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OZET

Orgiitsel davranis alaninda en ¢ok arastirilan ve incelenen tutum biri olan is tatmini,
kamu-o6zel, iiretim, hizmet, egitim, sanayi sektorii de dahil olmak {izere her kurulusta
yapilmaya calisilan dnemli bir sonugctur. is basarisinin en énemli faktdrlerinden biri, is
yerinde bireyin beklentilerinin karsilastirilmasindan ve gercek ortamdaki sonuglardan
kaynaklanan duygusal bir tepki olarak ifade edilen is tatminidir. Calisanlarin fiziksel
ve ruhsal sagligini ve yasam memnuniyetini giiclendiren ve daha fazla 6grenme imkani
sunan memnuniyet olusumu, daha yiiksek kalite ve daha fazla iiretim elde edilir ve
sonugta Orgiitsel verimlilik artar. Bu nedenle, is tatminini belirleyen degiskenleri

belirlemek onemlidir.

Kavramla ilgili calismalar literatiirde incelendiginde, is tatmininin liderlik tarzi,
orgiitsel destek algis1 ve yonetici destegi, oOrgiitsel adalet, mesleki stres ve is
giivensizligi gibi faktorler tarafindan belirlendigi goriilmektedir. Bu calismada, is
becerisinin is tatmininin dnemli bir belirleyicisi olacagi ve “is beceri davranisi is

tatmininin belirleyicisi midir?" sorusu cevaplanmaya calisilacak.

Anahtar Kelimeler: is tatmini, is becerikliligi, beceri, tatmin.



ABSTRACT

Job satisfaction, which is one of the most researched and examined attitudes in the
field of organizational behavior, is an important result that is tried to be done in every
organization including public-private, production, service, education and industry
sector. One of the most important factors of business success is job satisfaction, which
is expressed as an emotional response arising from the comparison of the expectations
of the individual in the workplace and the results in the real environment. Satisfaction
formation, higher quality and more production, which strengthens employees' physical
and mental health and life satisfaction and offers more learning opportunities, results
in increased organizational productivity. Therefore, it is important to identify the

variables that determine job satisfaction.

When studies related to the concept are examined in the literature, it is seen that job
satisfaction is determined by factors such as leadership style, organizational support
perception and executive support, organizational justice, professional stress and job
insecurity. In this study, the question of business skill will be an important determinant
of job satisfaction and the question mid Is job skill behavior the determinant of job
satisfaction?

Key Words: job satisfaction, job resourcefulness, skill, satisfaction.
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BIiRINCi BOLUM

1. GIRIS

Yoneticilerin ve ¢alisanlarin is tatmini ve problem ¢6zme becerileri, genel olarak
isletmelerde, kurumlarda ve isletmelerde beklenen davranmislar ilizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Orgiitsel davranis ve yonetim psikolojisi agisindan, is tatmini ve
problem ¢ozme becerileri, nitelikli ve etkili hizmetin ortaya ¢ikmasinda belirleyici

faktorlerdir.

Is tatmini bilgi, duygu ve davranis Ozelliklerinin toplamindan olusan bir
kavramdir. s tatmini, bireylerin deger sistemine ve is davranisina bagl kisisel diizeyde
algilaridir. Yiiksek is doyumu olan bireyler ige karsi olumlu bir tutum sergilerken,
diisiik is doyumu olan bireyler islerine kars1 olumsuz bir tutum sergilemektedir. Baska
bir deyisle, is hayatindan elde edilen memnuniyet, kisinin mesleki yetkinliginin
algilanmasi, yetenek ve kapasite; beklentiler ve elde ettikleri sey arasindaki fark.
Orgiitsel verimlilik ve bireysel verimlilik arasinda dogrudan bir ilgi vardir. Tatmin
edici bireylerden olusan orgiitlerin daha basarili oldugu yadsinamaz bir gergektir.
Yapilan arastirmalarda, devamsizlik, is degisikligi, yavaglama, personel arasindaki
uyumsuzluk, duyarsizlik, is araclarinin kotiiye kullanimi ve is kazalar1 gibi birgok
davranigta diisiik is tatmininin oldugu goriilmektedir. Bireyin isinden duydugu
memnuniyeti ve zihinsel ve zihinsel sagliktan duydugu memnuniyeti arasinda yakin
bir iligki vardir. Bu ayn1 zamanda isletme ¢alisanlarinin ¢alismalarina olan bagliligi,
cabalar1 ve karsilastiklar1 sorunlar1 ¢6zme yetenegi ve calismalarindan duyduklar
memnuniyeti i¢in de gecerlidir. Sorun; sorun zorluk, zor durum, can sikici bir sey,
meydan okuma veya mevcut durumda tehlike. Problem ¢6zme, bu zorluklarin etkili ve
verimli bir sekilde iistesinden gelmektir. Problem ¢ézme becerileri yonetimin 6nemli
konular1 arasindadir. Yonetim siireci problem ¢dzme siirecidir. Sorunu yasayan kisi
sorunu anlamali ve onun i¢in uygun bir ¢oziim bulmaya ¢aligsmalidir, aksi takdirde
basarili olmayacaktir. Problem ¢6zme ve beceriler orgiitsel ¢alisanlarin gelisiminde
onemli bir rol oynamaktadir. Calisanlar sorunlari kendileri ¢ozdiiklerinde, bu
deneyimlerden ¢ok sey o&grenecekler, boylece gelecekte ne yapilacagr konusunda

deneyim kazanacaklar.



Calisanlarin  problem ¢6zme becerilerinin dogrulugunun is doyumunun
artmasina katkida bulunacagi kesindir. Calisanlarin etkili problem ¢6zme becerileri,
caligmalarindaki sorunlarin iistesinden gelmelerini ve keyfini ¢ikarmalarini saglar. Bu
dogal olarak Calisanlarin is memnuniyetini artirir. Hizmet sektorlerinde sorunlar géz
Online alindiginda, problem ¢ozme becerileri ile isletme c¢alisanlarinin is tatmini
arasindaki iligkinin onemi daha net anlagilmaktadir. Hizmet sektoriiniin nitelikli ve
etkili hizmeti saglayarak sosyal ihtiyaglar1 karsilama yetenegi, biiyiikk 6l¢iide nasil
yonetildikleri ile ilgilidir. Hizmet sektoriiniin nasil yonetildigi, isletme ¢alisanlarinin
memnuniyeti ve problem ¢dzme becerileri ile dogrudan baglantilidir. isletmelerde
calisanlarin problem ¢dzme becerilerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin bu konuda sahip
olmasi gereken niteliklerin kazanilmas1 acisindan yararli olacaktir. Isletme
calisanlarinin basarisi, etkili ve dogru kararlar alma becerilerine baghdir. Calisanlarin
her zaman en etkili ve dogru ¢oziimii liretebilmeleri i¢in problem ¢dzme becerileri
gelistirilmelidir. Hi¢ siiphe yok ki, yiiksek is doyumu ve etkili problem ¢6zme
becerisine sahip isletme c¢alisanlarinin hizmet kurumlarmin hizmeti ve hizmet

kalitesini artacaktir.
1.1 Tezin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, is becerisi ile is tatmini arasindaki iligskiyi karsilagtirmak,
olumlu ve olumsuz faktorleri 6grenmek, is tatmini ile calisanlarin problem ¢6zme

becerileri arasindaki iliskiyi gesitli degiskenler agisindan incelemektir
1.2 Tezin Onemi

[s tatmini ve ydnetme yetenegi arasinda bire bir iligki vardir. Buna ek olarak,
bireyin isinden memnuniyeti ile zihinsel ve zihinsel sagliktan elde edilen memnuniyet
arasinda bir iligki oldugu arastirma bulgular ile desteklenmektedir. Calisanlarin
islerine olan bagliligi, is temposu ve karsilastiklar1 sorunlar1 ¢ézme yetenekleri ile
yaptiklar1 isten duyduklar1 memnuniyeti arasinda yakin bir iliski vardir. Ozellikle
karmasik ve yogun sorunlarin yasandigi hizmet kurumlarinda, ¢alisanlarin problem
¢dzme becerilerinin i memnuniyetini artirmaya katkida bulunacagi kesindir. Ciinkii
isletme ¢alisanlarinin etkili problem ¢dzme becerileri; sorunlarin iistesinden gelmek,
basarili olmak, zevk verebilir. Bu dogal olarak isletme ¢alisanlarinin is memnuniyetini

artiir.  Ulkemizde isletmelerde yasanan sorunlar gdz Oniine alindiginda, bu
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arastirmanin temel amaci olan isletme calisanlarinin problem ¢ézme becerileri ile is
doyumu arasindaki iligkinin incelenmesinin 6nemi daha iyi anlagilmaktadir. Buna ek
olarak, arastirma bulgulariin isletme yoneticisi adaylarinin se¢imine ve calisanlarin

egitimine katkida bulunabilecegi sdylenebilir.



IKINCi BOLUM

2. iS BECERIKLILiGI VE iS TATMINI ARASINDAKI ILiSKi

2.1. iS BECERIKLILiGI KAVRAMI

Is becerikliligi, ingilizce “job crafting”den gelmektedir, “Crafting” kelimesi
belirli bir konu tizerinde planlama, yapma ve icra etme yetenegi anlamina gelmektedir.

Ote yandan, is becerisi, ¢alisanlarin ¢alismalarinin en temel ydnlerinden biridir.
2.1.1. I Becerikliligi Kavram ve Tanimi

[s becerikliligi kalibr ilk olarak 2001 senesinde New York Universitesi Yonetim
Okulu profesorii Amy Wrzesniewski ve Michigan Universitesi Isletme Profesorii
Dutton tarafindan ortaya ¢ikmustir. Is becerisinin "galisanlarin islerini, is
etkilesimlerini ve giinlerini, islerini ve dolayisiyla hayatlarini olusturan etkilesimleri
yapmak i¢in kullandiklar1 hammaddeler" oldugunu belirttiler. (Wrzesniewski ve

Dutton, 2001: s. 179). Sosyal insaatin i becerikliligi

Deneyimsel diinyanin bireyin psikolojik yapist iizerinde olusturdugu 6nemli
kaliplar1 tanimladigi varsayimina dayanmay1 temel almislardir (Gergen, 1994: s. 67).
Wrzesniewski ve Dutton (2001) bu nedenle, is becerisini, kiginin gorevlerini ve
iligkisel siirlarini degistirmek i¢in yapilan fiziksel ve biligsel degisiklikler olarak

tanimlarlar.

Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan dnerilen isletme yeterlilik modelinde,
calisanlarin islerini diislinerek ve calismalarini farkl sekillerde yaparak islerinde kendi
anlamli deneyimlerini bulduklarin1 buldular. Bu nedenle, yukaridan asagiya is
tasariminin ¢aliganin yasadigi anlamliligin sadece bir parcasi oldugunu ve diger
boliimiin ¢alisanin ¢alisma becerisi tarafindan olusturuldugunu 6ne siiriiyorlar. Is
tasarimi, geleneksel olarak yukaridan asagiya yonetimin one ¢iktigi ve bu islere uygun

bilgi, beceri ve yeteneklere sahip kisiler tarafindan secildigi alandir.



Isin Anlamliligi, Is Becerikliligi (Asagidan yukariya, bireysellestirilmis) isle
ilgili, calisanin baglattig1 siire¢, gorevler, iliskiler ve algilarda proaktif degisikliklerin

isin anlamin sekillendirdigi siireg.

Is Tasarimi (Yukaridan asagiya, herkese ayni1) Gérev kimligi, cesitliligi ve 5nemi
ile calisanlarin anlamlilik deneyimini sekillendiren yoneticiler tarafindan baglatilan
yapi, bireyin is iizerindeki etkisi ise en alt diizeydir (Tims ve Bakker, 2010: s. 5). Isin
tekrar tasarlanmasiysa (job redesign) genellikle, yoneticilerin isin gorevlerini ya da
rollerini tekrardan tasarlanmasimi igermektedir (Hackman, 1980: s. 260). Is
becerikliligiyse, asagidan yukartya dogru gerceklesen, bireylerin kendi ¢ikarlari,
ihtiyaglar1 ve becerileri dikkate alinarak ¢aligmalarinda proaktif degisikliklerdir. (Tims
vd. 2012: s. 1365). Son senelerde is becerikliligi, tizerinde daha fazla ¢alisilmanin yani
sira, benzer bir yaklagimin 30 sene 6nce Kulik, Oldham ve Hackman (1987) tarafindan
Onerildigi goriillmektedir. Kulik ve digerleri (1987) ¢alisanin, ¢alismayi katilimci bir
yaklasimla yeniden tasarlama siirecinde aktif olarak ele alinmasini, bu sayede is
sahibinin ihtiyag ve yetenekleri dikkate alinarak siirecin yiiriitiilebilecegini
Oonermislerdir. Arastirmacilar, bazi durumlarda, ¢alisanlarin yonetiminden habersiz,
islerini yeniden tasarlayabilecekleri durumlarin ortaya c¢ikabilecegini savundular.

(Kulik vd, 1987: s. 285).

Bu ¢aligmada temel alinan Tims ve arkadaslarinin (2012) 6nerdigi is becerikliligi
modelindeyse is becerikliligi, ¢alisanlarin aktif bir sekilde is kaynaklarini ve is
taleplerini doniistiirerek is Ozelliklerini, bireyin Kisisel becerileri ve ihtiyaglarina

uygun olmasi seklinde tanimlanmustir(s. 174).

Onerilen modele gore, calisanlar yonetim tarafindan tanimlanan is tanimlarinin
Otesine gecer ve islerinde kendi motivasyonlarina, becerilerine ve ¢ikarlarina gore
cesitli degisiklikler yaparlar. (Tims ve Bakker, 2010: s. 7). Is becerisinin dért boyuta
sahip oldugu one siiriilmiistiir. Buna gore, 1s becerisinin iki boyutu artan is kaynaklari

ile ilgilidir, diger iki boyut ise artan veya azalan is talepleri ile ilgilidir. Bu boyutlar
(1) sosyal is kaynaklarini artirma boyutu,

(2) yapisal is kaynaklarini artirma boyutu,



(3) merak uyandirici is taleplerini artirma boyutu ve

(4) engelleyici is taleplerini azaltma boyutudur. Onerilen ilk {i¢ boyut, is
davraniglarini artirirken, son boyut is davraniglarimi azaltmaktir.(Tims vd. 2012: s.
180).

2.1.2. Wrzesniewski ve Dutton (2001) Tarafindan Onerilen Is Becerikliligi
Modeli

Wrzesniewski ve Dutton (2001) is becerikliliginin, islerini ifade eden sinirlarin
“is becerikliligi uygulamalar1” ismi verilen {i¢ ana yontem ile olacagini énermislerdir
(s. 179). Bunlarin, gorev becerikliligi (task crafting) (relational crafting), bilissel
beceriklilik ve iliskisel beceriklilik (cognitive crafting) oldugu belirtilmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: s. 186).

