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Is tatmininin dlclilmesi ve is tatmininin gerek organizasyonel gerekse bireysel sonuclari,
akademik yazinda en cok tartisilan ve arastirilan konulardan biridir. Ancak konuya daha
cok tek bir dogru modeli benimsemeye vyatkin evrensel bakis acisi ile yaklasiimis
oldugundan, kulttrel ve baglamsal farklihiklar cok fazla irdelenmemistir. Bu calismanin
amaci, Bati yazininda tanimlanmis olan is tatmini alt boyutlarinin Tlrkiye'de ne denli
gecerli oldugu ve Tiurk calisaninin is tatmini Gzerinde hangi alt boyutun en fazla etkisinin
oldugunun arastiriimasidir. Bu amaca yonelik olarak hazirlanan soru formlari, cesitli
isletmelerdeki 796 mavi yakali calisana uygulanmistir. Elde edilen verilerin dogrulayici
faktor analizi yontemi ile incelenmesi sonucunda, “6demelerle (lcretlerle)” ilgili sorular
araciligi ile elde edilen sonuglarin model ile uyumsuz oldugu gorilmustir. Ayrica yapilan
analizler sonucunda is tatminini en fazla etkileyen alt boyutun “isin kendisi”, en az
etkileyen alt boyutun ise “is arkadaslan ile iliskiler” oldugu bulgulanmistir.

Anahtar Sézciikler: Is Tatmini, Is Tatmininin Boyutlari, Dogrulayici Faktér Analizi

Examining the effects of job satisfaction dimensions on overall job satisfaction
by confirmatory factor analysis: a survey on Turkish firms

Abstract

There is a vast amount of research done on the subject of the measurement of job
satisfaction and its organizational and individual outcomes in the academic literature.
However, the subject is investigated with a universal approach which undermines
contextual and cultural variables. Therefore the primary aim of this study is to explore
whether the predetermined sub-scales of job satisfaction are also valid in Turkish context
and also to reveal the dimension that has maximum effect on Turkish workers’ job
satisfaction. The questionnaires designed for this purpose are filled out by 796 blue-collar
workers in different companies. Upon the analysis of the data gathered questions which
related with “payments”, are eliminated. It is also observed that “the work itself” is the
dimension that has the maximum impact on overall job satisfaction, whereas “relations
with co-workers” has the least effect
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1. Giris

Gunlmuzde orta ve uzun vadede rekabet Ustunligl yaratabilecek ve daha sonra temel
yetenek durumuna donusebilecek en 6nemli kaynadin, sahip olduklar “insan kaynagi”
oldugunu kabul eden isletmeler, bu kaynagi meydana getiren calisanlarinin islerine karsi
duyduklan olumlu tutumlarini gelistirici ve organizasyona olan badgliliklarini arttirici
cabalar igerisine  girmiglerdir. Calisanlarin isletme  amacglari  dogrultusunda
yonlendirilebilmeleri ve optimum performans gdsterebilmeleri, islerinden yeterli dizeyde
tatmin saglayabilmelerine badhdir [1]. Barney [2], isgicli etkinligi ve verimliligini
saglamanin temel sartinin is tatminine sahip, ylksek motivasyonlu, isine ve
organizasyona badli calisanlar yaratmak oldugunu ifade ederken, kisinin isinden gerekli
tatmini almasi durumunda isine ve is ortamina karsi da olumlu bir tutuma sahip olacagini
belirtmektedir. Rusbult, et.al. [3], calisanlarin islerinden aldiklarn tatmin arttikca
gosterdikleri performansin artmasina ek olarak, isten ayrilma niyetlerinin azaldigini ve
hayal kirikligi gibi duygularin ortadan kalktigini séylemektedirler. Konu ile ilgili literatlirde
is tatmini ile isglcl devri ve ise devamsizlik durumlan arasinda negatif bir korelasyon
oldugunu saptayan arastirmalar da mevcuttur [4],[5]. Ulkemizde yapilan bir arastirma
sonucuna dayali olarak Cekmecelioglu da [6] is tatmininin verimlilik Gzerinde pozitif
etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Yoéneticilerin, isletme calisanlarinin is tatminine etki eden boyutlari ve cgalisanlarin
beklentilerini belirleyerek, elde ettikleri bulgulara gore calisanlara daha saglikli ve huzurlu
bir is ortami yaratmaya yo6nelik kararlar almalari, hem galisanlarin performanslarini hem
de calistiklar isletmeye karsi olan baglliklarini arttiracaktir [7]. Calisanlan is ortaminda
tatmin eden faktorlerin belirlenmesi ve analizi sonrasinda, gerektiginde bu faktorleri
iyilestirmeye yo6nelik uygulamalar gergeklestirmek guinuimuz yodneticileri igin artik bir
zorunluluk haline gelmistir. Gorualdigu Uzere, kendilerine bagh olan personeli etkin ve
verimli bir sekilde isletme hedeflerine yoénlendirerek basariyr yakalamak isteyen
yoneticilerin is tatmini lGzerinde 6énemle durmalarn gerekmektedir.

