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Yerel yonetimler kentin ihtiyaglarini karsilamak, sosyal hayati kolaylastirmak i¢in en
onemli kamu kuruluslarindan biri olma 6zelligini tasimaktadir. Mezarliklar ve cenaze
hizmetleri yerel yonetimlerin iizerinde hassasiyetle durduklari is kollarindan biri
haline gelmistir. Istanbul’daki mezarlik ve cenaze hizmetlerinde niifus yogunlugunun
fazla olmas1 ve merkezi alanin yogunlagsmasi nedeniyle artis meydana gelmis ve bu
durum ihtiya¢ haline dénmiistiir. s tatmini kavrami alaninda yapilmis calismalar
neticesinde c¢esitli veriler elde edilmesinin yani sira, grup caligmalarinda basari
citasinin daha {ist seviyeye ¢ikmasi ve sosyal hayatta verimliligin artmasinda énemli
rol oynadigi goézlemlenmistir. Aymi zamanda c¢alisanlarin is  durumlarinin
g6zlemlenmesi, ruhsal ve fiziksel olarak durumlarinin kontrol edilmesi, beklenti ve
isteklerinin ortaya c¢ikmasinda Onemli rol oynamaktadir. Yapmis oldugumuz
calismada Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Mezarliklar Daire Baskanlig1 personelinin
is tatminine etki eden faktorlerin dl¢tilmesi ile giiniimiiz sartlarinda is tatmini, yonetici
ile iligkisi, sorunlarinin belirlenmesi ve ¢6zim uretilebilmesi iizerinde durulmus ve
kurumdaki 125 gorevliye Minnesota is tatmini anketi uygulanmistir. Anket
verilerinden yola ¢ikarak agiklayici faktor analizi yontemi ile is tatminini olusturan
boyutlar elde edilmis, hesaplanan faktor skorlari ile demografik degiskenler arasindaki

iliski bagimsiz 6rneklem t-testi ve ANOVA yontemleri ile arastirilmustir.

Anahtar kelimeler: istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, Is tatmini, Mezarlik, Personel



ABSTRACT

THE FACTORS AFFECTING THE JOB SATISFACTION: THE CASE OF THE
ISTANBUL METROPOLITAN MUNICIPALITY CEMETERY DEPARTMENT

Yildiz, Ebubekir
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Open Researcher and Contributor ID (ORC-ID): 0000-0002-1412-152X
National Thesis Center Referance Number: 10408102
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Local governments are one of the most important public institutions for meeting the
needs of the city and facilitating social life. Cemeteries and funeral services have
become one of the business lines that local governments focus on sensitively. There
has been an increase in the cemetery and funeral services in Istanbul due to the high
population density and the concentration of the central area, and this situation has
turned into a necessity. In addition to obtaining various data as a result of the studies
carried out in the field of job satisfaction, it has been observed that it plays an important
role in raising the bar for success in group work and increasing productivity in social
life. At the same time, it plays an important role in observing the work conditions of
the employees, controlling their mental and physical conditions, and revealing their
expectations and wishes. In our study, the factors affecting the job satisfaction of the
Istanbul Metropolitan Municipality Cemeteries Department personnel were measured
and the job satisfaction in today's conditions, the relationship with the manager, the
determination of the problems and the production of solutions were emphasized. For
this purpose, the Minnesota job satisfaction questionnaire was applied to 125 officers
in the institution. Using collected data set, exploratory factor analysis is conducted to
extract the dimensions of job satisfaction. The relationships between selected
demographic variables and the calculated factor scores are analyzed via independent
sample t-test and ANOVA.



Keywords: Cemetery, Job Satisfaction, Staff, The Istanbul Metropolitan Municipality
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BOLUM I
GIRIS

Is tatmini kavrami uzun siiren arastirmalar ve yapilan calismalar neticesinde tarihsel
stirecin de etkisiyle giintiimuizdeki bilimsel ifadesini kazanmistir. Insanlar gegmisten
giiniimiize hayatlarin1 idame ettirmek icin cesitli calismalarda bulunmuslardir.
Gunumuizde hizli bir sekilde devam eden ve genisleyen rekabet ortami; kurum ve
isletmelerin kaliteli is giicii ihtiyacimi arttirmis ve bunun karsilanmasi i¢in insan
kaynaklarina daha fazla 6nem vermelerini gerektirmistir. Basarili olmay1 hedefleyen
isletmeler de c¢alisan bireylerden daha fazla verim alabilmek icin is tatmin
seviyelerinin yiiksek tutulmasi konusunda hassas davranmalar1 gerektiginin bilincine
varmiglardir. Calisan bireyin is tatminine etki eden pek ¢ok faktor olabilmektedir. Bu
faktorler calisan bireylerin fizyolojik ve sosyolojik durumuna gore farklilik arz
etmektedir (Cengiz, 2001: 13).

Calisan bireyler glnlik zamanlarinin biiyiik bir kismini is ortaminda gegirmektedir.
Gunumuizde kamu ve 6zel sektorde hizmet veren isletmeler; personelden elde edilen
verimlilik konusunda bir¢ok sorun ile karsilasmakta olup bu sorunlarin ¢6zimi igin
farkli ¢6zim yollar1 denemeye devam etmektedirler. Yapilan arastirmalarda;
personelin ruhsal ve fiziksel doyumunun is ortamindaki verimliligini arttirdigi
gozlemlenmis olup personelin is yasamindaki belli basli bazi problemlerin
giderilmesinin, igsverenin de ¢alisma performansinin yukselmesine olumlu yansidigi

gozlemlenmistir (Erdogan, 1999: 231).

Kisiler kendilerinin ve ailelerinin sosyal ihtiyaglarmi karsilamak i¢in calismak
zorundadirlar. Giiniimiizde bireyler i¢in ¢aligma kavrami; yalnizca hayatlarini idame
ettirmek demek degildir. Calisan bireyler yaptiklari islerde ruhsal ve fiziksel mutluluga
da 6nem vermektedirler. Bu nedenle is hayatinda onlar1 motive edecek bir takim sosyal
ve psikolojik etmenlerin olmasi, ¢aligma hayatindaki verimliliginin yiiksek olmasi i¢in

Onem arz etmektedir.



Yerel yonetimlerde caligan bireylerin, hizmet gotirtlen kimselere yapici ve ihtiyaca
yonelik uygun davranislar sergileyebilmesi i¢in kendilerinin sosyal yasamlar1 ve is
ortamlarinda, ruhsal ve fiziksel problem yasamadan hayatlarin1 idame ettirmeleri

gerekmektedir.

Bilindigi iizere; Istanbul gibi niifus yogunlugu fazla olan bir metropolde yasamak ve
bu sehirde yasayanlara hizmet vermek de diger sehirlere gore daha zordur. Hizmet
smirlart genis bir alan1 kapsayan Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi kentte yasayan
vatandasimin her an yaninda olmak ve kurumsal bir anlayisla hizmet verme amaci
gutmektedir. Biiyiiksehir belediyesinin en zor gdrevlerinden birisi de hi¢ kuskusuz
cenaze hizmetleri ve mezarlik alaninda verdigi hizmetlerdir. Istanbul’da yasayan
insanlara verilen hizmetlerin yani sira dlen vatandaslara da 6lim sonrasi defin
islemleri ve cenaze nakil islemleri gibi mezarlik hizmetleri vermektedir. Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi Mezarliklar Daire Baskanligi marifetiyle yiiriitilen bu

hizmetlerde tiim personeli zor bir stre¢ beklemektedir.

Bu calismada 1.B.B. Mezarliklar Daire Baskanliginda gorev yapan personelin is
tatminine etki eden faktorlerin arastirilmasina iliskin anket ¢aligmasi yapilmistir. Bu
amacla Minnesota is tatmini Olge8i kullanilarak olusturulan anket 5 farkli gorev
grubundan toplam 125 ¢alisana uygulanmis, sonuglar SPSS programi kullanilarak
analiz edilmistir. Sonuglar analiz edilirken Oncelikle ankette sorulan sorulara iliskin
betimsel istatistikler incelenerek ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri degerlendirilmistir.
Sonrasinda faktor analizi yontemi ile is tatmini kavrami 4 alt bilesene indirgenmistir.
Bu bilesenler is tatmininin isin ne kadar otonomiye izin verdigi, yOneticiler ve
calisanlar ile ilgili iliskiler, manevi ve maddi tatmin boyutlar1 olarak bulunmustur. Son
olarak ise faktor skorlar1 kullanilarak c¢alisanlara iliskin demografik degiskenlerin is
tatminine etki edip etmedikleri t-testi ve ANOVA yontemleri kullanilarak

incelenmistir.

Calismanin bulgulari genel olarak is tatminine iliskin literatiirle uyumludur. Ozellikle
is tatmininin Ol¢lilmesinde kullanilabilecek 4 boyut bu ¢alismanin en 6nemli katkisi
olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Is tatmini degerlendirilirken isin ¢alisana ne kadar karar
ve uygulama serbestisi sagladigi, is ortaminda Ozellikle yoneticilerin ve diger

calisanlarin ¢alisana gosterdikleri tutum, isten alinan manevi ve maddi tatmin gibi



unsurlar géz 6niinde bulundurulmalidir. Ote yandan galisanlarin cinsiyet, yas, medeni
durum, kidemi ve gorev tanimi gibi demografik 6zelliklerinin yine literatiirdeki kimi
calismalar ile uyumlu bir sekilde is tatmininin farkli boyutlar1 agisindan 6nemli
farkliliklar yaratmadig1 gézlenmistir. Bu durum is tatmininin kigilerden ziyade, isin
kendisi, ¢alisma ortami ve yoneticilerin tutumu gibi kurumsal unsurlardan etkilendigi

sonucunu dogurmaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde is tatmini kavrami incelenmis, kavramla ilgili olarak
daha once yapilmis olan ¢alismalara iliskin bulgular 6zetlenmistir. Ugtincii boliim bu
calismanin konusu olan IBB Mezarliklar Daire Baskanliginin gorevleri ve yapisini
aciklamaktadir. Dordiincii boliimde ¢aligmanin yontemine ve analiz sonuglarina iliskin

aciklamalar yer almaktadir. Besinci boliimde ise ¢alismanin sonuglar1 yer almaktadir.



BOLUM II
IS TATMINI

2.1. is Tatmini Kavram

Is; insanlarin hayatin1 idame ettirebilmesi i¢in ihtiyag duyduklar1 maddi kazancin
saglanmas1 amaciyla fiziki ve akli 6gelerini kullanarak yaptiklar1 eylemlerdir. Is,
hayatimizin devami i¢in 6nemli bir yere sahiptir. Is hayatinin devam etmesi igin kisinin
bagl oldugu kurum veya kurulusta verimli bir sekilde ¢alismasi, fayda saglayacak
eylemlerde bulunmasi gerekir. Is ortaminda diizene uygun sekilde davranislar
sergileme ve is ortamina uyumlu bir sekilde ¢alismak kisinin is hayatina devam

edebilmesi i¢in 6nemli bir etkendir (Silah, 2005: 115).

Insanlar giinliik hayatlarinin biiyiik bir béliimiinii is yerinde calisarak gecirmektedirler.
Bu zaman dilimi kisiden kisiye degisiklik gosteriyor olsa da gilinlimiiz hayat
kosullarinda bir insanin hayati boyunca gerceklestirdigi ortalama calisma zamani
minimum 20-25 yil siirmektedir. Dolayisiyla is yasami, ¢ogu insan i¢in hayatin
merkezi halini almaktadir (Asan ve Erenler, 2008: 203).

Tatmin; Latin dilinde “yeterli” anlaminda kullanilan ‘‘satig’” kelimesinden
tiiretilmistir. Tatmin, bireyin arzuladigi bir durumun meydana gelmesini saglayarak
manevi doyuma ulagmasi manasina gelmektedir. Ger¢eklesmesine ihtiya¢ duyulan bir
durumun meydana gelmesinden duyulan mutluluk hissi olarak da belirtiimektedir.
Bireyin duygusal olarak huzur duymasinda 6nemli katkis1 olan tatmin olma hissi,

yalnizca olay1 yasayan birey tarafindan hissedilmektedir (Karamil K&y, 2011: 34).

Tatmin kelimesi; “birey tarafindan istenilen bir seyin gerceklesmesi ile ortaya ¢ikan,
duygusal doyuma ulasma hissi” anlamini tasimaktadir. Bununla beraber is tatmini;
bir¢ok farkli kaynakta farkli sekillerde yorumlanan bir kavramdir. Bunun nedeni soyut
bir kavram olmasi ve tiim bireylerin tatmin diizeyinin farkli degiskenlere bagh

olmasidir. Is tatmini kavrami, son yillarda deger kazan bir kavram olmustur. s



hayatinda insan bir “deger” olarak goriilmeye basladigindan beri insan kaynaklarinin

one ¢ikan énemli konularindan biri olmustur (Incir, 1990: 50).

Tatmin kavrami, elde edilmek istenen seye sahip olma veya beklenen bir durumun
sonuca ulagsmasindan sonra duyulan haz, kiside ortaya ¢ikan olumlu hisler biitiiniidiir.
Bireyin beklentilerinin veya ihtiyaglarimin karsilanmasiyla ortaya c¢ikan hislerin

tamami “tatmin” olarak ifade edilmektedir (Ozer, 2015: 49-50), (Halsey, 1988: 884).

Porter ve Lawler’a gore ise tatmin; bireyin ¢alisma zamani1 boyunca ortaya koydugu
azim ve bu durum neticesinde kazandig1 maddi ve manevi kazanglarin toplamidir.
Tatminin boyutu konusunda, kisinin sergiledigi performans neticesinde kazanacagi
odiiliin denkligi kiymet kazanir. Bilim insanlarindan biri olan Edwin Locke is tatmini
olgusunu farkli bir agidan ele almistir. Bu alanda yaptig1 bir arastirmada “tutarsizlik
teorisi” admi verdigi saha calismasinda is tatminini, ¢alisan bireyin salt gercek
performansiyla, ondan beklenen reel performans arasindaki tutarsizligin arasindaki

fark olarak gérmiis ve i tatminini buna gore degerlendirmistir (Y1lmaz, 2014: 11).

2.2.Is Tatmini Nedir

Is tatmini, konusunda bircok bilim insam arasgtirmalar yapmstir. Yapilan
aragtirmalarda is tatmininin bireylerin sahip olduklar1 is1 ve yaptiklart isin farkl
taraflar1 hakkinda ne hissettiklerinin ¢6ziilmesi amaclanmistir. Bu arastirmalar, bir
bakima is yerinde hangi ¢alisanlarin mutlu oldugu veya mutlu olmadigimnin bir dlgiisii
niteligindedir. Kisacas1 ¢alisan bireylerin isine olan duygusal tepkilerinin 6l¢iilmesi
amaclanmistir. Yani bireylerin iglerinden ne kadar haz aldiklarinin yaptiklart ile

orantisi dl¢iilmeye ¢alisilmigtir (Aksu, 2012: 61).

Is tatmini, personel agisindan belli bir oneme sahip isteklerin ve karsilanmasini
bekledigi ihtiyaglarm, ne derece yerine getirildigini gdsterir (Sevimli ve Iscan, 2005:
56).

Asagidaki tabloda bazi yazarlarin is tatmini kavrami i¢in farkli tanimlamalar1 yapildigi

gorulmektedir. (Y1ildiz, Kirgiz ve Karagoz, 2010: 343).



Tablo 2.1. is Tatmini Tanimlar, Yillar1 ve Yazarlan (Yildiz, Kirgiz ve Karagoz,

2010: 343)

YAZARLAR

YIL

TANIMLAR

Locke

1976

Birinin isinin ya da is
tecriibesinin takdir edilmesi
sonucu olusan hos ya da olumlu
duygusal durumdur

Cranny ve arkadaglar

1992

Calisanlarin islerine karsi
duyduklar1 kapsamli, olumlu
duygular ve bu duygularin
kisiler tizerinde olusturdugu
sonuglardir

Erdogan

1999

Kisinin isine kars1 gosterdigi
olumlu veya olumsuz
tutumudur.

Greenberg ve Baron

2000

Calisanlarin islerine kars1 genel
tutumlaridir.

Bingol

2001

Isten elde edilen maddi ¢ikarlari
ile is¢inin beraberce
calismaktan zevk aldig is
arkadaglar1 ve eser meydana
getirmenin sagladigi bir
mutluluktur.

Weiss

2002

Calisanlarin iglerine kars1
duyduklar1 duygusal tepkilerdir.

Bas ve Ardig

2002

Bireyin belirli bir ise kars1 olan
olumlu duygusal tepkilerdir.

Mrayyan

2005

Calisanin yaptig1 isten elde
ettigi mutluluk diizeyidir.

Is tatminini yakalamak ve hayatlarin1 huzurlu bir sekilde yasamak adina bireyler belli

bir yas itibariyle gilinliikk yasantilarimin 6nemli bir kismmi is ortamlarinda

harcamaktadirlar (Akinci, 2002: 4). Buna baglh olarak kisinin isinden, bulundugu is




ortammdan veya eylemde bulundugu kisilerden ve yoneticilerden duydugu

memnuniyet de is tatminini etkileyen faktorler arasindadir (Basaran, 2008: 266).

Is tatmini, isin yapistyla ¢alisanlarin arzularinin &rtiistiigii oranda olusan duygusal bir
olgudur. Oyle ki is tatmini olgusu; personellerin isyerinde ¢alisma ve gdérevlerini
yerine getirirken gayret gostererek devam etmeleri, grup halinde ¢alisirken birbirlerine
yardimci olarak daha verimli sonuglar elde etmeleri veya beklenenden daha kaliteli

isler ortaya ¢ikarmalarini saglamaktadir (Acker, 2004: 65-66).

Calisma hayatindaki bireyler acisindan ig tatmini kisisel ve duygusal davranislarinin
bir sonucudur. Bu davranislar her bir ¢alisanin sahsi isteklerinden dolay1 degisiklik
gostermektedir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015: 94).

Is tatmine etki eden faktorleri igsel ve digsal faktdrler olarak smiflandirmak
miimkiindiir. Ucret dissal faktdr olarak &rnek verilebilir. Yaptig1 eylemin karsilig
olarak alacag: iicret ve bu isteklendirme ile birey tatmin olmus bir sekilde calisir. Isi
diizglin bir sekilde kuralina uygun olarak yapmak ise igsel faktore ornektir. Kisi
calistig1 esnada kendini gosterir ve isini yaparken karakterini yansitir (Ertiirk, 2013:

78).

Is tatmini kavranmi genellikle calisanlarin islerine karsi hissettigi olumlu duygular
olarak ifade edilmektedir. Is tatmini, yapilan isin niteliginin calisanin isine olan
beklentilerine uyum sagladig1 zaman ortaya ¢ikan ve g¢alisanin isine karsi duydugu

memnuniyeti gosteren bir kavramdir (Aksoy, 2014: 31).

2.3. Is Tatmini Onemi

Giliniimiiz sartlarinda kurum ve kuruluslarin var olma miicadelesi igerisinde
devamliliklarini siirdiirebilmesi énemlidir. Bunun i¢in kuruluslarin insani is giictine

deger vermeleri son derece 6nem arz etmektedir (Tor ve Esengil, 2011: 46).

Personelin calisma alanlarmin ve kosullarinin verimli hale getirilmesi, yaptigi is ve

caligma ortamindan aldig1 doyum ile dogru orantilidir (Turk, 2003: 71).