Is beceri uygulamalarindan biri gérev becerisidir. Is dzellikleri teorisi, bir kisinin
daha anlamli bir ig bulabilmesinin birka¢ yolu oldugunu gostermektedir. (Berg vd.
2013: s. 95; Hackman ve Oldham, 1976: s. 260). insanlarin ¢alismalarinda (beceri
cesitliligi) daha fazla beceri kullanabilecekleri ve isin ayni kisi tarafindan yapildig
derecenin (gorev kimligi) isin anlamliligmmi belirleyecegi oOnerilmektedir. (Bilgic,
2008: s. 93; Hackman ve Oldham, 1976: s. 265). Buna ek olarak, kisinin ¢aligmalarinin
bagkalar1 iizerindeki etkilerini gordiiklerinde (gorevin O6nemi) calismalarini daha
anlamli bulduklar1 6ne siiriilmistiir. (Hackman ve Oldham, 1976: s. 268). Bu agidan
bakildiginda, bireylerin ¢aligsmalarindaki anlamliliklarini arttirmak igin, is taniminda
gerekli olan yiikiimliiliikleri, gorev becerisini gergeklestirerek gorevlerin sayisi,
kapsami ve tiirli agisindan degistirdikleri ileri stiriilmiistiir. (Berg vd 2013: s. 292).
Ornegin, bir kisi kendini tiikenmeden korumak igin daha az is yapmaya baslayabilir
veya i tanimlariin 6tesine gegebilir ve gorevinin Otesinde cesitli gorevleri yerine

getirebilir.

Is becerisinin bir baska uygulamasi olan iliskisel beceriklilik, bireyin
caligmalarindaki baskalariyla etkilesiminin niteliksel veya niceliksel degisimidir. Bu
sekilde kisi, is yerinde baskalariyla ne Olglide ve ne dlgiide iletisim kuracagini
degistirir. (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: s. 183). Aslinda, arastirmalar, bireylerin

birbirlerine giivenip glivendikleri yiiksek kaliteli iligkilerin, baglilik ve olumlu is



tutumlart gibi olumlu sonuglara sahip oldugunu gostermektedir. (Chiaburu ve
Harrison, 2008: s. 1058).

Is becerisinin bir baska uygulamas1 bilissel beceridir. Diger uygulamalarin
aksine, yapilan isle ilgili biligsel yetenekte fiziksel bir degisiklik yoktur. Ancak, igini
gorme bi¢imini degistirerek, isinde anlam bulur. Biligsel beceriklilik, bir kisinin
gorevlerinin bir pargasi olarak hareket bi¢cimini degistirebilir. Biligsel yetenegin bazi
durumlarda bilissel yetenegi ve biligsel davranisi etkileyebilecegi one siiriilmiistiir.
(Berg vd. 2013: s. 98; Ghitulescu, 2006: s. 746; Wrzesniewski ve Dutton, 2001: s.
187). Arastirmalar, bireylerin iglerinin biligsel algisinin farkli sekilde is deneyimlerini

onemli Olgiide degistirebilecegini gostermektedir (Crum ve Langer, 2007: s. 166).

Ozellikle son yillarda is beceri literatiiriiniin arttig1 gdzlenmistir. Bu artis Tims
ve Bakker (2010)’da Is talep kaynaklari modelinden yola ciktiklar1 is becerikliligi
kavraminin, ig ortaminin is sonuglarini birbirine baglayan 6nemli bir ara¢ olarak
konumlandirilmasindan kaynaklandigi sdylenebilir. Ayrica, daha pasif bir etkiye sahip
oldugu diisiiniilen bilissel unsurlarin dnceki is beceri modellerine dahil edilmemesi
gerceginden kaynaklandigi sdylenebilir. (Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017: s.
130).

2.1.3. Is Talepleri ve Kaynaklari Temelli is Becerikliligi Modeli

Tims ve arkadaslar1 (2012) Is Talepleri Kaynaklar1 modelini esas alarak is
becerikliligini agiklamaya ¢alismislardir. Bu ¢aligmada benimsenen ve olduk¢a yaygin
olan Tims ve Bakker tarafindan ¢ikarilan s6z konusu model is becerikliliginin dort
boyutu oldugunu sdylemistir. (Gordon vd. 2018: s. 35; Rudolph vd, 2017: s. 25; Tims
ve Bakker, 2010: s. 6). Bu boyutlar

(1) sosyal is kaynaklarini artirma boyutu,
(2) yapisal is kaynaklarini artirma boyutu,
(3) merak uyandirici is taleplerini artirma boyutu ve

(4) engelleyici is taleplerini azaltma boyutudur.



2.1.3.1. Yapisal Is Kaynaklarim1 Artirma Boyutu

Kaynaklarin korunmasi teorisi (Hobfoll, 1989: s. 520) 6nerdigi gibi, yalnizca bir
kisinin yeterli kaynagi oldugunda taleplerine cevap verebilir. Bu nedenle, kisi is
kaynaklarin1 artirmaya ve korumaya calisir. Yapisal is kaynaklarinin is becerisini
artirmanin  boyutunun g¢esitli sekillerde olabilecegi goriilmektedir. Yapisal is
kaynaklarmin artirilmasi kisisel gelisim, 6grenme ve gelisim yoluyla olabilir. Buna ek
olarak, isteki oOzerkligini artirarak veya kullandig1 becerilerin = ¢esitliligini
zenginlestirerek yapisal kaynaklarini artirabilir, bdylece is Ozellikleri teorisinde
onerilen ozelliklerde gesitli degisiklikler yapabilir. (Tims vd. 2012: s. 1370). Bu
sayede isi daha iyi yapabilmeyi ve isin taleplerini daha iyi karsilayabilmeyi
hedeflemektedir (Rudolph vd. 2017: s. 33). Ornegin, bir kisi bir takim konularda
kurulusundan egitim talep ederek isini daha verimli bir sekilde yapmaya calisabilir.

Benzer sekilde, daha fazla 6zerklik elde etmek i¢in isini ¢esitli sekillerde degistirebilir.

2.1.3.2. Sosyal Is Kaynaklarim Artirma Boyutu

Is kaynaklarindan birisi olan sosyal is kaynaklarmi artirma boyutu,
Wrzesniewski ve arkadaglarinin  (2001) ileri siirdiigiine iliskisel beceriklilige
benzemektedir. Artan sosyal is kaynaklarinin boyutu, isletmenin sosyal bilesenleri ile
ilgilidir. Bireysel yoneticilerden veya meslektaslarindan geri bildirim, tavsiye veya
destek isteyerek sosyal hizmet kaynaklarini artirmay1 amaglamaktadir. (Eguchi vd.
2016: s. 632; Tims vd. 2012: s. 1375). Damigsmandan performansi hakkinda geri
bildirim istemek veya meslektaslarindan ¢alismalar1 hakkinda destek istemek, sosyal

hizmet kaynaklarini artirmanin 6rnekleridir (Tims vd 2012: s. 1377).

2.1.3.3. Merak Uyandirici s Taleplerini Artirma Boyutu

Ilgi gekici islere olan talebi artiran iigiincii boyut, kisinin projelerde yer almasi
ya da zorlu ya da stresli olmasina ragmen olumlu sonuglarindan dolay1 daha fazla
sorumluluk almaya ¢alismasidir. Bu sekilde bir is daha ilging bulur. (Tims vd. 2012:
s. 1360). Nitekim ¢alismalar, kisinin isten daha fazla zevk aldigini, is tatmini arttigini
ve daha az devamsizlik oldugunu gostermektedir. (Kass vd. 2001: s. 323). Merakl1 is
talepleri, yeni bilgi ve beceriler kazanarak insanlar1 daha zor hedeflere gotiirebilir (
Crawford vd. 2010: s. 621). Ornegin, kisi yeni bir projede bulunarak, yeni beceriler
kazanabilir. Bunun diginda, Is Talepleri Kaynaklar1 Modelinin 6ne siirdiigii gibi is

kaynaklarmin yeterli miktarda olmasi 6nem arz etmektedir.
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2.1.3.4. Engelleyici Iy Taleplerini Azaltma Boyutu

Dordiincii boyut, onleyici is taleplerinin azaltilmasidir. Fiziksel, duygusal ve
zihinsel olarak ¢ok fazla olduklarinmi diisiinerek bireyin is taleplerini proaktif olarak
azaltmay1 amaclamaktadir. (Tims vd. 2012: s. 1369). Bir kisinin uzun siire yiiksek is
talepleri ve diisiikk is kaynaklari oldugunda, tiikenmislik gibi olumsuz sonuglar
dogurabilir. (Bakker vd. 2005: s. 173). Bu nedenle, kisi onleyici is taleplerini azaltir
ve kendini olumsuz durumlardan korur. Ornegin, bir birey daha az is yaparak is-aile

catismasini azaltabilir. (Rudolph vd. 2017: s. 31).

Sonraki boliimde, Tims ve Bakker’in (2010) ortaya koymus oldugu modelin cok
daha iyl anlagilmasi icin esas aldiklar1 is talep ve kaynaklari modelinden

bahsedilecektir.
2.1.4. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

s talepleri ve kaynaklar1 modeli, is tasarim dgelerinin is performans iizerindeki
refahini ve etkisini gosteren kapsamli bir teorik cergevedir. Bu modelde, her is 6zelligi
is talebi veya is kaynagi olarak siiflandirilabilir Onerilmektedir. (Bakker ve
Demerouti, 2008: s. 220; Tims ve Bakker, 2010: s. 2). Is talep ve kaynak modellerinde,
her ¢alisma ortaminin kendine has ozellikleri oldugu belirtilmesine ragmen, bu

cesitliligin tek bir modelde 6ne stiriilmesi onerilmektedir.

Modelin iki temel 6zelliklerinden ilki olan is kaynaklari, bireyin hedeflerine
ulagsmasina ve gelismeyi ve Ogrenmeyi tetiklemesine yardimeci olan ¢alismanin
fiziksel, psikolojik ve sosyal yonleri olarak tamimlanir. Is talepleri, fiziksel ve
psikolojik ¢aba gerektiren igin tarafidir ve bu nedenle calisan i¢in ¢esitli maliyetlere
sahiptir. (Bakker ve Demerouti, 2014: s. 27; Tims vd. 2013: s. 450). Diger modellerin
aksine, is talepleri sadece is yiikii ve zaman baskis1 gibi niceliksel degiskenler degil,
ayn1 zamanda is baskisi, duygusal talepler ve is talebi kaynaklar1 modelinde belirsizlik
gibi niteliksel konulari da igerir. (Bakker vd. 2003: s. 395). Modelde, Kisisel
kaynaklarin varligi, bireyin is taleplerini ve daha iyi 1§ performansini ele alabilecegini

ve daha iyi performans gosterebilecegini gostermektedir. (Bakker vd. 2012: s. 250).

Bu modele gore, yiiksek is talepleri, diisiik kaynaklar, tilkenme ve kaygi gibi

cesitli olumsuz sonuglara yol acarken, yliksek is talepleri ve is kaynaklari, yiiksek



motivasyon ve is tutkusu gibi olumlu sonuglara sahiptir. (Bakker ve Demerouti, 2014:
s. 26; Crawford vd. 2010: s. 624; Van Wingerden vd. 2017: s. 55). Kisisel kaynaklarin
modelde 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Kisisel kaynaklar, kisinin
cevresini kontrol etme ve etkileme ve bunu saglam bir sekilde yapma yetenegidir.
(Hobfoll vd. 2003: s. 634). Yeterli kisisel kaynaklara sahip ¢alisanlar, is kaynaklarini
artirabileceklerini dSnermektedir (Bakker ve Demerouti, 2014: s. 25). Ornegin, proaktif
bir kisilige sahip bir ¢alisan, organizasyonunda egitim diizenleyerek isinde daha iyi

performans gosterebilir.

Bireysel diizeyde is yeniden tasarlamanin diger akimlar1 vardir, is becerikliligi
gibi. Bir sonraki bolimde, bu farkli egilimler tartisilacak ve is becerisiyle

karsilastirilacaktir.
2.1.5.1s Becerikliligine Benzer Is Yeniden Tasarlama Yaklasimlar

Is becerisi, asagidan yukartya dogru bir is yeniden tasarimi olmasi nedeniyle

diger yaklasimlardan farklidir.

Standart dis1 anlagmalar, calisan ve yonetim kombinasyonu yoluyla is i¢in
yapilan ¢esitli degisikliklerdir. Bu anlagsma, her iki tarafin da isteklerini etkiledigi ve
yansittigi bir yaklasimdir. (Hornung vd. 2010: s. 190). Standart dis1 anlasmalar
ozellikle calisanlar i¢in iy1 is-yasam dengesi ve kisisel gelisim i¢in 1yi ¢ozlimlerdir
(Lai, Rousseau ve Chang, 2009: s. 550). Bu tiir anlasmalar, is becerilerinin aksine,
isverenin izni veya isverenin temsilcisi ile sonuglandirilir. (Rousseau, Ho ve
Greenberg, 2006: s. 987). Isletme becerisi, yonetimin dogrudan izni olmadan
gerceklestirilebilir. (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: s. 199). Calisanlarin yapmis
olduklar1 bu degisiklerin yapisi da farklidir. Standart disindaki anlagmalarda amag
genellikle ortak fayda saglamak iken (Hornung vd, 2010: s. 735), is becerikliliginin
esas amaci kisisel ihtiyaglarin is talepleri ve kaynaklarinin tekrar organize edilmesi

veya yapilandirilmasi yoluyla tatmin edilmesidir (Wang ve Bakker, 2017: s. 90).

Rol diizenlemeleri genellikle daha kapsamli degisikliklerdir. Gozetmen ve
meslektaglarinin gorev paylasimi dikkate alinarak cesitli degisiklikler yapilir. Rol
ayarlamalar1 genellikle iyi performans gosteren calisanlarin, yoneticilerin ve

meslektaglarin giivenini kazanarak yapilir. (Clegg ve Spencer, 2007: s. 330). Bu
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nedenle, calisanin rolleri iistleri (otorite Heyeti gibi), meslektaslar1 (isi farkli sekilde
paylagmak gibi) veya kendini yapan kisi (is becerisi gibi) tarafindan gergeklestirilir.

Bu nedenle, rol diizenleme is beceri daha kapsamli bir kavram gibi goriiniiyor.

Is becerisini diger bireysel yeniden is tasarimlarindan ayiran iki 6nemli 6zellik
vardur. [k 6nemli fark, is yetkinliginin, diger yaklasimlarin aksine, genel is tasarimim
degistirmeye yonelik olmamasidir. Is becerikliligi kiigiik veya biiyiik olabilir. Aslinda,
caligmalar, is becerisinin ¢alisanin kideminden bagimsiz olarak yapilabilecegini ve
karar vermede diisiik bagimsizliga sahip ¢alisanlarin yapilabilecegini gostermektedir.
Calismalar bu teklifi dogrulamaktadir. (Berg vd, 2010: s 650; Rudolph vd. 2017: s.
115). ikinci ©6nemli fark, bazi durumlarda, is becerilerindeki ¢alisanlari,
yoneticilerinin izni veya bilgisi olmadan islerinde ¢esitli degisiklikler yapabilmesidir.
Is becerisi, bu noktada diger bireysel is yeniden tasarlama yaklasimlarindan farklidar.
Bu nedenle, is becerisi, is ortamindaki degisiklikler, olumsuzluklar veya
belirsizliklerle basa ¢ikmak i¢in ¢alisan inisiyatifini kullanarak proaktif davranigin

sonucudur. (Tims vd. 2012: s. 24).

Is becerikliligine benzeyen bir baska kavram ise &z-liderlik (self-leadership)
oldugu gorilmektedir (Petrou vd. 2012: s. 1134). Kendi kendine liderlik, kendi yon
ve motivasyonu igerir. Bu sekilde, kisisel ve orgiitsel hedeflere ulagsmaya calisir.
(Manz, 1986: s. 590; Stewart, Courtright ve Manz, 2011: s. 218). Kendi kendine
liderlik is yetkinligine benzer yonleri olmasina ragmen, is tasarimina yonelik olmasi

farklidir.

