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Dogu Universitesi 6gretim (iyeleri ve dgretim gorevlilerine;
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SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN i$ TATMINI UZERINDEKI ETKISI:
BANKACILIK SEKTORU UZERINE ARASTIRMA

Bu arastirmanin amaci, degiskenler ve demografik is tatmini Uzerindeki
etkilerini 6lgme amaci tasimaktadir. Arastirma icin uygulama alani olarak
bankacilik sektori secilmistir. Calisanlarin is tatmin dizeyleri belirlenerek
sosyo-demografik oOzelliklerin ig tatminine etkisi ortaya koyulmustur.
Uygulama bankacilik sektorliinde yer alan toplam 120 calisan (izerinde
yUrttulmustar. Arastirmada calisanlarin ig tatminini etkileyen faktorlerin
demografik degiskenler arasindaki iliskisini 6lgmek icin “Minnesota Is Tatmin
Olgegi” kullanilmigtir. Bu arastirmanin  degerlendiriimesi igin istatistiksel
analiz yonteminden yararlanilmistir. Arastirmadan saglanan bulgulara gore
bazi sonuglara ulasiimigtir.

_ :
Anahtar Kelimeler: |s Tatmini, Igsel Tatmin, Digsal Tatmin
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GiRiS

Yirminci ylzyilda orgutlerin yapilarinin ve islevlerinin degismesi, insan
kaynag! isletmelerde verimliligi arttirma ve diger tim kaynaklarin etkinliligini
artiran dnemli bir unsurdur. Bu sebeple calisanlarin igletme icerisinde
oneminin atmasi, ihtiyaglarinin cgesitlilidive iggérene karsi tutumlarin
farklilasmasi, demografik degiskenlerin orgut ve gerekli olan uygun ortamin is
tatmini Gzerinde etkisi blyUktir (Glrkan vd. 2017: 132).

Gunumuz gevre kosullarinda, musteri beklentilerini anlama ve bu beklentileri
karsilayip sUrddrebilme, isinden tatmin olan calisanlarin faaliyetlerine
baglidir. Clnkid is tatmini, ga&sanlarm isletme icinde ortak bir amag igin
olusturduklari ruhsal uyum,masteri tatmin dlzeyinin artmasina yol

maktadir (Naktiyok ve Kiiglk, 2003: 228).

s tatmini distik oldugunda, calisanlarin isletmeye baglihginda azalma
meydana gelir. Boyle bir durumda ise gec gelme ve devamsizhigi fazla

olmakta veya calismalarinda isteksiz davranmaktadirlar.




1. BOLUM
is TATMINI

1.1 I Tatmini Tanimi

Tatmin kavrami; bir istegin yerine gelmesi, génil doygunluguna ulasma
anlamlarini ifade etmektedir. Istek ve arzularin saglanmasi sonucu kiside
olusan duygu, tatmin olarak tanimlanir (Iscan ve Timuroglu, 2007:124).

Is tatmini, calisan kisilerin yaptigi isi ve bu isi gergeklestirirken diiglindGgu
degisik yonlerinkisaca ifadesi olarak aciklanabilir. Bir baska ifade ile hangi
caliganlarin mutlu hangilerinin mutsuz oldugunu goésteren bir dlctdur (Aksu,
2012: 61).

Is tatmini, is gorenlerin isine karsi gosterdigi genel davranisladir.Bu
davraniglar olumlu veya olumsuz olabilir. Is tatmini, kisinin belli bir zaman
icinde kazandigi bilgi, beceri ve tawvirlarile isini degerlendirmesi sonucunda
hissettigi mutluluk olarak ifade edilmektedir (Karadal, 1999:75).

Is tatmini, caliganlarin islerine karsi gosterdikleri duygusal tepki olarak ifade
edilebilir. Basit bir ifade ile kisilerin iglerinden ne kadar mutlu oldugunun
gostergesidir. Insanlarin yasami siresince edindigi bilgiler, gordugi ve
gecirdidi bir takim durumlar olmaktadir. Bu durumlar calisma hayatinda
birtakim beklentileri de olusturmaktadir. Gérdukleri, yasadiklari olaylarin yani
sira kazang ve kayiplar buna baglh olarak seving ve uzlintlileri de olmaktadir.
ési, tim bu gordugu gecirdigi durum ve olaylardan elde ettigi deneyimler ile
isine ve is yasantisindaki gevresine karsi davranislar gelistirir. Is tatmini
kisisel ve duyguya dayal bir tutum oldugundan dolayi gézlemden ziyade,
yalnizca ifade edilebilir veya ancak kisinin kendisine sorularak ogrenilebilir.
Calisan kisi, isini nasil gérdugu ve dusiundigu ile isinden ne odlglide tatmin
oldugunu bilebilir. Caligan kisinin isinden tatmin olma durumu, yaptigi

isdenne ummudugu, kisisel degerleri, psikolojik ve ekonomik beklentileri ile




toplumsal ihtiyaclarina dayanir. Caliganin gelistirdigi kisisel denklik duygusu
ise kiginin isinden ne amacladigini géstermektedir (Kantar, 2010: 19).
Bilingsellikten ziyade duygunun 6n plana ¢ikmasi, is tatmini kavraminin en
belirgin 6zelligidir. Bu durumun kisisel olmasi nedeniyle ydneticilerin
calisanlara karsi davranis tarzinin ve karar verme konusunda ki yeterliliginin
ylksek olmasi isgdrenlerin tatmine ulagmalarinda 6énemli rol oynamaktadir.
Yapilan literatlr arastirmasina gore; is tatmininigenel olarak 6rgut igindeki
bireylerin tutum ve davraniglarini gelistirme acgisindan ve verimliligi yikselten
bir faktérdir (Iscan ve Timuroglu, 2007:125).

1.2. Ig Tatmininin Onemi

Calisma hayati c¢alisan kisilerin hayatlarinin  blylk bir bolimind
olusturmaktadir. Bu durum bazi c¢alisanlarnin kisisel ihtiyaclari (dinlenme,
uyuma vb.) disinda tiim hayatlarinin is yerinde ve is cevresiyle gegmesine
sebeptir. Bu sebeple ¢aligan kisilerin isine ve is hayatina karsi hissettigi tim
duygular olumlu veya olumsuz bitlin bir hayatini etkileyebilmektedir.
Psikolojik agidan ¢okuntl yasayan kisiler,hem 06zel hayatinda hemde is
hayatinda bilmeden veya istemeden hata yapmaya yoénelir. Bunun
sonucunda kisi kendisini kot hissetmesinin yani sira gevresindeki kisileri de
olumsuz yonde etkileyecektir. Somurtkan, yapmis oldugu isten keyif
almayan, hayata karsi bakisi olumsuz, arzusuz ve hevessiz calisan
insanlarin bulundugu ortamlarda basarili olmalari mimkun degildir. Bu durum
diger calisanlari da etkileyerek verimini digtrmektedir. Bu nedenle ruhsal
acidan iyi olan bireyler, is tatminini olumlu ydnde etkilemesinin yaninda
verimi de arttirmaktadir. Igini severek yapan, calismaya hevesli, bagarma
hirsi olan ve maddi acidan tatmini saglanmis calisanlarin bulundugu
sirketlerin basarili sekilde blyimeleri olagan bir durumdur. Is tatmininin
yasantimiz (zerindeki giicii son derece etkilidir.Oyle ki isinden yiiksek
oranda tatmin olan bireylerin calisma hayati disinda aile yasamlari da olumlu
yénde etkilenip, toplumsal acidan daha saglikli ve glgll bireyler olusacaktir.
Yonetici konumundaki kisiler,iggorenlerin is tatminlerini etkileyen konulari g
madde ile aciklamiglardir. Bunlar;




1.

1.2.

Isinden tatmin olmayan isgdrenin isten kagmasina veya isten ayrilma
yollarini aramasina sebep olur. Bu durum igletmenin zarar gérmesine
sebep olabilir.

Isinden yiiksek oranda tatmin olan isgérenlerin daha huzurlu, daha
mutlu veisletmede daha uzun yil hizmet vermesini saglar.

Isinde doygunluga ulasan kisi olumlu davranislarini hem s
yasaminda, hem o6zel yasaminda hem de toplumsal yasaminda
devam ettirir. Bu kisilerin hayatave cevresine karsi tutumlar pozitif
ybnde artarak, yasamlarina daha O6zgivenli ve daha iyimser bakisg

acisiyla bakarlar (Senses, 1999:67).

Is Tatmini Boyutlari

Is tatminini etkileyen en énemli 6gelerden olan is boyutu kavramlari su

sekilde siralanmaktadir; isin ¢zelligi, kariyer firsatlar, Ucret, callsma kosullari

ve beseri iliskiler agsagida detayli bir sekilde aciklanmaktadir.

Isin 6zelligi: Bir isletmedeki isgorenlerin is tatmini, o isin 6zelligi ile
isleri nasil algilayip, kabul gordukleri ile alakalidir (Sarikaya, 2002:
15). Isin igeriginin ilgi cekici ve hos olmasi, is gorenin beceri ve
yetenekleriyle de uyum saglamasi halinde is tatmini olumlu ydnde
etkilenmektedir. Is gesitliligi, bagimsizlik, maharet ve kabiliyetin
kullanilabilmesi bu faktoriin en énemli unsurlari olgak bilinmektedir
(Altundag, 2000: 43). lsgoérenlerin daha fazla bilgi ve yetenek
gerektiren islerde calismasi, yaptklar islerden daha c¢ok tatmin
duymalarini saglamaktadir. Gunimdiz isletmelerin, kurgu Gretim
modellerini benimsemesi; is gorenlere devamli ayni isi yaptirarak isin
rutinlesmesine ve Uretilen GrinUn sadece bir kismi ile ugrastiriimasi
calisanin sagliginda olumsuz etkilere sebep oldugu fark edilmis, bu
sakincalar1 engellemeye yonelik yontemler gelistirilmistir. Strekli ayni
isi yapmasi sonucu olugan monotonluk, isgdrenin ig tatmini Uzerinde
olumsuz etki yaratmaktadir. Isin tek Kkisi tarafindan yapilabilirligi,
calisma programinin alternatifligi, calisma saatlerinin esnek
uygulanabilirligi, yapilan isin is gdrenin vyaraticiik becerilerini




gerektirmesi, is rotasyonu ve ig zenginlestirmenin uygulanip
uygulanmamasi, is tatminini ile dogrudan iligkilidir. Bunun disinda is
gorene, sorumlulugu ve beklentisi yliksek olan isler verilmesi is goren
tzerinde hem fiziksel hemde bilingsel anlamda strese, gli¢ ve eneriji
kaybina neden olur. Bu nedenle isgdrenin bilgi ve becerisine uygun
yapabilecegi dlzeyde cesitligi olan isler verilmesi isinden tatmin
olmasini saglayacaktir.

Kariyer firsatlarn: Bir orgltteki galisanin bulundugu pozisyon, itibar
&tu, ve rltbe artisi terfi olarak acgiklanmaktadir (Halsey, 1988, 801).
Terfi, is gorenin bulundugu 6rgut igerisinde kademeden bir st kademe
ise atanmasidir. Buna durumda is goren bulundugu mevkide
surdlrdigl gorevde yetki ve karar vermede 0Ozglrlik taniyan,
eksorumluluk gerektiren, dﬁa yluksek maas, daha Ozellikli ve
gbzetimin ¢ok fazla olmadigi bir tst pozisyona atanmasi halinde, terfi
gerceklesmis olur (Bingdl, 2003, 440). Kariyer olanaklarinin igletme
icerisinde acik olmasi is gorenin hem tatmin olma hem de ise karsi
isteklenme duygusunu arttiracaktir. Terfi politikasinin adeletli bir
sekilde uygulanmasi bu boyutun en énemli noktasidir. Bu nedenle
calisan kisiler, terfi kararlarinin adetli sekilde uygulandigini
algiladiklar1 derecede islerinden tatmin olacaklardir. Calisan bireyin
bulundugu isletmede terfi almasi, onlarin hem gelismesine hem de
sorumluluk kazanmasina firsat saglayip, toplum icerisinde ki
statiisiinin artmasina da neden olmaktadir (Robbins, 2001, 82).
Hizmet yili belirli bir slUreye ulasmis calisanlar, terfiye ihtiyag
duymaktadir. Terfiler, ayni zamanda mesleki deneyim yeterliligi,
yoneticilik, takim galismasi, kendini gelistirme istegi, ¢6zUm Uretme,
yaraticilik ve etkin iletisim gibi faktorler dikkate alinarak yapilir. Bu
faktorler goz 6nunde bulundurularak yapilan terfiler, is gorenlerinin
maharet ve yeteneklerinden etkilibir bicimde yararlanmasina firsat
verir. Isletmede kariyer olanaklarinin aktif olmasi, kisilerin
kapasitelerini ve basarilarini daha fazla ortaya ¢ikarabilmelerine sebep

olur.




)
Ucret: Bir hizmet veya calismanin karsiligi olarak calisan kisiye

diizenli araliklarla verilen maddi kazangdﬁHalsey, 1988:877). Ucret,
glnimizde ekonomik, siyasi ve sosyal yasami etkileyen en dnemli
faktorler arasinda yer almaktadir. Literatlirde Ucret, kisilerin Uretim
faaliyetlerin&fiziksel veya bilingsel bir ugras gostermesi sonucunda
elde edilen Uretim miktari, harcanan zaman veya baska kriterlere gére
belirlenip, belli bir usille hesaplanarak o6denen para olarak
tanimlanmistir. Ucret, isletmelerin ekonomik ve sosyal politikalarini
belirlenmesinde 06nemli oldugu kadar personel alimlarinda da
kullanilan etkili bir aracdir (Simsek, 1997: 293). Insan kaynaklari
yonetiminin en énemli gérevlerinden biri (cret yonetimidir. Insan
kaynaklarinin maddi olanaklari yeterli dizeyde kullanmasi isgdrenlerin

tatmin duygusunu arttirmaktadir (Bing6l, 2003: 312).

Calisma kosullari: Calisan kisilerin fiziksel ve psikolojik Ozellikleri
Uzerinde buyuk etkisi olan ¢galisma kosullari, kisilerin saghgi, gtivenligi
ve konforuna iliskin tim ergonomik kosullar olarak ifade edilmektedir.
ai.‘mi.‘umi.‘uzde hizli bir sekilde degisen ve gelisen is dlnyasi,
isverenlerin, calisanlarinin saglk ve glvenligini koruyucu nitelikte
calisma kosullari hazirlamalarini zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk,
hemisverenin calisanlarina karsgi yerine getirmesi gereken sosyal
sorumlulugundan, hem de isverenin isgucu verimliligini artirma
amacindan kaynaklanmaktadir. Bu sebeple orgltler isgdrenlerin
calisma kosullarini iyilestirip gelistirmeye ve glvenliginin korunmasina
yonelik faaliyetlerde bulunmustur. Galisanlarin kéti ¢evre sartlari, asiri
ses ve gurultd, tehlikeli arag ve gere¢ vb. gibi tehlikelerden uzak bir
calisma ortami yaratimasi, saglhk ve givenlik ihtiyaclarinin
korunmasina yoneliktir (Bingdl, 2003, 454). Is goérenlerin gogu genel
olarak, 1s1, 1g1k, asir sesden uzak, ferah ve rahat calisma sartlarina
sahip ortamlarda calismaya yoneldikleri gérilmektedir. Bunun disinda
is gorenlerin tehlikeli ve konfor icermeyen isyerlerinde calismay! tercih
etmedikleri de gortlmektedir. Ayrica calisanlarin isyerinin evlerine
yakin, modern teknolojik arag - gereclerin kullanildidi, yeterli ve temiz
oldugu igletmeleri c¢alismak icin kendilerine uygun gordigu




bilinmektedir. Igletmeler c¢alisma kosullarinin iyilestirimesi adina
isgorenlerin iglerine ara verdigi vakitlerinde dinlenebilecekleri ve

eglenebilecekleri sosyal aktivite alanlari olusturmaktadirlar.

e lIsyerinde beseri iligkiler: Kiigilk yapimevlerinin yerini giiniimiizde
gelisen teknoloji ve artan makine glclnin almasi ile bircok igletmeler
kurulmus ve iggodrenlerin farkh 6zellikleri, birarada bulugmasi
saglanmistir. Bununla yaninda farkli karakter ve 0zellige sahip
insanlarin birlikte galisan ve ydnetim bilimi igin dnemli ¢calisma alani
saglamigtir. Incelenen bu galisma alaninin adi beseri iligkilerdir. Bu
alanda igletme ve orgutlerde iggdren etkinligini artirmaya yéneliktir. Bir
isletmede calisanlarin bilgi ve becerilerine gore is bolumu yapilr,
aralarinda bUtlnlik kurulur, etkili bir iletisim gergeklesir ise isletmedeki
Uretim ve verimIiIEin artmasinin yani sira, duygu ve duslnce
isletmenin kendine 0zgu gelenek ve kurallarinda birlesip, anlasmasi ile
birlkteise olan c¢alisma hevesi ve tatmini saglanmis olur
(Sabuncuoglu, 2001, 42).

