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etkileyen faktorlerin arastirilmasidir. Arastirmalarin verileri anket yontemi ile

toplanmistir. Verilerin analizi i¢in SPSS programi kullanilmistir.

Analizler ile elde edilen bulgularda demografik ozelliklerin is doyumunu
etkiledigi tespit edilmistir. Yapilan calisma hava yollar1 ¢alisanlarinin is doyumunu
Olctiigiinden havayolu sirketleri i¢in Onemli veriler icermektedir. Arastirma
sonucunda ¢alisanlarin egitim durumu, kadro durumu, geliri, medeni durumu,
calisma ortami, ¢alisma ortamindan memnuniyeti ile is doyumlar1 arasinda anlamli
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ABSTRACT

AN ANALYSIS OF THE FACTORS AFFECTING JOB
SATISFACTION OF AIRLINES EMPLOYEES

Modern management approaches require participatory management. For this
reason, the concept of job satisfaction has been gaining importance in working life

and working psychology.

The purpose of this study is to investigate the factors affecting the job
satisfaction of airline employees. Survey data were collected by questionnaire

method. SPSS program was used for analysis of data.

The findings obtained by the analysis show that the demographic
characteristics affect job satisfaction. The study includes important data for airline
companies because it measures the job satisfaction of airline employees. As a result
of the research significant relationship was found between education level, staff
status, income, marital status, working environment, working environment

satisfaction and job satisfaction.
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GIRIS

Diinyanin kiiresellesmesi ile meydana gelen rekabet ortaminda bir orgiitiin
verimliliginin arttirilmasi, orgiitiin gelismesi, ¢evresine ayak uydurabilmesi ve fark
yaratabilmesi c¢alisanlarin motivasyonuna, Ozverili katkilarmma ve is doyumuna
baglidir. Cagdas yonetim anlayisi, calisanlarin yiiksek performansa ulagsmasi igin
islerinde maddi ve manevi doyuma ulagmalart gerektigini vurgulamaktadir. Bu
yonetim anlayisina gore calisanlar bulundugu orgiite sagladiklar1 katki oraninda
beklentilerinin karsilanmasini ummakta, motivasyon ve is memnuniyetleri bu oranda
degismektedir. Giiniimiizlin artan rekabet ortaminda orgiitlerin varliklarini saglikli
bir bigimde siirdiirebilmesi ic¢in ¢alisanlarin orgiitsel amaglar dogrultusunda
yonlendirilmesi gerekmektedir. YoOnetim ve yonetim politikalart bu amag
dogrultusunda, c¢alisanlarin orgiite ve islerine karst olumlu duygu beslemelerini

gelistirmek amaci ile motivasyonlarini artirmalidir.

Is doyumu 1900’li yillarin basindan itibaren birgok arastirmaya konu
olmustur. Calisanlar ve orgiitler acisindan 6nemi nedeniyle is doyumuna duyulan bu
ilgi ilk olarak isletmelerde insan iliskilerine verilen Gnemin artmasi ile ortaya
cikmigtir. Klasik yonetim anlayislarinda insanlar mekanik birer unsur olarak

gortliirken, ¢agdas yonetim anlayislarinda is doyumu kavrami 6n plana ¢ikmustir.

Orgiitiin ¢alisma kosullari, ydnetimlerin idari konudaki tavri, calisanlarin
birbirleri ile iliskileri is doyum seviyelerini olumlu ya da olumsuz sekilde
etkilemektedir. Calisanlarin ¢alisma ortamindan memnuniyeti, licretin tatmin edici
olmasi, calisanlarin isini severek yapmasit 1§ doyumunu artiran faktorlerdir.
Yasamlarinin 6nemli bir boliimiinii is yerinde geciren calisanlarin huzur ve

mutlulugu da is doyumunu etkilemektedir.

Is doyumsuzlugu, calisanin isinden keyif almamasi, isinden hosnut olmamasi
anlamma gelmektedir. Is doyumsuzlugu durumunda c¢alisanlar, isi yavaslatabilir,
verimleri diisebilir, devamsizlik, bikkinlik, kurallar1 6nemsememe gibi davraniglar
gosterebilir. Hatta is doyumsuzlugu nedeniyle ise devamsizlik artabilir, c¢alisan

orgiite zarar verebilir ve en 6nemlisi de ¢aligsanin ruhsal yapisi olumsuz etkilenebilir.



Is doyumu konusunda, yurt disinda ve yurt icinde pek ¢ok arastirma yapilmus
olmasina ragmen hava yollar1 calisanlarinin is doyumlar1 konusunda yapilan
arastirma sayist yetersizdir. Tirkiye’de hava yollar1 ¢alisanlarinin is doyum
diizeylerine yonelik calismalar ise olduk¢a siirhidir. Bu nedenle hava yollar
calisanlarin genel, igsel ve digsal is doyum diizeyleri ve iy doyum diizeylerinin
cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki kidem, 6grenim durumu, orgiitte calisma siiresi

gibi degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin bilinmesi de dnemlidir

Bu calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde is
doyumu kavrami, i doyumunun 6nemi; is doyumunun bireysel ve orgiitsel 6nemi, is
doyumuna iliskin teorik yaklasimlar, is doyumunu etkileyen faktorler; bireysel ve

orgiitsel faktorler, is doyumu ve is doyumsuzlugunun sonuglarina yer verilmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde g¢alismada kullanilan yontem ele alinmistir.
Calismanin yontemi olarak calisma grubunun olusturulmasi amaciyla 80 hava yolu
caliganinin sorulari cevaplandirmasi saglanmistir. Katilimeilara demografik bilgi
formundan olusan sorularin yaninda 20 maddeden olusan “Minnesota Is Doyum

Olgegi” uygulanmustir.

Calismanin ticiincii boliimde verilerin analizine yer verilmistir. Bu boliim iki
ana baslik altinda olusturulmustur. Birinci ana baslikta demografik ogelere ait
verilerin dagilimina yer verilmistir. Ikinci ana baslikta ise ¢alismanin ana konusu
olan i3 doyumuna ait bulgular, is doyumu ve demografik 0&zelliklerin
karsilagtirilmasina iligkin bulgulara yer verilmistir. Bulgularin degerlendirilmesinde,
istatistiksel analizler i¢in SPSS 24 for Mac kullanilmistir. Calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar (ortalama, standart sapma,

frekans) kullanilmistir.



BiRINCI BOLUM
IS DOYUMU
1.1. is Doyumu Tanimm

Insan hayatinin uzun bir dénemini iste gegirmektedir. Hayatin uzun bir
doneminin gecirildigi is yerindeki i doyumunun istenilen diizeyde olmasi; baska bir
ifadeyle kisinin yapmis oldugu isten doyum sagliyor olmasi bireyin mutlu olmasini
saglayacak onemli faktorlerin basinda gelmektedir. Giiniimiiz sartlarinda bireylerin
sahip oldugu is sosyal siniflandirmada onceliklidir. Bireyin yalnizca sahip oldugu is
degil, yaptiklar1 is sonucunda maddesel kazanimi da sosyal statii acisindan Snem
tasimaktadir. Dolayisiyla, bireyin is yerindeki statiisii ve almis oldugu ticret daha da

onemli bir durum kazanmaktadir.

“Is doyumunda &nemli olan, bireyin is kavramini algilayis bicimidir. Bu kavram,
kisiden kisiye degismektedir. Bireyin isten anladigi, isten beklentileri, deger
yargilari, inan¢ ve tutumlari, ¢alisma ortami, i doyumu o6l¢iitlerini belirlemektedir.
Isin toplumdaki saygmlig1 konusunda, kisilerin verdigi 6nem ve degetler birbirinden
farklhidir.” (Hatipoglu, 2013: 24)Gilinlimiizde g¢alismaya biiyilkk onem verilmekte,
yapilan is yasamin her alaninda bireylerin karsisina ¢ikmaktadir. Oyle ki insanlar

isleriyle tanitilmakta ve tanimlanmaktadir (Hatipoglu, 2013:24).

Is tatmini olarak da bilinen is doyumu, Latince “satis” kelimesinden
tiretilmis olup yeterli anlamima gelmektedir. Doyum kisisel, duygusal ve sosyal
nitelikli bir kavram olup yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek tanimlanabilen,
i¢ huzurunu anlatan karmasik bir kavramdir. Is doyumu ise bir ¢alisanin yaptigi isin
ve elde ettiklerinin, ihtiyaglart ve kisisel deger yargilariyla Ortiigmesine imkan
sagladigim1 fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur (Elbirlik, 2008:5). Lawler
agisindan ise bu kavramin en 6nemli unsurunu “Kisinin ¢alismadaki beklentisi ve bu
caba icin sunulanlar arasindaki iliski” olusturmaktadir (Orkiin, 2011:7). Bu
aciklamada is doyumu kisinin hak ettigi ve beklentisi arasindaki fark olarak
aciklanmistir. Vroom ise bu kavrami “calisanlarin islerindeki roliine kars1 duygusal

tepkileri” seklinde agiklamaktadir (Vroom, 1964:45, Aktaran: Varol, 2010:3). Kisaca



is doyumunun genel agiklamasi yapilan isten duyulan memnuniyet, kisinin yaptigi
isten ne kadar mutlu oldugu ve c¢alisanin igini yaparken duydugu hosnutluktur. Bu
duygu yasanilan olaylar ve karsilagilan durumlarla degisebilir. Bununla birlikte kisi,
is ve is gevresini zaman icerisinde degerlendirerek farkli duygular hissedebilir (Unsal

ve Tiiretgen, 2005:43).

Birey is deneyimi siiresince ise, bulundugu isletmeye, is ¢evresine dair bir¢ok
tecriibe elde eder ve bu tecriibeler sayesinde bir¢ok seving, liziintli, kazang veya
kayip gibi degisik duygular ile yiizlesir. Kisiler bu deneyimleri ile ise ve isletmeye
kars1 bir tutum sahibi olurlar. Is doyumu da tiim bu deneyimlerin ve sahip olunan
tutumun sonucunda hem fiziksel hem de zihinsel olarak kisinin iyi durumda olmasini

ifade eder (Saylan, 2008:28).

Is doyumu kisinin bilingli ya da bilingsiz olarak ulasmak istedigi degerlerle
ilgilidir. Her bireyin degerleri 6zneldir ve dolayisiyla bireyler arasinda farklilik
gosterir. Yani ayni is ve benzer kosullar kisiden kisiye farkli seviyede is doyumu
saglar. Is doyumu, algilama temelli oldugundan dolay: siibjektiftir ve her zaman sz
konusu durumu o6lgememektedir. Her birey sahip oldugu degerler cercevesinde
beklentileri ile is kosullarini kiyaslamakta ve bu nedenle kisilerin algilamalar1 farkli
olabilmektedir. Tiim bu tanimlardan da anlasilacag: lizere bu kavrami agiklayan alt
faktorler, yapilmis olan ve gelistirilmis olan tanimlara gore farklilik gostermektedir.
Bu tanimlardan ¢ikarilabilecek ortak olgular; degerler, algilama ve 6nemdir. Bu {i¢
olgu, i doyumu kavraminin kisiden kisiye farklilik gostermesinin temelini olusturur.
Kisiler sahip olduklar1 degerler sayesinde doyum duygusunu hissederler (Saylan,

2008:28).

Is doyumunu bircok faktdr etkilemektedir. Fakat bu kavrami etkileyen
faktorleri genel olarak bireysel ve orgiitsel olmak iizere ikiye ayirmak miimkiindiir.
Bireysel faktorler, bireyin kisisel durumunun yani sira cinsiyeti, egitim seviyesi, yast,
medeni durumu, isteki mevkii, sosyal g¢evresi, kisinin duygu ve diisiinceleri, 6zel
yasami, psikolojik ve fiziksel ihtiyaglar, kisilik o6zellikleri ve bunlara duydugu
ihtiyag diizeyiyle alakalidir. Ikinci faktor olan orgiitsel etmenler ise is kosullari ile
alakalidir. Ise yonelik kosullar isin niteligi, isteki denetim, yonetim, rol ¢atismasi, rol

belirsizligi, is ylkiiniin fazlaligi, alinan ticret ve iicret beklentisi, yilikselme ve



gelisme olanaklarinin varligi, igyerinin sosyal ortami, isteki fiziksel kosullar,
mesleki sayginlik, calisma grubunun uyumu ve calisan kisinin calisma Orgiitii
igerisindeki seviyesi bu kavramin temelini olusturur. Bu kosullarda beklentilerin

karsilanma oraninin fazla olmasi da doyumu artiracaktir (Hatipoglu, 2013:25).
1.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu hem bireysel hem de orgiitsel agidan dnemlidir. Birey acisindan
bakildiginda is, bireyin yasaminda 6nemli bir yer tutmaktadir. Giiniin biliyiik bir
bolimiiniin iste gegmesi, dogal olarak bireyin her tiirlii gereksinimlerinin

kargilanmasini is ortamindan beklemesine neden olmaktadir.
1.2.1. is Doyumunun Birey Ac¢isindan Onemi

Is doyumunda etkili olan faktorler bireyler arasinda farklilhik gosterdigi gibi
doyumun sonuglar1 da kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Kisilerin bireysel
ozellikleri farkli oldugundan is doyumu 6lgiisii ve is doyumundan algilanan anlam da
kisilere gore farklilik gdstermektedir. Carroll ve Tosi yaptig1 arastirmalarda is
doyumunun motivasyonu arttirdigt ve bu durumun bireysel verimlilige dogrudan
katki sagladig1 sonucuna varmiglardir. Is doyumunu saglayamayan kisilerde ise karst
isteksizlik, isten bikkinlik, dogru karar alamama, igse gitmeyi istememe ve is
verimliliginde diisiis goriilmektedir. Motivasyonu diisiik ve morali yiiksek olmayan
kisiler isi yavas gormekte, i3 ortaminda ge¢imsiz olmakta, is kurallarina aykiri
davranma gibi durumlar yasayabilmektedir. Bununla birlikte igini sevmeyen, isinden
hosnut olmayan kisi is yasantisindan ¢ok is alan1 disindaki yasantisiyla ilgilenecektir.
Isine kars1 ilgisiz olan bireyin basina is kazalarmin gelme ihtimali daha yiiksek
olacaktir. Bunun sebebi ise yasanan kazalarin birey psikolojisi ve fiziksel durumuyla

yakindan ilgili olmasidir (Carrol ve Tosi, 1977, Aktaran: Sevimli ve Iscan, 2005:59).

Locke’a gore i3 doyumunun Onemi is alaninin disinda kisinin normal
yasantisinda etkili oldugu ve yasamdan duydugu doyum, hem ruh saglhig hem de
beden sagligi iizerinde oldukca etkilidir (Locke, 1976:1301, Aktaran: Saylan,
2008:29). Is doyumu ve yasam doyumu iizerine arastirma yapan bilim insanlarina

gbre is doyumu ve yasam doyumu birbirini yakindan etkilemektedir. Ikisi de birbirini



beslemektedir. Iverson farkli olarak is doyumu ve yasam doyumunun birbiri
tizerindeki etkilerinin birbirinden farkli olacagr is doyumunu yasam doyumu
iizerinde daha fazla etkisi oldugunu savunmaktadir (Iverson, 2000:807). Is doyumu
kisilerin saglik durumu iizerinde de etkilidir. Is doyumu {izerine yapilan
aragtirmalarda is doyumu yetersiz olan kisilerde uykusuzluk, bas agrist gibi sinirsel
rahatsizliklar ve stres, depresyon, hayal kiriklig1 gibi duygusal ¢okiintiilerin
yasanmasinda etkili olduguna dair sonuglara varilmistir. Isinden doyum alamayan
calisanlarda olumsuz diisiinceler olusur. Yasanan doyumsuzluk kiside kaygi diizeyini

artrrarak kisinin ruh sagligini olumsuz etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005:59).
1.2.2. Is Doyumunun Orgiit (Kurum) A¢isindan Onemi

Is doyumu dinamik bir olgudur. Yoneticiler ézellikle is doyumunu bir kez
sagladiktan sonra bunun kontroliinii elden kagirmamalidir, ¢iinkii i3 doyumunun elde
edilmesi kadar kaybedilmesi de bir o kadar hizli olabilmektedir. Bu sebeple
yoneticiler siirekli olarak bunu gdz oniinde bulundurmalidirlar. Is alanlarinda is
doyumunun diisiikk olmasi kosullarin bozuldugunun en 6nemli kanitidir (Furat,

2016:34).

Orgiit agisindan is doyumu ele alindifinda, verimliligin diisiisii, is ortamina
ve ise yabancilagsma, sikayetlerin artmasi, personel degisikliklerinin artmasi, is
kazalar1 ve ztlasmalar is doyumsuzlugunun etkileri arasindadir. Yapilan
arastirmalarda verimlilik ve is doyumu arasinda paralel bir iliski s6z konusudur. s
doyumu artis1 bireysel verimliligin artiginda etkili olmakla birlikte orgiit basarisinin
artisinda da dogrudan belirleyici olmaktadir. Bunlarla birlikte is doyumsuzlugu is
hizin1 yavaslatmakta ve disiplinsizlige sebep olma gibi gizli etkisi de s6z konusudur.
Is doyumsuzlugu yasayanlar kendini oOrgiite ait hissetmeyip is ortamma
yabancilagabilmektedir. Kisi is ortamina entegre oldukca is doyumu da artacaktir
(Koyutiirk, 2015:27). Personel devir hizi, isten ayrilma sikligi ve ise devamsizlik
durumlarinin artisinda is doyumsuzlugunun etkisi biiytiktiir. Personel degisiminde
yasanan artiglar ise yetismis ve nitelikli i giliciiniin kaybedilmesi demektir (Sevimli

ve Iscan, 2005:60).