2. Is Tatmini Kavrami ve Is Tatminini Olusturan Boyutlarin Olgiilmesi

Is tatmininin, calisan ve isletme performansina olan pozitif etkilerinin anlasiimasi
sonrasinda is tatmini ve is tatminini acgiklamaya ydnelik boyutlarin belirlenmesi
konusunda bir gok arastirma yapilmistir. Bledsoe ve Hayward [8], Harrell, Chewning ve
Taylor [9], Podsakoff ve Williams [10], Aguo, Meuller ve Price [11], Moyes, Williams ve
Quigley [12], Oshagbemi [13], Srivastava, Locke ve Bartol [14], Moyes, Ansah ve
Ganguli [15] ile Cranny, Smith ve Stone [16], is tatmini konusuna verilen énemi, bircok
insanin gunlik yasantisina ait zamanin buyldk bir kismini is ortaminda gecirmesine
baglamakta ve bunun yansimasi olarak henliz daha 1990’h yillarin baslangicinda dabhi is
tatmini ile ilgili yaklasik 5,000 adet makale ve tez yazildigindan bahsetmektedir. Bu sayi,
glinimuzde konunun 6nemi ve dolayisiyla popllaritesinin artmasina bagh olarak ¢ok daha
fazla cogalmistir. Literatlirde is tatminine ait bircok tanim bulunmaktadir. Locke [17] is
tatminini, “galisanin yapmis oldugu ise ait dederlendirmeler sonrasinda elde ettigi
duygusal haz” olarak tanimlarken, Imparota [18], “calisanlarin yaptiklari isler hakkindaki
olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesi”, Spector [19] ise, “kisinin isini ne derece
sevdigi ya da sevmedigi” seklinde agiklamaktadir. Ayni sekilde Oshagbemi [20] is
tatminine, “bireyin belirli bir ise karsi besledigi pozitif duygular” biciminde bir tanimlama
getirmektedir. Lawler [21] ise, is tatmini kavramini agiklayabilecek en dnemli unsurun
calisanin isten beklentileri ile isin calisana gercekte sunduklari arasindaki iliski oldugunu
ifade ederken, is tatmininin kisinin hak ettigini disindigu ile elde edebildigi arasindaki
fark ile ortaya giktigini ifade etmektedir. Cranny, Smith ve Stone [16], is tatmini ile ilgili
calismalan inceledikten sonra, konu Uzerinde akademik literatliirde genel kabul géren bir
tanimlama yapmislardir. Bu tanima goére is tatmini, calisanin beklenti icerisinde oldugu
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veya arzuladidi sonuclar ile gerceklesen sonuclar arasinda yaptigi mukayese sonrasinda
isine karsi sahip oldugu hissiyat ya da duygusal tepkidir.

Literatiirde is tatmininin tanimina yonelik genel bir fikir birligi olusmasina ragmen, is
tatmininin nasil Olglilmesi gerektigine dair bazi tartismalar ise is tatmini kavraminin
karmasik olusumu nedeni ile halen mevcudiyetini korumaktadir [15]. Is tatmininin, isin
niteligi ve ozelliklerinin yani sira, bireyin ihtiyaclar, dedgerleri ve beklentileri ile
aciklanmasi ve farkl bireylerin ayni ihtiyaclara sahip olmalarina ragmen kendilerini tatmin
eden is Ozellikleri ile ilgili algilarinin dediskenligi, is tatmininin Olgllmesini zorlastiran
etkenler olarak karsimiza cikmaktadir. Kisi is sartlarini (isin kendisi, calisma ortami ve
yonetimin tutumu vb.) ve isten elde ettigi sonuglan (lcret, terfi, is glivenligi vb.) ihtiyag,
deder ve beklentiler sistemi icerisinde kisisel bir dederlendirmeye tabi tutarak, yaptidi is
ve is kosullarina iliskin algilar gelistirmektedir [22]. Ihtiyag, deder ve beklentilere ait bu
slibjektif dederlendirmelerin mevcudiyeti, bir kisi igin tatmin edici olan isi, bir digeri igin
tatminsiz hale getirebilmekte, hatta bireysel beklenti ve ihtiyaclarda zaman igerisinde
meydana gelen dedismeler, isinden tatmin olan kisiyi tamamen tatminsizlige dahi
itebilmektedir [17], [23]. Genelde is tatminini olusturan boyutlarin belirlenmesine ydnelik
olarak icerik (content) ve sireg (process) teorileri kullanilmis; icerik teorileri is tatmini ya
da tatminsizligini aciklayacak boyutlari tanimlarken, sirec¢ teorileri ise is tatminini
olusturan dedgiskenlerin karsilikli etkilesimleri ile toplam tatmini etkileme dereceleri
Uzerine odaklanmistir [24].

Is tatminini etkileyen boyutlar Gizerine bir cok arastirma yapilmis [25], [26], [27], [28],
[29], [30] ve is tatminini 6lcmeye ydnelik cesitli dlgekler kullanilmistir. Bu o6lgekler
icerisinde en ¢ok bilinen ve yaygin olarak kullanilanlar arasinda is, Gcret, terfi, amirler ve
is arkadaslar ile ilgili 5 boyutu dlcmeye yénelik Smith Kendall ve Hulin’e ait [31] Is
Tanimlama Indeksi (The Job Descriptive Index) ve icerisinde licret, terfi, amirler, ek
imkanlar, odul, isleyis prosedirleri, is arkadaslari, isin icerigi/tanimi ve iletisim olmak
lizere 9 boyutu barindiran Hackman ve Oldham’in [32] Is Tatmin Anketi (The Job
Satisfaction Survey) ile Weiss, et.al. [33] tarafindan gelistirilen ve hem 100 soruluk uzun
hem de 20 soruluk kisa versiyonlar bulunan lcret, 6zglrlik, cesitlilik, sosyal statd,
amirler (insan iliskileri ve teknik iliskiler), ahlak dederleri, givenlik, sosyal hizmetler,
otorite, kabiliyet kullanimi, sirket politika ve uygulamalari, etkinlik, ilerleme, sorumluluk,
is arkadaslari, calisma kosullar, yaraticilik, 6dil ve basaridan olusan 20 boyutu dlgmeyi
amaclayan Minnesota Doyum Anketi (The Minnesota Satisfaction Questionnaire)
sayilabilir [7]. Is tatminini dlcmeye yodnelik gerceklestirilen codu arastirmada, bu
Olceklerden bir tanesi kullanilabildigi gibi, farkh o6lgeklerden farkli boyutlar alinarak
hazirlanan yeni 6lgekler de kullaniimaktadir.