Bir sonraki boliim is yetkinliginin tesislerinde odaklanacaktir. Is becerisinin

onciilii bireysel ve durumsal faktorler altinda incelenecektir.
2.1.6. is Becerikliliginin Onciilleri

2.1.6.1. Bireysel Faktorler

Isletme yetkinligi, bireysel faktorler, kisisel 6zellikler (biiyiik bes kisilik), 6z-
yeterlik ve diizenleyici odak baglaminda ele alinacaktir. Durumsal faktorler
baglaminda, is baskisi, 6zerklik ve bireysel is uyusmazhig: tartisilacaktir. Bilindigi
gibi, biiyiik bes kisilik, disa doniikliik, nevrotizm, uyumluluk, sorumluluk ve deneyime

acikliktan olusur. (Digman, 1990: s. 436). Biiyiik besli kisilik ile is becerikliligi
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baglantisinin incelendigi bazi c¢aligmalar bulunmaktadir. Bell ve Njoli (2016)
tarafindan Giliney Afrika'daki 246 idari is¢inin bir ¢alismasinda, bes biiyiik kisilik
boyutunun her birinin genel isletme yetkinligini 6ngordiigii bulunmustur. Ayni
calismada, Ozellikle biiylik bes kisinin bes boyutu ve onleyici is taleplerini azaltma
boyutu ile onemli iligkiler bulunmustur. (C. Bell ve Njoli, 2016: s. 9). Bununla birlikte,
5 ¢aligma ile bir meta-analiz ¢alismasinda, genel ¢alisma becerisi ile nevrosizm
arasinda bir iliski yoktu. Disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve deneyime acikligin
diger boyutlariyla 6nemli iliskiler bulundu. Yapisal is kaynaklarinin artirilmasi ve
zorlu is taleplerinin artirilmasi konusunda beceri arasinda olumlu bir iliski oldugu
bulunmustur. (Rudolph vd. 2017: s. 27). Kisaca 6z-yeterlik, birinin is yapabilecegi
inancidir (Bandura, 2009: s. 125).

Bu, 6z-etkinligin insanlar1 daha kendine gilivenen ve engellere karsi daha
direngli hale getirecegini diisiinmemizi saglar, boylece yliksek 6z-etkinlige sahip
bireyler daha fazla is becerisi kazanacaktir. (Niessen vd. 2016: s. 1291; Tims vd. 2014:
s. 160). Farkli sektorlerden 47 galisan ve 5 giin boyunca ¢alisanlardan veri toplama
lizerine yapilan bir ¢alismada, is becerisi ve 0z-yeterlik arasinda ilging sonuglar
bulunmustur. Calismada, bireyler, kendi kendine yeterli hissettikleri giinlerde, yeni
bilgiler 6grenerek ve galismalarini zenginlestirerek daha fazla beceri 6grendiklerini
kesfettiler. (Tims vd. 2014: s. 162). Almanya'da farkli sektorlerden isgilerin tam
zamanl bir ¢aligma 6z-yeterlik ve genel is yeterlilik arasinda olumlu bir iligki bulundu.
Buna ek olarak, ¢aligma gorev ve bilissel beceri ve 6z-etkinlik arasinda pozitif anlaml
bir iligki bulurken, iligkisel ¢alisma becerisi ile higbir iligski yoktu. (Niessen vd. 2016:
s. 810).

Meta-analiz yontemi ile 6z-yeterlik ve is becerisi arasindaki iligkiyi inceleyen
bir caligmada, artan is kaynaklarinin boyutlari, artan is sosyal kaynaklar1 ve ilgi ¢ekici
1§ talebi boyutlar1 arasinda, is becerisinin bir boyutu olan 6nleyici is talepleri disindaki
Boyutlar arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir. (Rudolph v.
2017: s. 12). Is yeterliligini etkileyen bireysel faktdrlerden biri diizenleyici odak
noktasidir. Diizenleyici odak teorisi ile is becerikliligi arasindaki iligskiyi inceleyen

calismalar oldugu goriilmektedir. Diizenleyici odak ikiye ayrilir.

12



Y aklagmaci diizenleyici (promotion focus) odak gelisme, biiylime ve basarmayla
ilgiliyken, kaginmaci diizenleyici (prevention focus) odak giivenlik, kaybetmekten
kaginmak, sorumluluk gibi kavramlar ile ilgilidir (Crowe ve Higgins, 1997: s. 127).
Diizenleyici odaklamanin is becerisini etkileyen onemli bir degisken oldugu
onerilmektedir. (Tims ve Bakker, 2010: s. 7 ). 368 polis memuru iizerinde yapilan 3
dalgal1 bir caligmada, diizenleyici odak noktasina yaklasan ¢alisanlarin is yerinde daha
yetenekli oldugu, kacinci diizenleyici odak noktasina sahip calisanlarin Orgiitsel
degisiklikler hakkinda bilgi vermede daha yetenekli oldugu bulunmustur. Bu ¢alisma,
orgiitsel iletisimin yetersiz oldugu organizasyonlarda bile, ¢aligmalarini tamamlamak
icin gilivenlik ve ihtiyaglara 6nem veren calisanlar1 bile ¢alisma becerisine tesvik
ettigini géstermektedir. Rudolph’un (2017) 12 ¢alismay1 iceren meta-analizde, her iki
diizenleyici odaklamanin da genel ¢alisma becerileri ile 6nemli olumlu iliskilere sahip

oldugu bulunmustur.

2.1.6.2. Durumsal Faktorler:

Is baskis1 ve is becerisi arasindaki iligkiyi inceleyen 5 giinliik verilerin toplandig
bir arastirmaya gore, giinliik is baskis1 ve giinliik is becerisinin is talepleri ve ilgi ¢ekici
is talepleri ile pozitif anlamli bir iliski oldugu tespit edilirken, is becerisinin diger
boyutu azaldi arastirmacilar, yliksek is baskist gilinlerinde, c¢alisanlarin zorlu is
taleplerini azaltmanin uzun vadede daha fazla is yiikiine neden olabilecegini
diistindiikleri i¢in aralarinda herhangi bir iligkinin tespit edilmemis oldugunu

onermistir (Petrou vd. 2012: s. 1238).

Ozerklik ve is becerisi arasindaki iliskinin literatiirde sik sik incelendigi
goriilmektedir. (Bizzi, 2017: s. 1160; Rudolph vd. 2017: s. 12). Arastirmacilar,
bireylerin islerini diisiik 6zerklige sahip islerde daha anlamli hale getirmek igin is
yetkinligine bagvurduklarmni ileri siirmektedir. (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: s.
184). ABD'de gesitli huzurevlerinde calisan 232 Ggretmen {izerinde yapilan bir
calismada 6zerklik ve ¢alisma becerisi incelenmistir. Ogretmenlerin dzerkligi arttikca,

daha fazla is becerisine sahip olduklari bulunmustur. (Leana vd. 2009: s. 1182).

Hollanda'da cesitli sektorlerden 95 kisi ile 5 giin {ist {iste veri toplandig1 bir
calismada, ozerklik ve is baskisi ile is yeterliligi arasindaki iligki incelenmistir. Buna

gore, yiiksek ozerklik ve is baskisi giinlerinde, is becerisinin kaynak artan boyutla en
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giiclii iliskiye sahip oldugu, en zayif iligskinin ise Onleyici is taleplerini azaltma
boyutuyla oldugu bulunmustur. (Petrou vd. 2012: s. 1130). ABD'de uyusturucu iiretimi
ve satisina katilan 138 kisilik bir ¢alismada, igyerinde stirekli olarak iletilen kisinin
Ozerkligi ve geri bildirimi ile bireyin 6zerkligi ile 6nemli ve olumlu bir iligki gosterdi.
Ote yandan, kisinin siirekli iletisim halinde oldugu kisinin gérevi ne kadar &nemli

olursa, kisi o kadar az becerikli olur (Bizzi, 2017: s. 1160).

Bu agidan arastirmacilar, is yeterliligini tesvik etmek isteyen yoneticilerin
sadece kisisel faktorleri degil, ayn1 zamanda kisinin siirekli temas halinde oldugu

kisileri de degerlendirmelerini 6nermektedir.

Bireylerin-is uyusmazlig1 ve is motivasyonu-daha az c¢aliganin bu uyusmazligi
is becerisi ile azaltmay1 amagladigi 6nerilmektedir. (Tims ve Bakker, 2010: s. 4).
Tayvan'daki 246 tam zamanl otel ¢alisaninin bir ¢alismasinda, is becerisinin bireysel
is uyusmazligimin arabulucusu olarak is tutkusunu etkiledigini gosterdi. (Chen vd.
2014: s. 600). Aymi iliskiyi inceleyen bir calismada, is becerisinin bireysel is
uyusmazligi ile olumlu ve anlamli bir iliski gosterdigini buldular. (Niessen vd. 2016:
s. 1305). Baz1 aragtirmacilar, bireysel is uyusmazIligi olan bireylerin is becerisine daha

fazla bagvurdugunu savunuyorlar. (Wang ve Bakker, 2017: s. 90).

Bir meta-analiz ¢alismasinda, is Ozellikleri modelinin iki boyutu olan hem
ozerklik hem de is yiikiiniin boyutlarinin genel is becerisi ile olumlu ve anlamli bir
iliski gosterdigi bulunmustur. Buna ek olarak, is yeterliligi ile zorlu is taleplerini

azaltmak arasinda boyle bir iliski yoktur. (Rudolph vd. 2017: s. 15).

Bir sonraki boliimde, is becerisi, is tutkusu, is tatmini ve is performansi sonuglari

tartisilacaktir.
2.1.7. Is Becerikliliginin Sonuglar

Is becerisi ile is tutkusu arasindaki iliskinin en ¢ok ¢alisilan konu oldugu
goriilmektedir. (Demerouti ve Bakker, 2014: s. 26; Rudolph vd. 2017: s. 14).
Hollanda'daki bir ¢alisma, i tutkusunun, is becerisinin sosyal hizmet kaynaklarini ne
ol¢iide artirdigi, yapisal is kaynaklarini arttirdigi ve ilgi ¢ekici is taleplerini arttirdigi
ile ilgili oldugunu gosterdi. (Tims vd. 2012: s. 1370). Bu iliskiyi inceleyen bir giinliik
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calismada, gilinliik zorlu is taleplerinin artmasi ve gilinliik ¢aligma tutkusu arasinda
olumlu bir iligki gosterirken, giinliilk obstriiktif is talepleri ile olumsuz bir iliski
gosterdi. (Petrou vd. 2012: s. 1125). Hollanda'da polislerle ilgili iki dalgali
uzunlamasina bir ¢alismada, sosyal hizmet taleplerinin ilgi ¢ekici boyutlariyla ve is
icin cogkuyla olumlu bir iligki ve bir y1l sonra obstriiktif ig talepleri boyutuyla olumsuz
bir iliski buldular. (Petrou vd. 2015: s. 470). Ug iilkede 940 kisi iizerinde yapilan ii¢
dalga boyuna ¢alismada, is becerisinin is tutkusunu 6ngérdiigiini gostermistir. (Vogt
vd. 2016: s. 359). Finlandiya'da ti¢ yil siiren iki dalga ¢alismasi, ¢alisma yeteneginin,
ozellikle de ilgi ¢ekici is taleplerinin biiyiikliigiiniin, ¢alisan tutkusunu artirmak ve is
sikintisini azaltmak i¢in kullanilabilecek bir strateji oldugunu buldu. (Harju, Hakanen
ve Schaufeli, 2016: s. 18). 48 ¢alismanin incelendigi bir meta-analiz ¢alismasinda, is
tutkusu ile genel is becerisi arasinda olumlu ve anlamli bir iliski bulunmustur. Is
tutkusu ile Dbeceriklilik, sosyal hizmet kaynaklarmin artirllmasi, yapisal is
kaynaklarmin artirilmasi ve ilgi ¢ekici is taleplerinin artirilmasi arasinda pozitif ve
anlamli bir iligski bulunurken, dnleyici is taleplerinin azalmasi ile negatif anlaml bir

iliski bulunmustur. (Rudolph vd. 2017).

Wrzesniewski ve Dutton (2001) Is becerisine sahip bireylerin islerini kendi
girigsimleriyle degistirdikleri i¢in daha yliksek is tatminine sahip olacagini savundular.
Calismalar ayrica tahminlerini dogrulamaktadir. Is doyumu ile is becerisi arasindaki
iligkiyi inceleyen bir ¢caligsmada, is becerisinin yapisal ve sosyal kaynak boyutlarinin 2
ay sonra calisanlarin i3 doyumu iizerinde olumlu bir etkisi oldugu gosterilmistir.
Ayrica, is tatmini ile is tatmini arasinda baska bir iliski gbzlenmemistir. (Tims vd.
2013: s. 430). Ayni galismada, is becerisi ile is becerisi arasinda olumlu ve anlamli bir

iliski bulunurken, tiikenmislik ile olumsuz bir iligki bildirilmistir.

Farkl kreslerde ¢alisan 232 dgretmen iizerinde yapilan bir aragtirmaya gore, is
becerisinin is tatmini, is performansi ve aidiyet {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu
bulmuslardir. Ayn1 calismada, is becerisi ve birakma niyeti arasinda olumsuz bir iliski
bulunmustur. (Leana vd. 2009: s. 1180). Meta-analiz ¢alismasinda, is becerisi ve is
doyumu arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Bu iligkinin 6nemli bir kisminin
yapisal is kaynaklar1 boyutundan kaynaklandig: belirtilmektedir (Rudolph vd. 2017: s.
30).

15



Mevcut literatiir incelendiginde, genel olarak is becerilerinin olumlu yonlerinin
yogunlastigr goriilmektedir. Bununla birlikte, olumsuz sonuglari inceleyen birkag
calisma vardir. Bu olumsuz sonuglarin genellikle is becerisinin azalan boyutu ile
iliskili oldugu goriilmektedir. Bir dizi arastirmaci, ozellikle obstriiktif is taleplerini
azaltma boyutunun daha fazla arastirilmasi gerektigini ve is yeterliliginin genel bir
degerlendirmesinden kaginilmalidir. (Demerouti vd. 2015: s. 469; Rudolph vd. 2017:
s. 31; Tims vd. 2016: s. 47). 580 polis memuru iizerinde yapilan iki dalgali bir
arastirmaya gore, isten ayrilma ve is yorgunlugunun niyeti, is becerisinin 6nleyici is
taleplerinin azalan boyutu ile olumlu ve 6nemli bir iliski gostermistir. (Petrou vd.
2015: s. 2375). Bu tezin konusu olan diger konularla ilgili bulgular, degiskenlerin

birbirleriyle iliskisi boliimiinde sunulacaktir.
2.2. IS TATMINI KAVRAMI

Bireyin yasadigi sosyal ve Kkiiltiirel ortamda bircok duygu ve deger
yargilariin etkisi altinda oldugu yadsinamaz bir gergektir. Bu nedenle, tatmin etmek
i¢in ¢ok fazla parametre vardir. Is tatmini birgok kisi tarafindan tanimlanmustir. s
doyumu kavramini, ¢alisan bireylerin algilarina, duygularina ve hareketlerine bagh
olarak farkli boyutsal is tutumlarinin bir 6lgiisii olarak tanimlar (Simsek, 1995: s. 930).
[s tatmini kavramini, galisan bireylerin algilarina, duygulara ve hareketlerine bagh

olarak ¢ok farkli bir boyutsal tutum olarak tanimladi.