1.2.3. is Doyumunun Toplum A¢isindan Onemi

Is doyumunun toplumsal acgidan etkilerine bakildiginda calisan bireylerin
fiziksel ve ruhsal sagligini, 6rgiitiin uyumlu ¢alismasini, is verimliligini ve toplumun
gelisimini yakindan etkilemektedir. Bu sebeple is doyumu, bireyleri etkileyerek
orgiitleri ve oOrgiitleri de etkileyerek tiim toplumu ilgilendiren bir durum haline
gelmektedir. Is doyumsuzlugu; verim diisiikliigii, isten soguma, moral diisiikliigii,
ruhsal ve fiziksel olumsuz etkilerle birlikte ayni zamanda toplumun yapisini da

olumsuz anlamda etkilemektedir (Hatipoglu, 2013:28).
1.3. is Doyumuna iliskin Teorik Yaklasimlar

Calisanlarin is doyumu cesitli yaklagimlarla agiklanmaya c¢alisilmistir. Bu
yaklagimlar is doyumunu farkli yonlerden ele almislardir. Is doyumu ile ilgili baslica

teoriler asagida verilmistir.
1.3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow'un kariyerinin baslarinda denek olarak kullandigi maymunlarda fark
ettigi bulgulardan biri, bazi ihtiyaglarin digerlerinden iistiin olmastydi. Ornegin, eger
acikirsaniz ve susarsaniz, oncelikle susuzlugu gidermeye calisirsiniz. Haftalarca bir
sey yemeden hayatta kalabilmenize ragmen, su olmadan ancak birka¢ giin
yasayabilirsiniz. Susuzluk, agliktan "daha giiclii" bir ihtiyagtir. Benzer sekilde, nefes
alma ihtiyact da susuzluk ihtiyacindan daha hayati bir 6éneme sahiptir (Glindiiz,

2016:10).

Maslow bu fikri almis ve su anki iinlii ihtiyaglar hiyerarsisini olusturmustur.
Hava, su, yiyecek ve cinsiyetten ote bes fizyolojik ihtiyag, emniyet ve glivenlik i¢in
ihtiyaglar, sevgi ve aidiyet gereksinimleri, saygi i¢in ihtiyaclar ve kendini
gerceklestirme ihtiyact gibi bes kat daha sirasiyla genis katmanlar ortaya koymustur
(Sencan, 2011:40). Bu hiyerarsi Sekil 1’de gosterilmistir.



Kendini Gerg¢eklestirme

Benlik ihtiyaclari

Toplumsal Ihtiyaclar

Giiven ve Giivenlik Thtiyaclar

Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Kula ve Cakar, 2015:16

En temel ihtiya¢ fizyolojik ihtiyaglar (hava, su, besin, vb.) olup
karsilanmamasi halinde bir iist basamaktaki ihtiyaclar diisiiniilemez. Ikinci
basamakta yer alan giivenlik ihtiyaci (barinma, is giivenligi, sosyal giivenlik, vb.) ile
beraber fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasindan sonra diger ihtiyaglarin karsilanmasi

onem kazanir. Ihtiyaglar, davranisi belirleyen onemli faktorlerdir.
1.3.2. Herzberg’in Cift Faktorler Teorisi

Calisanlarin  tutum ve motivasyonunu daha iyi anlamak i¢in Frederick
Herzberg, bir calisanin ¢alisma ortamindaki hangi faktorlerin memnuniyet veya
memnuniyetsizlik yarattigin1 belirlemek i¢in ¢aligmalar yapmistir. Bulgularini
1959'da yaymnlanan Calisma Motivasyonu kitabinda yayinlamistir (Tan ve Wahed,
2011:3). Calisma, calisanlarin islerinde nelerden hoslandiklarin1 ve nelerden
hoslanmadiklarin1 sorgulayan miilakat sorularindan olusuyordu. Herzberg, is
doyumuna (ve muhtemelen motivasyona) neden olan faktorlerin is tatminsizligine
neden olan faktorlerden farkli oldugunu bulmustur. Bu sonuglari agiklamak igin
motivasyon-hijyen teorisini gelistirmistir. Memnuniyetsizligi onlemek i¢in gerekli
bakim faktorleri oldugu ancak kendilerini tatmin etmedigi anlaminda "hijyen"
terimini kullanarak tatmin edici motivatorleri ve memnuniyetsiz kisileri hijyen
faktorleri olarak nitelendirmistir. Asagidaki Sekil 2, Herzberg'in Cift Faktor

Teorisi'nde bulunan hijyen ve giidiilenme faktorlerini géstermektedir.



Hijyen Faktorleri Giidiilenme Faktorleri

Orgiit Politikalar1 ve Y&netim flerleme
Denetim, Donanim Takdir
Ucret Isin kendisi
[liskiler, Ast-ist iligkisi Sorumluluk
Calisma kosullar flerleme

Sekil 2. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Kaynak: Luthans, 2010:165

Herzberg memnuniyete neden olan faktorlerin memnuniyetsizlige neden olan
faktorlerden farkli oldugu i¢in iki duyguya basitce birbirlerinin zitliklar1 olarak
bakilamayacagini belirtmistir. Memnuniyetin tam tersi memnuniyetsizlik degildir.
Benzer sekilde, memnuniyetsizligin tam tersi de memnuniyet degildir. Ilk bakista,
iki z1t arasindaki bu ayrim kelimeler {izerinde bir oyun gibi gelebilirken, Herzberg iki
farkli insani ihtiyacin tasvir edildigini savunmustur. Herzberg ilkini, 6rnegin yiyecek
ve barmak satin almak gibi para ile yerine getirilebilecek fizyolojik gereksinimler,
ikinci ihtiyac1 ise basarma, gilidillenme gibi psikolojik gereksinimler olarak

belirtmistir (Sat, 2011:14).
1.3.3. Alderfer’in VIG Teorisi

Clayton Alderfer'in var olus, iliski ve gelisme (VIG) teorisi, Maslow'un
thtiya¢ hiyerarsi teorisinin bir kapanisi olarak tanimlanabilir. Alderfer Maslow'u
elestirmis ve insan ihtiyaclarinin hiyerarside siralanamayacagini, ancak ayni
ihtiyaclarin tercihen bir siireklilik iginde siralanabilecegini sdylemistir (Gliney,

2008:208).

Alderfer, Maslow'un bes gereksinim hiyerarsisine karsit olarak insan
ihtiyaclarmin {i¢ grubunun bulundugunu savunmaktadir. Alderfer'in  "Varolus"
ihtiyaclari, Maslow'un fizyolojik ve gilivenlik / giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelir;
aksi takdirde daha diisiik siparis gereksinimleri olarak anilir. "Iliski" Maslow'un

sosyal/sevgi veya aidiyet ihtiyaglar1 ile kiyaslanmasi gerekirken, "Gelisme"



ihtiyaglar1 Maslow'un yliksek seviyedeki saygi / benlik ve kendini gerceklestirme
ihtiyaclarina karsilik gelir.

Alderfer teorisinin Maslow'un teorisinden daha dinamik oldugu ve
calisanlarin bir seferde iki ihtiyagla ugrasmasina izin verdigi ve ayni zamanda kronik
ya da yaygin ihtiyaglar ile ara sira gelen ihtiyaglar1 ayirt edici oldugunu

savunmaktadir. Alderfer’in VIG Teorisi Sekil 3.’de gosterildigi gibidir.

Var olma — > | lliski ihtiyaglan [ > _Gelisim
Ihtiyaclar Ihtiyaglar
———— — — — —
— % Memnuniyet —»  llerleme
<« ——— Dius Kiriklig ) Gerileme

Sekil 3. Alderfer’in VIG Teorisi

Kaynak: Alderfer, 1980:463

1.3.4. McClelland’in Basarma Ihtiyac Teorisi

Arastirmalarma dayanarak, McClelland bireylerin ii¢ gereksinime dayali
motive oldugunu ortaya cikarmistir; bunlar basari, giic ve baghlik ihtiyacidir
Basarma ihtiyaci, bireyin elinden gelenin en iyisini yapmaya olan ihtiyaci ve basariy1
elde etme arzusu anlamina gelir. Basariya yiiksek gereksinimi olan insanlar,
geribildirim ve sorumluluk aldiklar1 karmagik ve zorlu bir meslekten dolayr motive
olurlar. Ayrica kendilerini zorlu bosluklara kaptirip ve orada uzun siire kalmaya
devam edebilmektedirler. Performans ve sonu¢ tarafindan ydnlendirilirler,
odiillendirme onlar1 bu kadar motive etmez. Onlara gore, bitirmek istedikleri goreve
dikkatli bir sekilde odaklanmak, gorevlerin tiim sorumlulugunu iistlenmek ve
basarisizlik durumunda hayal kirikligina ugramak normaldir. Bu nedenle, zorlu fakat

zor olmayan gorevler icin yollarini ararlar (Robbins ve Judge, 2007:192).

Girisimcilerin bagartya duyulan ihtiyact ¢ok yiiksektir. Girisimciler,

gorevlerin yeteri kadar zor oldugu, yaraticilifa yer oldugu, basarmin 6l¢iilebilecegi
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veya aninda geribildirim alabilecekleri, gelecege konsantre olabilecekleri ve kisisel
cabalarin basariya ulasabilecegi durumlardan hoslanirlar (Robbins ve Judge, 2007:
192).

Giic ihtiyacinin genellikle sayginlik ve toplumsal statiiyle ilgili oldugu kabul
edilmektedir. Bu nedenle, biiyiik sirket liderlerinin motivasyonunun bu ihtiyaca
dayandigi tahmin edilmektedir. Baglanma ihtiyaci, samimi ve yakin kisilerarasi
iliskilerin arzusunun insanlar1 motive eder. Bu ihtiyac giiclii ise, kisi baskalarinin
kendisine yonelttigi diisiince ve beklentileri 6nemser ve dolayisiyla davraniglarini
baskalarmin dileklerine gore sekillendirir. Kisi, baskalarinin onu sevmesini ve

kendisinin yardimsever olarak diisiiniilmesini ister (Robbins ve Judge, 2007: 192).
1.3.5. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom'a gore bir igletmenin ¢alisanlari, ¢cabalar1 sonucu belirli bir performans
gostermekte ve bu performans sonucunda birinci ve ikinci derece sonuglar elde
etmektedir. Birinci derece sonug; is ile dogrudan iliskilidir ve isgilicii devri,
verimlilik, verimliligin niteligi ve devamsizlikla ilgilidir. Ikinci derece sonuglar;
birinci derece sonuclarin dogurdugu 6diil ve cezalar olup, grup tarafindan kabul
edilme veya reddedilme, iicret artisi ve yiikselmedir. Vroom’un Beklenti
Teorisindeki diger kavram olan aragsallik ise birinci ve ikinci derece sonuglar
karsisinda kisinin algisim1 aciklamaktadir (Sencan, 2011:42). Vroom’un beklenti

teorisi Sekil 4.’de gosterilmistir.

Bireyin bir se¢imin sonucu
ile ilgili beklentisi

Sonuca ulagmak igin
harcanacak olan emek

—_ Motivasyon

Bireyin beklentisi olan sonug ile
ileili arzu sevivesi

Sekil 4. Vroom Motivasyon Giicii

Kaynak: Erdem, 1998:54



1.3.6. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom’un teorisine bazi ilaveler yapmislardir. Bunlardan
biri; kiginin ¢abasi, yetenegi, bilgisi ve algilamalarindan dogan rol degisikligine gore
performans 6diillendirmesinin olabilecegidir. Digeri ise kisinin kendisi i¢in algiladig
roldiir. Biitlin c¢aliganlarin, istedikleri performansi gosterebilmeleri ic¢in Orgiitiin
amaglaria uygun bir rol anlayisina sahip olmalar1 gerekir. Aksi halde rol ¢atismast
icine girecekleri i¢in performanslar1 diisecektir. Bu teoriye gore yiiksek basarinin
yiiksek doyum verebilmesi i¢in ¢alisanlarin beklentileri ile 6diil arasinda bir denge
kurulmas1 ve igyerinde dagitilan oOdiillerin adil olmasi gerekmektedir (Gilindiiz,

2016:10).
1.3.7. Adams’in Esitlik Teorisi

Bu teoriye gore kisinin basaris1 ve is doyumu c¢alistigi ortamla ilgili olarak
algiladig1 esitsizliklere baghdir. Is tatmini kisinin kendisinin sarf ettigi caba ve
karsiliginda elde ettigi sonugla ayni ig ortaminda baska ¢alisanlarin sarf ettigi ¢caba ve
elde ettikleri sonuclar1 karsilastirmasina gore belirlenmektedir (Sigr1 ve Basim,
2006:135). Kisinin isyerinde beceri, deneyim, yas, vb. ile elde ettigi 6diil, iicret,
statii, vb. gibi sonuglar arasindaki oran, benzer islerdeki kisilerin oranina esitse ya da
denklik varsa sorun yoktur. Bununla beraber karsilastirmada denklik yoksa kisi bu
esitsizligi gidermek i¢in esitsizligin derecesine bagli olarak c¢esitli davranislarda
bulunur. Ornegin; kisi alacag: iicretin ve ddiillerin degistirilmesini isteyebilir, daha
az caba gosterebilir, yapmasi gereken isi ya da faaliyeti yarim birakabilir ya da isini
degistirmeye calisabilir. Bazen kisi kendi 6diillerinin fazla oldugunu diistinebilir. Bu

durumda kisinin daha fazla ¢alisma c¢abasi icine girdigi de gozlenebilir.
1.3.8. Locke’un Amag Teorisi

Bu teoriye gore, ¢alisanlar isinde kendine uygun amaglar belirler ve bu
amaclara ulasmak i¢in ¢aba harcarlar. Calisan amaglarina ulastiginda mutlu olur.
Locke’un teorisinde amag¢ belirlemenin o6zellikleri vardir. Bu 6zellikler; amacin

belirgin olmasi, ama¢ yogunlugu ve amag giicligiidiir. Belirginlik amacin sayisal
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oOl¢iilebilirligini, giiclik amact elde etmede yeterlik diizeyini, yogunluk ise amaci ve

ona nasil ulasilacagini belirlemektedir (Keles, 2006:21).
1.4. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Giliniimlize kadar calisanlarin mesleki memnuniyetini belirlemek igin
gelistirilen c¢esitli yaklasimlar ve literatiirde calisanlarin mesleki memnuniyetini
etkileyen faktorler hakkinda birgok ¢alisma yapilmistir. Dolayisiyla, is doyumunun

ilgili ve etkileyen faktorleri hakkinda 6nemli temel bilgiler elde edilmistir.

Baz1 arastirmacilar, i doyumunun belirleyicilerini incelemistir. Locke
1976°da isin kendisi, 6deme, terfi, caligma kosullari, igin faydalari, diger ¢alisanlar,
kisisel degerler ve calisan iligkisi olarak is doyumunun temel boyutlarini
tanimlamustir. 1962'de Vroom, is tatmininin yedi yonii oldugunu, yani tazminat,
miidiir, meslektaslar, ¢alisma ortamu, is igerigi, tanitim ve organizasyonun kendisinin
bulunduguna dikkat ¢ekmistir. Yakin tarihli bir ¢alismada Sirin (2009) is doyumunu
etkileyen faktorleri sOyle ifade etmektedir: yliksek emek, sorumluluk, taninma,
yiiksek maas, terfi firsati, rollerin acgikligi, kararlara katilim, 6zgiirliik, iyi koordine
edilmis calisma, siireklilik eksikligi, yer degistirme, performans, yasam memnuniyeti
ve algilanan is stresidir. Biitiin bu caligmalar, calisan memnuniyetinin bir¢ok
yoniinlin oldugunu ve cesitli faktdrlerden etkilendigini desteklemektedir (Aktaran:

Kilig, 2013:53).

Literatiirdeki diger bazi arastirmalara gore, i3 doyumunu etkileyen faktorler:
maas, fayda, isin niteligi, baski, kariyer gelisimi, egitim ve Ogretim, is diinyasi,
yonetim tarzi, giivenlik, 15 giivenligi, takdir, ¢calisma ortami, departman ortami,
fiziksel kosullar, esitlik, gorev cesitliligi, gruplar arasi ¢atigma, algilanan orgiitsel
destek, orglitsel baglilhik, iktidarin delegasyonu, iletisim, egitim, is yiiki,
ticretlendirme, tamitim firsatlari, kariyer organizasyon destegi, odiiller, toplanti,
orgilitsel entegrasyon, rol belirsizligi, yoOnetimle iletisim, yOnetim tarzi,
meslektaslarimiz ve diger gruplar arasindaki iletisim, ekip calismasi ve isbirligi,
kisisel gelisim, isin igerigi, gorev cesitliligi, sorumluluk, calisma saatleri,
zamanlamalari, tstlerin taninmasi, is 6zellikleri, is kontrasti, is akisi, sirket kiiltiirti,

1§ glivenligi, is icerigi, 1s arkadaslar ile iyi iliskiler, teknoloji, i atmosferi, is yiik,
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basar1 duygulari, performans, ilerleme olanaklari, is bitkinligi, ciro, ise yorgunluk,
performans degerlendirme sistemleri, {icretlendirme, sirket imaji ve kurumsal

kiltirdir (Kilig, 2013:53).

Belirleyici faktorlerin  bazilar1 asagidaki bolimlerde ayrintili  olarak
aciklanmaktadir. Faktorler, is doyumunun belirleyici faktorleri olarak iki ana gruba
ayrilmistir: Spector'in ¢alismasina gore ¢evresel faktorler ve kisisel faktorler olarak
incelenmistir. Cevresel faktorler; ¢alisma kosullari, kisisel gelisim firsatlari, 6diller,
gozetim, is arkadaslar1 ve iletisimden olusur. Kisisel faktorler; cinsiyet, egitim
diizeyi ve kidemi olan demografik degiskenleri igermektedir (Spector, 1997:23,
Aktaran: Sat, 2011:6).