Isletmeler veya kurumlar, calismalar1 ve basarilari ile ilgili bilgiler verirler. Bunlar;
kar oranlari, verimlilik diizeyleri, ar-ge ve insan kaynaklarindan almig oldugu pozitif
geri bildirimler gibi, kurumsal olarak personelinin is ortamindaki verimliligine ve
memnuniyetine 6nem vermeleri is tatmini kavraminin kurumlar i¢in ne kadar dnemli

oldugunun gostergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Pektas, 2002: 4).

Personelin ¢alisma ortami ve is tatmininin pozitif olmasi, is hayatinda kurumsal
verimliligi ve aidiyetin artmasina vesile olur. Bu durum kurumsal yapiya arti deger
katmakla beraber maddi ve manevi kazanimlarda da etkili olur. Ekip ruhu ile ¢alismak,
is yerindeki beraberligi arttirirken, kurumlardaki devamsizlik ve aksakliklarin
diismesine yardimci olur. Bu tarz calisma kosullarinin doguracagi sonuglar ise,
kurumlar tarafindan arzulanan hedefin gergeklesmesine yardimci olmaktadir

(Aydemir, 2013: 29).

Personelin is ortami ve calistiklar1 islerle alakali diistinceleri ve is zamanindaki
isteklendirme dlizeyi 6nem arz etmektedir. Calisanlarin yeteneklerine uygun islerde
gorev yapmalari, yaptiklari islerin onlar1 mutlu etmesi, maddi ve manevi karsiligini
alabildiklerine olan inanglari, ¢alisanlar1 motive etme noktasinda 6nem tasimaktadir.
Kurumlarda ¢alisanlarin is yerine, birimine ve ¢alisma arkadaslarina kars1 davranis ve

tutumlari, is performansi ve basarili olmalar tizerindeki etkilidir (Sat, 2011: 5).

Ozetle is tatmininin dnemi su sekilde siralanabilir (Kutanis, 2009: 105).

e Tatmin olmayan personel ¢aligmaktan kagmir ve hatta is yerinden ayrilip
kurumu zarar ugratir.

o Fiziksel ve ruhsal olarak sagligi zarar goriip, saglik masraflari artar, ¢alisan
tatmin olmamasini ve mutsuz olmasini etrafina ve ailesine de yansitir.

e [ tatmin seviyesi iist diizey olan personel saghklidir, mesaisine dikkat eder, is
ortamindan keyif alir, is ortamindan kopmak istemez, is yerinde devamsizlik
yapmaz.

e Is tatmini yiiksek c¢alisan saglikli, mutlu ve olumludur. Bu o6zelliklerini

cevresine yansitir ve ¢aligma ortamina dinamiklik katar.



Gunumizde kurumlar, calisanlarin memnuniyeti lizerine pek ¢ok c¢aligmalar
yapmaktadir. Calisma ortaminda mutlu olan, goérev yaptigi isten ve calisma
arkadaslarindan memnun olan tiim bireyler, aynm1 zamanda kuruma daha faydali

sonuclar kazandirmaktadirlar (Karakus, 2011: 47).

Personellerin ig tatminleri, ginimuzde hem kurumlar hem de personeller i¢in 6nemli
bir durum olarak 6ne ¢ikmaktadir. Calisanin is tatminini st seviyede hissetmesi
kurumsal basarilar1 da beraberinde getirecegi diisiincesi hakim olmaktadir (Luthans,
1992:114).

Is tatmini kavramimi énem agisindan baska bir ifadeyle soyle siralayabiliriz.

e Calisan bireyler, islerinde kisisel yeteneklerini ortaya koymak isterler.

e Yaptidi isten doyumu olan ¢aliganlar ruhsal olgunluga ulagmaktadir.

e Yaptigi isten doyumu olmayan ¢alisanlar diis kirikligina ugramaktadir.

e (Calisan bireyler calistiklar1 saatlerin biiyiik bir boliimiinde islerini 6nemli
gormektedirler.

e (Calisan bireyler yalnizca maddi kazang i¢in degil, manevi kazanimlar icin de
calismak istemektedirler.

e Calisanlar i¢in ig tatminsizligi makro diizeyde toplumu da etkiler ve belli baslt

deger yargilarinin diismesine sebep olmaktadir (Kantar, 2010: 19).

Isletmeler veya kurumlarin hedefledikleri seviyeye ulasabilmesi ve kar elde
edebilmeleri evvela ¢alisan bireylerin ¢alismasi ile olmaktadir. Burada yaptig1 isi
sevimek, verilen gorevi en iyi bigimde yapmak, ¢alistig1 is ve yaptig1 gorevden gurur
duymak, isletme veya kurumun hedeflerini benimsemis ve kendi amaglarini isletmenin
veya kurumun amaglariyla birlestirmis, bu tip ¢alisan bireylere sahip olan igletme veya
kurum basarilar elde edecektir. Bu da calisan bireylerin islerinden ve verilen

gorevlerden duyduklari tatmin derecesiyle baglantilidir (Tor ve Esengul, 2011: 46).

Is tatmini ydneticiler veya isverenler icin ¢alisan bireylerin gdrevlerine veya yaptiklari
ise karsi davranislarinin performanslarmma ve verimliliklerine etkisi bakimindan
onemlidir. Clinkii i tatminsizliginin direkt olarak sebep oldugu davranislar; bireyin

isinden ayrilmasi, devamsizlik yapmasi, performans diisiikliigiiniin yasanmast, ruhsal



ve fiziksel olarak sagliginin olumsuz sekilde etkilenmesi olarak goriilmektedir (Asik,
2010: 36).

2.4. Is Tatmini Ol¢iilmesi

Kurumlar, ¢aligsanlarin islerindeki tatmin olma ile ilgili sikintilarin1 gidermek adina
oncelikli olarak personelin is doyum seviyelerini belirlemeleri gereklidir.
Arastirmalar neticesinden ¢aligan bireylerin i doyumunu belirlemek adina bir takim
is doyum Olgekleri gelistirilmistir. Bu 6lgekler, yalnizca is doyumu adina yapilan
bilimsel ¢alismalarin yani sira, is yerinde ¢alisan bireylerini daha iyi anlamak adina
kurumlar bakimindan da énem arz etmekte ve yapilmaktadir. Is tatmini 6lgiilmesi
temel olarak iki tip olarak yapilmaktadir. Birincisi miilakat yapilarak elde edilen
sonuglardir. Ikincisi ve en ¢ok kullanilan ydntemi ise yapilan dlgeklerin vasitasi ile is

tatmini olgtlmesidir.

2.4.1. Puanlama Yéntemiyle Is Tatmini Ol¢iimii

Puanlama olg¢ekleri ile i3 doyumunun OSlgiimii en sik kullanilan yontem oldugu
bilinmektedir. Puanlama yoOnteminin en Onemli avantajina bakildiginda, bilgiler
homojen bir yapidadir. Puanlama yonteminin sonuglar1 sayisal olarak ifade
edilmektedir. Uluslararas1 ¢evrede gecerlilik ve giivenilirlik durumu agisinda
denenmis ve genel olarak kullanilabilen is doyum o6l¢ekleri bulunmaktadir. Bu
Olgeklerden bazilarini yazacak olursak, Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan
gelistirilmis olan Is Tanimlama Endeksi (Job Description Index), bir digeri Weiss ve
arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilmis olan Minnesota Is Tatmin Olgegi
(Minnesota Job Satisfaction Questionnaire)’dir. Bu yontemin en yaygin kullanilani
Minnesota s Tatmin Olcegi’ dir. Bu 6lgegin daha fazla calisan kisilerin 6zel tatmin
faktorlerini veya tatminsizlikle ilgili seviyelerini belirlemek i¢in kullanilan puanlama

yontemlerindendir.

2.4.2. Minnesota is Tatmin Olcegi

Calisan bireylerin yaptiklari iglerden alacaklar1 doyumu ya da doyumsuzlugu 6lgmeye

yarar. Oncelikle calisan bireylerin sorumlulugundaki islerin genel yapisin1 ve
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yaptiklar1 igin algt yapan Ozellikleriyle doyum saglamasina neden olan ydnlerin
analizleri yapilir. Doyum ya da doyumsuzluga sebep olan nedenler dlgme faktorii
icerisinde diisiiniiliir. Bu etkenlere bagl olarak bir 6l¢lim gelistirilmektedir. Calisan
bireyler yapilan ankette kendine uygun olan bdliimleri isaretler ve sonucunda igin
tatmin edici olan yonleri ve isten aldiklar1 doyum belirlenir. Akademik aragtirmalarda
calisan bireylerin is tatminlerini 6l¢gmek amaciyla en ¢ok tercih edilen model ise
Minnesota Is Tatmini Olgegi’dir. “Minnesota Is tatmini Olgegi 1967 yilinda Weiss
Davis England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir”. Olgekte, temelde bakildiginda
isin kosullari ile birlikte i tatmini iliskilendirilmek istenmektedir. MSQ, 100 maddeli
uzun boyutu ve 20 boyutlu kisa formuyla iki farklt modelden olugmaktadir. MSQ,
dissal ve ig¢sel olarak, bu ikisinin toplami {izerinden olusan genel tatmini 6lgmektedir.
Bu olgekte, ¢alisma arkadaslari ile olan iligkilerin, terfiinin, Ucretin, yonetimle olan
iligkilerin, basarma, taninma, sorumluluk, orgiit politikalari, giivenlik, statii,
yeteneklerden faydalanma, gergeklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik,
ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, ¢alisma kosullar1 ve teknik yardim
konularin1 icerir. Minnesota Is Tatmin Olgegi 5°li likert tipinde hazirlanmis bir
Olgektir. 7 adet ters soru bulunan bu dlgekte; Hi¢ katilmiyorum 1, Katilmiyorum 2,
Kararsizim 3, Katiliyorum 4, Kesinlikle katiltyorum 5 puan olarak degerlendirmeye

alinmaktadir.

2.4.3. s Betimleyici Endeks

Is betimleyici endeks, Smith, Kendal ve Hulin (1969) senesinde c¢alismalariyla
Olusturulmus olan 6lgegi, ayni ekip tarafindan 1987 senesinde tekrar diizenlenerek
elden gegirilip ve gelistirilmis halidir. Johnson, Smith ve Tucker (1982) ve Schneider
ve Dachler (1978) tarafindan bu 6l¢egin gecerlilikleri ve giivenilirlikleri bakimindan
incelenmistir. Bu ¢alismalarda 6zgiine yakin neticeler saglamislardir. 1982 senesine
kadar olgegi ticlii format olarak kullanmiglardir. Daha sonra ise Johnson, Smith ve
Tucker’in galismalariyla besli likert dlgek tipine doniistiiriilmiistiir. Bu Olgek tipinin
Turkee’ye cevrilmesinde gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalar1 yapan Ergin (1997)
gerceklestirmistir. 120 Is betimleme dlgeginde 5 boyut bulunmaktadir. Bu boyutlarin
birincisi, “isin kendisi”’dir. Bu boyut ile katilimc1 bireylere hem suan ki islerinde, hem

de genel olarak is anlayislarina yonelik 18’er maddeden olusan 2 farkli sifat grubu
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sunulmustur. Is betimleme Slcegindeki diger boyutlar: “iicreti”, “terfi olanaklarmi”,

“yonetimi” ve “is arkadaslar1” boyutlari1 olusturmaktadir.

2.4.4. Kritik Olaylar Yontemi ile Is Tatmini Ol¢limii

Kritik olaylar yontemi kurumlardaki kritik durumlari kullanmak suretiyle is doyumunu
Olgme yontem seklidir. Bu c¢alisma yontemi sekli Herzberg (1959) tarafindan
gelistirilmistir. Bu ¢alisma ile ¢alisan bireyler isleri ile alakali, genellikle tatmin eden
durumlar1 veya tatmin etmeyen durumlar: anlatirlar. Bu anlatilanlar durumlarla 6nem

arz eden basliklar belirlenmis olmaktadir.

2.4.5. Miilakat Yontemi ile Goriismeler ve Yiizlesme Toplantilar

Miilakat Yontemi, is doyumunu dlgme yontemlerinden bir diger tiir olamidir. Bu
yonteme bakildiginda is doyum derecesi Olgiilecek olan bireyle ikili goriismeler
yapilarak sonuca ulasilir. Karsilikli iletisim imkan1 saglanmasi sebebiyle bilgileri daha
acik ve kesin olarak almabilmektedir. Is doyumu &l¢iimiinde miilakat1 gergeklestiren
kimse standart sorular neticesinde ¢alisan bireyin ge¢mis hayatini 6grenme, kisiligini
ogrenme, is tatminsizliginin derecesini ve bireye olan etkileri hakkinda bilgi almasi
daha net olmaktadir. Bu manada, yapilan ¢alisma miilakat bi¢ciminden daha farklh
olmadig1 sdylenebilmektedir. Bu yontemler yigin ve bireysel goriisme diye ikiye
ayrilmaktadir. Yigin goriismeler, yapilan kamuoyundaki yoklamalar ve tarama
calismalar ile aciklanabilir. Bireysel goriismeleri ise kilavuzsuz ve kilavuzlu olarak
olusturulmustur. Bu yontemin avantajlarina bakarsak, verilere kaynaktan ulasmak ve
dogruluk derecesi yliksek olmasi ve elde edilen bilgilerin toplayan kimse tarafindan
kontrolii olma imkani1 diyebiliriz. Is doyumunu 6l¢gme yéntemlerinin iigiinciisii calisan
bireylerle bire bir yapilan gériismelerdir. Bireye tutum ve davraniglari ile ilgili sorular
sorulmakta ve bunun neticesinde diger olgeklerden daha iyi sonug¢ alinabilmesi ve
saglam bilgilere ulasilmas1 miimkiin olabilmektedir. Bireylere sorulan sorularda dikkat
edilmesi ve alinan yanitlarin sistemli bir bigimde kayda alinmasiyla, is ile alakali tutum

ve davraniglar1 bakimindan sonuca ulasmak miimkiin olabilmektedir.

Goriismeler baz1 durumlarda isveren veya yoneticinin asil sikayet ve endiselerinin

tartisildig1 ortamlarda gerceklestirilir. Bu tarz bulusmalar, karsilikli toplanti olarak
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bilinmektedir. Bu toplantilar ya planli 6nceden hazirlanan sorulardan ya da

planlanmamis agik uglu sorulardan olugmaktadir.

2.4.6. Anket Yontemi

Anket Yontemi, belirlenmis sorularin is tatminlerini 6lgegi bireylere verilip onlardan
elde edecegi bilgileri almay1 saglar. Hazirlanan anket ¢alismasinda olusturulan soru
tiplerinde agik ve kapali uglu olarak iki sekilde yapilanmaktadir. Sorular kisiler
tarafindan anlasilmali, kisa ve konu ile alakali olmalidir. Anket sorulari, mail veya
posta gonderilerek yapilabilecegi gibi, kisilerle bire bir veya kalabalik bir bi¢imde de
uygulanabilir. Fakat mail yolu ile yapilan anket toplama yontemi yapilan arastirmanin
sagliklt ve giivenilir bir sekilde yiiriitiilmesi bakimindan sakincalar1 olabilmektedir.
Bire bir anket yonteminde, uygulamay1 yapacak kimse muhatabina anket sorularin
sorarak cevaplara kendisi isaretleme yapar. Toplu sekilde uygulanacak yontemde ise
katilimer kisiler bir araya gelerek sorular1 yanitlandirmalar1 beklenir. Anket sorularina
yanit verecek kimse, iginden, kosullarindan ve isinde yasadigi memnuniyeti belirtip is

doyumunun 6l¢iilmesine katki saglar.

2.5. Is Tatmini Teorileri

Is tatmini teorilerinden bir kismi motivasyon teorileri icerisinde bulunmaktadir.
Literatiir ¢alismalarinda ilk olarak is tatmininin sistemli sekilde arastirilmasi

motivasyon kuramlarti ile ele alinmistir. En fazla deginilen is tatmini teorileri sunlardir;

e Locke’un etkilenme aralig1 teorisi,
e Yaradilistan gelen egilimler teorisi,
e 7t siiregler teorisi,

e FEsitlik teorisi,

e Uyumsuzluk teorisi,
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2.5.1. Locke’un Etkilenme Arahg: Teorisi

En cok bilinen is tatmini teorilerindendir. Bu teorilerin temel Onermesi, ¢alisanin
isinden ve is ortamindan beklentisi ile yasadiklarinin tutarlilik gostermemesi ya da
uyumsuzlugu is tatmininde belirleyici rol oynamasidir. Eger ki is ¢alisan kimsenin
maddi ve manevi beklentilerini karsiladigina inanmigsa kisi olumlu yonde etkilenecek,

aksi yonde olursa olumsuz durum ortaya ¢ikacaktir (Kogel, 1998: 451).

Farkli bir yaklagimla, is goren bireyin isinin bazi yonlerinden tatmin olmasi ya da
tatminsizligi yasamasi, i goren bireyin arzuladiklari ile ulastiklarinin arasindaki
algilanan farkliliga goredir. Yani is gorenin maddi ve manevi ihtiyaglarinin
karsilandig1 diisiincesi is tatminin meydana gelmesinde Onemli rol oynayacaktir

(Y1lmaz, 2015: 14).

2.5.2. Yaradihstan Gelen Egilimler Teorisi

Yaradilistan gelen egilimler teorisine gore; bireyler belli bir is tatmini seviyesi
dogrultusunda yaradilistan gelen egilimler tasirlar. Yani bireyin dogustan meydana
gelen yetenekleri, ozellikleri, algilama kapasitesi is tatmini seviyesinde dnemli rol
oynamaktadir. Misal olarak esit ruhsal yapiya sahip kimseler, tek yumurta ikiz

kardeslerin is tatmin seviyeleri esit olabilmektedir (Yilmaz, 2015: 14).

2.5.3. Zat Siirecler Teorisi

Zat stiregler teorisi gozlem yapilarak belirlenmektedir. Bu anlayisa bakildiginda;
elestiri almak ya da 6diil elde etmek gibi tam tersi yasanan durumlarin is tatmininde
onemli etkisinin oldugu goriilmektedir. Yasanan negatif durumlar kiside strese, kaygili
olmaya ve mutsuzluk yasamasina sevk edip is tatminsizlige neden olurken, yasanan
pozitif durumlar ise bireyde giiven, isi sahiplenme ve basar1 elde etme gibi neticeler
dogrultusunda is tatmininin yasanmasmi saglar. Fakat bununla beraber aksi bir
durumda yasanabilmektedir. Pozitif durumlar kaygilari, negatif durumlar kisinin
rahatligini saglayabilmektedir. Yani i durumu olumlu kosullarda devam ettiginde de

calisanlarda is tatminsizligi olabilmektedir (Yilmaz, 2015: 15).
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2.5.4. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi kavramina gore ¢alisan bireylerin isleri ile alakali miinasebetlerde esit
sartlarda muameleyi arzuladiklar1 ve bu davranislarin is tatminlerini etkilediklerine
kanaat gostermektedir. J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, ¢alisan
bireyin isindeki basarisi ve isinden tatmin olmasi, is yerindeki ortamdan dolay1 6nem
arz ettigi ve bu ortamdaki davraniglarin ayni olmasi durumuna baglidir (Tortop, 2010:

173).

Bu durumda galisan bireyler kendi durumlarin1 diger ¢alisan kisilerle karsilagtirarak
aldiklar ticret, prim, terfi, 6diil, takdir edilme gibi 6nemli durumlarda isleri ile alakali
Ozverilerine dayanarak esit haklara sahip olmak istemektedirler. Bu duruma bagl
olarak da kisilerin is tatmin seviyelerinin etkilendigi goriilmektedir (Yilmaz, 2015:
15).