Bagka bir tanim; is tatmini, calisanlara ve finansal kazanglarla ¢aligmay1
sevdikleri arkadaglara {irin sunarak saglanan bir tiir motivasyondur. (Wanous and

Lawyer, 1972: s. 100).

Ayrica ¢alisanlarin  mesleklerinin  performansinda memnuniyet veya

memnuniyetsizlik duygular olarak tanimlanir. (Davis, 1988: s. 96).

Cranny, Smith ve Stone, i tatmininin tanimi hakkinda net bir fikir birligi
oldugunu ve 1is tatmininin bireylerin ¢alismalarina duygusal tepkisi olarak
tamimlandigini belirtmektedir. (Weiss H.M. 2002: s. 298). Baska bir deyisle, is
doyumu bireyin duygularin1 ve deneyimlerini kendi isine dogru igerir. Yukaridaki
tanimlara dayanarak, is doyumu kavraminin bireyden veya bireyin disindan gelen

faktorlerle sekillendigi ve bireyin ilk elden duygularmi etkiledigi sylenebilir. Bazi

16



aragtirmacilar, i tatmininin veya memnuniyetsizligin seviyesinin, bir kisinin isinden
bekledigi ve ¢evrenin hangi firsatlar1 sunabilecegi veya yararlanabilecegi arasindaki

fark oldugunu savunuyorlar.
2.2.1. Genel Ozellikleri

Basar1 memnuniyeti, isin zorlugu ve ise verilen siire ile yakindan iliskilidir.
Modern diinyada gelisen teknoloji ile bu memnuniyet hissi en aza indirilmistir. Ciinkii
1simizi kolaylastiran her tiirlii ara¢ basarimizi en kolay sekilde azaltti. Buna ek olarak,
isletim sistemleri, is¢iyi siki1 makine kontrolii altina alarak basar1 sansimi daha da
azaltir. Bu nedenle, ¢alisanlarin is memnuniyetini yiiksek tutmak yoneticilerin temel

sorunlar1 haline gelmistir. (Erdogan, 1991: s. 171).

Is tatmini, calisilan kurulusun mali kazanci ve hayatta kalmasini saglamak icin
onemli bir siireklilik gerektirir. Yoneticiler, is tatminini tek bir siire i¢in en iist diizeye
¢ikaramaz ve ig tatmini bir¢cok degiskene bagli oldugundan uzun siire rafa kaldiramaz,
bu nedenle kolayca kaybolabilir. Bu nedenle is tatmini, diizenli olarak izlenmesi ve
siirdiiriilmesi gereken bir kavramdur. Is tatmini icin dikkate alinmasi gereken ii¢ 6nemli

nokta vardir (Simsek, 1995: s. 931);

- Is tatmini duygusal bir siiregtir. Bu nedenle, sadece anlasiimasi veya ifade

edilmesi goriinmez.

- Is tatmini genellikle ne kadar karsilandiginin veya ne kadarmin beklendiginin

hesaplanmasidir.

- Is tatmini, birbiriyle iliskili birgok degiskeni icerir; iicretler, isin kendisi,

caligsma stilleri, tanitim firsatlari, dostluklar vb.

Aragtirmanin baslangi¢ noktasi; is tatmini dogrudan c¢alisanin duygu ve
deneyimleri ile ilgilidir; ¢alisan kiginin duygulariyla ilgili ve isleriyle ilgili hissettikleri
duygular ¢ok ¢esitlidir. Aragtirmanin sonuglarindan biri, meslegin geri doniislerinin
her bireyin ihtiyaclar1 ve hedefleri ile iligkili olmas1 ve herhangi bir bireyin standart
ihtiyaglarin1 karsilamak yerine her birey i¢in ne kadar ¢aba harcanmasidir. (imamoglu

vd. 2004: s. 168).
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Iscinin meslegi hakkinda diisiinmesini etkileyen birgok parametre vardir. Ucret,
promosyon, giivenlik, faydalar, yonetici davraniglari, meslektaslari, iletisim, sosyal
statli, verimlilik ana olanlardir. Buradaki onemli nokta, bir kisinin diislincelerini
etkileyen faktordiir. (Friday ve Friday, 2003: s. 430; Savery, 1996: s. 26; Luthans,
1992: s. 114; Crossman ve Abou-Zaki, 2003: s. 368; Lam, 1995: s. 73).

2.2.2. Is Tatmini ile Tlgili Kuramlar

Motivasyon teorileri ile literatiirde is tatmini sistematik olarak incelemek
mimkiindiir (Yiksel, 2005: s. 294). Bununla birlikte, tek basmma motivasyon
teorilerinin higbiri i3 doyumu konusunu agiklayamaz. Ciinkii insan dogasi ¢ok

karmasiktir. (Can vd. 2001: s. 308).

2.2.2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Bu teoriye gore, bireyin ihtiyacglari ana motivasyon kaynagidir. Bu motivasyon,
bireyin hareket etmesi igin cahil bir rol oynar. Bu, ihtiyaglarin bireyin hayatini
sekillendiren faktorlerden biri oldugu anlamina gelir. Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisi
teorisinde, ihtiyaclar bes farkli bagligin altina diiser ve bir ihtiyag artik bir motivasyon
kaynag1 olarak hizmet etmez. Bu ihtiyaglar fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygi ve statii
ve kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak onem sirasina gore siralanmigtir (Maslow,
1970: s. 27; Luthans, 1992: s. 157; Organ ve Hamner, 1982: s. 159; Johns ve Saks,
2001: s. 138). Teori, bu ihtiyaglar1 iist ve alt olarak iki farkli gruba ayirir. Dis ihtiyaglar
olarak tanimlanan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclari, alt (alt seviye) ihtiyaglar olarak
gruplandirilir ve i¢ ihtiyaglar olarak tanimlanan sosyal, saygi ve statii ve kendini
gerceklestirme, iist (iist seviye) ihtiyaglar olarak gruplandirilir. (Ozkalp ve Kirel, 1996:
S. 166). Maslow'un teorisi, diger teorilerin aksine, sadece profesyonel yasam igin

gelistirilmis bir teori degil, genel bir teoridir. (Onaran, 1981: s. 13).

2.2.2.2. Cift Faktor Kuram (Two Factor Theory)

En 1iy1 bilinen motivasyon teorilerinden biri olan ¢ift faktor teorisi Herzberg
tarafindan yaratilmistir. Cift faktor teorisi, is doyumu ile ilgili en 6nemli teorilerden
biridir. Teori kapsaminda, memnuniyetsizligin nedenleri: durum koruma faktdrleri,
tatmin edici faktorler, motivasyon faktorleri incelenir ve ¢alisanin calisma ortamindaki
ithtiyaclari incelenir. Calisan kisi ve meslek disindaki herhangi bir durum, yani gevre

ile ilgili her sey, devlet koruma faktorii bashgi altinda ele alimir. Bu faktorler; is
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politikasi, licretler, denetim, kisilerarasi iliskiler ve ¢alisma kosullaridir. Adindan da
anlasilacagi gibi, koruma faktorleri is tatmini saglamaz, is tatminsizliginin olusmasini
engeller, yani mevcut durumu Kkorurlar. (Basaran, 2000: s. 216; Greenberg ve Baron,
2003: s. 153). Meslegin kendisi ve ¢alisanin bireysel basarist ve is doyumu ile ilgili
boliim motivasyon etkileri olarak kabul edilir. Bu etkiler; basari, tanima, sorumluluk,
yiikselme firsati, isin kendisi gibi faktorler. Teori, memnuniyetsizligin memnuniyet
kavraminin tersi olmadigini sdyliiyor. Bunun nedeni, bireyin herhangi bir tatmin
duygusu olmadan veya memnuniyetsizlik olmadiginda calisabilmesidir. Herhangi bir
calisma ortaminda durum koruma faktorleri ve motivasyon faktorleri yoksa, ¢alisan
calistig1 isten herhangi bir tatmin alamaz. Ancak, herhangi bir memnuniyetsizlik
olmadan ¢aligmalarina devam ediyor. (Basaran, 2000: s. 217; Cetinkanat, 2000: s. 19;
Miller vd. 1998: s. 103; Onaran, 1981: s. 46).

2.2.2.3. Esitlik Kuram (Equity Theory)

Esitlik teorisi dncelikle bir motivasyon teorisidir. Adams'in teorisi, iy doyumu
konusuyla ilgili baz1 6nemli noktalar1 6ne siiriiyor. Teori, mevcut ¢alisma ortamindaki
esitligin  ve esitsizligin  calisan memnuniyetinin  derecesini  belirledigini
gostermektedir. Buna gore, calisan kendi ¢alismalarini ve bu calismalar karsiliginda
elde ettigi kazanglar1 meslektaglarinin ¢alismalarina ve bu ¢alismalar karsiliginda elde

ettigi kazanclar1 karsilastirir. (McCormick ve Ilgen, 1980: s. 307).

2.2.2.4. Is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model)

Bu model Hackman ve Oldham tarafindan 1975'te is tatmininin nedenlerini
aciklamak i¢in onerildi. Beceri ¢esitliligi, gorevin 6nemi, 6zerklik, gorev biitiinliigii ve
geri bildirim modelin genel yapisini olusturmaktadir. Bu 6zellikler bireyde ti¢ farklh
psikolojik duruma yol agar. Bu durumlar da bireyin is tatmini ve motivasyon iizerinde
bir etkisi vardir. Isin anlamli gesitlilik gerektirmesi, gdrevlerin biitiinliigii icermesi ve
isin anlamli olmasi, 6zerkligin ise taninmasi, bireyde bir sorumluluk duygusu yaratir
ve geri bildirim, bireye isin sonucu hakkinda bilgi saglar. Bu degiskenleri 6l¢cmek i¢in

bir is tan1 anketi gelistirildi. (Sun, 2002: s. 23; Beck, 2004: s. 408).
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2.2.2.5. Cornell Modeli
Is tatmini olgusunu kisinin isi ile ilgili duygularin1 ya da galisma ortaminda
mevcut olan farkli durumlara karsi olusturdugu duyusal tepkileri olarak niteleyen

Cornell Modeli, Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969 yilinda 6ne stiriilmiistiir.

Yapilan arastirmalara gore, bireyin duygularinin nedeni, ¢alismasinin esdegeri
olarak diisiindiigii adalet ile bu zamana kadar hissettigi deneyimler arasindaki farktir.
Bir referans ¢ergevesi fikrini ilk kez tanitan arastirmacilar, bu modelin temeli bireyin
degerlendirme kriterlerini belirleyen i¢ standartlara referans ¢ergeveleri denir. Kisinin
deneyim, beklentiler ve ¢evre uyaranlara tepkiler bu standartlart belirledi. Bu agidan
bakildiginda, is doyumunu 6lgmek i¢in en onemli faktorler; is tanimi endeksi isin
kendisi, iicret, tanitim olasilii, kontrol ve meslektaslart parametrelerine gore

gelistirilmistir. (Sun, 2002: s. 20).
2.2.3. Is Tatmininin Onemi

Calisma ortaminda kosullarin bozulmasmin en 6nemli nedeni is tatmini
kaybidir. Is memnuniyetsizligi, grev, is yavaslama eylemleri, diisiik verimlilik, disiplin

ve diger konularda acik¢a kendini gosterir (Kahn, 1973: s. 94).

Calisanlarin calismaya olan duygusal bagliligi, 1930'larda yapilan Hawthorne
anketleriyle anlasilmaya baslandi. Isletmeler cesitli nedenlerle is tatminine &nem

veriyor;

1) Sosyal gelisim ve farkindalik: bireylerin ihtiyaglari toplumun ekonomik
gelisimine paralel olarak degisir. Ekonomik seviyesi gelisen bireylerin ihtiyaglari da
paralel olarak artmaktadir. Buna ek olarak, egitim diizeyinin artmasiyla beklentiler

artar.

2) Sosyal gelisim ve oOrgiitsel gelisim birlikte devam eder. Kurumlarin isleyisi
degismeye baslar. Baslangicta performansi iyilestirmeyi amacglayan bu ilgi simdi

sosyal sorumluluk olarak sekilleniyor.

3) 1930'larda ABD'de sendikalar kavraminin olusumu ve iyi organize edilmis

sendikalarin kurulmasi, ardindan 1937'de Wagner isci-isveren iliskileri Yasasi toplu
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pazarlik donemine basladi. Bu nedenle ABD'de is doyumu kavrami daha da énemli

hale gelmistir.

4) Isletmelerde orgiitsel degisimin yaptirimlart ve yenilige karsi direng ve
yeniligin kabul edilmesi siiregleri is tatmini ana konu haline getirmistir. (Baysal, 1997:

s. 30).
Is Tatmini Neden Onemlidir? is Tatminsizliginin Sonuglart

Insanlar ¢alisma hayatlarinda maddi ve manevi ihtiyaclarmi karsilamaya
calisirlar. Umut ettikleri firsatlar1 bulan ve ihtiyaglarimi karsilayan calisanlar is
hayatindan memnunlar ve psikolojik olarak huzurlu ve mutlu hissederler. Dogal
olarak, ¢alisanin tam memnuniyeti ile verimliligi isyerinde artar. Thtiyaglarni ve
isteklerini tam olarak karsilamayan c¢alisanlar psikolojik depresyon yasarlar. Bu
zihinsel ¢okiis durumu, is memnuniyetsizliginin ne oldugu sorusuna cevap olarak
gosterilebilir. Is memnuniyetsizligi; verimlilik, is ahlaki, isyeri morali ve isgiicii,
tiretkenligi ve goriiniimii etkileyen hemen hemen her faktor lizerinde biiyiik bir etkiye
sahiptir. Is tatmini siirekli bir fenomen degildir. Bu nedenle, kisisel veya farkli
durumlar nedeniyle is memnuniyetsizligi ortaya cikabilir. Is tatmini ve bireysel
nitelikler arasinda acik bir iliski vardir. Ornegin, sinirli ve is memnuniyetsizligi
yasamaya cevreleri ile uyum icinde olmak icin basarisiz insanlar i¢in daha yaygindir.
Bu tiir bir kisi, rahat bir iliski ve saglikli diger insanlarla iletisim kuramaz. Bu nedenle,
isgilerin yasam ve c¢alisma ortamindaki bu perspektifi genellikle olumsuzdur.
Calisanlar islerinden beklentilerini  karsilayamiyorsa, hedeflerini daraltmaya
calisacaklardir. Bu insanlar gercegi carpitmak ya da agresif ya da pasif davranis
sergilemek. Bu tutum ve davranmiglar ¢esitli psikolojik bozukluklara neden olabilir.
Isyerinde memnuniyetsizligi olan insanlar sorunlarini eve getirme egilimindedir.
Bunun nedeni, is ortaminda kotii zaman gegirmeleridir. Is memnuniyetsizliginin
sonuglar1 olumsuzdur. Is memnuniyetsizligi ¢alisanin olumsuz etkiledigi gibi calistigs
kurumun maddi kayiplarina da neden olmaktadir. Is memnuniyetsizligi yasayan
calisanlarin bazi belirtileri vardir. Islerinden memnun olmayan calisanlarda is
memnuniyetsizliginin belirtilerini gormek miimkiindiir. isinden memnun olmayan bir
kisi, kurumunu terk etmeyi ve farkli is firsatlar1 aramay1 segebilir. Ote yandan, kagmak

yerine, bazi c¢alisanlar seslerini duyurmaya calisabilir. Bu davranig, mevcut durumu
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diizeltmek i¢in aktif ve yapici bir adim olabilir. Bu tiir davranis 6rnekleri kurumunun
sorunlara ¢6zliim Onerileri amirleri ile sorunlar tartismak ve bazi sendika faaliyetlerde
bulunur. Bagka bir belirti, is¢inin durumunu pasif ve olumlu bir sekilde beklemesidir.
Kurumun elestirilere karsi savunulmasi, yonetimde gilivenin korunmasi olarak
goriilebilir. Stirekli devamsizlik, ge¢ gelenler, diisiik verim, yiiksek hata oranlar is
memnuniyetsizligi durumunda eklenecek diger belirtiler arasindadir. Bir isletmedeki
calisma kosullar1 bozuldugunda, ¢alisanlarda is memnuniyetsizligi gézlenir. Calisan
ve isletmeye is memnuniyetsizligi maliyetleri ihmal edilebilir degildir. Bu, is
memnuniyetsizligine tepkileri anlagilabilir hale getirir. Is memnuniyetsizligi
yasandiginda kurumdaki siire¢ yavaslamaya baslar, verim azalir ve ¢esitli disiplin
sorunlar1 baglar. Is memnuniyetsizliginden kaynaklanan kurumsal sorunlar asagidaki

gibi siralanabilir;

Devamsizlik: Calisan isinden memnun degilse, ilk davranis devamsizlik
olacaktir. Yokluk, calisanin ¢alisma programi i¢inde c¢alismasinin gerekli oldugu
zamanlarda calismasinin basarisizligidir. Yiiksek diizeyde is memnuniyetsizligi,
calisanlarin geri ¢ekilmesine yol acar. Bu durum hem kurumu hem de diger ¢alisanlar

olumsuz etkiliyor.

