
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1.3.2.4. Ucret

[s tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerinden biride iicrettir (Garfinkel, vd., 2005:
339). Ucretin kelime anlami olarak; “bir hizmet veya ¢alismanin karsilig1 olarak ¢alisan
kisiye diizenli araliklarla verilen sabit para” olarak tanimlanmaktadir (Iscan ve Timuroglu,
2007: 125). Ucret; “ekonomik, politik ve sosyal yasami etkileyen faktorler arasinda ilk
sirada yer gelmektedir. Literatiirde iicret, bir iiretim faaliyetine bedensel veya diisiinsel
caba harcayarak katkida bulunan kisiye, emegi karsilig1 olarak iiretim miktari, zaman veya
baska bir Olgliye gore; belli bir yontemle hesaplanarak 6denen para olarak ifade”

edilmektedir (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009: 62).

Calisanlar, yaptiklar1 isin maddi karsihigini elde edemedikleri durumunlar
kendilerini mutsuz hissetmektedirler. Alinan {icretin yeterli olmasi, ihtiyaclar1 karsilamasi
gibi faktorler calisan tarafindan yeterli goriiniiyorsa isinden tatmin diizeyi artmaktadir

(Bakan ve Biiyiikmese, 2004: 23).

Ucretin is tatminindeki yeri ve énemi calisanlara gére farklillk gdstermektedir.
Calisanlarin gereksinimleri tatmini, iicrete ve diger ihtiyaglara yoneltmektedir. Ornegin;
calisan i¢in fizyolojik ihtiyaclar 6n plandaysa iicret onem kazanmakta, buna karsilik psiko-
sosyal ihtiyaglar 6n plana ¢iktiginda {icretin 6nemi azalmaktadir (Bastemur, 2006: 25;

Konuk, 2006: 64).

Calisanlarin ¢aligmasi karsiliginda elde ettigi iicret ve benzeri 6demelerin oraninda
tatmin olurlar. Lawler’e (1972: 109) gore “licretin is tatmini lizerine etkisi, algilanan ticretle,
kisinin kendisine Odenmesi gerektiginde inandig1 Ttcret arasindaki farka bakarak
belirlenecektir. Algilanan {icretin, 6denmesi gereken iicrete esit olmasit durumunda tatmin
saglanmaktadir”. Yapilan arastirmalarda iicretin is tatmini olusturmada 6nemli bir etken
oldugu yoniindedir. Ucretin bu kadar énemli olmasmin ana sebebi paranin ¢alisanlarn
temel gereksinimlerini karsilamada baslica bir ara¢ olma durumudur (Akt: Caligkan, 2005:

10).
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Ucret calisanin isinden tatmin olmasi igin gerekli bir faktor olsa da yeterli degildir.
Yapilan arastirmalarda, calisanlarin islerine yonelikte tercihlerinde, “iicret” faktoriiniin ilk
sirada yer almamast iicretin calisan tatminde c¢ok Onemli unsur olmadigr goriislinii
desteklemektedir. Ucret calisanin motive olmasi bakimindan 6nemli bir etken olmasina
ragmen is tatmini bakimindan tek basma yeterli degildir. Buna ragmen, bireyin isine

yaklagiminda iicretin miktar kiictimsenmeyecek diizeyde 6nemlidir (Keser, 2009: 102).

Is tatmininin saglanabilmesi i¢cin, calisanlarin ihtiyac1 olan iicret ile elde ettigi iicret
arasindaki denge 6nemli bir faktordiir. Baz1 durumlarda ¢alisanlarin aldiklar: yiiksek ticret
1§ tatminsizliklerini neden olmaktadir. Ciinkii ayni1 bir is i¢in piyasadakilerden daha yiiksek
bir iicret alan kisi isinden ayrilmak istemeyecektir. Calisan isinden tatmin olmamasi, ayni
zamanda daha fazla tatmin olacagi bir ortama gegemeyecegini bilmesi aldigi yiiksek
{icretin onun tatmin olmasina yeterli olmamaktadir. Is tatminine verilen 5nem, bazen daha
fazla istenilen ancak iicreti diisiik olan bir isi tercih etmek i¢in giiglii bir sebep
olabilmektedir. Ancak ticret-tatminsizlik oranlamasinda yiiksek iicretin satin alabilecegi
tatminsizlik miktarinin da belli bir sinir1 oldugu goriilmektedir. Diger tiim faktorlerin esit
oldugu varsayilacak olunursa, ortalamanin tizerinde iicret alan (Demir, 2007: 134) iicreti
yiiksek olan kisilerin daha ¢ok tatmin olduklarin1 da belirtmek yerinde olacaktir (Oztekin,
2008: 17). Bununla birlikte gayret, yetenek ve deneyim seviyelerine gore iicretlerin
adaletsiz oldugunu diisiinen ¢alisanlar arasinda tatminsizligin en yaygin kaynagi
ticretlerdir. Ayni yetenek, beceri ve is verimine sahip bir c¢alisanin kendisinden daha
ylksek ticret aldigin1 68renen bir ¢alisanin isinden tatmin olmamasi olasilig1 ¢ok yiiksektir.
Kisinin ¢alistig1 isletmede ticretlerde esitsizlik oldugunun farkina varmasi ve bu esitsizligin
diger isletmelerdekinden daha ¢ok oldugunu tespit etmesiyle bu durum daha fazla gerilim

yaratacaktir (Demir, 2007: 134).

1.3.2.5. iletisim

[letisim, “bireylerin amagsiz etkilesimleri olmaktan ziyade, bir etki yaratmaya ya da
davranis sebebi olmaya yarayan bilgi, fikir ve duygularin iletilmesi siireci” olarak
tanimlanmaktadir (Eroglu, 2000: 206). Diger bir deyisle iletisim; “bir bireyin veya bir

grubun, diger birey veya grubun davraniglarini etkilemek amaciyla uyarict bir 6genin karsi
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tarafa ulastirilmasini saglayan bir siiregtir” (Budak ve Budak, 2004: 492).

Isletmelerde etkin bir ydnetim iyi bir iletisim sayesinde olusmaktadir. Yonetim
fonksiyonlar1 ile ilgili kararlar1 olusturan fikirler ¢esitli bicimlerde gonderici ve alicinin
karsilikli duygu ve jestlerini icererek iletilmektedir. Kisaca denilebilir ki iletisim orgiitsel
faaliyetlerin temelini olusturmaktadir. Katilmali yonetim bigimlerinde kararlarin
olusturulmasinda bireyleraras1 fikir, bilgi ve duygularin alinip verilmesi de iletisim

stirecine bir 6rnek teskil etmektedir (Eren, 2004: 273).

Calisanlar orgiitte meydana gelen ve Ozellikle kendilerini ilgilendiren konularda
bilgi sahibi olmay1 istemektedirler. Ayrica isleriyle ilgili konularda iistleriyle rahatca
tartisabilme ve Oneriler sunabilme gibi eylemlerde bulunmalar1 kendilerine deger verildigi
hissi uyandirmaktadir. Bu eylemler sonucunda ¢alisanlarin kendilerine olan giivenleri ve
saygilart artmakta, orgiit ¢ikarlarin1 benimsemelerini ve ¢abalarini bu yonde harcamalarini
saglamaktadirlar. Calisanlara acik bir iletisim politikasi izleyen orgiitlerde iliskilerin dikey
ve yatay diizeyde yogunlasmis olmasi ¢ok iyi bir havanin olusmasina yardimci olmaktadir.
Boyle bir ortam i¢inde c¢alisanlar  daha verimli ve etkin bir sekilde islerine

yoneltmektedirler (Kusluvan, 1999: 62).

[letisim, is tatmininde etkin rol oynayan bir faktordiir. Bu yiizden isletmelerin dnem
verdigi konularm basinda gelmektedir. iletisimin, olmamas: tatminsizligin var olma
nedenlerinden biridir. Demir (2007: 148), iletisim ag1 her iiyeye serbestce iletisim firsati
verecek sekilde diizenlendiginde tiim grup liyelerinin daha fazla tatmin sagladigini, ¢alisan

iletisim zincirinde 6nemli bir konumda bulundugu zaman is tatminin artigini bildirmistir.

1.3.2.6. Calisma Kosullar:

Is tatminini etkileyen faktorlerden birisi de ¢alisma kosullaridir. Calisma ortaminin
fiziksel kosullari, teknik donanimi, hijyenik olmasi vs. calisanlarin is tatminini

etkilemektedir.

Bir is yerinin havalandirma, aydinlatma, 1sitma yoOniinden yeterli olmamasi, is

goren i¢in gerekli olan bazi ekipmanlarin olmamasi ya da yeterli olmamasi is gorenin is
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tatminsizligine yol acgabilmekte ve etkin ve verimli caligmasini engelleyebilmektedir.
Calisanlarin  is tatminini etkileyen onemli faktorlerden biri igyerindeki saglik ve hijyen
durumlaridir (Oriicii ve Esenkal, 2005: 148-149). Is yerindeki teknik ekipmanlarin yeterli
olmasi ¢alisanin is tatminlerini etkilemektedir. Kurumdaki teknik donanim, ¢alisma diizeni
moral ve calisma zevki {lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. (Karaman ve Altunoglu, 2007:
12). Calisma kosullar1, hem bireysel rahatlik bakimindan hem de isi iyi yapma bakimindan
Onem tasimaktadir. Yapilan aragtirmalarda, calisanlarin tehlikesiz ve fiziksel olarak rahat
bir ¢alisma ortamindan bulunmaktan memnun olduklarini ortaya koymaktadir (Sevimli ve

Iscan, 2005: 58).

Calisma kosullarinin iyi bir seviyeye ulasmasi c¢alisanin moralini etkilemekte;
ayrica isletmeyle biitlinlesmesini saglamaktadir. Sonug olarakta is tatminini etkilemekte;
calisanlarin isini ve igyerini sahiplenmesine neden olmaktadir. Yoneticiler, isletmelerdeki
fiziksel kosullari, ¢alisanlarin isteklerine gore diizenlemelidir. Yoneticilerin fark etmedigi
bu tiir ayrintilar calisanlar i¢in ¢ok Onemli olabilmekte ve onlarin i tatminini

etkileyebilmektedir (Erdogan, 1999: 161).

Eren, (1984: 190), orgiitler calisanlarin fiziksel ¢alisma sartlarini iyilestirerek,
onlara iglerini iyi bir bigimde yapmalar1 i¢in gerekli olan ara¢ ve gerecleri saglayarak
tatminsizlik duymalarimi Onleyebilecegini  belirtmektedir. Ayrica c¢alisanlara bos
zamanlarimi degerlendirebilecegi lokal, spor salonu gibi sosyal tesisler yapilarak, igse rahat
gidip gelmeleri icin servis araglar1 saglanarak sikayet ve tatminsizlikler ortadan

kaldirilabilir (Akt: Duman, 2006: 22)

1.3.2.7. s Giivencesi

Is tatminini etkileyen diger bir faktorde is giivencesidir. Is giivencesi, “calisanin
isinin mevcut sekliyle devamliligina iliskin algis1” olarak tanimlamaktadir (Digin ve

Unsar, 2009: 107).
Is giivencesi Fournet ve arkadaslari (1966) tarafindan ¢alisanlarin is tatminini

etkileyen en onemli faktor olarak belirtilmektedir. Calisanlarin, orgiitiin kendisine deger

verdigini bilemesi, istenilen niteliklere sahip oldugunu bilmesi, yasal durumlar disinda
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isten ¢ikarilmayacagini bilmesi yani kendi gelecekteki is yasamindan emin olmasi is

tatminini etkilemektedir (Akt: Oztiirk, 2007: 73).

1.3.2.8. Takdir Etme

Is tatminini etkiyen bir diger orgiitsel faktor takdir etmedir. Yaptig1 basarili bir
isten dolay1 takdir edilen ve Oviilen c¢alisanin is tatmini bu durumdan etkilenmektedir.

Takdir edilme bir is tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir (Erdil ve dig., 2004: 21).

Chin ve digerleri (2002: 373), calisanlarin yaptiklar1 etkinlik sonucunda takdir
edilmeleri, faaliyet gosterdigi isinden stirekli gurur duymasini, elde ettigi kariyer

olanaklarindan tatmin olmasi, is tatminini olumlu yonde etkileyecegi belirtmektedir.

Calisanlar, orgiitlerinde yalnizca maddi beklentiler yada temel ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla calismak istemezler. Calisanlar oOrgiitlerinde calistiklar1 siirece
yaptiklart isin karsiligini almanin yanisira takdir edilmeyi de beklemektedirler. Ciinkii
calisanlarin stleri tarafindan taktir edilmesi, kendine olan giiven duygusunu
gelistirmesinin yaninda; yasadig1 cevrede ve diinyada ise yarar bir kimse oldugu kanisini
giiclendirmektedir. Bu yiizden calisanlari, orgiit icinde yaptigi isin ve basarilarinin
karsiliginda yapilan isin, yoOneticiler tarafindan begenilmesi ve cevresinden gorecegi
taktirin onun is tatmini tizerinde olumlu bir etkisi oldugu sdylenebilmektedir (Yildirim,

2006: 66).

1.3.2.9. Yiikselme Imkani (Terfi)

[s tatminini etkileyen diger bir orgiitsel faktdr ise yiikselme olanaklaridir.

Yiikselme, ¢alisanin daha iist konumdaki bir goreve getirilmesidir.

Terfi, yapilan isten elde edilen kazancin artirmasinin yanisira, ¢alisanlarin sosyal
konumlarimi ytikseltmekte, toplum igindeki statiisiinii de olumlu olarak etkilemektedir. Bu
nedenle c¢alisanlar faaliyet gosterdikleri islerde yiikselme imkanlarinin olmasin
istemektedirler. Yiikselme istegi olan calisanlar, terfi firsati olan isten yiiksek diizeyde

tatmin olmaktadirlar. Her seviyedeki calisanlarin basarili olmasi durumun ylikselme
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imkanin olmas1 yaptig1 isteki is tatminini artiric1 etkiye sahip olmaktadir. Orgiitteki biitiin
terfi kademelerinin dolu olmasi halinde g¢alisanin basarili olsa dahi yiikselme imkani

bulamayacagindan is tatmini giderek azalacaktir (Erdogan, 1999: 238).

Orgiitlerde ilerleme veya yiikselme yollar kapanan ¢alisanlarin ¢alisma gayretleri
ve zevkleri azalmaktadir. Yiikselme her seyden once personelin basarisinin bir kaniti
niteligindedir. Yiikselme imkanlarinin bulunmasi, ¢alisganin davranisini etkilemektedir ve
calisan yiikseldik¢e kendini gelistirme imkan elde eden personelin kendine olan giiveni de

artmaktadir (Boies ve Rothstein, 2002: 236-237).

1.4. IS TATMINI ILE iLISKIiLi KURAMLAR

Is tatminini aciklamak icin kullanilan teorilerin birgogu, dzellikle is tatmini icin
gelistirilmis teoriler olmayip, daha ¢ok oOrgiitlerde motivasyonu etkileyen ve motivasyon
stirecini  agiklamaya c¢alisan teorilerdir (Cakmak, 2005:13). En basit anlamiyla
“motivasyon, insanlarin davranislarinin nedenlerinin neler oldugu sorusuna cevap vermeye
calisan bir olgu seklinde algilanabilir. Insanlarin giinliik faaliyetlerinde sergiledikleri
davranislarin temelinde mutlaka itici bir gii¢ vardir. Bu itici giig; glidii, saik, diirtii, ihtiyag
veya motiv seklinde nitelendirilebilir”. Buradan hareketle, motivasyon; insan
davranislarinin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve pekistirilmesi seklinde tanimlanabilir

(Simsek, Akgemici ve Celik, 2001: 194).

Calisanlarin isinden tatminine agiklik getirmek i¢in bazi kuramlar gelistirilmistir.
Bu kuramlar, is tatmine degisik agilardan yaklagsmaktadir. Bunlar icerik (kapsam) ve siire¢

kuramlar olmak tizere iki grupta siniflandirabiliriz.

1.4.1. icerik (Kapsam) Kuramlar

Icerik (kapsam) kuramlari, bireyleri ¢alismaya yonelten faktdrleri ortaya koymaya
calismaktadirlar. Insan davramslarinin belli bir amaci oldugu ve bu amaci elde etmek icin
caba sarf ettikleri varsayimina dayanan bu kuramlarin tespitine gore, insanlar ihtiyag ve
isteklerini tatmin etmek igin c¢alismaktadirlar. Igerik kuramlarmm insan giicii ve

ithtiyaglarini siralama aliskanliklarin altinda yatan sebepte bu durumdur (Tiirk, 2007: 83)
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Icerik kuramlari; Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg'in Cift Faktor
Kurami, Alderfer' in VIG (Varolma, iliski kurma, Gelisme) (ERG) Kurami ve Mc

Clelland’in Basar1 Glidiisii Kurami olmak iizere dort baslik altinda siniflandirilabilir.

1.4.1.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami

Davranig bilimciler, insan davraniglarimi etkileyen gereksinimleri cesitli sekillerde
siniflandirmaya calismislardir. Bu siniflandirmalar i¢inde en c¢ok bilineni A. Maslow’ un
Gereksinimler Hiyerarsisi siniflandirmasidir. Maslow, klinik gozlemlerden yararlanarak
insanlarin  baglica gereksinimlerini bes grupta toplamaktadir. Bunlar; fizyolojik
gereksinimler, glivenlik gereksinimi, aidiyet ve sosyal gereksinimler, sayginli ve kendini

gerceklestirme gereksinimi olarak siniflandirilmaktadir (Tiirk, 2007: 83).

Asagida Sekil 1°de Maslow’un Gereksinim Hiyerarsisi ve bazi 6nemler verilmistir.

MASLOW UN GEREKSINIMLERIN
GEREKSINIMLER ORGUTCE
HiYERARSISI KARSILANMASI

KENDINI GERCEKLESTIRME
Kisinin yaratic: yeteneklerini
kullanabilmesi

KENDINI GERCEKLESTIRME
Yaraticilik gerektiren isler
gelisme ve yikselme

SAYGIMNLIK SAYGINLIK
Statll, sorumluluk, takdir etme. statiiye
Basarn taninma ve statil sahibi olma Uy gun maas
SOSYAL S0OSYAL

Sevme, sevilme, ait olma, kimlik duygusu,
kabul gérme

Arkadasca ilgkiler, sosyal etkinlikler, parti,

piknik, sportif faaliyetler

GUVENLIK GUVENLIK
Tehlikelerden korunma, korku duymama, Sigorta, emeklilik, is glivencesi, sailikh is ortam,
giivenlik i¢inde olma iyi dnderlik
FIZYOLOJIK FIZYOLOJIK

Yagam gereksinimleri, yiyecek, hava, su, cinsellik Ugcret, yan Sdeme, ivi ¢alisma kosullarn

Sekil 1. Maslow’un Gereksinim Hiyerarsisi
Kaynak: Can ve Kavuncubasgi. 2005: 301.

e Temel Fizyolojik Gereksinimler: Bu temel gereksinimler giidiilenme kuraminda

baslangic olarak kabul edilmektedir (Cetinkanat, 2000: 12). Fizyolojik

25



gereksinmelerin ortak noktalarint  (Budak ve Budak, 2004: 373) su sekilde

siralamaktadir;

o Goreli olarak birbirinden bagimsizlardir.

o Refah seviyesinin yiikksek oldugu toplumlarda bu gereksinmeler tesvik
unsuru olmasina ¢ok nadiren rastlanmaktadir.

o Temel gereksinimler siirekli ve kisa araliklarla karsilanmalidir. Ornegin;

giinde 3 kez yemek yemek gibi

Giivenlik Gereksinimleri: Fizyolojik gereksinimleri tatmin edildikten sonra ortaya
cikmakta ve denge, korunma, korku ve kaygi ile kargasadan uzak olma 6zgiirliigi,
bunun i¢in de yapi, kural, kanun ve yasalara olan gereksinimlerdir (Cetinkanat,
2000: 12). insanin kendini giiven icinde duyma istegi bir tiir ihtiyacts. Orgiitler

acisindan giivenlik gereksiniminin iki tiirlii oldugu bulunmaktadir. Bunlar;

1. Fiziksel giivenlik; calisma ortaminda fiziksel giivenlik 6nlemlerinin alinmasidir.
Ornegin; asir1 giiriiltiilii ortamlarda isitme kaybimin 6nlenmesi i¢in kulakliklarin
kullanilmasi.

2. Ekonomik giivenlik, i3 giivencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarin

saglanmasidir.

Sosyal Gereksinimler: Bireyin ait olmak, bir arada bulundugu kisiler tarafindan
kabul gorme istegidir. Bireyin, baskalar1 tarafindan kendisinin sevilmesi, arkadas

edinmesi gibi duygusal ve toplumsal gereksinmeleridir.

Sayginlik Gereksinimi: Birey, bir taraftan kendine giiven ve saygi duyarken,
diger taraftan baskalarmin begeni ve saygisin1 aramaktadir. Ornegin; kendine

giiven, rekabet edebilme, bagimsiz olma gibi gereksinimler...

Kendini Gerceklestirme (Oz-Gerceklestirme) Gereksinimi: Gereksinimler
hiyerarsisinin en list basamaginda yer almaktadir. Kendini fark etme, devam eden
bir bireysel gelisim, insan olusunun gelismesinin bir siirecidir. Bu gereksinim,
birisinin kendi potansiyelini, yaraticilifini, kabiliyetlerini gergeklestirebilmeyi
amaclamasi 1ile ilgilidir. Bu gereksinim birisinin ne olabilecekse onu olmasi

anlamma gelir. Oz-gerceklestirme gereksiniminin tam anlami ile tatmini
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imkansizdir. Ciinkii kapasiteyi gelistirmeye calistikca potansiyel ve kendini

gerceklestirme daha giiclii bir hal alir (Cetinkanat, 2000: 13).