3. Arastirmanin Amaci ve Yéntemi

3.1. Amag

Bu calisma ile, arastirma kapsamindaki cesitli isletmelerdeki “toplam is tatmini”nin
Olgilmesine ve bu boyutlar arasindaki farkliliklar ve aralarindaki iliskilerin belirlenmesine
cahsilacaktir. Ayrica, Bati yazininda tanimlanmis olan ve toplam is tatminini olusturan alt
boyutlarin, Tirkiye'de ne denli gegerli oldugu ve Tirk calisaninin toplam is tatmini
Uzerinde hangi alt boyutun en fazla etkiye sahip oldugunun arastiriimasi da
amaclanmaktadir.

3.2. Yontem

Arastirmada kullanilan ve Minnesota Doyum Anketi [33] ile Is Tatmin Olcedi'nin [32]
maddelerinden yararlanilarak hazirlanan anket, demografik bilgi toplamaya ve toplam is
tatminini 6lgmeye yoénelik 5°li Likert tipi 6lgedin kullanildidi 44 sorudan olusmaktadir.
Ozellikle bu iki anketin segilmesindeki en dnemli etken diinya capinda kabul gérmesi ve
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pek cok Ulkede givenilir ve gecerlilikleri saglanmis olgekler olmalanidir. Arastirmada,
toplam is tatminini 6lgmeye yodnelik olarak “galisma kosullan”, “isin kendisi (niteligi)”,
“amirler ile iliskiler (yonetim)”, “6dill sistemleri”, “6demeler (licret) ve terfiler” ve “is
arkadaslan ile iliskiler” olmak Uzere 6 boyut kullaniimistir. Arastirma sonrasinda elde
edilen veriler AMOS programi kullanilarak Dogrulayici Faktor Analizi'ne tabi tutulmus ve
daha sonra SPSS 15.0 programi vasitasi ile boyutlarin cinsiyet, yas, is tecriibesi ve egitim
durumuna gore algilanmasina ait farkhliklar t-testi ve ANOVA ile test edilmistir.

3.3. Orneklem

Arastirmada klasik érnekleme ydntemlerini benimseyebilmek mimkin olmamistir. Bunun
temel nedeni ise, arastirmanin ISO 100'de faaliyet gosteren firmalar Gzerinde yapilmasi
amaglanmis olmasina ragmen, bu firmalarin ancak sekiz tanesinden olumlu yanit
alinmasidir. Bu sekiz firma arasindan (g firma ise, arastirma oncesi anket formlarini
incelemis ve yaptiklari dederlendirme sonrasinda, arastirmanin calisanlar agisindan
beklentileri ylkseltebilecegi ve yonetim ile calisanlar arasindaki iliskilerde hassasiyet
olusabilecegi kaygisi ile arastirmaya donik olumlu yaklasimlarini dedistirmislerdir. Bu
nedenlere bagli olarak arastirma sadece bes firmada gergeklestirilebilmis ve sonuglar
sektorel bazdan ziyade arastirmaya konu olan firmalar bazinda dederlendirilmistir. Bu
durum, arastirma acisindan bir kisit olarak goériilmekle birlikte, ulasilan sonuglarin teoriyi
destekledigi gortlmustir. Anketler gida, tekstil ve otomotiv alanlarinda faaliyet gosteren
bes firmada, toplam 796 mavi yakali calisana uygulanmis ve arastirmaya katilanlarin
%88 gibi blylk bir codgunlugunun erkeklerden olustugu goézlenmistir. Katilimcilarin
%24.6’si 18-25 yas araliginda, %53.5'i 26-33 yas aralidinda, %17.8'i 34-41 yas
araliginda, %4.9'u ise 41 yas ve Uzerindedir. Calisanlarin % 26.4'Unln is tecribesi 1
yildan az iken, %33’Unun bes yildan fazla, %15.7’sinin 1-2 yil arasi, %24.7'sinin ise 2-5
yil arasi oldugu ortaya cikmistir. Gene galisanlara ait egitimler durumlan ise, %23.2
ilkokul, %19.5 ortaokul, %53.8 lise ve %3.5 Universite dlizeyi seklinde siralanmaktadir.

4. Arastirma Bulgulari

4.1. Faktor Analizi Sonuclari

Is tatmini anketi ile toplanan verilerin temel bilesenler metodu ile yapilan faktér analizi
sonucunda toplam dedisikligin %63’Unl acgiklayan alti adet faktor ortaya cikmistir.
Yapilan analizler sirasinda calisanlarin kariyer planlan ile ilgili sorular birden fazla faktore
ylUklendiginden ve calisanlar tarafindan baska basliklar altinda algilandigindan cikartiimak
zorunda kalinmistir. Ayrica terfiler ve 6demeler ile ilgili sorularin ayni faktér altinda
toplandidi gorilmastir. Yapilan bu faktér analizi sonuglarina gore is tatminini olusturan
boyutlara ait sorulardan galisma kosullar ile ilgili olan, “Sirketimiz calisanlarina deger
vermektedir” sorusu U¢ faktére birden ylklenmis, kariyer planlari ile ilgili olan “Sirketimiz
calisanlarina kendilerini gelistirmeleri igin yeterli olanaklari saglar” sorusu ise, 6dll olarak
algilanmig, ancak faktér ylklemesi dislik oldugundan analizden cikartiimistir. Gene
kariyer planlan ile ilgili olan “Bundan sonraki is hayatimi da yapmakta oldugum is
Uzerinde sUrdirmeyi distniyorum” sorusu hem is arkadaslari ile iliskiler hem de calisma
kosullar faktdrlerine yuklendikleri icin analiz kapsami disinda birakilmistir. S6z konusu
sorular analizden cikartildiktan sonra geriye kalan sorularin ise kurgulandigi bigimde
faktorlere ylklendigi gozlemlenmistir (bkz. Tablo 1).
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Tablo 1. Faktor Yiik Degerleri

Amirlerle Odiiller Is Isin Odeme ve Calisma
Iliskiler Arkadaslari Kendisi Terfiler Kosullar
% 18.4 % 10.4 % 9.8 % 9.3 % 8.1 % 6.9