1.3. Fg Tatminine Etki Eden Faktorler

Porter ve Lawler (1968) tarafindan isletmenin faktorleri iki gruba ayrilmistir.

Bunlar igsel ve digsal boyum olarak gruplandirilimistir.

1.3.1. lIgsel Tatmin

'asel faktorler yas, taninma, cinsiyet, yaraticilik, basarma, deger gorme,
tecribe, serbestlik, sorumluluk ve sayginlik seklinde tanimlanmaktadir
(Luthans, 1992: 126).

Igsel tatmin duygusunu ortaya c¢ikaran, calisanlarin yapilan isin ozellikleri
sonucunda hissettikleri tatmin duygusudur (Yildirim ve dig., 2011: 167).

Icsel tatmin, is gorenlerin yapacag isi yerine getirebilmeleri igin gerekli olan
ruhsal giice ve becerilerine olumlu veya olumsuz etki etmektedir (Ocal, 2011:
22).




Isi yaparken kazanilan doyumun ifadesi olarak aciklanan i¢ tatmin, galisanin
denedigi yeni yontemler ilehedefledigi kalite standartlarina ulasmasi, tatminini
arttiracaktir (Agikalin, 2011: 240).

1.3.2. Digsal Tatmin
Calisanin, isyerinde yapti@i herhangi bir igssonucunda elde ettigi tatmin

durumu digsal tatmin seklinde aciklanmaktadir (Simsek vd., 2001: 138).

Is yerindeki genel galisma sartlarinin yaninda, kullanilan malzemelerin ve
ortamin temizligi, isletme politikalari, yonetim sekilleri ve benzeri faktorler
digsal tatmin saglayan faktorler olarak belirlenmistir (Ocal, 2011: 22).

Digsal faktorler, isin nitelikleri manevi degerleri, Ucreti, c¢alisma
kosullan,gallga arkadaglari, yonetimin karar ve uygulamalari olarak
siralanmigtir (Luthans, 1992: 126). Isgdrenin yatag is karsiliginda hak ettigi
kazang ile diger yan haklarn ve igdevamliigi digsal tatmin ile dogrudan
iligkilidir (Gur, 2006: 78).

1.4. g Tatmini lle llgili Temel Kuramlar

2
Temel kavramlar davranis iceren motivasyondan bir tutum olarak farklidir.

Fakat literatirde sistematik olarak incelenmesi ik olarak motivasyon
kuramlariyla gergeklesmistir (Yiksel, 2005: 294).

Calisanlarin is tatminini aciklamak Uzere olusturulan kuramlariki grupta ele
alinmaktadir. Bunlar icerik kuramlari ve stre¢ kuramlari olarak asagidaki gibi
aciklanmaktadir (Gurkan vd, 2017);

1.4.1. Igerik Kuramlari
1.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Maslow'a gore (1954), bireylerin ihtiyaglari belli bir sirayla karsilanirsa
motivasyonlar yukselir ve performanslan artar. Bes boyutta ele alinan
Intiyaclar hiyerarsisi yaklasiminin boyutlari ve ilgili gdstergeleri soyledir
(Sigmaz, 2017: 9):
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1. Fizyolojik Ihtiyaglar: llk karsilanmasi gereken temel fizyolojik ihtiyaglardir.
Omegin, kisilerin temel ihtiyaglarini karsilamasi igin gelirlerinin belli bir
dizeyin Ustinde olmalidir. Yeterli maas ve uygun calisma kosullar bir
isyerinin ¢calisanlarina saglamasi gereken oncelikli gereksinimlerdir.

2. Guvenlik Ihtiyaglari: Bir igyerinde calisanlarin fiziksel zararlardan
korunmasi ve beklenmeyen durumlara karsi gereken onlemlerin alinmasi
gereklidir. Calisanlar glvenlik ihtiyaglarinin karsilandi§i bir isyerinde daha
verimli olacaklardir.

3. Sosyal Ihtiyaclar: Bir kisinin iginde bulundugu sosyal yapida diger kisiler
tarafindan kabul gérmesi ve bir yere ait olma ihtiyacinin karsilanmasi bireyin
sosyal ihtiyaglarini olusturmaktadir. Insanlar cevresiyle sosyal etkilesime
gecmek isterler. Isyerleri insanlarin sosyallegsme ihtiyaglarini kargilamaya
yonelik calisma gruplari, kulGpler ve calisanlari bir araya getiren etkinliklerle

onlara bircok firsat sunmaktadir.

4. Ozsaygi Ihtiyaci: Insanlar basarmak ve basari duygusunu hissetmek
isterler. Kisiler benlik saygisi kazanmak icin kendi icsel dederlendirmelerinin
yani sira baskalarinin degerlendirmelerine de ihtiyag duymaktadir. Is
yasaminda calisanlarin dzsaygi ihtiyacini kargilama amaciyla basarilari
odullendirilir, terfi ettirilir ve gesitli unvanlar verilir.

4. Kendini  Gergeklestirme  Ihtiyac: Bireylerin  kapasite  ve
potansiyellerinin - tamamin  kullanabilmek istemeleri  kendilerini
gerceklestirme ihtiyaci olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin kendilerini
rahatlikla ifade edebildikleri, fikirlerini 06zgirce sdyleyebildikleri,
yeteneklerini gelistirmeye imkan taniyan ve merak duygularini tatmin

eden bir ig ortami is doyumunun artmasini destekleyecektir.
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1.4.1.2. Herzberg'in Cift Faktorler Kurami

Herzberg (1959) tarafindan gelistirilen Cift Faktdrler Teorisine gore is
tatminini saglayan iki temel faktdr grubu bulunmaktadir. Birinci gruptaki
faktorlerin gtdileyici rolti bulunmamaktadir.

Ikinci gruptaki faktérlerin basarinin &dulllendirilmesi, takdir edilme, terfi
olanaklari gibi faktorler bulunur. Bu faktorler is tatminini artirici 6zelliklere
sahiptir. Tam tersi durumunda ise is tatminsizligine sebebiyet vermemektedir.
Herzberg'in teorisine gore is tatmini ve tatminsizligine yol acan faktorler
glduleyiciler ve koruyucular olmak Uzere iki baslkta ele alinir. Giduleyici
faktorler basari, takdir edilme, sorumluluk alma ve terfi gibi is tatminine yol
acan faktorlerdir. Koruyucu faktorler ise yodnetim sekli, denetim, galisma
kosullari, Gcret gibi is tatminsizligine yol acabilecek o6zelliklere iligkin
faktorlerdir (Sigmaz, 2017:10).

1.4.1.3. Alderfer’in VIG Kurami

Varolus, ligililik ve Gelisme (VIG) Teorisi aslow’un belirledigi ihtiyaclari tg
grupta toplamig ve ihtiyaclarin hiyerarsik olarak karsilanmasi duslincesinin
tersine bu (g ihtiyacin da ayni anda hissedilebildigini belirtmistir (Glrkan vd,
2017). Buna gore varolus gereksinimleri orgitsel anlamiyla 6ncelikli olarak
licret ve isyerindeki calisma kosullaridir. lliski kurma ihtiyaclari g¢alisanlarin
diger calisanlarla kurdugu duygu ve dlslnce paylasimlarina dayal
iletisimdir. Gelisme ihtiyaclar, kisilerin kendilerini gelistirmeye ve verimli
olmaya duydugu gereksinimdir. Calisma kosullari bu ihtiyaglarin
karsilanmasini saglayacak ve destekleyecek sekilde dizenlenmelidir
(Sigmaz, 2017:10).

1.4.1.4. McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kurami

Basarma Ihtiyaci Teorisi'ne gore insanlarin ihtiyaglari ti¢ gesittir. Bunlar;
(McClelland ve Burnham, 1976: 100-110)

1. lliski Kurma Ihtiyaci: Kisilerin sosyallesme, gevresiyle iletisim kurma, bir
gruba ait olma ihtiyacglaridir. Winter (1991), iliski kurma ihtiyaci yiksek

kisilerde siklikla dort 6zelligi soyle siralamaktadir:
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e Cevresindeki kigilerle iyi arkadasliklar kurar ve samimi davranirlar.
e Insanlarla iyi iligkileri bozuldugunda durumu diizeltmek igin caba
gosterirler.
e Yakin iligki kurarlar.
e Insanlara yardim etme konusunda samimidirler.
2. Glig Kazanma Ihtiyaci: Giig¢ kazanma ihtiyaci yilksek olan kisiler giiglerini
artirmak ve yetki alanlarini genisletmek isterler. Winter (1991), glic kazanma
gereksinimi ylksek kisilerde gorilen alti 6zellik olduguna deginmektedir.
Bunlar:
e Cevresindeki kigileri etki alanina almak icin guc¢li davranislar
gosterirler.
¢ Kontrol alanlarini genisletmek icin gézlem yapar ve bilgi toplarlar.
+ Cevresindeki kisileri bir seye inandirmaya ve ikna etmeye calisirlar.
e Cevresindeki insanlara yardimci olma ve c¢ézim bulma teklifinde
bulunurlar.
« Insanlar tizerinde etki birakirlar.
¢ Diger insanlarin diigiince ve eylemlerine yiiksek duyarlilikta tepkiler

verirler.

3. Basarma Ihtiyaci: Kisiler ¢alisma hayatlarinda kendilerine gereken bilgi ve
deneyimi kazanmak icin bir hedef belirler ve bu hedef dogrultusunda
mucadele gosterirler. McClelland (1965), basarma istegi yuksek insanlarin
bazi benzer davranislar gosterdiklerini ileri siirmektedir. Ornegin, basarma
istegi yuksek kisiler asir risk almayl sevmezler, bunun yerine risklerini
hesaplayarak hareket etmeyi tercih ederler. Kisa sure icerisinde geri bildirim
alma ihtiyaci duyarlar. Basar onlar motive eden bir unsurdur. Sorumluluk
almaya isteklidirler (S1gmaz,2017: 11).

1.4.2. Siire¢ Kuramlan

1.4.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami
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Bireylerin  davraniglarini  yalnizca ihtiyaclari degil beklentileri de
etkilemektedir. Insanlar hedeflerinin gergeklesmesi igin yeterince gayret
gosterdiklerinde bunun beklentilerini karsilayacagina inanirlar (incir, 1990).
Eder bir calisan igyerinde yikselmek icin daha cok sorumluluk almasi
gerektigini dislUniyorsa, hedefledigi konuma ulasmak icin daha fazla
sorumluluk alma girisiminde bulunacaktir.

Vroom (1964), davranis kavramini bilingli segimlerin sonucu olarak tanimlar.
Ona gdre insanlarin is yasamindaki davraniglan ile amaglarn arasindaki
iliskinin anlagilmasi kolay degildir. Bir caliganin performansi onun kisilik
ozelliklerine, yeteneklerine, bilgi dizeyine ve tecriibelerine bagh olarak
degisebilir. Bireylerin ylUksek performans gdsterebilmesi icin oncelikle
yaptiklari ise motive olmalari gerekmektedir. Beklenti teorisine gore
motivasyonun saglanmasi igin calisanlarin hedef ve beklentileri olmalidir. Bu
beklentiler soyledir:

1. Performans ve gaba gosterme arasinda olumlu bir iliskinin mevcudiyeti
2. Yuksek performansin arzu edilen ddiille sonuclandiriimasi
3. Odiillerin ihtiyaglari karsilamasi

4. Ihtiyaclari karsilama isteginin gosterilen cabayi degerli kilmasi

1.4.2.2. Adams’in Esitlik Kurami

Calisanlar, is yasaminda gosterdikleri gayreti isin onlara kazandirdiklari ile
oranlar ve bu orani da diger calisanlarin gayret ve kazanclarinin oraniyla
kiyaslar. Eger calisanlar bu kiyaslama sonucunda adil bir sistemle
degerlendirildiklerini hissederlerse ig tatminlerinin artmasi beklenir (Adams,
1963. 422). Bu teoriye gore, bir calisanin is tatmini diger calisanlara
gosterilen tutum ile iliskilidir. Adil olmadi§ini distndikleri bir degerlendirme
ve odillendirme sistemi ¢aliganlarin motivasyonunu disurir ve duygusal
olarak ¢oklntlye ugratir.

1.4.2.3. Locke 'un Amag Kurami

Locke (1968), énlne zorlu hedefler koymus kisilerin basit hedefleri olanlara
gére daha vyiiksek performans sergilediklerini savunmaktadir. Bir insan
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hedeflerine ne kadar bagliysa isini bagariyla sirdirmeye o denli giict vardir
ve hedefleri ne kadar zor olursa performansi da o denli yiksek olacaktir.
Bunun sebebi gelecede iliskin amaclarin ylksek degere sahip olmasidir.
Zorlu hedeflere sahip kisilerin genellikle mevcut durumlarindan memnun
olmadiklari gorilmektedir. Eger bir kisi mevcut durumundan hosnut degilse,
ileride daha iyi yerlere gelmek icin hedeflerini daha yuksek bir kademeye
tasiyacaktir.

1.5. lg Tatminini Etkileyen Faktorler
1.5.1 Bireysel Faktoérler

Degiskenlerin secimi olarak da adlandinlan bireysel faktorler, kisilerin ig
tatminlerinin olusmasinda ainUK oneme bir sahiptir. Bu faktorler kisinin
hayata geldigi ilk gunden sahip oldugu cesitli 6zellikler ile birlikte yasami
aoyunca gordugu, gecirdigi ve ogrendigi deneyimleridir. Bireysel faktorler,
cinsiyet, yas, egitim, zeka, yetenek, kisilik, statl, ayni iste kalma suresi gibi
siralanabilir. Bu faktorler kisinin hayatinda bulundugu durumu algilamasina
etki etmektedir.