1.4.1.2. Herzberg'in Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg tarafindan ortaya atilan bu kuram, ihtiyaclar siralamasindan

sonra en ¢ok bilinen motivasyon kuramidir (Toker, 2008: 71).

Herzberg, Maslow gibi giidiilemenin temelinde ihtiyaglarin oldugunu
belirtmektedir. Herzberg, 200 miihendis ve muhasebeciden olusan bir deney grubu
lizerinde yaptig1 aragtirmada ve bunlara sorulan sorularda ¢alisma esnasinda hognutluk
derecesini artiran veya azaltan Ogeleri bulmay1r hedeflemistir (Budak ve Budak, 2004:
374). Bu kurama gore, c¢alisanlarin isyerinde kotiimser olmasina yol agan, isten
ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, isyerinde isgdéreni mutlu
kilan, igyerine baglayan ozendirici (tesvik edici) ya da tatmin saglayan etmenlerin
birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii isyerinde belirli etmenlerin varligi tatmine

katkida bulunmaktadir (Eren, 2001: 568).

Herzberg ve arkadaglari motivasyon araglarini iki gruba ayirmaktadirlar. Bunlar
motivasyonel faktorleri ile hijyen faktorlerdir (Tiitlincii ve Kiigiikusta, 2008: 11; Eroglu,

2000: 261);

e Motivasyonel faktorler: Bu faktorlere 6rnek olarak; basari, taninma, takdir edilme,
yapilan isin niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve yiikselme
imkanlarinin olmasi verilmektedir. Bu faktorlerin olmasi calisanlarin, calisma
isteklerini ve arzularini artirmaktadir. Bu faktorlerin, olmamasi durumunda ise

calisanlarin, ¢caligma arzu ve istekleri yavaglayabilmektedir.

e Hijyen faktorler: Bu faktorlere 6rnek olarak ise; isletme politikast ve yonetimi,
calisma kosullari, iicret diizeyi, 6zel yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonda
alt-list arasindaki iliskiler verilmektedir. Hijyen faktorlerin oldugu durumlarda is
tatmini meydana gelmekte ve calisanlar motive olmaktadir. Hijyen faktorlerin

olumsuz olmasinda ise motivasyonel etki ortadan kalkmaktadir. Herzberg’ e gore
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“hijyen faktorler pozitif ise bu sadece calisanlar tarafindan kabul goriir, motive

edici olabilecegi gibi motive edici etki gostermeyebilir”.

Herzberg’e gore bir ¢alisan is tatminini ve tatminsizligini ayn1 anda yasayabilir.
Ornegin, bir c¢alisan zevkli ve sevdigi bir isinin olmasindan dolayr motivasyonel
ihtiyaclarin karsilanmasi sayesinde tatmin olabilir. Ancak, ayn1 zamanda bir hijyen ihtiyag
olan is gilivenliginin olmamas1 nedeniyle tatmin olmayabilir. Geleneksel is tatmini
goriisiine gore, tatmin ve tatminsizlik iki zit ucta yer almakta olup, calisanlar islerinden ya
tatmin olurlar, ya da olmazlar. Oysa Herzberg, tatmin ve tatminsizligin iki ayr1 boyut
oldugunu ileri slirmiis; tatmin boyutunun tatminden hi¢ tatmin olmayisina, tatminsizlik
boyutunun ise, tatminsizlikten hi¢ tatminsizligin olmayisina kadar degistigini One

stirmektedir (Demir, 2007: 172).

Cift faktor kuraminin yoneticiler agisindan 6nemlidir. Durum koruyucu faktorler
motivasyon olaymnin gergeklesmesi i¢in olumlu zemin yaratmaktadir (Giiney: 2008: 357).
Hijyen faktorler bir arada oldugu zaman caligsanlar yaptiklari iste tatminsiz olmayacaklar,
eger bunlar bir arada olmazsa ¢alisanlar arasinda tatminsizlige yol agacaktir (George ve
James, 1991: 76). Ote yandan, taninma, inisiyatif kullanma ve kisisel gelisme firsatlari
oldukca giiclii motivatorler olup, calisanlar1 yiliksek tatmin saglamaya ve iist diizeyde
basar1 gostermeye yoneltebilmektedir. Buna gore, yoneticilerin rolii; orgiitte yeterli
diizeyde hijyen kosullarin1 saglamak suretiyle tatminsizlik yaratan durumlari ortadan
kaldirmak ve yiiksek diizeydeki ihtiyaclar1 tatmin edici motivatdrleri devreye sokarak
calisanlar1 en {ist diizeyde basar1 saglayabilecekleri sekilde motive etmektir (Simsek,

Akgemici ve Celik, 2001: 201).

1.4.1.3. Alderfer' in VIG (Varolma, iliski Kurma, Gelisme) (ERG) Kurami

Clayton Alderfer, Maslow ve Herzberg'in kuramlarinda bahsettigi siniflamalara
benzeyen bir siniflama yapmistir. Alderfer, motive edici faktorleri degisik bir yaklagimla
siniflandirmistir. Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar kuramini daha basit bir hale getirerek
gelistirmistir. ERG Kurami, Maslow’un bes basamakli gereksinimler hiyerarsisinin
boyutlarint degistirerek li¢ basamaga diisiirmiistiir.(Kogel, 2005: 516). Bunlar; “varolma

ihtiyac1” (existence need), “iliski kurma ihtiyaci”(relatedness need) ve “‘gelisme

28



ithtiyac1”dir (growth need) (Aamodt, 1990: 385). Bu ihtiyaclarin tanimi ise su sekildedir
(Erdem, 1997: 72);

e Varhk: Bu basamakta; aclik, susuzluk, fiziki giivenlik vb. fizyolojik gereksinmeler
bulunmaktadir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi orgiit kaynaklarinin yeterli diizeyde

olmasina baghdir.

e [lliski: Bu basamakta; calisanlarm kendileri icin 6nemli olan baska insanlarla

iligkide bulunma istekleri bulunmaktadir.

e Gelisme: Son basamakta ise calisanlarin kendisi veya cevresi iizerinde iiretici
etkiler yaratmak, yeteneklerini ortaya c¢ikarmak ve yeni yetenekler gelistirmek

istekleri bulunmaktadir.

Is tatmini acisindan Alderfer’in ERG Teorisi ile Maslow’un Gereksinimler
Hiyerarsisi Teorisi arasinda 6nemli fark vardir (Asan, ve dig., 2006: 106). ERG kuraminda
ihtiyaglarin  tatmini her zaman Maslow’un kuraminda oldugu gibi yukariya
ilerlememektedir. Bu kuramda “hayal kirikligi-geri ¢ekilme” prensibi vardir. Alderfer’de
Maslow gibi alt diizeydeki ihtiyaclarin tatmininin, kisiyi st diizeydeki ihtiyaglarinin
tatminine gotiirdiiglinii sdylemektedir. Ancak ERG kuraminda, eger kisi st diizeydeki
ithtiyacini bir tiirlii tatmin edemezse, bu konuda yasadigi mutsuzluk ve hayal kirikligi onu
bir alt diizeydeki ihtiyacinin tatminine geri dondiiriir ve kisi bu yolla motive olmaktadir.
ERG kuramina gore birden fazla ihtiya¢ grubu ayni anda kisiyi etkisi altina alabilmektedir.
Ornegin; kisi, hem iliski hem de gelisme ihtiyaglarmin eksikligini ayn1 anda hissedebilir

(Asan, 2001: 229).

1.4.1.4. Mc Clelland’in Basan Giidiisii Kuram

Bagar1 Ihtiyact Modeli'ni David McClelland’in ve arkadaslar1 1961 yilinda
gelistirmislerdir. McCleland, Maslow ve Herzberg’den farkli olarak “insanlarin farkli
ihtiyaglara yoneldikleri ve bu ihtiyaclar karsilandigi 6lgiide tatmin olacaklar” goriisiinii
savunmustur. Bu kuramda “galisanin ihtiyacinin dogustan degil, 6grenme sonucunda
onemlilik kazandigini ve bireyden bireye farkli bir yapiya sahip oldugunu ileri siirmekte”

olup, bu bakimdan diger kapsam modellerine gore biraz farklilik gostermektedir (Solmus,
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2004: 160). Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu kuram ii¢ grup insan ihtiyacinin
oldugunu belirtilmektedir. Bunlar; basarma ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci, ve gii¢ kazanma

ihtiyaci olarak adlandirilir (Eren, 2001: 517; Riggio, 2003: 186).

e Basan ihtiyaci: Calisanlarin meslek hayatlarinda en iyi olma ve miikemmeli

bulma, tutku ve duygularinin altinda basar1 ihtiyaci saklidir.

e [lliski ihtiyaci: Bireyler yasamlarm tek baslarma devam ettiremeyen, toplumsal
nitelige sahip bir varlik olmalarindan dolayi; diger birey ve gruplarla iliski i¢inde
bulunmaktadirlar. Bireylerin belirli insanlarla baglilik ve farkli sekilde gelismis
oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi bulunmaktadir. Fakat bu sosyal gereksinim

bireyden bireye farklilik gostermektedir.

e Giic¢ ihtiyaci: Insanin gevresine egemen olma isteklerinin bir sonucu olarak giic
ihtiyaci kendini belli etmektedir. Gii¢ ihtiyact duyan bireyler dogrudan kontrol ve
sorumlulugun kendilerinde olmasini arzu etmektedirler. Bu yiizden insanlar ve
gruplar, g¢evresel iliskilerinde faaliyetlerini arttiracak ve seslerinin daha giir

duyuracak araglara bagvurmaktadirlar.

McClleland, bu kuramda yer alan bu ii¢ ihtiyag icinden en ¢ok basar1 giidiisiiniin bi-
rey ve toplumu etkileyecegini savunmaktadir. Birey etkinliklerinde basarili olmayi istedigi
siirece basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢iide korku ve ¢ekingenlik duymaktadir. Bu korku
bireyi, basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir. Korkunun yenilmesi
durumunda basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya yoneltecektir (Eren, 2001:

375).

1.4.2. Siire¢ Kuramlari

Siire¢ kuramlari, kapsam kuramlarinin aksine ihtiya¢ ve giidiiler iizerinde durmak
yerine, insan ihtiyaglarimi karsilamada kullanilan ve amacg (sonug) denilebilecek digsal
birtakim faktorler lizerinde yogunlagsmaktadir (Simsek, Akgemici ve Celik, 2001: 130).
Stire¢ kuramlarinin temel noktasi, calisanlarin hangi amaglar tarafindan nasil motive
edildikleriyle iliskilidir. Diger bir ifadeyle “belirli bir davranis1 gosteren calisanin, bu

davranisi tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir?” sorusu, siire¢
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kuramlarinin cevaplamaya c¢alistigi ana sorudur. Siire¢ kuramlarina gore ihtiyaglar ¢alisani

davranisa yonelten faktorlerden biridir (Karadag, Baloglu ve Kiigiik, 2010: 419).

Siire¢ kuramlar1; Adams’in Esitlik Kurami, Vroom'un Beklenti Kurami, Lawler ve
Porter’in Beklenti Kurami, Locke’un Bireysel Amaglar ve s Basarisi iliskisi Kurami ve
Skinner’in Pekistirme Kurami (Islemsel Sartlandirma Kurami) olmak iizere bes baslik

altinda gruplandirilmaktadir.

1.4.2.1. Adams’in Esitlik Kuram

J. Stacy Adams’in gelistirdigi Esitlik Kuramina gore ¢alisanlar kendi sarf ettikleri
cabay1 ve elde ettikleri sonuglar1 bagkalarininki ile karsilastirmasi ve kendilerine uygun
gordiikleri odiillerin benzer basariy1 gosteren kimselere ne oranda esit oldugunu saptamaya
calismaktadirlar. Fakat “bir 6diil adaletsizligi ve esitsizlik varsa tatminsizlik sonucunda

kisi isletmeye sagladig1 faydalar1” azaltacaktir (Eren, 2001: 536-537).

Esitlik Kuramma gore girdilerin ¢iktilarla esdegerde olmasi gerekir. Odiiller,

gosterilen performansa gore alinmalidir. Adams bunu su sekilde formiile etmistir:

Getiri Kiyaslanabilir bir diger bireyin getirisi

Bireyin kendi girdileri (efor) Kiyaslanabilir bir diger bireyin girdileri (efor)
Caliganlar bu formiilde bir adalet goremezlerse, “ya daha az ¢aligarak, ya da daha

cok calisarak bu esitligi saglamaya” ¢alisacaktir (Efil, 1999: 125).

Kuramin temeli, calisma hayatindaki bireylerin, bireyler arasindaki iliskilerde
kiyaslama yapmalarina dayanmaktadir (Eroglu, 2000: 287). Esitligin algilanmas iki farkl
kosulda bozulabilmektedir. Ik kosulda, ¢alisan kendi konumuna benzer konumdaki kisi ya
da kisilerden daha az o&diillendirildigini diisiinebilmekte ikincisinde ise, kendisini
karsilastirdig: kisilere gore daha fazla ddiillendirildigini inanmaktadir. Kurama gore, her

iki kosulda da esitlik algis1 bozulacagindan calisan daha az tatmin olmaktadir (Telman ve

Unsal, 2004: 16).
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1.4.2.2. Vroom'un Beklenti Kurami

Victor H. Vroom (1964) tarafindan gelistirilen siire¢ kuramlarindan en énemlisidir.
Kuramda, “bireyin ekonomik ¢ikarlar1 acisindan rasyonel davrandigini” kabul etmektedir.
Calisanlar farkli se¢enekler i¢inde tercih yapmak durumunda; kendisi i¢in en iyi olani
segmektedir. Kurama gore; calisanlar seceneklerin biligsel olarak farkina varmakta; kendi
sinirlar1 i¢inde belirli secimler yapmaktadirlar. ¢alisanlar1 karara ulastiran araglar “deger”,

“aragsallik” ve “beklenti”dir (Cakir, 2006: 42).

Deger (valence) “bir kisinin belirli bir ¢aba sarf ederek elde edecegi ddiilii arzulama
derecesini” olarak tanimlanmaktadir. Odiil farkli kisiler tarafindan farkli sekillerde
istemektedir. Calisanlarin bir kismu 6diilii son derece arzu ederken, bir kismi ise bu odiile
hi¢ deger vermeyecektir. Sonug olarak; bu iiclincli grup icin Valens negatif olacaktir.
“Valensi -1 ile +1 arasinda deger alan bir degisken olarak gostermek miimkiindiir. Kisilerin
belirli bir 6diil'e verdikleri deger, bir bakima, 6diliin onlarin ihtiyaglarini tatmin etme
degerini de gosterir. Netice olarak yiiksek valens, kisinin daha fazla ¢aba sarf etmesine

neden olacaktir”.

“Bekleyis kisinin algiladig1 bir olasiligl ifade etmektedir. Bu olasilik belirli bir
gayretin belirli, bir 6diille 6diillendirilecegi hakkindadir. Eger kisi ¢aba sarf etmekle belirli
bir 6diilii elde edebilecegine inantyorsa (bunu bekliyorsa), daha fazla gayret sarf edecektir.
Dolayistyla bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger
kisi belirli bir ¢aba (davranis) ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski gérmezse, bekleyis 0
degerini alacaktir. Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive
olacaktir. Yani biitiin bilgi, enerji ve yeteneginin kendi arzusu ile ise koyacak, yani arzu

ederek calisacaktir” (Efil, 1999: 124-125).

“Aragsallik, eylem ya da davraniglarla sonuglar arasindaki ayrim yapmanin
giicliigiinii ¢6zmek amaciyla kullanilan bir kavramdir. Davranislar, genellikle etkiledikleri
sonuglar ve ulastirdiklar1 amaglar agisindan tanimlanirlar. Ornegin, yiiksek iicret almak
gibi bir deger, cok calismak gibi bir davranisla iliskilendirildiginde, yiiksek iicret almanin

degeri yiiksektir, cok ¢aligmanin bu sonucu doguracagi beklentisi de yiiksektir. Kurama
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gore, her davranisin bazi ilk sonuglariyla, bu sonuglara bagli olarak da ikinci sonuglar
vardir. Ikinci asamadaki sonucun gergeklesmesi igin, birinci asamadaki sonuca ulasma
gerekli veya yeterli goriiliiyorsa aragsallik (+1), eger ikinci asamadaki sonucun
gerceklesmesi birinci asamadaki sonucun gerceklesmemesine bagl ise aragsallik (-1)
olacaktir. Beklenti davranis-sonug iligkisi iken, aragsallik sonug-sonug iliskisidir” (Cakir,

2006: 43).

Kuramin temelinde; gosterilen ¢abanin 6diil kazandiracagi beklentisi, ¢alisanlarin
verilecek odiilii istemesi ve ihtiyacinin derecesi ve beklenen basariy1 gergeklestirebilecegi

diisiincesi bulunmaktadir (Eren, 2001: 528-530).

1.4.2.3. Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami

Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami Vroom'un kuramini temel almakta, ama bazi
durumlarda bu kurama eklemeler yapmuislardir. Calisanlarin, motive olma derecesi Valens
ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Fakat, Lawler ve Porter'a gore ¢alisanlarin “yiiksek
bir caba gostermesi otomatik olarak yiiksek bir performans ile sonug¢lanmaz. “Araya iki
yeni degisken girmektedir. Bunlardan birisi, kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip
olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksun ise, ne kadar c¢aba harcarsa

harcasin yeterli performans gosteremeyecektir (is basaramayacaktir”).

Ikinci ilave degisken ise, calisanin kendisi icin algiladigi rol ile ilgilidir. Rol
kavramini kisaca “beklenen davranis tiirleri olarak” tanimlamak miimkiindiir. Orgiit her
gruptan belirli roller beklemekte; ayni sekilde iistler de astlarindan belirli rolleri
beklemektedir. Her oOrgiit iiyesi, “performans gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina
sahip olmak” zorundadir. Aksi durumda cesitli rol ¢atigmalar1 (role conflicts) meydana
gelmekte; bu durum da ¢alisanlarin performans gostermesini engelleyecektir (Teke, 2012:
9).
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Manevi
Bekleyis Algilanan
Rol

Sekil 2. Lawler ve Porter’in Beklenti Kuram
Kaynak: Baydar, 2001: 56.

“Gayret, bilgi ve yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore gdsterilen performans
belirli bir 6diille odiillendirilecektir”. Bu birinci kademe sonucu ifade etmektedir (Baydar,
2001: 57). Bu odiiller igsel (intrinsic) veya dissal (extrinsic) olabilmektedir. Burada 6nemli
olan ve Vroom kuramina ek olan kisim algilanan esit 6diil degiskenidir. Bunun ifade ettigi
anlam; “Herkes kendi performansi ile baskalarinin performansini karsilastirir ve kendi
performansinin nasil bir 6diille ddiillendirilmesi gerektigi konusunda bir anlayisa ulagir.
Yani bir nevi 6diil algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil (i¢sel ve digsal) bu
algilanan esit ddiilden az ise kisi tatmin olmayacaktir”. Sonug¢ olarak kisinin bekleyisi
bundan etkilenmektedir. Tatmin olma diizeyine gore Valens ve bekleyis etkilenmekte ve

siire¢ yeni bastan islenmektedir (Teke, 2012: 9).

Bu kurama yoneltilen en Onemli elestiri, kuramin “cok kompleks olduklari
dolayistyla test edilmelerinin  giicliikler arz ettigi hususudur. Diger bir elestiride bu
teorilerin iddia ettigi gibi, kisilerin belirli bir davranis géstermeden dnce ayrintili mantiki

aritmetik hesaplamalara giristikleri konusundaki siiphedir” (Kogel, 2005: 653).

1.4.2.4. Locke'un Bireysel Amagclar ve Is Basarisi iliskisi Kurami

Edwin Locke tarafindan gelistirilen “Bireysel Amaclar ve Is Basaris1 iliskisi

Kuram1”, calisanlarin belirledigi amaglari ve motivasyon diizeylerini belirlemektedir
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(Kogel, 2005: 655). Ulasilmasi zor ve yiliksek olan amaglar1 olan ¢alisanlar, erisilmesi
daha kolay olan amaclar1 belirleyen calisanlara gore yliksek performans gostermektedir.
Kuramin temelini c¢alisanlarin  “kendileri icin belirledikleri amacin ulasilabilirlik

derecesidir” olarak ifade edilmektedir (Tiitlincli ve Kiiglikusta, 2008: 8).

“Orgiitsel amaglarin bireysel amaglar iizerindeki etkileri ve bireysel amaglarin
orgiitsel amaglar lizerindeki etkileri incelendigi zaman hem giidiileyici faktorlerin ¢ok fazla
oldugu, hem de catigma ortamina sokacak faktorlerin ¢ok fazla oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel amaglar bireysel amaglar1 kapsamali ve bireylerin bu amagclarda karar paymn
oldugunu bildirmeli, hissettirmeli veya gostermelidir. Bu kuram, her bireyin bilin¢li amag
sectigini ve bu amaglarin acik ve secik bigimde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte
birey her zaman amaclh hareket etmedigi gibi amag belirlemede ve amagli hareketlerinde
de her zaman rasyonel davranmaz”. Ayrica, bireysel farkliliklarin oldugu algilama ve
degerleme degisiklikleri belirli kosullar hakkinda her bireyin kendine 6zgli yargi ve
duygulara sahip olacaklar1 ve sececekleri amaglarin da buna bagli olarak farklilasacagini

ifade edebiliriz (Eren, 2004: 527).