1.4.1. Bireysel Etkenler

Bireysel etkenler ya da kisisel etkenlerin is doyumu tiizerinde etkisi oldugu
bilinen bir gercektir. Yas, cinsiyet, hizmet siiresi, egitim ve hizmet diizeyi, mekan,
insanlarin hayatlarini1 idame ettikleri toplumun sosyo-kiiltiirel 6zellikleri ve medeni
hal gibi ¢esitli faktorler bireylerin niteliklerini belirlemektedir. Bireysel ihtiyag ve
istekler bu degerleri olusturur. Isgérenin is degerleri isgdrene temelinde neden
calistigl sorusunun cevabini bulmayr saglar. Ayni isgéren degerlerine sahip iki
isgéren hemen hemen olmaz gibidir. Bunun nedeni ¢alisanlarin birbirinden farklh

bireysel 6zelliklere sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir (Sat, 2011:6).
1.4.1.1. Cinsiyet

Is doyumu ile ilgili yapilan bircok arastirma sonuglar1 is gorenlerin is
doyumlar1 1ile ilgili cinsiyetlerinin ¢ok ciddi bir degisken olmadigim1 ortaya
koymasina ragmen, yine de yapilan bazi arastirmalarda isin cinsine gore ciddi
farkliliklar gosterebilmektedir. Kadinlarin yapmis olduklart meslekle iliskili olarak
daha dikkatli olmalari, mesleklerine sadakatleri ve icra ettikleri meslegi sevme
diizeyi erkeklere oranla s6z konusu is tatminin daha fazla olmasinin altinda yatan
temel faktor olarak goriilebilir. Baska agidan bakildiginda, kadinlarin is hayati
haricinde (ev isleri gibi) g¢esitli sorumluluklarinin olmasi, ¢alisma performanslarini

ve bagar1 oranlarimi etkilemesi ve kendilerini gelistirebilmeleri nedeniyle, s6z konusu
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bu etkenlerin tatminsizlik olusturacag: diistiniilebilir. Kadinlarin 6diil ve yiikselmeyi
elde etmek i¢in, erkeklere gore daha fazla caligsmalar1 gerektigine yonelik diigiince

egilimleri nedeniyle de daha diisiik doyum algilamalar1 goriilebilir (Aytas, 2005: 22).
1.4.1.2. Yas

Yasin artmasi ile birlikte ¢ogunlukla is tatminin de ayni oranda arttigi
belirtilmektedir. Yasi ilerlemis bireylerin daha geng bireylere gore is tatmini goreceli
olarak daha yiiksek oldugu soylenebilir. Genglerin genel olarak sorumluk duyduklari
ve kendilerini yeterli olarak gordiikleri bir meslek sahibi olma konusunda basar1 elde
edemediklerinden kaynakli olarak ve ilk tecriibelerinde umduklarini bulamadiklar
icin is tatmini azalmasi bunun temel faktorii olarak goriilebilir. Is tatmini ve yas
acisindan bakildiginda, yash c¢alisanlarin bir takim avantajlara sahip oldugu
goriilmektedir. Mevcut is sartlarinin ve istenen is sartlarinin harmanlanmasi
neticesinde, yas¢a daha biiyiik olan c¢alisanlarin daha basarili sonuglar elde etmeleri
miimkiindiir. Yaslh calisanlarin ayrica daha fazla maasa calistiklar1 goriilmektedir. Is
sartlarina daha iyi uyum saglanmasi ve isle baglantili ddiillerin artmasi yasin
ilerlemesi ile paralellik gostermesi, daha yash calisanlarin is tatmininin daha yiiksek

oldugu soylenebilir (Kolgak, 2012:161).

Is tatmini ve calisanlarin yas1 birbiriyle baglantilidir. Bireylerin yaslarinimn
ilerlemesi ve bu dogrultuda tecriibelerinin artmasi ile is tatmini artmaktadir. Cesitli
faktorler buna etken olmaktadir. Oncelikle yaslanan kimselerin hayattan ve
dolayisiyla isten beklentileri gittikge azalmaktadir. Kidem artikga, isine ve sosyal
ortama iyice alisirlar ve is basarimlart artar. Yeni ise baslayan gencler ise; isten
beklenti diizeyleri yiiksek oldugundan, islerine aligmakta tecriibe ve kidem
kazanincaya kadar is doyumu daha diisiik bir seviyede devam edecektir. Is tatmini ve
yas arasinda iliski lizerine Balci’nin (1985:38, Aktaran: Yildiz, 2012: 39) yaptigi
arastirmada Onemli bir farkliligin olmadigini ortaya koymustur. Buna ragmen
calisma siiresine bagl olarak yas kosulunun, is tatminine dogrudan veya dolaylh

olarak etki ettigini sdylemek miimkiindiir (Yildiz, 2012:39).
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1.4.1.3. Egitim Seviyesi

Kisilerin 6z giiveni ve potansiyel yetenekleri, gercegine uygun saglikli bir
egitimle karsilandiginda daha diizgiin bir sekilde ortaya cikmaktadir. Egitim,
calisanlarin is tatminini goreceli olarak etkilemektedir. Ciinkii egitim kisilerin daha
olumlu performans sergilemesinin altinda yatan temel unsurdur. Kisiler kendilerini
egitimle birlikte gelistirme olanaklari taniyan isletmelere daha sadik ve baglilikla
calisirlar. Ciinkii biitiin mesleklerde egitim, kisinin uzmanlik (profesyonellik)

kazanmasina ve kendini gelistirmesine imkan tanir (Samadov, 2006:18).

Genellikle egitim seviyesinin artmasi ile tatminin azalacagina yonelik veriler,
egitim diizeyi ile i3 doyumu arasindaki baglantiy1 inceleme konusu yapan
arastirmalarda ortaya konmaktadir. Egitim seviyesi yliksek olan bireylerin
kendilerine hedef koyduklar1 referans gruplarinin sartlar1 ile kendi sartlarim
kiyasladiklarin1  birgok arastirmaci belirtmektedir. Ornek vermek gerekirse,
kendilerine referans grubu olarak is yerindeki yoOneticileri ele alan iiniversite
mezunlari, yoneticilerin almis olduklar1 maasi1 kendilerine kiyasla daha yiiksek

oldugunu gordiiklerinden tatminleri azalmaktadir (Y1ildiz, 2012:39).

Ozellikle iicret agisindan is tatmini ile egitim seviyesi arasinda meslek diizeyi
sabit kalma kosulu ile negatif bir baglanti oldugu yoniinde ortaya konulan ¢esitli
kanitlar vardir. Egitim diizeyi hem isgdrenin performansint hem de is tutumunu etkiler.
Is tatminin etkisi bakimindan sosyo-kiiltiirel kosullarin etkisini inceleyen
arastirmalarda, baska etkenlerin tatmin davranigina kiyasla aralarinda Onemli

baglantilar oldugunu ortaya koymustur (Dagdeviren, 2007:34).

Egitim seviyesi diisiik olan kisileri herhangi bir ise motive etmek her zaman
daha kolaydir. Ciinkii egitim seviyesi diisliik olanlarin beklenti ve arzular1 daha az
olmaktadir. Bu beklenti ve arzularin karsilanmasi olasilig1 daha yiiksektir. Bu kisiler,
beklentileri ve arzular1 karsilandik¢a g¢alismis olduklar1 is yerlerinde kendilerini
mutlu hisseder ve is tatminleri daha yiiksek olur. Buna kiyasla bireylerin beklentileri
ve arzular1 karsilanmadiginda is tatmini diistiigli gibi stres ve bitmislik sendromu
ortaya ¢ikar. Yapilan iki aragtirma is doyumu ve performans arasindaki baglantiy1

daha iyi agiklamaktadir. Ilk olarak; isyerince, kisilerin iist diizeyde performans ortaya
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koyduklarinda kisinin 6diillendirilmesi ve buna paralel olarak daha iist diizeyde is
tatmini saglanmasidir. Ikincisi ise, yiiksek is doyumu hisseden bireyin daha yiiksek

performans gosterme egilimidir (Kolgak, 2012: 164).
1.4.1.4. Statii ve Kidem

Bir bireyin yasamin siirdiirdiigii toplumda yasayan diger bireyler tarafindan
niteledikleri degerlerden olusan bir kavram olarak statiiyli tanimlamak miimkiindiir.
Kisiler iyi bir statii elde etmek i¢in her ¢esit cabayr sarf etmektedir. Saygi kelimesi,
statii kavramiyla yakindan iligkilidir. Diger bir sekilde ifade etmek gerekirse, kisiler
daha ¢ok sayg1 gormek igin, daha iyi bir statii elde etmek zorundadir. Isverenin tavir
ve tutumu calisanlarin statii elde etmesinde biiyiilk onem arz etmektedir. Isyerinde
daha ¢ok saygi géormek, onemli ve etkili olmak, lafi gecen, kuvvetli olmak bir diger
degisle statii elde etmek i¢in, c¢alisanlar var giicli ile calisirlar. Arkadaslarin ve
yoneticilerin géziinde deger gordiikece, ¢alisanlarin ise olan motivasyonu olumlu bir
sekilde etkilenmektedir (Karadag, 2013:55). Is tatminini saglamada, calisanlarin
mesleki diizeyleri etkilidir. Meslek diizeyi ile is doyumu arasinda dogru orantili bir
iliski vardir. Yaptiklar1 iste mesleki ac¢idan daha iist statiide bulunan kisiler,
islerinden daha fazla doyum almaktadirlar. Is tatmini, toplumda daha iist diizey

olarak kabul gorenlerde daha fazla oldugu sdylenebilir.

Demirtas ve Ersozlii (2010) tarafindan lise 6gretmenleri lizerinde yapilan
aragtirmada, is tatmini ve kidem arasindaki baglantiyr asagida belirtildigi iizere
ortaya koymustur. Ogretmeler arasinda meslekte bes ile on yil arasinda gorev
yapanlarin is tatmini beklenti seviyeleri, meslegin ilk bes yilina nazaran daha iist
seviyelere ¢ikmakta ve bu seviye on bes yillik kidemden daha sonra ise biiyiik
oranda daha diislik oldugu belirtilmektedir. Kidem farkliligi bakimindan is tatmini
gerceklesme seviyeleri onemli degiskenlik gosterdigi vurgulanmaktadir. Sadece is
tatmini karsilanma seviyesinde bes ile on yil arasinda meslekte ¢alisan 6gretmenlerin
on ile on bes yil calisanlar disindaki tiim gruplarla aralarinda bulunan 6nemli
degiskenlik gosterdigini belirtmistir. Gruplarin diisiinceleri ile is tatmini karsilanma
seviyelerinde birbirine benzerlik gdstermektedir. (Demirtas ve Ersozlii, 2010:208). s
tatmini saglamaya yonelik egilim meslek yasamina yeni baslamis olan gruplarda

daha fazladir. Bu donemde calisanlarin sahip oldugu tesvik, yetenek ve beceriler is

17



tatmini gelisimine neden olmaktadir. Bireyler acisindan ortam ve is yenilik arz ettigi
icin, meslek daha degisik ve cezbedici gelmektedir. Calisanlar ileriki yillarda
kendisini gelistirmedigi ve ilerletmediginden erken olusan tatmin azalma egilimine
girmektedir. Calisanlarin meslek yasaminda ilk birkag¢ yildan sonra ¢alisma hirsi ve
cesareti diismekte, meslek igerisinde ilerlemesi ve gelismesi nispetten daha yavas

olmaktadir.
1.4.1.5. Kisilik

Is tatminini etkileyen bir diger onemli faktdr de kisilik yapisinin ise
uygunlugudur. Yapilan isle alakali yetkinlikler gelistirmesi ve isle alakali becerilerin
edinilmesi miimkiindiir. Ancak kisiler yeterince egitimli ve zeki olsa bile duygusal
olgunluga yeterince erisememis, kendisini gelistiremeyen ¢alisanlar, calistig1 isyerine
fayda saglamaktan ¢ok zarar verebilir. Olgun ve dengeli kisilige sahip olan kisiler,
azimli, kararli ve sebatkar olduklar1 i¢in is doyumlar1 yiiksektir. Bireyin is
doyumunun 0zel hayatina yansimasi iizerinde yapilan arastirmalarda, isinden
memnun olan isgdrenin yasamla ve cevresiyle daha uyumlu oldugu saptanmistir.
Ancak kisilik 6zellikleri her ne kadar 6nem arz etse de, her zaman calisanlarin is
doyumunu saglamada yeterli olmadig1 ortaya konan arastirmalarda vurgulanmaktadir

(Kolgak, 2012:163).

Bireyin kisiligi, mesleginden tiim yasamina kadar olusan beklentilerle
alakalidir. Yapilan aragtirmalarda kendini begenmislik, otoriter, baskici ve segici
kisiligin is tatminini azalttifi ve isyerinde olusan bu tatminsizlikten dolay:
catismalar1 arttirdig1 ortaya konmustur. Bir baska degisle, bireyin kendisine olan
saygisinin az olmasi, psikolojik problemler yasamasi, diger ¢alisanlar1 ve yoneticileri
saldirgan ve kendisine diisman olarak belirlemesi, yine kisinin yeniliklere ve
degisimlere mubhalif kisilik yapisinin i doyumunu azalttif1 tespit edilmistir. Buna
karsilik kendine Ozgiiveni olan, 6z benlik duygusunu saglayan, isyerinde uyum
icinde calisan, yenilik ve gelisime agik olan bireylerin daha ¢ok is tatmini elde

ettikleri gozlenmektedir
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1.4.2. Orgiitsel Etkenler

Isgorenin is ve is ortamma ydnelik olarak ¢ok sayida degiskenin etkisi ile
gelisen tutumlart s6z konusu olmaktadir. Meslegin gerektirdigi bilgi ve beceri
seviyesi, isin ¢alisana sosyo-ekonomik kazanimlar gibi ¢esitli ve daha fazla konu bu
cesitli faktdrleri olusturmaktadir. Is tatmini veya is tatminsizligi saglamada orgiitsel
faktorler, bireysel faktorler kadar Onemlidir. Ozellikle bu etkenlerin yonetim
tarafindan daha fazla kontrol edilme ve yonlendirilme imkani bulunmasindan dolay1

ilgili etkenlere gereken ciddiyet gosterilmelidir (Eksi, 2013:15).

Calisanlar, calismis olduklar1 isyerinde, eger giiclii bir orgiit kiiltiirii olusmus
ise igyerine ait temel degerleri daha kolay benimser ve is yerine baglilik gosterir.
Buna nazaran eger bir isyerinde, zayif orgiit kiiltiiri s6z konusu ise calisanlar ve
yoneticiler arasindaki iletisim kopuklugu, ortak bakis acisinin yoklugu, kusku,
diismanlik hisleri ve gerileme {izerine kurulu bir sosyal yap1 olusmasina neden olur.
Calisanlar bu tiir orgiit yapilarinda gelismeye kars1 direng gosterirler ve kazanim elde

etme diislincesinden ¢ok yitirme endisesine sahip olurlar (Aytas, 2005:53).

Kisiler bir orgiitte yer aldiginda ve bir birey olarak ortaya bir seyler
koyduklar1 zaman takdire deger goriiliirler. Birey eger kendini calistig1 isyerine bagh
olarak hissederse, kendisi acisindan calismis oldugu Orgiit degersiz bir arag
olmaktan ¢ok, birey agisindan kendisine doyum saglayan kiymetli bir alana dontistir.
Bir orgiitiin duygulari, ortami, anlami, 6zellikleri veya imaji gibi etkenler orgiit
kiiltiiriinii meydana getirir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii veya zayif olmasim Kkisiler arasi
iliskiler, orgiitsel bilgi akisi, yetki devri ve giiclendirme, is gorenlere verilen deger,
yonetim sekli, terfi ve ddiillendirme gibi 6rgiitsel yapinin degiskenleri belirler. Ucret,
is glivencesi, isin niteligi, is disiplini, hizmet i¢i egitim, sosyal ve fiziksel sartlar gibi
is ortami ile iligkili faktorler ayrica calisanin is tatminini saglamada onemlilik arz
etmektedir. Isgdrenlerin is doyumu iizerinde etkisi bulunan orgiitsel etkenler gok
cesitli olmakla birlikte, bunlar arasinda en 6nemli olanlar asagida siralanmaktadir.

(Eksi, 2013:18).
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1.4.2.1. Isin Kendisi

Calisanin yapmis oldugu isin yeniliklere a¢ik olmasi, toplum bazinda saygin
bir is olmasi, {icret acisindan tatmin edici olmasi, teknolojik agidan beceri ve
yetenekler gelistirmesine imkan tanimasi ve basari duygusunu hissettirmesi isten
duyulan tatmine veya tatminsizlii sebep olmaktadir. Ayrica yapilan isin siirekli
olarak tekdiize yani iceriginin farklilagma olanagimin olmayig1 gibi faktorler
tatminsizlige sebebiyet vermektedir. Calisanin devamli olarak ayni ya da benzer isi

yapmasi sikilmasina neden oldugundan is tatmini azaltmaktadir (Sat, 2011:10).

Calisanin yapmis oldugu isin zorluk diizeyi ¢ogunlukla is tatminini pozitif
olarak etkileyen faktorlerdendir. Insanlarin dogasinda takdir edilme, basarma istegi,
baskalarina kendini kanitlama ve basarilarini goriilmesi gibi duygular yer almaktadir.
Calisan gorece olarak zor olan bir isi basarili olabiliyorsa ve c¢evre tarafindan bu
basar1 gozlemlenebiliyorsa ¢alisan Ozellikle iist diizeyde is tatmini elde edecektir.
Burada dikkat edilmesi gereken nokta ¢alisan bilhassa bilgi ve becerilene gore kolay
olan isleri yaparken sikinti yasarken, bireysel bilgi ve beceri diizeylerine yakin olan
ve biraz ugrastirict isleri yaparken is tatmini elde eder ancak ayn1 zamanda yapilan
1sin ¢alisan1 asir1 derece zorlamasi bireyin hiisrana ugramasina sebep olur ve bireyde

1§ tatminsizligi yaratir (Karadag, 2013:58).