2.5.5. Uyumsuzluk Teorisi

Uyumsuzluk teorisi ¢alisan bireylerin isle alakali verilen gérevli yaparken, sorumluluk
alanlarinda ne kadar basarili olduklarmi ve dogru is yaptiklarim1 hafizalarinda
diistinmektedirler. Calisan bireyler yaptiklar: gorevde basarili olamadiklarina gibi bir
algiya kapilmalar1 durumunda islerinden keyif alamaz ve kaygi duymalarina sebep
olurlar. Bu sebeple ¢alisan bireylerin yapilan islerin tamami veya bazi kisimlarindan

tatminsizlik duyabilecegi beklenebilir (Yilmaz, 2015: 15).

2.6. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Isveren veya kurumlar, personelin is tatmin seviyelerinin iist diizeyde olmalarini,
maksimum verim almak i¢in talep etmektedirler. Bu nedenle is tatminlerinin yiksel
olmas1 ve devaminin siirdiiriilebilirligi i¢in ¢esitli programlar yapmaktadirlar. Bu
sebeple calisanin is tatminini etkileyen etmenler, igveren tarafindan en iyi bir sekilde
benimsenmelidir. Is tatmininde rol oynayan etmenler genel olarak etkilesim
icerisindedirler. Bu sebeple tek tarafli olarak sonuca etki edecek bir belirleyicilige
sahip degildirler. Is tatminine etki eden faktorleri orgiitsel ve bireysel faktorler adi

altinda iki baglik olarak inceleyebiliriz (Akinci, 2002: 4).
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Bazi arastirmalarda bireysel faktorler bagliginda; yas, cinsiyet, kisilik, tecriibe, egitim
ve medeni durum yer almaktadir. Orgiitsel faktdrlerde ise; iicret, isin niteligi, calisma
kosullari, terfi firsatlar1 ve is yerinde beseri iliskiler, takdir edilme, yonetim ve giiven

yer almaktadir (Adler, Richard ve Nat, 1985: 266-278), (akt. Ardi¢ ve Tiirker, 2001).

Tablo 2.2. Is Tatminine Etki Eden Faktorler (Ardig ve Tiirker, 2001)

FAKTOR GRUBU FAKTOR ADI

Yas

Cinsiyet

Kisilik

Bireysel Faktorler Egitim Diizeyi

Unvan

Medeni Durum

Stati

Ucret

Isin Niteligi

Calisma Kosullar1

) Terfi Firsatlari
Orgutsel Faktorler

Is Yerindeki Beseri Iliskiler

Ydnetim ve Giiven

Takdir Edilme

Is Arkadaslar

2.6.1. Is Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bircok bireysel faktor bulunmaktadir. Bu faktdrler genel olarak
ele alacagimiz bu bagliklarda incelenmektedir.
Bunlar; yas, cinsiyet, kisilik, egitim diizeyi, unvan, medeni durum ve statii olarak

siralanmaktadir.

16



2.6.1.1. Yas

Yapilan arastirmalar neticesinde, personelin yas kriterine bagli olarak stresi daha fazla
yagamamasi, mesleki bilgi ve birikimlerinin yani sira, problemli durumlarda tecrubesi
ile basa cikabilme yetisi ile verimli olmast 6nem arz etmektedir. Yasca gen¢ ve
tecriibesiz personelin giiniimiiz hayat sartlarinda kurumsal yapiya uymalar1 konusunda
zorluk ¢ekmeleri sorunlari beraberinde getirmektedir. Aynm1 zamanda geng ve
tecrilbbesiz personelin hiyerarsik diizene uymada sorun yasamalari durumu ile

aciklanmistir (Keser, 2006: 103).

Is tatmini ile yas arasindaki baglanti; ¢alisanlarin yaslar ilerledikge, is tatmini de
yiiksek oranda artacagi yoniindedir. Ancak ¢alisma sartlar1 zor olan islerde ¢alisan

bireyler i¢in bu durumun degistigi ve yasla birlikte verimliligin azaldig1 goriisii 6ne

siiriilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 131).

Is tatmini ve yas arasindaki baglanti; yapilan arastirma neticesinde mutlak bir kaniya
ulagsmamaktadir. Bunun yani sira daha genel olan diisiince, ¢alisanlarin yaglar1 arttikca,

is tatmin oranlarmin yiikseldigi yoniindedir (Tikici ve Akdemir, 2002: 65).

Calisan personelin ¢aligma siireleri arttikca ve tecriibelendikce yaslar1 daha az olan
personele gore is doyumlar1 daha fazla artar. Bunun agiklamasini yapmak gerekirse;
yaslari ilerlemis personelin is tecriibeleri daha fazla olur ve bununla birlikte ¢aligtiklar1
alandaki ve gorevdeki is ile uyumu daha fazla olur. Bu dogrultuda is tatmin oranlar1
daha iist seviyede olur. Yaslar1 geng olan personellerin ise ge¢mis sartlarin ve
olanaklart da gboz Onilinde bulundurmakta zorlanabilmekte, is sartlarinin daha
gelistirilmesi ve is yerindeki gorevlerinde yiikseltilme gibi beklentileri olusmaktadir.
Bu nedenle is tatmini oranlarmin yas durumuna gore farklilik arz etmesi dogal

gorulmektedir (Davis, 1988: 100).

[s tatmininde yas arasindaki baglant1; mesleki tecriibe bakimindan kendisini kanitlamis
ve bilgi birikimi olarak yeterli diizeyde olan yaslari biiylik alanindan uzman
personellerin kurumlar bakimindan tercih oranlari is tatmin seviyelerinin daha pozitif
diizeyde olmasini, hal ve tutumlariin daha uygun gorulmesi sebebiyledir (Eren, 2015:
267).
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Bes farkli devlette yapilan arastirmalar ile yagslar1 biiyiik olan personellerin, yaslar
kiigiik olan personellerle karsilastirilmasinda, is tatmin seviyeleri gencglere oranla

yaslar1 biiylik olanlarin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur (Davis,1988: 99).

Locke ve Porter ve Lawler, personelin is tatmininin yaslar1 arttikca calisma
performanslarinin da arttig1 ortaya konulmustur. Personel calisma ortaminda basari
sagladikea, tecriibeleri ve is giicii oran1 artmaktadir. Verimli olduklarina inanmalarinin
is tatmin seviyelerinin de artmasina neden oldugu gozlemlenmistir. Bu sonuca gore is

tatmini yas biiylidiik¢e oran1 artmaktadir (Baysal, 1981: 191).

2.6.1.2. Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki baglant1; yapilan arastirmalar ile degisik sonuclarin
ortaya koyuldugu neticesine varilmaktadir. Yapilan aragtirmalar neticesinde cinsiyet
ayriligimin is tatmini diizeyine etki etmedigi sonucuna varilmistir. Yapilan bir diger
caligmada da erkek personelin kadin personelden, bazisinda da kadin personelin erkek

personelden daha fazla is doyumunu ulastiklar1 goriilmektedir (Bilgig, 1998: 549).

Calisan bireylerin cinsiyetlerinde yapilan islere gore tavirlarinin, hal ve hareketlerinin
degismesinde ve calisma sahasmin arastirilmasinda farklilik gosterilebilir. Is tatmini
ve cinsiyet baglantis1 arastirmalar1 sonuglarina gore; aragtirma sonuclar1 degisiklik
gosterilebilmektedir. Bu arastirmalarda ortiisen verilerin yaninda ¢aligsan personellerin
cinsiyet farklilig1 olsa da esit sartlar sunuldugunda is tatmini oranlarinda farkliliklar

olusmadig1 gézlenmektedir (Asik, 2010: 36).

Is doyumu ile cinsiyet arasindaki baglantiy1 kurmak icin yapilan ¢alismalarda calisan
personelin kadin ya da erkek olmalarinin islerine olan davraniglarini etkiledigi
sonucuna varilmistir. Helin ve Smith’in yaptiklar1 arastirmalarda, kadin c¢alisanlarin
erkeklere oranla is tatminlerinin daha az oldugunu belirtmislerdir. Bu sonuglara benzer
yapilan caligmalarda ise; kadin personellerin erkek personele gore daha diisiik
vasiflardaki gorevlerde ¢calismasi ve daha az maddi kazang elde etmelerine gore oldugu

belirtilmistir (Kantar, 2010: 19).
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Is doyumu oranlarinda cinsiyet arastirmalarmin etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Fakat cinsiyet olarak hangisinin daha ¢ok is doyumunun yiiksek oldugu konusu sonuca
ulagsmamistir. Kadmlarin is doyum seviyelerini etkilemekte olan annelik ve ev
kadilhig: gibi ¢aligma disindaki faktorlerin bu karmasik duruma neden olmaktadir.
King, Murray ve Atkinson’un (1982) yaptiklar1 ¢aligmada is tatmin oranlari evli
bireylerin, dul ve bekar bireylere gére ¢cok daha fazla oldugu gézlemlenmistir (Ulusoy,
1993: 20).

Telman ve arkadaslar1 (1998) “Endiistri Psikolojisi” yaptiklar1 calismada, erkek
calisanlarin i3 doyum diizeylerinin kazanilan {icretten ve is tecriibelerinden
etkilendigini, kadin ¢alisanlarinda yaptiklari gorevin sosyal yonii bakimindan
etkilendigini aktarmustir. Izgar’in (2003) “Endiistri ve Orgiit Psikolojisi” eserinde
bahsedilen Elizur’un (1993) yaptig1 calismada ise; erkek personellerin maddi kazanca,
calisma alaninda serbest davranmaya, yetki verilmesine, daha iist bir gorevi talep
etmeye onemsedikleri, kadin personellerin ise beseri iligkilere, uygun is kosullarina,

giivenli bir ¢alisma ortamini 6nemsedikleri bilgisi verilmistir (Zorlutuna, 2012: 21).

2.6.1.3. Kisilik

Kisilik, insanlar1 birbirinden farkli kilan yapisal 6zellikleridir. Bu yap1 her ayr1 birey
icin gegerlidir. Bununla birlikte her bir kisi i¢in tatmin diizeyi degisiklik arz
etmektedir. Kisilik ile calisanlarin is tatminleri arasinda da bir baglanti oldugu
varsayllmaktadir. Calisan personellerin  kisiligindeki ozellikleri gelistikge i
tatminlerinin de yiikselecegi, aksi durumda da is tatmininin azalacagi bircok farkli

aragtirmada ortaya koyulan sonuglardandir (Basaran, 2008: 268).

Calisan kisi yaptig1 is ile kendi kisilik 6zellikleri birbirine uyum sagladigina inandig1
ve mutlu oldugu zaman, is tatminine ulagsmaktadir. Ancak tersi bir durum yasandigi
zaman gerek kisilik, gerekse is performansi arasinda uyum sorunu yastyor ve mutlu
olamiyorsa is tatminine ulagamamaktadir. Bu durum aymi zamanda beceri ve
yetenegine uygun is yapmasi ile ilgilidir (Tutar ve Y1lmaz 2003: 168).

Is tatmininde kisilik faktdriiniin etkisi arastirildiginda, ¢alisan personelin dzgiiveni
yiiksek olan, sorumluluk alabilme 6zelligi, yanlis yapma korkusundan uzak, iist diizey

diisiinebilme 6zelligi ve diislik seviye sorunlarini ¢éziime kavusturan bireylerin daha
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cok tatmin olduklar1 belirtilmistir. Genel olarak ¢aligma hayatinda is tatmin seviyeleri
diisitk olan bireylerde, sosyal yasantilar1 zayif ve sosyal yasamlarindan mutlu
olamayan, sabir katsayilar1 diisiik, sinirlenme seviyeleri yliksek kisiler olarak
belirtilmistir. Fakat is tatmin seviyelerinde diisiikliik olan ¢aliganlarin devamli bu tarz

gibi davranis sergilediklerini sdylemek yanlis bir yaklasim olabilir (Balci, 1958: 20).

Ozgiiveni ve farkindalik diizeyi iist seviyedeki bireylerin, tam tersi ozellikteki
bireylere gore daha ¢ok is tatmini yasadiklar1 gozlemlenmistir (Basaran, 1991: 31).
Kisilik etkisi, is tatmininde ¢alisanlarin kisisel tercihler yapmalarinda 6nemli katkida
bulunmaktadir. Bununla ilgili yapilmis ¢aligmalarda kisilik ile is hayati arasinda bir
bag oldugu savunulmaktadir. Yapilan bazi arastirmalar neticesinde, ¢aligma ortaminda
uyum icinde, duygusal davranislarinda dengeli olan personelin is tatmin seviyeleri

daha Ust diizeyde ¢ikmaktadir (Sat, 2011: 8).

Bireylerin kisilikleri ile ilgili kendine 6zgii kiiltiir ve inang farkliliklar olabilmektedir.
Personellerin bazis1 gorevini icra ederken hiir davranmak ve sorumlularin ¢aligma
yontemlerine karigsmamasini talep etmektedir. Bazi personeller ise ¢alisma ortaminda
dizenlerini kendileri kurmak istemektedir. Baska personeller ise zor islerin

sorumlulugunu alarak ve onlar1 yaparak tatmin olabilmektedir (Davran, 2014: 24).

2.6.1.4. Egitim Diizeyi

Calisan bireylerin is tatmini ile egitim diizeylerine etkisi; ailelerin, kiiltiirel ve sosyal
cevrelerinin yonlendirmesiyle is hayatlarina baslamadan 6nce yapacaklar1 meslege
uygun egitim alarak yonlendirilirler. Bu vesile ile egitim yasamlarini tamamlayan ve
iist seviye egitim almis kimselerin is hayatina bakiglar1 da, egitim diizeyleri az
seviyede olan ve is hayatina bakis agilar1 diisiik olanlara gore farklilik arz etmektedir.
Kiiciik yaslarda is yasamina baglamaktansa, uzun zamanlar egitim hayatina devam
ederek ve mali olarak bunu karsilayan nitelikli meslek sahibi bir birey olarak ¢aligma
hayatina adim atmak isterler. Aldiklar1 egitim geregi ve bu egitimle alakal1 yaptiklar
maddi masraf karsiliginda, is hayatindan beklentileri de buna oranla yukselmektedir
(Izgar, 2003: 49).
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[s tatmini ve egitim seviyesi ile alakali kavramlarla yapilan arastirmalarda bu iliskinin
baglantisi ile kesin bir sonuca varilamamaktadir. Yapilan bazi arastirmalara gore ters

orantilidir. Yapilan bazi arastirmalara gére de dogru orantili sonuglar goriilmiistiir

(Metle, 2001: 316).

Calisan bireylerin egitim seviyelerinin ig tatminine etkisi mutlak goriilmektedir.
Calisanlarin egitim durumlari ile is tatminleri arasindaki baglanti ile ilgili caligmalarda
degisik neticeler goriildiigii belirtilmektedir. Egitim seviyesi ile verilecek gorevlerin

beklentisi is tatmininde oldukg¢a yliksek rol oynamaktadir (Baysal, 1981: 193).

Genelde yiiksekdgrenim goren kisilerin, daha giizel ve iist seviyede is firsatlar ile
birlikte, daha yiiksek iicret kazanabilecekleri inanci ve bununla beraber is tatmin
seviyelerinin de ylksek diizeyde olacagi diistiniilmektedir. Fakat sartlar ve firsatlar
kigilere daima boyle bir is imkan sunmayabilir. Yiiksek diizeyde 6grenim gormiis
kisilerin beklentilerinin iist seviyede olmasi, is firsatlari, konum ve hak ettiklerini
diistindiikleri is imkanlar1 bulamamalar1 gibi sebepler tatminsizlige sebep
olabilmektedir (Keser, 2006: 112).

2.6.1.5. Unvan

Is tatmini ve unvan baglantis1 arasinda yapilan arastirmalarda, anlamli bir baglant:
oldugu ortaya konulmaktadir. Yapilan baz1 arastirmalarda, is hayatina yeni baslayan
personellerin is doyum oranlarinin iist seviyede oldugu, fakat zaman gegtikge doyum
oranlarinda seviyelerin diisiise gectigi goriilebilmektedir. Yapilan ¢aligmalarda,
personellerin mesleki unvanlarinin ytikselmesi, is tatmini performanslarmin da ayni

oranda yiikseldigi gozlemlenmektedir (Ulusoy ve Girsel 1999: 20).

[s tatmini ve unvan iliskisinin baglantisi ile ilgili yapilan arastirmada unvani yiikselen
calisanin daha ¢ok serbest hareket etmesi, kisisel Ozelliklerini daha Ozgiivenle
kullanabilmesi, daha ¢ok otoriter davranabilmesi, sosyal ¢evre adina statii elde etmesi,
kisinin ruhsal olarak is tatmininin artmasina neden oldugu goriilmektedir. Diger
yandan c¢alisan bireyde; unvan yiikseltilmesinin, maddi kazanimlarinda ve ¢alisma
kosullarinda diisiindiigii kazanimlarin elde edilememesi diisiincesi, ¢alisan bireylerde

dissal olarak is tatmini ve unvan iligkisi bakimindan olumsuz yonde anlamli bir
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farklilik bulunmasina sebep oldugu kanisma vartlmistir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:
275-276).

Unvan, bir ¢alisanin isini, meslegini, mesleki olarak 6zelliklerini icindeki, sosyal
cevredeki konumunu ya da program calismalarindaki sorumlulugu ile alakali

kullanilmakta olan ad diye tanimlanmaktadir (Bakir, 2009: 15).

Yapilan Programlarda bir gorev verildigi zaman bu goéreve bir ad konulmaktadir.
Verilen pozisyon belirlenip yapilacak gorevlerin birlestirildigi calisma merkezi halini
almaktadir. Olusan her gorevin bir 6zelligi ve gorevli ¢calismalar1 vardir. Bu sebeple
meydana getirilen goreve konulan bir isim vardir. Bu calismada gorev yapacak

calisanlarin ilgilenecekleri alanlar1 ve isleri de belirtmelidir (Bakir, 2009: 14-15).

2.6.1.6. Medeni Durum

Is tatmini ve medeni durum baglantis1 calisan bireyler i¢in ¢cok anlamli bir baglant:
bulunmamistir. Fakat yapilan arastirmalarin genelinde; evli personellerin evli
olmayanlara gdre is tatmin seviyelerini daha {ist seviyede oldugu tespit edilmistir.
Bunun nedeni olarak evli olan personelin ¢alisma ortamlarindan beklenti olarak
diisiinceleri ve amaglar1 farkli olabilmekte, aile yasantilarindaki diizenli hayatin is
hayatina da yansimasi etki edebilmektedir. Bu nedenle is tatmin seviyeleri evli

olmayanlara gore daha fazla oldugu ifade edilmistir (Davran, 2014: 21-22).

Lambert ve Kellough, evli olan ¢alisan bireylerin, evli olmayan bireylere gore is
doyum oranlarinin daha ¢ok olduklarini belirtmiglerdir. Mack’ a gore de kisinin
medeni halinin i3 doyumunda hig bir etkisinin olmadigini belirtmistir. Bunlarin yan1
sira, Thomas ve Talpade de, evli olan calisan 6gretmenlerin evli olmayan calisan
Ogretmenlere gore is tatmin oranlarmin daha asagi seviyede oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Bu baglamda, medeni durum ve is tatminine etkisi arasinda yapilan

calismalarin sonuglarinin net olmadig1 goriilmistiir (Colak Alsat, 2016: 50).
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2.6.1.7. Statu

Statii, Fransizca dilindeki ‘‘status’’ kelimesinden ifade edilmektedir. Bireylerin sosyal
hayatta bulunduklar1 konumu, baskalar1 tarafindan gordiikleri itibari, kurum ve

topluluklar tarafindan sahip olduklar1 sorumluluklari olarak tanimlanabilmektedir

(Elgi, 2014: 37).