Kisaca amag¢ teorisi, i tatmin diizeyinin bireyin amacina gore degisiklik
gosterebilecegini ifade etmektedir. Yani, birey yliksek hedefleri olan biri ise bu hedeflere
ulagmak i¢in calisacak ve ulastikca da daha yiiksek diizeyde tatmin yasayacaktir. Benzer
sekilde eger, birey ne yapmasi gerektigini, nasil yapmasi gerektigini biliyorsa bilmeyen
birine gore daha iyi ¢alisacak ve dolayisiyla da daha yiiksek diizeyde tatmin elde edecektir
(Oksay, 2005: 33).

1.4.2.5. Skinner’in Pekistirme Kuram (islemsel Sartlandirma Kurami)

Pavlov’dan esinlenen Burrhus Frederic Skinner bu is tatmini teorisini ortaya
atmiglardir (Titiincii ve Kiiclikusta, 2008: 15). Sartlandirma kavraminin birisi klasik
sartlandirma digeri islemsel (operant) sartlandirma olmak iizere iki ¢esidi bulunmaktadir.
Klasik sartlandirma I.Pavlov'un kopekler iizerinde yaptigi deneylerle gelistirilen bir

sartlandirma tiiriidiir (Teke, 2012: 6). S: 282).

Skinner kuraminda Pavlov’un “klasik sartlanma” kuraminin bir benzeri degildir.
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“Zira, Pavlov kuraminda davranisin ortaya ¢ikmasinda bir yargilama ve degerlendirme

siirecine rastlanmamaktadir. Klasik sartlanma davranisi belirli kosullarin gerceklesmesi

durumunda davranigin hep aym1 yonde ve hemen ortaya ¢ikmasi gerekirken; Skinner kisi

davranisinin bir yargilama sonucu oldugunu ve yargilamanin bir se¢imle sonuclandigini

sOylemektedir. Bu secimde genellikler kisiye iiziintii ve gli¢liik getiren davranis kaliplari

olmaktan ¢ok zevk veren davranis kaliplar1 seklinde goriilmektedir. Skinner kuraminda iki

sonu¢ dogurmaktadir. Birincisi, insan davranisinda bagimsiz degildir; ikincisi, insan

davranisi, kiginin i¢inde bulundugu ¢evre kosullariyla agiklanabilmek olanagina sahiptir”

(Yasamis, 1978: 40-41).

Islemsel sartlandirma asagidaki gibi bir sekille ifade edilebilir.

Qdiil

Organizma Davrams Karsilagilan Sonug
' | — —»

Ceza

Sekil 3. islemsel Sartlandirma

Kaynak: Kogel, 2005: 646.

Skinner’in Pekistirme Kurami olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan

kaldirma ve cezalandirmadan olugmaktadir (Tiitlincii ve Kiiglikusta, 2008: 16).

Olumlu pekistirme: Istenen bir davramisi gdsteren insanin bu davramisi tekrar
etmesi i¢in tesvik edilmesidir (Eren, 2004: 525). Olumlu pekistirme araci olarak
¢ogu zaman &diiller kullanilir. Bu 8diillerin niteligi igsel veya dissal olabilir. Igsel
odiiller eser yaratma, prestij kazanma... Digsal odiiller ise zam, prim, terfi...

Seklinde 6rneklendirilebilir (Tiitiincii ve Kiigiikusta, 2008: 16).

Olumsuz pekistirme: Is goren tarafindan yapilis veya denenmis bir davranisin
yonetim tarafindan benimsenmedigini bireye hissettirmeyi ve bireyi istenen
davranigi yapmaya tesvik etmeye calismayi ifade eder. Burada istenmeyen

davranis1  Onlemek ve bireyi istenen davranist yapmasi dogrultusunda
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cezalandirmak s6z konusu degildir. Amag sadece bireye ortaya koydugu davranisin

yanlis oldugunu hissettirmektir (Oksay, 2005: 35).

e Son verme (Sondiirme): Bir davranisi ortadan kaldirma ve ortaya c¢ikisini
biitiiniiyle 6nleme tedbirlerinden olusur (Tiitlincii ve Kiigiikusta, 2008: 16). Boylece
istenmeyen hareket tekrarlanmayacak ve pekistirme siireci yasanmayacaktir. Yine
ceza s0z konusu degildir. S6z konusu olan; bireye davraniginin orgiitten gelecege
iliskin beklentilerini sekteye ugratacagini hissettirmektir. Bu beklentiler ise zam ve

terfi benzeri beklentiler olabilir (Eren, 2004: 285-286).

e Cezalandirma: Istenmeyen bir davranisin bir daha ortaya ¢ikmamasi i¢in cezaya
bagvurulur (Eren, 2004: 526). Ceza bdyle bir davranisin tekrarlanmamasini
saglamakla birlikte, gercekte istenen bir davranisin ortaya ¢ikmasini saglayamaz.
Verilen cezanin niteligine gore kisilerde ¢esitli hosnutsuzluklar ve moral
bozukluklar1 meydana gelebilir. Bunun sonucunda da cezanin davranig diizeltici
fonksiyonu kalmaz. Bu yiizden ceza en az basvurulan pekistirme tipi olmalidir

(Eroglu, 2000: 285).

Sonug olarak pekistirme kurami, bireylerin Orgiit tarafindan istenen bir davranisi
yapmalar1 durumunda daha yiiksek diizeyde tatmin yasayacaklarin1 ifade etmektedirler.
Aksi taktirde, birey, uyarilacak ve istenmeyen davranisin tekrari halinde beklentileri 6rgiit
tarafindan karsilanmayacaktir. Bir bagka deyisle, bu kurama gore, birey orgiitii tatmin ettigi

stirece Orgiit de bireyin tatmin olmasini saglayacaktir (Oksay, 2005: 36).

37



II. BOLUM

IS TATMINI ELE ALAN CALISMALAR
2.1. GIRIS

Is tatmini, “calisma ve endiistri psikolojisinde énemini korumaktadir. Bu konuda
uzun yillardan beri siire gelen caligmalar, kisinin isine karsi hissettikleri ve davranislari
arasindaki iliskileri” inceleme konusu yapmaktadir (Budak, 2006: 13). Arastirmacilar,
aragtirma kanit1 olarak konuyu bir alan arastirmasi ya da bir meslege dayandirmaktadirlar.
Ornegin; muhasebe bilimi ile ugrasanlar arastirma kamti olarak muhasebecileri,
psikologlar 0Ogrencileri ya da halki, yOnetim arastirmacilart yoneticileri, egitim
arastirmacilar1 egitimcileri calismalarmin konusu olarak kullanmaktadirlar. is tatmin
diizeyi bireyler arasinda farklilik gostermekte ve birden ¢ok boyutun bir bileskesi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Her bir g¢alismada, calisanlar iizerinde is tatmininin degisik
boyutlar1 arastirilmistir. Yapilan bu arastirmalarin ¢ogunda, ¢esitli bagimsiz degiskenlerin
(yas, cinsiyet, isin yapisi, verimlilik, ise devamlilik, meslek gruplar1 v.b.) is tatmini
tizerindeki etkileri arastirilmaya ¢alisilmis ve elde edilen bulgular kisiler aras1 farkliliklara
gore liderlik, fizyolojik ihtiyaglar, ¢caba — 6diil, yonetim ideolojisi ve degeri, is tasarim

faktorleri ve ¢alisma igerigi v.b. kategorilere ayrilmistir.

2.2. DIGER ULKELERDE iS TATMINiNi KONU EDINEN ARASTIRMALARA
YONELIK GUNCEL ORNEKLER

Ilgili literatiir incelendiginde “tatmini” tanimlayabilmek, tatmini etkileyen 6geleri
belirleyebilmek ve tatmin sonuclarini ortaya ¢ikarabilmek i¢in pek ¢ok arastirma yapildigi
goriiliir. Benzer sekilde is tatminini konusu da sik¢a ele alinmistir ve yonetim diinyasinda
1930’lardan gilinlimiize kadar pek ¢ok calismanin konusu olmustur. II. Diinya Savasindan
sonra ¢alisanlarin kisa siirede isten ayrilmalarinin getirdigi mali ylikten olumsuz endiistri
iliskilerinin dogurdugu sorunlardan kurtulmak igin “Is tatmini” kavramini énemsemeye

baslamiglardir ve bu konudaki arastirmalar1 desteklemislerdir (Bakir, 2009: 22).
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Frederick Taylor’un bilimsel yonetim anlayis1 calisma sartlar1 ve 6deme planlarinin
cok iyi tasarlanmasinin yiiksek verim ve yliksek calisan morali sagladigina dikkat
cekmektedir (Odemis, 2008: 11). Bununla beraber is¢inin is tatmininin saglanmasi
amaciyla bilingli olarak yapilan aragtirmalarin, 1920°1i yillarda ABD’de Elton Mayo ve
digerlerinin Chicago-Western Electric Isletmesinde yonettigi “Hawthorne” arastirmalari ile
basladig1 ve bu sonuglarinin 1930’larda alindigina dikkat ¢ekmektedir (Akt: imamoglu,
2001: 2)

Japonya’da muhasebecilerden olusan bir 6rnek {izerinde, orgiitsel faktorler ve is
tatmini arasindaki iliskiler; Yamamura, Stedham ve Satoh tarafindan arastirilmais;
arastirmada Hofstede’nin kiiltiirel c¢ercevesi kullanilmistir. Daha o©once ABD ve
Avustralya’da yapilan arastirmalar, kariyer planlama ve performans degerlemenin
muhasebecilerin is tatmini 6nemli Olgiide ilgili faktorler oldugunu gostermektedir
(Yamamura ve dig., 2004: 85-87). Kiiltiir, kisiden kisiye aktarilabilen bir yasam bigimi
olup insana insan tarafindan tesis edilmis ve yaratilmis ¢evresini ifade etmektedir (Dogan,
2003: 55). Kiiltiirel ozellikler, toplum tarafindan sahiplenilen degerlerde yansimasini
bulmaktadir. Bu nedenle, is tatmini ve bunun belirleyicilerinin kiiltiire dayali oldugu
Ongoriilmistiir (Yamamura ve dig., 2004: 85-87). Her orgit kiiltiirii, “icinde yasadigi
toplumsal kiiltiir ile iliskide bulundugu diger orgiitsel kiiltiirlerin etkilerini” tagimaktadir
(Eren, 2004: 136). Yonetim konulari iizerinde yapilan aragtirmalarin kiiltiirler arasi
sonuglari, yonetim teorileri ve uygulamalarinin, kiiltiire bagimli olabilecegini agikca
gostermektedir. Calismada, belli bir meslegin iiyelerinin belli ihtiyaclarinin olmasina
ragmen, ortak beklenti ve degerlerin, profesyonellerin kendi iilkelerine has kiiltiirel
farkliliklar tasidign bulunmustur. Ulkeye 6zgii isle ilgili deger ve beklentilerin, farkliliklara
sebep olabilecegi g6z Oniinde bulundurularak, ulusal kiiltirel farkliliklarin Japon
muhasebecilerin is tatminini etkileyen faktorlerle nasil ilgili olduklari arastirilmis ve
orgiitsel faktorlerin calisanlarin is tatmini ile olan iligkisi ortaya konulmustur. Ayrica
orgiitsel faktorlerde gozlemlenen ulusal farkliliklarin, muhasebecilerin var olan is tatmini
icin &nemli oldugu tespit edilmistir. Ulkeler arasi mukayeseler yapildiginda da, is
tatminini etkileyen orgiit kiiltlirlerinin ulusal kiiltiirlerden biiyiik dlgiide etkilendigi ortaya

konulmustur (Yamamura ve dig., 2004: 85-87).

39



Diger iilkelerde is tatmini konu edinen ¢alismalara asagida 6rnekler verilmistir;

Clugston (2000), cok boyutlu orgiitsel bagliligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerinde ki etkilerini belirlemek iizere yaptig1 arastirmada, ig tatmininin ayrilma niyeti ile
dogrudan olumsuz bir iliski i¢inde oldugunu belirlemistir. Aragtirma bulgulari, ayrica is
tatmininin, orgiitsel bagliligin boyutlar1 araciligi ile ayrilma niyeti arasinda da olumsuz bir
iligki oldugunu ortaya koymustur. Ancak is tatmininin duygusal ve normatif baglilikla
olumlu bir iliski araciligiyla, ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iliski bulunmus; o6te
yandan, devam bagligiyla olumsuz bir iligki araciliiyla da ayrilma niyeti arasinda olumsuz

bir iliski bulunmustur.

Helmick ve digerleri (2002), tarafindan yapilan aragtirmada, askeri yasama ait 37
faktorden duyulan tatminden en Oncelikli oneme sahip olanlar; is gilivenligi, saglik
hizmetleri, terfi imkani, askeri degerler ve yasam tarzi, isten alinan haz, egitim ve
profesyonel gelisim imkani, eslerle birlikte yer degistirme imkanlaridir. Arastirmada
kullanilan degiskenlerde 6ne ¢ikan husus, c¢alisanlarin is tatmininin daha ¢ok maddi
olmayan faktorlerden olustugudur. Calismada kuvvet (kara, hava, deniz, sahil glivenlik)
bazinda yapilan degerlendirmede de tatmin yaratan faktorlerin her kuvvet igerisinde
oncelik sirasinda kiiglik degisiklikler olmakla birlikte, benzer faktdrlerden olustugu

bulunmustur.

Mpeka (2003)’nin, Tanzanya’daki muhasebecilerin is tatminlerine yonelik yapmis
oldugu calismada “is tecriibesi” degiskeninin is tatminini olumlu ydnde etkiledigi

sonucuna ulagmustir.

Shraibman, (2008) yaptig1 c¢aligmada “muhasebecilerin geleneksel uygulama
alanlar ile geleneksel olmayan uygulama alanlarinin” is tatmini {izerinde herhangi bir
farklilik ortaya ¢ikarip ¢ikarmadigini arastirmis ve c¢alismanin sonucunda istatistiksel

olarak herhangi bir farkliligin olmadig1 sonucuna ulagmustir.

2.2.1. Tiirkiye’de Is Tatmini Konusunda Kamu Sektériinde Yapilmis Arastirmalar

Tiirkiye’de i1s tatmini konusunda kamu sektdriinde yapilmig bazi arastirmalarin

40



sonuglar1 kronolojik olarak asagida verilmistir.

Agirbas ve digerleri (2005), yaptiklar1 arastirmalari sonucunda yurt ¢apinda 80
SSKB (Sosyal Sigortalar Kurumu Baskanligi) saglik tesisinde bashekim yardimcisi olarak
gorev yapmakta olan hekim yoneticiler beklenti seviyelerini tam olarak karsilayacak
sekilde olmasa bile islerini sevmelerine ragmen yaptiklari isten istenilen seviyede memnun
olmadiklarin1 ortaya koymaktadirlar. Ancak hem isi sevme hem de isten memnun olma
boyutlarinda hekim yoneticilerin beklentileri karsilanmamistir. Hekim yoneticilerin bu iki
boyuttan beklenti seviyelerinin tam olarak karsilanmasinda hem kurum i¢i hem de kurum
dis1 pek cok faktoriin etkili oldugu bilinmekle birlikte, kurum i¢inde kullanilan motivasyon
araclarinin  bu konudaki Onemi yadsinmamalidir. Cilinkii yapilan degerlendirmeler
sonucunda bu calismada sorgulanan 19 motivasyon aracindan hi¢ birinden hekim
yoneticilerin beklentileri tam olarak karsilanmamistir. Beklenti seviyesinin kargilanmadigi
motivasyon araglar1 i¢inde iicret gibi yillardir tartisilan faktorlerle birlikte alinan kararlara
katilma ve iste yetisme ve egitim imkan1 gibi faktorler de yer almaktadir. Yapilan analizler
sonucunda bashekim yardimcilarinin yaptiklari isten memnun olma dereceleri iizerinde

bireysel 6zelliklerden ¢ok orgiitsel 6zelliklerin daha 6nemli rol oynadig1 goriilmektedir.

Oksay (2005), kamuya bagh hastanelerde ¢alisan 410 saglik personelinin
katilimiyla gerceklestirilen arastirma sonucunda, personelinin isle ilgili beklentilerinin
gorevlere bagl olarak farklilik gosterdigi; ancak genel olarak tiim calisanlarin 6ncelikli
beklentilerinin iyi bir maas ve is giivencesi oldugu goriilmiistiir. Ayrica beklentilerle tatmin
yaratan unsurlarin birbirleriyle paralel oldugu da bulunmustur. Buna gore “is giivencesi”
ve “igini sevmek” tatmin yaratan unsurlar; “lcret disi gelirlerin adilane dagitilmadigi

2 ¢

diisiincesi,” “fazla is yiikii,” “calisma ortaminin yetersiz olusu” ve “yonetimin bulasici

hastaliklara kars1 duyarsiz kalmas1” tatminsizlik yaratan unsurlar olarak belirlenmektedir.

Kartal (2006), Nevsehir ili’ndeki Devlet Okullara alan ve alan disindan atanan
sinif 6gretmenlerinin is tatmini diizeylerini karsilagtirmali olarak incelemek amaciyla
yaptig1, arastirma sonucunda sinif gretmenlerinin genel olarak is tatmini diizeylerinin “ne
tatmin edici ne de degil” seklinde oldugu bulunmustur. Alan ve alan disindan mezun olan

sif ogretmenlerinin ig tatmini diizeyleri arasinda is tatminini etkileyen bazi faktorler
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bakimindan anlamli farkliliklar olmakla birlikte genel is tatmini diizeyleri arasinda anlaml
bir farklilik bulunmadig1 goriilmiistiir. Alan ve alan disindan atanan sinif 6gretmenlerinin
is tatmini diizeyleri arasinda medeni durum, kidem, cocuk sahibi olma durumu ve
bakmakla yiikiimlii olunan aile bireyleri olup olmama durumu degiskenleri bakimindan

anlaml farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Demirhan (2007), calismasinda Turhal Belediyesi’'nde calisanlarin is tatmin
diizeylerini O6l¢miistiir. Tatmini en olumsuz etkileyen etmenin “licret” oldugu tespit
edilmistir. Isgorenlerin % 67’si hak ettiginden az kazandigini ve maddi problemler
yasadigini belirtirken, % 76’°s1 ge¢im sikintisi ¢ektigini ifade etmistir. Demografik verilerin
her birisi ile tiim ifadelere yonelik olarak verilen cevaplarin ortalama degerlerine ki-kare
testi uygulanmistir. Ancak test sonuglart degerlendirilmis ve sadece istatistiksel agidan
anlamlilik igerenler ¢aligsma igerigine alinmistir. Egitim durumu diisiik olanlar islerini daha
yipratict bulmaktadir. Bu sonug, onlarin en agir isleri yaptiklarini ve icract olduklarini
anlatmaktadir. Calismada 6grenim seviyesi diisiik olanlarin belediyenin imajindan daha
yiiksek oranda hognut olduklari, yani belediyede ¢aligmaktan daha memnun olduklari tespit
edilmistir. % 80’lik bir grup calistiklar1 belediye ile gurur duymaktadir. Egitim seviyesi
diisiik olanlarin islerini kaybetme endiselerinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Yash
personelin memnuniyetinin artti1 ve daha az iletisim problemi yasadiklar tespit edilmistir.

Eski personelin fikirlerine de daha cok itibar edilmektedir.

Ilica (2008), is tatmini ve Orgiitsel bagliligin isten ayrilma egilimi iizerine etkisinin
belirlenmesine yonelik bir kamu bankasinda yaptig1 arastirmasi sonucunda, ¢aligsanlarin
orgiite baghiliklarinin daha c¢ok normatif baglhilik ve devam baghligi seklinde oldugu
soylenebilir. Is tatminleri yiiksek olmasa da ¢alisanlarin orgiite baghliklarmin giiclii
olmasi, diger is imkanlar1 konusunda karamsar olmalarindan, uzun suredir ayni bankada
calismakta olmalarindan ya da kendilerini bankalarina karsi borg¢lu hissetmelerinden
kaynaklanabilir. Demografik verilerle is tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
egiliminin iligkisi incelendiginde de aymi sonu¢ ortaya ¢ikmaktadir. Degiskenlerin yas
kriteriyle iliskisi incelendiginde, is tatmini ve orgiitsel bagliligi en yiiksek olan grubun 45
yas iistii ¢alisanlar oldugu goriilmektedir. Isten ayrilma egilimi en az olan grup ise 35 yas

tistii calisanlardir. Kidem acisindan ise, ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinda ortaya ¢ikan
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farklilik dikkat ¢ekmektedir. Arastirmada, 10 yil {izeri kideme sahip olan ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu iki demografik verinin
degiskenlerle iligkisine bakildiginda, uzun suredir bankada c¢alisan ve yasi geng
olmayanlarin artik piyasada yeni bir is bulma ihtimalleri olmadigin diisiinmeleri,
kendilerini bankaya kars1 bor¢lu hissetmeleri, emeklilik, sosyal giivence gibi unsurlar1 daha
fazla dnemsemeleri ve calistiklar siire boyunca banka i¢in ve kendileri i¢in harcadiklari
emekleri géz ardi edememeleri gibi nedenlerle orgiite daha giiclii bir baghilik duyduklar: ve
bu nedenle isten ayrilma niyetlerinin diger c¢alisanlara gore daha az oldugu

diistiniilmektedir.