Calisanlar yapmis olduklart isin ya kendilerine gore ya da bagkalarina gore
anlamli olmasini arzu ederler. Is tatmini, ¢alisanin yapmis oldugu isin &nemli
oldugunu diisiinmesiyle baglantilidir. Cogunlukla ¢alisanlar daha yenilikgi, farkli bir
13 ortami istediklerinden yapmis olduklar1 isten ve ortamdan oldukca kolay
bunalirlar. Calisanlar bu sebepten kaynakli olarak bazi ugraslara degmeyecek,
meydan okuyucu ve caba sarf edilmesi gerektiren bir is bulma arzusundadirlar.
Insanlar uzun bir zaman ayn1 aktivelere gerek duyulan bir isten kisa bir siire zarfinda
sikilmaya baslarlar. Kisi eger isinden sikilmis ve bitmislik hissi yasiyorsa, genellikle

etkin, verimli ve iyi bir ¢alisan olmas1 beklenemez (Sat, 2011:11).

Is doyumu, is gorenlerin ise uyumunun saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve
yeteneklerin isi yapan kisinin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir

uygunlugun bulunmasini igerir, bununla birlikte isi yapan kisinin isinden doyum
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saglamasini ve iginde daha tiretken olmasi ile ilgili faaliyetleri de kapsar. Goriildugii
lizere, i tatmini ¢alisanin ¢alismis oldugu isle alakali sahip oldugu bilgi ve beceriler

ile dogrudan baglantilidir.
1.4.2.2. Ucret

Is tatmini saglamada calisanin almis oldugu iicretin en dnemli faktdr olarak
gosterilmesi miimkiindiir. Alinan maasin tatmin edici olup olmadigi ve {icretin
ihtiyaclarim1 karsilama diizeyi ¢alisanin yapmis oldugu ise karsi tavrini ortaya
koymaktadir. Bir igyerinde uygulanan iicret ve terfi sisteminin ¢alisanlarin hepsine
ayni sekilde uygulanmasi gerekir. Calisanin almis oldugu iicret eger tatmin edici
olursa, yapmis oldugu ise karsi sorumluluk seviyesi ve ise tavri pozitif olur, bu
durum is tatmininin de yiiksek olmasini saglar. Ancak; tiicretin yiiksek olmas1 tek
basina, her daim c¢alisan acisindan is tatmini saglamada yeterlidir anlamina
gelmemektedir. Ancak calisanin elde ettigi maas ile ¢alisanin gereksinimi olan {icret

arasindaki uyum is tatmini agisindan énemlidir (Aytas, 2005:52).

Is doyumu ve iicret doyumsuzlugu arasindaki ilgi, kurumlar agisindan ve
uygulamada arastirma bulgularina gore c¢ok iizerinde durulmus ve tartisilmistir.
Ancak iicret tatmininin i$ doyumsuzlugunu ortadan kaldirmayacagini, buna karsin
ticret doyumsuzlugunun 1s doyumsuzluguna yol agacagi 6ne siiriilmektedir (Giindiiz,

2016:15). Ucret konusunda ii¢ teoriden sdz edilebilir
e Esitlik teorisi
e Beklenti teorisi
e Qdiil teorisi

Esitlik teorisinde yapilan igin karsiligini elde etme hususu yer almaktadir.
Calisanlar arasinda adaleti yerine getirmek i¢in miimkiin oldugunca adil bir {icret
verilmesi saglanmalidir. Aksi takdirde calisanlar arasinda esit olmayan {icret
paylasimi tatminsizlige neden olabilir. Beklenti teorisine gore ihtiyaglar1 karsilamak
i¢in alian iicret bir nevi aractir. Eger calisana diisiik bir maas verildiginde ihtiyaglar

yeterince karsilanmiyorsa bu durum tatminsizlige neden olabilir. Odiil teorisine gore
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ise licret yapilan isin karsiliginda verilen bir 6diil olarak goriilmektedir. Calisanin
motivasyonu almis oldugu iicretin ihtiyaglarim1 karsiladigi oranda giderek

yiikselmektedir. (Y1ildiz, 2012:45)

Yapilan hizmete karsilik olarak ¢alisana iicret verildigini diisiinmek
miimkiindiir. Bir ¢alisan sahip oldugu bilgi ve becerilere gore isverenden fiicret
almaktadir. Calisan tatmin edici bir {icret aldik¢a, kendini daha mutlu hisseder.
Bunun tam tersi bir durumda yani eger calisan tatmin edici bir maas almaz ise
calismis oldugu isyerine kars1 negatif bir tavir icine girebilir. Insanlarin hayat tarz1 ve
sosyal kisilikleri degiskenlik gosterdiginden dolay1 paraya olan gereksinimleri de
farklilik gostermektedir. Bir calisan icin yeterli olan iicret diizeyi bir bagka calisan
icin farkli bir hayat seklinde sahip oldugundan dolay: tatmin edici olmayabilir (Kilig,
2013:58).

Ucret sistemi kamu hizmetlerinin arzu edilen seviyede karsilanmasi ile
dogrudan baglantihdir. Adil, yeterli ve dengeli bir {icret sistemi saglanmasi ile
birlikte kamu hizmetlerinin arzu edildigi gibi yapilmasi saglanmis olur. Su

ozelliklere sahip ticret sisteminin olumlu 6zellikler tasidig1 sdylenebilir:
e Maas miktarca tatmin edici olmalidir. (Asgari ge¢im sinir1 temel alinmali)
e Ucret dalgalanmalan (fiyat konjonktiirii) takip edilmelidir.
e (alisanlarin almis oldugu maagslar arasinda gerekli i¢ denge olusturulmalidir.

e Ozel sektorde calisana verilen iicret ile devlet kurumlarinda kamu

calisanlarina verilen ticretler birbirine yakin olmalidir.

e (alisana verilen en list diizey maas ile en diisiik diizeydeki maas arasinda

asir1 ugurum olmamalidir.

e (alisanlara calismis olduklar1 bolgelerin geri kalmiglik, iklim, olagan iistii
haller ve pahalilik gibi degisken faktorlere gore gerektiginden farkli maas

verilme politikas1 izlenmelidir.
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e Aile yardimi, cocuk yardimi, dogum yardimi gibi ailevi durumlar gézetilerek

calisanlara ek 6demeler yapilmasi saglanabilir (Sat, 2011:6).
1.4.2.3. Yiikselme Imkam

Isgoren terfi hakkina sahip olmas1 dnemli bir motivasyon kaynagidir. Sonugta
calisan insan yiikselme ve terfi olma giidiisiiyle ¢alisir. Her insan isi gordiikce ve
ogrendikge is siradanlasacak, Onemsizlesecek, sahip olduklar1 pozisyon,
sorumluluklar1 ve yetkileri kisiye yetersiz kalacaktir. Bundan dolayr motivasyon
giidiisiiyle hareket edip daha ylikselmeyi, yetki ve sorumluluklarini artirmayi
hedefleyeceklerdir. Bu nedenle terfi imkani is doyumu acisindan o6nemli bir
faktordiir; ¢linkii calisan kisi icin terfi ve ylikselme 6nemli bir motivasyon aracidir.
Terfi olanaginin yiiksekligi, siklig1 ve adil olmasi ile yiikselme isteginin is goren
tarafindan agikca duyulmasi, bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini arttirir.
Yiikselme kimisinde maddi anlamda tatmin saglarken kimisine statii saglayarak
psikolojik anlamda tatmin saglar. Yani is gorenin yiikselme hedefinde olmasinda
amag¢ kisiden kisiye degisebilir. Daha ¢ok yiikselme, daha c¢ok para kazanma
anlaminda gorilebilir ya da yiikselerek psikolojik gelisme ve denk oldugu diisiiniilen
yasam standartlarina ve c¢evreye sahip olmak i¢in bir ara¢ olarak diisiiniilebilir. Bu
nedenle her bir ¢alisanin terfi hakkina bakisi1 ve beklentisi farkli oldugundan bundan
sagladig1 doyum ve ya doyumsuzluk farkli olabilmektedir. Ise yeni baslamis olanlar
¢ogu zaman kisa siirede kendilerini ispatlamak isterler. Kosullara gore iste terfi
almak ve ilerlemek cogu zaman farkli ve zorlu olabilir. Iste terfi almak ne kadar zor
olsa da is gdren sorumlulugunda oldugu isin iistesinden geldigini ispatlar ve isi

basardiginm1 gosterdigi takdirde ylikselme sansina sahip olur (Aytas, 2005:55).

Terfi alan ¢alisan gelirini artirarak maddi kosullarini iyilestirmekle birlikte
sosyal statii elde ederek toplumdaki konumunu yiikseltebilir. Bu sebeple calisan
bireyler i¢in islerinde ¢alisma sansinin olmasi 6nemli motivasyon aracidir. Boylelikle
yiikselme olanagi ile isinde terfi almis kisiler is doyumu saglarlar. Her birey iste
gosterdigi performans sonucu terfi imkéani elde ederse yaptigi isteki doyumunu

saglayacaktir (Kilig, 2013:53).
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1.4.2.4. Takdir

Insanlar genel olarak islerinde gosterdikleri basaridan dolay: takdir edilmek
ve Oviilmek isterler. Buna paralel olarak yine ¢ofu kimse olumsuz elestiriden
hoslanmaz. Bu nedenle calisanin dviilmesi pek ¢ok kisi i¢in doyumu artirir. Ote
yandan 6vgii ile birlikte yapilan ise iliskin bir degerlendirmenin yapilmasi i gorene
nitelik hakkinda bir geri bildirim saglayip, bir daha ki sefere isin daha iyi
yapilmasina zemin saglar Bunlarla birlikte calisanin topluluk iginde, is ortaminda

yazil1 veya sozlii olarak aldig1 6vgii 6nemli bir motivasyon saglar (Sat, 2011:6).

Haksizlik yapilmadan her galiganin adil olarak odillendirilmesi doyumu
olumlu etkiler. Calisanlar emekleri karsiliginda iicret beklentileri olsa da odiil
beklentileri iicrete kiyasla daha az olur. Odiil sisteminde esas olan nokta adil olarak
odiiliin alinmasini saglamaktir. Aksi takdirde hak eden ve etmeyene verilen 6diil hak
etmeyeni motive etmez, hak edeni ise olumsuz etkileyerek motivasyonunu kirabilir

ve boylelikle is doyumu olumsuz etkilenir (Kilig, 2013:53).

Odiillendirme ile birlikte calisanin dvgii almasi ve takdir edilmesi tatmin
olmak agisindan onemli bir etkendir. Ayni1 zamanda takdirin hak edilmis olmas1 ve
samimi olmas1 6nemlidir. Yapilan takdirin haksiz olmasi ¢alisanlar arasinda sorun
yaratarak huzursuzluk yapip, tatminsizlik yaratarak hak etmeyen calisana karsi
olumsuz tutum ic¢inde olmalarina neden olabilir. Calisanlart motive etmek isteyen
yOneticilerin onlara samimi Odiiller vermeleri gerekir. Her is ortaminin caligsanlar
motive i¢in ayr1 bir Odiillendirme sistemi mevcuttur. Yoneticiler o6diillendirme
unsurlar1 olarak yiikselmeler, iicret artiglari, tanima, takdir etme gibi yontemleri

kullanabilirler (Aydin, 2010:324).
1.4.2.5. Calisma Sartlar

Calisma kosullar1 da is doyumu acisindan olduk¢a énemlidir. Is kosullarinin
1yl olmasi ¢alisanlarin iglerini kolaylastirip motivasyonunu artirabilir. Aksi durumda
1s ortaminin fiziksel kosullarinin elverigsiz olmasi, temiz olmamasi, ortamin havasiz,
giiriiltiilii olmasi1 gibi kosullar isleri de olumsuz etkileyecektir. Sonug olarak ¢alisma

kosullariin elverisliligi calisma grubunun etkisiyle ayni dogrultudadir; olumsuz
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olmasi ise iy doyumunu kesinlikle olumsuz etkileyecektir. Sosyal ve fiziksel anlamda
is kosullariin saglikli ve elverisli olmasi ¢alisan kisinin isine karsi tutumunu olumlu

etkileyip verimini artirarak is doyumunu artirmada paralellik gosterir (Sen, 2008:28).

Genel olarak sessizlik, nem, 151k, rahatlik, tehlikenin olmamasi, giiriiltiilii
olmamasit gibi i ortamini etkileyen unsurlar c¢alisanit olumlu etkileyerek calisma
istegini artirir. Ayn1 zamanda is ve ev mesafesinin yakin olmasi binanin temiz ve
kullanigli olmasi, is donanimin olmasi calisanin is yerinde olmasmi diledigi
Ozelliklerdendir. Tim bu fiziksel kosullar hem is géren hem de isveren agisindan

doyumu olumlu etkileyecek etmenlerdendir.
1.4.2.6. Yonetim

Is doyumu yoneticilerin calisanlarina olan tutumuyla yakindan ilgilidir.
Calisanlarina deger veren, onlar1 dnemseyen ve pozitif iliskiler gelistiren yonetici
tutumu calisaninin iy doyumuna ulagsmasinda énemli bir adim olabilir. Yoneticiler
calisanlarint is ortaminda, isin goriilmesinde karsilasabilecekleri tehlikelere karsi
korumali, calisanlarin kendilerini gilivende hissetmelerini saglamali ve onlarin
cikarlarin1 énemsemelidir. Is gérenin ¢ikarlarindan kasit ise alman iicret, calisma
kosullari, kaliteli hammadde kullanimi ve yiikselme seg¢enekleridir. Calisanlarin bu
tir haklariin yoneticiler tarafindan siirekli ve adil olarak yerine getirilmesi
calisanlar1 yonetime bagli kilar ve ise sahiplenmesini saglayarak is doyumunu

artirabilir.

Is doyumunda etkili olan iki tiir yonetim sdz konusudur. Yénetime katilmaya
izin verilip verilmemesi ve ¢alisan merkezli yonetim olmak tizere iki tiir yonetimden
bahsedilebilir. Calisgan merkezli yonetimde esas olan yoneticinin i gorenlere
gosterdigi ilgidir. Bu amagla performans kontrolii, kisisel yardimlar, danigmanlik
hizmetleri, kisisel ve resmi goriigmeler yapilabilir. Yoneticilerin i gorenlere
sundugu katkilar ve gelistirilen olumlu iliskiler is gorenin i3 doyumunu artiracaktir.
1999 yilinda Bucking ve Coffman yapmis olduklar1 bir aragtirmada isten ayrilma
gerekcelerinin arasinda yoneticilerin ¢alisanlara ilgisiz, duyarsiz davranmasi ve

onlarla olumsuz iligki gelistirmeleri siralanabilir (Aktaran: Yildiz, 2012:47).
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1.4.2.7. Calisma Arkadaslar

Is gorenin yaptig1 isten tek beklentisi iicret veya elde edilen somut basar
degildir. Giiniiniin cogunu is yerinde geciren ¢alisanlar i¢in i ortaminin uygunlugu
calisanlar arasindaki paylasim, arkadaslariyla gecirecegi vaktin kalitesi is doyumu
acisindan olduk¢a 6nemlidir. Calisan kisinin mesai arkadaslartyla istek ve arzularini
paylasabilmesi, birbirlerine gliven duymasi is gorenin isten duyacagi hazzi ve
dolayisiyla is doyumunu artirir. Kisi is arkadaslarindan destek ve tavsiyeler
alabiliyorsa, ise dair konularda yardim ediliyorsa, ¢alisanin bdyle bir is ortaminda is
doyumu artar. s goren yaptig1 isten memnun degilse bile arkadaslariyla gelistirdigi
pozitif iliskilerden ve paylasimlardan dolayr isinde mutlu olabilir. Ciinkii is
arkadaslariyla saglanan uyum ile ¢alisma hayati daha zevkli hale gelebilir. Eger is
ortaminda bdyle bir uyum saglanamazsa is doyumu da zorlasabilir (Kilig, 2013:53).

Is arkadaslarmin calisan agisindan sosyal ve teknik anlamda tatmin edici,
yeterli ve destekleyici olmasi da is motivasyonu ve doyumu icin 6nemlidir. Is
grubunun sosyal ve teknik bazdaki iligki seviyelerinin iyi veya kétii olmasi is doyum

diizeyinde belirleyici olmaktadir (Aytas, 2005:55).

Is doyumu diizeylerini isletmelerin biiyiikk ve kiiciik olmasi acisindan
karsilastirdigimizda kiigiik isletmelerde biiyiik isletmelere kiyasla is doyumu daha
yiiksek diizeyde gerceklesir. Bunun sebebi biiyiik kurumlarda yakin ve sicak
iligkilerin yeterince kurulamamasi, arkadaslik iliskilerinin yeterince gelismemesi ve
paylasimin az olmasi seklinde aciklanabilir. Kiigiik orgiitlerde ise is doyumunun
yiiksek diizeyde olmasinin nedeni ¢alisanin is arkadaslarina ve yoneticisine duydugu
giiven ve gelistirdigi yakin iligkilerdir. Bununla birlikte calisanlarin iistleriyle
kurduklar iligki de i3 doyumu diizeyini etkileyen 6nemli faktorlerdendir (Kolgak,
2012:166).

Insanlar her zaman 6nemsedigi, sayg1 duydugu kisilerle is ortaminda olmak
ister. Is arkadaslar1 ile samimi iliskiler gelistirmesi ve kendini is grubuna ait
hissedebilmesi ve is ortaminda huzurlu hissetmesi olduk¢a dnemlidir. Bu giiven ve

aidiyet duygusu calisanin i3 doyumunu artirir. Calistig1 arkadaglartyla gelistirdigi

26



pozitif iligkiler sayesinde kendini giivende hisseden calisan isi sahiplendik¢e daha

cok verimli olacaktir (Kilig, 2013:53).