Amirlerle iligkiler 18 1767

Amirlerle iligkiler 14 ,755

Amirlerle iligkiler 12 ,750

Amirlerle iligkiler 19 ,746

Amirlerle iliskiler 16 ,739

Amirlerle iligkiler 13 ,690

Amirlerle iliskiler 15 ,680

Amirlerle lligkiler 17 ,668

Amirlerle Iligkiler 20 1638

Amirlerle Iliskiler 21 ,603

Odiiller 34 ,830

Odiller 35 ,813

Odiiller 33 ,765

Odiiller 36 ,759

Odiller 37 ,542

Is Arkadaglari ile Iliskiler 44 ,842

Is Arkadaslari ile iliskiler 42 /825

Is Arkadaslari ile iliskiler 43 ,800

Is Arkadaslari ile iliskiler 38 667

Is Arkadaslari ile iligkiler 39 ,609

Isin kendisi 11 ,743

Isin kendisi 9 ,709

Isin kendisi 6 /578

Isin kendisi 8 /566

Isin kendisi 10 1536

Isin kendisi 7 ,510

Odemeler 31 ,706

Odemeler 32 ,668

Terfiler 26 ,562

Terfiler 29 ,554

Terfiler 28 ,490

Calisma Kosullari 2 ,693
Calisma Kosullar 1 ,679
Calisma Kosullari 3 ,643
Calisma Kosullar 4 ,521

KMO: 0.960
Ki Kare: 16226,484; df: a =0.93 a =0.89 a =0.81 a =0.83 a=0.84 a=0.74
595; p 0.000

Tablo 1'in en alt satinnda goraldiga Uzere faktor oOlgeklerinin ig tutarhiligini goésteren a
katsayilar sirasi ile 0.93, 0.89, 0.81, 0.83, 0.84 ve 0.74 olarak hesaplanmistir. Ig
tutarhligin saglanabilmesi agisindan a > 0.70 gerekliligi g6z éniinde bulunduruldugunda,
modelin igsel tutarliidinin yiksek oldugunu sdylemek de mimkindir. Ayrica 6zdegderlere
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bagh olarak faktérlerin anlamhligini, Sekil 1'de goérildiga Gzere, faktor analizi cizgi grafigi
(scree plot) vasitasi ile incelenmigstir.
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Sekil 1. Faktor Analizi Cizgi Grafigi

Faktor analizi yapilirken 6z dederleri 1’den biyik olan faktorler analize dahil edilmistir.
Faktor analizine ait cizgi grafiginde 4. faktérden sonra daha belirgin bir disls gorllse de
%38.1 ve %8.6 gibi aciklama oranlarina sahip olmalari nedeni ile, 5. ve 6. faktérlerin de
arastirlmaya dahil edilmesi uygun gérilmustir. Oz dederlerin incelenmesi ve icsel
tutarlihklarin test edilmesi sonrasinda, adi gecen faktérlerin birbirleri ile iliskilerini
incelemek amaci ile tim sorularin arasindaki korelasyona bakilmis ve faktérler arasindaki
korelasyon katsayilari hesaplanmistir. Hesaplamalar sonucunda birkag faktér arasinda
0,669 ve 0,687 gibi degerlere rastlansa dahi, faktérler arasi korelasyon katsayilarinin
genelde 0,40 ile 0,60 arasinda dederler almasi ve hig birinin 0.70’den yiksek olmamasi
nedeni ile faktorler arasinda ylksek korelasyon olmadigi (6rn.; 0.80 ve (zeri) sonucuna
varilmis ve analize devam edilmistir (Tablo 2).

Tablo 2. Faktorlerarasi Korelasyon

Is _ Odeme
Amirlerle ) Arkadaglari Isin ve Calisma
Iliskiler Oduller ile Iliskiler Kendisi Terfiler Kosullar
Amirlerle ligkiler 1
Odiller ,535(*%) 1
Is Arkadaslar ile
iliskiler A86(*F) - ,400(™) 1
Isin Kendisi ,636(**) ,520(**) ,460(**) 1
Odeme ve Terfiler ,687(**) ,669(**) ,409(**) ,603(**) 1
Calisma Kosullari 557(**%)  453(*%) 359(%*)  614(**)  549(**) 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamiidur.
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Faktor analizi sonuglarina gére yeniden dizenlenen alti adet alt boyutun her birinin soyut
ve gbzlemlenemeyen bir kavram olan is tatmini Gzerindeki etkilerini gérebilmek igin
tekrar AMOS programindan yararlaniimistir.

Analizler sonucunda, toplanan verilerle kurgulanan modelin birbirlerine uydugu
gbzlemlenmistir. Ancak modeli daha da iyilestirmek, yani gerek boyutlarin toplam is
tatminini aciklayabilme oranlarini (R?), gerekse boyutlar ile is tatmini arasindaki iliskilerin
glclni (B) arttirabilmek amaci ile diizeltme endekslerine bakildiktan sonra, aciklayiciligi
dislik olan ve 6demelerle ilgili olan “Yaptigim isin karsiliginda uygun bir Ucret aliyorum”
ve “Sirketimizin bana sadladigi sosyal yardimlar yeterli dizeydedir”; odillerle ilgili olan
“Isimde kazandigim basarilardan sonra ydneticilerim tarafindan yeterli sekilde takdir
gbririm”; is arkadaglan ile iliskilere ait “Calisma arkadaslarim konularinda uzmandiriar”
ve “Is sirasinda birlikte calisiyim arkadaslarimi tanima firsatina sahibim”; amirlerle
iliskilere ait “Yoneticim isini yeterli dizeyde yapabilecek bilgi ve yeteneklere sahiptir”; isin
kendisi ile ilgili olan “Sevdigim bir isi yapiyorum” ve ‘“Isimle ilgili gérev ve
sorumluluklarim agik sekilde belirlenmistir” sorulari modelden cikartiimistir.