Bakir (2009), bir kamu bankasinda yaptig1 arastirmasinda, is tatminine etki eden 9
faktor belirlemis ve demografik degiskenlerin tatmin diizeyleri ile olan iliskilerini
incelemistir. Analizler sonucunda, cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinin genel is
tatmininde farklilik yaratmadigi; kidem ve 6grenim durumunun genel tatmin diizeyi
tizerindeki faktorlerde etkili, unvanin ise sadece maas faktoriinde etkili oldugu
bulunmustur. Bu dogrultuda, is tatmini diizeyleri genelde en yiiksek olanlar en fazla
kideme ve yasa sahip personeldir ve 6grenim diizeyi yiikseldik¢e isten saglanan doyum

azalmaktadir.

2.2.2. Tiirkiye’de Is Tatmini Konusunda Ozel Sektorde Yapilmis Arastirmalar

Tiirkiye de is tatmini konusunda &zel sektdrde yapilmis bazi arastirmalarin

sonugclar1 kronolojik olarak asagidaki verilmistir.

Sarikamis (2006), Basar1 Teknik Servis A.S’de yaptigi ¢alismasinda; ayni1 boliimde
calisanlar arasinda iletisim sorunu yasanmadigi ancak oOrgiitiin vizyonu, misyonu ve
degerlerinin personelle yeterince paylasiimadigindan, orgiit icinde boliimler ve bolgeler
arasinda etkin bir iletisim kurulamadigindan, orgiit i¢inde meydana gelen degisikliklerden
ve yeniliklerden calisanlarin zamaninda ve yeterli seviyede bilgilendirilmediginden,
orgiitsel iletisimin etkinligini artirmak amaciyla sosyal aktivitelerin diizenlenmesine ve
calisanlarla ilgili konularda c¢alisanlarin fikirlerinin alinmasia yeterli seviyede 6nem

verilmediginden dolay1 orgiitsel amaglar dogrultusunda etkin isleyen bir orgiitsel iletisim
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sisteminden s6z edilemeyecegi. Orgiitsel amaglar dogrultusunda etkin isleyen bir drgiitsel
iletisim sisteminin olmamas1 ve gii¢lii bir orgilitsel kiiltiirlin yaratilmamasi nedeniyle
calisanlarin is tatmininin ve Orgiite baglihiginin diisiik seviyede oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Iscan ve Timuroglu (2007), Kobinet’in Ocak 2006 verilerine gore, bu kurulusa iiye
bulunan ve ofis ve bilgisayar makine, ekipman ve parcalar1 sektdriinde faaliyet gosteren
isletmelere yonelik olarak yapilan arastirmada; Orgiitlerin kiiltlir tipleri ile is tatmini
arasinda bir iligkinin bulunup bulunmadiginin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Analizler
sonucunda degisik orgiit kiiltiirii ortamlarinin is tatminine iligkisine bakildiginda klan
kiiltiirli ile adokrasi kiiltiiriiniin is tatmini ile anlamli ve ayni dogrultuda bir iliskiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Bir bagka ifade ile klan ve adokrasi kiiltiirlindeki artig/azalis,
calisanlarin ig tatminini artirip azaltmaktadir. Hiyerarsi ve pazar kiiltlirii ise is tatmini ile
anlamli ve ters yonlii bir iliskiye sahiptir. Bagka bir anlatimla, hiyerarsi ve pazar kiiltiiri
arttik¢a is tatmini azalmakta, azaldikca ise is tatmini artmaktadir. cinsiyet farkliligi ile is
tatmini arasinda anlamli bir iligski olmadig1 ve ¢alisanlarin kidem ve egitim durumlarindaki

artigin is tatminini artirdigini gozlenmistir.

Akar ve Yildinm (2008), arastirmalarinda beyaz et sektoriinde yoneticilerin
orgiitsel baglilik, is tatmini ve rol stres kaynaklar1 arasindaki iliskileri incelemeyi
amaglamiglardir. Ama¢ dogrultusunda hazirladiklar1 anketi Bandirma’daki bes biiyiik

firmanin yoneticilerine uygulamislardir.

Aragtirma sonucunda; beyaz et sektoriinde ¢alisan yoneticilerin yiiksek duygusal
baglilik diizeyinde olduklar1 saptanmistir. Ayrica sektorde normatif baglilik diizeyinin
yiiksek, devam baglilik diizeyinin diisiik oldugu ortaya ¢cikmistir. Devam bagliliginin
diisiik olmasi, yoneticilerin sektorde baska is bulma ac¢isindan kendilerine giivenlerinin
oldugu yoniinde yorumlanmistir. Sektorde c¢alisan yoneticilerin rol belirsizligi ve rol
catismasi diizeyleri diisiik ¢ikmistir. Bu durum; yoneticilerin rol stres kaynaklarinin diisiik
oldugunu, is tanimlarinin, gorev ve sorumluluklarinin acgik ve net oldugu yoéniinde
yorumlanmugtir. YOneticilerin is tatmin diizeylerinin ise ¢ok iyi diizeyde olmadig:

belirlenmistir. Rol catismasi ve rol belirsizligi gibi rol stres kaynaklarinin is tatminini
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olumsuz sekilde etkiledigi saptanmistir. Calismada ayrica is tatmininin orgiitsel bagliligin
iic boyutu olan; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilikla pozitif yonlii

dogrudan iliskisi oldugu belirlenmistir.

2.3. Is Tatmini Konusunda Tiirkiye de Kamu ve Ozel Sektorlerde Yapilan

Calismalarin Karsilastirilmasi

Agan (2002), 0Ozel okullar, devlet okullar1 ve dershanelerde ¢alisan lise
Ogretmenlerinin i tatmini diizeylerinin karsilastirmali bir sekilde inceleyerek, ozel
okullarda ve dershanelerde c¢alisan Ogretmenlerin is tatmini diizeylerinin, devlet

okullarinda ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Carikc1 (2004), “Hizmet Isletmelerinde Calisan Kamu ve Ozel sektor Personelinin
is Tatminlerinin Karsilagtirilmasi1” baslikli ¢caligmasinin sonuglarina gore; kamu ve 6zel
sektdr galisanlarinin is tatmin diizeyleri farlilik gdstermektedir.Is tatminini etkileyen en
onemli kisisel 6zellik cinsiyet ve en 6nemli is 6zelligi ise ¢alisma diizeni ve saatleri olarak

belirlenmistir.

Citak, ve digerleri (2008), calismalarinda elde edilen verilerin analizi ve
degerlendirilmesi sonucunda; 6gretmenin ¢alistigr kurumun tipi ile is tatmini alt boyutlari
arasinda isin niteligi ve isin statiisii arasinda bir farkin oldugu saptanmistir. Boylece tatmin
alt boyutlarindan is niteligi ve is statiisiine bakis acilarinda kamu ve 6zel sektorde calisan
Ogretmenlerin birbirinden farkli goriislere sahip olduklar1 test sonucu belirlenmistir.
Yapilan arastirmanin sonuglarina gore, kamu ve 6zel sektordeki isgdrenlerin is tatminine
iliskin algilar1; yonetim tarzi, calisma kosullari, ticret ve personel alt boyutlarinda anlamli
fark gostermekte, anilan boyutlarin disinda kalan 6gelerde ise anlamli bir farklilik
gozlenmemektedir. Yonetim tarzi ile iicret ve personel alt boyutlarinda 6zel sektordeki
isgorenlerin is tatminleri; ¢alisma kosullar1 alt boyutunda ise kamudaki isgoérenlerin is
tatminleri yliksek bulunmustur. Kamudaki isgorenlerin algiladiklari is tatmininin &zel
sektordeki iggorenlere gore anlamli olarak daha diislik ¢ikmasinin nedeni olarak; kamudaki
isgorenlerin 6zerklik ve sayginlik ihtiyaglarini nispeten daha az doyurabilmeleri, bunun

aksine 6zel sektorde gorev yapan isgdrenlerin inisiyatif kullanma firsatlarinin daha fazla
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olmas1 vasitasiyla is tatminlerinin arttigini sdylemek miimkiindiir. Kamudaki yonetim
tarzinin daha geleneksel olmasi ve bunun altinda yatan sebeplerden bazilarinin da; daha
yasl yoneticilere sahip olmalari, egitim ve gelistirme faaliyetlerine daha az yer verilmesi
ve yOnetim tarzindaki yeni arayislara-statiilkoyu bozacagi endisesiyle- ket vurulmasi olarak

siralanmas1 mumkiindir.

Donuk’un (2009), “Ozel ve Kamu Sektériinde Goérev Yapan Spor Yéneticilerin Is
Tatminlerinin Karsilagtirilmas1” baslikli calismasinda yapilan analizler sonucunda; 6zel
sektorde calisan spor yoneticilerinin i tatmini iyiye yakin bir seviyedir. Maddi ve c¢alisma
ortam1 isten tatmin olmay1 olumlu yonde etkilemektedir. Ozel sektorde calisanlar islerine
severek gitmektedirler. Kamu kurumlarinda ¢alisan spor yoneticilerine bakildiginda orta
seviyede bir is tatmini géze carpmaktadir. Yas, gelir ve cinsiyet ile ig tatmini arasinda
anlamli bir iligski bulunamamustir.Yapilan diger arastirmalarda yas ilerledikg¢e isten duyulan
tatminin artigini gostermektedir. Arastirmalar geng is gorenlerin yagh is gorenlere oranla

daha diisiik is tatmin diizeyine sahip oldugunu gostermektedir.

Eginli (2009), “Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinin Is
Doyumuna Yonelik Bir Arastirma” baglikli ¢aligmasinin sonucunda; kamu sektoriinde
yuksek is doyumunun daha fazla oldugu, 6zel sektorde ise daha diisiik oldugu
belirtilmistir. Arastirma sonuglar1 dikkate alindiginda hem kamu hem de o6zel sektor
calisanlar1 acisindan fiicretin i doyumu icin Oncelikli bir 6neme sahip oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte i doyumunun olusmasinda isten hoslanma ve calisma
kosullarinin ilk siralarda yer almasi dikkat ¢ekicidir. Arastirmanin diger dikkat c¢ekici bir
sonucu ise, ¢alisanlar i doyumunun gelismesinde ¢alisma haklarini en son sirada 6nemli
olarak gormektedirler. Kamu sektorii ¢alisanlarinin 6zel sektor calisanlara gore isten daha
fazla doyum elde ettikleri goriilmesine karsin, is doyumunun orta diizeyde olduguna da

dikkat edilmelidir.

2.4. IS TATMINININ OLCULMESI

Calisanlarin i3 ve ortamlariyla iligkili tutumlarinin belirlenmesine yonelik

calismalar Hawtorne arastirmalar ile baslanmustir. Is tatmini konusunda daha sonra yapilan
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caligmalar bu konunun 6nemini ve giindemde kalmasini saglamistir (Demir, 2007: 190).
Isgorenler arasinda is tatmininin mevcut diizeyinin belirlenmesinin ydnetim acisindan
cesitli yararlar1 vardir. Bu yararlarin en 6nemlisi yoneticilerin orgiitlerde isgdrenlerinin
genel is tatmin diizeyleri hakkinda bir bilgiye sahip olmalaridir. Mevcut is tatmin diizeyi
bilinmeden gelecege yonelik etkin isgdéren politikalarinin belirlenmesinde sorunlar
yasanabilecektir Bu nedenle is tatmininin 6l¢iimii isgérenlerin sorunlarina bakista dnemli

bir teshis araci niteligini tasimaktadir (Giiven ve dig., 2005: 130).

Is tatmini “bir tutum olduguna gore dogrudan gozlenmesi zordur. Olgiim kisilerin
verecekleri bilgiye dayanmak zorundadir”. Bu durumda o6l¢iimiin saglikli olmasi bilgiyi
verenin dogruluguna ve bilgi toplama tekniginin tutarliligina baghdir (Yapicikardesler,
2007: 35). Is tatminini dlgmek icin kullanilan anketler; calisanlarin is tatmininin genel
degerlendirmesini belirlemek amaciyla isinden ne kadar tatmin oldugunu soran tek maddeli
genel is tatmini Olgekleri ve isin ¢esitli ylizlerinden duyulan tatmini 6lgmede kullanilan is
yiizleri tatmin Olcekleri olarak iki temel grupta incelenmektedir. (Demir, 2007: 191).
Asagida is tatminini Olgmek icin gelistirilmis tekniklerden en c¢ok kullanilanlar

anlatilmustir.

2.4.1. Is Tatmininin Ol¢iilmesinde Onde Gelen Yontemler

Is tatmininin dl¢iilmesinde 6nde gelen ydntemler; puanlama Slgekleriyle is tatmini
Olctimii, kritik olaylar yontemi ile ig tatmini Sl¢limii ve goriisme yontemi olmak iizere ii¢

sekilde siniflandirilmaktadir.

2.4.1.1. Puanlama Olgekleriyle Is Tatmini Ol¢iimii

[s tatmininin Sl¢iimiinde en ¢ok kullanilan yéntem dlgekleme teknigidir. Puanlama
6lcegi olusturmanin iki biiyiik yarar1 oldugu belirtilmektedir.. Birinci yarari; bilgilerin
homojen toplanmas: ikinci yarari ise; sonuglarin sayisal olarak ifade edilme olanagidir. Bu
yontemin en yaygin kullanilanlarinin Oztiirk (2007:61) Minnesota s Tatmin Olgegi, Is

Betimleyici Endeks ve Porter Gereksinim Tatmin Olgegi oldugunu belirtmektedir.
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2.4.1.1.1. Minnesota Tatmin Olcegi

“Akademik arastirmalarda calisanlarin is tatminlerini 6lgmek i¢in en fazla tercih
edilen model Minnesota Is Tatmini Olgegidir. Minnesota Is tatmini Olgegi 1967 yilinda
Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir” (Toker, 2007: 96). Olcek
Baycan tarafindan 1985 yilinda Tiirkge’ye cevrilerek, gegerlilik ve giivenirlilik ¢calismalari

yapilmustir (Serinkan ve Bardakci, 2007. 156).

Olgekte, temel olarak is kosullari ile is tatmini iliskilendirilmektedir MSQ, 100
maddeli uzun versiyonu ve 20 boyutlu kisa formuyla iki farkli sekilden olusmaktadir.
MSQ, dissal, igsel ve ikisinin toplamindan olusan genel tatmini 6l¢mektedir (Kaya, 2007:
359) MSQ, kisa formu 20 farkli boyutta is tatminini 6lgmeyi amacglamaktadir. Bu boyutlar
su sekilde siralanmaktadir (Toker, 2007: 96): is arkadaglar ile olan iliskiler, terfi, ticret,
yonetim iligkileri, basarma, taninma, sorumluluk, orgiit politikalari, gilivenlik, statii,
yeteneklerden faydalanma, gergeklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik,
ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, calisma kosullar1 ve teknik yardim. Minnesota
Is Tatmin Olgegi 5°1i Likert tipinde hazirlanmis bir 6lcektir. Ters soru bulunmayan
Olcekte; Hic memnun degilim 1, Memnun degilim 2, Kararsizim 3, Memnunum 4, Cok
memnunum 5 puan olarak degerlendirmeye alinmaktadir (Serinkan ve Bardakcei,

2007:156).
2.4.1.1.2. is Betimleyici Endeks

Smith, Kendal ve Hulin tarafindan 1969 yilinda olusturulan 6l¢ek, 1987 yilinda
gozden gecirilmis ve gelistirilmistir. Johnson, Smith ve Tucker (1982) ve Schneider ve
Dachler (1978) dle¢gi gegerlilik ve giivenilirlik agisindan incelemisler ve 6zgiin ¢alismaya
benzer sonuglara ulagmislardir. 1982 yilina kadar olgek {i¢lii formatta kullanilmis
sonrasinda ise; Johnson, Smith ve Tucker’in c¢alismalar1 ile besli Likert olgegine
doniistiiriilmiistiir. Olgegin Tiirkge’ye cevirisini gecerlik ve giivenilirlik ¢alismalarini da

yapan Ergin (1997) ger¢eklestirmistir (Toker, 2007: 96-97).

Is betimleme o6lceginde 5 boyut bulunmaktadir. Bu boyuttlardan ilki, “Isin
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kendisi”dir. Bu boyutla katilimcilara hem “simdiki is”lerine, hem de “genel olarak is”
anlayislarma yonelik 18’er maddelik 2 ayri sifat grubu sunulmaktadir. Is betimleme

Olceginin diger boyutlarin1 “iicret”, “terfi olanaklar1”, “ydnetim” ve “calisma arkadaslar1”

boyutlar1 olugturmaktadir (Ertiirk ve Kececioglu, 2012: 45-46).
2.4.1.1.3. Porter Gereksinim Tatmin Olgegi

Porter gelistirdigi 6lgek ile calisanlarin is tatmini ve tatminsizlik diizeylerini ¢esitli
boyutlar altinda belirlemeyi amaglayarak soru formu olusturmustur (Tiitlincti, 2002: 134-
135). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini temel alan 6lgekte, Porter calisanin algiladigi
mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iligski kurmaktadir (Toker, 2008:
75).

2.4.1.2. Kritik Olaylar Yontemi ile Is Tatmini Olciimii

Kritik olay yontemi orgiitteki kritik olaylar1 kullanarak is tatminini olgme
yontemidir. Bu yontem 1959’ da Herzberg tarafindan gelistirilmistir (Ozkalp ve Kirel,
2001: 137). Bu yontemde calisanlardan isleri ile ilgili olarak kendilerini ne zaman
olaganiistii iyi ve kotii hissettikleri zamana bagl olaylardan bahsetmesi (Demir, 2007: 194)
ve kendilerini en fazla tatmin eden olaylar ile en ¢ok tatminsizlige yol agan olaylari
tanimlamalar istenmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 137). Bu kritik olaylar daha sonra
icerik analizine tabi tutulmaktadir. Bu yaklagimin yararlarindan birisi cevaplayanlarin
kendilerini daha rahat hissetmeleri, diisiindiiklerini tam sdyleyebilmeleridir. Bu yararina
karsin kritik olaylar teknigi ile tutum 6l¢iimii zaman alicidir. Ayrica yorum ve tepkilerin
objektiflikten uzaklagma ihtimali vardir. Cevap veren isgorenler arastirmaciya duymak

istedigi sonuglar1 vererek yanilgrya yol agabilmektedir (Oztiirk, 2007: 62- 63).

2.4.1.3. Goriisme Yontemi

Is tatmini &l¢iim tekniklerinden birisi de bireysel gériisme yontemidir. Kisinin isi
ile ilgili gériisme yapilir. Bu goriismede bireyin isinden ne dl¢lide ve neden mutlu oldugu,
1§ tatminsizligini olusturan etkenlerin ne oldugu yapilan goriisme ile elde edilebilir

(Erdogan, 1991: 397). Calisanlarla tek tek yiiz yiize gériigme yapilarak da islerinden hosnut
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olup olmadiklar1 konusunda bilgi edinilebilir. Bu yontem anlagilmayan soru ve yanitlarin
aciklanmasina olanak vermesi bakimindan yararlidir. Diger yandan baz1 dnyargilar ve yiiz
ylize goriismenin verdigi tedirginlik nedeniyle yeterli ve dogru bilgi edinilememesi

olasilig1 yiiksektir (Yapicikardesler, 2007: 37).
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III. BOLUM

CEKMEKOY BELEDIYESi ZABITA MUDURLUGU’NDE KAMU
PERSONELININ iS TATMINI UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Aragtirmanin modeli genel tarama modelleri igerisinde; degiskenlerin tek tek,
tir ya da, miktar olarak olusumlarinin belirlenmesi amaciyla yapilan tekil arama
modeli ve iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligini
ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan iligkisel tarama modelini (Karasar, 2009)
icermektedir. Arastirmanin modeli segilirken gorgiil arastirmalar i¢in en dogru

¢Oziimlemeyi sunacak model sec¢ilmeye calisilmistir.

3.2. ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Aragtirmada ana kiitle ile ¢alisilmis olup, Cekmekdy Belediyesi Zabita
Miidiirligi calisanlarinin tiimii (yonetici (zbt. miid., amr., kom.), Zabita Memuru,
Giivenlik memuru, Isci, Zabita gorevlisi (firma hizmet satin alma) olusturmaktadir.
Anketin yapildig1 zaman diliminde g¢alisanlarin toplam sayis1 90’dir. Calisanlarin
tiimiine anket dagitilmis olmasina ragmen, 89 adeti geri donmiistlir. 1 kisi anketi

cevaplamamistir. Anketi cevaplama orani % 98,9 civarindadir.

3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Aragtirmada ihtiya¢ duyulan veriler, anket yontemiyle toplanmistir. S6z konusu
anket ii¢c bolimden olusmaktadir. Birinci boliim demografik sorulardan meydana

gelmigtir. Bunlar; statii, 6grenim durumu, ¢alisma siiresi, cinsiyet ve yastir.

Is tatmin diizeyinin 6l¢iildiigii ikinci boliimde, is tatminini temsil eden toplam 50
ifade (item) bulunmaktadir. Hazirlanan sorular 5°1i Likert tipindedir. Deneklerin her
bir ifade i¢in 1 ile 5 arasinda kendilerine en uygun sikka katilma derecelerini
gosteren “kesinlikle katiliyorum”, “katiliyorum”, “kararsizim”, “katilmiyorum”,

“kesinlikle  katilmiyorum”  secgeneklerinden kendilerine en uygun sikki
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isaretlendirmeleri istenmistir. Segeneklerin puanlamasi sirasiyla 5, 4, 3, 2, 1 olarak
belirlenmigtir.  “kesinlikle  katiliyorum™a  “5”  puan  verilirken*“kesinlikle
katilmiyorum™’a “1” puan verilmistir. Olgekte bulunan 3, 7, 8, 19, 22, 23, 26, 31, 49
numarali maddeler ters ifadeler oldugundan ters kodlanmistir. Boylece ifadelerden
elde edilen puanlarla is tatmin diizeyleri belirlenmistir. Olgek sonuglar1 5.00-
1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmislardir. Bu genislik bese boliinerek dlgegin
kesim noktalari1  belirleyen diizeyler belirlenmistir.  Olgek  ifadelerinin

degerlendirilmesinde asagidaki kriterler esas alinmustir.