Personel devri: Kurumlarin personelinin belirli donemlerde giris ve ¢ikis
hareketleridir. Emeklilik, 6liim, istifa, isten ¢ikarma vb. isten ayrilma gibi cesitli
nedenlerden dolay1. Is memnuniyetsizligi calisanlar1 olumsuz etkiliyor ve calisan

doniisiim oranini artirtyor.

Yabancilagma: Calisanin kurumundan psikolojik sogutma ve geri ¢ekilmesidir.
Kurumdan yabancilagmis calisanlar islerini hayatlarinin bir parcast olarak
gormiiyorlar ve kurum tarafindan kendilerine verilen saygiy1 kabul etmiyorlar. Bu
nedenle, bu tiir calisanlar dis memnuniyet kaynaklarin1 ararlar. Calisan isten
yabancilagsmis; hayatta mutsuzluk, diisiik motivasyon, yiiksek is stresi, is ve

organizasyon i¢in diisiik sadakat.

Is memnuniyetsizliginin bireysel sonuglari psikolojik memnuniyetsizlik,
saldirganlik, stres, kisilik bozukluklar1 ve ¢esitli psikomatik bozukluklari igerir. Bir
kurulusta calisan bireylerin fiziksel ve psikolojik sagligi, bu kurulus tarafindan

saglanan i3 doyumu ile yakindan iliskilidir. Memnuniyetsizlik, is¢ilerin psikolojik
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sagligini olumsuz yonde etkiler ve bu nedenle verimlilik ve performansta bir azalmaya
neden olur. Buna ek olarak, ¢aligma ortaminda aranan memnuniyeti bulamayan
calisanin hayal kiriklig1, saldirganlik, ilgisizlik ve direng gibi bazi ruhsal bozukluklari

vardir.
2.2.4. Is Tatminine Neden Olan Degiskenler

Her seyden Once, personelin kisisel hedefleri, i memnuniyetini saglamak ve
gelistirmek i¢in isletme tarafindan 6grenilmeli ve isletmedeki oOrgiitsel hedeflerle
uyumlu olmalidir. Bunun i¢in is tatmini etkileyen faktorler hakkinda saglikli bilgi
sahibi olmak gerekir. (Akinct, 2002: s. 4).

Calisanin isine kars1 genel tutumunu etkileyen faktorler birbiriyle iligkilidir. Her
ne kadar sadece bir unsur personelin is memnuniyetini 6nemli 6l¢iide etkileyebilse de,
kendi iginde belirleyici olamaz. iki grupta is tatmini etkileyen faktorleri kisisel ve
orgiitsel unsurlar olarak incelemek miimkiindiir. Kisisel unsurlar; cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, kisilik yapisi, meslek ve kidem (deneyim) yedi ana baslik altinda incelenirken,
orgiitsel unsurlar; ticretler, promosyon firsatlari, ¢alisma kosullari, meslektaslar, is

kalitesi ve yonetim tarzi. Asagidakiler is tatminini etkileyen unsurlardir.
2.4.1. Kisisel Unsurlar

Calisanin kisiligi ile ilgili beklentileri kisiligi ile iliskili oldugundan, kisisel
faktorler is tatmini saglayan ana faktorlerdir. Kisisel veya biyolojik 6zellikler (Akinci,
2002: s. 6) yas, cinsiyet, medeni durum, aile yapisi, hem de personelin genetik egilimi,
alinan egitim, is tecriibesi, sosyal yap1 ve ¢evre gibi bireysel faktorlere baglh faktorler,
1$ doyumu {iizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu kisisel 6zellikler, her ¢alisanin
diger calisandan farkli olmasimi saglar. Buna ek olarak, kisinin yasam bi¢imini
belirleyen bu kisisel unsurlar, personelin beklentileri karsilamada organizasyona kars1
tutumu iizerinde farkli veya olumlu etkilere sahiptir. Is doyumunu etkileyen en nemli

kisisel faktorler asagida tartisilmaktadir.

2.4.1.1. Cinsiyet
Erkeklerin ve kadinlarin farkli beklentileri oldugu ve farkli psikolojik faktorlerin

etkisi altinda oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, erkek ve kadinlarin is doyumu
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diizeyleri agisindan farkli sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. (Telman ve Unsal, 2004: s. 58).
Bazi ¢aligsmalarin sonuclarina gore, kadinlarin daha az is doyumuna sahip olduklari ve
bazi calismalarin ters sonuglar1 gosterdigi belirtilmektedir. Diger uzmanlarin
sonuglarmi incelerken, erkekler ve kadinlar arasinda esit bir is tatmininin oldugu
goriilmektedir. Cinsiyet faktoriinii incelerken dikkate alinmasi gereken konu, meslegin
yapildig1 ve insanlarin beklentileri (Budak, 2006: s. 52). Buna ek olarak, kadinlarin
isyerinde c¢alisma kosullarina ve sosyal iliskilere daha fazla onem verdikleri ve
erkeklerin ticret, 6diil ve terfi gibi konulara daha fazla 6nem verdikleri bulunmustur.
(Kirel, 1999: s. 120). Bu arastirmanin sonuglarina gore, cinsiyetin is doyumunu
etkileyen bir faktor oldugu soOylenebilir. Bununla birlikte, cinsiyet ve is tatmini
arasindaki iliski, erkek ve kadinlarin farkli beklentileri nedeniyle farklilik gdsterebilir.
Is tatmini etkileyen faktorleri géz Oniinde bulundurarak tiim degiskenleri dikkate

almak onemlidir.

2.4.1.2. Yas

Arastirmanin sonuclarina gore, yas ve is doyumu arasinda iki ¢esit iliski vardir.
Birincisi; olumlu bir iliski, yani yas arttikca is doyumu seviyesi artar. Bu, yeni
gelenlerin yiiksek beklentileri ile agiklanabilir, bu beklentileri is ortaminda tam olarak
karsilamamak, ise ayak uydurmakta giicliik ¢cekmek ve yas arttik¢a ise deneyim ve
adaptasyonu arttirmak. Odiillerin ve tanitim firsatlarinin yasinin arttirilmasi, is
doyumunun artirilmasinda da énemli bir rol oynamaktadir. (Unsar, Ilknur, vd. 2006:
s. 133). lkincisi ise, is tatmini ve yas arasindaki iliskinin ‘U’ seklinde oldugu
gozlenmektedir. Herzberg ve Birdi, Warr ve Oswald ve digerleri tarafindan yapilan
arastirmalarda is tatmininin yas ilerledik¢e 6nce azaldigi sonrasinda yiikselise gectigi
belirlenmistir (Greenberg vd. 1995: s. 159). Baska bir deyisle, erken yasta ¢alismaya
baslayan bireylerde is doyumu diizeyi yiiksekken, bu tatmin kariyer ortasinda
zayiflamaya baslar, daha sonra yas ilerledik¢ce ve ¢alisma hayatinin sonuna dogru
tekrar artar. Bu durum, geng bir is¢inin yeni bir ise baslamasi ve yiiksek diizeyde
tatmin olmasi durumunda olumlu bir baslangi¢ hissine sahiptir. Bununla birlikte,
beklentilere ve rutin kosullara cevap vermemesi nedeniyle memnuniyet seviyesi
azaltilabilir. Bu siiregte, bireyin memnuniyeti artirma c¢abalari, memnuniyet

seviyesinin tekrar ylikselmesine izin verecektir. (Solmus, 2004: s. 187).
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2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ile i3 doyumu arasindaki iligski incelendiginde farkli goriisler
ortaya ¢ikmaktadir. Bazi durumlarda, bu iligkinin olumlu oldugu, yani daha yiiksek
egitim diizeyine sahip kisilerin daha iyi is firsatlarina sahip oldugu ve daha fazla iicret,
odill ve dolayisiyla daha yiiksek is doyumu aldigi anlasilmaktadir. Ancak, bu her
zaman boyle degildir, calisanlarin egitim seviyesine uygun ig bulma firsatlariyla siirl
oldugu goriilmektedir. (Baysal ve Tekaslan, 1987: s. 33). Ara sira, 6zellikle yiiksek
ticret beklentileri ve bu beklentileri karsilama olasiliginin diisiik olmasi nedeniyle isten
yiiksek diizeyde egitim alan kisilerin beklentilerinin is tatmininin diisik oldugu
goriilmektedir (Gazioglu ve Tansel, 2002: s. 1165). Bu nedenle, egitim diizeyi ile is
tatmini arasindaki iliskiyi incelerken, is tatmini etkileyen diger faktorler de dikkate

alinmalidir.

2.4.1.4. Kisilik Yapis1

Is doyumunu etkileyen bir diger faktor de calisanin kisilik yapisidir. Kisilik;
bireyin tiim 6zelliklerini ifade eder, farkli olan, ¢evre ile tutarli, degismeyen ve tutarls,
calisana bireysellik verendir (Serpil, 2001). Kendine giivenen, kendini gelistiren
calisanlar, bu ozellikleri daha az Ol¢lide gelistirenlerden daha yiiksek is tatmini
hissederler. Yukaridaki kisilik 6zelliklerine sahip olan bir ¢alisan, isi daha degerli
bilmekte, basariya daha ¢ok motive olmakta, daha biiylik sorumluluk hissetmektedir.
Savas yiikselisini daha ¢ok destekliyor, dviilmeli ve daha az onaylanmali, 6zelestiri
yapmali ve isle ilgili catigmalara ve kavgalara girmelidir (Basaran, 2008: s. 205).
Kisiligin bir baska boyutu meslegin se¢imine baglhdir. Kisilik profiline gore meslek
se¢mis bireylerin memnuniyet diizeyleri muhtemelen kisilik yapisina uygun bir meslek

secmemis olanlardan daha yiiksek olacaktir. (Telman ve Unsal, 2004: s. 62).

2.4.1.5. Meslek

Is doyumunu etkileyen faktdrlerden biri kisinin meslegidir. Bir meslegi segmek,
bir kisinin hayat1 boyunca yaptig1 en 6nemli kararlardan biridir. Kisinin mesleginin
sadece is hayatinda degil, hayatinin diger alanlarinda da biiylik bir etkisi oldugu
goriilmektedir. (Cengiz, 2001: s. 10). Bu konudaki c¢alismalarin sonuglar
incelendiginde, toplum tarafindan saygi duyulan, bagimsiz calisma firsati saglayan ve
bireye belirli bir statii saglayan meslek gruplarinda is tatmininin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. (Luthans, 1994: s. 174).
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Boylece, bireysel arzulari ¢alisma i¢in bu meslege ve meslegi arasinda daha

fazla uyum ¢alist1g1, daha yiiksek memnuniyet diizeyini olacagi sdylenebilir.

2.4.1.6. Kidem (Deneyim)

Organizasyonda bireyin hizmet émrii ile i3 doyumu diizeyi arasindaki iliskiyi
inceleyen caligmalarda farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bazi arastirma sonuglarinda
kidem arttik¢a memnuniyet diizeyi artar, bazi arastirma sonuclarinda ise iki degisken

arasinda korelasyon yoktur. (Askin, 2006: s. 115)

Kidem ve is tatmini arasindaki iligskiyi inceleyen c¢alismalarin ¢ogunda,
calisanlarin is tatmini ile ¢alisma siiresi arasinda olumlu bir iligki oldugu bulunmustur.
Baska bir deyisle, ayn1 sektdrde veya ayni organizasyonda ¢alisma siiresini artirarak
daha iyi pozisyonlara gelme olasiligi, is tatmini {izerinde olumlu bir etki olarak
degerlendirilebilir. (Keles, 2006: s. 1060).

Kidemliligin is tatmininde onemli bir degisken oldugu ve asagida belirtilen
nedenlerden dolayr is deneyimi arttikga is tatmininin diizeyinin artacagi

diistiniilmektedir. (Mehmet vd. 2005: s. 134).

-Is gorenin calisma siiresinin artmas, isini ¢ok daha iyi kavramasina yol agmakta

ve de bu is gorene basarma hissi saglamakta,

-Caligsma siiresi arttikca, isletmenin is gorenlerin ihtiya¢larini giderek daha ¢ok

karsilayacak olmasi.
-Is tecriibesi arttikca, is gorenin giderek rgiit ve isi ile biitiinlesmesi

-Calisma siiresi arttikca isletmenin is gorenlerine daha genis olanaklar sunmasi.
Bu nedenle; ¢alisma siiresi arttikga, ihtiyaglar1 isletme tarafindan daha 1yi karsilanan

1s¢inin 1§ tatmini artacaktir.
2.4.2. Orgiitsel Unsurlar

Organizasyon tarafindan calisanlara sunulan oOrglitsel firsatlar, 1is
memnuniyetinin saglanmasinda ve ¢alisanlarin beklentilerini  karsilamada da
belirleyici bir rol oynamaktadir. Ucret, Promosyonlar, isin dogasi ve Kkalitesi,

organizasyonlarin politikalar1 ve prosediirleri, ¢alisma kosullar1 ve meslektaslari,
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calisanlarin davranislarimi etkileyen ana organizasyon faktorleridir. Bu Boyutlar
arasinda tiicret, promosyon firsatlari, promosyon (enstriimantal fonksiyon) dissal bir
islev olarak kabul edilirken, diger unsurlar bireyin is doyumunda i¢ (is kalitesi)
faktorleri olarak incelenir. Is doyumunu etkileyen kisisel faktdrlerde oldugu gibi,
orgiitsel faktorler de is doyumunu, bireysel oOrgiitsel faktorleri degil, tiim genel

degiskenlerin etkilesiminin sonucunu etkiler. (Davis, 1989: s. 95).