Sorular c¢ikartilmadan o6nceki modele Model 1, bahsi gecen sorular cikartildiktan sonra
analize tabi tutulan modele ise Model 2 denmis, ve her iki modele ait uyum endekslerine
bakildiginda, sorularin gikartilmasindan sonra ulasilan Model 2’ye ait endeks rakamlarinda
belirgin sekilde iyilesmeler gérilmustar.

Iki model arasindaki farklar Tablo 3'te, modelin dizeltiimis hali (Model 2) ise Sekil 2'de
gosterilmistir (Analiz sonrasinda tim uyum endekslerinin 1’e yaklasmasi, RMSEA'nin ise
0.08’den kuguk olmasi beklenmektedir).

Tablo 3. Is Tatminini Aciklayan Faktorlere Ait Modellerin Uyum Endeksleri

MODELLER GFlI CFlI NFI TLI RFI RMSEA
Model 1 (Tum So0.92 0.93 0.89 0.92 0.89 0.050
Model 2 (Cirkart 09 0.96 0.94 0.96 0.93 0.042

Gene Sekil 2'de gorilen dizeltilmis modelimizde (Model 2), toplam is tatminini etkileyen
en &nemli boyut olarak isin kendisi (R> = 0.83; B = 0.91), isin kendisini takiben de
ddemeler ve terfiler (R> = 0.79; B = 0.89) karsimiza c¢ikmaktadir. Modelde de is
arkadaslar ile iliskilerin en az etkili boyut oldugu (R*> = 0.28; B = 0.53) oldugu
gbézlemlenmistir. Faktér analizi sonrasinda ortaya c¢ikan alti adet boyutun, toplam is
tatminini etkileme dereceleri Tablo 4'te gdsterilmistir.

Tablo 4. Is Tatmini Boyutlarinin Toplam Tatmini Etkileme Dereceleri

Boyutlar (R?) (B)
Isin Kendisi 0,83 0,91
Odeme ve Terfiler 0,79 0,89
Amirlerle iligkiler 0,71 0,84
Calisma Kosullari 0,59 0,77
Odiiller 0,46 0,68
Is Arkadaslari ile liskiler 0,28 0,53

157



I. Pinar, R. Kamasak, F. Bulutlar / Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi 37, 2, (2008) 151-166 © 2008

,66

,66

76

,65

Odiiller3s

Odiiller3s

8T
46

H

Isin Kendisi9

?

Isin Kendisi8

?

Isin Kendisi10

,45

¢

Isin Kendisi7

‘ Odiiller34

Odiiller33

87 81

3 €2)

,67

Is Arkadaslari44

67
B2

Is Arkadaslari43

,60

:

Calisma Kosullari2

48

Calisma Kosullaril

T

48

:

Calisma Kosullari3

22

T

Calisma Kosullari4

57

Amirlerle lliskiler14

,62

Amirlerle lliskiler12

,59

Amirlerle lliskiler19

,68

Amirlerle lliskiler16

49

Amirlerle lliskiler13

,53

Amirlerle lliskiler15

,61

Amirlerle lliskiler17

,58

Amirlerle lliskiler20

52

F O S G S S R

Amirlerle lliskiler21

,53
,59
77
Terfiler26
59 77
Terfiler29 78
,61
Terfiler28
17
,69
,69
A7

Amirlerle lliskiler

78

N/

Odeme ve Terfiler

77

Calisma Kosullari

Sekil 2. Is Tatmini Boyutlarinin Toplam Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

158



I. Pinar, R. Kamasak, F. Bulutlar / Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi 37, 2, (2008) 151-166 © 2008

t-testi ve ANOVA Sonucglari

Yapilan t-testi sonuglari sadece is arkadaslar ile iligskiler ve isin kendisi boyutlarinda
kadinlarla erkekler arasinda anlamh bir farkliik oldugunu gostermektedir (Tablo 5). Yine
yapilan t-testi, kadinlarin is arkadaslari ile olan iliskilerini erkeklere gére daha olumsuz
algiladiklarini ortaya cikartmistir. Sonuglara goére, kadinlarin isin kendisi hakkindaki
gorisleri ise erkeklere gére daha olumludur.

Tablo 5. Kadinlar ve Erkekler Arasindaki Farkhliklar

Levene Testi t-test
F p t df p.(2-u ¢ |

Amirlerle Bsit Vary gip o0 -84 794 404
iliskile : : : .

Esit 0]

Varyanslar -939  125.703 350
Odul ler Esit Vary 2578 .109 -246 794 806

Esit 0]

Varyanslar -257  119.029 798
l's ArkadEsit Vary go00 004 2929 794 003
I'ITiskile

Esit O N

Varyanslar 2.669  110.490 .009(%)
lsin KenEsit Vary 7337 .007 -1885 794 .060

Esit 0] N

Varyanslar 2136 126.419 .035(*)
Terfiler Esit Vary 928 .002 -1.699 794 .090

Esit o

Varyanslar -1.966  128.517 .051
GCal i1 sma Esit Vary 2803 .09 -724 794 469

Esit o

Varyanslar -796  123.616 427

* .05 diizeyinde anlaml farkiiik.

Faktorlerin algilanmasi agisindan calisanlarin yaslarina, egitim durumlarina ve calisma
slirelerine gore herhangi bir farkliik olup olmadidini belirlemek icin ise, varyans analizi
(ANOVA) vyapilmistir. Ancak yasa gore farkhliklarin analizi 6ncesinde gruplar arasi
varyanslarin esitliginin test edilmesi amaci ile Levene testi uygulanmis ve Levene
istatistigi sonuclar dogrultusunda, p. dederleri 0.05’den buyik oldugu icin bagimh
dediskenlerdeki gruplar arasi varyans esitliginin saglandigi gorilmustir (bkz. Tablo 6a).