1.5.1.1. Cinsiyet

Toplum igerisinde cinsiyet, kisiye arkI| bir gorev, statli, sosyal dayanak,
sosyal guvence ve ekonomik olarak bagimsizlik hakki saglamaktadir (Kaya
ve Kiran, 2011: 10). Cogu zaman cinsiyet isin yapilmasini etkileyen bir faktor
degildir. Ancak cinsiyet rolleri geleneksel hayatinda calisma hayatina etki
en en karmasik kavramlardan biri olarak karsimiza cikmaktadir.
Toplumlarda dogustan gelen farkllllkg (biyolojik) kulttirel olarak yorumlanip
deg@erlendirilimektedir. Bu noktadan hareketle toplumun cinsiyete yukledigi
lamlar ve roller, cinsiyet farkliigina yonelik davraniglara neden teskil eder.
Calisma hayatinda ayrimcilikla siklikla kadinlarin ve erkeklerin ayni isi
yapmalarina karsin kadinlarin daha duslk ucretlerle calistirilmasi ya da ayni
verimlilige sahip iki kisi arasinda kadinlarin Ucret dizeyi duslk olan islerde
degerlendirilmesi seklinde karsllasllmatadlr (Lordoglu ve Ozkaplan, 2003:
223). Calisma hayatinda isin cinsiyet odakli ayrilmasi, kadinlara verilen isin

ve sorumluluklarin dntine gecmektedir (Margaret ve Kelly, 2000: 34).
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Daha 6nceki zamanlarda kadinlar sadece aile icindeki ekonomik yetersizlik

nedeniyle calisma hayati icinde yer alirken, glinimuzde aldiklari egitimin
gereklerini yerine getirip galisma hayati icinde yer almak ve kariyer sahibi
olmak istemektedirler (Arikan, 2003:36).
Gﬁnﬁmﬂ&le aldigi egitim seviyesi yikselen kadinlar, bircok engellere
ragmen calisma hayatinda yogun bir sekilde yer almakta, kamu ve Ozel
sektor olmak Uzere cesitli isletmelerde yonetim pozisyonlarinda bulunmakta
ve bu gérevleri erkek ¢alisanlar kadar basariyla Erine getirmektedir.
Ancak birgok kadin galisanlarin, is hayatindaki basarilarina ve uygunluguna
bakilmadan ilerlemelerine engel olan, acik olarak goriilemeyen ve bununla
birlikte asilmasi mimkin olmayan engellerle de karsilagabilmektedir (Mizrahi
ve Aracl, 2010: 1).
Kadin calisanlarin Ust yonetim kademelerinde yer alamadiklar ile ilgili
pilan arastirma sonuclarina goére asagidaki gerekgeler ortaya koyulmustur
(Oriicll, 2007: 237):

+ Kadin ¢alisanlarin gocuk sahibi olmak i¢in kariyerlerine ara vermeleri
ve is yasantisindan uzaklasmalari Ust yonetimde yer almalari igin
engeldir.

« Kadinlarin aile ici sorumluluklari ve cocuklar ile ilgili toplumsal
beklentiler, enerjilerinin bir kismini bu alanlara yénlendirmesine sebep
olmaktadir.

+ Bircok kadin caliganlar ¢ocuk sahibi olduktan sonra isini kaybetmekte
veya isten glkmakta ya da cikarilmaktadir. Dogum sirecinden sonra
islerine geri donen kadin calisanlar eski performanslarina ulasmakta
zorluk gekmektedirler. -

« Kadin calisanlarin kariyer segimleri genellikle insan kaynaklari,
personel ydnetimi, 6gretmenlik gibi alanlarda olmaktadir. Bu mesleki
egilimlerinden dolayr st ydnetimde bulunmalari pek mimkin
olmamaktadir.

« Birgok kadin galisanlarin Ust yoneticiligin gerektirdigi otorite, objektif
karar verme ve ydnlendirme yeterliliklerine sahip olmamasi, ust

yonetim kademelerine yilikselmesinde sorun yaratmaktadir.
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Cinsiyet ve cinsiyet ayrimciligl, calisma hayatinda bireylerin i%e karsl
davranis bicimlerini olusturmasinda ve calisma ortaminin
degerlendirilmesinde 6nemli farkliliklar yaratmaktadir. Is tatmini v%cinsiyet
arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sonuclarina bakildiginda, kadin ve
erkek calisanlarin is kosullari esit oldugunda is tatmininde olumsuz bir fark
gérilmemektedir (Asik, 2010: 39).

1.5.1.2. Yas

Kiginin, belli bir &zelligi olan zamanicinde bulundugu yasi, onun hal ve
hareketlerini, dusuncelerini ve karar verme becerilerini etkileyen bir unsurdur.
Bu nedenle igine karsi olan dﬁg;i.‘unceﬁ davraniglan yasina iligskinfarkhhk
gostermektedir. Glenn ve arkadaslar yas ve is tatmini arasindaki iliskiye
yonelik yaptiklari arastirma sonuglarina gore; yas ortalamasi buyik
calisanlarin geng calisanlara oranla is tatmin dizeylerinin daha yiksek
oldugunu belirlemiglerdir. Bunun en belirgin sebebi, egitim seviyesi artan
genc¢ calisanlarin ige karsi aan istek, arzu ve beklentilerinin daha fazla
olmasi ile iligkili is tatmininin azalmasi olarak ifade edilmektedir (Asik, 2010:
38).

Is hayatina girisimde yasin énemi, yasin dénemleri ile girisimcilik egilimi
arasinda, genellikle 22-55 yas arasi, kisilerin girisimcilik kariyerine baslama
dénemi olarak ortaya konmustur. Ge¢ veya erken bu yaslarin disinda da
kariyere baglamak miumkin olmasina ragmen, bu girisim icin bilgi, enerji ve
finansal glice gerek duyulmaktadir (Hisrich, 1995: 55-58).

2
1.5.1.3. Egitim

Is tatminini etkileyen en dnemli bireysel faktorlerden birisi de kisilerin egitim
seviyesidir. Kisinin aldigi egitimin seviyesi arttikga is tatmin diizeyinde de
orantih olarak artis beklenir. Artan egitim seviyesi ile birlikte calisma
hayatinda, ise karsi olan beklentiler de cesitlenmektedir. Bireylerin aile yapisi
ve iginde bulundugu sosyoekonorw( sartlar egitimlerini bir meslege yonelerek
surdlrmelerini gerektirmektedir. Bu sebeple sosyal ve ekonomik sartlarin

elverdigi olcide egitimini sirdirmis ve yluksek egitim almis bireylerin
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yasama karsl bakisi, algisi ve tecriibesi egitim dizeyi dustk bireylere gore

farkli olmaktadir. Calisma yasamina kiclk yaslarda girmeyip, maddi kazang
elde etmekten bir sure fedakarlikta bulunan bireyler,birgok zorluga katlanip
uzun yillar aldigi egitim anucunda seviyeli ve kaliteli igglicli piyasasinda
calismak istemektedirler. Egitime yapilan yatirimin, harcanan zamanin bir
karsihgr olarak maddi ve manevi diger calisma sartlarindaki istek ve
beklentileride arttirmaktadir. Surekli gelisim ve degisimin yasandigi
ginimuzde Odrgitlerin, calisanlarin devaml egitim ihtiyacini belirlemede,
gicli ve zaylf yonlerini ortaya cikarmada, guddlerini artirmada aktif bir
performans ydnetim uygulamasi biylk bir énem tasimaktadir. Bu durumda,
IK yéneticilerinin performans yonetimi ilke ve slregleri konularinda yeterli
bilgi, beceriye sahip olmasi 6nemli bir hususdur(Karakurt, 2009: 75).

Egitim (zerine yapilan arastirma sonuglari incelendiginde, egitim dizeyi
yuksek olan isgorenlerin is tatminlerinin, egitim dizeyi daha dusuk
isgorenlere gore daha yuksek oldugu gorulmektedir. Kisiler c¢alisma
hayatinda, egitim seviyesi ve tecriubelerine uygun mevkilerde yer almak
istemektedir. Egitim seviyelerine uygun mevkilerde yer almadiklarinda
karamsarliga kapilmakta ve is tatmin dlizeylerinde azalma gorllmektedir.
Ayrica calisan kisilere, sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyimlerinden daha
¢gok beklentilerin oldugu bir isde sorumluluk verilmesi kaygl ve endise
yasamasina sebep olup ise olan tatmin dlizeyinin de azalmasina neden
olacaktir (Asik,2016:40).

1.5.1.4. Zeka

Zeka kavrami; ogrenme, kavrama, beklenmedik olaylar kargisinda ki
durumlara uyabilme ve farkl ¢6zim allan deneyebilme yetenegi olarak ifade
edilmektedir. Her isin kendine 6zgu belli bir zeké& dizeyi vardir. Bu nedenle
herkesin ayni isi ayni dizeyde kavrayip yapmasi mumkin degildir. Zeka
dizeyinin tek basina degerlendirilmesi ile is tatmini arasinda tnemli bir iliski
bulunmamaktadir. Ancak bir isin zek& dlizeyine uyma durumu ileyapilmasi
veya yapilamamasi ile is tatmini arasinda énemli bir baglantllldmrulur
(Kantar, 2010: 64). Bu noktada ise alimlarda personele gore is dedil, ise gore

uygun personel sec¢imi yapilir.
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1.5.1.5. Yetenek

Yetenek kavrami; 6grenme olmaksizin kisinin zihin ve hareket alanlarindaki
is basarma glcl olarak tanimlanmaktadir. Isletmelerde orgutsel
hiyerargiylikseldikge iglerin daha cok yetenek gerektirdigi gorlir. Is
seviyesinin artmasi, igin rutinden uzaklasmasina, daha az tekrarlanmasaa
ve igin bdlinmesine sebep oldugdu icin kisiyedaha ¢ok se¢me firsati verir. Bu
nedenle (st seviyede ki isler, kigilerin gelismesine daha cok
imkansaglayarak, kisiye yaptigi isi basarmis ve gerceklestirmis olmanin
gururunu yasatir (Kantar, 2010: 64). Kisinin calistiyi iste kabiliyetlerini
kullanmasi, isi sahiplenmesi sonucunda ulasacagi basari, yaptigi isten
memnun ve tatmin olmasini saglayacaktir. Kisilerin c¢alisma hayatinda
kabiliyetlerini kullanamamasi ve yaptigi isi surekli tekrarlamasi onun bir stire
sonunda mutsuz olmasina ve is tatmininde olumsuzluklar yasamasina sebep

olacaktir.

1.5.1.6. Kisilik

Kisilik kavrami, insana yakisan tutum ve davranis bigimi olarak
tanimlanmaktadir. Kisilik ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda is tatmini
ile arasinda olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulasilimistir. Kisiden kisiye
farkhlk gosteren kisilik ozellikleri nedeniyle bazi kisilerin tatmin orani
yuksekolurken bazilarinin ¢ok az tatmin duydugu saptanmistir. Kendini
oldugu gibi kabullenmeyen, eksiklikliklerinden dolayr karmasiklik hisseden
isgorenlerin, diger calisama arkadaslari ile uyum saglayamamig, saldirgan ve
hayalci calisanlara gore tatmin duygusunun daha az oldugunu belirlemistir
(Karakurt, 2010: 76).

Bireyin ice donlk olmasi, sosyal yénden zayif olmasi, sinirli, saldirgan ve
akresif hareketler sergilemesi isinden memnun ve tatmin olmadigini gosterir.
Vroom, kisiligin degiskenli bir 6zellik oldugunu vurgulamis ve séyle devam
etmistir; bireylerin ise karsi tutundugu davranislarinin farkli olusu, onlarin
bakis agisina, éﬂg&nce glcine ve sahipoldugu bilgiye gore degisiklik
gostermektedir. Vroom'un belirttigine gore; kisilik degiskenlerinin is tatminine
etkisini arastiran Heron, Kornhaiser ve Sharp, Hoppock, Smith vb.tatmini

olumlu yonde saglamis bireylerin daha uyumlu, kararlari net bir kisiligi olan,




19

Ust sosyoekonomik diizeyden gelen, veya sosyoekonomik ydnden dusik
olup bu diizeyin zorluklarini asan kisiler oldugunu belirtmistir. Isinden tatmin
olmayan bireyler oldukca kati kurallar olan, gercekci amaclari olmayan ve
cevresel zorluklar agsamayan kisiler oldugunu belirtmistir (Kantar, 2010: 64).

1.5.1.7. Statii

Statli; bireyin érgut hiyerarsisinde bulundugu yeri, topluluk igindeki durumu,
mesleginin sagladid! itibar, kazandigi sayginlik, yéneticilik konumuna sahip
ise hangi yonetsel kademede bulundugu gibi ¢cok degiskenli 6zellikleri igeren
kavramdir. Stati ile is tatminini inceleyen arastirmalara bakildiginda
aralarinda kuvvetli bir iligki oldugunu gdsteren sonuglar ortaya c¢ikmistir.
Yoneticilik konumuna sahip ki§ila‘ arasinda yapilan bu arastirma sonuglarina
gorelst yonetim kademelerinde bulunan kisilerin, is tatminlerinin daha yiiksek
ivme gosterdidi belirlenmistir. Porter st yOnetim kademelerindebulunan
kisilerin is tatminlerinin ylksek olusunu 6z saygi ve gugcli kimlik duygusu ile
agiklamistir. Ust yonetim kademelerinde bulunan kigilere, aldigi sorumluluklar
nedeniyle daha fazla énem verilmektedir. Ust mevkilerde bulunan kisilerin
sahip oldugu sorumluluklar nedeniyle kendilerine verilen deger ve duyulan
sayginin yaninda guc¢li maddi ve sosyal olanaklara sahip olmasi, kendi
6zlne olan saygisinin artmasinda buyuk bir rol oynamaktadir. Bunun yani
sira Ust yonetim kademelerindeki kisilerin kullanabilecegi izin haklarinin,
aldiklariicretin ve ylizdesel kar dagilimlarinin fazlaglugsu gibi ayricaliklara

sahip olmasi onlari diger caliganlardan ayirmaktadir (Kantar, 2010: 63).
1.5.1.8. Ayni iste Kalma Siiresi

Isgorenlerin bulundugu orgitteki hizmet yilinin uzunlugu, yas faktérii ile
yakindan iligkilidir. Ayni iste uzun yil hizmet veren c¢alisanlarin ise olan tatmin
duygusu yilksektir. Is tatminsizliginin en 6nemli belirtisi strekli olarak ig
degistirme arzusu ile iligkilendirilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255).
Calisma hayatina yeni baglayan kisilerde is tatmin duygusunun yliksek
oldugu gézlenmistir. Bu durum; kisinin yeni ise olan hevesi ile yeni isin ona
cezp edici gelisinden kaynaklanmaktadir. Calisma hayatina yeni baglayan
kisilerde erken olusan is tatmini, zamanla galisanin egitiimesine, gelismesine

ve ilerlemesine olanak veriimez ise tatminsizlik duygusu ortaya cikacaktir.
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Ayni zamanda igletmede kariyer firsatlarinin olmayisi veya verdigi hizmetin
karsiligi olan maddi kazanci yeterli bulmayan calisanlarda, bir stireden sonra
is tatminsizligi olusacaktir. Calisanlarin islerinden tatmin olma veya olmama
durumu igletmede olusacakdenge ile saglanmalidir. Bu dengeyi
saglayamadiklarinda bir sureden sonra is tatminleri azalacaktir. Fakat
isgorenleri yeni bir géreve getirerek tatminlerini ylkseltmek yine bu dengeyi
saglamakla kurulabilir.

1.5.2. Orgiitsel Faktérler
1.5.2.1. Ucret

)
Ucret, cok uzun yillardan beridir bir tlkenin sosyal, ekonomik kalkinmasinda
ve politik istikrarinin saglanmasinda cok dnemli role sahiptir. Ealetmelerin ilk
kuruldugu ginden bu yana calisanlarin ortaya koydugu bedensel ve
&L’lgijnsel emegin karsihgl olarak tanimlanan ucret, farkli kesimlerin Gcret
olgusuna kendi amac¢ ve cikarlari dogrultusunda farkli bigimlerde
bakmalarindan d(&rl nasil belirnecedi ve hangi diizeyde tutulacagi tartisma
konusu olmustur (Sabuncuoglu,2000:207-208).
Ucret, galisanlarin gorev tanimina baglh olarak, piyasa kosullari, genel (icret
seviyesi ve performans degerlendirme sonuglari dikkate alinmak suretiyle
belirlenir. -
Ucret, iggorenlerin calisma hayatinda, islerine karsi duydu olumlu veya
olumsuz davraniglara etki eden dnemli faktdrlerden biridir. Herhangi bir isi
yapmak i¢in ortaya konan glg ile elde edilen Ucret, bireyi yonlendirerek,
harekete gecirir. Belirli bir ugras sonucunda elde edilen kazang, isgérenlerin
yasam kalitesini belirlemesinde 6nemli etkiye sahiptir. Kisinin bu kazanci
yeterli veya yetersiz bulmasi tatmin olma yada tatmin olmamasina neden
olacaktir (Ataay,1985:12).