Egitim alanlari, ortak aktivitelerin ve sosyal iliskilerin gelistigi ortamlardir.
Benzer hedefler dogrultusunda ¢abalayan kisilerin ortak yasantilar1 da vardir. Okul
ortaminda bireysel aktivitelerden ¢ok grup calismalarinin 6n plana ¢iktig1 aktiviteler
agirliktadir. Egitim alanlarinda grup ve takim basarist daha ¢ok onemsenmelidir.
Bireysel calismalara agirlik veren egitim anlayisini benimseyen toplumlarda grup
caligmalarin1 olusturmak ve takim ruhuyla hareket etmek zor iken; ortaklasa
davranisi benimseyen toplumlarda ekip ruhuyla grup ¢alismalarini gergeklestirmek
daha kolaydir. Biiylik basarilar genelde ekip ¢aligmalari ile kazanilmistir. Grup
calismalarini tercih eden egitim sisteminde ekip ruhunu yakalamis olan ¢alismalarin
basarisiz olmasi diisliik ihtimaldir. Bu sebeple okul yoneticileri ekip ruhunu
gelistirebilecek, birlikteligi tesvik edecek, ortaklasa yapilabilecekleri aktivitelere ve
egitim anlayisina agirlik vermelidirler (Sen, 2008:104).

Bagaran is doyumunu etkileyen faktorleri maddeler halinde su sekilde

siralamistir (Basaran, 2010:21):
a) Calisanin yeteneklerini gosterebilecegi is ortami,
b) Isgorenin isinde kendini gelistirebilecegi kosullarin elverisliligi,
c) Iste terfi imkaninin adil ve yiiksek olmasi,

d) Is gorenin aldig1 iicretin yetenekleri, caliyma performanst ve goreviyle

uyumlu olmast,
e) Calisanin ddiillendirilmesi ve takdir edilmesi,

f) Calisma kosullariin kisinin fiziksel ihtiyaglarini karsilayabilecek diizeyde

olmasi,

g) Yapilacak olan denetlemenin antidemokratik olmamasi ve daha 6zdenetim

seklinde yapilmasi,
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h) Calisanlarin gelistirdigi iliskiler sayesinde is ortamindan memnun olmalari,

yonetimin varligi,
1.5. Is Doyumu ve Is Doyumsuzlugunun Sonuclar

Calisma kisinin bedensel veya zihinsel olarak herhangi bir yonde emek
harcamast ve bundan ekonomik, psikolojik, sosyal ve kiiltiirel agidan menfaat ve
doyum saglamasi durumudur. Isgérenlerin calismalar1 karsisinda isinden doyum
saglamasi ya da saglayamamasi, gliniimiizde insan kaynaklarinin artan 6nemi ile
paralel olarak organizasyonlar i¢in biiyilk onem arz etmektedir. Bu boéliimde is

doyumu ve doyumsuzlugunun ne gibi sonuglar dogurdugu ele alinacaktir.
1.5.1. Is Doyumunun Sonuglar

Is doyumu calisanin yapmis oldugu ise kars1 besledigi pozitif tavir olarak
tanimlanirken kisilerin yapmis olduklar1 isten beklentilerine nazaran daha fazla elde
etmesi neticesinde daha fazla is doyumu meydana gelmektedir. Bu doyum bireyin
isini severek, huzurlu ve mutlu bir bigimde yaptigini1 ortaya koymaktadir. Yapmis
oldugu isten yeterince doyum saglamayan kisiye nazaran; isinden doyum saglayan
kisi daha hevesli, etkin ve verimli g¢aligmakta ve bdylece caliganin isyerine
bagimhiligi daha fazla olmaktadir. Isyerleri bu sayede daha kolay bir sekilde
amaclarina ulasabilmektedir. Asagida belirtildigi gibi performans, motivasyon ve
verimliligin i3 doyumunun sonuglari arasinda yer aldig1 sdylenebilir. Buna ek olarak
isten elde edilen doyum, kisilerin yasamlariin tiigte birini bir isyerinde c¢alisarak
stirdiirdiigi dikkate alindiginda, yasam kalitesi ve buna bagl olarak yasam
doyumunun da pozitif olarak etkiledigi sOylenebilir. Performans, motivasyon ve

verimlilik gibi degiskenler i3 doyumu azalmasina veya artmasina neden olabilir.
1.5.1.1. Performans ve Is Doyumu

Performans bireylerin amacglamig olduklar1 hedeflerine ulasmak igin
yaptiklar1 tim ¢abalardan elde etmis olduklar1 basar1 diizeyi olarak ifade edilebilir.
(Giir, 2006:154). Bireylerin daha fazla etkin olmasi i¢in performanslarini hangi
yontemlerle kullandiklari, hedefleri ve geri doniisiime iligkin gelistirilen yontemler

performans yonetimi olarak ifade edilir (Ozmutaf, 2007:43). iki bi¢imde is doyumu-
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performans iliskisi ortaya ¢ikmaktadir (Telman ve Unsal, 2004:20). Bunlardan ilki
yiiksek performans ortaya konulmasi durumunda daha yiiksek diizeyde is doyumu
ortaya c¢ikabilecegi fikridir. Bu sayede birey daha ileri diizeyde performans ortaya
koydugunda, isletme tarafindan c¢alisan o&dillendirilecek ve bdylece calisan
tarafindan i doyumu daha yiiksek seviyede hissedilebilecektir. Baska bir sekilde
ifade etmek gerekirse performans odiillendirilmesi neticesinde iy doyumu ortaya

cikacaktir. Olusan bu iliski su bi¢imde gdsterilebilir.

Ikinci yontem ise, yiiksek is doyumunun yiiksek performansa neden olduguna
dair diistincedir. Burada ifade edilmek istenen bireyin yapmis oldugu isten doyum

sagladig1 middetce performansta yiikselmeye yonelik cabanin ortaya ¢ikacagidir.
gladig ¢cep yu yey ¢ yag¢ g
1.5.1.2. Motivasyon ve is Doyumu

Isgorenlerin motivasyon sisteminin daha disiplinli bir sekle sokulmasi, is
gorenlerin iy doyumu yiikseltilerek performans seviyelerinin artirilmasi, igletmelerde

motivasyonunun yonetimi agisindan biiyiik bir 6nem teskil etmektedir.

Motivasyon yoOnetiminin, bir isletmede sistemli bir bi¢imde ortaya

konmasinin faydalar1 sunlardir (T6ziin vd, 2012:33):
e Isgdrenlerin isletmeye ve isletme kiiltiiriine sadakati yiikselir.
e Isletmede etkinligin, karliligin daha fazla olmasinda etkilidir.

e (Calisanlarin moralinin yiiksek olmasi, motivasyonun yiiksek olmasina

baglhidir.
e Isletmenin eleman devir seviyesi diisiik olur.
e Isgorenlerin is doyumu daha fazla olur.
e Isletmenin maliyetlerinde azalma ortaya ¢ikmaktadir.

e Yasam kalitesi is gorenler ve isletmeler agisindan artmaktadir.

Isletmelerin mal veya hizmetlerinin kalitesinin artmasinda etkilidir.
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Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi igin etkili motivasyon ydnetimi bilyiik énem

arz etmektedir.

Bireyin yapmis oldugu isten daha fazla doyum saglamasi, isine daha fazla
motive olmasi, ¢abasini arttirarak daha basarili olmasi, ¢alisanlarin elde etmis oldugu
basarilarin tebrik ve terfilerle odiillendirilmesi ile yakindan iligkilidir. Calisanlarin
elde etmis olduklari basarilari tekrar etmesi ve daha ileri seviyeye ulagmasi ile ortaya
¢ikan doyum kisilerin daha yiiksek oranda motive olmasina neden olmaktadir (T6ziin
vd, 2012:33). Is doyumu hedefe ulasmak igin meydana gelen davrams seklinde
ortaya c¢ikarken, motivasyon hedefe yonelik bir davranisla iligkilendirilmektedir.
Buradan c¢ikartilacak sonu¢ motivasyon ve is doyumunun etkilesim igerisinde

oldugudur.
1.5.1.3. Verimlilik ve Is Doyumu

Belirli bir donem igerisinde mevcut bir sistem tarafindan tiretilen miktarla,
aynt donem igerisinde bu miktarlar1 tretebilmek i¢in kullanilan kaynak miktari
arasindaki baglanti verimlilik olarak tanimlanabilir. Ayrica basar1 diizeyi kistasi
olarak da verimlilik emsal teskil edebilir. Burada elde edilen miktar ile birey arasinda
bir baglanti olusturulmaktadir. Uretilen ¢iktinin birim sayisinin calisilan birim
sayisina oranlanmasi ile elde edilen verimlilik, yonetsel kararlarda kayda deger bir

deger 6lciit olarak goriilmektedir.

Is doyumu calisanlarin mevcut enerjilerini isine vermesi i¢in var olmasi
gereken bireysel ile orgiitsel hedeflerin uyumlu hale gelmesini miimkiin kilmaktadir.
Isgorenlerin verimli olmasi, is doyumunun yiiksek olmasi ile iliskilidir. Ancak bu
onerme her zaman gegerli degildir. Buna ragmen rasyonel diisiiniildiiglinde ¢alisanin
verimliliginin artmasi ile ortaya ¢ikan verimlilikten ¢aliganin da pay alacagi ve bu
sayede is doyumu ve ¢alisanin mutlulugunun da artis gosterecegidir. Uzun donemde
gorilebilecek bu durum verimliligin tekrar ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Bu
sayede neticede ortaya ¢ikan kazan-kazan durumundan isveren kazan¢lh ¢ikacagi gibi

calisan da kazang elde edecektir.
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1.5.2. Is Doyumsuzlugunun Sonuclar

Is doyumu ¢alisanin yapmis oldugu isten hissettigi memnuniyet olarak ifade
edilirken, c¢alisanin hissettigi memnuniyetsizlik de doyumsuzluk olarak ifade
edilebilir. Bunu su sekilde ifade etmek miimkiindiir: ¢alisanin yapmis oldugu isten
beklentileri, yapmis oldugu is neticesinde elde ettiginden fazla ise; burada is
doyumsuzlugu meydana gelmektedir Bireysel, orgiitsel ve c¢evresel faktorler is
doyumsuzluguna neden olabilmektedir. Is stresi ve tiikenme, ise devamsizlik ve ise
gec gelme ve ig gilicli devri gibi is doyumsuzlugundan kaynaklanan bu durumlara

asagida basliklar halinde asagida deginilecektir.
1.5.2.1. is Stresi ve Tiikenme

Is doyumunu saglamamis olan bireyin is ortaminda yasadiklarii disa
vurmamasi, saldirganligin artmasi1 ile giderilmemis ve doyum saglanamamis
ihtiyaglar sonucunda bireyin strese girmesi kaginilmazdir. Is hayatinda olan her
isgdren basarili olma isteginin yaratt1ig1 bask1 ve stresi yasamaktadir. Is stresi kisileri
hem duygusal hem de fiziksel acidan olumsuz etkileyen is ortamina duyduklar
kisisel bir tepkidir. Is kosullarinin elverissiz olmasi, calisma saatlerinin uzun veya
vardiyali sistemin varligi, ¢alisanin kendini giivende hissetmeyecek tiirde tehlikeli
islerin  goriilmesi, is yiikiinlin asir1 veya yetersiz olmasi, rol catismasi ve
belirsizliginin yasanmasi, i ortaminda yonetici ve ¢alisma arkadaglari ile uyumu
yakalayamamak, isini kaybetme kaygisi, yiikselme ¢abasi gibi faktorler kiside stresin

yagsanmasina neden olmaktadir.

Is stresinin sebeplerini bes faktdrde siralamak miimkiindiir. Bunlar; drgiitsel
rollerden kaynaklanan faktorler, orgiit ici iliskilerin sebep oldugu faktorler, kariyer
yapma ile ilgili stres faktorleri ve son olarak orgiit yapist ve iklimine dair faktorler
seklinde siralanabilir. Is stresi yasayan birey ise yabancilasmakta, is verimini ve
yaptig1 isin kalitesini diistirmektedir. Bunlarin sonucunda is kazalar1t ve isini
kaybetme gibi durumlar yasayabilmektedir. Stres yasayan c¢alisanda mide
problemleri, kalp, yiiksek tansiyon gibi fiziksel olumsuzluklar ve depresyon, kaygi,
titkenmislik, uykusuzluk gibi ruhsal sikintilar ve alkol artisi, siddet egiliminde artis

gibi olumsuz davraniglarda artig goriilebilmektedir. Rol ¢atigsmasi ve belirsizligi kisa
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donemde stres yapan faktorler olmakla birlikte tiikkenmislik duygusu uzun zamanda
goriilebilecek olumsuz etkilerdendir (Derin, 2007; 10). Tiikkenme kavrami ilk olarak
Freudenberger tarafindan 1974 yilinda tanimlanmistir. Bu kavram baslangicta saglik
calisanlarinin yasadig1 hayal kirikligi, yorgunluk ve isten ayrilmayi tanimlayan bir

kavram olarak ele alinmistir (Ar1 ve Bal, 2008; 131).

Is stresi ve tiikenme kavrami arasinda yakin bir iliski vardir. Hayal kiriklig
ve bitkinligi tanimlayan tiikenme kavrami Cherniss (1980:20) tarafindan yasanan
stresin yogunlugu ve is doyumsuzlugu sonucunda kisinin psikolojik olarak kendini
isinden sogutmasi seklinde agiklanmigtir. Tiikenme; Orgiite olan bagliligindan ve ise
olan ilgisizliginden, is veriminde diismede ve is devamsizliginda artmaya kadar
birgok duruma neden olmaktadir. Kisacasi, stresin yogun olarak yasandigi is
doyumunun olmadigi calisma ortamlarinda ve kosullarinda s6z konusu bireylerin
yasam doyumu diismekte ve tiikenmislik diizeyi artmaktadir (Aktaran: Avsaroglu vd,

2005: 117).
1.5.2.2. ise Devamsizhk ve ise Ge¢c Gelme

Isgdrenin calisma programi veya planina gore ¢alismasi gereken zamanlarda
calisanin mazeretsiz ya da izinsiz olarak isine gelmemesi devamsizlik olarak
tanimlanmaktadir. Ise ge¢ kalma da bu kavramm icindedir. Is doyumunun disa
yansimasi devamsizlik olarak goriilmektedir. Calisma kosullarinin agir olmasi, alinan
icretin yetersiz diisiik olmasi, calisma ortaminda moral diisiikliigiiniin olmas1 ve
yapilan isin siirekli ayn1 ve monoton olmasi Oncelikle i doyumsuzluguna sebep
olmakta sonrasinda da ise devamsizlik egilimini artirmaktadir. Yasanan
devamsizliklar isin aksamasina ve iiretim kayiplarina neden olmaktadir. Bununla
birlikte “devamsizlik yapan igsgorenin isi bir bagka isgorene devredilerek o isgdrenin
is ylkii artmakta, fazla mesai yapmasii gerektirebilmekte ve sonugta devamsizlik
orgiitte maliyet artisina neden olmaktadir. Bu sebeple organizasyonda devamsizliga
sebep olan ve artiran faktorlere yogunlagsmali calisan beklentilerini en {ist seviyede

karsilamak icin ¢caba gosterilmelidir.
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1.5.2.3. is Giicii Devri

Yilmaz ve Halici tarafindan tanimlanan is gilicii devri su sekildedir:
“Muayyen bir devre zarfinda bir isletmenin performans kadrosunda is¢ilerin giris ve
c¢ikis hareketi.” (2010: 97). Bu kavram bir is yerinde calisan sayisinda yasanan artis
veya azalis degisimleri olarak da agiklanabilir. istenilen durum is devir hizinin diisiik
olmasi yoniindedir. Bunun sebebi isletme tarafindan yetistirilmis ve deneyim sahibi
bireyin isten ayrilmasi durumunda bosalan kadroya yeni birinin bulunmasi ve bu
kisinin egitilmesi siireglerinin isletme acisindan maliyet artisina neden olmasidir

(Y1lmaz ve Halici, 2010:97).

Ozetlenecek olursa is doyumsuzlugu sonucunda ¢alisanlarda ise devamsizlik,
ise gec kalma, ise yabancilagma, isten ayrilma ve tiikenmislik gibi olumsuz duygular
ve davraniglar goriilmektedir. Bu durum isgéren ve isveren agisindan hem maddi
hem de manevi olarak agir sonuclar dogurmaktadir. Isinden memnun olmayan,
doyumsuzluk yasayan c¢alisanin mutsuz hali ¢aligma arkadaslarinin da
motivasyonunu kotii etkileyerek c¢alisma ortaminda huzursuzluklar ve sorunlar
yasanmasina sebep olmaktadir. Bu da calisma hayatinin kalitesini diistirerek
calisma hayat1 kalitesinde diisiis goriilmektedir. Calisma hayat1 kalitesi programlari
ile i3 doyumunu artiracak calisma ortamlar1 ve organizasyonlar olusturmak
hedeflenmistir. Programin esas ilkeleri su sekilde siralanabilir; {icrette yeterli ve adil
uygulamalar, saglikli ve giivenli is ortami, insan yeteneklerine ve kapasitesine katki
sunacak isler, kisisel gelisime katki, is roliiniin ne ¢ok agir ne de ¢ok hafif olmasi
yani sosyal hayati engellemeyecek is rolii, sosyal sorumluluk ile olusturulan
organizasyonlar, uygun fiziksel calisma kosullarinin oldugu ortamlar1 saglama
hedeflerini igerir. Bu sayede bu programla is doyumsuzlugu yerine is doyumu

hedeflenerek huzursuz ¢alisma ortami yerine mutlu ¢calisma ortami saglanabilecektir.
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IKIiNCi BOLUM
YONTEM ve ANALIZ

2.1. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin  yontemi baghigi altinda arastirmanin  problemi, smirhiliklar,
arastirmanin Ornekleri, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi ve analizde

kullanilan yonteme deginilmistir.