Tablo 6a. Yasa Gore Farkhiliklar (Levene Testi)

Levene

Bagimli Dedisken istatistigi dfi df2 p.

Amirlerle Iliskiler ,873 3 792 ,281
Oduller ,516 3 792 ,671
ils;Sk”é’-\rrkadasIarl Ile 873 3 292 335
Isin Kendisi ,934 3 792 424
Terfiler ,310 3 792 ,819
Calisma Sartlari 1,648 3 792 177
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Calisanlarin yaslarina goére boyutlan algilama farkhliklar ise Tablo 6b.’de gdsterilmis ve
18-25 yas araligindaki calisanlarin amirlerle iliskileri, terfi olanaklarini ve calisma
sartlarini 26-33 yas araligindaki calisanlara oranla daha olumlu algiladiklar ortaya
ctkmistir. Ayrica amirlerle iliskiler ve terfi olanaklarinin, 34-41 yas arasi calisanlar
tarafindan 26-33 yas arasi galisanlara nazaran daha olumlu algilandigi gértlmektedir.

Tablo 6b. Yasa Gore Farkliliklar

Std.
Bagimli Degisken (I) Yas (J) Yas Ortalm. (I-J) Hata D.
Amirlerle Iligkiler 18-25 26-33 .29686(*) .09296  .017
26-33 34-41 -.29343(*) .10437 .049
Terfiler 18-25 26-33 .36580(*) .10118 .005
26-33 34-41 -.37246(*) .11359 .014
Calisma Sartlari 18-25 26-33 .25993(*) .08813 .034

* .05 diizeyinde anlaml farkiiik.

Calisma sirelerine gore is tatmini boyutlarinin algilanma farkliliklarina bakildiginda ise
(Tablo 7a.), bir yildan daha kisa stliredir calismis olanlarin is tatmininin tim boyutlarini
diger calisanlardan daha olumlu algiladiklari, sadece is arkadaslan ile olan iliskiler
boyutunda 1-2 yil arasi calisma siresi olanlarla farklihk goéstermedigi, diger tim fazla
calisma stresi olanlara gore ise daha olumlu algiladiklarn gérilmdstar.

Tablo 7a. Calisma Siirelerine Goére Farklhiliklar

Bagimli Degisken '(I'Ic)r (3) Ter OrtaJIr)n.(I— Hastt:.
Amirlerle liskiler <1 1-2 45494 (%) .11842 .002
2-5 .74028(*) .10398 .000
>5 .62722(*)  .09693 .000
Oddiller <1 1-2 .48505(*) 13161 .004
2-5 .69950(*) .11555  .000
_ >5 .62359(*) .10772  .000
Is Arkadaslan lle <1 2-5 49795(*)  .10140 .000
Iliskiler
. >5 41342(%) .09452  .000
Isin Kendisi <1 1-2 .42819(*) .11637 .004
2-5 .46528(*) .10217 .000
>5 .36426(*) .09525 .002
Terfiler <1 1-2 .60013(*) .12875 .000
2-5 .82135(*) .11304 .000
>5 .73994(*) .10538 .000
Galisma Sartlari <1 1-2 .44090(*) 11242 .002
2-5 .66584(*) .09871 .000
>5 .53141(*) .09202 .000

* .05 diizeyinde anlamli farklilik.

Calisma slrelerine gore farklihklarin analizi dncesinde de gruplar arasi varyanslarin
esitliginin test edilmesi amaci ile Levene testi uygulanmis ve Levene istatistigi sonuglar
dogrultusunda, p. dederleri 0.05'den blylk oldugu igin bagiml degiskenlerdeki gruplar
arasi varyans esitliginin saglandigi gorilmustir (bkz. Tablo 7b).
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Tablo 7b. Calisma Siirelerine Gore Farkliliklar (Levene Testi)

Levene

Bagimli Degisken istatistigi dfl df2 p.
Amirlerle Iliskiler ,587 3 792 ,275
Oduller ,147 3 792 ,932
Is _ Arkadaslari Ile 415 3 792 165
Tliskiler

Isin Kendisi 1,971 3 792 117
Terfiler 1,826 3 792 ,141
Calisma Sartlari 1,833 3 792 ,140

Calisanlarin is tatmini boyutlarini algilamalarinda egitimlerine gore de anlamh farkhliklar
belirlenmistir (bkz. Tablo 8a). Buna goére, lise mezunlarinin is tatminine ait tim boyutlar
ilkokul mezunlarina oranla daha olumsuz algiladiklari ortaya cikmistir. Ayrica lise
mezunlarinin amirlerle iliskiler, isin kendisi, terfiler ve calisma sartlari konusundaki
algilarinin da ortaokul mezunlarina oranla énemli 6lglide olumsuz oldugu ortaya gikmistir.

Tablo 8a. Egitime Diizeylerine Gore Farkliliklar

Bagimh Degisken (I) Egitim (J) Egitim Ortalm.(I-J) Std. Hata p.
Amirlerle iligkiler Lise Ik -,55245(*) ,09306 ,000
Orta -,38577(*) ,10453 ,004
Odiiller Lise Ik -,38577(%) ,10453 ,004
Is Arkadaslari ile Iliskiler Lise Ik -,29504(*) ,00093 ,015
Isin Kendisi Lise Ik -,53467(*) ,08999 ,000
Orta -,28943(*) ,09588 ,028
Terfiler Lise ik -,76043(*) ,09987 ,000
Orta -,64488(*) ,10640 ,000
Calisma Sartlari Lise Ik -,59059(*) ,08771 ,000
Orta -,36613(%) ,09345 002

* .05 diizeyinde anlaml farkiiik.

Egitim duzeylerine gore farkhliklarin analizi Oncesinde gruplar arasi varyanslarin
esitliginin test edilmesi amaci ile uygulanan Levene testi sonuclar ise Tablo 8b.’de
gOsterilmis ve Levene istatistigi sonuclar dogrultusunda gene p. dederleri 0.05’den buyuk
oldugu icin badimh dediskenlerdeki gruplar arasi varyans esitliinin saglandig
gorilmuastir (bkz. Tablo 8b).