Belirli bir hizmet karsiiginda isgorene verilen Ucretin, maddi kazang
saglamasinin yaninda maddi olmayan yararlar da saglamaktadir. Bu nedenle
degeri parayla dlcilen maag, mal ve hizmet ile parayla ﬁlgulmes'&or veya
mumkin olmayan yonetim davraniglari, calisma arkadaslari ile iyi iligkiler, is
guvencesi gibi is kosullar Gcrete dahil olabilmektedir (Bing6l,2003:313).
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Ucret, is tatminini etkileyen temel faktorlerden biri olup, isgérenlerin
hayatlarinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Ucret, ¢alisan kisilerin yaptigi ise ve
bulundugu pozisyona gére farkhlik gdstermektedir. Yaptigi isin sonucunda
bekledigi Ucreti alan iggdrenin is tatmini artarken, aldigi tcretin beklentileri
karsilamamasi tatminsizlik duygusunu olusturacaktir (Karakurt, 2010: 79). Bir
isin isgdrene gekici gelmesi, istekli olmasi, bulundugu kurumda daha uzun yil
hizmet vermesinin saglanmasi, orgut verimliliginin ve etkililiginin arttiriimasi
ve kisilerin ise karsl tutumlarinin olugmasi Ucret iledbnem kazanmaktadir (Tor,
2011: 46). Bu baglamda Ucret ile is tatmini arasinda olumlu ivme gdsteren bir
iliski vardir.

Ucretin adil bir sekilde saptanmasi da 6nemli bir hususdur. Ucret ve is
tatminin incelendigi arastirmalara bakildiginda aralarinda anlamli bir iliskinin
oldugunu gdstermistir. Yani isgorenlerin tcretin artmasi, is tatmin duygusunu
da arttirmaktadir. Herhangi bir gli¢ ve hizmet kargiliginda elde edilen maddi
kazang, isgtren tarafindan basarinin bir unsuru olarak gorilebilir. Kisiler
gostermis olduklari basgaril performans sonucunda elde ettikleri Gcretin
performansa gore verilmedigini disinmesi is tatmin auygusunu olumsuz
yénde etkilemektedir (Kantar, 2010: 66). Calisan kisi, yaptigi is sonucunda
aldidi tcreti dengeli buluyorsa tatmin duygusu yiiksek, yaptigi is Emucunda
aldig1 tcreti dengeli bulmuyor ise tatmin duygusu disik olacaktir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008: 5).

1.5.2.2. Kariyer Firsatlan

Terfi, galisanin bulundudu gorevden, bir Gst goreve; artan yetki ve sorumluluk
ile yukselmesidir. Kariyer planlamasinin temel amaci, ¢alisanlarin dogru iste
severek calismasinin ve yiikselmesinin tesvik edilmesidir. insan Kaynaklari
calisanlarin egitim, beceri, ilgi ve teknik bilgi birikimlerini dikkate alarak
kariyer planlamasi konusunda calismalar yiritiir. insan Kaynaklari kisisel
gelisim konusunda calisanlarla birebir istisare hainde onlarin beklentilerini ve
kariyer hedeflerini degerlendirir. Iggorenler genellikle calistiklari iglerde
basarili olmak ve (st kademelere terfi etmeyi hedeflerler. isgorenin Ucretini
ve sayginlidini arttirmasinin yani sira toplumdaki konumunu olumlu yénde

etkilemesinde terfinin blyuk bir dnemi vardir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 6).
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Terfiler, objektif kriterler dikkate alinarak ve caliganlar arasinda esitlik
gozetilerek yapilir. Terfilerde temel kriterler hizmet siresi, egitim, performans,
kisisel degerlendirme notlar, terfi sinav sonuglar ve disiplin raporlaridir. Terfi
slrecinde ise vyeni baslayanlar ile kidemli calisanlar arainda farkl
uygulamalar yapilir. Yeni ise baslayan calisanin terfileri gorev sirelerinin
tamamlanmasi ve belirli performansa ulasmasi sonucunda yapilir. Kidemli
calisanin terfileri ise gorev suresinin tamamlanmasi ve yeterli performansinin
yaninda mesleki deneyim yeterliligi, yoneticilik, liderlik, takim calismasi,
kendini geligtirme istedi, ¢dzim Uretme ve vyaraticilik, etkin iletisim gibi
faktorler dikkate alinarak yapilir. Isgérenler, galigtiklari kurumdandaha fazla
sorumlulukla bir lst gérev basamaginda calismayl isteyeceklerdir. Kisi,
calistigi kurumda ilerlemesine yonelik firsatlarin olmayisi duygusuna
kapilmasi halinde her tlrli ugrasin gerekli olmayacagina inanarak ise karsi
olan tutumlarinda olumsuzluklar meydana gelecektir. Bdyle bir durum
calisanin is tatminsizliine sebep olmaktadir (Karakurt, 2010: 68). Kisiler
sahip oldugu beceri, ilgi ve teknik bilgi birikimi ile bulundugu kurumda
gecirdigi zamanla kazandidi tecribeler, bulunduklari pozisyondaki yetki ve
sorumluluklarini bir sGreden sonraisin monotonlasmasi sebebiyle yeterli
bulmayacaklardir. lleleme ya da yiikselme olanaklarinin duraganlagmasi
kisilerin calisma istek ve hevesinin azalmasina sebep olmaktadir (Eren,
2009: 549). Isletmede caliganlara yikselme imkani sunulmasi ve bunun
adetli bir sekilde uygulanmasi calisanlarin isletme hakkinda daha olumlu
disunlp, glven duymasina sebep olmakla beraber, ayni zamanda
calisanlarin kariyer olanaklaripin var oldugunu bilmeleri de islerinden
duydugu tatmini arttirmaktadir (Karakurt,2010: 80).

1.5.2.3. Takdir ve Odiillendirme

Is tatmininin énemli etkenlerinden birisi de calisanlarin géstermis oldugu
performansa gdre takdir ediime ve ddlllendirme duygusudur. Yapilan bir ig
sonucunda isgodrenin tatmin olacagl stzler duymasi ve odillendirilmesi ig
tatmini unsuru olarak ele alinmaktadir. Caligan bireylerin performansinin
adetli bir sekilde degerlendiriimesi ile elde ettigi basarn durumuna gore takdir
edilmelidir. Ayrica bir calisma veya davranig sonucu kisinin édullendirilmesi,
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kendine olan degeri, dnemi ve gerekliligi hissetmesine sebep olmakla birlikte,
ise olan tatmin duygusunu da arttiracaktir (Bozkurt ve Bozkurt,2008: 5).
Kisiler sahip oldudu isin ozelliklerinden dolay! yuceltimek ve degerli
hissetirecek sdzler duymak istemektedir. Bu durumda calisan kigileri
gostermis oldugu performansla birlikte takdir etmek isin verimliligini ve
etkililigini arttiracaktir. Yoneticiler dustk nitelikli ise gdsterdikleri 6nemden
¢ok, calisanlarin gostermis oldugu basarili performansa gore takdir etmelidir
(Aliyeva,2013: 64).

Takdir ve d&dulllendirme sistemimaddi (Parasal) ve manevi (sosyal)

uygulamalar olmak tzere iki farkli durumda karsimiza ¢ikmaktadir.
Maddi (parasal) Uygulamalar:

- Maas artisinin saglanmasi (enflasyon oraninin Ustiinde)

* Prim verilmesi

- Hissesenedi, altin gibi yatinm araclarin verilmesi

- Ikramiye dagitiimasi

- Alisveris hediye ¢eki verilmesi

- Yurtici veya yurtdis tatil 6dilG verilmesi

- Isgérenin yiizdesel oranda igletmeye ortak edilmesi

+ Hizmet yili belli bir ddnemine ulasmig ¢alisana 6dul verilmesi
-Calisana evlilik, dogum guni gibi 6zel glnlerde isletmece hediye verilmesi
- Performansi yiiksek galisanin gocuguna burs verilmesli

-Tiyatro, sinema veya konser bileti verilmesi

Manevi (sosyal) Uygulamalar:
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-Calisani s6zlu takdir etme (cok iyi is basardin, eline saglik, tebrik ederim,

basarilarinin devamini diliyorum/diliyoruz vb.)

-Calisani yazili takdir etme (Tesekkir mektubu, isletme adina yapmig

oldugunuz konuyla ilgili calismadan dolay1 kurumca tesekkur mesaji)

-Calisan kisinin ailesine, igletmede yapmis oldugu 6zverili gcalismadan dolayi

tesekkir yazisi gonderilmesi

- Kariyer ve transfer olanaklarinin agik olmasi

- Calisanin egitim ve gelisim ihtiyacinin desteklenmesi

- Haftalik tatil disinda ek izin verme

- Is ¢ikig saatinden 6nce igden ayrilma veya ertesi giin ise ge¢ gelmesi
- Kurum iginde kutlama (ikram, parti vb.) yapilmasi

- Ayin veya yilin en iyi calisanin segilmesi

+ Calisanin basari hikayelerini anlatan video yapilmasi

Yukarida belirtlen maddelere isletmenin is yapma sekli, is godrenlerden
beklentileri ve karlilk gibi siregleri degerlendirilip ekleme veya ¢ikarma

yapllabilir.

Takdir ve édlllendirme sistemi lizerine yapilan bir aragtirma sonucuna gére;
maddi 6dil sisteminin tek basina uygulanmasi calisanlara %2 oraninda
olumlu etki yaptigi, maddi olmayan uygulamalarin ise %70 oraninda olumlu
etki yaptigi sonucuna ulagilmistir. Bu durumda maddi 6dillendirmenin tek
basina kullaniimasi ise olumlu etki yaratmadigi sonucuna ulasilabilir. Bir
bagka bir arastirmaya gore ise; oOdlllendirmesisteminin iyi uygulanmasi

isglcl devir oranini %31 oranindaazaltmaktadir.

Takdiretme ve &dlllendirme sistemi uygulanirken cgalisan lzerinde birtakim
duygular olusturulmalidir. Calisan kisi, alacagi 6dilin zevkini yasamall,
hazzetmeli ve mutlu olmasi saglanmalidir. Calisma hayatinda bireyin
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odullendiriimesi is tatmini acgisindan biyik ©6nem tagimaktadir. Bireyin
isletmeye sagladigi faydalarin bir karsiligi olarak verilen maddi ve manevi
dddllerin tima bireyin isletme icerisinde takdir edilmesi anlamina gelmektedir
(Ar1 ve Bal, 2008: 139).

Takdir ve d&dullendirme sisteminin uygulanmamasi yani bireyin isletme
icerisinde bekledigi karsili§i alamamasi veya hak ettigi odull yeterli
bulmamasi halinde, kendisine gereken ©nemi verilmedigi duygusuna
kapilmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla bu konuda yasanan gii¢ ve eneriji
kaybi kisisel basarinin azalmasiyla iligkilidir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009: 27).

1.5.2.4. lletigim

Kisiler arasinda, duygu, distince ve bilginin akla gelebilecek her tiirlti bigim
ve yolla kisiden kigiye aktarilma durumu olarak ifade edilen iletisim, orgutlerin
hedeflerine ulagsmasinda ve verimliligin artirimasinda varligina kesin bir
bicimde gereksinim duyulup, y&netim kademelerinin 6nline ¢ikmaktadir
(Tor,2011: 49). lletisimle verimlilik arasinda énemli bir bag olup, orgiitsel
amacin hedefe ulagsmasinda sergiledigi performansin ve verimliligin
arttirilmasi igin, iletisim bilyiik énem tasimaktadir. lletisimle érgiitsel verimlilik
arasinda iligkinin temelini, isgdrenlerin sagladigi etkin bir iletisim
olusturmaktadir (Karakurt, 2010: 81). Bir igsin nasil olmasi gerektigi, calisan
kisilerden yapacag! is ile ilgili ne beklendigi, ast ve Ust calisanlarin is ile ilgili
distnce ve fikirlerini 6grenmenin yolu iletisim kurmaktir (Aliyeva, 2013: 65).
Bir isyerinde isi gerceklestirmek icin bir araya gelen kisilerin yeterli dlclide
iletisim kurmamasi birtakim belirsizliklere neden olmaktadir. lletisimsizlik
sonucu olusan belirsizlik caligsanlar Gzerinde olumsuz davraniglara sebep
olup, kurum igi performansin ve verimliligin azalmasina neden olur. Isletme
icerisinde caliganlar ve yoneticiler arasindaki fikirlerin pasif veya saldirgan
olmadan, 6zgivenli bir sekilde acik ve net ifade edilmesi is tatminini olumlu
yonde arttirmaktadir.

1.5.2.5. Yonetim Tarzi
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Isgérenlerin igten tatmin olup, olmamasinda yoneticinin énemli bir rolii vardir.
Yonetici ve yonetim davraniglari, is tatmini Gzerinde buylk etkilere sahip
olmaktadir. Yoneticilerin karar alma konusundaki yeterliligi ile calisanlara
karsi davranis tarzinin uygun bir sekilde olmasi calisanlarin ig tatmin
duygusunu arttirmaktadir. Ginimuz calisma hayatinda isgorenlerin yonetim
ile ilgili kararlara katilmasi, onlarin giclni ortaya c¢ikarmasina sebep
olacaktir. Yoneticilerin ¢alisanlardan fikrini almasi is verimliliginin artirmasina
ve Kisinin yaptii isten tatmin olmasina neden olacaktir. Isi yaparken
calisanlarin dastncelerini dhemsemeyen, onlarin sikintilar ile ilgilenmeyen
ve is yeterliligi konusunda vyetersiz yoneticiler isgorenlerde tatminsizlik
duygusuna sebep olmaktadir. Is tatminlerinin olumlu ybénde artmasini
saglamak igin, uygunsuz davranislarda bulunmak veya emir vermek yerine
fikirlerini 6nemseyen ve rehberlik eden yonetim anlayisinin olmasi daha etkili
olacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Isgérenlerin ydnetime olan giiven ve
tutumlarinin azalmasi durumunda, is ortamindaki kosullar iyide olsa, is
tatmininin gergeklesmesi mumkin olmayacaktir. Yénetime kargi duyulan
givenin tam olmasi, isletme igerisinde fiziksel sartlardaki sorunlari
azaltmaktadir. Fiziksel §artlar|nani ve blylk degisimler yasanmasi
durumunda da etkisi artmaktadir (Erdil vd. , 2004: 19).