2.1.1. Arastirmanin Problemi

Bu arastirma ile Istanbul ilinde caligma yasamim siirdiiren hava yollar:
calisanlarinin is doyumlarinin bazi degiskenler (yas, medeni durum, gelir durumu,
cinsiyet, ¢alisma yil1, kadro durumlari, ¢aligma sekli, haftalik ¢alisma siiresi, ¢aligma
ortamindan memnuniyet, meslegi isteyerek se¢me) acisindan incelenmesi
amaclamaktadir. Bu nedenle ¢alismamizda iliskisel tarama modeli kullanilacaktir. Bu

model iki ya da daha fazla degisken bulunan arastirmalarda kullanilan bir modeldir.

Bu calismada hava yollar1 c¢alisanlarinin is doyumunu etkileyen faktorlerin
analizini yapmadan Once asagidaki hipotezler belirlenmistir. Asagida belirtilen iki
hipotez i¢in destekleyici bulgular aranacaktir. Calismanin sonunda tezleri
destekleyici sonuglara ulagilmaz ise hipotezlerin dogrulugu tam olarak ispatlanmamis
olacaktir. Birinci hipotez ile ilgili alt problemler {izerinde durulduktan sonra ¢ikan

sonuglara gore ikinci hipotezin dogrulugu tespit edilmeye ¢alisilacaktir.
H;: Havayolu calisanlarinin is doyumlar1 demografik etkenlerden etkilenmektedir.
H,. Havayolu ¢alisanlarinin is doyumlar yiiksektir.

H,’e ait Alt Problemler

1. Havayolu calisanlarinin 13 doyumu cinsiyetler agisindan farklilik
gostermektedir.
2. Havayolu c¢alisanlarinin i3 doyumu medeni durum agisindan farklilik

gostermektedir.
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3. Havayolu c¢alisanlarinin iy doyumu gelir durumu acisindan farklilik
gostermektedir.

4. Havayolu calisanlarinin is doyumu yas agisindan farklilik gostermektedir.

5. Havayolu ¢alisanlarinin i3 doyumu Ogrenim durumu agisindan farklilik
gostermektedir.

6. Havayolu calisanlarinin is doyumu meslegi isteyerek se¢cme agisindan
farklilik gostermektedir.

7. Havayolu calisanlarinin i3 doyumu haftalik calisma stireleri agisindan
farklilik gostermektedir.

8. Havayolu c¢alisanlarinin i doyumu c¢aligma ortamimdan memnuniyet
acisindan farklilik gostermektedir.

9. Havayolu calisanlarinin is doyumu, kadro durumlar1 agisindan farklilik
gostermektedir.

10. Havayolu c¢alisanlarinin is doyumu, caligma sekli agisindan farklilik
gostermektedir.

11. Havayolu calisanlarinin is doyumu, c¢aligsma siiresi (y1l1) acisindan farklilik

gostermektedir.

2.1.2. Arastirmanin Orneklemi

Calismanin arastirma grubunu Istanbul ilinde ikamet eden hava yolu
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu c¢alisanlar yer hizmetleri, satis ve pazarlama,
kurumsal iletisim, bilgi teknolojileri departmanlarinda faaliyet yiiriitmektedir.
Aragtirmaya 86 calisan katilmasina ragmen 80 calisanin verileri ¢alismaya uygun
olarak goriilmiistiir. 6 ¢alisanin dlgek ve formlar1 uygun bigimde doldurmamasindan

dolay1 bu veriler analize dahil edilmemistir.
2.1.3. Sayiltilar

1. Arastirmaya katilan hava yolu calisanlarinin kisisel bilgiler formu ve 6lgekte yer

alan sorular1 yansiz ve igten bir sekilde cevapladigi varsayilmaktadir.

2. Aragtirmanin yapildig1 ¢alisma grubuna ait sonuglarin genellenmek istenen evreni

temsil ettigi varsayilmaktadir.
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2.1.4. Simirhliklar

Bu arastirma Istanbul’da ikamet eden ve arastirmaya katilimi saglanan 80

havayolu ¢alisani ile sinirhidir.

Arastirmada elde edilen, MIDO niin 6l¢tiigii dzellikler, arastirmaya katilan

calisanlara ait demografik bilgilerden elde edilen veriler ile sinirhdir.
2.1.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirmaya 2017 yili igerisinde islerine devam edem hava yollar ¢alisanlari
dahil edilmistir. Farkli konum ve statiilerde c¢aligsan bu kisilere demografik sorulardan
meydana gelen “Kisisel Bilgi Formu” doldurtulmus ve aragtirmanin temel
problemini ortaya koymak i¢in “Minnesota Is Doyum Olgegi” uygulanmistir. Bu
form ve Olgegin uygulanmasi yaklagik 6 dakika siirmiistiir. Uygulamaya
baslanmadan Once arastirmaya katilanlara gerekli agiklamalar yapilmis ve 6lcek ve

formun samimi ve igten bir sekilde cevaplanmasi istenmistir.
2.1.6. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar

Arastirmada literatiir analizinden elde edilen bilgiler 1s18inda gelistirilen
anket formu kullanilmistir. Anketin uygulanmasinda sorular katilimcilara arastirmaci
tarafindan elden dagitilmis ve toplanmistir. Bu asamada g¢alismanin verileri igin

kisisel bilgi formu ve Minnesota is doyum 6l¢egi kullanilmistir.
2.1.6.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmanin demografik sorularini olusturmak iizere kisisel bilgi formunda,
yas, cinsiyet medeni durum, o6grenim durumu, ¢alisma yili, meslegin se¢im tercihi,
calisma ortamindan memnuniyet, haftalik calisma saati, calisma sekli, kadro durumu

ve gelir grubu sorularindan olusan 11 soru bulunmaktadir. (Ek-1)
2.1.6.2. Minnesota Is Doyumu Anketi

Minnesota is doyumu anketi is doyum diizeyini belirlemek amaciyla, Dawis,
Weis, England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda gelistirilmis olup, Baycan (1985)
tarafindan Tiirkce uyarlamasi ve gecerlilik—giivenilirlik c¢alismast yapilmistir

(Cronbach Alfa= 0.77).

36



Minnesota is doyumu anketinde kullanilan 6lgek, 1 - 5 arasinda puanlanan
besli Likert tipi bir is doyumu 6l¢egidir. Puanlamada, hi¢ memnun degilim 1 puan,
memnun degilim 2 puan, kararsizim 3 puan, memnunum 4 puan, ¢ok memnunum 5
puan olarak degerlendirilmektedir. Anket, bireysel (i¢sel) ve oOrgiitsel (digsal) is
doyumu alt boyutlarindan ve c¢alisanlarin genel is doyum diizeyini belirleyici

ozelliklere sahip 20 sorudan olugsmustur.

Bireysel (i¢sel) boyutta doyum 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16 ve 20’nci
sorulardan olugmustur. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin
sorumlulugu, yiikselme ve terfie bagli gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine
iliskin doyumla ilgili 6gelerden olugmaktadir. Bu boyutun sorularindan elde edilen

puanlarinin 12’ye boliinmesi ile bireysel is doyumu puani elde edilmektedir.

Orgiitsel (digsal) boyutta doyum 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19’uncu
sorulardan olusmustur. Isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, ydnetici ve
astlarla iligkiler, c¢alisma kosullari, ticret gibi isin c¢evresine ait Ogelerden
olugmaktadir. Bu boyutun sorularindan elde edilen puanlarin toplaminin 8’e
boliinmesi ile érgiitsel is doyumu puani bulunur. Is doyum diizeyini belirleyen puan
araliklar1 Tablo 1°de gosterildigi gibidir. Minnesota is doyum 6lgegine Ek-2’ de yer

verilmistir.

Tablo 1. is Doyum Diizeyi Puan Araliklar

Yiiksek Diisiik
3.67 ve Uzeri 1-2.33

2.1.7. Verilerin Istatiksel Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken istatistiksel analizler igin
SPSS 24 for Mac kullanilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici
istatistiksel metotlar (Ortalama, Standart sapma, frekans) kullanilmigtir. Parametrik
varsayimlar1 karsilamayan degigkenlerin iki grup arasi karsilastirmalarinda Mann
Whitney U test kullamlmustir. Ikiden ¢ok grup karsilastirmalarinda parametrik
istatistik varsayimlarinin karsilanmadig degiskenlerde Kruskal Wallis kullanilmistir.

Bu karsilastirmada anlamli ¢ikan degiskenlerde farkin kaynaginin tespiti i¢in yapilan
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ikili karsilagtirmalarda anlamlilik diizeyi Bonferroni diizeltmesi ile belirlenmistir.

Niteliksel verilerin  karsilagtirlmasinda ise Ki-Kare testi, beklenen
frekanslarin karsilanmamasi durumunda Fisher’s Exact Ki Kare testi kullanilmistir.
Calismada nitel ve nicel iligkilerin degerlendirilmesinde Sperarman’s rho
kullanilmistir. Tiim analizlerin sonuglari anlamlilik p<0.05 ve p<0.01 diizeyinde

degerlendirilmistir.
2.2. Arastirmanin Analizi

Bu calismada, havayolu calisanlarinin is doyumunu belirlemek amaciyla
ankete dayal1 bir arastirma yapilmistir. Onceki boliimlerde anket sorularinin kapsami
ve sinirlar1 belirlendikten sonra g¢alisanlar tarafindan verilen cevaplar veri olarak
kullanilmis ve elde edilen ¢iktilar hipotezler dikkate alinarak bu bdéliimde analiz
edilecektir. Analizler sonucunda elde edilen ¢iktilar demografik ozelliklere iliskin
bulgular ve arastirma konusuyla ilgili bulgular olarak iki baslik altinda ayrintili

olarak incelenecektir.
2.2.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Ankete katilan hava yolu calisanlarinin kisisel ozelliklerine iliskin veriler

Tablo 2 ve Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 2. Calismaya Katilanlarin Sosyodemografik Verilerinin Dagilim

N=80 N %
Cinsiyet Erkek 42 52.5
Kadin 38 47.5
20-30 34 42.5
Yas 31-40 42 52.5
41-50 4 5.0
Medeni Durum Evli 42 52.5
Bekar 38 47.5
On Lisans 14 17.5
Ogrenim Durumu Lisan 42 52.5
Yiiksek Lisans ve Ustii 24 30.0
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Calismaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum ve 6grenim durumuna ait
verilerin dagilimina Tablo 2’de yer verilmistir. Calismaya katilanlarin 42°si (%52.5)
erkek 38’1 (%47.5) kadindir. Katilimcilarin sosyodemografik verilerinin dagilimi
Tablo 2’de verilmistir. Calismaya katilanlarin 34’1 (%42.5) 20-30 yas aralifinda,
42’si (%52.5) 31-40 yas araliginda, 4’1 (%5) 41-50 yas araligindadir. Calismaya
katilanlarin 42°si (%52.5) evli, 38’1 (%47.5) bekar bireylerdir.

Tablo 3. Calismaya Katilanlarin Calisma Ozelliklerine iliskin Verilerin

Dagilim
N=80 N %
Calisma Siiresi 1-5Y1l 46 57.5
6-10 Y1l 26 32.5
11-15 Y1l 8 10.0
Meslegi Isteyerek Secme | Evet 64 80.0
Hayir 16 20.0
Calisma Ortamindan Memnunum 40 50.0
Memnuniyet Kismen memnunum 40 50.0
Haftahk Calisma Siiresi | 40-45 Saat 80 100
Calisma Sekli Siirekli Giindiiz 62 77.5
Vardiyah 18 22.5
Kadro Durumu Kadrolu 16 20.0
Sozlesmeli 48 60.0
Taseron 16 20.0
Gelir Durumu 2000-2500 16 20.0
2500-3000 6 7.5
3500 ve Uzeri 58 72.5

Calismaya katilanlarin  46’s1  (%57.5) 1-5 yil arasinda c¢alismaktadir.
Meslegini isteyerek secen 64 (%80.0) kisi olup katilimcilarin tamami haftalik 40-45
saat caligmaktadir. Katilimeilarin ¢alisma 6zelliklerine dair verilerin dagilimi Tablo

3’de verilmistir.
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2.2.2. Arastirma Konusuyla Ilgili Bulgular

Arastirma konusuyla ilgili bulgular; is doyumuna yonelik bulgular, is
doyumu ve demografik ozellikler iliskisine yonelik bulgular bu baglik altinda yer
almaktadir. Gruplar arasinda iliskilerin istatistiki olarak anlamli bir fark olup
olmadigini test etmek, ya da gozlenen ortalama degerin varsayilan ya da ongoriilen
degerden farkli olup olmadigmi tespit etmek igin T-Testi kullanilmistir. Bunun
disinda Kruskal Wallis ve Mann Whitney testleri de uygun veri setlerine
uygulanmistir. Bazi veri setlerine hem T-Test hem de Mann Whitney testleri
uygulandiktan sonra elde edilen sonuglara gore gerekli agiklamalar verilmistir. Bu
arastirmanin basta verilen hipotezleri destekleyip desteklemedigi bu testler

sonucunda ¢ikan veriler dogrultusunda incelenmistir.

Tablo 4. Katihmcilara Uygulanan Minnesota is Doyumu Olg¢egi (MiDO)
Puanlarimin Dagilim

N=80 Min-Max Ort. +SS (Medyan)
I¢sel Doyum 2.42-4.42 3.43 +0.52 (3.45)
Dissal Doyum 2.63-4.50 3.38 +0.52 (3.50)
Toplam Doyum 2.50-4.45 341 +0.48 (3.40)

Katilimeilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi (MIDO) toplam puanlart 2.50-
4.45 arasinda degismekte olup ortalama 3.41+0.48(3.40)’dir. Diger alt Slgeklerin
dagilimlar1 Tablo 4’de gosterildigi gibidir.

Katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi (MIDO) toplam puanlart 2.50-
4.45 arasinda degismekte olup ortalama 3.41, standart sapma 0.48, medyan ise
3.40°dur.

2.2.2.1. Cahsmaya Katilanlarin Bireysel Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Calisan 6zelliklerinin ele alindig1 bu boliimde ¢alismaya katilanlarin cinsiyet,
yas, medeni durum ve 6grenim durumu gibi 6zelliklerinin anket sonuglarina gore
analizleri yapilmistir. Testlerden ¢ikan sonuglar tablolar yardimiyla ortaya konmus

ve ilgili analizler aciklanmaya ¢aligilmistir.
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Tablo 5. Calismaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gére MiDO Puanlarinin

Karsilastirilmasi
N=80 Ort. +SS Medyan t p
icsel Doyum Erkek (n=42) 3.46 +0.56 (3.50) 0.571 0.570
Kadin (n=38) 3.39 | +0.47 (3.41)
Dissal Doyum Erkek (n=42) 3.40 +0.55 (3.50) 0.282 0.779
Kadin (n=38) 336 | +0.50 (3.43)
Toplam Erkek (n=42) 343 | 0.51 (3.45) 0.492 0.624
Doyum Kadin (n=38) 338 | +0.45 (3.40)

Student t Test

Katilimeilarin MIDO’den aldiklart puanlar cinsiyetlerine gore Student t Test
ile karsilastirilmistir. MIDO igsel doyum, dissal doyum ve MIDO toplam puanlari
acgisindan; kadin ve erkek katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamaktadir (p>0.05).

Tablo 6. Calismaya Katilanlarin Yas Gruplarina Gore MIiDO Puanlarinin

Karsilastirnlmasi
N=80 Ort. +SS (Medyan) | X* P
i¢sel Doyum 20-30 (n=34) 3.39 +0.55 (3.66)
31-40 (n=42) 3.45 +0.51 (3.33) | 0.651 | 0.722
41-50 (n=4) 3.54 +0.33 (3.54)
Digsal Doyum | 20-30 (n=34) 3.49 +0.64 (3.62)
31-40 (n=42) 3.27 +0.39 (3.37) | 3.701 | 0.157
41-50 (n=4) 3.56 +0.36 (3.56)
Toplam 20-30 (n=34) 3.43 +0.55 (3.70)
Doyum 31-40 (n=42) 3.38 +0.43 (3.30) | 0.888 | 0.642
41-50 (n=4) 3.55 +0.34 (3.55)

Kruskal Wallis
Katilimecilarmm MIDO’den aldiklar1 puanlar yas gruplarina gére Kruskal

Wallis ile degerlendirilmistir. Bu testin sonuglara gore yas gruplar1 arasinda MiDO

puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
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Tablo 7. Calismaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Gére MiDO Puanlarinin

Karsilastirilmasi
N=80 Ort. +SS (Medyan) t p
I¢sel Doyum | Evli (n=42) 3.49 +0.50 (3.33) 1.072 | 0.287
Bekar (n=38) 3.36 +0.54 (3.50)
Digsal Doyum | Evli (n=42) 3.28 +0.39 (3.37) -1.764 | 0.082
Bekar (n=38) 3.49 +0.62 (3.62)
Toplam Evli (n=42) 3.41 +0.43 (3.40) -0.058 | 0.954
Doyum Bekar (n=38) 3.41 +0.54 (3.45)

Student t Test

Katilimeilarin MIDO’den aldiklar1 puanlar medeni durumlarina gére Student

t Test ile karsilastirilmistir. MiDO igsel doyum, dissal doyum ve MIDO toplam

puanlar1 agisindan; evli ve bekar katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmamaktadir (p>0.05).