Secenekler Puanlar Puan Arahg: Olgek Degerlendirme
Hig¢ Katilmiyorum 1 1,00 - 1,79 Cok diistik

2 1,80 - 2,59 Diisiik

3 2,60 - 3,39 Orta

4 3,40 -4,19 Yiiksek
Kesinlikle Katiliyorum 5 4,20 - 5,00 Cok yiiksek

Onemseme onceliginin belirlendigi {iiincii béliimde ise katilimeilarin, {icret,
tatil ve izin durumu, is ve gorev tiirli, yiikselme ve terfi imkani olmasi, amirin
miidiiriin yaklasimi, sehir sosyal imkanlar, ¢aligma ortamu, is arkadaslart gibi 8 6geyi

onemseme Onceligine gore birden (1)’den sekize (8)’e kadar siralamalar1 istenmistir.

Kullanilan anket “Kamu Sektdriinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi: Milli
Savunma Bakanligi Akaryakit fkmal ve Nato Pol Tesisleri’'nde Bir Uygulama”
(Budak, 2006: 146) calismasinda uygulanan anketten yararlanilarak olusturulmustur.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin Is tatmin 6l¢egindeki
50 maddenin genel giivenirligi 0=0,893 olarak bulunmustur. 2, 7, 8, 19, 23, 26, 31,
41, 43, 44 ve 47. sorulart 6lcegin i¢ tutarlilifini olumsuz etkilediginden dolayi
aragtirmadan ¢ikartilmistir. Geriye kalan 39 maddenin genel giivenirligi tekrar
yapildiginda 0=0,932 olarak yiiksek bir deger bulunmustur. Yapilan Kmo ve Barlett
analizi sonucunda KMO degerinin 0,785 olarak Barlett degerinin ise 0,05 den kii¢iik
oldugu ve faktor analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizinde 6l¢egin
22. ve 25. sorularinin faktor yiikleri 0,4’den kiigiik oldugu i¢in analizden ¢ikartilmig
ve 37 sorudan olugan faktor analizi sonucunda toplam varyansi % 64,28 olan 7 faktor

elde dilmistir.
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Tablo 1. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin

Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yiikii Alpha

Amirin Amirlerim gerektiginde benim sorunlarim ile yakindan ilgilenirler. 0,750 13,797 0,908
yaklasimi Amirlerim tiim ¢alisanlara adil davranirlar. 0,749

Amirlerimin is ortaminda benim memnuniyetim i¢in samimi 0,747

cabalar gosterdiklerine inantyorum

Isle ilgili olsun veya olmasin, tiim sorunlarimi amirlerim ile 0,719

rahtlikla paylasabilirim.

Amirlerim yaptigim isin dnemli oldugunu ifade etmek i¢in beni 0,705

takdir ederler.

Amirlerim isimi nasil yaptigim konusunda benimle goriis 0,701

aligveriginde bulunurlar

Amirlerim beni sadece isi yapacak bir kisi olarak degil, ayn1 0,620

zamanda bir insan olarak goriir.
Basari Isime daima yeni bir seyler yapma arzusu i¢inde gelirim 0,761 11,228 0,868
ihtiyacint Is arkadaslarimm yaptigim isleri basarili bulduklarim 0,747
giderme ve diisliniiyorum.
sorumluluk | Yaptigim is, sorumluluk duygularim arttirir, 0,716
yiikleme Yaptigim ig benim i¢in ¢ok énemlidir. 0,698

Is bitiminde daima basarili oldugumu hissederim. 0,650

Genel olarak diigiindiigiimde yaptigim isten memnunum. 0,561

Is arkadaslarim ile anlasabiliyorum. 0,491
Calisma Isimle ilgili olarak ihtiya¢ duydugum bilgi ve kisilere rahathikla 0,732 10,539 0,829
kosullart ve | ulagabiliyorum.
iletisim Caligma ortamimin oldukg¢a temiz oldugunu diigiiniiyorum. 0,725

Is ortamimun fiziksel kosullar: (aydinlatma, havalandirma v.b.) cok 0,716

iyidir.

Isimde ihtiya¢ duydugum iletisim araclari (telefon, telsiz, faks v.b.) | 0,680

yeterlidir.

Kurumum, isimi yaparken can giivenligim i¢in gerekli tedbirleri 0,549

alir.

Gorev yaptigim yer itibariyle can giivenligimin tehlikede oldugunu | 0,536

hissediyorum.

Amirlerimin verdigi talimatlar acik, net ve anlagilirdir. 0,497
Aile ve Yasadigim yeri seviyorum. 0,860 8,511 0,875
cografi Mutlu ve huzurlu bir aile yapisina sahibim 0,859
bolge Yasadigim yerdeki 6rf, adet, kiiltiir, inang v.b. deger yargilarina 0,809

uyum saglayabiliyorum.
Ucret ve Su an yaptigim is bakimindan terfi olanagim oldugunu 0,740 7,995 0,747
terfi diisiiniiyorum.

Aldigim maagtan ve maasima yapilan zamlardan memnunum. 0,613

Isimle ilgili bir sorunu ¢dzmede bagimsiz olarak karar verme 0,553

sansina sahibim.

Yaptigim is benim bilgi, yetenek ve becerilerimi kullanmama 0,523

imkan sagliyor.

Calistigim kurumda terfi i¢in yetenekli ve ¢aliskan kisiler tercih 0,499

edilir.

Isimdeki mesai saatlerinden, tatil ve izin olanaklarindan 0,499

memnunum.

Imkamim olsa mesai disinda ek is yaparim 0,364
Rol yapist Isimde basaril say1lmak i¢in hangi sartlara uymam gerektigini 0,669 6,578 0,687

biliyorum.

Is arkadaslarim benim ne is yaptigimi ve gorevlerimi bilirler. 0,663

Amirlerimin bana verdikleri isler kendi bilgilerime, deneyimlerime 0,590

ve egitim diizeyime uygundur

Sahip oldugum bilgi, beceri ve kisiligimle is ortaminda 6nemli bir 0,564

yere sahip oldugumu diisiiniiyorum.
Niteliklere Yaptigim is i¢in yeterli bilgiye, deneyime ve ¢aligkanlifa sahibim. 0,720 5,636 0,651
uygunluk Isimle ilgili gdrev, yetki ve sorumluluklarim tam olarak biliyorum. | 0,628

Toplam Varyans % 64,28
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“Amirin yaklasimi” faktorini olusturan 7 maddenin glivenirligi a=0,908

olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 13,8 varyans orani elde edilmistir.

“Bagart ihtiyacini giderme ve sorumluluk yiikleme” faktoriinii olusturan 7
maddenin giivenirligi 0=0,868 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %

11,2 varyans orani elde edilmistir.

“Calisma kogsullar: ve iletisim” faktoriinii olusturan 7 maddenin giivenirligi
0=0,829 olarak bulunmugstur. Faktor analizi yapildiginda % 10,5 varyans orani elde

edilmistir.

“Aile ve cografi bolge” faktoriinli olugturan 3 maddenin giivenirligi a=0,875

olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 8,5 varyans oran1 elde edilmistir.

“Ucret ve terfi” faktoriinii olusturan 7 maddenin giivenirligi 0=0,747 olarak

bulunmugtur. Faktor analizi yapildiginda % 8,0 varyans orani elde edilmistir.

“Rol yapisr” faktoriinii olugturan 4 maddenin giivenirligi a=0,687 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 6,6 varyans orani elde edilmistir.

“Niteliklere uygunluk” faktoriinii olusturan 2 maddenin gilivenirligi a=0,651

olarak bulunmugtur. Faktor analizi yapildiginda % 5,6 varyans orani elde edilmistir.

3.4. VERILERIN iSTATISTIKSEL ANALIiZi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlart (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)
kullanilmistir. Hipotez testleri olarak Non-Parametrik testlerden Kruskal Wallis H-
Testi, Mann Whitney U testi ve korelasyon analizleri yapilmistir. Elde edilen

bulgular %95 giiven araliginda 0,05 anlamlilik diizeyinde yorumlanmustir.

54



3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bdliimde, arastirma probleminin ¢oziimi i¢in, arastirmaya katilan zabita
miidiirliigii kamu personelinden 6lgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda
elde edilen bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve

yorumlar yapilmistir.

3.5.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 2. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Bay 80 89,9
Bayan 9 10,1
Toplam 89 100,0

Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 2'de incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan zabita midirliigii kamu personelinin 80'1 (% 89,9)

bay, 9'u (% 10,1) bayandir.

Bayan
10%

H Bay

M Bayan

Bay
90%

Sekil 4. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Tablo 3. Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
18-25 arasi 20 22,5
2635 arasi 35 39,3
3645 arasi 24 27,0
45 ve daha fazla 10 11,2
Toplam 89 100,0
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Orneklem grubunun yaslarina gére dagilimi Tablo 3'de incelenmistir. Buna
gbre aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin 20'si (% 22,5) 18-25
arast, 35'1 (% 39,3) 2635 arasi, 24'i (% 27,0) 3645 arasi, 10'u (% 11,2) 45 ve st

yas araligindadir.

45 ve daha fazla

11% 18-25 arasi
23% W 18-25arasi
W 26-35arasi
36-45 arasi m 36-45arasi
27%
W 45 ve daha fazla
2635 arasi
39%

Sekil 5. Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilimi

Tablo 4. Orneklem Grubunun Hizmet Simflarina Gore Dagilim

Frekans Yiizde (%)
Y onetici 9 10,1
Zabita memuru 22 247
Giivenlik memuru 5 5,6
Isci 9 10,1
Zabita gorevlisi 44 49,4
Toplam 89 100,0

Orneklem grubunun hizmet simiflarina gére dagilimi Tablo 4'de incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin 9'u (% 10,1)
yonetici, 22'st (% 24,7) zabita memuru, 5'1 (% 5,6) giivenlik memuru, 9'u (% 10,1)
is¢i, 44'0 (% 49.,4) zabita gorevlisidir.

Yonetici
Zabitagérevlisi  10%
49%

Zabita memuru
25%

B Yonetici

B Zabitamemuru

1 Glvenlik memuru
W isci

Guvenlik B Zabita gorevlisi
Isci memuru

10% 6%

Sekil 6. Orneklem Grubunun Hizmet Simiflarina Gére Dagilim
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Tablo 5. Orneklem Grubunun Gérevlerine Gore Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Yonetici (miidiir, amir, komiser) 9 10,1
Bagli calisan 80 89,9
Toplam 89 100,0

Orneklem grubunun gorevlerine gére dagilimi Tablo 5'de incelenmistir. Buna
gore arastirmaya katilan zabita midiirligi kamu personelinin 9'u (% 10,1) yonetici

(miidiir, amir, komiser), 80'i (% 89,9) bir birime bagl ¢alisandir.

Yonetici
(mtdar, amir,
komiser)
10%

W Yonetici
(muduar, amir, komiser)

B Baglicalisan

Baglicalisan
90%

Sekil 7. Orneklem Grubunun Gérevlerine Gore Dagilimi

Tablo 6. Orneklem Grubunun Onceki Calistiga Isler Dahil Is Tecriibesine Gore

Dagilim
Frekans Yiizde (%)
0-5 y1l 38 42,7
6-10 y1l 9 10,1
11-15 y1l 24 27,0
16-20 y1l 9 10,1
21 yil ve daha iistii 9 10,1
Toplam 89 100,0

Orneklem grubunun 6nceki calistig1 isler dahil is tecriibesine gére dagilim
Tablo 6'da incelenmistir. Buna gore aragtirmaya katilan zabita miidiirligi kamu
personelinin 38'i (% 42,7) 0-5 y1l, 9'u (% 10,1) 6-10 y1l, 24'd (% 27,0) 11-15 y1l, 9'u
(% 10,1) 16-20 y11, 9'u (% 10,1) 21 yi1l ve daha {istii is tecriibesine sahiptir.
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21vyilvedaha

16-20yil tsti 0-5 il
10% 10% 43%
H0-5yil
H6-10yil
m11-15yil
W 16-20 vyl

21 yil ve daha Usti
11-15 yil

279 6-10 vyl

10%

Sekil 8. Orneklem Grubunun Onceki Cahstig: isler Dahil is Tecriibesine Gore
Dagilim

Tablo 7. Orneklem Grubunun Kurumundaki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Bir yildan az 21 23,6
1-5 y1l arasi 68 76,4
Toplam 89 100,0

Orneklem grubunun kurumundaki ¢aligma siirelerine gére dagilimi Tablo 7'de
incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin
211 (% 23,6) bir yildan az, 68'1 (% 76,4) 1-5 yil aras1 siiredir kurumunda
calismaktadir.

Bir yildan az
24%

M Bir yildan az

W 1-5yil arasi

1-5yil arasi
76%

Sekil 9. Orneklem Grubunun Kurumundaki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi
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Tablo 8. Orneklem Grubunun Egitim Durumlarina Gére Dagilhim

Frekans Yiizde (%)
Lise ve alt1 61 68,5
Yiksek okul 15 16,9
Universite 13 14,6
Toplam 89 100,0

Omeklem grubunun egitim durumlarma gore dagilimi Tablo 8'de incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin 61'1 (% 68,5) lise ve

altt, 15'1 (% 16,9) yiiksek okul, 13" (% 14,6) liniversite mezunudur.

) Universite
Yiksek okul 15% \
17%

W Lise ve alti

| Yiksek okul

Universite

Lise ve alti
68%

Sekil 10. Orneklem Grubunun Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Tablo 9. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Bekar 31 34,8
Evli 58 65,2
Toplam 89 100,0

Orneklem grubunun medeni durumlarma gore dagilini Tablo 9'da incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan zabita midiirliigii kamu personelinin 31'1 (% 34,8) bekar,

58'1 (% 65,2) evlidir.
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Bekar
35%

W Bekar

W Evli

Evli
65%

Sekil 11. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagihim

Tablo 10. Orneklem Grubunun Esinin Cahsma Durumuna Gore Dagilim

Frekans Yiizde (%)
Evet 10 11,2
Hayir 79 88,8
Toplam 89 100,0

Omeklem grubunun esinin ¢alisma durumuna gore dagilimi Tablo 10'da
incelenmistir. Buna gore aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin 10'unun

(% 11,2) esinin ¢alistig1, 79'unun (% 88,8) esinin ¢alismadig goriilmektedir.

Evet
11%

M Evet

H Hayir

Hayir
89%

Sekil 12. Orneklem Grubunun Esinin Calisma Durumuna Goére Dagilimi
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Tablo 11. Orneklem Grubunun Sahip Oldugu Cocuk Sayisina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Yok 38 42,7
1 ¢ocuk 14 15,7
2 ¢ocuk 23 25,8
3 cocuk 14 15,7
Toplam 89 100,0

Orneklem grubunun sahip oldugu g¢ocuk sayisma gore dagilmi Tablo 11'de

incelenmistir. Buna gdre arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin 38’inin

(% 42,7) cocuk sahibi olmadigi, 14’iiniin (% 15,7) 1 ¢ocuk, 23’iiniin (% 25,8) 2 ¢ocuk,

14’1liniin (% 15,7) 3 ¢ocuk sahibi oldugu goriilmektedir.

3 cocuk
16%

2 cocuk

26% 1 cocuk

16%

Sekil 13. Orneklem Grubunun Sahip Oldugu Cocuk Sayisina Gére Dagilimi

Yok

42%
m Yok
H 1 cocuk
M2 cocuk
M3 cocuk
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3.5.2. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin

Diizeylerinin Ortalamalan

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin Is Tatmin
Diizeylerinin Ortalamalar:

N | Ort. S.s Min. | Max.
Amirin yaklagimi 89 | 3,016 | 0,932 | 1,000 | 5,000
Basari ihtiyacini giderme ve sorumluluk 89 | 4,055 | 0,599 | 1,000 | 5,000
ylikleme
Caligma kosullar ve iletigim 89 | 3,584 | 0,710 | 1,429 | 5,000
Aile ve cografi bolge 89 | 4,401 | 0,688 | 1,333 | 5,000
Ucret ve terfi 89 | 2,822 | 0,756 | 1,000 | 4,714
Rol yapisi 89 | 3,699 | 0,664 | 1,000 | 4,750
Niteliklere uygunluk 89 | 4,022 | 0,757 | 1,000 | 5,000

Aragtirmaya katilan zabita midiirliigli kamu personelinin is tatmin diizeylerinin
ortalamalar1 incelendiginde; amirin yaklasimi ortalamasi 3,016 + 0,932; basar1 ihtiyacini
giderme ve sorumluluk yiikleme ortalamasi 4,055 + 0,599; calisma kosullart ve iletisim
ortalamast 3,584 + 0,710; aile ve cografi bolge ortalamasi1 4,401 + 0,688; {icret ve terfi
ortalamast 2,822 + 0,756; rol yapis1 ortalamasit 3,699 + 0,664; niteliklere uygunluk
ortalamasi 4,022 + 0,757 olarak bulunmustur.

Amirinyaklasimi

4 Basari ihtiyacinm
3,816
' 4,055 _ giderme ve

Niteliklere uygunluk 4,022
‘'sorumluluk yikleme

- A | Gahisma kosullari ve

3,699

Ucretve terfi 44«%ﬁe ve cografi bolge

Sekil 14. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin Is Tatmin
Diizeylerinin Ortalamalar

62



3.5.3. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin

Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Farklilasmasi

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin Is Tatmin
Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup | N | Ort Ss MW p

Amirin yaklagimi Bay 80 (2,995 |0914 | 323,500 | 0,618
Bayan | 9 | 3,206 | 1,123

Basari ihtiyacin1 giderme ve Bay 80 | 4,039 | 0,622 | 307,500 | 0,472

sorumluluk yiikleme Bayan | 9 | 4,190 | 0,335

Calisma kosullar1 ve iletisim Bay 80 | 3,593 | 0,705 | 355,000 | 0,946
Bayan | 9 | 3,508 | 0,793

Aile ve cografi bolge Bay 80 | 4,400 | 0,702 | 350,000 | 0,888
Bayan | 9 | 4,407 | 0,572

Ucret ve terfi Bay 80| 2,777 | 0,760 | 229,000 | 0,074
Bayan | 9 | 3,222 10,619

Rol yapisi Bay 80 | 3,669 | 0,683 | 281,000 | 0,270
Bayan | 9 | 3,972 | 0,384

Niteliklere uygunluk Bay 80 | 3,975 (0,771 | 228,000 | 0,063
Bayan | 9 | 4,444 | 0,464

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin amirin yaklasimi puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney U=323,500;
p=0,618>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigi kamu personelinin basari ihtiyacini giderme
ve sorumluluk yiikleme puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir

(Mann Whitney U=307,500; p=0,472>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin ¢alisma kosullar1 ve

iletisim puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gbére anlamli bir farklilik gosterip
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gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=355,000; p=0,946>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin aile ve cografi bolge
puanlar1 ortalamalarimin cinsiyet degiskenine gore anlamhi bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=350,000; p=0,888>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigi kamu personelinin {icret ve terfi puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney U=229,000;
p=0,074>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin rol yapisi puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney U=281,000;
p=0,270>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin niteliklere uygunluk
puanlart ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=228,000; p=0,063>0,05).
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Tablo 14. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin
Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort Ss KW p
Amirin yaklagimi 18-25 arasi 20 12,986 | 1,004 | 2,622 | 0,454
2635 arasi 351 3,020 | 0,915
36-45 arasi 24 12,881 | 0,923
45 ve daha fazla 10 | 3,386 | 0,904
Basar1 ihtiyacini giderme | 18-25 arasi 20 | 4,064 | 0,500 | 6,660 | 0,084
ve sorumluluk yiikleme 26-35 arasi 353,963 | 0,580
3645 arasi1 24 | 4,048 | 0,765
45 ve daha fazla 10 | 4,371 | 0,271
Calisma kosullar1 ve 18-25 arasi 20 | 3,664 | 0,551 | 2,450 | 0,484
iletisim 26-35 arasi 353,514 | 0,766
3645 arasi1 24 | 3,488 | 0,810
45 ve daha fazla 10 | 3,900 | 0,481
Aile ve cografi bolge 18-25 arasi 20 | 4,500 | 0,587 | 5,506 | 0,138
2635 arasi1 351 4,362 | 0,596
3645 arasi 24 | 4,222 1 0,920
45 ve daha fazla 10 | 4,767 | 0,353
Ucret ve terfi 18-25 arasi 20| 2,829 ] 0,637 | 6,555 | 0,088
2635 arasi 3512,678 | 0,754
36-45 arasi 24| 2,738 | 0,659
45 ve daha fazla 10 | 3,514 | 0,916
Rol yapisi 18-25 arasi 20| 3,675 0,501 | 10,199 | 0,017
2635 arasi 353,550 | 0,732
3645 arasi1 24 | 3,760 | 0,739
45 ve daha fazla 10 | 4,125 | 0,243
Niteliklere uygunluk 18-25 arasi 20| 4,175 0,654 | 4,380 | 0,223
2635 arasi 353,886 | 0,787
3645 arasi 24 |1 3,958 | 0,884
45 ve daha fazla 10 | 4,350 | 0,337

Arastirmaya katilan zabita miidiirligli kamu personelinin amirin yaklasimi puani
ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar:

arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=2,622; p=0,454>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin basari ihtiyacini giderme

ve sorumluluk yiikleme puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
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gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=6,660; p=0,084>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin ¢alisma kosullart ve
iletisim puani ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=2,450; p=0,484>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin aile ve cografi bolge
puant ortalamalarinin yas degiskeni acgisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=5,506; p=0,138>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin {icret ve terfi puam
ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=6,555; p=0,088>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin rol yapisi puan
ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=10,199; p=0,017<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
45 ve istii yas araligindaki zabita miidiirliigli kamu personelinin rol yapist puani, 18-25
yas araligindaki zabita miidiirliigli kamu personelinin rol yapisi puanindan yiiksektir (Mann
Whitney U=40,000; p=0,007<0,05). 45 ve istii yas araligindaki zabita mudiirligi kamu
personelinin rol yapis1 puani, 2635 yas araliindaki zabita miidiirliigii kamu personelinin

rol yapist puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=72,500; p=0,004<0,05).
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Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin niteliklere uygunluk puani
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar

arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=4,380; p=0,223>0,05).