1.5.2.6. Orgiit igi iligkiler

Calisan kisilerin igletme icinde bulunduklari ortam, is tatminini dnemli élgtide
etkilemektedir. Orgiit yapisi tarafindan olusturulmus resmi ve orgiit
tarafindan tanimlanmamis gayri resmi gruplar bulunmaktadir. Kultirel
degerleri farkli isgorenlerin olaylara bakis acilari ile olumlu veya olumsuz
yargilar birbirleriyle ayni olmamaktadir. Isgérenin basarili bir grup igerisinde
bulunmasi ve hayata bakisg acisinin birbirleriyle uyan isgoérenler ile birlikte
galismasi, is tatmin duygusunu arttirmaktadir. Calisan kisiler belli bir hizmet
sonucunda sadece maddi veya somut basari beklememektedirler. Glnin
blyldk bir béliminu is yerinde calisarak geciren Kisiler, is arkadaslariyla
sUrekli iletisim icerisindedir. Uyumlu, destekleyici ve samimi is arkadaslari ile
birlikte yapilan isler, kigilerin tatmin olma durumuna olumlu etki eder

(Karakurt,2010: 82). Kisinin isine kars! olan davranisi ve isinden tatmin olup
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olmamasi isyerindeki calisma arkadaslariyla olan iligkilerinin durumu ile
iliskilidir. Kurum icerisindeki iligkilerin surekliligi bireyin performansini da
etkileyecektir. Is arkadaslan arasindaki aktif iligkiler 6rgiit sadakatini ve is
tatmin duygusunu artirir. Orgt iligkilerinin olumlu oldugu bir kurumda isgici

devir orani da azalmaktadir.
1.5.2.7. GCalisma Kosullan

Isyerindeki, 1Sk, ses, rutubet, sicaklik, ortamin rengi, oturma diizeni, is arag-
gereclerinin yeterliligi, kullanilan teknolojik Urinler ve benzeri ergonomik
kosullar bireylerin ise karsi verimliliginde etkili olabilmektedir (Findikei, 2009:
398). Isgdrenlerin codu, ¢alistigi yerin evlerine yakin, kullanilan materyallerin
yeni ve kisiye uygun olmasini istemektedirler. Bu beklentileri kargilanan
calisanlarin is verimliligi artarken tatmin duygusunﬁt olumlu ivme de
gérilmektedir (Kantar,2010: 68). Bununla birlikte, calisma kosullarinin
verimliligine etkilerinin arastinldigi Hawthorne deneylerinde teknik ve fiziki
sartlarin kontrol edilip, eksikliklerin giderildigi ortamlarda verimliligin arttigi,
fiziki sartlarin kontrol edilmedigi durumlarda ise verimliligin azalmadigini
gbzlenmistir. Bunun sebeplerini ¢alisma ortamindaki arkadaslhk baglarinin
kuwvetli olmasi, yonetici tutum ve davraniglarinin érnek ve kontrollt olmasi ile
ifade edilmigtir. Calisma sartlarina, fiziksel kosullar kadar fiziksel olmayan
kosullarda etki etmektedir. Bu sartlarin timinin saglanmasi durumunda
kisinin is tatmini ve is verimliligi artacaktir.

1.5.2.8. lg Giivenligi
Calisma kosullarinin iyilestirimesine, bilimsel teknolojik devrimle saglanan
gelismeler, meslek hastaliklarinin ve is kazalarinin Onlenmesine buyuk
olanaklar saglamistir. Bu nedenle calisanlar, hem is hayati hemde is hayati
disinda her zaman giivende olmak isterler. Calisma ve ig guvenligine iliskin
alinmasi gorevler su sekilde agiklanmaktadir;

Isci-isveren _iliskilerinde, calisma yasamini dizenleyici, calisma

basarisinin saglanmasini kolaylastirici ve koruyucu dnlemler almak,




28

Calisma yasamindaki var olan ve olabilecek sorunlari ve ¢6zim

yollarini arastirmak,

Ekonominin gerektirdigi insan glcini saglamak icin gerekli onlemleri

almak,

Isci Sagllgﬁ is guvenligini saglayici onlemlerin alinmasini saglamak,

Fizloyojik, ekonomik ve sosyal risklere kargi sosyal sigorta hizmetlerini

uygulamak,

Calisma yasamini gelistirmek icin calisanlari koruyucu ve galismayi

destekleyici 6nlemleri aimak.
GunUmuzde sosyal glvenlik olanaklari acisindan isgorenlere emeklilik, kaza,
hastalik, hayat ve issizlik sigortalari gibi gelir saglayacak ekonomik korunma
bicimleri mevcut olup gelistiriimesi icin gerekli 6nlemler alinmaktadir.
isletmelerin sosyal ve guvenlik ihtiyaglarini daha faydali hale getirerek
isgorenlere isi 0zendirme araci olarak kullanabilir. Saglanan sosyal,
ekonomik ve glivenlik dnlemleri ile iggdrenin isinden hosnut olmasina, tatmin
duygusunun arttirlmasina sebep olur (Eren, 2009: 518).

Calisanlarin calistigi kurumda hissettigi glivensizlik duygusu is tatminini
olumsuz etkilenmesine ve verimsiz calismasina neden olur. ise ve
yoneticilere karsi olan guvenin azalmasi, yasin ilerlemesi, issizlik, emeklilik
yas! dolmadan saghginin calisamayacak kadar bozulmasi veya ani 6lUm gibi
endiseler calisanlarin geriye kalan yasamlarini given icinde gecirmek
istemelerine neden olmustur. Gintimuzde var olan cesitli sigorta kuruluslari
ve sendikalar E;;ilerin hak ve ihtiyaclarini korumak igin kurulmuslardir. Sosyal
ve ekonomik ihtiyaclarin fizyolojik ihtiyaclardan farki, surekli olmamalar ve
tatmin edilince sona ermeleridir (Kantar, 2010: 36).

1.6. lIs Tatminsizligi Kavrami

(Armstrong, 2006: 264), is doyumunu ise yonelik pozitif tutumlar, is
doyumsuzlugunu ise igle ilgili olumsuzluklar ve negatif tutumlar olarak ele
almaktadir. Is doyumsuzlugu kavrami galisanlarin is memnuniyetsizligini ve
is yasaminin maddi, manevi ya da her iki agidan kisiyi tatmin etmedigini,
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mutlu olmadigini ve sorunlar yasadiyini gostermektedir. Ucret ve galisma
kosullarinin yetersizligi basta olmak lzere calisan ve yonetici iliskilerinde
veya c¢alisanlarin diger calisma arkadaslariyla yasadigi iletisimsel sorunlar,
is yasaminda ylkselme olanaklarinin olmayisi ya da adil bir degerlendirme
sistemine tabi tutulmamalari, gorUslerini ifade etme 6zgurllklerinin
bulunmayisi, takdir edilimeme, motivasyon kirici elestirilere maruz kalma,
gorev dagiliminda kisilik 6zelliklerinin ya da mesleki yeterliliklerinin dikkate
alinmayisi ve calisanlarda yorgunluk yaratan agir ve asiri is yukia gibi
sebepler bir orgitte is tatminsizliginin yasanmasina yol agmaktadir. Is
tatminsizligine neden olabilecek birgok degisken vardir ve bu degiskenler
orgutsel faktorlere gore degerler alabilecekleri gibi calisanlarin kisilik
Ozellikleri, beklentileri ve deneyimleri gibi bireysel faktorlere goére de
degerler alabilmektedir (Sigmaz,2017:16).

1.6.1. Bireysel agidan is tatminsizligi

Is doyumsuzluguna sebep olan baglica orgiitsel faktorierden biri
Ucrettir. Calisanin  aldigi  Ucret, ihtiyaclarini  karsilamaya
yetmiyorsa bu durum is doyumsuzluguna sebep olur. Ayrica
calisanlar isyerinin uyguladigi Ucret ve terfi politikasinin adil
olmadigini dislntyorsa is doyumsuzlugu daha da artar (Groot
ve Brink, 1999: 344). Yuksek Ucretten ziyade alinan Ucretlerin
adil bir sekilde dagitildigini hissetmek, calisanlar acisindan daha
olumlu etki yaratmaktadir. Bununla birlikte Ucret ve is tatmini
arasinda olumlu bir iligki oldugunu gosteren calismalar da
mevcuttur (Kolasa, 1969: 455).

Calisanlarin  ihtiyagc  ve beklentilerini karsilamaktan uzak
dizeydeki Ucretlerin performansi duasurdugl, isten ayrilan
personel sayisini artirdigi ve disiplin sorunlarina yol actigi
gorilmektedir (Saal ve Knight, 1988: 304). Egder bir orgltte
isgoren devir hizi olarak tanimlanan isten ayrilma oranlari
yUksekse bu durum ylksek is doyumsuzlugunun bir gostergesi
olarak ele alinmaktadir. Poon (2004), isgéren devir hizlari ile ig
doyumu arasindaki iligkiyi ele aldigi calismasinda isgoren devir
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hizi yuksek olan érgitlerin genel is doyumunun duglk oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin kendilerini yabanci hissettigi, mutiu
olmadigi ve beklentilerini karsilayamadigini dustndiugia bir
calisma ortaminda uzun sire kalmalari beklenmemelidir. Ayrica
is doyumsuzlugu calisanlarin performansini da disUrmekte ve
islerine  motive olmalarinin  6nlne ge¢mektedir (Sigmaz,
2017:17).

Is doyumsuzlugunun yol agtiyi en énemli bireysel sorunlardan biri
calisanlarda gorilen psikolojik rahatsizliklardir. Bu rahatsizliklarin
nefes darligi, bas agrisi, istahsizlik, hazimsizlik, bulanti, mide ve
kalp hastaliklari gibi fizyolojik belirtileri ortaya gikmaktadir. is
doyumsuzlugunun uzun sure devam etmesi kisilerin daha buyuk
ruhsal sorunlar yasamalarina sebep olabilmektedir. Bunlardan
biri de hemen her meslek grubunda gértilebilecek ve genellikle
calisma kosullarindan kaynakl oldugu dusinilen tikenmislik
duygusudur. Ozellikle son dénemlerde is yasaminda giderek
artan asiri stres bu durumun en 6nemli sebeplerinden biri olarak
goérilmektedir (Canaff ve Wright, 2004: 2).

1.6.2 Orgiitsel agidan is tatminsizligi

Is doyumsuzlugu bir orgitte verimliligin azalmasina sebep
olmaktadir. Motivasyonu disuk, drgutsel yaplyla
biitinlesememis, isyerine kargl yabancilik ceken ve mutlu
olmayan bireyler potansiyelleri  Ol¢lslinde  performans
gosterememektedirler. Isten ayriimalarin ve devamsizliklarin
artmasiyla sonuclanabilecek is doyumsuzlugu o6rglt icin bir ek
maliyete sebep olmakta ve bu durum érgitlerin yagam sirelerini
azaltmaktadir (Yacel, 2012: 33).

Orgitsel agidan is doyumsuzlugunun yol actigi en oOnemli
sorunlardan biri galisanlarin dikkat ve odaklanma problemleri
yasamalari ve bu problemlerin sonucu olarak meydana gelen
hata ve aksamalardir. Dikkatsizlik, yorgunluk, rutin isler ve ise

ilgisizlik is kazalari ile sonuglanabilmektedir. Calisma kosullarinin
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yaratti§i sorunlar caliganlarin aralarinda anlasarak ya da bir
kurulusun topluca isi birakmalan yonundeki kararina uyarak is
faaliyetlerini  durdurmalari ve grev yapmalarina sebep
olabilmektedir (Saklan, 2010: 79). Grevler faaliyetlerin
aksamasina, orgut ile calisan arasindaki iliskinin zedelenmesine,
Orgitte verimliligin azalmasina ve maddi zararlarin dogmasina
yol acar. Bu nedenle is doyumsuzlugunun orgutler agisindan
yaratacag\ zararlar dikkate alinmali ve bunun 6nine gegmek igin
calisanlarin is doyumunu artirmaya ydnelik iyilestirme ve

dizenlemeler yapilmalidir.

Is Tatminsizliginin Olasi Sonuglan

Isinden tatmin olan veya olmaw calisanlar icin teorik bir model

tanimlanmaktadir. Bu modele gore; cikis, s6z hakki, sadakat ve ihmal olarak

ifade edilen dort degisik tepki yer almaktadir. Bu tepkiler yapici, yikici, aktif

ve pasif boyutunda incelenmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 83).

Yikici

Aktif

> Yapici

SADAKAT

A 4

Pasif

Sekil 1.7.1: Is tatminine/ tatminsizligine iliskin cevaplar
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28
(Robbins S. P., Judge T. A. (2015). Orglitsel Davranig, 84).

Aktif ve yikici yaklagimli olan calisanlar islerinden tatmin olmadiklarini istifa
ederek ya da yeni bir is arayarak gostermektedir. Aktif ve yapici yaklagimli
olan calisanlar ise, drgltte ortaya ¢ikan ya da kigisel problemlerini yoneticileri
ile tartigarak ¢o6ziime kavusturma ve orgit icin gelismeler énermektedir. Pasif
ve yikicl yaklasiml olan galisanlar ise karsi ilgisiz olmakta, ise devamsiz ve
gec kalmakta hatta kosullarin kotlye gitmesine izin vermektedir. Pasif ve
yapicl olan calisanlar pozitif bir tutum gostermekte, disaridan gelen
elestirilere kargi 6rguti savunmaya calismakta ve yonetime givenerek dogru

kararlar alinacagina inanmaktadir (Barutcugil, 2004: 394).

2.BOLUM
BANKACILIK SEKTORU UZERINE ARASTIRMA

2.1. Turk Bankacilik Sektori
2.1.1. Bankacihgin Onemi

GUnUmUzde bankalar ile birlik& finansal sistemin dider aktorleri; sigorta
sirketleri, yatinm danismanligi sirketleri, yatinm fonlar, yatirnm ortakliklar,
portfoy yonetim sirketleri, leasing ve faktoring sirketleridir. Ancak bankalar
sektorln icindeki pay! nedeniyle ayr bir yere sahiptir. Bankalar, bireysel ve
kurumsal mevduat sahiplerinden ihtiyag fazlasi mevduatlarini belli bir
kullanim pay! karsihgi alarak bu fonlan ihtiyag sahibi sahis veya tlzel
kisiliklere hatta kamuya kredi olarak borg verirler.

Bankalar kurulus amaclari geregi kar amaci guden isletmelerdir. Bankacilik
sektorinde yasanan gelismeler Ulke ekonomisini olumlu ve ya olumsuz
etkilemektedir. Sektor llke ve dinya genelindeki iktisadi gelismeler, siyasi
istikrarsizliklar, ekonomik daralmalar, savas ve para politikalarindan gok
kolay etkilenebilmekte ve bu olumsuzluklar ekonomik yapiy! diger sektorlere
oranla daha ¢ok etkilemektedir (Sigmaz, 2017:40).

2.2. KKTC Bankacilik Sektoriiniin Genel Degerlendirilmesi
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2.2.1. KKTC Bankalari

2.2.1.1. Kamu Bankalan
1. Kibris Vakiflar Bankasi Ltd.
2.2.1.2. Ozel Sermayeli Bankalar

K.T.Kooperatif Merkez Bankasi Ltd.
Kibris lktisat Bankas! Ltd.
Sekerbank(Kibris)Ltd.

Nova Bank Ltd.

Asbank Ltd.

Turk Bankasi Ltd.

Limasol Turk Kooperatif Bankasi Ltd.
Yakin Dogu Bank Ltd.

9. Kibris Iﬁ:ital Bank Ltd.

10. Albank Ltd.

11. Creditwest Bank Ltd.

12.Viya Bank Ltd.

13. Universal Bank Ltd.

14. Akfinans Bank Ltd.

15.Kibris Faisal Islam Bankasi Ltd.