Statii ile is tatmini arasindaki baglantinin 6nemli oldugunu séylemek miimkiindiir. Is
ortaminda yukar1 kademede olan personellerin, asag1 kademedeki personele gore is
tatminleri daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Ayr1 olarak belli konumlar1 elde etmek
isteyen astlarin, bu amagcla gilidiilenerek is tatmin seviyelerini ylikseltmektedir

(Samadov, 2006: 21).

2.6.2. Is Tatminine Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorleri genel anlamda sekiz baslik altinda
inceleyebiliriz.
Bunlar; isin niteligi, {icret, calisma kosullari, terfi firsatlari, is yerindeki beseri

iliskiler, takdir edilme, yonetim ve giiven ve is arkadaslar1 olarak tanimlayabiliriz.

2.6.2.1. Tsin Niteligi

Isin niteligi, personelin is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda ilk sirada ele
alarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hackman ve Oldham (1975)’in Is Ozellikleri Teorisi,
isin ozellikleri ile ilgili bu alanda yapilan ¢alismalar onemli teorilerdendir. isin

vasiflar1 su sekilde siralanabilir;

e Isin kavram,

e Isin benimsenmesi,

e Isin gerektirdigi yetenek ozellikleri,

e Isin personele verdigi bagimsizlik hissiyat,

e Personelin ¢aligmalarinin takdir edilmesidir (Keser, 2009: 104).
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Personelin kurumdaki amaglarina sirketten kaynakli nedenlerden dolay1 ulasamamasi
durumu, hem isi, hem de kurum ile ilgili olumsuzluk olgusuna diismesine neden
olabilmektedir. Bu baglamda, kurumun personel i¢in izledigi ¢izgi ile personelin dogru
orantida olmamasi personelin is tatmini seviyesini olumsuz etkileyebilmektedir. Isin

ozelligi ile personelin 6zellikleri ortlismesi gerekmektedir (Bagaran, 2003: 17).

Isin 6zelligi ile alakali yapilmis ¢alismalarda ise, calisanlarm bireysel 6zelliklerini
ortaya cikarabilecekleri ve sorumluluk verilerek motive etme amaciyla kurum
yoneticilerinin desteklemesi, kisilerin mutlu olmalarina ve islerinde daha verimli
olduklarini, arastirmalarda ortaya konulmustur. Diger bir agidan ise, personellerin
vasifsiz olmasi, ¢alisma performansina ve sorumluluk almaksizin yapilan islerde isi
yavaglatma, is devamsizligt ve isteksiz tavirlarin gosterildigi belirtilmektedir

(Erdogan, 1997: 377).

Calisan bireyler mesleki 6zelliklerine uymayan bir is alaninda bulunduklar1 zamanda
yapmis olacaklar1 islerden veya alacaklari gdrevden tatmin olmayacaklar1 bir
gergektir. Bu durum c¢alisan personelin isin hakkini vermekte zorlanacaklari,
yapacaklar1 gorevde O6zveride bulunmakta zorlanacaklari, is kalitesinin diismesine
sebep olacaklardir. Bu durumda mutlu olmayacaklar ve dolayisiyla islerinde tatmin
olmayacaklardir. Bu sebeple is tatminini etkileyen 6zelliklerden biri de yapilacak igin
nitelikleridir. Bu nitelikler eger calisan personelin sartlarina uygun ve sahip olmak

istedigi firsatlara imkan veriyorsa birey o isten tatmin olacaktir (Eryigit, 2019: 6).

Calisan bireyler kendilerine ait yetenekleri meydana ¢ikaracaklar1 ¢aligma ortamlarini
arzu ederler ve tercih etmektedirler. Ayni zamanda calismalar1 gergeklestirmek
isterken faydali olabilecekleri iiretim yapabilecekleri, gelisime miisait olan ve bagimli

olmayacaklari isi tercih etmek (Luthans, 1992: 121).

Calisan bireyin yapacagi gorevden ve isyerinden memnun olmasinin, ig tatmininin ilk
bastaki nedenlerinden oldugunu sdylemekte ve personelin gorevini sevmesini alttaki

nedenlerle anlatmaktadir (Basaran, 2008: 266).

e Isin, calisan personelin dzelliklerini sergilemesine elverisli olmast,

e Isin, kisisel gelisime imkan saglamasi,
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e Isin, calisan personelin yenilikleri ortaya koymasina ve personele sorumluluk
alan1 taninmasina imkan sunmasi,

e Isin, problemleri ortadan kaldirmaya imkan vermesi.

2.6.2.2. Ucret

Yapilan arastirmalar neticesinde kurumlarda ¢alisan personelin is tatminini saglayan
en Onemli unsurlardan birisi de iicret oldugu ortaya konmaktadir. Bunun nedeni ise,
personellerin kendileri ve ailelerinin yagamlarii idame igin gerekli olan maddiyata

ihtiya¢ duymalaridir (imamoglu, Erdil, Keskin ve Erat, 2004: 169).

Ucretin genel olarak anlam, bir is yerinde ¢alismasina karsin, belirlenmis olan degerin
maddi olarak belirlenip kisilere 6denmesidir. Genel bir ifade olarak, is giicliniin en
temel unsuru insanin, bedensel ve zihinsel c¢aligmalarinin karsiligi olan maddi

gelirlerinin belirlenip, bireylere 6denmesidir (Yal¢in, 1994: 171-172).

Ucret hareketi, ¢alisanlarm hak ettikleri maddi karsiigin olmadigina veya yetersiz
olduguna kanaat getirirlerse, calisanlarin is tatminleri diiser, islerine ve kuruma
bagliliklar1 azalir, islerinde yetersizlik meydana gelir ve dahasi islerinden ayrilip, yeni

is aramalarina neden olabilmektedir (Saal ve Knight, 1988: 304).

Ucret, gérevli personelin kuruma veya orgiite karst yapmis oldugu vazifeler ve
sorumluklar neticesinde kazandigi maddi gelirlere denir. Maddi kazang gorevli
personelin yalnizca maddi ihtiyaclarini elde etmekle kalmayip, personele sosyal
yasamda sayginlik, statii ve manevi doyum olarak karsiligini almasia vesile olur

(Tastan ve Tiryaki, 2008: 59).

Calisan bireylerin elde edecekleri kazang icin yaptiklari gayretin iki sebebi vardir
diyebiliriz. Maddi kazanimlarini elde etmek ve yapilan hizmetin karsilig1 neticesinde
is doyumuna ulagsmaktir. Maddiyat elde etmek i¢in girisimcilige, yenilik¢i tutumlari
hissetmeye, devamlilik ve sabirli davraniglar sergilemeye yonlendiren bir nedendir.

Baska bir bakis olarak iicret ¢alisan bireylerin verimli katkilar sunarak kurumun ya da
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igsverenin maddi kazanimlar elde etmesinin karsiligini olarak alin terinin

karsilanmasidir (Pehlivan, 2000: 55).

Bu bilgiler sonucu maddi kazancin doyuma ulasmast; ¢alisanin yasi, ¢alisma yili ve
tecrlibesi, toplumsal yasamdaki yeri gibi kisilik faktorlerinin, yapmis oldugu
miicadele, elde edilen iiretim 6zelligi, yenilik¢i fikirler gibi faktorler ile elde ettigi
maddi kazanglar arasinda denge olmasi onemlidir. Bu durumun personel agisindan

pozitif kargilanmasi is tatmini i¢in degerli bir faktdrdiir (Basaran, 2000: 219).

Calisan bireyi bedensel ve zihinsel olarak yaptig1 is karsiliginda almig oldugu maddi

kazangtir (Yalgin, 1994: 102).

Is tatminine etki eden nedenlerden olan iicret, ¢alisan bireylerin is tatmininde degerli
bir yer elde etmektedir. Ucret, ¢alisan bireylerin yerine getirdikleri vazifelere gore
farklilik arz etmektedir. Calisan bireyin yapmis oldugu is karsiliginda beklentisinin
oldugu maddi kazanci elde etmesi, bireyin is tatminini artirdig1 gézlemlenmektedir.
Ancak tam tersi bir durumla karsilastig1 zaman, yani bekledigi maddi kazanci almadigi
veya altinda bir iicret aldig1 takdirde is tatminsizligi sz konusu olacagi goriilmektedir

(Karakurt, 2010: 91).

Yapilan arastirmalar neticesinde kisilerin is tatminini etkileyen en 6nemli faktorlerin
basinda iicretin oldugu ve bu durumun diger unsurlardan daha fazla yasamsal anlam

ifade ettigi yapilan aragtirmalardan anlagilmaktadir.

2.6.2.3.Calisma Kosullar:

Caligsma kosullar1 olarak, kurum ¢alisanlarinin iretim yapmalar1 i¢in sunulan ortam ve
saglanan gerekli techizat imkanlar1 olarak ifade edilebilir. Kurum igerisinde saglikli
bir ortam ve ¢aligsma kosullar1 sunmak, manevi ihtiyac¢larin karsilanmasi, personellerin
rahat ve mutlu tiretim yapmasini saglayabilir ya da aksi bir durumda tersi bir etki
yapabilir (Erdogan, 1997: 245).

Gilinlimiiz is diinyasinda hizl1 degisim ve gelisimin yasanmasi, kurum ve kuruluglarin

personellerine daha iyi sartlar sunmasini gerekli kilmaktadir. Fiziksel ve ruhsal
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verimlilikleri artirmak icin calisanlarin giivenligini koruyan ve calisma sartlarinda
gerekli biitiin imkanlar1 saglayan kosullar sunmalar1 gerekliligini ortaya koymustur.
Bu nedenle, calisanlarin saglik ve giivenliginin korunmasi yoniinde c¢alismalar

yapilmaya baslanmistir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 126).

Caligma sartlart personelin c¢aligmast i¢in, kurumun veya isverenin sagladig: fiziki,
maddi ve sosyal firsatlardir. Bu durumu kazanilan iicret, sosyal giivenceler, is sagligi
ve giivenligi, saglik sartlar1, ulasim imkanu, fiziksel ortam, mesai siireleri, izin haklari,
personel ve yonetici iliskileri, kurum kiiltiirii gibi diistiniilebilir (Eroglu, 2000: 326).
Calisan personelin i ortaminda fiziki sartlarinin uygun olmamasi is tatmininde
olumsuz yonde etkilenmelerine neden olur. Fiziki olarak ¢calisma hayatina devam eden
mavi yakalilarin, zihinsel olarak ¢alisan beyaz yakalilara gore is tatminlerinin diigiik
olmasi is ortamu fiziki sartlarinim olumsuz olmasindan kaynaklanabilmektedir. Bu
durum ¢alisan1 ruhsal olarak olumsuzluga, geri bildirimlere ve neticesinde is
tatmininde diisiik olmasia neden oldugu belirlenmis bir gercektir (Telman ve Unsal,
2004: 24).

Calisma ortamindaki materyallerin, calisan bireye sunulan fiziki sartlarin arag
gereglerin ve buna benzer ¢evre faktorleri, kisilerin is tatmin seviyesinde etkili oldugu
gorulmektedir (Findikg1, 2009: 297). Ayrica birgok calisan bireyde, calistiklari
yerlerin kendi hanelerine yakin, is ortamlarinin bakimhi ve yeni, ara¢ gereclerinin
eksiksiz olmas1 ve uygun c¢alisma alanlar1 talep etmektedirler. Bu durumlar hem
calisan bireyin verimli olmasi hem de is tatmini i¢in gerekli gorilmektedir (Kantar,
2010: 19). Kisaca 6zetleyecek olursak, ¢alisma sartlarinda fiziki kosullarin iyi olmasi

is tatminini ve verimliligi pozitif yonde etkileyecektir.

2.6.2.4. Terfi Firsatlar

Kurum i¢inde yiikselme firsatlarinin sunulmasi, birimlerde egitime ve gelisime olanak
saglayarak calisani isine motive etme, isi sevdirme ve kuruma baglilik konusunda etki
etmektedir. Kurum, c¢alisanin performansina bagl olarak terfi etme firsati sunmasi is

tatmini tizerinde etkin bir rol oynadig belirtilmektedir (Avel ve Karatepe, 2000: 547).
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Yapilan arastirmalar neticesinde, kurumlar igerisindeki caligsmalarda personelin hak
ettigine inandig1 terfi imkani alamamasi durumunda, bireyin ¢alisma hayati ve is
tatmini olumsuz olarak etkilendigi gozlemlenmistir. Bu durumla birlikte, personelin
gorevlerini yerine getirme konusunda eksiklik, aksaklik ve sorumsuzluk yasanmasina
neden oldugu belirtilmistir. Calisan bireylerin terfi almalar1 neticesinde maas ve
terfileri ile birlikte sorumluluklarinin da artacagi icin is tatmini olarak pozitif bir
degisiklik goriilmektedir (Tirk, 2007: 77-78).

Personelin is tatmin seviyesi, kurumdaki terfi firsatlarina, terfi siirecinin dogru ve adil
bir sekilde yapilmasini ve personellerin terfi isteklerine gore farklilik belirtilmektedir.
Buna gore personellere, adil bir sistem icinde terfi firsat1 verilmesi is tatmin diizeyini

olumlu yonde etkileyecek 6nemli bir etkendir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005: 358).

Terfi firsatlari, calisanin is tatmin seviyesini maddi kazanca gore daha ¢ok arzuladigini
gozlemlemektedir. Calisan personeller yaptiklar1 islerde basar1 gosterip daha iyi
pozisyonlara yiikselmeyi arzu etmektedirler. Bu firsat ile hem sosyal konumlarini
yukari ¢ikarmak hem de maas veya maddi kazanimlarinda daha fazla kazang elde etme

diisiincesi caliganlar tarafindan daha degerli oldugu goézlemlenmektedir (Karadal,

1999: 83).

Terfi firsatlari, personeli isinde daha caligkan olmasmma neden olan en Onemli
faktorlerdendir. Bu durumun 6diil olarak goriilmesi is tatmin seviyesinin artmasina
etkisi oldugu gozlemlenmistir. Verilecek terfi firsatlarinin kisilere adil bir bigimde
gerceklestirilmis olmasi ve bir temele dayandirilmasi da calisan bireyler bakimindan
onem arz etmektedir. Caligmaya baslayan personelin calisma ortaminda terfi
imkanlarmin olmadigina, maas ve prim gibi maddi kazanimlar elde edemeyecegi
kanisina varmasi, ¢alisanin olumsuz bir duyguya siirilklemesine ve isinde olumsuz

tutumlar igerisinde davranmasina neden olabilmektedir (Erdogan, 2002: 490).
2.6.2.5. Is Yerindeki Beseri liskiler
Hem ¢alisanlarin hem de yoneticilerin is tatminlerini {ist seviyede arttirmak icin, beseri

miinasebetlerdeki memnuniyeti tesvik etmek gerekmektedir. Y 6neticilerin, personele

kars1 davraniglari, kisiyi olumlu ya da olumsuz etkilemektedir.
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Is yerinde calisan bireylerin irtibat halinde olmalar1 ve belirli sartlar icerisinde hareket
etmeleri gerekmektedir. Bu durumun yani sira, ¢aligma ortami diginda beraber zaman
gecirmeleri ig tatmini i¢cin Onemsenmistir. Bu vesile ile kurum tarafindan bireylerin is
disinda birbirlerini yakindan tanima imkani sunularak, ¢alisanlarin giiven duygusunu
gelistirip sosyal faaliyetlerde bulunmalar1 6nemli goriilmektedir. is disinda (gezi,
sinema, piknik, spor yapmak gibi) sosyal aktiviteler yapmakla birlikte takim olma
ozelligi gelismekte, basarili olmalar1 ve c¢alisanlarin is tatmininde daha etkili

olmalarinda bu faaliyetlerin etkili oldugu belirtilmistir (Conrad, 2014).

2.6.2.6. Takdir Edilme

Personel tarafindan yapilacak iste, verimli bir ¢calisma ve alinacak olumlu neticeler
sonucunda, isveren veya kurum yoneticileri tarafindan odiillendirme veya tebrik
edilmektir. Kurum yoneticileri veya isveren tarafindan maddi ve manevi olarak
odiillendirilmek c¢alisan her bireyin arzuladigi, yapmis oldugu gorevde ve aldigi
sorumlulukta kendisini yeterli olarak hissetmesine vesile olmaktadir. Calisanlar
yapmis olduklar1 islerde kurum yoneticileri veya isveren tarafindan giiven
duyulmasina ve personelin c¢alismalarindan memnun olmalarina gereksinim
duymaktadirlar. Bu vesileyle calisan bireyler ¢cevredeki faktorler ve igveren tarafindan
degerli goriinlip kendilerini basarili hissettikce, ¢aligtiklart isyerleri ve kurumlarda
manevi olarak da mutlu olacak ve ¢alisanlarin ig tatmin diizeyleri daha da artacaktir
(Gdl, 2004: 9).

Is tatmininde 6nemli faktdrlerden birisi de takdir edilme olgusudur. Calisan bireylerin
islerinde yaptiklar1 ¢caligmalarin takdir edilmesi, deger verilmesi ve ddiillendirilmeleri,
calisan bireylerin yaptig1 ¢alismalardan daima gurur verici isler ¢ikarmasi, kisinin
kariyerinde yikselme imkanindan tatmin olmasi, is tatminini pozitif olarak
etkilemektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 1-18). Baska bir deyisle ¢alisan birey, is
yerindeki performansindan 6tiirii 6vgii almak ve takdir edilmek ister. Bu sekilde takdir
edilme duygusu, yapilan is esnasinda degerlendirildiginde aymi anda yapilan
caligmanin daha giizel olacagina inanilmaktadir. Bu sebeple yonetici veya igveren iyi
olmayan ise iyi olan isten daha fazla 6nem vermemeli, yapilan giizel ise gore calisan

bireyi takdir etmelidir (Aliyeva, 2013: 64).
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2.6.2.7. YOnetim ve Guven

Calisanlarin gorevlendirildigi is ortaminin ve yonetim kademesinde olan bireylerin
niteligi, is tatmini bakimindan 6nemli bir etkendir. Vatandas agisindan taninan, deger
verilen, ulagim alan1 gelismis olan kurumlar, personelin caligmalariyla birlikte
yeniliklerle deger katilan olusumlardandir. Personelin gruplar halinde yapilan
calismalarda isveren veya kurum yoneticilerinin personeline giivenmesi ve gerekli
calisma ortaminin saglanmasi, ¢alisan bireylerin is tatmin diizeylerinin iist seviyede
olmasinda 6nde gelen nedenlerindendir. Calisan bireylerin is tatmin diizeyleri, takim
arkadaglari, isveren veya kurum yoneticileri tarafindan etkilenebilmektedir (Basaran,

2000: 220).

Isveren veya kurum yéneticilerinin, calisanlarm is tatminlerine etkisi, personelin algis
lizerinden yapilmaktadir. Yapilan arastirmalarda insani degerlere gore yapilan
yoneticilik iletisimi, disiplin kurallarmma gore yapilan yoneticilik iletisiminden daha
cok is tatmini saglamaktadir. Bu davranis bilinciyle calisanlarin diistincelerini,
isteklerini ve kisisel sorunlarini ¢ok rahat bir sekilde yoneticileri ile paylasabildikleri
gozlenmistir. Bu tarz davraniglar personelin is tatmin seviyelerine olumlu katkilar

sunmaktadir (Ince, 2003: 26).