Tablo 15. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin

Diizeylerinin Hizmet Sinifi Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N | Ort Ss KW p
Amirin yaklasimi Y oOnetici 9 | 3,556 | 0,761 | 9,230 | 0,056
Zabita memuru 221 2,610 | 0,966
Giivenlik memuru 5 | 3,257 | 0,894
Isci 9 | 3,460 | 0,638
Zabaita gorevlisi 441 2,990 | 0,932
Basari ihtiyacini giderme | YoOnetici 9 | 4333 | 0423 | 2,520 | 0,641
ve sorumluluk yiikleme Zabita memuru 22 | 4,019 | 0,615
Giivenlik memuru 5 14,086 | 0,128
Isci 9 | 4,111 | 0,186
Zabaita gorevlisi 44 | 4,000 | 0,699
Calisma kosullar1 ve Y Onetici 9 | 3,667 | 0,792 | 1,806 | 0,771
iletisim Zabita memuru 22| 3,565 | 0,653
Giivenlik memuru 5 | 3,886 | 0,235
Isci 9 | 3,762 | 0,681
Zabaita gorevlisi 44 | 3,506 | 0,769
Aile ve cografi bolge Y oOnetici 9 | 4815 | 0,338 | 8,444 | 0,077
Zabita memuru 22| 4,424 | 0,736
Giivenlik memuru 5 | 4,133 | 0,298
Isci 9 | 4,222 | 0,601
Zabita gorevlisi 44 | 4,371 | 0,744
Ucret ve terfi Y 6netici 9 | 3,540 | 0,911 | 14,539 | 0,006
Zabita memuru 221 2,955 | 0,682
Giivenlik memuru 5 12914 | 0,540
Isci 9 | 3,143 | 0,544
Zabita gorevlisi 44 1 2,532 | 0,693
Rol yapist Y onetici 9 | 4,083 | 0,125 | 14,689 | 0,005
Zabita memuru 22 | 3,739 | 0,661
Giivenlik memuru 5 | 4,000 | 0,354
Isci 9 | 4,000 | 0,250
Zabita gorevlisi 44| 3,506 | 0,750
Niteliklere uygunluk Y onetici 9 | 4444 | 0,391 | 7,370 | 0,118
Zabita memuru 22 1 4,205 | 0,611
Giivenlik memuru 5 13,900 | 0,548
Isci 9 | 4,167 | 0,250
Zabita gorevlisi 44 1 3,830 | 0,908
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Aragtirmaya katilan zabita miudiirliigii kamu personelinin amirin yaklasimi puani
ortalamalarinin  hizmet sinifi degiskeni ag¢isindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=9,230; p=0,056>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin basari ihtiyacini giderme
ve sorumluluk yiikleme puani ortalamalarinin hizmet sinifi degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=2,520;

p=0,641>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin c¢aligma kosullar1 ve
iletisim puani ortalamalarinin hizmet smifi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=1,806; p=0,771>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin aile ve cografi bolge
puani ortalamalarinin hizmet sinifi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=8,444; p=0,077>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigii kamu personelinin {icret ve terfi puani
ortalamalarinin  hizmet smifi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=14,539; p=0,006<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; hizmet sinift yonetici olan zabita mudiirligli kamu personelinin iicret ve terfi
puani, hizmet siifi zabita gorevlisi olan zabita miidiirliigii kamu personelinin ticret ve terfi
puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=76,500; p=0,004<0,05). Hizmet sinifi zabita

memuru olan zabita miidiirliigli kamu personelinin iicret ve terfi puani, hizmet sinifi zabita
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gorevlisi olan zabita midiirliigli kamu personelinin iicret ve terfi puanindan yiiksektir
(Mann Whitney U=321,000; p=0,026<0,05). Hizmet sinifi is¢i olan zabita miidiirliigii
kamu personelinin {icret ve terfi puani, hizmet sinifi zabita gérevlisi olan zabita miidiirliigii
kamu personelinin {icret ve terfi puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=97,500;
p=0,017<0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigii kamu personelinin rol yapisi puant
ortalamalarinin  hizmet smifi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=14,689; p=0,005<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; hizmet siifi yonetici olan zabita midiirligi kamu personelinin rol yapisi
puani, hizmet sinifi zabita memuru olan zabita miidiirliigii kamu personelinin rol yapisi
puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=54,000; p=0,037<0,05). Hizmet smifi yonetici
olan zabita miidiirliigli kamu personelinin rol yapist puani, hizmet sinifi zabita gorevlisi
olan zabita mudiirligli kamu personelinin rol yapisi puanindan yiiksektir (Mann Whitney
U=75,000; p=0,003<0,05). Hizmet sinifi is¢i olan zabita miidiirliigli kamu personelinin rol
yapist puani, hizmet sinifi zabita gorevlisi olan zabita miidiirliigli kamu personelinin rol

yapist puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=98,000; p=0,016<0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin niteliklere uygunluk puan
ortalamalarinin  hizmet smifi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=7,370; p=0,118>0,05).
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Tablo 16. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin
Diizeylerinin Gorev Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N | Ort Ss MW p

Amirin yaklagimi Y onetici 9 | 3,556 | 0,761 | 215,500 | 0,048
Bagli calisan 80 | 2,955 | 0,933

Basari ihtiyacini giderme | Yonetici 9 | 4,333 | 0,423 | 250,500 | 0,134

ve sorumluluk yiikleme Bagli calisan | 80 | 4,023 | 0,610

Calisma kosullar1 ve Yonetici 9 | 3,667 | 0,792 | 320,500 | 0,589

iletigim Bagli calisan | 80 | 3,575 | 0,705

Aile ve cografi bolge YoOnetici 9 | 4815 | 0,338 | 200,500 | 0,025
Bagli calisan 80 | 4,354 | 0,702

Ucret ve terfi Y Onetici 9 | 3,540 | 0,911 | 183,000 | 0,016
Bagli ¢alisan 80 | 2,741 | 0,698

Rol yapisi Y onetici 9 | 4,083 | 0,125 | 181,500 | 0,013
Bagli ¢alisan 80 | 3,656 | 0,686

Niteliklere uygunluk Y Onetici 9 | 4444 | 0,391 | 218,000 | 0,045
Bagli calisan 80 | 3,975 | 0,775

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin amirin yaklasimi puanlari
ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur (Mann Whitney U=215,50;
p=0,048<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, gorevi yOnetici olan zabita miidiirliigii
kamu personelinin amirin yaklasimi puanlari, gérevi birime bagli olarak ¢alisan olan zabita

miudiirligii kamu personelinin amirin yaklagimi puanlarindan yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigi kamu personelinin basari ihtiyacini giderme
ve sorumluluk yiikleme puanlari ortalamalarmin goérev degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir

(Mann Whitney U=250,500; p=0,134>0,05).
Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin ¢alisma kosullar1 ve

iletisim puanlar1 ortalamalarinin goérev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
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ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=320,500; p=0,589>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin aile ve cografi bolge
puanlart ortalamalarinin  gérev  degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney
U=200,50; p=0,025<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, gorevi yOnetici olan zabita
miudiirligii kamu personelinin aile ve cografi bolge puanlari, gérevi birime bagli olarak
calisan olan zabita miidiirliigi kamu personelinin aile ve cografi bolge puanlarindan

yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin iicret ve terfi puanlar
ortalamalarinin gorev degigskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney U=183,00;
p=0,016<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, gérevi yOnetici olan zabita midiirligii
kamu personelinin ticret ve terfi puanlari, gérevi birime bagl olarak calisan olan zabita

miidiirliigii kamu personelinin iicret ve terfi puanlarindan yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin rol yapisi puanlari
ortalamalarinin goérev degigskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney U=181,50;
p=0,013<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, gbrevi yonetici olan zabita miidiirligii
kamu personelinin rol yapist puanlari, gérevi birime bagl olarak calisan olan zabita

miudiirligii kamu personelinin rol yapisi puanlarindan yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin niteliklere uygunluk

puanlar1 ortalamalarinin  gérev degiskenine goére anlamli bir farklihik gosterip
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gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney
U=218,00; p=0,045<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, gorevi yOnetici olan zabita
miudiirligii kamu personelinin niteliklere uygunluk puanlari, gorevi birime bagl olarak
calisan olan zabita midirligi kamu personelinin niteliklere uygunluk puanlarindan

yiiksektir.

Tablo 17. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin Is Tatmin

Diizeylerinin Is Tecriibesi Degiskenine Gore Farkhilasmasi
Grup N Ort Ss KW p
Amirin yaklasimi 0-5 y1l 38 2,876 0,863 2,232 0,693
6-10 y1l 9 3,333 1,141
11-15y1l 24 3,042 0,934
16-20 y1l 9 3,048 1,086
21 yil ve daha iistii 9 3,190 0,934
Basar ihtiyacim 0-5 y1l 38 3,917 0,536 9,507 0,049
giderme ve 6-10 y1l 9 4,048 0,655
sorumluluk yiikleme 11-15y1l 24 4,238 0,418
16-20 y1l 9 3,889 1,118
21 yil ve daha iistii 9 4317 0,376
Calisma kosullar1 ve 0-5 y1l 38 3,477 0,704 4,071 0,396
iletisim 6-10 y1l 9 3,952 0,610
11-15y1l 24 3,726 0,635
16-20 y1l 9 3,333 0,830
21 yil ve daha iistii 9 3,540 0,835
Aile ve cografi bolge | 0-5 yil 38 4,395 0,610 5,280 0,260
6-10 y1l 9 4,481 0,648
11-15y1l 24 4,431 0,476
16-20 y1l 9 3,889 1,344
21 yil ve daha iistii 9 4,778 0,373
Ucret ve terfi 0-5 y1l 38 2,680 0,712 3,290 0,511
6-10 y1l 9 2,683 0,892
11-15y1l 24 2,940 0,498
16-20 y1l 9 2,889 0,909
21 yil ve daha iistii 9 3,175 1,140
Rol yapist 0-5 y1l 38 3,559 0,568 10,866 0,028
6-10 y1l 9 3,611 0,993
11-15y1l 24 3,833 0,555
16-20 y1l 9 3,694 1,044
21 yil ve daha iistii 9 4,028 0,341
Niteliklere uygunluk | 0-5 yil 38 3,921 0,722 4,864 0,302
6-10 yil 9 4,222 0,565
11-15y1l 24 4,042 0,765
16-20 y1l 9 3,833 1,199
21 yil ve daha iistii 9 4,389 0,417
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Aragtirmaya katilan zabita miudiirliigii kamu personelinin amirin yaklasimi puani
ortalamalarinin i tecriilbesi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=2,232; p=0,693>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin basari ihtiyacini giderme
ve sorumluluk yiikleme puani ortalamalarinin is tecriibesi degiskeni acisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=9,507;
p=0,049<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney
U testi uygulanmustir. Buna gore; 11-15 yil is tecriibesi olan zabita midiirligii kamu
personelinin basari ihtiyacini giderme ve sorumluluk yilikleme puani, 0-5 yil is tecriibesi
olan zabita miidiirliigli kamu personelinin bagar1 ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk yiikleme
puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=271,000; p=0,007<0,05). 21 y1l ve daha {istii is
tecriibesi olan zabita miidiirliigi kamu personelinin basar1 ihtiyacini giderme ve
sorumluluk yiikleme puani, 0-5 yil is tecriibesi olan zabita miidiirliigli kamu personelinin
basar1 ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk yiikleme puanindan yiiksektir (Mann Whitney

U=86,500; p=0,021<0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin caligma kosullar1 ve
iletisim puani ortalamalarinin is tecriibesi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=4,071; p=0,396>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin aile ve cografi bolge
puant ortalamalarinin is tecriibesi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=5,280; p=0,260>0,05).
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Aragtirmaya katilan zabita miidiirlii§ii kamu personelinin iicret ve terfi puani
ortalamalarinin 1§ tecriilbesi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=3,290; p=0,511>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita midirligli kamu personelinin rol yapist puani
ortalamalarinin i tecriilbesi degiskeni acisindan anlamli  bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=10,866; p=0,028<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; 11-15 yil is tecriibesi olan zabita miidiirliigii kamu personelinin rol yapist
puani, 0-5 yil is tecriibesi olan zabita midiirliigi kamu personelinin rol yapisi puanindan
yiiksektir (Mann Whitney U=304,000; p=0,025<0,05). 21 y1l ve daha {istii is tecriibesi olan
zabita miidirliigli kamu personelinin rol yapis1 puani, 0-5 yil is tecriibesi olan zabita
miudiirligii kamu personelinin rol yapist puanindan ytiksektir (Mann Whitney U=70,500;

p=0,005<0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin niteliklere uygunluk puani
ortalamalarinin  is tecrilbbesi degiskeni acisindan anlamhi  bir farklihlk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=4,864; p=0,302>0,05).
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Tablo 18. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin
Diizeylerinin Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N | Ort Ss MW p

Amirin yaklagimi Bir yildanaz |21 | 3,116 | 0,826 | 659,500 | 0,597
1-5 yil aras1 68 | 2,985 | 0,965
Basari ihtiyacini giderme ve | Biryildanaz | 21 | 4,102 | 0,495 | 693,000 | 0,838
sorumluluk yiikleme 1-5 yil arasi 68 | 4,040 | 0,631
Calisma kosullar1 ve iletisim | Bir yildanaz | 21 | 3,558 | 0,844 | 704,500 | 0,927
1-5 yil arasi 68 13,592 | 0,671

Aile ve cografi bolge Bir yildanaz | 21 | 4,603 | 0,442 | 576,000 | 0,167
1-5 y1l arasi 68 | 4,338 | 0,739

Ucret ve terfi Bir yildanaz | 21 | 2,871 | 0,688 | 670,000 | 0,670
1-5 y1l arasi 68 | 2,807 | 0,780

Rol yapisi Bir yildanaz | 21 | 3,548 | 0,491 | 467,500 | 0,015
1-5 y1l arasi 68 | 3,746 | 0,705

Niteliklere uygunluk Bir yildan az | 21 | 4,048 | 0,789 | 705,000 | 0,928

1-5 yil aras1 68 | 4,015 0,753

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin amirin yaklasimi puanlari
ortalamalarinin kurumdaki calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=659,500; p=0,597>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin basar1 ihtiyacini giderme
ve sorumluluk yiikleme puanlari ortalamalarinin kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli

bulunmamistir (Mann Whitney U=693,000; p=0,838>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin ¢alisma kosullart ve
iletisim puanlar1 ortalamalarinin kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine gdére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir

(Mann Whitney U=704,500; p=0,927>0,05).
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Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin aile ve cografi bolge
puanlar1 ortalamalarinin kurumdaki calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=576,000; p=0,167>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midiirliigii kamu personelinin {icret ve terfi puanlari
ortalamalarinin kurumdaki calisma siiresi degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=670,000; p=0,670>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin rol yapisi puanlar
ortalamalarinin kurumdaki calisma siiresi degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney
U=467,50; p=0,015<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, 1-5 yil arasi siiredir
kurumunda ¢alisan zabita miidiirliigi kamu personelinin rol yapisi puanlari, bir yildan az
siiredir kurumunda ¢aligsan zabita miidiirliigii kamu personelinin rol yapist puanlarindan

yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin niteliklere uygunluk
puanlar1 ortalamalarinin kurumdaki ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=705,000; p=0,928>0,05).
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin
Diizeylerinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort Ss KW p
Amirin yaklagimi Lise ve alt1 61| 3,101 | 0,875 | 1,587 | 0,452
Yiiksek okul 1512952 |1,123
Universite 13 | 2,692 | 0,953
Basari ihtiyacini giderme Lise ve alt1 61 |4,075|0,584 | 1,160 | 0,560
ve sorumluluk yiikleme Yiiksek okul 154,133 | 0,541
Universite 13 | 3,868 | 0,736
Calisma kosullar1 ve Lise ve alt1 61 | 3,614 0,674 | 1,912 | 0,384
iletisim Yiksek okul 153,743 | 0,585
Universite 13 | 3,264 | 0,940
Aile ve cografi bolge Lise ve alt1 61 |4,311 10,7551 2,921 | 0,232
Yiiksek okul 15 | 4,644 | 0,388
Universite 13 | 4,538 | 0,553
Ucret ve terfi Lise ve alt1 61 | 2,834 0,732 | 6,225 | 0,044
Yiiksek okul 151 3,152 | 0,667
Universite 13 | 2,385 | 0,805
Rol yapis1 Lise ve alt1 61 | 3,701 | 0,669 | 2,181 | 0,336
Yiiksek okul 15| 3,850 | 0,557
Universite 13 | 3,519 | 0,753
Niteliklere uygunluk Lise ve alt1 61 | 4,041 | 0,673 | 0,109 | 0,947
Yiksek okul 153,933 | 1,015
Universite 13 | 4,038 | 0,853

Aragtirmaya katilan zabita midiirliigii kamu personelinin amirin yaklasimi puani
ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=1,587; p=0,452>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin basari ihtiyacini giderme
ve sorumluluk yiikleme puani ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=1,160;

p=0,560>0,05).
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Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin ¢alisma kosullar1 ve
iletisim puani ortalamalarinin egitim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=1,912; p=0,384>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin aile ve cografi bolge
puani ortalamalarinin egitim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=2,921; p=0,232>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirlii§ii kamu personelinin iicret ve terfi puani
ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=6,225; p=0,044<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; yiiksek okul egitim diizeyine sahip zabita miidiirliigli kamu personelinin iicret
ve terfi puani, liniversite mezunu zabita miidiirligii kamu personelinin iicret ve terfi

puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=46,000; p=0,017<0,05).

Aragtirmaya katilan zabita midirligli kamu personelinin rol yapist puani
ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=2,181; p=0,336>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin niteliklere uygunluk puani
ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=0,109; p=0,947>0,05).
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Tablo 20. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin
Diizeylerinin Medeni Durumu Degiskenine Gore Farklhilagsmasi

Grup N Ort Ss MW p

Amirin yaklagimi Bekar 31 3,028 | 0,980 | 896,000 | 0,979
Evli 58 3,010 | 0,913

Basari ihtiyacini giderme ve | Bekar 31 3,963 | 0,603 | 730,500 | 0,144

sorumluluk yiikleme Evli 58 14,103 0,597

Calisma kosullar1 ve iletisim | Bekar 31 3,631 | 0,698 | 795,000 | 0,368
Evli 58 3,559 10,722

Aile ve cografi bolge Bekar 31 4,484 | 0,508 | 849,000 | 0,656
Evli 58 4,356 | 0,767

Ucret ve terfi Bekar 31 2,843 1 0,705 | 852,500 | 0,688
Evli 58 2,810 | 0,787

Rol yapisi Bekar 31 3,605 | 0,558 | 661,500 | 0,036
Evli 58 3,750 | 0,713

Niteliklere uygunluk Bekar 31 3,968 | 0,846 | 822,500 | 0,495
Evli 58 4,052 | 0,711

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin amirin yaklasimi puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine goére anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=896,000; p=0,979>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin basar1 ihtiyacini giderme
ve sorumluluk yiikleme puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir

(Mann Whitney U=730,500; p=0,144>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigli kamu personelinin ¢alisma kosullart ve
iletisim puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=795,000; p=0,368>0,05).
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Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin aile ve cografi bolge
puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=849,000; p=0,656>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midiirliigii kamu personelinin {icret ve terfi puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=852,500; p=0,688>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin rol yapisi puanlar
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney
U=661,50; p=0,036<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, evli zabita miidiirliigii kamu
personelinin rol yapist puanlari, bekar zabita miidiirliigii kamu personelinin rol yapisi

puanlarindan yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita midiirliigli kamu personelinin niteliklere uygunluk
puanlart ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=822,500; p=0,495>0,05).
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Tablo 21. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin
Diizeylerinin Eslerinin Cahsip Calismama Durumu Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort Ss MW p

Amirin yaklagimi Evet 10 |2,929| 1,061 | 380,500 | 0,850
Hayir 79 | 3,027 | 0,921

Basari ihtiyacini giderme ve Evet 10 | 3,814 0,706 | 305,000 | 0,239

sorumluluk yiikleme Hayir 79 4,085 0,583

Calisma kosullar1 ve iletisim Evet 10 |3,514 ] 0,556 | 337,500 | 0,453
Hayir 79 13,593 0,730

Aile ve cografi bolge Evet 10 | 4,600 | 0,516 | 323,000 | 0,333
Hayir 79 | 4,376 | 0,705

Ucret ve terfi Evet 10 | 2,857 0,639 | 373,500 | 0,779
Hayir 79 | 2,817 | 0,773

Rol yapisi Evet 10 | 3,625 | 0,626 | 347,000 | 0,523
Hayir 79 | 3,709 | 0,672

Niteliklere uygunluk Evet 10 | 4,150 | 0,530 | 385,000 | 0,893
Hayir 79 | 4,006 | 0,782

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin amirin yaklasimi puanlari
ortalamalarinin eslerinin ¢alisip calismama durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=380,500; p=0,850>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin basar1 ihtiyacini giderme
ve sorumluluk yiikleme puanlar1 ortalamalarinin eslerinin ¢alisip c¢alismama durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (Mann Whitney U=305,000; p=0,239>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin ¢alisma kosullart ve
iletisim puanlar1 ortalamalarinin eslerinin ¢alisip ¢alismama durumu degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U

testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir

(Mann Whitney U=337,500; p=0,453>0,05).
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Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin aile ve cografi bolge
puanlar1 ortalamalariin eslerinin ¢alisip ¢alismama durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir

(Mann Whitney U=323,000; p=0,333>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midiirliigii kamu personelinin {icret ve terfi puanlari
ortalamalarinin eslerinin ¢alisip calismama durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=373,500; p=0,779>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin rol yapisi puanlar
ortalamalarinin eslerinin ¢alisip ¢alismama durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda

grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=347,000; p=0,523>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigi kamu personelinin niteliklere uygunluk
puanlar1 ortalamalariin eslerinin ¢alisip ¢alismama durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir

(Mann Whitney U=385,000; p=0,893>0,05).