® N o g s~ 0 p o=

2.2.1.3. Sube Bankalan

1. Tirkiye Is Bankasi

2. T.C.Ziraat Bankas!

3. Tlrkiye Garanti Bankasi
4. T.Halk Bankasi

5. Turk Ekonomi Bankasi

(http://www.bankalarbirligi.org/SPhERE/cPortal/kkbb/layouts/content.jsp?pName=bankala

r&pMenu=2)

2.2.2. Creditwest Bankasi’nin Bankacilik Sektoriindeki Konumu
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Creditwest Bankasi, vyenilikgi ¢dzumleri ile musterilerin hayatini
kolaylastirarak baﬂmsm, kolay, guvenilir ve hizli bankacilik hizmeti
sunma vizyonu ile finans sektoriine getirdigi yeniliklerle dnci bir glic olma
yolunda ilerlemektedir. Creditwest Bankasi, 1993 yilinda Altinbas Bank
adiyla Kuzey Kibris'ta kurulmustur. Ik subesini 1994 yilinda Kibris
Saray6oni’'nde acan Banka - bugin Lefkosa, Magdusa, Girne ve
Guzelyurt'ta actigl 12 sube ile ada genelinde hizmet vermektedir.
Muikemmel hizmet kalitesi ile misteri memnuniyeti yaratan Banka,hem
musteri tabanini genigletmis hem de Grtn cesitliligini artirmaya devam
etmistir. Hedefleri dogrultusunda birbirinden dnemli basarilara atan
Altinbas Bankasi, 2005 yilinda Kuzey Kibris'taki yerel 5 farkll banka ile
isbirligine giderek su anda en cok ATM, POS ve kredi karti agina sahip
Starcard LTD'yi kurmustur. Altinbas Grubu'nun uluslararasi bir finansal
network olusturma vizyonuyla hareket etmesi ile 2006 yilinda tim finansal
kuruluslarin “Creditwest” markasi altinda birlestiriimesine karar verilmistir.
Bu cercevede grubun en eski finansal kurulusu olan Altinbas Bank, 2006
yilinda “Creditwest Bank Kibris” ismi ile adini devam ettirmistir.

Yonetim alanlarinin profesyonellesmesi sonucu olugan kurumsallasma ile
birlikte bankanin bireysel ve ticari misteri potansiyeli de arttirmistir. Bu
sire zarfinda kendi i¢ calisanlarini egiten ve gelistiren Creditwest
Bankasi, 2010 yilinda musteri temsilciligi sistemine gecmistir. Suarekli
blylme ve gelisme icinde olan Creditwest Bankasi bugin itibariyle 270
calisani %10 Pazar payi, 94.000’ i asan musteri sayisi ile sektorde yer
almaktadir.

Musterilerine sundugu finansal ¢ozumler ile basarisi glinden giine artan

Creditwest Bankasi KKTC Ozel Sermayeli Bankalar arasinda;

¢ 3 Milyar 900 MiyonTL ye ulagan aktif buytklugu

¢ Son 6 yilda toplam 6dedigi vergi miktari 67 Milyon TL

e 100.000 TL ile 6denmis sermaye

¢ 260 Milyon TL yi agkin 6zkaynadi ile en bliylk 6zel yerel banka olup
sektorde hizmet vermektedir.
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Creditwest Bankasi, vizyonunauygun olarak dinya standartlarinda hesap
verilebilir Huslararam muhasebe standartlarina uygun kurum ile igbirligi
yaparak, mali raporlarini uluslararasi mevzuatlara bagl olarak UFRS
(Uluslararasi  Finansal Raporlama  Standartlari) standartlarinda
hazirlatmaktadir. Uluslararasi derecelendirme Kurulu olan JCR tarafindan
uluslar arasi dilizeyde AA+ Raiting notu alan ilk ve tek Kuzey Kibris
Bankasi olmustur.

Creditwest Bankasi, kuruldugu giinden bu yana sosyal sorumluluk bilinci
ile egitimden cevreye, klltir sanattan, sagliga bircok etkinlige sponsor

olmakta ve katki saglamaktadir. Bu projelerin bir kismi su sekildedir;

e Is Kadinlari Dernegi isbirligi ile “Iste Fikrim Projesi”

e 20. Yilinda 20.000 Fidan projesi

e 7 yidir dizenlenen genclere yonelik staj ve egitim programi olan
“Kendimi Denemek Istiyorum “ programi

e 25.Yilina 6zel Kibris Tark Egitim Vakfi igbirligi ile 25 6grenciye egitim
bursu saglamasi sosyal sorumluluk projeleri kapsaminda vyer
almaktadir.

Creditwest Bankasi, gunimizde finans alanindaki projeleri ile blylme

potansiyeli basarili bir sekilde devam etmektedir. Dinya Bankaciligi

dijitallesmesini yakin takip eden Creditwest Bankasi, Local Pay, West

Notifier, Mobil Sube, Creditfast, Q Matic uygulamalarinin yazilimlarini

gerceklestirmistir. Ayrica KKTC'de ilk kez bir banka tarafindan gelistirilen

mobil ddeme sistemi olan Local Pay'i hayata gegirmistir. Su an 500’den

fazla is yerinde gecerli olan Local Pay, kullanicilarina mobil Gzerinden

6deme imkani saglamaktadir. Local pay uzerinden hem kullanicilarina

hem de igyerlerine yodnelik kampanyalar dizenleniyor. Ayirca kisinin

hesabinda para olmasa da Digital limit sayesinde 6édeme yapma imkani

saglaniyor. Local pay urlinii Creditwest Bankasi ¢aliganlarinin buyUk bir

basarisidir.

Creditwest Bankasi Kuzey Kibris’da bulunan 12 subesi ile bugln aktif bir

sekilde sektdrde hizmetlerine devam etmektedir.

https://www.creditwestbank.com/hakkimizda/kisaca-creditwest/
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3.BOLUM

SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN IS TATMININE ETKISI: BANKA
CALISANLARI UZERINDE BIR ARASTIRMA

3.1 ARASTIRMANIN SORULARIVE HIPOTEZLERI

Problem Ciimlesi:

KKTC'de bankacilik sektérii calisanlarinin is tatmin diizeyleri nedir?

ARASTIRMA SORULARI

1.

KKTC'de bankacilik sektori calisanlarinin is tatmin dlzeyleri
cinsiyetlerine gére farkli midir?

KKTC'de bankacilik sektorii calisanlarinin is tatmin dizeyleri yas
gruplarina gore farkh midir?

KKTC'de bankacilik sektérl caliganlarinin is tatmin dizeyleri egitim
durumlarina gore farkli midir?

KKTC'de bankacilik sektéri caliganlarinin ig tatmin dizeyleri medeni
durumlarina gore farkli midir?

KKTC'de bankacilik sektori calisanlarinin is tatmin dlzeyleri
yasadiklari hanedeki kisi sayisina gore farkli midir?

KKTC'de bankacilik sektori calisanlarinin is tatmin dlzeyleri
yasadiklar1 hanedeki ¢alisan kisi sayisina gore farkli midir?

KKTC'de bankacilik sektoru calisanlarinin is tatmin dizeyleri mesleki
kidemine gore farkli midir?

HIPOTEZLER

H1= Genc¢ ve orta yastakilerin is tatmin duzeyleri arasinda farklilik
vardir.

H2= Kadin ve erkek caliganlarin ig tatmin dlzeyleri arasinda farklilik
vardir.

H3= Evli calisanlarla bekar calisanlarin is tatmin dizeyleri farklilik
gbstermektedir.
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H4= Caliganlarnin is tatmin dlzeylerinde egitim durumlarina gore
farklilik vardir.

H5= Calisanlarin is tatmin dizeyleri ¢alisma yillarina gére farklilhk
gostermektedir.

H6= Kariyer firsatlarinin olanagi calisanlarin is tatmin dizeyini
artirmaktadir.

H7= Calisanlarin is tatmin duzeylerinde Ucret durumlarina gore
farklilhk vardir.

3.2ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma verileri 5'li likert tipi anket kullanilarak yiz yiize ydntemi ile
toplanmistir. Anket formu iki bdlimden olusmaktadir. Anketin ilk bolimi
calisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri ile kurumdaki toplam hizmet streleri
gibi degiskenleri dlgmek icin hazirlanmistir. Ikinci bélimde ise 20 sorudan
olusan ve yapilan bircok literatlir calismalarinda gecerliligi ve guvenilirligi
onaylanmis Minnesota Is Tatmini Olgegi kuIIariEustlr. Calisanlarin her bir
maddeye katilim dizeylerini dlgmek amaciyla (1) Hic memnun degilim, (2)
Memnun degilim, (3) Orta dizey memnunum, (4) Memnunum ve (5) Cok
memnunum olmak Gzere 5 farkli segenek sunulmustur. Anket formundaki 12
soru icsel faktorleri, diger 8 soru ise digsal faktorleri &lgcmek icin
kullaniimaktadir. Arastirmaya katilan kisilere is tatmininin calisma duzeyini
etkilemesi agisindan bazi degerl%verilmis ve bu degerlerin kisi icin dnem
sirasina konulmasi istenmistir. Elde edilen verilerin analizii, SPSS 25.0
istatistik programi kullanilarak gerceklestirilmistir.

Banka personelinin sosyo-demografik ézelliklerine gore is tatmin dizeyinin
test edildigi arastirmada; bagimsiz degisken sosyo demografik Ozellikler,
bagimli degisken ise is tatmin dlzeyleri olarak belirlenmistir.

3.3ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE SINIRLILIKLARI

Yapilan bu arastirmadaki temel amag; banka calisanlarinin is tatmin
duzeylerini belirleyerek, sosyo demografik ozelliklerin is tatminine iligkisinin

ne derece etkili oldugunu degerlendirmektir.




38

GuUnuimuz igletmelerinin giderek artan rekabet anlayisi, modern igletme
anlayisinin calisma alanlarini giderek genisletmesi, igletmelerin varlklarini
surdurebilmeleri ve amaglarina ulasabilmesi agisindan Uretim kaynaklarini en
etkili sekilde kullanabilmek icin caba gdstermektedirler. Bu baglamda,
isletmeler yonetim anlayislarini daha insan merkezli bir konuma oturtmakta
ve orgltsel psikoloji Gzerindeki etmenleri dikkate almaktadirlar. Isletmeler,
uretim kaynaklarini verimli kullanabildikleri dlgide basarili olabilirler. Baslica
Uretim kaynaklarindan biri de insan gucldir. Yapilan isten kazang
saglanmasi icin insan faktorinin 0©nemsenmesi, calisanlara yatirm

yapllmasi ve calisanlarin ise baghligini arttirmasi gerekmektedir.

Bu calisma sadece Kuzey Kibris Creditwest Bankasinin personeline
uygulanmustir.

3.4 ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Calismanin evrenini Kuzey Kibris’ta bulunan Creditwest Banka subeleri ve
Lefkogsa Genel Mudurlik calisanlarindan olusan 200 birey olusturmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemi ise 120 kisiden olugsmus olup, basit ornekleme
yontemi ile rastgele secilmistir.

3.5VERILERIN ISTATISTIKSEL ANALIZI

Bu arastirmada bankacilik sektdrinde calisan katiimcilardan toplanan
verilerin istatistiksel olarak analiz edilmesinde Statistical Package for Social
Sciences (SPSS) 25.0 yazilimi kullanilmistir.

Arastirmaya iligkin istatistiksel analizlere gecilmeden once katilimcilarin
Minesota is Doyumu Olgegine veﬁjikleri yanitlarin gutvenirlik analizi
kapsaminda bir i¢ tutarlilik testi olan Cronbach Alfa testi uygulanmis olup,
Cronbach Alfa guvenirlik katsayisi 0,931 bulunmusgtur. Bu durum élcegin i¢

tutarlihginin oldugunu ifade etmektedir.

Banka calisanlarinin yas, medeni durum, cinsiyet gibi bazi sosyo-demografik
ozelliklerine gore dagilmlarinin belilenmesi amaciyla frekans analizi
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Wgulanmlgtlr. Calisanlarin  Minesota Is Doyumu Olgeginde bulunan
onermelere verdikleri yanitlarin dagilimi frekans analiziyle belilenmis ve her
maddeden alinan ortalama puan ve standart sapma gosterilmistir. Banka
galiganlarinin Minesota g Dﬂ/umu Olgegi genelinden ve dlgekte bulunan
icsel doyum ve digsal doyum alt boyutlarindan aldiklari puanlara ait ortalama,
standart sapma, alinan en disik puan ve alinan en ylksek puan olmak
Uzere tanimlayici istatistikler gosterilmistir.

Arastirmaya dabhil edilen ka calisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine
gére Minesota Is Doyumubg:gegi genglinden ve odlgekte bulunan i¢sel doyum
ve digsal doyum alt boyutlarindan aldiklari puanlarin karsilastirimasinda
kullanilacak olan test istatistiklerinin belilenmesi maksadiyla, olgek
puanlarinin normal dagihma uyma durumu Kolmogorov-Smirnov testi ve
Shapiro-Wilk testiyle tgst edilmistir. Normallik testleri sonucunda ¢alisanlarin
Minesota Is Doyumulggegi genelinden ve olcekte bulunan icsel doyum ve
digsal doyum alt boyutlarindan aldiklari puanlarin normal dagihma uyum

gostermedigi saptanmis ve nonparametrik test istatistikleri tercih edilmistir.

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin cinsiyetine ve medeni durumuna
Minesota Is Doyumubglgegi geneliliien ve olgcekte bulunan i¢csel doyum ve
dissal doyum alt boyutlarindan aldiklari puanlarin karsilastinlmasinda,
bagimsiz degisken iki kategoriden olustugundan dolayr Mann-Whitney U testi
kullanilmistir. Calisanlarin yas grubu, egitim durumu, yasadigi hanedeki
toplam kisi sayisi, yasadigi hanede_bulunan calisan kisi sayisi ve kidem
yillarina gére Minesota Is Doyumu é)lgegi genelinden ﬁ olgekte bulunan
icsel doyum ve digsal doyum alt boyutlarindan aldiklari puanlarin
karsilastirilmasinda, bagimsiz degigsken ve Uc¢ ve daha fazla kategoriden
olustugundan d%ayl Kruskal-Wallis H testi kullanilmistir. Kruskal-Wallis H
testi sonucunda farkin hangi kategorilerden kaynaklandiginin belirlenmesinde
Mann-Whitney U testi kullaniimistir. Son olarak banka gallsanlarlw
Minesota Is Doyumu Olgeginde bulunan igsel doyum ve dissal doyum alt
boyutlarindan aldiklari puanlar arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla

Spearman korelasyon analizi uygulanmistir.




3.6ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRMELER

BULGULAR

1
Tablo 1. Banka g¢aligsanlarinin sosyo-demografik ézellikleri (n=120)

40

Sayi(n) Yiizde (%)

Cinsiyet

Kadin 80 66,00
Erkek 40 34,00
Yas

18-25 9 7,50
26-35 60 50,00
36-50 41 34,17
51-65 10 8,33
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Egitim durumu

Lise ve alti 13 10,83
Lisans 83 69,17
Lisansusti 24 20,00
Medeni durum

Evli 84 70,00
Bekar 36 30,00
Hanedeki kisi sayisi

Bir 6 5,00
Iki 31 25,83
Ug 43 35,83
Dért ve Gzeri 40 33,33
Hanedeki ¢aligan sayisi

Bir 10 8,33
Iki 89 74,17
Ug ve lzeri 21 17,50
Kidem

0-1 yil 16 13,33
2-4 yil 23 19,17
5-10 yil 46 38,33
11 yil ve Uzeri 35 29,17

24

Tablo 1.'de arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin cinsiyet, yas,
medeni durum gibi sosyo-demografik dzelliklerinin dagilimi gosterilmistir.

blo 1. incelendiginde arastirmaya dahil edilen banka calisanlarinin
%66,0'sinin kadin ve %34,0'Unin erkek oldugu, %50,0'sinin 26-35 yas ve
%34,17’sinin  36-50 yas grubunda yer aldigi belirlenmistir. Banka
calisanlarinin  %69,17’sinin lisans dlzeyinde ve %20,0'sinin lisansUstl
dizeyde egitim aldigi gorulmustir. Katilimeilarin %70,0'inin evli oldugu,
%25,83'Ununin  yasadi§i hanede iki kisi, %35,83'Unin {¢ kisi ve
%33,33'Unlin yasadigl hanede dort ve Uzeri sayida kisi oldugu belirlenmistir.
Arastirma kapsamina alinan banka calisanlarinin %74,17'sinin yasadigi
hanede 2 kisinin, %17,50'sinin ise Ug¢ kisinin calistigi belirlenmistir. Banka

calsanlarinin mesleki kidemleri incelendiginde, %13,33'Unun 0-1 yil arasi,
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1
%19,17’sinin 2-4 yil arasi, % 38,33'Unin 5-10 yil arasl ve %29,17’sinin 11 yil

ve uzeri mesleki kideme sahip oldugu goralmustur.