Tablo 8b. Egitim Diizeylerine Gore Farkliliklar (Levene Testi)

Bagimli Dedisken isl,_tz\é?sr;ieéi dfi df2 p.

Amirlerle Iliskiler 1,188 3 792 ,098
Oduller 1,986 3 792 ,158
ils;Sk”é’-\rrkadasIarl Ile 1,854 3 292 1129
Isin Kendisi 1,322 3 792 ,119
Terfiler 1,567 3 792 ,196
Calisma Sartlari ,125 3 792 ,146

Is tatminine ait boyutlarin algisi agisindan sektérler arasi ortaya cikabilecek farkliliklarda
analize dahil edilmis ve gida, tekstil ve otomotiv sektérleri arasinda sadece isin kendisi
boyutuna ait bir farkhlik bulunmustur (bkz. Tablo 9a).
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Tablo 9a. Sektorlere Gore Farkliliklar

Karelerin Ortalama
Toplami df Karesi F p.
Amirlerle Iliskiler Gruplararasi 3,610 2 1,805 1,544 ,214
Grup Igi 926,668 793 1,169
Toplam 930,277 795
Oduller Gruplararasi 2,081 2 1,041 ,782 ,458
Grup Igi 1055,803 793 1,331
Toplam 1057,884 795
%ﬁSkig‘kadaslarl Ile Gruplararasi 3,139 2 1,570 1,744 176
Grup Igi 713,746 793 ,900
Toplam 716,886 795
Isin Kendisi Gruplararasi 6,553 2 3,276 3,370 ,O(Ii?
Grup Igi 770,927 793 ,972
Toplam 777,480 795
Terfiler Gruplararasi 5,246 2 2,623 2,203 ,111
Grup Igi 944,024 793 1,190
Toplam 949,270 795
Calisma Sartlari Gruplararasi 4,037 2 2,018 1,923 ,147
Grup Ici 832,539 793 1,050
Toplam 836,575 795

* .05 diizeyinde anlaml farkiilik.

Varyans analizi sadece gruplar (sektorler) arasinda anlamh bir iliskinin varligindan s6z
etmek ile birlikte, farkin hangi sektorler arasinda oldugunu belirtmemektedir. Bu nedenle
coklu mukayeseye imkan veren post-hoc testlerin uygulanmasi gerekmektedir. Isin
kendisine ait farkliigin hangi sektorler arasinda oldugunun bulunmasi amaci ile
gerceklestirilen post-hoc test sonrasinda ise, Tablo 9b’de gorildigu Gzere bu boyutun
tekstil sektoriinde gida sektériine oranla daha olumlu algilandigi sonucuna ulasilirken,
otomotiv sektori ile diger iki sektor arasinda herhangi anlaml bir fark bulunamamistir.

Tablo 9b. Sektorlere Gore Farkliliklar (Post-hoc test)

Bagimli Degisken (1) Tekstil (J) Gida Ortalm.(I-]) Std. Hata p.
Isin Kendisi Gida Otomotiv -,13764 ,08601 ,278
Tekstil -,21790(*) ,08486 ,038
Tekstil Otomotiv  ,08026 ,08601 ,647
Gida ,21790(%*) ,08486 ,038

* .05 diizeyinde anlamly farkiilik.

Gruplar arasi varyanslarin esitliginin test edilmesi amaci ile uygulanan Levene testi
sonuclari ise Tablo 9c’de gosterilmis ve Levene istatistigi sonuglar dogrultusunda bagimli
degiskenlerdeki gruplar arasi varyans esitliginin saglandigi géralmustur.
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Tablo 9c. Sektorlere Gore Farkliliklar Levene Testi

Levene

Bagimli Degisken istatistigi dfl df2 p.
Amirlerle Iliskiler 5,995 2 793 ,003
Oduller ,090 2 793 ,914
Is _ Arkadaslari Ile 1,317 2 293 1268
Iliskiler

Isin Kendisi 3,919 2 793 ,020
Terfiler ,733 2 793 ,481
Calisma Sartlari 3,294 2 793 ,038

5. Degerlendirmeler ve Sonuc

Yapilan faktor analizlerinde en gbéze carpan sonuglardan birisi calisanlarin kariyer planlar
ile ilgili sorularin analizden cikartilmasi ve dolayisi ile kariyer olanaklarinin is tatmini
boyutu olarak tanimlanamamasi olmustur. Bununla birlikte, béyle bir sonucun ortaya
gikmasinin 6rneklemin 6zelliginden kaynaklaniyor olabilecedinin de g6z o©nlinde
bulundurulmasi gerektigi dustnilmektedir. Clnkl, mavi yakali calisanlar kuvvetle
muhtemel olarak kendileri icin cok fazla ylkselme ihtimali olmadidini ya da calisma
alanlarini degistiremeyeceklerini dlisinmekte ve bu ylzden calisanlar agisindan kariyer
olanaklarinin olmasi ya da olmamasinin is tatmini Uzerinde bir etkisi gérilmemektedir.
Ayrica, calisanlarin sadece % 3.5'inin Universite mezunu, geri kalanlarin ise lise ve daha
alt duzey okul mezunu olmalari, bireylerin dedisik alanlara gecgis yapmak veya
organizasyon icgerisinde yikselmek igin gerekli donanima sahip olmadiklan dlstlincesi ile
hareket etmelerine ve bu konuda umutsuziuga kapilarak kariyer olanaklarn ile
ilgilenmemelerine neden olabilmektedir.