2.4.2.1. Ucret

Arastirma, iicret unsurunun is tatmini veya memnuniyetsizlik yaratmada énemli
faktorlerden biri oldugunu ortaya koymustur. Genel olarak iicret, is i¢in bir kigiye nakit
odeme olarak tanimlanabilir (Ozden, 2001). Isciler islerini ve aldiklar iicretleri,
aldiklar islerle ve o sektdrdeki diger iscilerden aldiklar icretlerle karsilastirirlar. Bu
karsilastirma sonucunda, kendisine verilen ticretlerin yetersiz veya haksiz oldugunu
hisseden calisan huzursuz olur ve bu is doyumu seviyesi azalir. (Incir, 1990: s. 33). Bu
konuda dikkate alinmasi gereken onemli konu, ticretlerin adil ve esit dagilimidir.
Calisan tarafindan beklenen ticret tatmin edici ve adil bir sekilde karsilandiginda,

memnuniyet derecesi, is bagimlilif1 ve performans artar. (Telman ve Unsal, 2004: s.

40).

2.4.2.2. Terfi imkanlan

Is tatmini etkileyen en 6nemli faktdrler promosyon firsatlart ve ddiillendirici
vardir. Promosyon, bireyi ¢alismaya tesvik eden en onemli araglardan biridir. Yeni
gelen bir kisi gelecekte tanitim icin hicbir firsat olmayacagini diislinlirse ve
ticretlerinin yiikselmeyecegi fikrini alirsa, ise yonelik ¢abay1 ve coskuyu kirabilir ve
daha verimli caligmanin gereksiz oldugunu diisiinebilir. Sonu¢ olarak, bu

memnuniyetsizlik yaratir ve sikayetlere neden olur (Eren, 2001: s. 248).

Yapilan isten elde edilen maddi gelirin artmasina ek olarak, promosyon igvereni
daha yiiksek bir konuma tesvik eder, otoritenin payin1 arttirir, sosyal statiisiinii arttirir
ve boylece toplumdaki konumunu olumlu bir sekilde degistirir. Bu nedenle,
promosyonun ¢alisan i¢in ¢ok motive edici ve tatmin edici bir etkisi vardir (Incir, 1985:
S. 61). Mesleki egitime promosyon ve tanitim firsatlar1 agisindan verilmesi gereken

onem oldukga biiyiiktiir. Mesleki egitimlerle desteklenen calisanlar meslek agisindan
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daha profesyonel hale gelir; daha degerli ve daha yiiksek hisseder (Demir, 2007: s.
136).

Isletme icin degerli olan bir galisanin bos pozisyonunun olmadig1 durumlarda,
calisana basardig1 isi yansitan bir statii vererek is tatmini artirilabilir. Yiikseligin
anlam1 kisiden kisiye degisir. Her calisanin yiikselis perspektifi farkli oldugunda,
yiikselis tarafindan yaratilan memnuniyet veya memnuniyetsizlik seviyesi farkli
olacaktir. (Basaran I. E., 1991: s. 203). Burada dikkate almmasi gereken konu;
promosyon firsatlar1 ¢alisanlarin beklentilerini ve ihtiyaglarini karsilamak, siklik ve
adalet. Organizasyonun bu faktorlerin adil bir tanitim sistemi yoksa ¢alisanlarin tatmin
olma olasilig1 daha diisiik olacaktir. (Demir, 2007: s. 136). Daha fazla promosyonu
hak eden biri olsa da, haksiz bir kisinin tanitimi huzursuzluk yaratir ve memnuniyeti

olumsuz etkiler.

2.4.2.3. Calisma Kosullar:

Calisma kosullar1 is tatmini etkileyen bir diger faktordiir. Calisma kosullari,
isletmenin is yapmasi i¢in calisana sundugu her tiirlii fiziksel, ekonomik ve
psikososyal kosul ve firsatlardir. (Eroglu, 1998: s. 325). Bireylerde en
memnuniyetsizlige neden olan ¢alisma ortami, en yetersiz ¢alisma kosullari, yetersiz
aydinlatma ve havalandirma, viicut giiciiniin asir1 kullanimi, zayif 1sitma kosullari,

asir giiriiltii, yetersiz aydilatma ve havalandirmadir. (Telman ve Unsal, 2004: s. 13-

75).

Calisanlar; aydinlatma, havalandirma, sicaklik, nem, giiriiltii, konfor, giivenlik
ve igyeri i¢in uygundur ve onlara biiylik 6nem verirler. Buna ek olarak, calisanlarin
cogunlugu, isyeri eve yakin; calistiklari bina yeni, temiz; islerini yiiriitmek i¢in gerekli
arag ve geregleri istiyorlar (Okumus, 1993: s. 78). Bireylere bu firsatlari saglamak ¢ok
onemlidir, ¢ilinkii c¢alisma kosullar1 bireysel verimlilik, motivasyon ve is tatmini
lizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. (Oncer, 2000: s. 136). Buna ek olarak, calisanlar
saglik ve giivenligi i¢in tehlike olusturan bir ortamda ¢alismak istemiyorlar. Bireyler
her tiirlii glivenlik 6nleminin alindig1 bir igsyerinde ¢alismak isterler ve bu onlart mutlu

eder ve memnuniyetlerini arttirir. (Bagaran I. E., 1998).

Calisma kosullar1 da insanlarin is dis1 hayatim etkiler. Ornegin, fazla mesai

calisaninin sosyal yasami iizerinde olumsuz bir etkisi vardir. Calisanin kendisine,
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yakinlarina ve arkadaslarina is disinda ayirdigr yetersiz zaman, igyerindeki
performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi hem
calisanin degerlendigi hem de calisanin {iretkenligi ve is tatmini duygusunu

artiracaktir. (Erdil vd. 2004: s. 17-26).

2.4.2.4. Cahsma Arkadaslar:
Bugiin, is yerinde ¢alisan hayatinin yarisindan fazlasini harcayan bir kisi
meslektaslariyla sosyallesiyor. Meslektaslar1 ve onlarla kurulan destekleyici iliskiler,

calisanm1 igine baglayan ve onu tatmin eden faktorlerden biri olarak kabul edilir.

(Erdogan, 1996: s. 60).

““‘Boyle bir ortam, ¢alisanin ¢alistig1 sirkette basarili bir arkadas grubunun bir
pargast olmasi ve calisana destek, rahatlama, tavsiye ve yardim saglamasi durumunda
is memnuniyetini olumlu yénde etkiler.”” (Ozkalp ve Kirel, 2010: s. 25). Bu konuda,
duygusal zorbalik / taciz anlamina gelen mobbing kavrami hakkinda konusmak ¢ok
onemlidir. Mobbing, bir calisanin veya yoneticinin meslektaglari veya yoneticileri
tarafindan siirekli kurban edilmesini ifade eder. (Solmus, 2004: s. 6). Boyle bir
durumun sonucu, ¢alisanlarin meslektaslari ile iliskilerinin bozulmasi ve dolayisiyla is
tatmininin azalmasidir. Bu nedenle, isyerinde c¢alisanlar arasindaki iliskiler
desteklenmeli ve giiclendirilmelidir. Sirkette kahve ve cay molalar1 vermek, boylece
tiim ¢alisanlarin birlikte olabilmeleri ve meslektaslarinin bir araya gelebilecegi is dist

faaliyetlere ve takim galismasina odaklanmak yararl olabilir. (Telman ve Unsal, 2004:
S. 46).

2.4.2.5. Isin Niteligi
Isin kalitesi is doyumu acisindan biiyilkk 6nem tasimaktadir. Bireylerin isi
sevmesi, 1§ tatmininin en énemli belirleyicilerinden biridir. Bu, asagidaki kosullarin

varligina baghidir (Basaran 1. E. 2000: s. 218):
-Is gérenlere sahip olduklart yetenekleri kullanma olanag: verilmesine,
-Yenilikleri 6grenmeye ve gelismeye firsat verilmesi,
-Is gorenleri yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi ve

- Isin sorun ¢ézmeye dayanmasidir.
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Yapilan isgin ilgingtir, bir anlam1 vardir, birey bunu yaparken iyi ve 6nemli
hisseder, isin siirekli gelistigi, yenilikleri getirdigi ve bireye statii sagladig1 gercegi,
calisanin tatmin duygusunu arttirir. (Ozkalp ve Kirel, 2010: s. 31). Calisanin
caligmasimin sonucunu goérmesi ve hedefe ulastigini algilamasi, yani calisana isi
hakkinda geri bildirim vermesi, ¢alisganin memnuniyetini degerlendirebilmesi ve is igin

kendini diizeltmesi ve hatalar1 diizeltmesi de 6nemlidir. (Askin, 2011).

Isin zorluk seviyesi genellikle olumlu is tatmini etkileyen faktdrlerden biridir.
Calisana verilen ve zor olan is, ¢alisan tarafindan elde edilebilir ve ¢evre bu basariyi
kabul ederse, calisanin memnuniyet seviyesi artar. Bireyler basarili olmak i¢in bir arzu
var ciinkii basar1 elde etmek ve islerini gostermek i¢in bir egilim var. Bununla birlikte,
bireyin sahip oldugu bireysel Ozelliklerin, bilginin ve niteliklerin tesinde bir is
yapmast gerekiyorsa, bu basarisizliga ve dolayisiyla memnuniyetsizlige yol acgar.
(Erdogan, 1996). Rutin ve sikici is, i§ tatminsizligi, zihinsel ve fiziksel yorgunluk,
stres, isten ve ¢evreden yabancilagma gibi sorunlara neden olur. (J.D. Dunn, 1972: s.

42-43).

2.4.2.6. Yonetim Bicimi

Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorlerden biri yonetimdir. Bu konuda yapilan
caligmalar1 inceledigimizde, ¢alisanlarin 1is tatmininde yoOnetim tarzinin ve
politikalarinin 6nemli bir rol oynadigi belirlenmistir. Bu gercegi dikkate alan
yoneticiler; calisanlar alinan kararlara katilmali, sorunlartyla ilgilenmeli ve
enerjilenmelerini saglamak i¢in diizenlemeler yapmalidir. Aksi takdirde, calisanin
memnuniyetsizligi artar ve dolayisiyla memnuniyetsizlik meydana gelecektir.

(Bozkurt ve Ilhan, 2008: s. 4).

Yoneticiler diiriist, kibar ve samimi davranislar sergilemeli, ¢calisanlara yardim
ve destek vermeli, durmalarin1 engellemeli, islerinde kusur aramamali, sorunlari
cozmeli, ¢alisanlar1 gerektiginde takdir etmeli, promosyon ve maas artis1 yonii gibi

odiillerle ddiillendirmeli ve i memnuniyetini arttirmalidir (Segil, 1990).
2.2.5. Is Tatmin Degiskenleri

Is doyumu degiskenleri Robbins tarafindan iki farkli seviyede ele alinmistir.

Orgiitsel diizeyde degiskenler; drgiitsel yapi, orgiit kiiltiirii, is tasarimu, fiziksel cevre,
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isyeri diizeyi, stres, performans degerlendirme sistemi, ddiillendirme, grup diizeyinde
degiskenler; rol ¢atismasi, durum uyumu, grup taahhiidii, iletisim kesinligi, catisma,
bireysel diizey 6zellikleri (medeni durum, algi). Orgiitsel diizeyde, orgiitsel yapinin
calisanin kendi karar verme kriterlerine uygun oldugu, calisma alaninin elverisli
oldugu, stresin diisiik oldugu ve bireysel ve organizasyon degerlerinin
memnuniyetinin olumlu oldugu belirlenmistir. Grup diizeyinde, aynm statiiye sahip
bireylerin varligi, grup tiyelerinin birbirlerine kars1 destekleyici rolii ve yoneticilerin
gruplarla basit iletisimi is memnuniyetini artiracaktir. Ote yandan, evli kisilerin is

doyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
2.2.6. Is Tatmininin Ol¢iilmesinin Yararlar

Y o6netsel, i tatmini 6l¢limii 1§ verimliligi i¢in 6nemlidir. Bu nedenle yonetim is
tatmini fikrine sahip olmalidir. Organizasyonda yapilacak bir arastirma, ¢alisanlarin
isleriyle ilgili duygularini ve isin hangi boliimiiyle ilgili olduklarint 6grenmelerine
yardimc1 olacaktir. Ciinkii yapilacak arastirma, mevcut organizasyonda olmasi
muhtemel tiim sorunlar1 teshis etmek icin bir ara¢ olacaktir. Arastirmanin bir diger
yarari, Orgiit icindeki iletisim duygularini giiclendirecegidir. Ciinkii arastirma ile
bir¢ok calisan igerigini ortaya c¢ikaracak ve anlasilmasimi bekleyecektir. Ancak, o
halledilir oldugunu gorerek organizasyon icinde degerli hissedeceksiniz. Is
memnuniyeti anket sonuglarina gore egitim c¢alisanlarinin ihtiyaci olan seyi ortaya

cikaracaktir. (Davis, 1988: s. 104).

2.2.7. Is Tatmini Ol¢iimii

Is tatmini dl¢iimiinde kullanilan cesitli analiz yontemleri vardir. En iyi bilinen is
memnuniyeti envanteridir. Bu yontemde, ¢alisanin memnuniyet agregalari (¢ok, daha
az, normal, vb.) isin farkli acilardan olusan goriislere gore belitlenir. Is tatmini

Olctimleri genellikle {i¢ baslik altinda gruplandirilir.

-Nesnel Tarama: Birgok Tarama tiirii olmasina ragmen, cevaplar genellikle

onceden belirlenmis tarafindan belirlenir ve ¢alisan cevaplar arasinda en yakin se¢imi
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secer. Objektif taramalarin dezavantaji, yonetim tarafindan belirlenen cevaplarin

calisanlarin duygularini ve diistincelerini ger¢ek anlamda yansitmamasidir.

-Betimleyici Tarama: Bu, yanitlarin ¢alisanlar tarafindan verildigi bir tarama
seklidir. Buradaki 6nemli nokta, sorularin nasil olusturuldugudur. Sorular iki sekilde
olusturulur. Rehberli bir soru olarak adlandirilan belirli bir konuya odaklanan sorularin

bicimleri vardir. Bir digeri, giidiimsiiz sorular1 ¢agirdigimiz anda akla gelen sorudur.