2.6.2.8. Is Arkadaslan

Bir ¢alisma ortaminda ¢aligan bireylerin is arkadasliklari i tatmini agisindan 6nem arz
etmektedir. Bu kavram, is tatmininde 6nemli bir etkendir. Hemen hemen biitiin ¢calisma
topluluklarda bazi grup arkadasliklar1 olugmaktadir. Bazi farkli gruplagmalarda
bireyler arasindaki etkilesimler, bagka caligma ortamlar1 igin referans
olabilmektedirler. Hedefleri ve diisiinceleri ayn1 dogrultudaki ¢alisma ortamlarinda is
tatmin diizeyleri de olumlu sonuglarla birbirlerinden etkilenmektedir. Calisan
bireylerin ¢alisma hayatlarindaki giiven ve samimiyetleri is tatmin oranlarmni da

olumlu yonde arttirmaktadir (Erdogan, 2002: 492).
Is arkadaslar1 ¢alisma sartlar1 sebebiyle zamanlarinin olagan bir kismmi galisma

ortaminda beraber gecirmektedirler. Bu caligma ortamlarmma uyum saglamakta

zorlanan bireyler, grup iiyeleri tarafindan benimsenmemekte ve grup tarafindan
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diglanmaktadir. Bu duruma maruz kalan bireylerin, is tatmin diizeyleri diger ¢alisma
arkadaglarina oranla daha diisiik olmaktadir. Farkli uluslardan bir¢ok personeli olan
kurumlarda kiiltiirel o6zellikleri, toplumsal degerleri ve inanclar1 birbirleriyle
ortismeyen calisanlarin beraber ayni grupta olmalar1 is tatminini olumsuz yo6nde

etkilemektedir (S1gr1 ve Glirbiiz, 2014: 482).

2.7. Is Tatminsizligi Sonuclar

Is tatminsizliginin sonuglarinin hem personel, hem de kurum bakimimdan ciddi
neticeleri bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarda is tatminsizliginin kaygili olma, stres
hali, ise gitmeme, is yerine gecikme, kuruma ve ise bagliligin azalmasi gibi hal ve

hareketlerle alakali oldugu belirtilmektedir (Tuten ve Neidermeyer, 2004).

Is tatmini seviyesinin asag1 diismesi halinde ise personel is hiz1, devamsizlik hali ve
kurumu terk etme diisiincesi fazlalagsmaktadir. Kisinin kuruma olan inang, bagl kalma
diisiincesi azalmakta, kisinin igine, i yerine ve kurumdaki calisma ekibine karsi
yabancilagmasi, stresli olmasi, kuruma zarar vermesi, i yavaslatma eylemi, c¢alisan
bireylerin ruhsal ve fiziksel olarak saglik agisindan zarar gormeleri ile birlikte

kurumda kisilerde verimlilik azalmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001).

2.7.1. Ts Tiikenmisligi

Is tatmini, calisan bireylerin fiziksel ve ruhsal iyi halleri ile birlikte bireysel
diisiincelerin bir belirti gostergesidir (Keser, 2006: 104). Akinci (2002)’ya gore stres
yiiki fazla olan ¢aligma alanlarinda personelde ruhsal tatmin negatif ve bu durumun
neticesinde igsel ve dissal davranis bozukluklar1 meydan gelmektedir (Gil ve Oktay,
2008: 21).

Kurum yo6netimlerinin 6nemle iizerinde durmasi gereken bir kavram olarak karsimiza
cikmakta olan c¢alisanlarin stresli olmalari, personelin verimlilikleri, ¢alisanlarin
performanslari, is doyumu ve c¢alisan bireylerin hal ve hareketlerini direkt

etkilemektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48).
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Is stresi, calisanlarm is doyumunu asag1 indiren ve calistiklar1 kurumlardan ayrilmayt,
islerini birakma diisiincesini n plana ¢ikaran bir kavram olarak oniimiize gelmektedir.
Buradan edinilen farkli bilgilere gore ¢alisan bireylerin is stresiyle, is tatmini arasinda
negatif iligki vardir (Pai, Yeh ve Huang, 2012: 22).

Kurumdan, igverenden ve yapilan ¢alismadan kaynakli stres yapic1 faktorler, kurum
politikalari, kurumun yapisi, calisma siirecleri, calisma kosullari, ¢alisanlar arasi

munasebetler ve yapilan ¢alismanin niteligidir (Turung ve Celik, 2010: 186).

Kurumda Is yapisi olarak, is kosullarini, isin niteligini ve c¢alisan personelin
yeteneklerine bagli olarak, sekillenmis is yiikii faktori, is tiikkenmisligini, is stresini ve

dolayisiyla igi birakma diislincesini etkilemektedir.

Is yiikii faktori iki sekilde tanimlanabilir;

Niteliksel is yiikii: Calisan personelin, gérevini yerine getirmek i¢in buna uygun
vasiflara uygun olmadiklarin1 anladiklarinda veya hissettiklerinde, ya da yapilacak
calisma icin lazim olan ¢aligma giicii standartlarinin iist seviyede oldugu anlarda

yasanmaktadir.

Niceliksel is yiikii: Bir gorevi yerine getirmek i¢in yeteri kadar miiddet olmamasi ya
da kisa zaman igerisinde yerine getirilmesi gereken cok sayida goérevin oldugu

zamanlarda yasanmaktadir (Solmus, 2004: 81-82).

2.7.2. Devamsizhik

Devamsizlik; ¢alisan personelin olmasi gereken zamanlarda ise gitmemesine ve geg
gitmesine devamsizlik denir. Calisanlarin bazilar tiim giin isine gitmemekte bazen de
ise ge¢ gidebilmektedir. Personellerin bazilarinin devamli bahaneler sunarak islerine
gitmemek i¢in yollar aradiklarina rastlamaktayiz. Bu durum ¢alisanlarin bazen 6zel ve
sosyal yasamlarinda karsilastiklar1 sikintilardan dolay1 kaynaklanabilecegi, bazen de
calisma ortaminda yasadiklar1 problemlerden, mutsuzluktan, huzursuzluktan,

isteklerine ulagamamalari, bir nevi is tatminsizliginden dolay1 da olabilir. Calisanin is
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tatminsizligi halinde ¢okca devamsizlik ihtimali beklenecek bir durumdur. Yapilan
aragtirmalarda genel olarak bu durumlar gozlenmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 70).
Dragio ve Wooden ise devamsizlik ile is tatmini arasindaki iligskiyi incelemis ve su
sonuca varmiglardir. Beraber uyumlu bir bigimde iste gorevlerinin yapan ¢alisanlarin
i tatmin seviyeleri yiiksek ise, devamsizlig1 az yapmalarindan, tatmin seviyeleri diisiik

ise fala devamsizlik yaptiklari kanisina varilmistir (Keser, 2006: 169).

Yapilan bir arastirmaya gore iginde ylikselmek i¢in bagvuru yapan fakat gorevi
ylikseltilmeyen calisan bireyin, yiikseltilen bireye gore daha c¢ok devamsizlik
gostermistir. Bagka bir arastirma ise isini yerine getirirken psikolojik durumu iyi olan
calisan bireylerin devamindaki ii¢ ayda devamsizlig1 asgariye indirdigi saptanmistir

(Telman ve Unsal, 2004: 74).

Isinde devamlilig1 olmayan personelin ¢aligma saatlerine riayet etmemesi ve herhangi
bir sebeple olmasina bakilmaksizin gérevinde olmamasi ve bu durumu suiistimal edip

aligkanlik haline getirmesi ya da her gesit isinden kalma demektir (Eren, 2000: 243).

Calisan bireyin isinde devamsizlik nedenleri olarak hastaligi, isteksizligi,
sorumsuzlugu, is kazalarini, mesleki hastaliklarini, is saatlerinin uzunlugunu, hava
sartlarinin kotii olmasini, ulasim agisindan sikintt yasanmasi gibi bir¢ok sebepten
kaynaklanabilmektedir. Hastalik sebebiyle devamsizlik yapan personelin durumu
arastirilmasi neticesinde bu kimselerin %40’ m1n stresten kaynakli hastaliklar oldugu

ortaya ¢ikmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 154).

2.7.3. Stres

Stres, bedensel ve ruhsal etkilerle kiside bulunan dengeyi olumsuz sekilde etkileyerek

calisan personelde fiziksel ve zihinsel olarak gerilemeye neden olmasi halidir (Eroglu,

2000: 491).

Yani kaygi duyularak bireyin bulundugu yerde ortaya ¢ikan baskalagsmanimn kisiye
olumsuz etki birakmasidir. Calistig1 kurumdan olumsuz tepkiler goren personellerde
korkma, 6fkelenme, endiselenme gibi duygu bunalimi1 yasar. Bu durum ¢alisanin strese

girmesine neden olur. Stres, kisiler iizerinde olumsuz diisiinceye neden olur ve
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bireylerin kisisel davranislari, is verimliligini ve diger kisilerle miinasebetlerini etkiler

(Eren, 2015: 291).

Bireylerin is ortaminda ve hayatlarindaki tatminsizlikleri strese neden olur. Stresin
bireyler i¢in pek ¢ok zararlar1 olasidir. Calisan bireyin hayatindaki verimliligine etki
eder. Bunun devaminda ¢alisan bireyde hastaliklara ve depresyona neden
olabilmektedir (Barutcugil, 2004: 163).

Calisan bireyin performans diisiikliigli gostermesi, stresten kaynakli oldugu
goriilmektedir. Calisan bireylerin is ortamlari, gérev yaptigi kisiler, malzeme ve arag
geregleri ile isten beklentileri gibi nedenlerin toplaminda uyum sorunu yasamalarina
neden olmaktadir. Bu durum ¢alisan bireyi etkilemekte yapmis olduklar1 gérevden haz
alamamalarin yani1 sira performanslarinin diismesine, islerinde tatmin olamamalarina

ya da is tatminlerinin olumsuzluga dogru gitmesine neden olmaktadir (Giimiistekin ve

Oztemiz, 2005: 282-283).

Calisan bireyin is yerinde ve yaptig1 iste kendisini yabancilagtirmasi onun iginde
tatminsizligine neden olmaktadir. Bu durumun is tatminine olumsuz etki ettigi ile
saptanmigtir. Kurumda tatmin olamama gibi durumlarin sikayet edilmesi, kisiler
arasinda huzurun bozulmasina neden olmakta ve calisan bireyler uygun olmayan
davraniglarin ~ sergilenmesi kurumun i¢ huzurun kaybedilmesine sebebiyet
vermektedir. Bu durum huzursuzlugun artmasina ve ¢alisanlar arasinda

yabancilasmanin hizlanmasina neden olacaktir (Gok¢eg6z ve Birinci, 2006: 5).

Is giicii devir hiz1 calisan bireylerin genelde mutsuzluklarmmdan kaynakli oldugu
gozlemlenmistir. Bulunduklar1 is ortamlarinda mutlu olamamalar1 ve daha iyi sartlar
altinda ¢aligmak istemeleri yeni ¢aligma ortamlar1 aramalarina neden olmaktadir. Bu
duruma egilim gostermelerinin genelinde, tatminsizligin ve stresin oldugu goriilmiistiir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 245).

Bagska bir goriiste ise is devir gliciiniin yiiksek olmasi ¢alisan bireylerin stres altinda
olduklarinda meydana gelmektedir. Kisinin devamli stresli ortamlarda olmasi ve stres
altindaki islerde calismasi ¢alisan bireylerin kurumla biitiinlemesini ve is tatminini

olumsuz yonde etkilemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 245).
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Calisan bireylerde stres olmasi ve bu durumun uzun zamanli devam etmesi kurum ve
isverenlerin olumsuz etkilenmesine sebep olacaktir. isverenin veya kurum bu durumu
ayrica Oonemsemeleri gerekmektedir. Hedefi kar etmek veya hizmet etmek olan
kurumlar i¢in bu durum, olumsuz yonde etkilenmelerine neden olacaktir. Maliyetlerini
diisiirlip verimi artirmanin yollarini arayan kurum ve igverenler calisan personeline
baski yaparak onun strese girmesine neden olmaktadir. Bu durum, bireyin isine karsi
bikkinlik ve devamsizlik yapmasina, saglik sorunlar1 yasamasina hatta isi birakma gibi
olumsuz eylemlerine neden olacaktir. Bunun neticesinde orgiitsel olarak performansin

bir biitlin olarak diismesine sebebiyet verecektir (Yilmaz ve Ekici, 2003: 8).

Robbins ve Judge (2013), is tatmininde olumsuzluk yasayan personelin, gorev

yaptiklari kurumda ki etkisi agagida maddeler halinde siralanmistir.

Cikis (Ayrilma): Cikis tepkisi, bagka bir iste calismak icin arayisa gecmeyi ve isi
birakmay1 da baglayan, kurumdan ilisigi kesme diisiincesidir. Personel bu gibi

tutumlar sergileyebilir.

S6z Hakki (Sesini Yiikseltme): Bulundugu imkanlar1 degistirmeye yonelik bir
iletisim bi¢imidir. Pozitif ve iiretken sonuglar olacak bi¢cimde Onerilerde bulunur,
olusacak problemleri yonetimle konugarak veya yazili bicimde dile getirebilmektedir.
Ayn1 zamanda sendikal faaliyetlerde bulunarak kurumda calisanlarla ilgili diizenleme
yapmak, calisanlarin haklari i¢in girisimde bulunmak ve calisanlara rahatsizlik veren

nedenlerin diizenlenmesini saglamaktir.

Sadakat (Baghhk): Baglilik tepkisi, aktif olmamak ancak iyi niyetli olmaktir. lyimser
bir bigcimde kurum disindan yapilan tepkilere karsi, calistigi kurumun savunmasini
yapmaktir. Calisanin baglilikla kuruma ve yoneticilerine yonelik olumlu diisiincesini
dile getirmektedir. Buna karsin kurumun iyi isler ve gerekli caligmalar yapilacagi

inancini tagimaktir. Calisma sartlarin iyilestirilecegi beklenmektedir.

Ihmal (Kayitsizhik): Kayitsizlik tepkisi, hareketsiz bir bigimde davranislarda
bulunarak, is iiretkenliginin daha negatif bicimde gerilemesine neden olur. Devamli
olarak is yerine gecikme veya ise gelmemek, is yerinde calisirken isi eksik veya yanlis

yapma, ¢caligma isteginin azaldig1 manasina gelmektedir.
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2.8.  Is Tatmini ile Tlgili Literatiir Arastirmasi

Is tatmini konusunda literatiirde gerek iilkemizde gerekse diinya ¢apinda bircok
arastirma ve tez calismasi bulunmaktadir. Isletme ve insan kaynaklar1 yonetiminde
onemli bir ¢aligma alani olan is tatmini kavrami, ayn1 amagtaki birgok grupta, kurum
ve sirket calisanlarinda, mesleki alanlarda farkli yoOntemlerle arastirilmis,
karsilastirilmig, analiz yapilmis ve hedefler neticesinde ¢esitli sonuglara ulasiimaya
calisilmistir. Arastirmamiz 1.B.B. Mezarliklar Daire Baskanhiginda ¢alisan 5 farkli
meslek grubunda olan personelin is tatmini iizerinde arastirma yapilmistir. Asagida is

tatmini {izerine yapilmis bazi ¢calismalar hakkinda bilgi vermeye ¢alisacagiz.

Yilmaz (2015) arastirmasinda Atatiirk Havalimanmi giimriiksiiz satig isletmesi
calisanlarmin is tatminlerinin performanslarina etkisi adli bir anket c¢alismasi
yapmistir. Bu tez calismasina 206 kisi katilim saglamistir. Calisan bireyler is doyumu
yikseldikce ise karsit motivasyon seviyelerinin de yiikseldigi degerlendirilmistir. Bu
arastirmanin hedefi, is goren kimselerin ig doyumlarinin bireylerin is performansina

ne seviyede katki yaptig1 belirlenmistir.

Barutcu (2011) arastirmasinda Kumluca’daki genel ve oOzel biitgeli kamu
kurumlarindaki muhasebe ¢alisanlarinin is tatminine etki eden faktorler tizerinde anket
calismasi yapilmistir. Calismaya 142 kisi katilim saglamistir. Calismanin neticesinde
calisan bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve mesleki tecriibeye
gore toplam is doyumun degismedigi goriilmiistiir. Calisan bireylerin unvan durumuna
gore i3 doyumu mali hizmetler uzman yardimcisinda daha yiiksek ¢ikmis, muhasebe

egitimi gormemis ¢aliganlarin is doyumlarinin diisiik seviyede oldugu goriilmiistiir.

Eryigit (2019) arastirmasinda perakende sektdriinde gorev yapan ¢aliganlarin is tatmini
ile motivasyon iliskilerine dair bir tez ¢alismasi yapmistir. Bu ¢alismaya 221 kisi
katilim saglamistir. Anketin sonucu degerlendirildiginde i¢sel ve digsal motivasyonun
araglarinin is gdrenlerin is doyumu iistiinde olumlu etkisi oldugu goriilmiistiir. igsel
motivasyon etkenler, digsal motivasyon etkenlere gore daha etkin oldugu sonucu
ortaya ¢cikmistir. Calisan bireylerin islerinde motive olmalar1t medeni durum ve is

pozisyonlar1 durumuna gore verilere bakildiginda anlamli farklilik oldugu
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goriilmektedir. Ay olarak ¢aligan bireylerin i doyumu seviyeleri cinsiyet ve medeni

duruma gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Kavak (2015) arastrmasinda farkli sehirlerde goérev yapan bilgi islem c¢alisan
bireylerin is tatminine etki eden faktorleri lizerinde ¢alisma yapmigtir. Ankete 455 bilgi
islem personeli katilm saglamistir. Tez calismasindaki analizler neticesinde is
tatminini ait olma duygusu, kabul duygusu, gérevleri yerine getirme, is 6zerkligi, rol
netligi, rol catigsmasi, otonomi, 6diil adaleti, is tiikenmisliginin etkiledigi goriilmiistiir.
Ayrica cinsiyet, yas, egitim diizeyi, maas, ¢alisilan sektor ve tecriibenin caligan

bireylerin is tatminini etkilemedigi analizi yapilmstir.

Kara (2017) arastirmasinda Istanbul’da kamu ¢aliganlarmin i¢ miisteri memnuniyeti is
tatmini lizerine bir calisma yapmistir. Bu tez calismasina 205 kisi katilimc1 olmustur.
Bu anketin neticesi olarak kurumsal baglhilik kavraminin yiiksek seviyede

memnuniyetin neticesi olarak ortaya ¢iktigini belirlemislerdir.

Karadavut (2018) arastirmasinda Trabzon Yalincak Belediyesinde gorev yapan
personelin is tatmini ve motivasyon araclarinin ¢alisanlar lizerindeki etkileri adli tez
calismasi yapilmistir. Ankete 100 kisi katilim saglamis ve Minnesota is tatmini anketi
uygulanmigtir. Bu c¢aligma neticesinde ekonomik etkenler Psiko-Sosyal etkenler,
orgiitsel ve yonetsel etkenlerin arastirilmasi ve neticelendirilmesinden olusmustur. Is
tatmini kisiden kisiye degistigi motivasyon araclarinin kullanilarak ¢alisan bireylere is
doyumu anlaminda daha verimli olmalar1 saglanmaktadir. Is tatmini arastirmasinda
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kidem y1ili ve yoneticilik durumu tizerine
icsel, digsal ve genel is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup

olmadig1 arastirilmistir. Bu ¢alismalarda anlamli ve tutarli sonuglara ulasilamamaistir.