Yapilan analizler sonucunda 6édemelere (licretlere) ait her iki soru da elenmis, Tlrkiye'de
mavi yakalillarin aldiklari maaslar disintldiginde boyle bir sonucun gikmasi normal
olarak dederlendirilmistir. Kelly Services [34] tarafindan 28 (lkeden yaklasik 70.000
calisan Uzerinde yapilan, Tlrkiye'den ise yaklasik bin kisinin katildigi ve Kelly Global
Isgiici Endeksi adi altinda yayinlanan bir arastirma, (lkemiz calisanlarinin tatmin
dlzeylerinin arastirmaya dahil edilen Ulkelerin hayli gerisinde kaldigina isaret etmektedir.
Ayrica mavi yakalilarin cogunun asgari Ucret ile galismakta oldugu da bir gergektir [35].
Dolayisi ile galisanlar, maas ve 6¢demelerin genel llke dizeyinde bir sorun oldugunu ve
islerinde degdisiklik yapsalar dahi bu sorunun dedismeyecedini; baska bir ifadeyle Ucret
konusunu kendi isleri ile baglantili bir unsur olmadigini distinmis olduklar icin s6z
konusu unsur, is tatminini etkileyen bir faktér olarak ortaya ¢cikmamistir. Bu nedenlerden
otard dlkemizde mavi yakali olarak calisanlar igin is tatminini en fazla etkileyen unsurun
isin kendisi olmasinin dodal oldugu disuntlmektedir. Ayrica calisanlar agisindan maddi
iyilesmeye isaret edebilecek olan terfiler de ikinci dnemli siradadir. Bu da maddi
olanaklar iyilestirmek agisindan bir umut 1sig1 sagladigi igin, is tatmini Gzerinde etkili
olmasi dodaldir. Bu durumda calisana maddi olarak higbir katki saglama olasiligi olmayan
is arkadaglan ile iliskiler boyutunun en az etkili faktér olarak ortaya c¢ikmasi da
beklenmeyen bir sonug olarak degerlendirilmemelidir.

Orneklemin ¢ogunlugunu erkeklerin olusturdugu g6z ©niinde bulunduruldugunda
kadinlarin is arkadaslar ile olan iliskilerini erkeklere gére daha olumsuz algilamalarinin
nedeninin azinlikta kalmalari olabilecedi distnulmektedir. Bu nedenle ilerideki
arastirmalarin daha homojen bir grup ile yapilmasi halinde ortaya c¢ikan bu farklihdin
nedenlerinin daha iyi anlasilabilmesi mimkun olabilecektir. Ayrica, kadinlarin isin kendisi
hakkindaki goruslerinin erkeklere gdére daha olumlu olmasini yorumlamak igin kadinlara
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verilen isler ile erkeklere verilen islerin nitelik olarak farkli olup olmadiginin incelenmesi
de gerekmektedir.

Calisanlarin yaslarina goére is tatmini boyutlarini algilamalarn incelendiginde 18-25 arasi
genc¢ calisanlarin amirlerle iliskiler, calisma sartlan ve terfileri, 26-33 ve 34-41 yas
grubundan daha olumlu algiladiklari gérilmektedir. Bu sonug genglerin beklentilerinin
daha disik olmasi ya da olaylara daha olumlu bakmalari gibi nedenlere dayali olabilir.
Bununla birlikte, gelecekteki arastirmalarda genclerin bu olumlu yaklasimlarinin éncelleri
arastirilabilir. Arastirma sonuglari, genglerin is tatmini boyutlarinin bazilarini daha olumlu
algilamalarina paralel olarak, calisma silresi bir yildan az olanlarin tim is tatmini
boyutlarindaki algilarinin diger gruplara oranla daha olumlu oldugunu ortaya gikartmistir.
S6z konusu durumun, bireylerin ise yeni girmis olduklarn icin heniz alisma devresinde
olduklari ve beklentilerinin fazla ylksek olmamasi gibi nedenlerle aciklanabilecegi
dislnulmektedir. Egitim dlzeylerine bakildidinda ise, lise diizeyinde egitim almis olan
calisanlarin is tatmininin butlin boyutlarini ilk ve orta dizeyde egditim almis olanlardan
daha olumsuz algiladiklar bulunmustur. Sektorler arasi ortaya cikabilecek farkliliklarin
analizi sonrasinda ise, gida ve tekstil sektdrleri arasinda sadece isin kendisi boyutuna ait
bir farklihk bulunmus, dider boyutlarda ise anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Tekstil
sektoriinde calisanlarin isin kendisi boyutunu gida sektdriinde calisanlara oranla daha
olumlu algiladiklari ortaya gikmigtir.

Yukarida belirtilen bitin bu bulgular is tatmini konusunda daha 6nce yapilmis olan
ampirik calismalarin sonuglar ile uyumludur. S6z konusu calismalarda kadinlarin,
genglerin ve egitim seviyeleri dislk olanlarin is tatminlerinin daha ylksek oldugu
gorualmustir [36], [37].

Sonug¢ olarak, yapilan arastirmada, mavi yakal cgalisanlarin is tatminlerini en c¢ok
etkileyen boyutun isin kendisi oldugu bulunmustur. Isin kendisinden sonra ise, ddeme ve
terfilerin toplam tatmini etkileyen ikinci en 6nemli boyut oldugu belirlense de, Glkenin
icerisinde bulundugu ekonomik kosullar nedeni ile édemeler konusunda yapilabilecek
iyilestirmelerin zorlugu dusuntldiaginde, calisanlarin islerinden duyduklarn tatmini
arttirabilmek amaci ile yoéneticilerin is dizaynina vermeleri gereken 6nemin derecesi
ortaya gikmaktadir. Dolayisi ile isverenlerin is tasarimi yaparken 6zellikle bireylerin gesitli
becerilerini kullanmalarina olanak veren, gerek isin batlininidn gorilebilmesine firsat
taniyan gerekse isin 6nemini vurgulayan ve is performansi hakkinda geri bildirim
saglayan Hackman ve Oldham’n [38] is karakteristikleri ile ilgili modelinden
faydalanmalarinin calisan tatminini arttirma cabalarina katki saglayacadi
disinudlmektedir.
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