-Izdiisel Tarama: Calisanlarin ruh sagligim incelemek icin psikologlar veya

psikiyatristler tarafindan hazirlanan gésterimler. Genel taramalar i¢in kullanilmazlar.
2.3. 1S BECERIKLILIGI VE iS TATMININ iLiSKiSi

Is yetkinligi ilk olarak Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan bireylerin
gorevlerinde ve iliskisel sinirlarinda fiziksel ve bilissel degisiklikler yapma yetenegi
olarak tanimlandi. Operasyonel ve iliskisel smrlardaki fiziksel degisiklikler,
kapsamdaki degisiklikleri veya is gorevlerinin sayisini igerir; biligsel degisiklikler, bir
bireyin nasil calistigmi degistirmekle ilgilidir. Ote yandan, bu tanim, bireylerin
tasarimlarin1 veya sosyal cevrelerini degistirdigini ve calisma becerileri sayesinde
onlar1 daha anlaml1 hale getirdigini belirtmektedir. Bunun nedeni, is becerilerine sahip
calisanlarin  islerinin  smirlarim1  degistirmesi, mevcut g¢alisma  yOntemini
sekillendirmesi, 1slerini kisisel ihtiya¢ ve yeteneklerine gére ayarlamasi ve boylece isle
ilgili degisikliklerde aktif bir rol almasidir. Bu nedenle, birey isini yeniden tasarlama,
kendileri i¢in daha anlamli ve daha motive edici hale getirme ve iginde ortaya ¢ikan
stresin {istesinden gelme firsatina sahiptir. Is giicii kavramiin is talepleri-kaynaklar
(JD-R) modeli kapsaminda da tanimlanabilir. Bu baglamda, is becerisi, ¢alisanin igini
daha anlamli, ilging ve tatmin edici hale getirmek icin is taleplerinde ve is
kaynaklarinda degisiklikler baslattigi proaktif bir davranis1 ifade eder. Is talepleri,
bilissel veya duygusal ¢aba gerektiren bir isin fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel
kosullar1 veya yonleridir; is kaynaklari, is hedeflerine ulasilmasini saglayan ve is
taleplerini azaltan ve kisisel gelismeyi saglayan is oOzellikleridir. JD-R modeli
acisindan, is beceri davranislari, bireylerin c¢alismalariyla ilgili taleplerini ve
kaynaklarini dengeler; bagka bir deyisle, is kaynaklarini arttirir ve is taleplerini azaltir.
Literatiirde, is becerikliligi kavrami, gorev becerisi, bilissel beceri ve iliskisel beceri

olarak ii¢ boyutta ele alinabilen veya yapisal is kaynaklarinin artirilmasi, sosyal hizmet
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kaynaklarinin artirilmasi, ilgi ¢ekici is taleplerinin artirilmasi ve obstriktif is
taleplerinin azaltilmasi gibi ¢ok boyutlu bir yapiyr ifade eder. Bu calismada dort
boyutlu simiflandirmaya bagvurulmustur. Bu siiflandirmada, yapisal is kaynaklarinin
artirilmasi, bireyin yeni seyler 6grenmeye ve becerilerini gelistirmeye, sosyal hizmet
kaynaklarimi artirmaya ve isyerindeki diger bireylerle ve yoneticilerle iligkiler

gelistirmeye ve diizenlemeye ¢alistigi anlamina gelir.

Merakl1 bir isin taleplerini arttirmak, bireyin yeni gorevler listlenmesi ve isi zor
hale getirmesidir. Son olarak, engelleyici is taleplerinin azaltilmasi, bireyin is
taleplerini, yani is taleplerini azaltma davramsini igerir. Is becerisi, bireylerin islerini
kisisel ¢ikarlar ve degerlerle hizaladiklar1 gayri resmi bir siirecle elde edilir. Bu siirecin
bir sonucu olarak, ¢alisanlar islerini daha anlamli ve yeteneklerine daha uyarlanabilir
hale getirirler. Bu sekilde bireylerin psikolojik refahi, olumlu duygulanim durumu,
baglanma diizeyi, vatandaslik davraniglart artarken, isle ilgili sikinti ve duygusal
tikenme azalir. Bu nedenle, organizasyon icin olumlu bir ¢ikti elde edilir. Bu
caligmanin da ele aldig is becerikliligi davraniginin bir sonucu olarak elde edilen bir

diger olumlu sonug, i memnuniyetini giiclendirmektir.

Bir bireyin isinden memnun oldugunu sdylemesine neden olan psikolojik,
fizyolojik ve cevresel kosullarin herhangi bir kombinasyonundan kaynaklanan is
tatmini, ise kars1 genel bir tutum veya is hakkinda genel bir his olarak tanimlanabilir.
Bu tanimi inceledigimizde is tatmininin “duygu olarak tatmin” ile “tutum olarak
tatmin” olmak ilizere 2 bakis acist icerdigini sdyleyebiliriz. Literatiirde, bazi
arastirmacilar is tatmini kavramini belirli bir durumda o6zelliklere duygusal veya
duygusal tepkiler olarak tanimlamaktadir; bazilar1 tutum oldugunu ileri siirmiistiir.
Bazi arastirmacilar, bireyleri islerine karst olumlu tutum ve duygular olarak
tanimladilar ve her iki bakis acisinin da is tatmini i¢in gegerli oldugunu 6ne stirdiiler.
Bu tanimlara dayanarak, bireyin ¢alismalarini ¢esitli yonlerden degerlendirmenin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikan tutum ve duygu durumu olarak is tatmini tanimlamak

mimkindiir.

Belirli bir igi yapmaktan memnuniyet gosteren is tatmini, bireyleri etkili bir
sekilde ¢alismaya motive eden ve is ve is ortami ile ilgili duygularin1 ve inanglarini

iceren Onemli bir kavramdir. Spector’a (2002) gore bu kavram odiiller, gelisme
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firsatlari, is iliskileri, fiziksel ¢alisma kosullar1 ve isin kendisi ve dogas1 gibi bir isin
bir¢ok farkli yoniine iliskin ¢alisan tutumlarini yansitan ¢ok boyutlu bir yapidir. Bu
cok boyutlu yapiy1r bireylerin ¢alismalarina yonelik tutumlarindan gérmek ve genel
olarak 6lgmek miimkiindiir. Ote yandan, bireylerin islerini sevdikleri ve isleriyle ilgili
iyi hissetmeleri, islerinden memnun olduklarmi agik¢a gostermektedir. Is tatmini,
insanlarin sevme (memnuniyet) ya da sevmeme (memnuniyetsizlik) diizeyi oldugu
i¢in, bir bireyin isinde becerikli olmasi, yani degisiklik yapmasi onu isinden mutlu
edecektir. Islerinde mevcut kaynaklarin1 artirmak igin degisiklik yapan bireyler, yani
proaktif olarak is becerisi davranisi sergiledikleri i¢in islerinden memnun kalirlar. Bu
nedenle, is beceriklilik davranisinin is memnuniyetini giiclendirmesi miimkiindiir.

Arastirmacilar ayrica bu yonde bulgular elde ettiler.
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UCUNCU BOLUM

3. YONTEM
Calismanin bu bolimiinde arastirmanin yontemine yer verilecektir. Bu
baglamda arastirmanin kapsami, uygulama alani ve arastirmada kullanilan 6lgiim

aracglarindan bahsedilecektir.
3.1.ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu aragtirmada is becerikliliginin ig tatmini arasindaki iliskide aracilik roliiniin
test edilmesi amaclanmistir. Arastirmada pozitivist goriis benimsenmistir. Nicel
arastirma yontemlerinden anketin kullanilacagi bu ¢alismada, katilimcilardan tek bir
zaman diliminde veri toplanmistir. Verilerin bu sekilde toplanmasmin getirdigi
olumsuz etkilerden ise smirliliklar bashigr altinda s6z edilecektir. Arastirma
degiskenleri arasindaki iligkileri ortaya koyma amaci gidiilmiistir ve iliskiler
korelasyon temelinde incelenmistir. Bu sebeple, boylamsal calismalarin gerekli

oldugu herhangi bir nedensellik bulunmamaktadir.
3.1.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma modeli kurgulanirken bugiine kadar yapilan aragtirmalarda is tatmini
ile iligkisi oldugu tespit edilen is becerikliligi ile ilgili model olusturulmustur. Aracilik
modeli analizlerinde kullanacak arastirmacilar oncelikle teorik kurgulamaya 6nem
vermelidir. Teorik olarak dogru kurgulanmig bir modelin test edilmesi daha da etkili
bir sekilde yorumlanabilir ve yapilan arastirma, tartismaya mahal birakmayacak
sekilde yapilan calismay1 giiglii kilacaktir. Literatiirde yer alan teorik kurgulardan
hareketle olusturulan arastirma sorular1 ve hipotezleri cercevesinde asagidaki

arastirma modeli kurgulanmistir.
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3.1.2. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arastirmanin temel amaci is tatminin is becerikliligi lizerindeki etkisini
incelemektir. Hipotezlerin olusturulma sebepleri ampirik arka plan boliimiinde de
bahsedildigi iizere incelenen arastirma sonuglaridir. Bugline kadar yapilan
arastirmalarda is tatminin hem calisanlar hem de isverenler agisindan olumlu etkiler
ortaya ciktig1 goriilmektedir. Bu degerlendirmeler, ampirik ¢alismalardan elde edilen
sonuglar ile teorik ve ampirik arka plan gercevesinde yapilan degerlendirmeler goz
oniinde bulundurularak is tatmini ve ¢alisan ¢iktilar1 diisiintilerek asagidaki hipotezler

kurgulanmistir:
H1: is becerikliligin is tatminin iizerinde olumlu bir iliski vardir.
3.1.3. Orneklem ve Prosediir

Calismanin hedef kitlesi Jumbo Kiinefecelik isletmelerinde farkli alanlarda

hizmet veren ¢alisan bireylerden olusmaktadir.

Bu kapsamda arastirmaya veri teskil edecek kitleye ulagabilmek amaci ile
internet ortaminda anket yapilmistir. Bunun i¢in Qualtrics adli anket sistemi
kullanilmistir. Boylece anketin dagitimi1 kolaylastirilmasi, verilerin daha hizli bir
bicimde kullanilan analiz programlarina aktarimi saglanmistir. Cevrim ig¢i anket
kullanimiin dezavantajlar1 olarak, bilgisayar kullanimi kisitli olan bireylerin bu
ankete katilamamasi, direng gostermesi ve diger taraftan verilerin saklanmasina iligkin
olas1 giivenlik sorunlar1 seklinde siralanabilmektedir (Ahern, 2005: s. 40). Ozellikle

verilerin glivenligine iligkin sorunun Oniine geg¢ebilmek adina diinya c¢apinda bir¢ok

36



okulda kullanilmasi ve toplanilan verilerin anonim olmasindan dolay1 herhangi sorun

olusturulmayacagi da diistiniilmektedir.

Hedeflenen kitleye kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak, e-posta araciligi ile
ulagilmistir. Bdylece, kisilerin ¢evrimigi kendilerine veya e-posta adreslerine
gonderilen anketleri tamamlamalarinin daha olasi olacagi diisiiniilerek se¢ilmistir.
Ancak bunun bazi kisisel 6nyargilara da sebep vermis olabilecegi diisiiniilmektedir.
Bu kapsamda 350 kisiye ‘Jumbo log personel uygulamasi’ araciligi ile link génderilmistir

ve 215 adet kullanilabilir geri doniis alinmuastir.
3.2.Kullanilan Ol¢ekler

Cevrimigi olarak uygulanan anket formu, goniillii onam formu ile baglamstir.
Onam formunun yer aldigi ilk béliimde katilimeilarin soru sormaktan ¢ekinmemeleri,
hicbir kisisel bilginin toplanmayacagi, i¢ten ve samimi cevap vermeleri rica edilmis
ve katilimin goniilli oldugu, istenildigi takdirde anketi her an birakabilecekleri
vurgulanmigtir. Daha sonra, katilimcilardan, is becerikliligi 6l¢egi, is tatmini Olgegi,

ile birlikte birtakim demografik bilgilerin doldurulmas: talep edilmistir.
3.2.1. Demografik Degiskenler

Bu boliimde katilimcilarin yaslar, cinsiyetleri, egitim durumlari, kurum igindeki
pozisyonlari, calisma hayatindaki toplam silire ve kurumdaki calisma siireleri
sorulmustur. Daha Once yapilan c¢alismalar, bu demografik degiskenlerin kullanilan

degiskenlere etki edebilecegini gostermektedir.
3.2.2. Is Becerikliligi Olcegi

Katilimcilarin is becerikliligi Tims, Bakker ve Derks (2012) tarafindan
gelistirilen Is Becerikliligi Olgegi (Job Crafting Scale) ile 6lgiimlenmistir. 21
maddeden olusan Olgek, dort alt boyut barindirmaktadir. Sosyal is kaynaklarini
artirma’ boyutu “Yoneticilerimden beni yetistirmelerini isterim.”; ‘yapisal is
kaynaklarini artirma boyutu’ “Becerilerimi gelistirmeye ¢alisirim.”; ‘merak uyandirici
is taleplerini artirma’ “Isimin farkl1 yonlerinin arasindaki iliskileri inceleyerek; isimi
daha zorlayici hale getirmeye galisirim.”; ve ‘engelleyici is taleplerini “Isimin zihinsel

olarak yogunlugunun daha az olmasimi saglamaya c¢alisirim.” gibi maddeler ile
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Ol¢iilmeye calisilmaktadir. Bu boyutlardan engelleyici is talepleri 6 madde ile
oOlgiiliirken, diger boyutlar 5’er madde ile dlglilmektedir (Tims vd. 2012: s. 1370).
Katilimcilar verilen ifadelere ne derece katildiklarii, 5°1i Likert tipi skala (1: Hig
katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen

katiltyorum) iizerinden degerlendirmislerdir.

Yapilan calismalar 6lgegin giivenirlik ve gegerliliginin yiiksek oldugunu
gostermektedir (Rudolph vd. 2017: s. 19). Tirkge ¢evirisi Akin, Saricam, Kaya ve
Demir tarafindan 2014 yillinda yapilmistir. Yapilan Tiirk¢e adaptasyon ¢alismasinda
Olgege ait tutarlilik katsayisinin (x= .84) yiiksek oldugu goriilmektedir (Akin,
Sarigam, Kaya ve Demir, 2014). Bu ¢aligmada ise is becerikliligi 6l¢eginin giivenilirlik
katsayisinin yiiksek oldugu goriilmektedir (<= .80). Olgegin alt boyutlarna ait

T .

giivenirlik katsayilari ise. 71 ila. 79 arasinda degistigi goriilmektedir.
3.2.3. Is Tatmini Ol¢egi

Is gorenlerin is tatmin diizeylerini 6lgmek amaci ile Weiss, David, England ve
Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen ve 20 sorudan olusan Minnesota’nin kisa form
Is Tamin Olgegi kullanilacaktir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye cevrilip,
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilmustir. Olgek, I¢sel tatmin ve digsal tatmin
olmak {izere iki boyutu icermektedir. Katilimcilar 6lcek maddelerini besli Likert
Olgegi yardimiyla degerlendirilecektir. (1=Hi¢ Tatmin Edici Degil, 2= Tatmin Edici
Degil, 3= Biraz Tatmin Edici, 4= Tatmin Edici, 5= Cok Tatmin Edici). Olcekte i¢sel
tatmin i¢in 12, dissal tatmin i¢in 8 ifade ile Ol¢iilecektir. Ankete katilan bir kisi i¢in bu
Ol¢ekten alinabilecek en diisiik puan 20, en yiiksek puan ise 100’diir. “Yapilan
caligmalarda Alpha degerinin yiiksek oldugunu gostermekte is tatmini i¢in 0,919
degeri ve alt boyutlari i¢in igsel tatmin i¢in 0,881 ve digsal tatmin i¢in 0,834 degerleri
Olceklerin giivenilirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir”. (Acar, Mustafa, 2019, s,
58)

3.3. VERILERIN ANALIiZi

Aragtirmada, geri doniisii alinan anketlerden elde edilen veriler sonucunda
istatiksel analizler yapilmis ve bulgulara ulasilmistir. Elde edilen verilerin giiven

siirlarini belirlemek amaci ile dlgeklerin her birine giivenirlik analizi uygulanmistir.
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Gilivenirlik testleri sonrasinda arastirmaya katilan Calisanlarin = demografik
ozelliklerine iliskin dagilimlar belirlenmistir. Is Tatmini Olgegi Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri, tespit edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. BULGULAR
Aragtirmanin bu boliimiinde is tatmini ve is becerikliligi degiskenlerinin
aralarinda bulunan iligkileri saptamak amaci ile analiz edilen veriler tablolar haline

getirilmistir ve yorumlanmistir. Elde edilen tiim sonuglar asagida gosterilmektedir.
4.1. DEMOGRAFIK BILGILERE ILiSKiN SONUCLAR

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Demografik Bilgilerine Iliskin Bulgular

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 83 38.6
Erkek 132 61,4
Yas Frekans Yiizde
20 yas ve alt1 15 70
21-30 yas 54 251
31-40 yas 87 40,5
41-50 yas 38 177
50 yas ve usti 21 97
Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 181 84,2
Bekar 34 15,8
Egitim Durumu Frekans Yiizde
HkOkUI 13 6,0
Ortaokul 22 102
Lise 68 31,6
On Lisans 41 101
Lisan 63 283
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Lisansiistii 8 48
Mesleki Kidem Frekans Yiizde
1 yildan az 17 7.9
1-5 yll 62 28,8
6-10 y11 82 38,1
16 yil ve iizeri 23 10,8

Arastirmaya katilan katilimcilarin 83’1 (% 38,6) kadin ve 132’si (61,4) erkek

bireylerden olugmaktadir. Katilimcilardan 20 yas ve alt1 olan 15 kisi (%7,0), 21-30 yas
arasinda 54 kisi (% 25,1), 31-40 yas arasinda 87 kisi (% 40,5), 41-50 yas arasinda 38

kisi (17,7) ve 50 yas ve tizerinde 21 kisi (%9,7) bulunmaktadir.