82



Tablo 22. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin
Diizeylerinin Cocuk Sayis1 Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort Ss | KW p
Amirin yaklagimi Yok 38 3,023 10,961 | 0,132 | 0,988
1 ¢ocuk 14 2,969 | 1,024
2 ¢ocuk 23 2,994 | 0,926
3 ¢ocuk 14 3,082 | 0,858
Basar1 ihtiyacini giderme ve | Yok 38 3,981 | 0,570 | 4,295 | 0,231
sorumluluk yiikleme 1 ¢ocuk 14 14,051 0,484
2 cocuk 23 4,031 | 0,778
3 ¢ocuk 14 4,296 | 0,414
Calisma kosullar1 ve iletisim | Yok 38 3,564 | 0,702 | 3,806 | 0,283
1 ¢ocuk 14 3,296 | 0,721
2 ¢ocuk 23 3,752 | 0,762
3 ¢ocuk 14 3,653 | 0,603
Aile ve cografi bolge Yok 38 4,430 | 0,519 | 0,594 | 0,898
1 ¢cocuk 14 4,333 | 0,847
2 ¢ocuk 23 4,362 | 0,797
3 cocuk 14 4,452 | 0,791
Ucret ve terfi Yok 38 2,748 1 0,761 | 2,315 | 0,510
1 ¢ocuk 14 2,673 | 0,591
2 ¢ocuk 23 2,845 | 0,811
3 ¢ocuk 14 3,133 0,781
Rol yapis1 Yok 38 3,632 | 0,614 | 3,703 | 0,295
1 ¢ocuk 14 3,857 | 0,254
2 ¢ocuk 23 3,620 | 0,938
3 ¢ocuk 14 3,857 | 0,525
Niteliklere uygunluk Yok 38 3,921 |1 0,843 | 3,118 | 0,374
1 cocuk 14 4,250 | 0,580
2 ¢ocuk 23 3,913 | 0,835
3 cocuk 14 4,250 | 0,427

Arastirmaya katilan zabita miidiirligli kamu personelinin amirin yaklasimi puani
ortalamalarinin ¢ocuk sayis1 degiskeni acisindan anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=0,132; p=0,988>0,05).

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin basari ihtiyacini giderme

ve sorumluluk yiikleme puani ortalamalarinin ¢ocuk sayisi degiskeni acisindan anlamli bir
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farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=4,295;

p=0,231>0,05).

Arastirmaya katillan zabita miidiirliigli kamu personelinin c¢aligma kosullar1 ve
iletisim puani ortalamalarinin c¢ocuk sayisi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=3,806; p=0,283>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidirliigli kamu personelinin aile ve cografi bolge
puan1 ortalamalarimin ¢ocuk sayist degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=0,594; p=0,898>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigii kamu personelinin {icret ve terfi puani
ortalamalarinin ¢ocuk sayisi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=2,315; p=0,510>0,05).

Arastirmaya katilan zabita midirliigii kamu personelinin rol yapisi puant
ortalamalarinin ¢ocuk sayisi degiskeni acisindan anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=3,703; p=0,295>0,05).

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin niteliklere uygunluk puani
ortalamalarinin ¢ocuk sayisi degiskeni acisindan anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=3,118; p=0,374>0,05).
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Tablo 23. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin Genel Tatmin
Diizeyi Ortalamalarinin Hizmet Sinifi Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N | Ort Ss KW p

Genel tatmin diizeyi | Yonetici 9 | 4444 | 1,014 | 11,832 | 0,019
Zabita memuru 22 | 3,727 | 0,883
Guvenlik memuru | 5 | 4,200 | 0,447
Isci 9 | 4,000 | 0,500
Zabita gorevlisi 44 | 3,409 | 1,127

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin genel tatmin diizeyi
ortalamalarinin  hizmet smifi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=11,832; p=0,019<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigint belirlemek iizere Mann Whitney U testi
uygulanmustir. Buna gore; hizmet sinifi yonetici olan zabita miidiirliigii kamu personelinin
genel tatmin diizeyi, hizmet sinifi zabita memuru olan zabita miidiirliigii kamu personelinin
genel tatmin diizeyinden yliksektir (Mann Whitney U=45,500; p=0,010<0,05). Hizmet
siifi yonetici olan zabita miidiirliigii kamu personelinin genel tatmin diizeyi, hizmet sinifi
zabita gorevlisi olan zabita midiirliigli kamu personelinin genel tatmin diizeyinden

yiiksektir (Mann Whitney U=89,500; p=0,008<0,05).

Tablo 24. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin “imkan olsa
baska bir kuruma gecmek istemem” Sorusunun Ortalamalarinin Hizmet Sinifi
Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort Ss KW p
Imkan Olsa Y Onetici 9 3,667 1,225 4,277 0,370
Baska Bir Zabita memuru 22 2,818 1,097
Kuruma Guvenlik memuru | 5 3,400 1,342
Gegmek Isci 9 2,667 1,500
Istemem Zabita gorevlisi 44 3,000 1,012

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii kamu personelinin “Imkan olsa baska bir
kuruma ge¢mek istemem” puanlari ortalamalarinin hizmet sinifi de§iskenine gore anlamli

bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir.

(KW=4,277; p=0,370>0,05).

3.5.4. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin

Diizeylerinin Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Tablo 25. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin is Tatmin

Diizeylerinin Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Boyutlar Boyut N r p

Basari ihtiyacini giderme | Amirin yaklasimi 89 0,513 | 0,000

ve sorumluluk yiikleme

Calisma kosullar1 ve Amirin yaklagimi1 89 0,540 | 0,000

iletisim

Aile ve cografi bolge Amirin yaklagimi 89 0,177 | 0,096

Ucret ve terfi Amirin yaklagimi 89 0,576 | 0,000

Rol yapisi Amirin yaklagimi 89 0,398 | 0,000

Niteliklere uygunluk Amirin yaklagimi 89 0,293 | 0,005

Calisma kosullar1 ve Basar1 ihtiyacini giderme ve 89 0,367 | 0,000

iletisim sorumluluk yiikleme

Aile ve cografi bolge Basar ihtiyacini giderme ve 89 0,424 | 0,000
sorumluluk yiikleme

Ucret ve terfi Basar ihtiyacini giderme ve 89 0,424 | 0,000
sorumluluk yiikleme

Rol yapisi Basar ihtiyacini giderme ve 89 0,408 | 0,000
sorumluluk yiikleme

Niteliklere uygunluk Basar ihtiyacini giderme ve 89 0,450 | 0,000
sorumluluk yilikleme

Aile ve cografi bolge (Calisma kosullar ve iletigim 89 0,229 | 0,031

Ucret ve terfi Calisma kosullar1 ve iletigim 89 0,456 | 0,000

Rol yapisi Calisma kosullar1 ve iletigim 89 0,289 | 0,006

Niteliklere uygunluk Calisma kosullar ve iletigim 89 0,341 0,001

Ucret ve terfi Aile ve cografi bolge 89 0,226 | 0,033

Rol yapis1 Aile ve cografi bolge 89 0,248 | 0,019

Niteliklere uygunluk Aile ve cografi bolge 89 0,394 | 0,000

Rol yapisi Ucret ve terfi 89 0,431 | 0,000

Niteliklere uygunluk Ucret ve terfi 89 0,357 | 0,001

Niteliklere uygunluk Rol yapisi 89 0,406 | 0,000

Tablo 25’ten anlasilacag: iizere, basar1 ihtiyacint giderme ve sorumluluk yiikleme

ile amirin yaklasimi arasindaki iliskiyi belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi
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sonucunda, puanlar arasinda %351,3 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur.
(r=0,513; p=0,000<0,05). Buna gore basar1 ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk yiikleme

puani arttik¢a amirin yaklagimi puani da artmaktadir.

Calisma kosullar1 ve iletisim ile amirin yaklasimi arasindaki iliskiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %54,0 diizeyinde pozitif
yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,540; p=0,000<0,05). Buna gore ¢alisma kosullar1 ve

iletisim puani arttik¢a amirin yaklasimi puani da artmaktadir.

Aile ve cografi bolge ile amirin yaklasimi arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda istatistiksel a¢idan anlaml iliski

bulunamamustir. (r=0,177; p=0,096>0,05).

Ucret ve terfi ile amirin yaklasimi arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %57,6 diizeyinde pozitif yonde anlamli
iliski bulunmustur. (r=0,576; p=0,000<0,05). Buna gore iicret ve terfi puani arttikca amirin

yaklagimi puani da artmaktadir.

Rol yapist ile amirin yaklagimi arasindaki iliskiyi belirlemek {iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %39,8 diizeyinde pozitif yonde anlamli
iliski bulunmustur. (r=0,398; p=0,000<0,05). Buna gore rol yapis1t puani arttikga amirin

yaklagimi puani da artmaktadir.

Niteliklere uygunluk ile amirin yaklagimi arasindaki iligskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %29,3 diizeyinde pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur. (r=0,293; p=0,005<0,05). Buna gore niteliklere uygunluk puani

arttik¢a amirin yaklagimi puani da artmaktadir.

Calisma kosullart ve iletisim ile bagar1 ihtiyacini giderme ve sorumluluk yiikleme

arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
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%36,7 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,367; p=0,000<0,05). Buna
gore calisma kosullar1 ve iletisim puani arttikca basar1 ihtiyacim1 giderme ve sorumluluk

yiikleme puani da artmaktadir.

Aile ve cografi bolge ile basart ihtiyacim1 giderme ve sorumluluk yiikleme
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%42.,4 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,424; p=0,000<0,05). Buna
gore aile ve cografi bolge puani arttikga basari ihtiyacini giderme ve sorumluluk yiikleme

puani da artmaktadir.

Ucret ve terfi ile basar1 ihtiyacim giderme ve sorumluluk yiikleme arasindaki
iligskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %42.4
diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,424; p=0,000<0,05). Buna gore
ticret ve terfi puani arttikca basari ihtiyacini giderme ve sorumluluk yiikleme puani da

artmaktadir.

Rol yapisi ile basari ihtiyacini giderme ve sorumluluk yilikleme arasindaki iliskiyi
belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %40,8 diizeyinde
pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,408; p=0,000<0,05). Buna gore rol yapist

puani arttik¢a basari ihtiyacini giderme ve sorumluluk yiikleme puani da artmaktadir.

Niteliklere uygunluk ile basar1 ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk yiikleme
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%45,0 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,450; p=0,000<0,05). Buna
gore niteliklere uygunluk puani arttik¢a basar1 ihtiyacini giderme ve sorumluluk yiikleme

puani da artmaktadir.

Aile ve cografi bolge ile ¢alisma kosullari ve iletisim arasindaki iliskiyi belirlemek
izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %?22,9 diizeyinde pozitif

yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,229; p=0,031<0,05). Buna gore aile ve cografi
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bolge puani arttik¢a calisma kosullar ve iletisim puani da artmaktadir.

Ucret ve terfi ile ¢alisma kosullar1 ve iletisim arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %45,6 diizeyinde pozitif yonde
anlamli iligki bulunmustur. (r=0,456; p=0,000<0,05). Buna gore iicret ve terfi puani

arttikca caligma kosullar1 ve iletisim puani da artmaktadir.

Rol yapist ile ¢alisma kosullar1 ve iletisim arasindaki iligkiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %28,9 diizeyinde pozitif yonde
anlamli iligski bulunmustur. (r=0,289; p=0,006<0,05). Buna gore rol yapisi puani arttik¢a

calisma kosullar1 ve iletisim puani da artmaktadir.

Niteliklere uygunluk ile calisma kosullar1 ve iletisim arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %34,1 diizeyinde pozitif
yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,341; p=0,001<0,05). Buna gore niteliklere

uygunluk puani arttik¢a ¢alisma kosullar1 ve iletisim puani da artmaktadir.

Ucret ve terfi ile aile ve cografi bolge arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %22,6 diizeyinde pozitif yonde anlaml
iligki bulunmustur. (r=0,226; p=0,033<0,05). Buna gore iicret ve terfi puani arttik¢a aile ve

cografi bolge puani da artmaktadir.

Rol yapist ile aile ve cografi bolge arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %24,8 diizeyinde pozitif yonde anlamh
iligki bulunmustur. (r=0,248; p=0,019<0,05). Buna gore rol yapisi puani arttik¢a aile ve

cografi bolge puani da artmaktadir.

Niteliklere uygunluk ile aile ve cografi bolge arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %39,4 diizeyinde pozitif yonde

anlaml iliski bulunmustur. (r=0,394; p=0,000<0,05). Buna gore niteliklere uygunluk puani
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arttikca aile ve cografi bolge puan1 da artmaktadir.

Rol yapist ile ticret ve terfi arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon
analizi sonucunda, puanlar arasinda %43,1 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski
bulunmustur. (r=0,431; p=0,000<0,05). Buna gore rol yapist puani arttik¢a ticret ve terfi

puani da artmaktadir.

Niteliklere uygunluk ile iicret ve terfi arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %35,7 diizeyinde pozitif yonde anlamh
iligki bulunmustur. (r=0,357; p=0,001<0,05). Buna gore niteliklere uygunluk puani arttik¢a

ticret ve terfi puani1 da artmaktadir.

Niteliklere uygunluk ile rol yapisi arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %40,6 diizeyinde pozitif yonde anlamh
iligki bulunmustur. (r=0,406; p=0,000<0,05). Buna gore niteliklere uygunluk puani arttik¢a

rol yapisi puani da artmaktadir.
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3.5.5. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigiic Kamu Personelinin Genel Tatmin
Diizeylerinin Is Tatmin Diizeylerinden Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in

Yapilan Regresyon Modeli

Tablo 26. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin Genel Tatmin
Diizeylerinin Is Tatmin Diizeylerinden Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in
Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh | Bagimsiz [ t p F Model | R*
Degisken | degisken (p)
Genel Sabit -1,045 -1,984 10,051 | 30,325 | 0,000 | 0,700

tatmin Amirin yaklagimi -0,079 -0,866 | 0,389
diizeyi Basar ihtiyacini 1,252 9,425 | 0,000
giderme ve
sorumluluk
ylikleme

Calisma kosullar1 0,072 0,686 | 0,495
ve iletisim

Aile ve cografi -0,147 -1,464 | 0,147
bolge

Ucret ve terfi 0,581 5,586 | 0,000
Rol yapisi 0,036 0,331 0,742
Niteliklere 0,368 3,803 0,000
uygunluk

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigli kamu personelinin genel tatmin diizeylerinin
is tatmin diizeylerinden etkilenme durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamlidir (F=30,325; p=0,000<0,05).

Basar1 ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk yiikleme diizeyi 1 birim arttiginda genel
tatmin diizeyi 1,252 birim artmaktadir. (8=1,252; t=9,425; p=0,000<0,05). Ucret ve terfi
diizeyi 1 birim arttiginda genel tatmin diizeyi 0,581 birim artmaktadir. (3=0,581; t=5,586;
p=0,000<0,05). Niteliklere uygunluk diizeyi 1 birim arttifinda genel tatmin diizeyi 0,368
birim artmaktadir (3=-0,368; t=-3,803; p=0,000<0,05).

Amirin yaklagimi diizeyi genel tatmin diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir

(t=-0,866; p=0,389>0,05). Calisma kosullar1 ve iletisim diizeyi genel tatmin diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=0,686; p=0,495>0,05). Aile ve cografi bolge diizeyi
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genel tatmin diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-1,464; p=0,147>0,05). Rol
yapis1 diizeyi genel tatmin diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=0,331;

p=0,742>0,05).

Genel tatmin diizeyini etkileyen faktorler icerisinde basari ihtiyacini giderme ve
sorumluluk yiikleme, ticret ve terfi, niteliklere uygunluk diizeyleri genel tatmin diizeyini

0,700 oraninda agiklamaktadir (R*=0,700).

3.5.6. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin Onemseme

Onceliginin Belirlenmesi

Anketin son kisminda bulunan is ile ilgili; {icret, tatil ve izin durumu, is gorev tiirt,
amir miidiirtin yaklagimi, sehir ve sosyal imkanlar, calisma ortami, is arkadaslari
ozelliklerinin birden (1)’den baslayarak sekize (8)’e kadar numaralandirilmast istenilmis

olup, sonuglar1 asagida degerlendirilmistir.
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Tablo 27. Arastirmaya Katilan Zabita Miidiirliigii Kamu Personelinin Onemseme Onceligi

1 Ne g | Calisanlara Gore Onem Sirast — o ©: | Sonuglar
s | 2 03¢ 2| g3
= S Q I~y o B
~ i~ %T = g &
T = s 5
- 3 S
3 o
1 2 3 4 5 6 7 8 236 Calisanlarin~ %53,9’u
licreti birinci derece
Ucret 89 | Frekans |48 11 5 3 8 4 5 5 onemli bulmustur.
% 53,9 | 124 | 5,6 3.4 9 4.5 5,6 5,6
Kim% |53,9 |66,3 | 71,9 | 753 | 84,3 | 88,8 |94,4 | 100
Tatili ve lzin |89 | Frekans |3 14 5 13 7 13 20 14 463 Calisanlarin ~ %24,7’si
Durumu % 34 157 [56 [146 [79 [146 [225 [157 ilk g swrada Gnemli
bulmustur.
Kim % | 3,4 19,1 | 24,7 39,3 [47,2 | 61,8 | 84,3 | 100
Is Gorev 89 | Frekans | 6 19 17 15 12 8 10 2 349 Calisanlarin =~ %47,2’si
% 6,7 |21,3 [191 | 169 [135 [9 |112 |22 ilk tg sirada Onemli
bulmustur
Kim % | 6,7 28,1 | 47,2 | 64 77,5 | 86,5 | 97,8 | 100
Yiikselme / Terfi | 89 | Frekans | 4 6 15 6 9 15 8 26 484 Calisanlarim % 28,1'
Imkan1 Olmast ilk iic swrada onemli
o
% 4,5 6,7 16,9 | 6,7 10,1 | 16,9 |9 29,2 bulmustur, 9%29.2’si
Kim % | 4,5 11,2 | 28,1 | 34,8 [44,9 | 61,8 | 70,8 | 100 son siralarda  yer

vermistir.
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AmirinYaklasmm | 89 | Frekans | 8 5 20 18 13 11 5 9 388 Calisanlarim ~ %37,1°1
% 9 |56 |225 [202 146 |124 |56 |10, le do swrada onemli
ulmustur.
Kim% |9 14,6 | 37,1 | 57,3 | 71,9 [84,3 [ 89,9 | 100
Sehir/Sosyal 89 | Frekans |0 2 4 10 11 18 21 23 550 Calisanlarin %18'1 ilk
Imkanlar lic swada  Onemli
o
Z 0 22 |45 11,2 | 12,4 | 20,2 | 23,6 | 258 bulmustur. %25.8°i son
Kim% |0 22 6,7 18 30,3 | 50,6 | 74,2 | 100 siralarda yer vermistir.
Calisma Ortami | 89 | Frekans | 9 10 12 11 14 14 12 7 403 Calisanlarin~ %34,8’1
(Temizlik, giiriiltd, 1 U O 1
toz, % 10,1 [11,2 [ 13,5 [ 124 |157 [157 [13,5 [ 7.9 lel dg swrada Gnemli
havalandirma v.b) ulmustur.
Kim% | 10,1 | 21,3 | 34,8 (47,2 |62,9 | 78,7 |92,1 | 100
Is Arkadaslar 89 | Frekans | 11 21 12 13 15 6 8 3 332 Calisanlarin =~ %49.,4’i
% 12,4 | 23,6 | 13,5 | 146 [ 169 |67 |9 |3.6 illc lg sirada Gnemli
bulmustur.
Kim% | 12,4 | 36 494 | 64 80,9 | 87,6 | 96,6 | 100
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Calisanlarin %53,9°u {icreti birinci (1) sirada, %12,4°1 ikinci (2) sirada 6nemli
bulmustur. Tatil ve izin durumuna; c¢alisanlarin %52,8’1 altinc1 (6), yedinci (7) ve sekizinci

(8) sirada yer vermistir.

Is gorev tiiriine ¢alisanlarin %57,3’ii iki (2), lic (3) ve dérdiincii (4) sirada 6nem

vermistir.

Terfi imkanina %46,1 oraninda altinc1 (7) ve sekizinci (8) sirada 6nem verilmistir.

Amirin yaklagimina %57,3 oraninda ikinci (2), ti¢lincii (3) ve dordiincii (4) sirada

yer verilmigtir.

Sehir ve sosyal Imkanlarda %49,4 oraninda altinci (7) ve sekizinci (8) sirada énem

verilmigtir.