Saydam (2016) arastirmasinda Bagcilar Belediyesinde ¢alisan kamu personellerinin
motivasyon ve is tatmini lizerine bir tez ¢alismast yapmistir. Ankete 209 kisi katihm
saglamistir. Calismanin sonucuna bakildiginda kadrolu ve sirket personellerin
motivasyon algilar1 alt boyutlar1 bakimindan ayri birbirlerinden ayr1 olduklar
saptanmustir. Sirket personellerinin, memur ve isciye personele (kadrolulara) gore

manevi anlamda motivasyonlarinin yiiksek seviyede olduklar1 belirlenmistir.
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Cobanoglu (2019) arastirmasinda hava yolu tagimaciliginda gorev yapan kabin
memurlarmin is tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliski iizerine bir ¢aligma
yapmistir. Anket calismasina 311 kabin memuru katilim saglamistir. Arastirmanin
neticesinde katilimeilarin cinsiyet, yas, kurumdaki ¢alisma yili ve toplam ¢alisma yili
degiskenlerinde anlamli farkliliklar oldugu sonucuna varimistir. Ayni zamanda is

doyumu ve oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli iligki oldugu degerlendirilmistir.

Erzincanl (2018) arastirmasinda Istanbul’da farkli sirketlerde bilisim sektdriinde
calisan Orgiit kiiltiirliniin is tatmini izerindeki etkisi tez ¢alismasi yapmustir. Bu anket
calismasma 211 kisi katilim saglamistir. Caligma sonucunda adokrasi kiiltlirii is
doyumunu olumlu etkiledigi ve istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde etkisinin oldugu
goriilmistlir. Ayn olarak; klan kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltlirliniin is
doyumu iistiinde istatiksel olarak anlamli bir katkis1 goriilmemistir. Is tatmini bagimli
degisken secilmigken, klan, adokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltiirii bagimsiz degisken

olarak belirlenmistir.

Akman (2018) arastirmasinda Erzincan belediyesi personelinin is tatmini {izerine bir
tez caligmast yapmistir. Degerlendirme anketine 301 personel katilim saglamigtir.
Calismanin analizine bakildiginda cinsiyetle meslek ve isin 6zellikleri, kurumsal imaj,
yonetim ortami faktdrleri arasinda anlaml farklilik oldugu tespit edilmistir. Calisan
kadin bireylerin erkek bireylere gore daha cok is doyumuna ulastifi neticesine
varilmistir. Statiilere ve kurumun imaj1 arasinda bakildiginda is doyum seviyesi en
yiiksek iscilerde iken, sirket yani tageron ¢alisanlar1 en diisiik seviyede oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarda is garantisi ve licret seviyelerindeki faktorlere bakildiginda is
doyumu en yiiksek memur ¢alisanlarda, en diigiik diizey ise sirket personelinde ortaya

¢ikt1g1 neticesi gorilmiistiir.

Arslan (2020) arastirmasinda IBB zabitalarmin drgiitsel bagliliginin is tatmini iizerine
etkisi konulu tez ¢alismas1 yapilmistir. Ankete 306 kisi katilim saglamistir. Orgiitsel
baghligin is tatminini etkiledigi neticesine varilmistir. Ayrica orgiitsel baghligin alt
boyutlar ile i doyumu alt boyutlarinin aralarindaki miinasebet path (yol) analiz
calismasiyla tamamlanmistir. Calisma neticesinde model anlaminda da katsay1 verileri

istatistiksel olarak anlamli neticelenmistir. Demografik degiskenlere bakildiginda;
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Egitim durumu, kidem ve ¢aligma yeri orgiitsel baglilikta, cinsiyet, ¢alisma siiresi ve

calisma sekli ig tatmininde anlamli olarak tespiti ifade edilmistir.
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BOLUM I1i

[.B.B. MEZARLIKLAR DAIRE BASKANLIGININ
YAPISI VE GOREVLERI

Istanbul genelindeki mezarliklarmn idari, bakim, defin hizmetleri gibi is ve islemleri,
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi biinyesinde 30 Mart 2014’te yiiriirliige alinan 6360
sayilt kanunla yiiriitiilmektedir. Bu kanunla “on ii¢ sehrin, Biiyliksehir Belediyesi
olmast ve yirmi alti ilge yapilmasi ile bazi kanun ve kanun hiikmiindeki
kararnamelerde degisiklik yapilmasina dair kanunun” 1’inci maddesinin 4’iincii fikrasi
ile kdylerin, mahalle statiisiine gegirilmesi ile beraber Istanbul hudutlar1 i¢indeki kdy

mezarliklar1 da 1.B.B. kontroliine gegmistir (Akan N, 2018).

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Mezarliklar Daire Baskanhgi; sadece cenaze defin
islemlerini gergeklestiren bir kurum olmaktan ¢ikarak, mezarliklarin yesil alan bakimi1
ve temizligi ile beraber yeni mezarlik alanlarinin olusturulmasi, parselasyon ve peyzaji

yapilmig diizenli mezarlik alanlarinin olusturulmasi amacini tagimaktadir.

Cenaze ve defin hizmetleri, ilk bakista sosyal yagam kalitesini artirmaya yonelik bir
hizmet gibi goriilmese de toplumun en temel ve hassas oldugu ihtiyaglarinin basinda
gelmektedir. Mezarliklar Daire Bagkanliginm bu baglamda amaci; cenaze
hizmetlerini, vatandaslar arasinda hi¢bir ayirim yapmadan, manevi bir gorev
bilincinde en iyi sekilde yerine getirmek ve Istanbul halkini en iyi diizeyde memnun

etmek olarak belirlemistir.
Cenaze islemleri sirasinda uygulanan temel hizmetler; dini hassasiyet temelini esas
alarak, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi sorumluluk sinirlar1 igerisinde vefat edenler

icin;

e Cenazenin bulundugu yerden alinmasi,

e Yikanip kefenlenmesi,
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e Dini hizmetlerinin verilmesi,

e Cenazenin mensup oldugu dine gore il sinirlar1 igerisindeki mezarliga defin
isleminin gergeklestirilmesi,

e Memleketinde defnetmek isteyenlere sehirlerarasi cenaze nakil hizmetlerinin
verilmesi,

e Belediye milki ve vakif, dernek, vb. mezarliklarda mezar yerlerinin tahsis
edilmesi,

e Mezar ve iist yapi insaatlarina ruhsat verilmesi ve bunlara ait iicretlerin tahsil

edilmesi, defter kayitlarinin tutulmasi gibi gorevleri vardir.

Buna ilaveten gerekli olmasi halinde I.B.B. tarafindan bu hizmetlerde gorevli olan
personele diizenli olarak psikolojik destek hizmeti verilmektedir. Yukarida sayilan
tiim hizmetler belediye tarafindan {icretsiz olarak gerceklestirilmektedir.

[.B.B. Mezarliklar Daire Baskanliginda bolgesel anlamda gorev ve sorumluluklarini,
Anadolu Yakas1 Mezarliklar Midiirliigii, Avrupa Yakasi Mezarliklar Midiirliigii ve
Mezarliklar Destek Hizmetleri Miidurliigli olmak {izere lic miidiirliik kapsaminda,

1769 erkek, 132 bayan olmak tizere toplamda 1899 personel ile hizmeti yuritmektedir.

[.B.B. Mezarliklar Daire Bagkanhigi Yonetmeliginin amaci, cenaze ve defin
hizmetlerinin yerine getirilmesi, mezar yeri tahsisleri, tahsis edilen mezar yerlerinin
yapim ve onarimi ile yeni mezarlik alanlari olusturulmasina iligkin is ve iglemlerin
esaslarini belirlemektir. Bu Y®6netmelik, Istanbul smirlar1 iginde yapilacak olan cenaze
ve defin hizmetleri, mezar yerleri ve mezarliklar ile ilgili tiim is ve iglemler ile
Istanbul’da vefat eden cenazelerin, sehirleraras1 nakil hizmetlerine iliskin usul ve
esaslar1 kapsar. Yonetmelik; 5393 Sayili Belediye Kanunu’nun 15/b maddesine

dayanilarak hazirlanmistir.

Cenaze ve defin hizmetlerinde; cenaze isleri sefliklerine, 6ltim belgesi ile miiracaat
edilmesinden sonra, her cenaze igin cenaze sevk kagidi diizenlenir. Evrak
diizenlenmesi sonrasinda ise; cenaze yakininin talebi dogrultusunda, cenazenin nakil,
techiz, tekfin, namaz ve defin hizmetleri dini vecibelere uygun sekilde gorevli
personeller tarafindan yiiriitiiliir. Oliim belgesi, cenaze sevk kagid1 ve mezar yeri tespit

formundan olusan evrakin kaydi yapilir, cenaze yeni tahsis edilecek bir mezar yerine
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veya aile kabrine defin edilecek ise form doldurularak hazirlatilacak ve mezar yerine
defnedilir. Defnedilen her cenaze i¢in lahit ingaat veya toprak mezar kazisi raporu

dizenlenir (Artar, 2017).

3.1. Mezarliklar Daire Baskanhg Personelinin Gérev Tanimlar:

Ulkemiz genelinde vefat edenlere son gorevlerini yapma konusunda yapilan cenaze
defnetme islemleri, igerik yoniinden mesleki bir durum olarak algilanmayip, sosyal
sorumluluk ve toplumsal birliktelik ile yerine getirilmeye calisilan bir eylemdir. Bir

nevi manevi sorumluluk ve hayra vesile olarak goriilmiistiir (Artar, 2017: 49).

Cenaze ve defin hizmetlerindeki galisan personelin is tatminine etki eden faktorlerin
olctilmesi, degerlendirilmesi igin Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Mezarliklar Daire
Bagkanlig ile birlikte ¢alisma yiiriitiilmiis olup, cenaze ve mezarlikla ile ilgilenen
meslek gruplar ele alinmistir. Bunlar gassal, imam, kazi1 gomii personeli, sofor ve
guvenlik gorevlilerinden hareketle bahsedilen personellerin is tatmini etkileyen
faktorlerin élgtilmesi tizerinde durulmus ve maddeler halinde siralanmustir. Is tatminini
etkileyen faktorlerin degerlendirilebilmesi icin yukarida sayili hizmet gruplarinin

(cenaze ve defin hizmetlerinde gdrev alanlarin) tanimlarin1 yapmak uygun olacaktir.

3.1.1. imam

Cenaze isleri Sefligi talimatlarina gore hazirlanan, gassallar tarafindan temizlenen,
yikanip kefenlenerek hazirlanmigs olan cenazenin camiye goturilmesinden
sorumludur. Burada cenaze namazimi kildirip, defnin gergeklestirilecegi mezarliga
gotiruldiikten sonra, islami usullere gore defnedilmesinde énciiliik eder ve dua okur.
Gorevlendirilmesi yapildig1 cenaze gorevinin baslangicindan sonuna kadar yapilacak
tim islemlerde yetki ve sorumluluk cenaze imamina aittir. Gorevi sonlandiginda
gorevlendirme evragini cenaze hizmetlerine teslim eder. Yoneticilerin onay vermesi
halinde, vefat edenin ailesi tarafindan cenaze namazi kildirmasi istenen ve bu gorevi
yapabilme sartina uygun olan kisilere bu dini gérevin yapilmasinda eslik eder (Artar,

2017: 49).
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3.1.2. Gassal

Cenaze isleri Sefliginin verdigi gorevlendirme kagidi ile gorevli ambar personelinin
hazirlamis oldugu defin malzemelerini temin ederek cenazenin yikanacag yere gider
ve cenazeyi dini kurallara uygun bir sekilde temizleyip, yikayip, kefenlemekle
gorevlidir. Yoneticilerin bilgisi dahilinde cenazenin ailesi veya yakinlarindan

cenazelerini yikamak isteyen Kimselere nezaret ederek yardimci olur (Artar, 2017: 49).

3.1.3. Kazi1 Gomii Personeli

Mezar yeri tespit gorevlisi tarafindan defnin gergeklestirilecegi yerin bildirimi
yapilarak, uygun Olgililerde mezarin kazilip hazirlanmasini saglar, mevtay: dini
usullere uygun bir bicimde kabrine yerlestirip mezarin kapatilmasi gorevini yapar.
Defin islemini gerceklestirmek isteyen cenaze yakinlarinin yaninda bulunup

kendilerine eslik eder ve yardimci olur (Artar, 2017: 49).

3.1.4. Sofor

Sorumluluguna verilmis olan cenaze hizmet aracinin hazir ve eksiksiz sekilde
bulundurup, cenazeyi bulundugu yerden alarak yikanacagi yere getirir. Cenaze
hazirlandiktan sonra imam ile birlikte dini térenden sonra mezarhiga uygun ve
giivenilir bir sekilde gotiiriilmesinden sorumludur. Bu gorevi yaparken sorun ¢ikmast
veya aksi bir durum yasanmasi halinde yoneticilerine bilgi vermekle sorumludur.
Gorevi bittiginde kurum yetkililerine bilgi verir ve gérev mahalline doner (Artar, 2017:
49).

3.1.5. Gulvenlik

Gorevlendirilmis oldugu mezar alan1 veya yonetim hizmet binasi gibi yerlerin
giivenligini saglamakla sorumludur. Gelen cenazelerin karsilanmasi, cenazenin
defnedilecegi yerin giivenliginden sorumludur. Ayrica cenaze yakinlarinin gidecekleri
yonetim biriminde veya mezar alanlarindaki yonlendirmeyi yapar. Usulsiiz ve

kurallara aykir1 davranigta bulunan personel veya cenaze yakinlarini tespit ederek
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haklarinda rapor tutmak ve cenazeye katilanlarmn arag park alanlarinda yer gostermekle
gorevlidir (Artar, 2017: 49).

Kurumdaki diger personeller ise, idareciler (Daire Baskani, miidiir, idari miidiir
yardimcisi, bolge miidiir yardimeist, sef, giivenlik amiri, kontrol personeli, danigman,
biro personeli, teknik hizmet personeli ve temizlik personelleri gorev yapmaktadir
(Artar, 2017: 49).
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BOLUM IV

I.B.B. MEZARLIKLAR DAIRE BASKANLIGI
PERSONELININ iS TATMININE ETKi EDEN
FAKTORLERIN OLCULMESINE ILISKIN UYGULAMA

4.1.  Arastirma YOntemi

Arastirma yontemi boliimiinde 1.B.B. Mezarliklar Daire Baskanlig1 personelinin is
tatminine etki faktorler isimli tez calismasinin yontemi ile ilgili bilgiler verilmistir.
Yapilan aragtirmanin konusu ve amaci, evren ve 6rneklemi, veri toplama teknigi ve

verilerin analizinde kullanilan metotlara deginilmistir.

4.1.1. Arastrmanin Konusu ve Amaci

Bu calismanin konusu I.B.B. Mezarliklar Daire Baskanlig1 personeline anket sorular
uygulayarak mezarliklarda ¢alisan personelin is tatminine etki eden faktorlerin
incelenmesi ve degerlendirilmesidir. Bu arastirman amaci, 1.B.B. Mezarliklar Daire
Baskanlig1 personelinin demografik 6zellikleri ile is tatmini arasinda bir iliski olup

olmadigini belirlemektir.

41.2. Veri Toplama Teknigi

Bu ¢alismada veri toplama teknigi bakimindan, anket yontemine bagvurulmustur. Bu
calisma i¢in katilimcilara aragtirmanin amaci konusunda bilgi verilmistir. Yapilan
ankette iki kisim olusmaktadir. Birinci boélimde c¢alisan bireylerin demografik
ozellikleri ve bu dogrultuda bilgileri anlamaya déniik sorular sorulmustur. Ikinci
bélimde ise galigan bireylerin is doyumunu etkileyen faktorlere dayali is tatmini 6lgme

anketi sorular1 sorulmustur.
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4.1.2.1. Minnesota is Tatmin Olcegi

Aragtirmada kullanilan 6l¢ek, Weiss, David, England ve Lofquist (1967) tarafindan is
tatminini 6lgme hedefiyle gelistirilmis ve 20 sualden olusan Minnesota Is Tatmin
Olgegidir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmis, gegerlilik ve giivenilirlik
calismalar1 yapilmistir (Cronbach Alpha= 0,77). Minnesota Is Tatmin Olgegi 1-5
arasinda puanlanan besli likert tipi bir olgektir. Olgek puanlamasinda, Hig
Katilmiyorum; 1 puan, Katilmiyorum; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Katiliyorum; 4
puan, Kesinlikle Katiliyorum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Olgekte 7 adet ters

soru bulunmaktadir.

Minnesota Is Doyum Olgeginde alt boyut olarak icsel ve digsal is tatmini ayirimi sdz
konusudur. Igsel tatmin, isin kendisi, isin sorumlulugu, basar1 ve takdir edilme, iste
terfi alma ve yiikselme gibi kurumun i¢ dinamiklerinden olusan 6gelerden meydana
gelmektedir. Digsal tatmin ise yonetici, denetim sekli, isletme politikasi, licret, ast-st

iligkisi ve ¢alisma kosullar1 gibi 6gelerden olusmaktadir (Weiss vd. 1967: 4).

1. i¢sel doyum 1, 2, 3, 4,7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20

2. Digsal doyum 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19.

3. Genel doyum: 1, 2, 3, 4,5, 6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 1 8, 19, 20
maddelerini igermektedir.

Genel doyum puani 20 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye
béliinmesiyle elde edilir. i¢sel doyum puani 1, 2, 3,4, 7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20 icsel
faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye bolinmesiyle
elde edilir. Dissal doyum puant ise 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 dissal faktorleri olusturan
maddelerden elde edilen puanlarin toplammin 8’e bolunmesi ile elde edilmektedir.
Olgegin nétr doyum puani 3’tiir. Olgekten alman puan 3’ten kiiciik ise is doyumu
diisiik, 3’ten biiyiik ise is doyumu yiiksek olarak degerlendirilmektedir (Sat, 2011: 42).

4.13. Arastirmanm Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni; Istanbul ili 1.B.B. Mezarliklar Daire Baskanlig1 personeli

olarak gorev yapan 125 kisi tarafindan olusturulmaktadir. Bu evrende 1.B.B. cenaze
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islerinde farkli mudiirliklerde gorev yapan imam, gassal, sofor, kazict ve guvenlik

olarak ¢aligsan bireylerden olugmaktadir.

414. Arastirma Verilerinin Coziimlenmesi

Istatistik metodu olarak yapilan arastirmada SPSS 25 paket istatistik programi
kullanilmistir. Veriler programa aktarildiktan sonra; Olcege gore is tatmini puanlar

hesaplanmigtir.

Faktorlerin bilesenleri belirlendikten sonra giivenirliklerini belirlemek amaciyla

Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmastir.

Degiskenler arasindaki korelasyon matrisi incelendiginde en az %35 seviyesinde
anlamli olan korelasyon katsayilarinin toplam katsayr adedine oraninin %50’den
yukarda oldugu goriilmektedir. Bu durum veri setimizin faktor analizini uygunluguna

isaret etmektedir.

Oncelikle 6rneklemin faktdr analizine uygun olup olmadigini test etmek igin Kaiser-
Meyer-Oklin testi ile Bartlett’s Testi sonuglart kontrol edilmistir. KMO Testi %80 ile
beklenen seviyenin oldukca Uzerindedir. Gruplar arasi is tatmini seviyesi ortalama
farkliliklar1 belirlemek i¢in (p>0,05) 6nem dizeyinde bagimsiz 6rneklem t-testi ve

Anova (varyans) analizi yapilmistir.