4.2. IS BECERIKLILiGi OLCEGINE iLiSKiN BULGULAR

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Katilmcilarin Cinsiyetleri ile Is Becerikliligi

Olgeginin Grup Istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Standart Standart
Sapma Hata
Is Kadin 83 2,52 ,57636 ,0007
Becerikliligi
Erkek 132 2,59 57776 ,04711
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Tablo 3. Arastirmaya Katilan Katilimeilarin Cinsiyetleri ile Is Becerikliligi Olgeginin

T testi Karsilastirilmasi

Levene's Test for

t-test for Equality of

Equality of Variances Means
F Sig. df Sig.
(2-tailed)
Is 0,01 0,352 ,124 ,65 ,305
Becerikliligi
,124 53,457 ,307

Aragtirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetleri ile is becerikliligi olgegi

yukaridaki tabloda karsilastirilmistir. is becerikliligi 6lgegi ile cinsiyet arasinda

anlamli bir farkliliga rastlanmamistir (p=0,352).

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Katilimeilarin Yaslari ile Is Becerikliligi Olgeginin Grup

Istatistikleri
Yas N Ortalama Standart Standart
Sapma  Hata

Is Becerikliligi 20yagvealtt1 15 2,28 97720  ,04052
21-30 yas 54 2,97 54373  ,06606
31-40 yas 87 2,97 ;50106  ,07321
41-50 yas 38 3,00 ,50720  ,04347
50 yas ve 21 2,97 34744 11717

usti
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Tablo 5. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Yaslar ile is Becerikliligi Olgeginin Tek
Faktorli ANOVA Analizi ile Karsilastirilmasi

Kareler Sd  Kareler F p
Toplami Ortalamasi (iki yonlii)
Is 2,199 5 439 0,079 0,827
Becerikliligi
79,543 62 ,355
72,843 68

Arasgtirmaya katilan katilimcilarin yaglari ile is becerikliligi 6l¢egi yukaridaki
tabloda karsilastirilmustir. Is becerikliligi dlgegi ile yas arasinda anlamli bir farkliliga

rastlanmamistir (p=0,827).

Tablo 6. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Medeni Durumlar ile s

Becerikliligi Olgeginin Grup Istatistigi

Medeni N Ortalama Standart Standart

Durum Sapma  Hata
Is Becerikliligi Bekar 34 246 ,50232 ,06557

Evli 181 2,18 , 71550  ,05665

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Katilmcilarin Medeni Durumlan ile I
Becerikliligi Olgeginin ANOVA Karsilastiriimasi

Kareler Sd. Kareler F p
Toplami Ortalamasi (iki yonlii)
Is ,059 3 ,029 ,052 0,884
Becerikliligi
72,783 66 ,363
72,843 68
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Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlart ile is becerikliligi 6lgegi
yukaridaki tabloda karsilastirilmustir. Is becerikliligi 6lcegi ile medeni durum arasinda

anlamli bir farklili§a rastlanmamustir (p=0,884).

Tablo 8. Arastirmaya Katilan Katilmcilarm Egitim Durumlari ile s

Becerikliligi Olgeginin Grup Istatistigi

Egitim N  Ortalama Standart Standart
Durumlart Sapma  Hata
Is Becerikliligi Ilkokul 13 2,68 ,63154 ,02316
Ortaokul 22 281 ,65113  ,02379
Lise 68 2,07 56133  ,01697
Onlisans 41 224 54078  ,05685
Lisans 63 2,82 ,51638  ,09767

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Katilimecilarn Egitim Durumlan ile s
Becerikliligi Olgeginin Tek Faktorlii ANOVA Analizi ile Karsilastirilmasi

Kareler Sd. Kareler F p
Toplami Ortalamasi (iki yonlii)
Is 4,902 3 0,142 1,667 0,669
Becerikliligi
67,830 66 ,340
72,843 68

Arastirmaya katilan katilimeilarin egitim durumlar ile is becerikliligi 6lgegi
yukaridaki tabloda karsilastirilmistir. Is becerikliligi dlcegi ile egitim durum arasinda

anlamli bir farkliliga rastlanmamaistir (p=0,669).
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Tablo 10. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Mesleki Kidemleri ile Is
Becerikliligi Olgeginin Grup Istatistikleri

Mesleki N Ortalama Standart Standart
Kidem Sapma  Hata

Is Becerikliligi 1 yildanaz 17 3,65 ,62516 ,06875
1-5 yil 62 271 ,56460  ,09076
6-10 yil 82 204 ;59503  ,08722
11-15 y1l 31 2,73 56930 ,14228
16 yil ve 23 30672  ,06947
e 2,09
uzerl

Tablo 11. Arastirmaya Katilan Katilmcilarin Mesleki Kidemleri ile Is
Becerikliligi Olgeginin One-way ANOVA Analizi ile Karsilastiriimasi

Kareler Sd Kareler F p
Toplami Ortalamast (iki yonlii)
Is 0,510 3 0,394 1,667 0,827
Becerikliligi
71,222 66 ,369
72,843 68

Arastirmaya katilan katilimcilarin mesleki kidemleri ile is becerikliligi 6lgegi
yukaridaki tabloda karsilastirilmistir. Is becerikliligi 6lgegi ile mesleki kidem arasinda
anlamli bir farkliliga rastlanmamstir (p=0,827).
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4.3. iS TATMINI OLCEGINE iLiSKiN BULGULAR

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Cinsiyetleri ile Is Tatmini

Olgeginin Grup Istatistigi

Cinsiyet N Ortalama Standart Standart
Sapma Hata
Is Tatmini Kadmn 83 4,28 ,16961 ,03224
Erkek 132 4,75 ,22003 ,01688

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Katilimeilarin Cinsiyetleri ile Is Tatmini

Olgeginin T testi ile Karsilastiriimasi

Levene's Test for t-test for Equality of
Equality of Variances Means
F Sig. t df Sig.
(2-tailed)
Is Tatmini 3552 0,695 0,916 0,66 295
0,049 61,719 ,143

Arastirmaya katilan katilimecilarin cinsiyetleri ile is tatmini 6lgegi yukaridaki
tabloda karsilastirilmustir. Is tatmini dlgegi ile cinsiyet arasinda anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir (p=0,695).
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Tablo 14. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Yaslari ile Is Tatmini Olgeginin

Grup Istatistikleri

Yas N Ortalama Standart Standart
Sapma  Hata

Is Tatmini 20yasvealtt 15 4,17 18113 ,04901
21-30 yas 54 4,87 ,29815  ,02534
31-40 yas 87 4,86 22292 03552
41-50 yas 38 4,00 ,39372  ,09010
50 yas ve 21 3,82 ,09563  ,04226
usti

Tablo 15. Arastirmaya Katilan Katilimeilarin Yaslari ile Is Tatmini Olgeginin
One-way ANOVA analizi ile Karsilastirilmasi

Kareler Sd.  Kareler F p
Toplami Ortalamasi (iki yonlii)
Is Tatmini 311 6 ,69 0,575 0,001
6,606 62 ,092
7,028 68

Arastirmaya katilan katilimcilarin yaglari ile is tatmini 6l¢egi yukaridaki tabloda
karsilastirilmstir. Is tatmini 6lcegi ile yas arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmistir

(p=0,001).
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Tablo 16. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Medeni Durumlari ile Is Tatmini

Olgeginin Grup Istatistigi

Medeni N Ortalama Standart Standart
Durum Sapma  Hata

Is Tatmini Evli 181 4,29 24533 03344
Bekar 34 457 , 17530  ,01653

Tablo 17. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Medeni Durumlari ile Is Tatmini

Olgeginin T-testi ile Karsilastiriimasi

Kareler Sd Kareler F P
Toplami Ortalamasi (iki yonlii)
Is Tatmini ,008 3 ,048 AT3 0,773
7,010 66 ,091
7,028 68

Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlar ile is tatmini Olgegi
yukaridaki tabloda karsilastirilmistir. Is tatmini 6lgegi ile medeni durumu arasinda

anlamli bir farkliliga rastlanmamistir (p=0,773).

Tablo 18. Arastirmaya Katilan Katilimcilarm Egitim Durumlar ile Is Tatmini

Olgeginin Grup Istatistigi

Egitim N  Ortalama Standart Standart
Durumlar Sapma  Hata

Is Tatmini [lkokul 13 4,78 54421 01208
Ortaokul 22 492 ,22877  ,05093
Lise 68 4,12 ,21748  ,05109
Onlisans 41 4,75 ,17841  ,02907
Lisans 63 4,96 ,27954  ,06083
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Egitim Durumlari ile Is Tatmini
Olgeginin One-way ANOVA Analizi ile Karsilastirilmasi

Kareler Sd Kareler F P
Toplami Ortalamasi (ki yonlii)
Is Tatminligi ,109 3 0,44 422 0,770
6,810 66 ,091
7,028 68

Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlart ile is tatmini Olgegi
yukaridaki tabloda karsilastirilmistir. is tatmini 6lgegi ile egitim durumu arasinda

anlaml bir farkliliga rastlanmamstir (p=0,770).

Tablo 20. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Mesleki Kidemleri ile Is Tatmini
Olgeginin Grup Istatistigi

Mesleki N Ortalama Standart Standart
Kidem Sapma  Hata

Is Tatmini Il yildanaz 17 4,77 , 18445 ,02195
1-5 yil 62 4,82 23103  ,04047
6-10 y1l 82 493 25182  ,04776
11-15 yil 31 4,62 , 16549  ,09340
16 yil ve 23 ,08017  ,06798

3,82

uzeri
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Tablo 21. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Mesleki Kidemleri ile Is Tatmini

Olgeginin One-way ANOVA analizi ile Karsilastiriimasi

Kareler Sd. Kareler F p
Toplami Ortalamst (ki yonlii)
Is Tatmini 0,141 3 ,052 ,506 0,001
6,776 64 ,091
7,028 68

Arastirmaya katilan katilimcilarin mesleki kidemleri ile is tatmini Olgegi
yukaridaki tabloda karsilastirilmistir. Is tatmini dlgegi ile mesleki kidem arasinda

anlaml bir farkliliga rastlanmistir (p=0,001).

Tablo 22. Arastirmaya Katilan Katilimeilarm Is Tatmin Diizeyleri ile Is

Beceriklilik Diizeylerinin Korelasyon Analizi ile Karsilastirilmasi

Is Tatmini Is Becerikliligi
Is Tatmini 1 .580**
Pearson ]
] Is Becerikliligi .580** 1
Correlation
p=.000

Yukaridaki tablo incelendiginde is tatmini ile is becerikliligi arasindan pozitif
yonlii bir iliski bulundugu goriilmektedir. Buna gore, ‘Is tatmini ile is becerikliligi
arasinda pozitif bir iligki vardir’ ifadesine yer verilebilir. Bu iki degisken arasinda orta
diizeyde bir iliski olmasi, is becerikliligi igerisinde is tatmininin 6nemli bir yeri

oldugunu gostermektedir.
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SONUC

“Is becerikliligi davranisi, ise iliskin tatminin belirleyicisi midir?” sorusu
referans alinarak yapilan bu arastirmada, bu sektor ¢alisanlar1 6rnekleminden veriler
elde edilmis ve analizlerde sorumuzun cevabina karsilik gelen bulgular elde edilmistir.
Bu bulgular hem biitiinsel hem de boyutsal olarak analiz edilerek elde edilmistir.
Boyutsal analizde, is becerisinin boyutlar1 olan yapisal is kaynaklarinin artirilmast,
demografik degiskenlerin etkisini kontrol ettikten sonra i memnuniyetini olumlu
yonde etkiledigi; sosyal hizmet kaynaklarinin artirilmasi, zorlu is taleplerinin
artirilmasi ve dnleyici is taleplerinin azaltilmasinin ig tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi
olmadig1 bulunmustur. Bu nedenle, ¢alismalarinda yeni seyler 6grenmeye ve davranis
ve yetkinlikler gelistirmeye c¢alisan calisanlarin islerini yapmaktan daha memnun
olduklart belirlenmistir. Demografik degiskenlerin etkisinin kontrol edildigi biitiinsel
diizeyde yapilan analizlerde de benzer bir bulgu gozlendi. Bagka bir deyisle, ¢aligma
becerisi davranisi, literatiirdeki bulgulara paralel olarak is memnuniyetini olumlu
yonde etkilemistir. Calisanlarin taleplerini ve kaynaklarini is kaynaklarini artirarak ve
is taleplerini azaltarak dengeleme davranisi onlari tatmin etti ve iyi hissettirdi.
Calisanlarin islerinden duyduklart memnuniyeti, yani is tatmini, organizasyonlarda
Onemli bir sonuctur. Clinkii is tatmini is basarisinin en onemli faktorlerinden biridir.
Islerinden memnun olan calisanlarin niyeti ve taahhiidii artar; yenilik¢i davranislar
yayginlagsmakta ve iyi performans gostermektedir. Bu nedenle, memnuniyete sahip
olmak, performansi ve basariy: arttirmak anlamina gelir. Bu nedenle, bu c¢aligmada
elde edilen bulgular 6nemlidir. Arastirma bulgulari, is becerisinin memnuniyetin
o6nemli bir 6nciilii oldugunu gdstermistir; bu nedenle, is tatmini isteyen kuruluslarin is
beceri davraniglarini desteklemesi gerektigi kanitlanmistir. Literatiire bulgular elde
olan katkilar1 yaninda, arastirma ile ilgili sinirlamalar s6z etmek gerekiyor. 11k olarak,
Tirkiye'de imalat sektorlerinin 6nemli sektdrlerinde yapilan arastirmalar genelleme
caliganlar istlenilmis olsa da, yapilmasi gereken farkli bir drnekleme seviyesine
ulasmamustir. Bu nedenle, farkl: iiretim sektorlerini igeren 6rneklerden veri toplamak
bu duruma bir ¢dziim saglayabilir. Ikincisi, is becerisi ile is doyumu arasindaki
dogrudan etki incelenmistir. modelle ilgili arabulucu veya destekleyici degiskenlerin

rolii goz ard1 edilmistir. Is becerisi ile is tatmini arasindaki iliski igin olusturulan

o1



gelecekteki aragtirmanin modeli, bagllik, tanimlama ve tiikkenmislik gibi kavramlara
aracilik eder; kisilik ve kiiltir gibi degiskenleri destekleyici degiskenler olarak

genisletmek 6nemli katkilar saglayabilir.
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