Calisma sartlarina %44,9 oraninda besinci(5), altinc1(6) ve yedinci(7) sirada yer

verilmistir.

Is arkadaslarina %49,5 oranminda birinci(1), ikinci(2) ve iigiincii (3) sirada yer

verilmistir.

Tablo 27°de ¢alisanlarin dnemseme Onceliklerinin tespiti i¢in verdikleri cevaplarin
analiz edilmesi sonucunda asagida belirtilen 6nem sirasi tespit edilmistir. Toplam puanlar

hesaplanarak kii¢iikten biiylige dogru siralanmistir.

Puan (Ucret) = 48%1+11*2+5%3+3*4+8*5+4*6+5*7+5%8 = 236 diger puanlarda
benzer sekilde hesaplanarak oncelik siras1 asagida belirtilmistir.
1. Oncelik: Ucret
2. Oncelik: Is Arkadaslar

3. Oncelik: Is ve Gorev Tiirii
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Oncelik: Yiikselme ve Terfi imkani
Oncelik. Amirin Yaklasim1
Oncelik: Calisma Ortami

Oncelik: Tatil ve izin Durumu

® =N ok

Oncelik: Sehir/Sosyal imkanlar

Yukarida goriildiigii lizere c¢alisanlar iyi bir iicret ve sosyal iligkileri 6n planda

tutmuslardir.
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SONUC, YORUM VE ONERILER

Cekmekoy Belediyesi Zabita Miidiirliigii ¢calisanlarinin genel is tatmin diizeylerini
belirlemek ve 1is tatmin diizeylerinin tanimlayici ozelliklerine gore farklilasip
farklilagsmadigini incelemek amaciyla gerceklestirilen arastirmadan ulasilan sonuglara

asagida yer verilmektedir.

Arastirmada kullanilan ana kiitlenin genel 6zellikleri incelendiginde; ana kiitlenin
90 kisi oldugu, ankete katilanlarin 80’inin cinsiyetinin erkek, 9’unun bayan oldugu. En
yiiksek yas frekansini 26-35 yas arasinin olusturdugu. En yliksek hizmet sinifi frekansini
Zabita gorevlisi hizmet sinifindan olustugu. Arastirma uygulanan grubun 9’unun yonetici
80’nin bagl ¢alisan oldugu. En yiiksek is tecriibesi frekansinin 0-5 yil oldugu. Calisanlarin
% 60,7 sinin lise mezunu oldugu. Calisanlarin 31°nin bekar, 58’nin evli oldugu. Arastirma
uygulanan gruptan 10’unun esinin ¢alistigi, 79’unun esinin ¢alismadigl. Uygulama yapilan

gruptan 38 kisinin ¢ocugu bulunmadigi tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan zabita midiirliigii ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini etkileyen
faktorler “Amirin yaklasimi”, “Basar1t ihtiyacim1 giderme ve sorumluluk yiikleme”,
“Calisma kosullar1 ve iletisim”, “Aile ve cografi bolge”, “Ucret ve terfi, Rol yapis1” ve
“Niteliklere uygunluk” olmak tizere 7 ayr faktdrde incelenmistir. Bu faktorlere iliskin
zabita mudirliigii calisanlarinin is tatmin diizeylerini etkileyen faktorler 5 {izerinden
yapilan degerlendirmeye gore soyledir: calisanlar en yiiksek is tatminini 4,401 ortalama ile
aile ve cografi bolge faktoriinden, ardindan 4,055 ortalama ile Basari ihtiyacini giderme ve
sorumluluk yiikleme faktoriinden, 4,022 ortalama ile Niteliklere uygunluk, 3,699 ortalama
ile Rol yapisi faktoriinden saglarlarken, en diisiik ise 2,822 ile iicret ve terfi faktoriinden,
3,016 ortalama ile amirin yaklasimindan ve 3,584 ortalama ile ¢alisma kosullar1 ve iletisim

faktoriinden tatmin olmaktadirlar.

Elde edilen sonuclar biitiin olarak degerlendirildiginde calisanlar en fazla is

tatminini is digindaki faktorlerden, en diisiikk tatmini ise isle ilgili faktorlerden
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saglamaktadirlar. Ozellikle iicret ve terfiden ve amirin yaklasimindan ¢alisanlarin tatmin

diizeyinin diisiik olmasi dikkat cekicidir.

Arastirmada zabita miidiirliigli ¢alisanlarimin is tatmin diizeylerinin tanimlayict
ozelliklerine gore farklilasip farklilagmadigi da incelenmistir. Arastirmada ele alinan ilk
degisken olan zabita midiirliigii ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore is tatmin diizeylerinin
farklilagsmadig1 belirlenmistir. Buna gore; kadin ve erkek calisanlarin is tatmin diizeyleri

birbirlerine benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya katilan zabita mudiirliigii ¢alisanlarinin yaslarina gore; rol yapisi
disinda boyutlara iliskin is tatmin diizeylerinin farklilasmadigi, 45 ve {izeri yastakilerin rol
yapisindan kaynaklanan is tatmin diizeylerinin daha kii¢lik yaslardaki calisanlardan daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirmaya katilan zabita midiirliigii ¢alisanlarinin hizmet siiflarina gore; licret
ve terfi ile rol yapist disinda kalan is tatmin diizeylerinin farklilasmadigi, hizmet smnifi
zabita gorevlisi olan ¢alisanlarin {icret ve terfi ile rol yapisi boyutlarina iligkin is tatmin
diizeylerinin diger (yOnetici, zabita memuru, giivenlik memuru, is¢i) hizmet sinifinda olan

calisanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

Aragtirmaya katilan zabita miidiirliigii calisanlarinin gorevlerine gore; basari
ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk yiikleme ile ¢alisma kosullar1 ve iletisim boyutlarina
iligkin is tatmin diizeylerinin farklilagmadigi, diger boyutlara iligkin is tatmin diizeylerinin
gorevlerine gore istatistiksel acidan farklilagtigi belirlenmistir. Buna gore; yonetici olarak
gorev yapan ¢alisanlarin amirin yaklasimi, aile ve cografi bolge, licret ve terfi, rol yapisi,

niteliklere uygunluk boyutlarina iliskin is tatmin diizeyleri, bagli ¢alisanlardan yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii ¢alisanlarinin is tecriibelerine gore; basari
ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk yiikleme ile rol yapist boyutlarma iligkin is tatmin

diizeylerinin farklilastigi, diger boyutlara iligkin i tatmin diizeylerinin is tecriibelerine gore
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farklilagsmadig1 belirlenmistir. Buna gore; 21 yil ve iizeri is tecriibesi bulunan ¢alisanlarin
basari ihtiyacini1 giderme ve sorumluluk yiikleme ile rol yapist boyutlarina iligkin is tatmin

diizeyleri daha az is tecriibesi bulunan caliganlardan yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirligii calisanlarinin is tatmin diizeylerinin g¢aligma
siirelerine gore farklilasmadigi belirlenmistir. Buna gore farkli calisma siiresine sahip

calisanlarin is tatmin diizeyleri birbirlerine benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii ¢alisanlarinin egitim durumlarma gore; is
tatmin diizeyleri ticret ve terfi boyutu disinda farklilasmadigi belirlenmistir. Buna gore;
yliksekokul mezunu olan caligsanlarin iicret ve terfiye iliskin is tatmin diizeyleri iiniversite

ile lise ve alt1 egitim diizeyinde bulunan ¢alisanlardan yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirligli calisanlarinin medeni durumlarina gore; is
tatmin diizeyleri rol yapisi boyutu disinda farklilasmadig: belirlenmistir. Buna gore; evli

calisanlarin rol yapisina iliskin is tatmin diizeyleri bekar ¢alisanlardan yiiksektir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli ¢alisanlarinin eslerinin ¢alisma durumuna ve
cocuk sahibi olma durumlarina gore is tatmin diizeylerinin farklilagmadig: belirlenmistir.
Buna gore; esi ¢alisan ve ¢alismayan, ¢ocuk sahibi olan ve olmayan ¢alisanlarin is tatmin

diizeyleri birbirlerine benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii calisanlarinin genel is tatmin diizeylerinin
hizmet siniflarma gore farklilastigi belirlenmistir. Buna gore en yiiksek is tatminine
yonetici olarak gorev yapanlarin, sonrasinda ise sirastyla giivenlik memuru, is¢i ve zabita
memuru olarak calisanlarin sahip oldugu, en diisiik genel is tatminine ise zabita

gorevlilerin sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigli ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini belirleyen

boyutlar arasindaki iligkiler korelasyon analizi yardimiyla incelenmistir. Analiz sonucunda;
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aile ve cografi bolge ile amirin yaklagimi boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligkilerin olmadigi, diger tiim boyutlarin birbirleri ile pozitif yonlii anlamli iliskiler
icerisinde olduklar1 saptanmistir. Buna gore; amirin yaklagimindan dolay1 is tatmin diizeyi
artan calisanlarin, aile ve cografi bolge disinda kalan tiim boyutlara iligkin is tatmin
diizeyleri yiikselmektedir. Ayni sekilde diger tiim boyutlara iliskin is tatmin diizeyi artan

calisanlarin ayn1 dogrultuda diger boyutlara iliskin is tatmin diizeyleri de ylikselmektedir.

Arastirmaya katilan zabita miidiirliigii calisanlarinin genel is tatmin diizeylerinin, is
tatmin boyutlarindan etkilenme diizeyleri regresyon analizi yardimiyla incelenmistir. Buna
gore; zabita midirligi calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri; istatistiksel olarak amirin
yaklagimi, calisma kosullar1 ve iletisim, aile ve cografi bolge ve rol yapist boyutlarindan
etkilenmedigi, genel is tatminini, basar1 ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk yiikleme, iicret
ve terfi yapist ile niteliklere uygunluk boyutlarinin pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir.
Buna gore; zabita miidiirliigii calisanlarinin basar1 ihtiyacin1 giderme ve sorumluluk
yiikleme, ticret ve terfi yapist ile niteliklere uygunluk boyutlarina iligkin is tatmin diizeyleri

arttiginda genel is tatmin diizeyleri de artmaktadir.

Onemseme oOnceliginin tespiti i¢in anketin son kisminda katilimcilarin verdigi
cevaplarin degerlendirilmesi sonucunda 6nemseme Onceligi: iicret, is arkadaslari, is ve
gorev tiirili, yiikkselme ve terfi imkani, amirin yaklasimi, ¢alisma ortami, tatil ve izin
durumu, sehir/sosyal imkanlar olarak siralanmaktadir. Buradan c¢alisanlar igin birinci

onceligin ticret oldugu anlagilmaktadir.

Arastirmadan ¢ikan sonuglar dogrultusunda asagidaki oneriler getirilmistir,

Farkl1 istihdam politikalarinin uygulanmasi sonucunda ankette belirtilen; yonetici
(zbt miid, amr, kom), zabita memuru, glivenlik memuru, is¢i, zabita gorevlisi (firma
hizmet satin alma gibi hizmet smiflar1 ortaya ¢ikmakta ve bu hizmet siniflarina farklh
ticretlendirme sistemleri uygulanmaktadir bu da 6nemli bir tatminsizlik faktorii olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bunun engellenmesi i¢in farkli istihdam politikalar1 uygulanmamasi ve

kamuda taseronluk uygulamasindan vazgecilmesinin is tatminsizligini azaltacagi
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kanaatine varilmaktadir.

Bu uygulama arastirmasinda elde edilen bulgular kuskusuz arastirmanin yapildigi
Cekmekoy Belediye Baskanligi Zabita Miidiirliigii icin gecerlidir. Tiirkiye ¢apinda tiim
belediye zabitalarina ait genellemeler yapilabilmesi icin degisik belediyelerde bu alanda
arastirmalarin yapilmasina ihtiyag¢ vardir. Hazirlamig bulundugum tezin, bu alanda ¢alisma

yapacak arastirmacilara faydali olabilecegi.

Tim zabita midiirligii calisanlarin fikirleri alinarak degerlendirilmeli ve
kendilerini ilgilendiren konularda yiiksek katilim saglanmalidir. Yiikselmelerde, terfilerde
liyakat ve yeterlilige 6nem verilmelidir. Calisanlar arasindaki iicret dengesizlikleri ve
yetersizligi bariz sekilde goriilmektedir. Ucretler konusunda siiratle sonug alic1 ¢alismalar
yapilmalidir. Zabita miidiirliigiiniin  hizmet kalitesinin yiikseltilmesi ¢aligmalarina tim

personel katilmalidir.

Zabita personelinin is tatmininin saglanabilmesi icin, calisanlarin yeteneklerinin
ortaya c¢ikarilmasi, is arkadaglari ile aralarindaki duygusal destegin arttirilmasi,
performansi iyilestirme calismalari, hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin artirilmasi, sorunlarin

¢Oziimiinde personelden goriis istenmesi yerinde olacaktir.

Personel alirken personelin yalniz ve yalnmiz goérev yoniinden niteliklerini goz
oniinde bulundurmak ve bunun disinda hi¢bir 6znel 6l¢iit kullanmamak gerekmektedir.
Personel se¢iminde siyasi goriis ve referanslara bakmadan, isi yapacak yeteneklere sahip,

tarafsiz personel segmeye 0zen gostermelidirler.

Yaptig1 isten ve caligma ortamindan memnun olan zabita personeli, hizmet verdigi
vatandasa da ayni1 mutlulugu ve sicakligi yansitabilir. Giiler yiizlii ve isine bagli zabita
personelinden olusan Orgiit, vatandaslara da olumlu mesajlar verir ve disaridaki imajin1
olumlu etkiler. Giiniimiizde insani bos veren yonetim usulleri terk edilerek, insan1 6n plana

yerlestiren, ¢alisanlarin mutlulugunu ve tatminini de saglayan anlayiglara yonlenilmektedir.
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EKLER
EK:1 ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

ZABITA MUDURLUGU KAMU PERSONELININ iS TATMIN DUZEYININ
OLCUMU

Saygideger Meslektasim;

Asagidaki anketin amaci hazirlamakta bulundugum yiiksek lisans tezi i¢in bilimsel
bilgi toplamaktir. Ankete vereceginiz cevaplar bilimsel amaclar dogrultusunda
gruplandirilarak, yalnizca bu aragtirmada kullanilacaktir. Bu yilizden anketin herhangi bir
yerine isim ve kimliginizle ilgili bilgiler yazmaniza gerek yoktur. Arastirmanin saglikli
bulgulara ulagmasi anketteki ifadelere vereceginiz cevaplara bagli olacagindan,
cevaplarimizin ger¢ek anlamda tutum ve goriislerinizi yansitmasi ¢ok dnemlidir. Ankette
yer alan sorularinin tiimiinii i¢tenlikle yanitlamanizi ve gereken 6zeni gostermenizi diler,

ilgi ve yardimlariniz i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

' ) Mustafa FILIZ
Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi
KIiSiSEL BiLGILER
Kendinize uygun olan se¢enegin karsisina ( X ) isareti koyunuz.
1. Cinsiyetiniz?
BAY() BAYAN()
2. Yasmiz
1825aras1 () 26-35arasi( ) 36-45arasi() 45 vedahafazla( )
3. Hizmet Sinifiniz?

Yonetici (zbt. miid., amr., kom.)( ) Zabita Memuru ()  Giivenlik memuru ()

Isci( ) Zabita gorevlisi (firma hizmet satin alma) ()
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4.Zabita miidiirliigiindeki goreviniz?

Yonetici (Midiir, Amir, Komiser) ()

Bagh Calisan ()

5.1s Tecriibeniz (Diger Calistizimz Kurumlar dahil)?

0-5yil () 6-10y1l () 11-15yil( ) 16-20y1l ( ) 21 yil ve daha iistii ( )

6. Ka¢ yildir bu kurumda ¢ahsiyorsunuz?

Biryildanaz ( ) 1-5yilarasi( ) 6-10yilarasi( ) 11-15 yilarasi () 15 yildan fazla ()

7. Egitim Durumunuz?

Ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise ( ) Yiiksek Okul ( ) Universite (4 yillik) ( )

8. Medeni Haliniz?

Bekar () Evli() Dul ()
9. Esiniz calistyor mu?

Evet ( ) Hayir ()

10. Ka¢ cocugunuz var?

Yok () 1() 2() 3()

4 ve daha fazla ()
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Asagida cesitli ifadeler bulunmaktadir. Liitfen bu ifadelerin her birisine ne olciide
katildigimiz1 belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katillyorum

Aldigim maastan ve maasima yapilan
zamlardan memnunum.

Benzer isi yapan diger arkadaslarimla
karsilastirdigim zaman aldigim maagin adil
oldugunu soyleyebilirim.

Imkanim olsa mesai disinda ek is yaparim

Calistigim kurumda terfi igin yetenekli ve
caligkan kisiler tercih edilir.

Su an yaptigim is bakimindan terfi olanagim
oldugunu diisliniiyorum.

Yaptigim is benim bilgi, yetenek ve
becerilerimi kullanmama imkéan sagliyor.

Is yiikiim ¢ok fazladur.

Yaptigim isin ¢ok karmagik oldugunu ve 6zel
bilgi ile yetenek gerektirdigini diisiiniiyorum.

Yaptigim is icin yeterli bilgiye, deneyime ve
caligkanliga sahibim.

Yaptigim ig benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

Isime daima yeni bir seyler yapma arzusu
icinde gelirim.

Is bitiminde daima basaril1 oldugumu
hissederim.

Is arkadaslarimin yaptigim isleri basarili
bulduklarim diisliniiyorum.

Isimle ilgili bir sorunu ¢dzmede bagimsiz
olarak karar verme sansina sahibim.

Yaptigim ig, sorumluluk duygularimi arttirir.

[s ortamimun fiziksel kosullar1 (aydinlatma,
havalandirma v.b.) ¢ok iyidir.

Caligma ortamimin olduk¢a temiz oldugunu
diisiiniiyorum.

Kurumum, isimi yaparken can giivenligim i¢in
gerekli tedbirleri alir.

Genellikle fazla mesai yaparim.

Amirlerim beni sadece isi yapacak bir kisi
olarak degil, ayn1 zamanda bir insan olarak
gorur.
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Amirlerimin is ortaminda benim memnuniyetim igin
samimi ¢abalar gosterdiklerine inantyorum.

Imkanim olsa baska bir kuruma gegmek isterim.

Isten ¢ikarilma tehlikesi yasadigim diisiiniiyorum.

Isimdeki mesai saatlerinden, tatil ve izin
olanaklarindan memnunum.

Ust yénetimin ve amirlerimin yaptiklar denetimlerin
Ogretici ve yararli oldugunu diisiiniiyorum.

Ust yonetim ve amirlerim gok stk denetim
yapmaktadir.

Isimde ihtiya¢ duydugum iletisim araclar (telefon,
telsiz, faks v.b.) yeterlidir.

Anmirlerimin verdigi talimatlar acik, net ve
anlagilirdir.

Isimle ilgili olarak ihtiya¢ duydugum bilgi ve kisilere
rahatlikla ulasabiliyorum.

Isimle ilgili gorev, yetki ve sorumluluklarimi tam
olarak biliyorum.

Birbirlerinden farkli ve tutarsiz islerle
gorevlendirildigimi diisiiniiyorum.

Sahip oldugum bilgi, beceri ve kisiligimle is
ortaminda 6nemli bir yere sahip oldugumu
diistiniyorum.

Isimde basarili say1lmak i¢in hangi sartlara uymam
gerektigini biliyorum.

Amirlerimin bana verdikleri isler kendi bilgilerime,
deneyimlerime ve egitim diizeyime uygundur.

Is arkadaslarim benim ne is yaptigimi ve gorevlerimi
bilirler.

Amirlerim gerektiginde benim sorunlarim ile
yakindan ilgilenirler.

Anmirlerim yaptigim isin dnemli oldugunu ifade
etmek i¢in beni takdir ederler.

Anmirlerim isimi nasil yaptigim konusunda benimle
goriis aligverisinde bulunurlar.

Amirlerim tiim ¢alisanlara adil davranirlar.

Isle ilgili olsun veya olmasin, tiim sorunlarimi
amirlerim ile rahtlikla paylasabilirim.

Is ortamindaki basarilarim amirlerim tarafindan
engellenmektedir.

Is arkadaslarim ile anlasabiliyorum.

Is arkadaslarim ihtiya¢ duydugumda bana yardimci
olurlar.

Ailemin benden yana olan beklentilerini
kargilayabiliyorum.

Mutlu ve huzurlu bir aile yapisina sahibim.

Yasadigim yeri seviyorum.

Yasadigim yerde isimin disindaki ihtiyaglarimi
kargilayabiliyorum.

Yasadigim yerdeki orf, adet, kiiltiir, inang v.b. deger
yargilarina uyum saglayabiliyorum.

Gorev yaptigim yer itibariyle can giivenligimin
tehlikede oldugunu hissediyorum.
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Genel olarak diistindiigiimde
yaptigim isten memnunum.

Onemsenme Onceliginin Belirlenmesi

Isiniz ile ilgili asagida belirtilen ozellikleri size gore

baslayarak sekize (8)’e kadar numaralandiriniz.

Oonem sirasini birden (1)’den

TATIL VE IS/ GOREV g

1ZIN TURU
< | DURUMU g
a . Z
r;g (Yeteneklerinize )
=
- (Hafta sonu, Uyeun <
S Olan [ b

senelik izin, . .
S Verilmesi) 21

mazeret izni)

=<

S | 2
7 =
5] g 2@
2 & Cxz
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AVINVIIAL
TVASOS / d[HAS

CALISMA
ORTAMI

(Temizlik, giiriiltd,
toz,
havalandirma v.b)
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