Tablo 8. Cahsmaya Katilanlarin Ogrenim Durumlarina Gére MiDO
Puanlarimin Karsilastirilmasi

N=80 Ort. +S§S | (Medyan) | X° P
I¢sel Doyum On Lisans(n=14) 3.42 +0.33 (3.33)
Lisans(n=42) 3.33 +0.58 (3.41) 4.076 | 0.130
Yiiksek Lisans ve 3.60 +0.48 (3.66)
Ustii (n=24)
Digsal Doyum | On Lisans(n=14) 3.69 +0.21 (3.62)
Lisans(n=42) 3.30 +0.62 (3.13) 7.048 | 0.029*
Yiiksek Lisans ve 3.35 +0.38 (3.31)
Ustii (n=24)
Toplam On Lisans(n=14) 3.53 +0.27 (3.40)
Doyum Lisans(n=42) 3.32 +0.56 (3.65) 3.771 0.152
Yiiksek Lisans ve 3.50 +0.40 (3.40)
Ustii (n=24)

Kruskal Wallis, *p<0.05
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Katilimeilarin MiDO’den aldiklar puanlar egitim durumlarina goére Kruskal
Wallis ile degerlendirilmistir. Bu testin sonuclarina gore egitim durumlar1 arasinda
MIDO digsal doyum puanlar1 acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir (X*®=7.048, p<0.01, Cohen’s d=0.51). Farkin hangi gruplardan
kaynaklandiginin tespiti i¢in ikili karsilastirmalar yapilmistir. Bu karsilagtirmalarda
tip I hatayr azaltmak i¢in Bonferroni diizeltmesiyle anlamlilik p<0.016 (0.05/3)
olarak belirlenmistir. Buna gore; 6n lisans mezunlarinin digsal doyum puanlar
yiiksek lisans ve iistii mezunlarinin digssal doyum puanlarindan istatistiksel olarak

anlamli derecede yiiksektir (U=76.00, p=0.005, cohen’s d=1.01)
2.2.2.2. Cahismaya Katilanlarin Is Durumlan ile lgili Bulgular

Analiz boliimiiniin bu kisminda calismaya katilanlarin is durumu ile ilgili
bulgulara yer verilmistir. Calismaya katilanlarin ¢aligma Siireleri, meslek se¢iminin
istekleri dogrultusunda m1 degil mi, calisma ortamindan memnuniyetleri, glindiiz
veya vardiyali ¢calisma durumlari, kadrolu, sozlesmeli, taseron olarak calismalari,
gelir durumlarina gére memnuniyet gibi durumlar incelenerek analiz ve istatistiksel

testler yapilmis ve ¢ikan sonuglar tablolar yardimiyla agiklanmistir.

Tablo 9. Calismaya Katilanlarin Bu Isyerinde Calisma Siirelerine Gére MIDO
Puanlarimin Karsilastirilmasi

N=80 Ort. +SS (Medyan) | X° P

I¢sel Doyum 1-5 Y1l (n=46) 3.49 +0.55 3.75)
6-10 Y1l (n=26) 3.36 +0.44 (3.29) 1.593 | 0.451
11-15 Y1l (n=8) 3.29 +0.57 (3.13)

Dissal Doyum | 1-5 Y1l (n=46) 3.38 +0.54 (3.50)
6-10 Y1l (n=26) 3.37 +0.55 (3.37) 0.045 | 0.978
11-15 Y1l (n=8) 3.45 +0.27 (3.31)

Toplam 1-5 Y1l (n=46) 3.45 +0.52 (3.65)

Doyum 6-10 Y1l (n=26) 3.36 +0.45 (3.30) 0.596 | 0.742
11-15 Y1l (n=8) 3.35 +0.44 (3.23)

Kruskal Wallis
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Katilimcilarin MIDO’den aldiklar1 ¢alisma siirelerine gore Kruskal Wallis ile
degerlendirilmistir. Bu testin sonuclarma gore calisma siireleri arasinda MIDO

puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).

Tablo 10. Callsmaya Katilanlarin Meslegi Isteyerek Secme Durumlarina Gore
MIDO Puanlarinin Mann Whitney Karsilastirilmasi

N=80 Ort. £SS (Medyan) U P
fcsel Isteyerek(n=64) 3.57 +0.47 (3.75) 128.00 | <0.001%*
Doyum | Istemeyerek(n=16) 2.87 +0.28 (2.79)

Dissal Isteyerek(n=64) 3.47 +0.52 (3.50) 241.00 | 0.001%**
Doyum Istemeyerek(n=16) 3.02 +0.36 (3.00)

Toplam | Isteyerek(n=64) 3.53 +0.45 (3.68) 151.00 | <0.001%**
Doyum Istemeyerek(n=16) 2.93 +0.29 (2.85)

Mann Whitney U, **p<0.01

Katilimeilarin MIDO’den aldiklar1 puanlar meslek segme durumlarina gore
kargilastirtlmistir.  Parametrik  istatistik  varsayimlari  karsilanmadigindan
nonparametrik tek degiskenli analiz metotlarindan Mann-Whitney U kullanilmistir.

Meslegi isteyerek segenlerin MIDO igsel doyum (U=128.00, p<0.01, Cohen’s
d=1.20) digsal doyum (U=241.00, p<0.01, Cohen’s d=0.78) ve MIDO toplam
(U=151.00, p<0.01, Cohen’s d=1.11) puanlar istemeyerek secenlerden istatistiksel
olarak anlamli derecede yiiksektir (p<0.01).

Tablo 11. Calismaya Katilanlarin Meslegi isteyerek Secme Durumlarina Gore
MIDO Puanlarimin T-Test Karsilastiriimasi

N=80 Ort. £SS (Medyan) t P
icsel Isteyerek(n=64) 3.57 +0.47 (3.75)

- 5.584 | <0.001%**
Doyum Istemeyerek(n=16) 2.87 +0.28 (2.79)
Digsal Isteyerek(n=64) 3.47 +0.52 (3.50)

- 3.271 0.002%**
Doyum Istemeyerek(n=16) 3.02 +0.36 (3.00)
Toplam | Isteyerek(n=64) 3.53 +0.45 (3.68)

_ 5.056 | <0.001%**
Doyum Istemeyerek(n=16) 2.93 +0.29 (2.85)

Student t Test,, **p<0.01
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Katilimeilarin MIDO’den aldiklar1 puanlar meslek segme durumlarma gore
Student t Test ile karsilastirilmistir.

Meslegi isteyerek segenlerin MIDO igsel doyum (t(78)=5.584, p<0.001,
Cohen’s d=1.56) digsal doyum (t(78)=3.271, p<0.01, Cohen’s d=0.91) ve MIDO
toplam (t(78)=5.056, p<0.01, Cohen’s d=1.41) puanlar1 istemeyerek segenlerden
istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksektir (p<<0.01).

Tablo 12. Cahismaya Katilanlarin Calisma Ortamindan Memnuniyet
Durumlarmma Gére MiDO Puanlarinin Karsilastiriimasi

N=80 Ort. +SS (Medyan) t p
Memnunum 3.64 +0.45 (3.75)

icsel Doyum | (n=40)
Kismen 3.21 +0.50 (3.20) 4.011 | 0.001%*
memnunum
(n=40)
Memnunum 3.65 +0.51 (3.88)

Dassal (n=40)

Doyum Kismen 5.433 | <0.001%**
memnunum 3.11 +0.38 (3.13)
(n=40)
Memnunum 3.65 +0.42 (3.73)

Toplam (n=40)

Doyum Kismen 3.17 +0.43 (3.13) 5.030 | <0.001%*:*
memnunum
(n=40)

Student t Test,, **p<0.01

Katilimcilarin MiDO’den aldiklar1 puanlar ¢aligma ortamindan memnuniyet
durumlar1 Student t Test ile karsilastirilmistir. Caligma ortamindan memnun olanlarin
MIDO igsel doyum (t(78)=4.011, p<0.001, Cohen’s d=0.89), dissal doyum
(t(78)=5.433, p<0.001, Cohen’s d=1.22) ve MIDO toplam (t(78)=5.030, p<0.001,
Cohen’s d=1.13) puanlar1 c¢aligma ortamindan kismen memnun olanlardan

istatistiksel olarak anlamli derecede ytiksektir.
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Tablo 13. Calismaya Katilanlarin Calisma Sekillerine Gore MiDO Puanlarinin
Mann Whitney Karsilastirilmasi

N=80 Ort. £SS (Medyan) U P
Siirekli Giindiiz 3.62 +0.41 (3.75)
icsel (n=62) 51.00 | <0.001%*
Doyum Vardiyal (n=18) 2.75 +0.26 (2.66)
Siirekli Giindiiz 3.56 +0.44 (3.88)
Dagsal (n=62) 65.00 | <0.001%**
Doyum Vardiyah (n=18) 3.11 +0.38 (3.13)
Siirekli Giindiiz 3.65 +0.42 (3.73)
Toplam (n=62) 43.00 | <0.001%**
Doyum Vardiyah (n=18) 3.17 +0.43 (3.13)

Mann Whitney U, **p<0.01

Katilimcilarin - MIDO’den  aldiklar1 puanlar ¢alisma sekillerine gore
karsilastirilmasimna Tablo 13°de yer verilmistir. Parametrik istatistik varsayimlari
karsilanmadigindan nonparametrik tek degiskenli analiz metotlarindan Mann-
Whitney U kullanilmistir. Siirekli giindiiz calismakta olanlarm MIDO igsel
doyum(U=51.00, p<0.01, Cohen’s d=1.73), dissal doyum (U=65.00, p<0.01,
Cohen’s d=1.64) ve MIDO toplam (U=43.50, p<0.01, Cohen’s d=1.77) puanlar
vardiya degisimli caligmakta olanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksektir (p<0.01).

Tablo 14. Cahismaya Katilanlarin Calisma Sekillerine Gore MIDO Puanlarinin
T-Test Karsilastirilmasi

N=80 Ort. =SS (Medyan) t p
I¢sel Siirekli Giindiiz (n=62) 3.62 | +0.41 (3.75)

8.548 | <0.001**
Doyum | Vardiyah (n=18) 275 | £0.26 (2.66)
Digsal Siirekli Giindiiz (n=62) 3.56 | +0.44 (3.88)

7.125 | <0.001%*:*
Doyum | Vardiyah (n=18) 3.11 | +0.38 (3.13)
Toplam | Siirekli Giindiiz (n=62) 3.65 | +0.42 (3.73)

9.235 | <0.001%**
Doyum | Vardiyah (n=18) 3.17 | +0.43 (3.13)

Student t Test,, **p<0.01
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Katilimcilarin MIDO’den aldiklar1 puanlar ¢alisma sekillerine gore Student t
Test ile karsilastirilmustir. Siirekli giindiiz calismakta olanlarn MIiDO igsel doyum
(t(78)=8.548, p<0.001, Cohen’s d=2.29), digsal doyum (t(78)=7.125, p<0.001,
Cohen’s d=1.91) ve MIDO toplam (t(78)=9.235, p<0.001, Cohen’s d=2.47) puanlar
vardiya degisimli caligmakta olanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksektir (p<0.01).

Tablo 15. Calismaya Katilanlarin Kadro Durumlarina Gore MIDO Puanlarinin

Karsilastirilmasi

N=80 Ort. +SS (Medyan) | X° P

icsel Kadrolu(n=16) 3.86 +0.23 (3.75)

Doyum Sozlesmeli(n=48) 3.53 +0.41 (3.45) 40.02 | <0.001%*:*
Taseron(n=16) 2.68 +0.17 (2.66)

Dagsal Kadrolu(n=16) 3.82 +0.52 (4.00)

Doyum Sozlesmeli(n=48) 3.47 +0.36 (3.50) 42.00 | <0.001%**
Taseron(n=16) 2.68 +0.06 (2.68)

Toplam Kadrolu(n=16) 3.85 +0.31 (3.88)

Doyum Sozlesmeli(n=48) 3.51 +0.32 (3.65) 45.88 | <0.001%**
Taseron(n=16) 2.68 +0.10 (2.70)

Kruskal Wallis, **p<0.01

Katilimcilarin MIDO’den aldiklari puanlar kadro durumlarma gore Kruskal
Wallis ile degerlendirilmistir. Bu testin sonuglarina goére egitim durumlart arasinda
MIDO, igsel doyum (X2(2)=40.02, p<0.01, cohen’s d=1.83), dissal
doyum(X*®=42.00, p<0.01, cohen’s d=1.93) ve Toplam (X**?=45.88, p<0.01,
cohen’s d=2.11) puanlarn acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir. Farkin hangi gruplardan kaynaklandiginin tespiti i¢in ikili
karsilagtirmalar yapilmistir. Bu karsilagtirmalarda tip [ hatayr azaltmak igin
Bonferroni diizeltmesiyle anlamlilik p<0.016 (0.05/3) olarak belirlenmistir.

Buna gore; kadrolu c¢alisanlarin i¢sel doyum (U=228.00, p=0.015, cohen’s
d=0.63), dissal doyum (U=210.00, p<0.001, cohen’s d=0.71) ve toplam (U=158.50,
p<0.001, cohen’s d=0.97) puanlar1 sozlesmeli calisanlardan istatistiksel olarak

anlamli derecede yiiksektir. Benzer sekilde yine kadrolu calisanlarin i¢csel doyum
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(U=1.00, p<0.001, cohen’s d=3.17), digsal doyum (U=1.00, p<0.001, cohen’s
d=3.17)  ve toplam (U=1.00, p<0.001, cohen’s d=3.17) puanlar1 taseron
calisanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksektir.

Sozlesmeli calisanlarin igsel doyum (U=14.00, p<0.001, cohen’s d=2.06),
dissal doyum (U=8.00, p<0.001, cohen’s d=2.13) ve toplam (U=1.00, p<0.001,
cohen’s d=1.01) puanlar1 tageron ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksektir.

Tablo 16. Calismaya Katilanlarin Gelir Durumlarina Gére MiDO Puanlarinin

Karsilastirilmasi

N=80 Ort. +SS | (Medyan) X* P

fgsel 2000-2500 (n=16) 2.68 +0.17 (2.66)

Doyum 2500-3000 (n=6) 3.27 +0.36 (3.08) 39.471 | <0.001%*
3500+ (n=58) 3.65 +0.39 (3.75)

Digsal 2000-2500 (n=16) 2.68 +0.06 (2.68)

Doyum 2500-3000 (n=6) 3.75 +0.19 (3.62) 38.752 | <0.001%*
3500+ (n=58) 3.54 +0.45 (3.50)

Toplam 2000-2500 (n=16) 2.68 +0.10 (2.70)

Doyum 2500-3000 (n=6) 3.46 +0.29 (3.30) 38.344 | <0.001%**
3500+ (n=58) 3.60 +0.35 (3.70)

Kruskal Wallis, *p<0.01

Katilimcilarin MiDO’den aldiklar1 puanlar gelir durumlarina gére Kruskal
Wallis ile degerlendirilmistir. Bu testin sonuglarina gore gelir durumlart arasinda
MIDO, icsel doyum (X2(2)=39.471, p<0.01, cohen’s d=1.81), dissal doyum
(X*P=38.752, p<0.01, cohen’s d=1.78) ve toplam (X**?=38.344, p<0.01, cohen’s
d=1.76) puanlar agisindan istatistiksel olarak anlaml1 bir fark bulunmaktadir. Farkin
hangi gruplardan kaynaklandiginin tespiti icin ikili karsilagtirmalar yapilmistir. Bu
karsilagtirmalarda tip I hatayr azaltmak i¢in Bonferroni diizeltmesiyle anlamlilik
p<0.016 (0.05/3) olarak belirlenmistir.

Buna gore; 3500 TL ve tizeri geliri olanlarin igsel doyum (U=12.00,
p<0.0001, cohen’s d=1.90), dissal doyum (U=8.00, p<0.001, cohen’s d=1.94) ve
toplam (U=1.00, p<0.001, cohen’s d=2.00) puanlar1 geliri 2000-2500 diizeyinde

olanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksektir.
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Gelir diizeyi 2500-3000 TL diizeyinde olanlarin igsel doyum (U=2.00,
p<0.001, cohen’s d=2.06), digsal doyum (U=1.00, p<0.001, cohen’s d=2.09) ve
toplam (U=1.00, p<0.001, cohen’s d=2.19) puanlar1 gelir diizeyi 2000-2500 tl
diizeyinde olanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksektir.

Tablo 17. Katihmcilara Uygulanan MIDO ile Kisisel ve Calisma Durumu
Degiskenleri Arasindaki iliski

N=80 I¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam

Yas r:0.089 r:-0.157 r:-0.039

p:0.433 p:0.164 p:0.729

Ogrenim Durumu r:0.173 1:-0.176 1:0.030

p:0.125 p:0.119 p:0.790

Calisma Siiresi r:-0.142 r:0.017 r:-0.086

p:0.209 p:0.884 p:0.449

Calisma Ortam r:0.380 r:0.541 r:0.498
p:0.001%* p<0.001%* p<0.001%*%*

Gelir Durumu r:0.695 r:0.543 1:0.645
p<0.001%*%* p<0.001** p<0.001%*%*

Spearman’s rho Korelasyon **p<0.01

Minnesota Is Doyumu Olgegi (YDO) ile ¢alismada ele alman diger
degiskenlerden yas, 6grenim durumu, calisma siiresi, ¢alisma ortamindan duyulan
memnuniyet ve gelir durumu degiskenleri arasinda iliski incelenmistir.

Calisma ortamimdan duyulan memnuniyet ile MIDO igsel doyum, digsal
doyum ve toplam puan ile pozitif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iligki
gostermektedir (p<0.01). Calisma ortamindan duyulan memnuniyet arttikga 6lgek
puanlar1 da artmaktadir. Gelir durumu ile MiDO igsel doyum, dissal doyum ve
toplam puan ile pozitif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iliski gostermektedir
(p<0.01). Gelir arttik¢a 6lgek puanlar1 da artmaktadir.

Minnesota Olgeginden alian puan 3’ten kiigiik ise diisiik is doyumu, 3’ten
bliyiikse yiiksek is doyumu olarak siniflandirilabilir (Cam, Akgiin, Babacan, Bilge ve
Keskin, 2005, 213-220) Buna istinaden c¢alismada aldiklar1 puanlara goére bireyler
diisiik ve yiiksek doyum olmak tizere iki gruba ayrilmislardir. Bundan sonraki

analizler bu minvalde devam edecektir.
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Tablo 18. Calismaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gére MiDO Kesme Puanlarina
Gore Is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Diisiik Yiiksek X? P
N=80 Doyum N Doyum N
(%) (%)

I¢sel Doyum | Erkek (n=42) 12 (28.6) 30 (71.4) 0.051 1.000

Kadin (n=38) 10 (26.3) 28 (73.7)
Dissal Erkek (n=42) 14 (33.3) 28 (66.7) 0.009 0.925
Doyum Kadin (n=38) 14 (36.8) 24 (63.2)
Toplam Erkek (n=42) 10 (23.8) 32 (76.2) 0.001 0.979
Doyum Kadin (n=38) 8 (21.1) 30 (78.9)

Yates Diizeltmeli Ki Kare

Katilmcilarin  MIDO’ye gére is doyum diizeyleri cinsiyetlerine gore
karsilastirilmasina Tablo 18’de yer verilmistir. MIDO i¢sel doyum, digsal doyum ve
MIDO toplam diizeyleri acisindan; kadin ve erkek katilimcilar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).