Tablo 2. Banka galisanlarinin is tatminini etkileyen faktorler(n=120)

. Kisisel Kurumsal .
Kariyer o L Ucret
Gelisim Kimlik
n % N % n Y% N %
Birinci 29 2417 28 23,33 23 19,17 40 33,33
Ikinci 36 30,00 23 19,17 20 16,67 40 33,33
Ugiincii 26 21,67 40 33,33 35 29,17 21 17,50
Dérdiinci 29 2417 29 24,17 42 35,00 19 15,83

Tablo 2.'de arastirmaya katilan banka calisanlarinin is tatminini
etkileyen faktorlere iligkin goruslerinin dagihmi gosterilmistir.

Tablo 2. incelendiginde banka calisanlarinin %33,33’Unln Ucreti,
%24 ,17'sinin kariyeri, %23,33'Unun kisisel gelisimi ve %19,17'sinin kurumsal
kimligi is tatmini acisindan birinci siraya koyduklar belirlenmigtir. Banka
calisanlarinin %33,33'Unun ucreti, %30,0'unun kariyeri, %19,17’sinin kigisel
gelisimi ve %16,67’sinin kurumsal kimligi is tatmini agisindan ikinci siraya
koydugu gorulmustur.
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Tablo 3. Banka ¢aligsanlarinin Minesota Is Doyumu Olgegine verdikleri

yanitlarin dagilimina iliskin bulgular gosterilmistir.

Tablo 3. incelendiginde, banka calisanlarinin genel olarak Minesota Is
Doyumu Olgeginde yer alan 20 maddeye “katiliyorum” seklinde yanit verdigi
belirlenmistir. Calisanlarin en c¢ok katildiklari 6nerme “Toplumda bir yer
edinme imkani” x=4,24+0,77 Onermesi olurken, en az katildiklan onerme

“Tek basina ¢alisma imkani” x=3,43+1,13 olmustur.

(1]
Tablo 3.1 Banka galisanlaninin Minesota s Doyumu Olgeginden aldiklari
puanlara iligkin tanimlayici istatistikler (n=120)

N x S Min  Max
Igsel Doyum 120 3,89 0,61 2,25 5,00
Disgsal Doyum 120 3,90 0,62 200 5,00
Minesota Is Doyumu Olgegi 120 3,89 059 221 5,00

Tablo 3.1’de banka calisanlarinin Minesota Is Doyumu glgeginden
aldiklar puanlara iligkin ortalama, standart sapma, alt ve Ust deger gibi

tanimlayici istatistikler gosterilmistir.

Tablo 3.1. incendiginde arastirmaya dahil edilen banka calisanlarinin
Minesota Is Doyumu Olgeginde yer alaﬁ icsel doyum alt boyutundan
%=3,89+0,61 puan aldiklari, bu alt boyuttan alinan en disitk puanin 2,25, en
yuksek puanin ise 5,0 oldugu goralmustir.

Aragtirmaya Kkatilan banka caliganlarinin  Minesota Is Doyumu
Olgeginde yer bulunan digsal doyum alt boyutundanx=3,90+0,62 puanlar
aldiklar saptanmis olup, calisanlarin digsal doyum alt boyutundan aldigi en
disuk puan 2,00, en yuksek puan ise 5,0'tir.

Banka calisanlari Minesota Is Doyumu Olgedi genelinden en diigiik
2,21 puan alirken, alinan en yilksek puan 5,0'tir. Calisanlarin Minesota Is

Doyumu Olgegi genelinden ¥=2,21+5,0 puan aldidi saptanmistir.
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blo 4. Banka galisanlarninin cinsiyetlerine gore Minesota Ils Doyumu
Igeginden aldiklari puanlarin kargilagtiriilmasi (n=120)

Cinsiyet n x* S M Alt Ust SO Z F

Igsel Kadin 80,00 3,78 0,59 3,83 2,25 5,00 54,49
-2,63 0,008*
Doyum Erkek 40,00 4,09 0,60 4,08 2,58 5,00 72,09

Dissal Kadin 80,00 3,84 0,62 3,88 2,00 5,00 57,46 134 0182
Doyum Erkek 40,00 4,00 0,62 4,00 2,63 5,00 66,37 ’

Minesotals Kadin 80,00 3,81 0,57 3,83 2,21 5,00 55,78

Doyumu -2,06 0,039*
Sicegi 7ROk 40,00 4,05 0,58 4,08 2,60 5,00 69,59

#*p<0,05

Tablo 4.’'te arastirmaya katilan banka calisanlarinin cinsiyetlerine gore
Minesota E Doyumu Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastinimasi igin
uygulanan Mann-Whitney U testinden elde edilen bulgular gosterilmistir.

Arastirmaya hil edilen banka calisanlarinin cinsiyetlerine gore
Minesota Is Doyumu Olgeginde yer alan igsel doyum alt boyutundan aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu saptanmistir
(p<0,05). Erkek calisanlarin Minesota is Doyumu Olgeginde ﬁr alan igsel
doyum alt boyutundan aldiklari puanlar kadin calisanlara gére anlaml

diizeyde ylksek bulunmustur.

Banka calisanlarinin cinsiyetlerine goére Minesota Is Doyumu
Olgeginde yer alan digsal doyum alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi gértlmustir (p=0,05). Kadin ve
erkek calisanlarin Minesota Is Doyuau Olgeginde yer alan digsal doyum alt

boyutundan aldiklari puanlar benzer bulunmustur.

Arastirma kapsamina alinan calisanlarin cinsiyetlerine gore Minesota
Is Doyumu Olgegi genelinden aldiklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel
olarak anlamli dizeyde oldugu belienmistir (p<0,05). Erkek calisanlar
Minesota Is Doyumu Olgegi genelinden kadin galisanlara goére anlamli
dizeyde daha ylksek puan almistir.




46

blo 5. Banka galigsanlaninin yas grubuna gore Minesota is Doyumu
Igeginden aldiklari puanlarin kargilagtiriilmasi (n=120)

Yas n ¥ s M At Ust SO Xx2 p Fark

18-25 9 3,29 0,51 3,17 2,25 3,92 27,33 29,75 0,000* 1-3
Icsel 26-35 60 3,72 0,56 3,75 2,42 5,00 50,82 1-4
Doyum 36-50 41 4,11 0,53 4,08 2,92 5,00 72,76 2-4
51-65 10 4,54 0,35 4,63 3,92 5,00 98,20

18-25 9 3,25 0,65 3,50 2,25 3,88 28,28 19,15 0,000* 1-2

Digssal 26-35 60 3,80 0,60 3,88 2,00 5,00 54,75 1-3
Doyum 36-50 41 4,07 0,55 4,00 2,75 5,00 68,71 1-4
51-65 10 4,38 0,36 4,44 3,63 4,88 90,35 2-4

Minesota 18-25 9 3,27 0,55 3,29 2,25 3,90 26,78 25,88 0,000 1-3
Is 26-35 60 3,76 0,55 3,75 2,21 5,00 52,43 1-4
Doyumu 36-50 41 4,09 0,51 4,04 3,04 5,00 71,07 2-4

Olgegi 51-65 10 4,46 0,33 4,54 3,81 4,94 95,95

#*p<0,05

Banka calisanlarinin yas grubuna gére Minesota Is Doyumu
Iceginden aldiklari puanlarin karsilastirilmasi icin yapilan Kruskal-Wallis H

testi bulgularina Tablo 5.'te yer verilmistir.

Banka galiganlarinin yas grubuna gére Minesota ls Doyumu glgeginde
yer alan i¢csel doyum alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilk bulundugu gorlimastir (p<0,05). 18-25 yas
grubunda olarﬁ)anka galiganlarinin Minesota Is Doyumu Olgeginde yer alan
icsel doyum alt boyutundan aldiklan puanlar 36-50 yas ve 51-65 yas
grubunda yer alan c¢aliganlardan daha dustk bulunmustur. Ayrica 26-35 yas
grubu calisanlarin igsel doyum alt boyutundan aldiklari puanlar 51-65 yas

calisanlara gdre daha dusuktir.

Arastirmaya darﬁ edilen banka caligsanlarinin yas grubuna gore
Minesota Is Doyumu Olgeginde yer alan digsal doyum alt boyutundan
aldiklar1 puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli diizeyde oldugu

tespit edilmistir (p<0,05). 18-25 yas grubu calisanlarin Minesota Is Doyumu
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Olgeginde yer alan digsal doyum alt boyutundan aldiklari puanlar diger yas

gruplarinda yer alan calisanlardan daha dusuktir. Bunu yaninda 26-35 yas
grubunda yer alan galisanlar Minesota Is Doyumu Olgeginde yer alan digsal
doyum alt boyutundan 51-65 yas grubu caliganlara gére daha dusiuk puan
almistir.

Banka calisanlarinin yas grubuna gére Minesota Is Doyumu Olgegi
genelinden aldiklari puaﬂar karsilastirildiginda; calisanlarin yas gruplarina
gore oOlcek genelinden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farkhliklar bulundudu saptanmistir (p<0,05). 18-25 yas grubunda yer alan
barﬁa calisanlarinin Minesota Is Doyumu Olgegi genelinden aldiklari puanlar
36-50 yas ve 51-65 yas grubunda yer alan calisanlardan daha dusik
bulunmustur. Ayrica 26-35 yas grubu caliganlarin Minesota Is Doyumu
Olgegi genelinden aldiklari puanlar 51-65 yas calisanlara gore daha
disuktir.

Tablo 6gBanka calisanlarinin egitim durumuna gore Minesota Ig
Doyumu Olceginden aldiklan puanlarin karsilagtinlmasi (n=120)

Egitim .
X S M At Ust SO X P
durumu
esel Lise ve alti 13 4,03 0,73 4,00 2,83 4,92 67,69 1,84 0,398
se
¢ Lisans 83 3,92 0,57 3,92 2,42 5,00 61,62
Doyum )
Lisansusti 24 3,72 0,65 3,79 2,25 4,75 52,73
b | Lise ve alti 13 4,01 0,65 4,00 3,00 5,00 66,35 4,44 0,109
I§sa
s Lisans 83 3,96 0,56 4,00 2,00 5,00 63,40
Doyum

Lisansustu 24 3,61 0,75 3,75 2,25 5,00 47,29

Minesota is Lise ve alti 13 4,02 0,67 4,02 3,08 4,96 67,27 2,99 0,224
Doyumu Lisans 83 3,94 0,53 3,96 2,21 5,00 62,50
Olcegi Lisansustu 24 3,66 0,68 3,75 2,25 4,69 49,92

Tablo 6.'da arastirmaya dahil edil@ banka calisanlarinin egitim
durumuna goére Minesota Is Doyumu Olgeginden aldiklary puanlarin
karsilastirilmasi icin uygulanan Kruskal-Wallis H testinden elde edilen

bulgulara yer verilmistir.
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Arastirmaya tilan banka calisanlarinin egitim durumuna gore
Minesota is Doyumu Olgeginde yer alan i¢sel doyum alt boyutundan aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi saptanmistir
(p>0,05). Lisansusti (azeyde egitim almisg olan banka calisanlarinin igsel
doyum alt boyutundan aldiklari puanlar diger calisanlara gore disuk olsa da,
bu fark istatistiki agidan anlamli diizeyde degildir.

Arggtirmaya alinan galisanlarin egitim durumuna goére Minesota Is
Doyumu Elgeginde yer alan digsal doyum alt boyutundan aldiklari puanlar
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi goérulmustir (p>0,05).
LisansUsti mezunu olanlarin digsal doyum puanlari diger calisanlardan

yuksektir ancak bu fark anlamli diizeyde degildir.

Banka gallgaﬂarmm egitim durumuna gére Minesota Is Doyumu
Olgegi genelinden aldiklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlaml dizeyde olmadigi belirlenmistir (p>0,05). Lisansisti dizeyde
egitimli olan banka calisanlarinin Minesota Is Doyumu @Igegi genelinden
aldiklari puanlar diger calisanlara gore yuksek olmasina ragmen bu farkin

anlamli olmadigi belirlenmistir.

Tablo 7. Banka galisanlannin medeni durumuna gore Minesota Ig
Doyumu Olgeginden aldiklan puanlarin karsilagtinlmasi (n=120)

Medeni .
n x s M At Ust SO 4 p
durum
Igsel Evli 84,00 3,99 0,61 4,00 2,25 5,00 66,38
-2,83 0,005*
Doyum Bekar 36,00 3,66 0,56 3,58 2,58 4,75 46,78
Digsal Evli 84,00 3,93 0,65 4,00 2,00 5,00 63,09
-1,25 0,211

Doyum  Bekar 36,00 3,82 0,54 3,81 2,38 5,00 54,46

Minesotals  Evii 84,00 3,96 0,60 4,00 2,21 5,00 64,92

Doyumu -2,13 0,034*

R Bekar 36,00 3,74 0,52 3,74 2,48 4,81 50,19
Olgegi

p<0,05

Arastirma kapsamina alinan banka calisanlarinin medeni durumuna
goére Mines&a Is Doyumu Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastiriimasi igin
uygulanan Mann-Whitney U testinden elde edilen bulgular Tablo 7.'de
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Tablo 7. incelegndiginde banka caliganlarinin medeni durumuna gbre
Minesota ig Doyumu@lgeginde yer alan i¢sel doyum alt boyutundan aldiklari
puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli dizeyde farkli oldugu
tespit edilmistir (p<0,05). Evii olan banka galiganlari Minesota Is Doyumu
Olgeginde ya alan i¢cseldoyum alt boyutundan bekar olan banka

calisanlarina gére daha ylksek puan almistir.

Banka calisanlarinin medeni durumuna gére Minesota Is Doyumu glgegi
genelinden aldiklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli
dizeyde oldugu belirlenmistir (p<0,05). Evli olan banka ¢alisanlari Minesota
Is Doyumu Olgegi genelinden bekar calisanlara gore anlamli diizeyde daha

ylksek puan almistir.

Tablo 8. Banka calisanlarinin hanesinde bulunan kisi sayisina gore
Minesota Is Doyumu Olgeginden aldiklan puanlann karsilagtinimasi
(n=120)

Hanedeki _ ..
Kigi sayie: n ¥ S M At Ust SO X2 P
Bir 6 4,13 0,47 4,04 3,50 4,75 73,58 1,13 0,769
igsel ki 31 3,88 0,56 3,92 2,25 5,00 62,08
Doyum Ug 43 3,87 0,61 3,75 2,83 5,00 58,10
Dért ve lizeri 40 3,88 0,67 3,83 2,42 4,92 59,89
Bir 6 4,17 0,38 4,13 3,75 4,88 78,42 2,41 0,492
Digsal ki 31 3,92 0,72 4,00 2,25 5,00 63,81
Doyum Ug 43 3,91 0,56 3,88 2,63 5,00 59,00
Dért ve lizeri 40 3,83 0,64 3,88 2,00 5,00 56,86
Minesota Bir 6 4,15 0,38 4,08 3,79 4,81 77,08 2,00 0,572
Is ki 31 3,90 0,60 4,00 2,25 4,81 63,63
Doyumu Ug 43 3,89 0,56 3,75 2,79 5,00 57,93

Olgegi  Dort ve Uzeri 40 3,85 0,63 3,82 2,21 4,96 58,35

Tablo 8.’de arastirmaya katilan banka calisanlaripin yasadigi hanede
bulunan kisi sayisina gére Minesota Is Doyumu Olgeginden aldiklar
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puanlarin karsilastinlmasi icin uygulanan Kruskal-Wallis H testi sonuglari

gosterilmistir.