Calismanin  degisken faktorleri ile bir iliskisinin varligi veya yoklugunu
anlamlandirmak, varligi halinde bu durumunun degerlerini ortaya g¢ikarmak igin
pearson korelasyon analizi yapilmistir. Is tatmini degiskenleri arasindaki korelasyon

katsayilari, ortalamalar1 ve standart sapma degerleri gosterilmektedir.

4.2.  Arastirmanin Bulgulan

4.2.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik o6zelliklerine bakildiginda arastirmaya katilanlarin 11°1

kadin, 114’0 erkek bireylerden olusmaktadir. Calisan bireylerin medeni hali ile ilgili
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yapilan arastirma incelendiginde ise katilimcilarin 21°1 bekar, 104’1 evli katilimcidan
olusmaktadir. Arastirmaya katilim gdsteren bireyler 125 kisiden; 4 kisi 18-25 yas
arasinda, 30 kisi 26-35 yas arasinda, 65 kisi 36-45 yas arasinda, 26 kisi ise 46 ve Ustl
grupta yer almaktadir. Egitim durumlari bakimindan calisan bireylerin biiyiik
cogunlugunun 69 kisi ile lise mezunu oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte 23
kisi ilkdgretim, 18 kisi On lisans, 15 kisi ise lisans ve {istli mezunu ¢alisanlarin oldugu
gorulmektedir. Kurumdaki gérev yili sorusuna verilen yanitlarin dagilimi ise 0-5 yil
aras1 32 kisi, 6-11 yil aras1 47 kisi, 12-17 yil aras1 43 kisi, 18 ve iistii yil aras1 3 kisidir.
Arastirmaya katilim gosteren bireylerin % 20’si imam, % 20’si gassal, % 20’si sofor,

% 20’si kazici, % 20’si ise giivenlik personelinden olusmaktadir.

Tablo 4. 1. Katihmecilarin Cinsiyetlerine Gore Frekans ve Yilzde Degerleri

Cinsiyet Frekans % Gecerli % Birikimli %
Erkek 114 91,2 91,2 91,2
Kadin 11 8,8 8,8 100,0
Toplam 125 100,0 100,0

Tablo 4.1°de katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi verilmistir. Ankete katilan
bireylerde erkek 114 kisi, oran1 %91,2 oraninda oldugu goriilmektedir. Ankete katilan
bireylerde kadmn 11 kisi, oran1 %8,8 oraninda oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan bireylerin cinsiyetlerine bakildiginda erkeklerin oran1 %91,2 ile daha
fazla oldugu goriilmektedir. Ankete katilan kadinlarin meslek gruplarindan sadece

gassal olarak gorev yaptiklar: gorilmektedir.

Tablo 4. 2. Katihmcilarin Medeni Durumlarima Gore Frekans ve Ylzde

Degerleri
Medeni durum Frekans % Gecerli % Birikimli %
Bekar 21 16,8 16,8 16,8
Evli 104 83,2 83,2 100,0
Toplam 125 100,0 100,0

Tablo 4.2’de katilimcilarin medeni durumuna gore dagilimi verilmistir. Ankete katilan

bireylerde Evli olanlar 104 kisi ile %83,2 oraninda oldugu goriilmektedir. Ankette
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Bekar olanlar 21 kisi ile %16,8 oraninda oldugu gorilmektedir. Medeni durumuna

bakildiginda evli olanlarin oran1 %83,2 ile daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 3. Katihmcilarin Yaslarina Gore Frekans ve Yiizde Degerleri

Yas Frekans % Gecerli % Birikimli %
18-25 4 3,2 3,2 3,2
26-35 30 24,0 24,0 27,2
36-45 65 52,0 52,0 79,2
46 ve Ustl 26 20,8 20,8 100,0
Toplam 125 100,0 100,0

Tablo 4.3’te katilimcilarin yas durumlarina gore dagilimi verilmistir. 18-25 yas arasi
calisan bireylerin 4 kisi ile %3,2 oraninda oldugu goriilmektedir. 26-35 yas arasi
calisan bireylerin 30 kisi ile %24 oraninda oldugu goriilmektedir. 36-45 yas arasi
calisan bireylerin 65 kisi ile %52 oraninda oldugu goriilmektedir. 46 ve iistii yas
calisan bireylerin 26 kisi ile %20,8 oraninda oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan bireylerin yas durumuna bakildiginda biiylik ¢ogunlugu 36-45 yas

arasinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 4. Katihmcilarin Egitim Durumuna Gére Frekans ve Yiizde Degerleri

Egitim durumu Frekans % Gecerli % Birikimli %
[k gretim 23 18,4 18,4 18,4
Lise 69 55,2 55,2 73,6
On lisans 18 14,4 14,4 88,0
Lisans ve (st 15 12,0 12,0 100,0
Toplam 125 100,0 100,0

Tablo 4.4’te Katilimcilarin grenim durumlarina gére dagilimi verilmistir. 1lkdgretim
mezunu sayis1 23 kisi ile %18,4 oraninda oldugu goriilmektedir. Lise mezunu sayis1
69 kisi ile %55,2 oraninda oldugu gériilmektedir. On lisans mezunu sayis1 18 kisi ile
%14,4 oraninda oldugu goriilmektedir. Lisans ve {istii mezunu sayis1 15 kisi ile %12
oraninda oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan bireylerin egitim durumuna bakildiginda biiyiik cogunlugu %55,2 ile

lise mezunu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 5. Katihmeilarin Hizmet Yilina Gore Frekans ve Yiizde Degerleri

Hizmet yili Frekans % Gecerli % Birikimli %
0-5 yil 32 25,6 25,6 25,6
6-11 y1l 47 37,6 37,6 63,2
12-17 y1l 43 34,4 34,4 97,6
18-Usti y1l 3 2,4 2,4 100,0
Toplam 125 100,0 100,0

Tablo 4.5’te katilimcilarin bulunduklart gorevdeki hizmet yilina gore dagilimlari
%25,6 oraninda

gorulmektedir. 6-11 yil arasi siire ile c¢alisan sayis1 47 kisi ile %37,6 oraninda

verilmigtir. 0-5 yil aras1 siire ile calisan sayis1 32 kisi ile

gorilmektedir. 12-17 yil arasi siire ile ¢alisan sayisi 43 kisi ile %34,4 oraninda
gorulmektedir. 18-25 yil arasi siire ile c¢alisan sayis1 3 kisi ile %2,4 oraninda
gorulmektedir.

Ankete katilan bireylerin hizmet yilina bakildiginda biiyiik ¢ogunlugunun %37,6 oran
ile 6-11 yil aras1 gortilmektedir.

Tablo 4. 6. Katihmcilarin Gorev Dagilimina Gore Frekans ve Yiizde Degerleri

Gorevi Frekans % Gecerli % Birikimli %
Gassal 25 20,0 20,0 20,0
Guvenlik 25 20,0 20,0 40,0
Imam 25 20,0 20,0 60,0
Kazici 25 20,0 20,0 80,0
Sofor 25 20,0 20,0 100,0
Toplam 125 100,0 100,0

Tablo 4.6’da bakildiginda katilimcilarin goérevlerine gore dagilimlart verilmistir.
Ankete katilanlarin gorev dagiliminda Gassal 25 kisi ile %20 oraninda goriilmektedir.
Ankete katilanlarin gorev dagiliminda Giivenlik 25 kisi ile %20 oraninda
gorilmektedir. Ankete katilanlarin gérev dagiliminda Iimam 25 kisi ile %20 oraninda
gorilmektedir. Ankete katilanlarin gérev dagiliminda Kazici 25 kisi ile %20 oraninda
gorilmektedir. Ankete katilanlarin gérev dagilimmda Sofor 25 kisi ile %20 oraninda
gorilmektedir. Ankete katilan bireylerin gorevi faktortiniin herhangi birinin agirligimin
olmadig1 hepsinin %20 oldugu c¢alisanlarin gorevi bakimindan esit durumda oldugu

gorilmektedir.
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422.

Is Tatmini Seviyelerinin Betimsel Analizi

Tablo 4.7°de ankete katilan 125 katilimcinin is tatmini ile ilgili sorulara verdikleri

cevaplarin 6zet istatistikleri yer almaktadir.

Tablo 4. 7. Anket Sorularina Verilen Cevaplarin Betimsel Istatistikleri

Soru No [Soru Agiklamas:: Isimden Ortalama |Standart Sapma|Carpiklik |Basiklik
1 Beni her zaman memnun etmesi bakimmdan memnunum. 3,60 0,89 -0,66 -0,11
2 Tek bagima calisma olanagi olmast bakimndan memnun degilim. 3,31 0,99 -0,46 -0,43
3 |Ara sira degisik seyler yapabilme sans bakimmdan memnun degilim. 3,20 1,04 -0,32]  -0,83
4 |Toplumda saygn bir kisi olma sansmn vermesi bakimndan memnunum. 3,74 1,03 -0,95 0,48
5 Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi bakimmdan memnunum. 3,32 1,11 -0,48 -0,58
6 Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimndan memnun degilim. 3,33 1,02 -0,42 -0,39
7 Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim olmasi bakmmndan memnunum. 3,38 1,08 -0,72| -0,43
8 Bana sabit bir is saglamas: bakimmndan memnun degilim. 3,75 0,86 -0,98 1,08
9 Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagmi bana vermesi bakimndan memnunum. 3,91 0,93 -0,91 0,41

10 | Kisilere ne yapacaklarmi soyleme sansma sahip olma bakimmndan memnun degilim. 3,49 0,94 -041f -0,10
1. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme gansi olmasi bakimmdan memnunum. 3,61 1,03 -0,68 -0,34
12 Is ile ilgili kararlarm uygulanmaya konmasi bakimmdan memnunum. 3,39 1,05 -0,42 -0,55
13 | Yaptigm is ve kargiiginda aldigim ticret bakimmdan memnunum. 3,67 1,01 -0,70|  -0,08
14 Is iginde terfi olanagimmn olmasi bakimndan memnun degilim. 3,04] 1,19 -0,20 -1,08
15 Kendi kararlarm uygulama serbestligini bana vermesi bakimmdan memnunum. 3,09 1,12 0,03 -1,00
16 | isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana vermesi bakimmdan memnunum. 3,25 1,08 -0,24f -0,98
17 Calisma sartlar bakimmdan memnun degilim. 3,35 1,11 -0,66 -0,57
18 Caligma arkadaglarmn birbirleri ile anlasmalari bakimmdan memnunum. 3,73 0,97 -1,10 1,06
19 | Yaptigm iyi bir is karsiignda takdir ediime bakimndan memnunum. 3,12 1,22 -0,13|  -1,01
20 | Yaptigmis karsiignda duydugum basar hissi bakimindan memnunum. 3,88 0,98 -1,11 1,12

Genel Istatistikler 3,46 1,06 -0,56) -0,47,

Buna gore ankete verilen cevaplarin genel ortalamasi 3,46 olarak hesaplanmis olup,
bu ortalama 3’iin {izerindedir. Baska bir ifade ile katilimcilar genel olarak islerinden
memnun goézikmektedir. En yiksek memnuniyet diizeyi 3,91 ortalama ile galisanlarin
islerinde bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme sebebiyle duyduklari memnuniyete aittir.
Cenaze islerinin dogas1 geregi diger insanlar i¢in bir seyler yapmaktan memnuniyet
duyan insanlarin yapabilecegi isler olmasi sebebiyle, bu sonug sasirtict degildir. Bu
sonug ayrica incelenen is kolunda manevi is tatmininin 6nemine de isaret etmektedir.
En diisiik memnuniyet ortalamasi ise 3,04 ile is icinde terfi olanaklarindan kaynakli
memnuniyete iliskin soruya aittir. Yine yapilan isi dogas1 geregi bu sonugta beklenen

bir neticedir.

Anket sorularma verilen cevaplarin genel standart sapmalar1 1,06 olarak
hesaplanmigtir. Standart hata 0,9 seviyesinde olup, genel ortalama i¢in %95 guven
aralig1 yaklasik olarak 3,28 ile 3,64 arasindadir. Carpiklik degerleri, genel olarak

negatif ve sifira yakindir.
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42.3. Is Tatmini Anketinin Faktor Analizi Yontemi fle incelenmesi

Katilimcilara uyguladigim anket igerisinde yer alan 20 adet is tatmini sorusu son
olarak faktor analizi yOntemi ile incelenip is tatmininin boyutlari belirlenmeye
calisilmistir. Bu amagla ilk olarak degiskenler arasindaki korelasyon incelenerek veri
setinin faktor analizine uygun olup olmadigi kontrol edilmis, sonrasinda “principle
component analysis” ve “verimax” rotasyon yontemi kullanilarak ve siirecin farkli

adimlart izlenerek is tatmini yapisiin boyutlar1 olusturulmustur.

e Korelasyon Analizi

Tablo 4. 8. Degiskenler Aras1 Korelasyon Matrisi

2 3 4 5 ] 7 8 9 10 " 12 13 14 15 16 17 18 19
T
T2 | 3557
T3 | 375" | .520"
T4 | 3637 | 198
T5 | 4417 209" | 297
TG | 2707 264" S560™
7
T8 210 253" | 3427
T9 2117
T10 | 284" 2797 182 | 328™ Tra
™ .285" A87T | 264% | 413" | 376" .245™ 216"
T2 A4TT | 209" ) 320" | 393" | 550" | 293" 308" 568"
m G127 | 2667 | 1947 | 2847 | 2327 227 A29”
Ti4 301
244" | 507 192 A76 188 | %
s G507 | 2017 | 3247 | 222" | 4047 | 3767 A76" | 486"
TG 238
322" 307 | 3037 | 4297 | 436 | 196 A97 | 5147 | 540" | T 679
T7 336
2347 | 225 | 288" 281" | 196" 237 322" | 478 = 280"
T8 303
228 2607 | 545™ | 383" | 2697 | 199" S127 | 5367 2000 | ¢ 195
T19 196 .252 ATT
3797 254" | 37T | 547" | 407" | T 186" .300" | 448" | * .269™ | 269" | * 230" | *
T20 328 195 330
5707 | 2397 B167 | 3767 3767 A76 | 5417 | ¢ 212 B - S524™

= p<0.01, p< 0.05,

Tablo 4.8’de degiskenler arasindaki korelasyon matrisi incelendiginde en az %5
seviyesinde anlaml1 olan korelasyon katsayilarinin toplam katsay1 adedine oraninin
%50’den yukarda oldugu goriilmektedir. Bu durum veri setimizin faktor analizini

uygunluguna igaret etmektedir.

e Faktor Analizi

Faktor analizi ti¢ farkli sathada gergeklesmistir. Birinci sathada 20 degiskenin tamami

g6z oniinde bulundurulmus, sonugta toplam degiskenligin %65’ini agiklayan 6
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faktorlii bir ¢oziime ulasilmistir. Bu analiz sonucunda bir faktoriin 2 adet, bir digerinin
ise sadece 1 adet degisken igerdigi gbzlenmis bu sebeple 7, 8 ve 10. Sorular analiz

disinda birakilarak faktor analizi siireci tekrarlanmistir.

17 degiskenle yapilan ikinci faktdr analizinde, 4 farkl faktor elde edilmis toplam
aciklanan degiskenlik %60 olmustur. Bu kere, “is ile ilgili kararlarin uygulanmaya
konmas1” seklindeki 12. soru ile “yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret” seklindeki
13. sorular isin manevi Ozelliklerine iliskin is tatmininin bir boyutu olarak ortaya
cikmistir ve bu halleriyle gecerlilik kriterlerinden en 6nemlisi sayilabilecek igerik
gecerliligine uymamislardir. Bu sebeple bu degiskenler de analizden ¢ikartilarak yola

devam edilmis.

Analizin Uglincli sathas1 15 degiskenle gergeklestirilmis olup sonuglar asagidaki

tablolarda ve grafiklerde 6zetlenmistir.

Tablo 4. 9. KMO ve Bartlett Testi

KMO and Bartlett's Test
Kaizer-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 809
Bartleit's Test of Sphenieity  Approx. Chi-Square 615.960
df 103
31g. 000

Oncelikle &rneklemin faktor analizine uygun olup olmadigini test etmek igin Kaiser-
Meyer-Oklin testi ile Barlett’s Testi sonuglar1 kontrol edilmistir. KMO Testi %80 ile
beklenen seviye olan %50 nin oldukea {izerindedir. Ayrica Bartlett’s testi de anlamli
olup ana kutle korelasyon matrisinin birim matris olmadigina isaret etmektedir. Bu

sebeple drneklem ve degiskenlerimiz faktor analizi agisindan uygundur.
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Tablo 4. 10. Toplam Aciklanan Degiskenlik Tablosu

Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Fotation Sums of Squared Loadings
Component Total % of Vanance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Vaniance Cumnulative %
1 4773 31818 31818 4773 31318 JLEIE 2.667 17.782 17.782
2 1652 11.014 42832 1.632 11.014 41832 2384 15.896 33678
3 1.564 10.42% 33.257 1.564 10425 33.257 2177 14.514 43.192
4 1.303 B.68T 61.544 1.303 8.687 61.544 2.063 13.752 61944
3 857 5.715 67.659
6 71 5139 72.798
7 703 4.690 17487
8 587 3912 31.400
9 516 3438 34.838
10 508 3385 38221
11 482 3279 91.501
12 407 21717 94.218
13 343 1284 96.501
14 307 2048 98.549
13 218 1451 100.000
Extraction Method: Principal Compenent Analysis.
Scree Plot
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Component Number

Sekil 4.1 Scree-Plot

Yapilan faktor analizi sonuglarina gore kullandigimiz 15 degisken 4 faktorle ifade
edilebilmektedir. Tablo 4.10’da yer alan toplam agiklanan degiskenlik %62 civarinda
olup kabul edilebilir seviyededir. Ayrica bu sonug sekil 4.1°de Scree-plot lizerinde de
dogrulanmistir. Toplam faktor sayisi ve agiklanan degiskenligin tespitinin ardindan
hangi degiskenin hangi faktor altinda yer aldigmin tespiti amaciyla rotasyona tabi

tutulmus bilesenler matrisi incelenmistir.
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Tablo 4. 11. Rotasyonlu Bilesen Matrisi

Rotated Component Matrix®
Component
1 2 3 4
T15 .8a3
T16 816
T11 661
T18 J43
T5 419 699
T19 622 431
Té 488 552
T20 853
T4 719
T9 613
T3 313 TR0
T2 150
T14 383 363
T17 492 330
T1 359 382 418
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization 2
a. Rotation converged in 17 iterations.

Rotasyonlu bilesen matrisi kullanilarak elde edilen faktorler ve bilesenleri Sekil 4.2°de
yer alan grafikte 0zetlenmistir. Buna gore elde edilen 4 faktor bilesenlerin ifade
ettikleri anlamlar goz 6niine aliarak su sekilde adlandirilmistir.
e (Calisanin otonomi sahibi olmasi sebebiyle duydugu is memnuniyeti,
e Yoneticilerin yaklasimi ve is arkadaslariyla iligkiler sebebiyle duyulan is
memnuniyeti,
e Isin manevi unsurlarindan kaynaklanan is memnuniyeti,

e Isin maddi unsurlarindan kaynaklanan is memnuniyeti,

Otonomi faktorii altinda asagidaki bilesenler yer almaktadir.
e S15: Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi,
e S16: Kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana vermesi,

e Sl11: Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sans1 olmasi,
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Yonetici

Otonomi . Isin Manevi
iyt Ozellikleri
Tligkileri

Soru|  Agiklama Soru|  Aciklama Soru| Aciklama Soru|  Agciklama
Kendi kararlarimi Calisma S20 | Yaptigim is S3 | Ara sira degisik
s15 uYE“lm:”_ _ S18 arkadaglarimin karsihiginda seyler yapabilme
serbestligini bana birbirleri ile duydugum yanst
vermesi anlagmalart jzsi
_ _ m bagart hissi S2 | Tek bagmma
Kend: y@ntemlcrm1 Yoneticimin S4 | Baskalan icin ¢alisma olanag
316 kuu,mal;ﬂme S5 | ekibindeki kigileri bir geyler olmasi
jansini bana idare tarzs yapabilme
vermest S olanagint bana S17 | Caligma sartlar
_ _ Yaptiim 1y1 bar 15 vermesi
Kendi yatam?klerlml S19 | karsiliginda takdir 514 | I icinde terfi
g1 | kvllanarak bir seyler edilme S9 | Toplumda olanagimm olmasi
yapabilme sanst — saygin bir kigi
° . Yoneticimin karar 51 |Beni her zaman
lmas ; olma gansim ;
86 | vermedeki . mesgul etmesi
.- vermesi
yetenegi

Sekil 4.2 Is Tatmini Faktor Analiz Modeli

Yonetici Tarzi ve Is Iliskileri olarak ifade edilebilecek faktdr ise asagidaki
bilesenlerden olusmaktadir;

e S18: Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalari,

e S5: Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi,

e S19: Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme,

e S6: Yoneticimin karar vermedeki yetenegi,

Ucgiincii faktor ise isin manevi dzellikleri sebebiyle duyulan tatmini ifade etmektedir
ve asagidaki bilesenlerden olusmaktadir;

e S20: Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi,

e S4: Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagini bana vermesi,

e S9: Toplumda saygin bir kisi olma sansini vermesi,

Dorduncu faktor ise isin maddi yoniine iliskindir;

e S3: Ara sira degisik seyler yapabilme sanst,
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e S2: Tek bagima calisma olanagi olmast,
e S17: Caligsma sartlari,
e Sl14: Is icinde terfi olanagimin olmasi,

e S1: Beni her zaman mesgul etmesi,

Tablo 4. 12. Faktorlerin Giivenirlik Analiz Sonuglari

Faktor Cronbach’a Alpha | Degisken Sayisi
Otonomi 791 3
Yonetici Tarzi ve Is Hligkileri 789 4
Isin Manevi Ozellikleri 670 3
Isin Maddi Ozellikler 675 5

Faktorlerin bilesenleri belirlendikten sonra giivenirliklerini belirlemek amaciyla
Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmistir. Tablo 4.45°de gosterilen degerlere gore
otonomi ve yonetici tarzi ve is iliskileri faktorlerinin alfa seviyeleri %70 in {izerinde,
isin maddi ve manevi sebebiyle duyulan tatmini ifade eden faktorlerin alfa seviyeleri
ise %70’e yakindir. Bu sebeple belirlenen faktorlerin icerisinde yer alan bilesenlerin

kabul edilebilir seviyede degiskenligi agikladigi sOylenebilir.

424. s Tatmini ile Cahsanlarm Demografik Ozellikleri Arasmdaki Iliskiler

Is tatmini yapisinin agiklanmasinda kullanilabilecek 4 faktdriin tespitinin ardindan
hesaplanan faktor skorlar1 kullanilarak, bu faktorlerin farkli demografik 6zelliklerle
olan iligkisi tespit edilmeye c¢alisilmistir. Bu iliski tespit edilirken iki kategorili
demografik degiskenler i¢in t-test, ikiden fazla kategori iceren demografik degiskenler
icin ANOVA yontemi kullanilmistir. Buna gore tespit edilen 4 faktoriin farkl
demografik 6zellik gruplar1 agisindan anlamli bir degiskenlik gosterip gostermedigi

incelenmisgtir.

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski incelendiginde kadmn ve erkek calisanlar
arasindaki tek anlamli farkin yonetici tarzi ve is iliskiler sebebiyle duyulan
memnuniyet bileseninde oldugu goriilmektedir. Buna gore kadin c¢alisanlarin

yoneticilerinin tutumu ve is arkadaslar1 ile olan iliskileri sebebiyle duyduklari
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memnuniyetin erkeklere oranla daha fazla oldugu gdzlenmektedir. Is tatminin diger

bilesenleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir.

Tablo 4. 13. Is Tatmini Bilesenleri ile Cinsiyet Arasindaki iliski

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std. Error
F Sig i df Sig. (2-tailed) Mean Difference Difference
Otonomi Equal variances assumed 1.567 213 -479 123 (B33 -15159273 31670902
Equal variances not -.632 14113 533 - 15158273 -24003029
assumed
Yonetim_Tarzi_lliskiler Equal variances assumed 5.759 .018 -2978 123 003 - 91182063 30615674
Equal variances not -7.050 41.730 000 -591182063 12579438
assumed
Manevi Equal variances assumed 1.237 268 -.806 123 422 -.25495736 31616899
Equal variances not -1.180 15,468 256 -.25498736 21614743
assumed
Maddi Equal variances assumed 3.304 .072 -.270 123 788 -.08553067 31891002
Equal variances not =370 14.559 77 -.08553067 23125497
assumed

Is tatmini bilesenleri ile ¢alisanlarin medeni durumu arasindaki iliski incelendiginde
bekar ¢alisanlarin ortalamada evli ¢alisanlara nispetle daha memnuniyetsiz oldugu
gozlenmistir. Tek anlaml fark ise is tatmininin isin maddi yoniine bakan bilesenleri

ile ilgili olan boyutundadir.

Tablo 4. 14. is Tatmini Bilesenleri ile Medeni Durum Arasindaki iliski

Independent Samples Test
Levene'sl Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std. Error
F Sig i df Sig. (2-tailed) Mean Difference Difference
Otonomi Equal variances assumed 481 498 -1.191 123 236 -.28451794 23883387
Equal variances not -1.159 27.937 256 -.28451794 .24556202
assumed
Yonetim_Tarzi_lkiskiler Equal variances assumed 2017 158 260 123 795 06238330 240141586
Equal variances not 204 23.969 540 06238330 30653663
assumed
Manevi Equal variances assumed 5.694 019 1.032 123 304 24875310 23917512
Equal variances not &07 23.951 428 24675310 30570379
assumed
Maddi Equal variances assumed 1.005 318 2.360 123 020 55458013 .23494525
Equal variances not 2223 27172 035 55458013 24944377
assumed

Is tatmini bilesenleri ile yas arasindaki iliski incelendiginde ise farkli yas gruplar:

arasinda anlamli bir fark olmadig: gériilmektedir.
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Tablo 4. 15. is Tatmini Bilesenleri ile Yas Arasindaki iliski

ANOVA
Sum of Squares df Mean Sguare F Sig
Otonomi Between Groups 4.330 4 1.083 1.086 387
Within Groups 119,670 120 .87
Total 124.000 124
Yonetim_Tarzi_lliskiler Between Groups 2.569 4 642 B35 639
Within Groups 121.431 120 1.012
Total 124.000 124
Manewvi Between Groups 4.045 4 1.011 1.012 404
Within Groups 119.954 120 1.000
Total 124.000 124
Maddi Between Groups 3.914 4 1.478 1.502 206
Within Groups 115.036 120 854
Total 124.000 124
Is tatmini ile ¢alisanlar1 eitim durumu arasindaki iliski goz Oniinde

bulunduruldugunda ise yine farkli egitim gruplari arasinda is tatmininin farkl

bilesenleri agisindan anlamli bir fark olmadig1 gozlenmektedir.

Tablo 4. 16. Is Tatmini Bilesenleri ile Egitim Arasmdaki iliski

ANOVA
sum of Squares df Mean Sguare F Sig
Otonomi Between Groups 1.067 3 356 L350 789
Within Groups 122933 121 1.016
Total 124.000 124
Yonetim_Tarz1_lliskiler Between Groups 1.111 3 370 365 779
Within Groups 122 389 121 1.016
Total 124.000 124
Manewvi Between Groups 2.307 3 759 TES 516
Within Groups 121.693 121 1.006
Total 124.000 124
Maddi Between Groups 930 3 310 305 822
Within Groups 123.070 121 1.017
Total 124.000 124

Demografik degisken olarak secilmis bir baska degisken olan kidem g6z Oniinde

bulunduruldugunda da yine farkli ig tatmini bilesenleri baglaminda anlamli bir farklilik

g6zlenmemektedir.
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Tablo 4. 17. Is Tatmini Bilesenleri ile Kidem Arasmdaki iliski

ANOVA
Sum of Sguares df Mean Sguare F Sig
Otonomi Between Groups 3.829 4 957 856 434
Within Groups 120171 120 1.001
Total 124.000 124
Yonetim_Tarzi_lliskiler Between Groups 3.950 4 950 .990 416
Within Groups 120.040 120 1.000
Total 124.000 124
Manewvi Between Groups §.726 4 1.682 1.721 150
Within Groups 117.274 120 877
Total 124.000 124
Maddi Between Groups 1.454 4 366 353 438
Within Groups 122536 120 1.021
Total 124.000 124

Son olarak is tatmini ile ¢alisanlarin gorev tanimlar1 arasindaki iliski incelenmis, yine
farklh gorevlerde ¢alisanlarin arasinda is tatmininin farkli boyutlar1 agisindan bir fark
olup olmadigina bakilmig, bu degisken agisindan da anlamli bir farkin olmadig:

gozlenmistir.

Tablo 4. 18. is Tatmini Bilesenleri ile Gorev Arasindaki iliski

ANOVA
Sum of Squares df Mean Sguare F Sig
CHonomi Between Groups §.172 4 1.543 1571 186
Within Groups 117.828 120 .982
Total 124.000 124
Yonetim_Tarzi_lkiskiler Between Groups 798 4 199 194 A4
Within Groups 123.202 120 1.027
Total 124.000 124
Manewvi Between Groups 7428 4 1.856 1.911 113
Within Groups 116.574 120 971
Total 124.000 124
Maddi Between Groups 3.485 4 &7 363 456
Within Groups 120.514 120 1.004
Total 124.000 124

Sonug itibariyle, faktor analizi sonucunda elde edilen, is tatmininin dort farkli boyutu
ile calisanlarin demografik Ozellikleri arasinda genel olarak anlamli bir iligki
gozlenmemistir. Sadece cinsiyet ve medeni durumun kimi durumlarda is tatmininin

yonetici davranigt ve maddi boyutlar1 baglaminda farklilik yaratan unsurlar oldugu
iddia edilebilmektedir.
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BOLUM V

SONUCLAR

Is tatmini kavrami, ¢alisan bireylerin is yasamlarinda basariy1 elde etme anlaminda en
onemli kavramlardan oldugu goriilmektedir. Bir kurum veya orgiitin basariya
ulagmasi ¢alisanlara ve onlarin ortaya koydugu performansa baglidir. Giiniimiiz yasam
sartlarinin yani sira, ¢calisma kosullarina bakildiginda ¢alisanin is tatmininin yiiksek
olmasi, daha kaliteli iirlin liretmesine ve hizmet sunmasma katki saglayacagi
goriilmektedir. Ayrica maddi ve manevi olarak basarilarini devam ettirmeleri,
orgiitlerin  gelismesinde ve biiyiimesinde Onem arz etmektedir. Giliniimiize
bakildiginda yasanan rekabetler ve is temposunda ortaya cikan zorluklar ve
sorumluklarla beraber, ¢alisan bireylerde is stresi, moral bozuklugu, uyum sorunu ve
yalnizlagsma gibi durumlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durumlarin 6niinii kesme ve
belirli zamanlar cergevesinde durum degerlendirmesi yapmayir 6n gormektedir.
Kurumsal yapidaki orgiitler bu kavramin éneminin farkina vararak, bu alanda bir¢cok
aragtirma yapilmasina onciiliik etmisler ve bu alanda farkli politikalar gelistirmeye

devam etmektedirler.

Yapmis oldugumuz bu ¢alismada IBB Mezarliklar Daire Baskanliginda calisan
personelin is tatminini etkileyen faktorler belirlenmeye calisilmistir. Bu amagla
Minnesota is tatmini 6l¢egi kullanilarak olusturulan anket 5 farkl gérev grubundan
toplam 125 c¢alisana uygulanmis, sonuglar SPSS programi kullanilarak analiz
edilmistir. Sonuglar analiz edilirken 6ncelikle ankette sorulan sorulara iliskin betimsel
istatistikler incelenerek ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri degerlendirilmistir. Sonrasinda
faktor analizi yontemi ile is tatmini kavrami 4 alt bilesene indirgenmistir. Bu bilesenler
is tatmininin isin ne kadar otonomiye izin verdigi, yoneticiler ve ¢alisanlar ile ilgili
iliskiler, manevi ve maddi tatmin boyutlari1 olarak bulunmustur. Son olarak ise faktor
skorlar1 kullanilarak ¢aliganlara iliskin demografik degiskenlerin is tatminine etki edip
etmedikleri t-testi ve ANOVA yontemleri kullanilarak incelenmistir.

Anket sorularina verilen cevaplarin betimsel analizine gore is tatmini Olglimiinde

kullanilan tiim degiskenlerin genel ortalamasi 3,46 olarak hesaplanmis olup, bu
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ortalama 3’ilin iizerindedir. Baska bir ifade ile katilimcilar genel olarak islerinden
memnun goziikkmektedir. En yiiksek memnuniyet diizeyi 3,91 ortalama ile ¢alisanlarin
islerinde bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme sebebiyle duyduklari memnuniyete aittir.
Cenaze islerinin dogas1 geregi diger insanlar i¢in bir seyler yapmaktan memnuniyet
duyan insanlarin yapabilecegi isler olmasi sebebiyle, bu sonug sasirtict degildir. Bu
sonug ayrica incelenen is kolunda manevi is tatmininin 6nemine de isaret etmektedir.
En diisilk memnuniyet ortalamasi ise 3,04 ile is i¢inde terfi olanaklarindan kaynakli
memnuniyete iliskin soruya aittir. Yine yapilan isi dogas1 geregi bu sonugta beklenen

bir neticedir.

Faktor analizi sonucunda elde edilen, is tatmininin dort farkli boyutu ile ¢alisanlarin
demografik 6zellikleri arasinda genel olarak anlamli bir iliski gozlenmemistir. Sadece
cinsiyet ve medeni durumun kimi durumlarda is tatmininin yonetici davranisi ve maddi

boyutlar1 baglaminda farklilik yaratan unsurlar oldugu iddia edilebilmektedir.

Calismanin bulgulari genel olarak is tatminine iliskin literatiirle uyumludur. Ozellikle
1s tatmininin Ol¢lilmesinde kullanilabilecek 4 boyut bu ¢alismanin en 6nemli katkisi
olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Is tatmini degerlendirilirken isin ¢alisana ne kadar karar
ve uygulama serbestisi sagladigi, is ortaminda Ozellikle yoneticilerin ve diger
calisanlarin ¢alisana gosterdikleri tutum, isten alinan manevi ve maddi tatmin gibi
unsurlar gz dniinde bulundurulmalidir. Ote yandan ¢alisanlarin cinsiyet, yas, medeni
durum, kidemi ve goérev tanimi gibi demografik 6zelliklerinin yine literatiirdeki kimi
calismalar ile uyumlu bir sekilde is tatmininin farkli boyutlar1 agisindan 6nemli
farkliliklar yaratmadigl gézlenmistir. Bu durum is tatmininin kisilerden ziyade, isin
kendisi, ¢calisma ortami ve yoneticilerin tutumu gibi kurumsal unsurlardan etkilendigi

sonucunu dogurmaktadir.

Sonug olarak ¢alismamiz is tatmininin arttirilmasi i¢in ¢alisana daha fazla otonomi
saglayan, yonetici ve calisan iliskilerinin daha saglikli oldugu, isin maddi getirileri
kadar manevi katkilarinin da 6n planda tutuldugu kurumsal yapilara ihtiya¢ olduguna

isaret etmektedir.
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EKLER
EK A: ANKET FORMU

Sayin Tlgili;

Bu anket formu is tatminini etkileyen faktorlerin 6l¢iilmesini belirlemek igin yiiksek
lisans tez ¢aligmasinda kullanilacaktir. Anket neticesinde elde edilecek bilgiler gizli
tutulacaktir. Bizleri kirmayip vermis oldugunuz cevaplara ve gostermis oldugunuz

ilgiye tesekkiir ederim.

Ebubekir YILDIZ

Liitfen Size uygun secenegin basindaki kutunun icerisine “X” isaretini koyunuz.

Tablo A.1. Demografik ve Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? Kadin ( )/ Erkek ( )

2. Medeni Durumunuz? Bekar ( ) /Evli ()

3. Yasiniz?  18-25( )/ 26-35( )/ 36-45 ( )/ 46 ve Ustii ( )

4. Egitim Durumunuz? Ilkégretim( )/ Lise( )/ On lisans( ) / Lisans ve Ustii( )

5. Kag yildir burada ¢alistyorsun? 0-5 yil ( )/ 6-11yil ( )/ 12-17 yil ( ) / 18-25 y1l
()/ 26visth ()

Goreviniz? Imam () / Gassal () / Sofor () / Kazici () / Giivenlik ()

MINNESOTA iS TATMINi OLCEGI

Asagida su anda yapmakta oldugunuz isinize karsi duygu ve durumlarinizi gosteren
ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadeler tizerinde diisiinmeniz ve size en uygun se¢enegi

“1 ile 5 aras1 rakamlar1 koyarak belirtmenizdir.

Hi¢ memnun degilim | Memnun degilim | Kismen Memnunum | Memnunum | Cok Memnunum
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(Latfen sadece bir cevap isaretleyiniz ( X ).
Tablo A.2. Is Tatmini Olgegi Sorular:

Size uygun se¢enegin/kutunun icerisine “ X” isaretini
koyunuz.

1 | Simdiki isimden “ beni her zaman memnun etmesi “bakimindan

5 Simdiki isimden “ tek bagima ¢alisma olanagi olmas1”
bakimindan

3 Simdiki isimden “ ara sira degisik seyler yapabilme sans1”
bakimindan

4 Simdiki isimden “ toplumda saygin bir kisi olma sansini
vermesi” bakimindan

5 Simdiki isimden “ yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi
bakimindan

6 Simdiki isimden * yoneticimin karar vermedeki yetenegi”
bakimindan

7 Isimden “ vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansim
olmas1” bakimindan

8 | Simdiki isimden “ bana sabit bir is saglamasi “ bakimindan

9 Isimden “ baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagi bana
vermesi “ bakimindan

10 Isimden  kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olma”
bakimindan

1 Isimden “kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansi olmas1” bakimindan

12 Simdiki isimden “ ig ile ilgili kararlarin uygulanmaya konmasi1”
bakimindan

13 Simdiki isimden “ yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret”
bakimindan

14 | Simdiki isimden “ ig i¢cinde terfi olanagimin olmas1” bakimindan

15 Isimden “ kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi” bakimidan

16 Isimden “isimi yapa?ken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana vermesi” bakimimdan

17 | Simdiki isimden “ ¢alisma sartlar” bakimindan

18 Simdiki isimden “ ¢alisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagmalarr” bakimimdan

19 Simdiki isimden “ yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme”
bakimindan

20 Simdiki isimden “ yaptigim is karsilifinda duydugum bagari

hissi” bakimindan
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