Banka calisanlarinin yasadigi hanede bulunan kisi sayisina gore
Minesota Is Doyumurﬁgeginde yer alan i¢sel doyum alt boyutundan aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi saptanmistir

<0,05). Yasadi§i hanede tek kisi bulunan banka ¢alisanlarinin i¢gsel doyum
alt boyutundan aldiklari puanlar diger calisanlara gore yilksek olsa da, bu

fark istatistiki agidan anlamli dizeyde bulunmamistir.

Banka calisanlaginin yasadigr hanede bulunan kisi sayisina gore
Minesota Is Doyumu ggeginde yer alan digsal doyum alt boyutundan
aldiklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi
gérulmustir (p>0,05). Yasadidi hanede tek kisi bulunan calisanlarin digsal
doyum puanlari diger calisanlardan yiksek olmasina ragmen, sdz konusu

farkin istatistiksel agidan anlamli olmadigi gorulmustur.

Arastirma kapsamina alinan banka caliganlarinin yasadig ﬁanede
bulunan kisi sayisina goére Minesota Is Doyumu Olgedi genelinden aldiklari
puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmadigi tespit
edilmistir (p<0,05). Yasadidi hanede tek kisi bulunan banka calisanlarinin
Minesota Is Doyumu ggegi genelinden aldiklari puanlar diger calisanlara

gore yiiksek olmasina ragmen bu farkin anlamli olmadigi saptanmigtir.

Tablo 9. Banka calisanlarinin hanesindeki galisan kisi sayisina gore
Minesota is Doyumu Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastiriimasi
(n=120)
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Hanedeki .
n x s M Alt Ust SO X? P
calisan sayisi
icsel Bir 10 4,00 0,46 3,96 3,42 4,75 66,25 0,72 0,699
se .
¢ Iki 89 3,90 0,61 3,92 2,25 5,00 61,02
Doyum )
Uc ve lzeri 21 3,80 0,68 3,75 2,58 4,75 55,57
b | Bir 10 4,04 0,58 4,06 3,00 5,00 67,90 1,81 0,405
1§sa .
s Iki 89 3,92 0,62 4,00 2,00 5,00 61,66
Doyum y
Uc ve lzeri 21 3,74 0,64 3,75 2,38 4,63 52,05
Minesota is Bir 10 4,02 0,48 3,92 3,21 4,81 67,65 1,15 0,562
Doyumu iki 89 3,91 0,59 3,96 2,21 5,00 61,19

Olgegi Ucvelizeri 21 3,77 0,62 3,79 2,48 4,69 54,17

Banka calisanlarinin yasadig hanecﬁ calisan kisi sayisina gore
Minesota Is Doyumu Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastirilmasi igin

uygulanan Kruskal-Wallis H testine dair bulgular Tablo 9.’da belirtilmistir.

Arastirma kapsamina alinan banka calisanlarinin_yasadigi hanede
bulunan calisan kisi sayisina gére Minesota Is Doyumu%lgeginde yer alan
icsel doyum alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel
acidan anlamli bir fark olmadigi saptanm|$t|réo<0,05}. Yasadigi hanede tek
kisi calisan banka caliganlarinin i¢csel doyum alt boyutundan aldiklari puanlar
diger calisanlara gore yuksek olsa da, bu fark istatistiki agidan anlamli

dizeyde bulunmamistir,

Banka calisanlarinin_yasadiyi hanede bulunan calisan kisi sayisina
gore Minesota Is Doyumurggeginde yer alan digsal doyum alt boyutundan
aldiklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi
gorulmustir (p>0,05). Yasadidi hanede tek kisi bulunan caliganlarin digsal
doyum puanlari diger calisanlardan ylksek olmasina ragmen, stz konusu

farkin istatistiksel agidan anlamli olmadigi gérilmustar.

Arastirma kapsamina alinan banka calisanlarinin yasadigi hanede
Hjlunan galisan kisi sayisina gore Minesota Is Doyumu Olgegi genelinden
aldiklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlaml dizeyde
olmadig: tespit edilmistir (p<0,05). Yasadigi hanede tek kisi bulunan banka

galisanlarinin Minesota Is Doyumu Olgegi genelinden aldiklar puanlar diger
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calisanlara gore ylksek olmasina ragmen bu farkin anlaml olmadig

saptanmisgtir.

blo 10. Banka cgalisanlarinin kidem yilina gére Minesota Is Doyumu
Igeginden aldiklari puanlarin karsilastirilmasi (n=120)

Kidem n ¥ s M At Ust SO X2 p Fark
0-1 yil 16 3,32 0,43 342 242 392 27,75 26,72 0,000* 1-3
igsel 2-4 yil 23 3,58 0,70 3,58 2,25 5,00 4537 1-4
Doyum 5-10 yil 46 4,05 0,47 4,08 3,25 5,00 69,26 2-4
11 yilve lzeri 35 4,14 0,53 4,08 3,33 5,00 73,90
0-1 yil 16 3,63 0,53 3,75 2,00 4,38 43,03 25,70 0,000 1-2
Digsal 2-4 yil 23 3,40 0,66 3,63 2,25 5,00 33,96 1-3
Doyum 5-10 yil 46 4,09 0,49 4,06 2,63 5,00 71,39 1-4
11yl ve lzeri 35 4,10 0,57 4,13 2,75 5,00 71,61 2-4
. 01yl 16 3,47 0,46 3,53 2,21 4,15 33,53 26,57 0,000 1-3
Minesota Ig
2-4 yil 23 3,49 0,65 3,63 2,25 5,00 39,52 1-4
Doyumu
Blced] 5-10 yil 46 4,07 0,44 410 2,94 500 71,01 2-4
cegi
11yilve lizeri 35 4,12 0,53 4,04 3,04 4,94 72,80
#*p<0,05

Ta%o 10.’da banka calisanlarinin kidem yilina gére Minesota s
Doyumu Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastinlmasina iliskin yapilan

Kruskal-Wallis H testi bulgulari gdsterilmistir.

Tablo 10 incelendiginde arastirmaya dahil edilen banka calisanlar
kidem yilina gére Minesota Is Doyumu Olgeginde bulunan igsel doyum alt
boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik
bulundugu belirlenmistir (p<0,05). 0-1 yil arasi kideme sahip olan banka
galisanlari Mipegsota Is Doyumu Olgeginde bulunan igsel doyum alt
boyutundan 5-10 yil ve 11 yil ve Gzeri kideme sahip olan c¢alisanlara gore
daha dislUk puan almistir. Ayrica 2-4 yil arasi mesleki kideme sahip olan
banka caliganlarinin Minesota Is Doyumu Olgeginde bulunan i¢sel doyum alt
boyutundan almis olduklari puanlarin 11 yil ve Uzeri kideme sahip olan
calisanlardan duglk bulunmustur.

Banka gahganlanw kidem yilina gére Minesota Is Doyumu Olgeginde

bulunan digsal doyum alt boyutundan almis olduklari puanlar arasindaki
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farkin istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu saptanmistir (p<0,05). 0-1 yil
arasi kideme sahip olan banka galisanlarinin Minesota Is Doyﬁu Olgeginde
bulunan digsal doyum alt boyutundan aldigi puanlar 2-4 yil, 5-10 yil ve 11 yil
ve Uzeri kideme sahip olan calisanlara gore daha dusuktir. Bunun yani sira
2-4 yil arasi mesleki kideme sahip olan banka c¢alisanlarinin Minesota Is
Doyumu Olgeginde yer alan dissal doyum alt boyutundan 11 yil ve (izeri
kideme sahip olan calisanlara gore daha dusuk puan almistir.

Arastirma kapsamina alinan banka calisanlarinin kidem yilina gore
Minesota Is Doyumu Olgegi genelindeﬁ aldiklari puanlar karsilastirildiginda,
kidem yilina gore calisanlarin dlcek puanlar arasindaki farkin istatistiksel
olarak anlamli diizeyde oldugu belirlenmistir (p<0,05). Arastirmaya katilan 0-
1 yil arasi kldae sahip olan banka galiganlari Minesota Is Doyumu Olgegi
genelinden 5-10 yil ve 11 yil ve Gzeri kideme sahip olan calisanlara gore
daha dislUk puan aldigi saptanmistir. Ayrica 2-4 yil arasi mesleki kideme
sahip olan banka galisanlarinin Minesota Is Doyumu Olgegi genelinden almis
olduklar1 puanlar 11 yil ve Uzeri kideme sahip olan calisanlara gore daha
disuktur.

Tablo 11. Banka galiganlannin Minesota s Doyumu Olgeginden aldiklari
puanlar arasindaki korelasyonlar (n=120)
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£ 4
E S 2 &
3 8 3 ©
[m] n =2
S - 2 E
% s £ 3
=2 a = 5
(]
igsel r 1,000
Doyum p
Digsal r 0,780 1,000
Doyum p 0,000*
Minesoﬁ is r 0,944 0,936 1,000
Doyumu Olgegi p 0,000* 0,000*
p<0,05

Tablo 11.’de ara%rmaya dahil edilen banka galisanlarinin Minesota Is
Doyumu Olgeginden aldiklari puanlar arasindaki iliskinin incelenmesi

amaciyla yapilan Spearman korelasyon analizi sonuglari gosterilmistir.

Tablo 11. incelendiginde arastirma kapsamina alinan banka
gallganla'mm Minesota Is Doyumu Olgeginde yer alan igsel doyum ve digsal
doyum alt boyutlarindan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir korelasyon oldugu goralmustir (p<0,05). S6z konusu korelasyonlar pozitif
yonli ve kuvvetlidir. Buna gore banka galisanlarinin Minesota Is Doyumu
Olgeginde yer alan i¢csel doyum alt boyutundan aldiklar puanlarin artmasi,

digsal doyum alt boyutlarindan aldiklari puanlari da artirmaktadir.

SONUC
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Banka calisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerinin is tatmin dlzeyleri ile
karsilastirildigr arastirma sonucunda elde edilen veriler bu bdlumde

literatUrde ki benzer arastirma neticeleri ile karsilastirilarak tartigiimistir.

Banka calisanlarininsosyo demografik degiskenlerine gore is tatmin puanlar
ortalamalarinda anlamh fark bulunmustur. ﬂﬁastlrmaya dahil edilen banka
calisanlarinin cinsiyetlerine gore igsel doyum alt boyutundan aldiklari puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu saptanmistir. Ancakerlﬁk
calisanlarin Minesota Is Doyumu Olgeginde yer alan igsel doyum alt
boyutundan aldiklari puanlar kadin calisanlara gore anlamli dlizeyde ylUksek

bulunmustur.

(Asik; 2010)'a gore is tatmini ved‘,insiyet arasindaki iliskiyi inceleyen

arastirma sonuclarina bakildiginda, kadin ve erkek calisanlarin is kosullari
esit oldugunda is tatmini konusunda bir farklilk gostermedigi de
gorilmektedir.

Arastirmaya dahil edilen banka calisanlarinin yas ve igﬁgtmini arasinda
anlamh bir sonug elde edilmistir. Arastirmada ileri yastaki calisanlarin geng
calisanlara oranla is tatmin oranlari daha ylksek bulunmustur.

Calisanlarin iste kaldiklari siire uzadikga yaslari da ilerleyecektir. llerleyen
yas ile beraber isletmede kalmaya devam eden calisanlarin is tatmini
dizeyleri yukselecektir (Aktas ve Aktas, 1991:78).

Arastirm katilan banka calisanlarinin egitim durumuna gére Minesota Is
Doyumu Olcegi genelinden aldiklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel

arak anlamli dizeyde olmadigi belilenmistir. Genel olarakarastirma
sonuclari degerlendirildiginde, egitim dizeyi ylksek calisanlarin genel is
tatminlerinin, egitim diizeyi daha dusik calisanlara gére daha ylksek oldugu
goriulmektedir. (Asik, 2010)’a gore calisanlar aldigi egitim ile kazandigi bilgi
vebecerilerine gbre uygun mevkilerde yer alamadiklarinda mutsuz olmakta
ve isten duydudu tatmininin azalmasina ﬁ)ep olmaktadir. Bununla birlikte,
kigilerin sahip oldugu bilgi ve beceriden daha fazla beklentilerin oldugu bir
pozisyonda calismasi ylksek dlzeyde kaygl ve stres yasamasina ve is

tatmininin azalmasina sebep olmaktadir.
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Arastirmaya katilan banka calisanlarinin yasadigi hanede bulunan Kkisi
sayisina gore Minesota Is Doyumu Olgeginde istatistiksel olarak anlamli fark
olmadig! gérulmustir. Yasadigi hanede tek kisi bulunan calisanlarin digsal
doyum puanlari diger caligsanlardan ylksek olmasina ragmen, s6z konusu
farkin istatistiksel agidan anlamli olmadigi gortlmuUstir. Ayrica arastirmaya
katilan banka calisanlarinin yasadidi hangde bulunan calisan kisi sayisina
gore de Minesota is Doyumu Olgeginde istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigi bulunmustur.

Bu durumda arastirmamiza katilan kisilerin hanesinde yasayan kisi sayisi ile
hanesinde yasayan calisan kisilerin sayisi arasindaki istatistiki fark is

tatminini etkileyen bir durum olmadigini gdstermektedir.

Yapilan istatistiksel arastirma sonucunda banka c¢alisanlarinin is tatmini

kidem yilina gére Minesota Is Doyumu Olgeginde bulunan i¢sel doyum alt
boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklihk
bulundugu belirlenmistir. Aragtirmamiza katilan kigilerin bulundugu tnvandaki
hizmet slresi bakimindan 0-1 arasi kideme sahip olan banka calisanlarinin
igcsel doyum boyutundan aldigi puan 5-10 yil ve Uzeri kideme sahip olan
calisanlara gore daha dusuk cikmistir.Bu sonucun uzun yil calisan kisilerin
yOneticilik ve benzeri pozisonlarda olup, tatmin oraninin dider alt
kademelerde  bulunan calisanlara oranla daha yi.ikseka ciktigi
disinulmektedir. (Kantar, 2010)'da yapmis oldugu arastirmada is tatmini ile
statl arasinda gugli bir iliski oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Yoneticiler
arasinda yapilan arastirma sonuglarina gore ust yonetsel mevkilerde bulunan

kisilerin, is tatminlerinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur.

Banka calisanlarina yapilan arastirmada Ucret ile is tatminini arasinda
anlamh bir fark bulunmustur. Bu durumda Ucretin ¢alisan kisilerin yasam
standartlarini énemli olgide belidedigini ve Ucretin adaletli bir sekilde
verilmesi kigiyi motive ettigi dustnilmektedir.

(Ataay,1985)'de yapmis oldugu arastirmaya gdre galisanlarin tcret tatmini,
aldiklari tcretin kendi doyumunu saglamasinin yaninda, adaletli belirlenmesi,
ayni ya da benzer igleri yapanlara gére esit olmasi, basari ve performans
farkliliklarini  yansitmasi ve calisanlarin  bu Ucreti strekli olarak
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alabileceklerine gtivenmeleri ile ilgili algilarindan ortaya cikar. u bakig
acisina gore bireyin bir glic karsilig! elde ettigi ve onun yasam kalitesini yine
bu cabalarinin yonlendirecegi tatmin olma ya da olmama durumu olarak
aciklanabilir.
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