Tablo 19. Calismaya Katilanlarin Yas Gruplar1 Arasinda MiDO Kesme
Puanlarina Gére Is Doyum Diizeylerinin Karsilastiriimasi

Diisiik Yiiksek
N=80 Doyum Doyum X? P
N(%) N(%)
icsel Doyum | 20-30 (n=34) 12 (54.5) 22 (37.9)
31-40 (n=42) 10 (45.5) 32 (55.2) 2.309 0.272
41-50 (n=4) 0 (0.0) 4(6.9)
Dissal 20-30 (n=34) 14 (50.0) 20 (38.5)
Doyum 31-40 (n=42) 14 (50.0) 28 (53.8) 2.372 0.310
41-50 (n=4) 0 (0.0) 4(7.7)
Toplam 20-30(n=34) 10 (55.6) 24 (38.7)
Doyum 31-40(n=42) 8 (44.4) 34 (54.8) 1.816 0.479
41-50(n=4) 0 (0.0) 4(6.5)

Fisher Exact Ki Kare
Katilimcilarin MIDO’ye gére is doyum diizeyleri yas gruplarina gore
karsilastirilmasina Tablo 19°da yer verilmistir. Bu testin sonuglarina gore yas

gruplar1 arasin MIDO is doyum diizeyleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir
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fark bulunmamaktadir (p>0.05).

Tablo 20. Calismaya Katilanlarin Medeni Durumlar1 Arasinda MiDO Kesme

Puanlarina Gére Is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Diisiik Yiiksek X? P
N=80 Doyum Doyum

N(%) N(%)
I¢sel Doyum | Evli (n=42) 6 (27.3) 36 (62.1) 6.412 0.011%*

Bekéar (n=38) 16 (72.7) 22 (37.9)

Dissal Evli (n=42) 14 (50.0) 28 (53.8) 0.009 0.925
Doyum Bekar (n=38) 14 (50.0) 24 (46.2)
Toplam Evli (n=42) 6 (27.3) 36 (62.1) 2.502 0.114
Doyum Bekir (n=38) 12 (66.7) 26 (41.9)

Yates Diizeltmeli Ki Kare, *p<0.05

Katilimeilarin MIDO’ye gore is doyum diizeyleri medeni durumlarina gére
karsilastirilmasina Tablo 20°de yer verilmistir. I¢sel doyum diizeyi agisindan medeni
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.05). Evli

olanlarda yiiksek doyumu olanlarin oran1 bekarlardan yiiksektir.

Tablo 21. Calismaya Katilanlarin Ogrenim Durumlar1 Arasinda MiDO Kesme
Puanlarmma Gore Is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Diisiik Yiiksek
N=80 Doyum N | Doyum N X? P
(%) (%)

Icsel On Lisans (n=14) 2 (14.3) 12 (85.7)
Doyum | Lisans (n=42) 16 (38.1) 26 (61.9)

Yiiksek Lisans ve Ustii (n=24) 4 (16.7) 20 (83.3) 5.004 | 0.082
Dassal On Lisans (n=14) 0 (0.0) 14 (100)
Doyum | Lisans (n=42) 20 (47.6) 22 (52.4)

Yiiksek Lisans ve Ustii (n=24) 8 (33.3) 16 (66.7) | 10.508 | 0.005%*
Toplam On Lisans (n=14) 0 (0.0) 14 (100)
Doyum | Lisans (n=42) 16 (38.1) 26 (61.9)

Yiiksek Lisans ve Ustii (n=24) 12 (8.3) 22 (91.7) | 12.685 | 0.002**

Ki Kare, **p<0.01

51




Katilimeilarin MIDO’ye gore is doyum diizeyleri egitim durumlarina gore
karsilastirilmasia Tablo 21°de yer verilmistir. Buna gore digsal doyum ve toplam
doyum degiskenlerinde egitim durumlart arasinda doyum diizeyi agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir. Farkin kaynagmin tespiti i¢in
Bonferroni diizeltmeli z testi sonuglart incelenmistir. Buna gore; on lisans
mezunlarinda digsal doyumu yiiksek olanlarin orani yiiksek lisans ve iistii ile lisans

mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksektir (p<0.05).

Toplam Doyum degiskeni agisindan; Lisans mezunlarinda toplam doyumu
yiiksek olanlarin orani 6n lisans ve yliksek lisans mezunlarindan istatiksel olarak

anlamli derecede diisiiktiir (p<0.05).

Calismaya katilanlarin bu isyerinde ¢alisma siirelerine gore MIDO kesme
puanlarina gore is doyum diizeylerinin karsilastirilmasina ait bulgulara Tablo 22’de

yer verilmistir.

Tablo 22. Calismaya Katilanlarin Bu Isyerinde Calisma Siirelerine Gére MiDO
Kesme Puanlarina Gore Is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Diisiik Yiiksek
N=80 Doyum N | Doyum N X? P
(%) (%)
1-5 Y1l (n=46) 14 (30.4) 32 (69.6)
fgsel 6-10 Y1l (n=26) 4(15.4) 22 (84.6) 4.144 0.126
Doyum 11-15 Y1l (n=8) 4 (50.0) 4 (50.0)
Dissal 1-5 Y1l (n=46) 16 (34.8) 30 (65.2)
Doyum 6-10 Y1l (n=26) 12 (46.2) 14 (53.8) 5.730 0.057
11-15 Y1l (n=8) 0(0.0) 8 (100)
Toplam 1-5 Y1l (n=46) 12 (26.1) 34 (73.9)
Doyum 6-10 Y1l (n=26) 4(15.4) 22 (84.6) 0.596 0.742
11-15 Y1l (n=8) 2(25.0) 6 (75.0)

Ki Kare
Katilimeilarin MIDO’ye gore is doyum diizeyleri galisma siirelerine gore

karsilastirilmistir. Katilimcilarin galigma stireleri arasinda doyum diizeyleri agisindan

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
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Calismaya katilanlarin meslegi isteyerek segme durumlarma gére MIiDO
kesme puanlaria gore is doyum diizeylerinin karsilastirilmasina ait bulgulara Tablo
23’de yer verilmistir. Arastirma verilerinin karsilastirilmasinda Fisher’s Exact Ki

Kare testi uygulanmistir.

Tablo 23 Calismaya Katilanlarin Meslegi isteyerek Secme Durumlarina Gore
MIDO Kesme Puanlarina Gére Is Doyum Diizeylerinin Karsilastiriimasi

Diisiik Doyum N Yiiksek

N=80 (%) Doyum N(%) X? P

Isteyerek 10 (15.6) 54 (84.4)
icsel (n=64) 128.00 | <0.001%**
Doyum istemeyerek 12 (75.0) 4(25.0)

(n=16)

Isteyerek 20 (31.3) 44 (68.8)
Dassal (n=64) 1.240 0.266
Doyum Istemeyerek 8 (50.0) 8 (50.0)

(n=16)

Isteyerek 8 (12.5) 56 (87.5)
Toplam (n=64) 18.351 | <0.001%**
Doyum istemeyerek 10 (62.5) 6 (37.5)

(n=16)

Ki Kare, "Fisher’s Exact Ki Kare, **p<0.01

Katilimcilarin MIDO’ye gore is doyum diizeyleri meslek segme durumlarina
gore kargilastinlmistir. Igsel doyum degiskeni acisindan; meslegi isteyerek
secenlerde i¢sel is doyumu yiiksek olanlarin orani meslegi istemeyerek secenlerdeki
i¢csel 15 doyumu yiiksek olanlarin oranindan istatistiksel olarak anlamli derecede
yiiksektir (p<0.001).

Benzer sekilde; toplam doyum degiskeni agisindan; meslegi isteyerek
secenlerde i doyumu yiiksek olanlarin oranit meslegi istemeyerek segenlerdeki is
doyumu yiiksek olanlarin oranindan istatistiksel olarak anlamli derecede ytiiksektir
(p<0.001).

Calismaya katilanlarin ¢alisma ortamindan memnuniyet durumlarina gore

MIDO kesme puanlarina gore is doyum diizeylerinin karsilastirilmasina ait bulgulara

53




Tablo 24°de yer verilmistir.

Tablo 24. Calismaya Katilanlarin Calisma Ortamindan Memnuniyet
Durumlarina Gére MiDO Kesme Puanlarina Gore is Doyum Diizeylerinin

Karsilastirilmasi
Diisiik Doyum | Yiiksek Doyum
N=80 N (%) N (%) X? P
Memnunum 6 (15.0) 34 (85.0)
(n=40)
I¢sel Doyum | Kismen 6.270 | 0.012%
memnunum 16 (40.0) 24 (60.0)
(n=40)
Memnunum 8 (20.0) 32 (80.0)
Dassal (n=40)
Doyum Kismen 7.912 | 0.005%*
memnunum 20 (50.0) 20 (50.0)
(n=40)
Memnunum 4 (10.0) 36 (90.0)
Toplam (n=40)
Doyum Kismen 7.168 | 0.007**
memnunum 14 (35.0) 26 (65.0)
(n=40)

Ki Kare,*p<0.05, **p<0.01

Katilimcilarin MIDO’ye gére is doyum diizeyleri calisma ortamindan

memnuniyet durumlarma gore karsilagtirilmistir. Calisma ortamindan memnun

olanlarda igsel doyumu (p<0.05), digsal doyumu (p<0.01) ve toplam doyumu

(p<0.01) yiiksek doyum diizeyinde olanlarin orani g¢alisma ortamindan kismen

memnun olanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksektir.

Calismaya katilanlarin ¢alisma sekillerine gore MIDO kesme puanlarina gre

is doyum diizeylerinin karsilastirilmasina ait bulgulara Tablo 25°te yer verilmistir.

Verilerin karsilastirilmasinda Fisher’s Exact Ki Kare testi uygulanmistir.
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Tablo 25. Calismaya Katilanlarin Calisma Sekillerine Gore MiDO Kesme
Puanlarina Gore is Doyum Diizeylerinin Karsilastiriimasi

Diisiik Yiiksek X? P
N=80 Doyum N Doyum N (%)
(%)
i¢csel Doyum | Siirekli Giindiiz 6 (9.7) 56 (90.3)
(n=62) 40.018 | <0.001%*
Vardiyah (n=18) 16 (88.9) 2(11.1)
Dissal Doyum | Siirekli Giindiiz | 12 (19.4) 50 (80.6)
(n=62) 29.647 | <0.001
Vardiyah (n=18) 16 (88.9) 2(11.1)
Toplam Siirekli Giindiiz 2(3.2) 60 (96.8)
Doyum (n=62) 53.896 | <0.001%*
Vardiyal (n=18) 16 (88.9) 2(11.1)

Ki Kare, *Fisher’s Exact Ki Kare, *p<0.05, **p<0.01

Katilimeilarin MIDO’ye gére is doyum diizeyleri calisma sekillerine gore
karsilastirilmistir.  Siirekli giindiiz ¢calismakta olanlarda i¢sel doyumu, digsal doyumu
ve toplam doyumu yiiksek doyum diizeyinde olanlarin orani, vardiya degisimli

caligmakta olanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede ytiksektir (p<<0.001).

Katilimcilarin MIDO’ye gore is doyum diizeyleri kadro durumlarma gore
karsilagtirilmasina ait bulgulara Tablo 26’da yer verilmistir. Buna gore i¢sel doyum,
digsal doyum ve toplam doyum degiskenlerinde egitim durumlari arasinda doyum

diizeyi agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<<0.01).

Bonferroni diizeltmeli z testi sonuglari incelenmistir. Buna gore; taseron
olarak calisanlarda igsel, digsal ve toplam doyumu diisiik olanlarin oranm1 kadrolu ve
sOzlesmeli olarak calisanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksektir
(p<0.05). Kadrolu ve sozlesmeli calisanlar arasinda doyum diizeyleri agisindan

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
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Tablo 26. Calismaya Katilanlarin Kadro Durumlarina Gére MiDO Kesme
Puanlarina Gére is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Diisiik Doyum | Yiiksek Doyum

N=80 N (%) N (%) X? P

Igsel Kadrolu (n=16) 0(0.0) 16 (100)

Doyum | S6zlesmeli(n=48) 6 (12.5) 42 (87.5) 51.361 | <0.001%**
Taseron (n=16) 16 (100) 0 (0.0)

Dassal Kadrolu (n=16) 4 (25.0) 12 (75.0)

Doyum | Sozlesmeli(n=48) 8 (16.7) 40 (83.3) 37.509 | <0.001%**
Taseron (n=16) 16 (100) 0 (0.0)

Toplam | Kadrolu (n=16) 0(0.0) 16 (100)

Doyum | Sézlesmeli(n=48) 2(4.2) 46 (95.8) 61.550 | <0.001**
Taseron (n=16) 16 (100) 0 (0.0)

Fisher’s Exact Ki Kare, **p<0.01

Tablo 27. Calismaya Katilanlarin Gelir Durumlarina Gére MiDO Kesme
Puanlarina Gére Is Doyum Diizeylerinin Karsilastiriimasi

Diisiik Yiiksek
N=80 Doyum N | Doyum N X? P
(%) (%)
2000-2500 (n=16) 16 (100) 0 (0.0)
fgsel Doyum | 2500-3000 (n=6) 2(33.3) 4(66.7) | 53.466 | <0.001%*
3500+ (n=58) 4 (6.9) 54 (93.1)
2000-2500 (n=16) 16 (100) 0 (0.0)
Dissal 2500-3000 (n=6) 0 (0.0) 6 (100) 38.855 | <0.001%*
Doyum 3500+ (n=58) 12 (20.7) 46 (79.3)
2000-2500 (n=16) 16 (100) 0 (0.0)
Toplam 2500-3000 (n=6) 0 (0.0) 6 (100) 61.577 | <0.001%*
Doyum 3500+ (n=58) 2(3.4) 56 (96.6)

Fisher’s Exact Ki Kare, **p<0.01

Katilimeilarmn MIDO’ye gore is doyum diizeyleri gelir durumlarina gore

karsilastirilmasina ait bulgulara Tablo 27°de yer verilmistir. Buna gore igsel doyum,

digsal doyum ve toplam doyum degiskenlerinde egitim durumlari arasinda doyum
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diizeyi agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.01).
Bonferroni diizeltmeli z testi sonuclar1 incelenmistir. Buna gore; geliri 2000-2500
olanlarda ig¢sel, digsal ve toplam doyumu diisiik olanlarin orani1 geliri 2500-300 ve
3500 {izeri olarak ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksektir
(p<0.05). Geliri 2500-3000 olanlarla 3500 iizeri olanlar arasinda doyum diizeyleri

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).
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SONUC

Serbest piyasa ekonomisinin giiniimiiz kosullarinda yarattig1 rekabet olgusu
her is alaninda ¢alisanlar1 yogun ve yorucu bir ¢aligma temposuna ayak uydurmaya
zorunlu kilmaktadir. Orgiitler bu rekabet ortaminda olusan ¢alisma temposuna ayak
uydurmaya gayret gosteren ¢alisanlarindan yiliksek verim elde edebilmek ve bdylece
piyasa kosullarinda rekabet avantaji yakalayabilmek icin insan kaynaklar1 iizerine
odaklanilmasi gerektigini fark etmislerdir. Bir isletmenin basarili olarak faaliyet
gosterebilmesi, biiyilk oranda calisanlarindan yiiksek verim elde edebilmesine
baghdir (Orkiin, 2011:22). Calisanlardan maksimum seviyede verim alabilmek,
calisanlarin yaptiklari isten doyum elde etmesi ile dogrudan baglantilidir. Bu nedenle

modern ¢alisma anlayisinda “is doyumu” kavrami 6nemli bir yer tutmaktadir.

Bu arastirma hava yolu c¢alisanlarinin is doyum diizeyleri ve baz1 demografik
degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapilmistir. Arastirmadan elde
edilen sonuglara gére MIDO igsel doyum, digsal doyum ve MIDO toplam puanlar
acisindan kadin ve erkek katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamaktadir. Baska bir ifade ile kadin ve erkek calisanlarin is doyumlar
birbirleri ile paralellik gostermektedir. Is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliski ile
ilgili yapilan diger ¢aligmalarda benzer sonuglara rastlanmaktadir. Cikan sonuclardan
cinsiyetin hava yolu ¢alisanlarinin i3 doyum diizeylerinden bagimsiz bir degisken

oldugu ifade edilebilir.

Katilimeilarin MIDO’den aldiklart puanlar yas gruplarma gére Kruskal
Wallis ile degerlendirilmistir. Bu testin sonuglarina gore yas gruplar1 arasinda MIDO
puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Diger bir
ifade ile bu ¢aligmanin sonucunda, calisanlarin yaslar1 ve iy doyumlar: arasinda bir
iligki tespit edilememistir. Arastirma sonuglarina dayanarak yasin hava yollari

calisanlarinin is doyumunu etkilemedigi s6ylenebilir.

MIDO igsel doyum, dissal doyum ve MIDO toplam puanlar1 acisindan; evli
ve bekar katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Arastirmanin sonuglarina dayanarak calisanlarin medeni durumu ve is doyumlari

arasinda dogrudan bir iliski yoktur diyebiliriz.
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Katilimeilarin MiDO’den aldiklari puanlar egitim durumlarina gore Kruskal
Wallis ile degerlendirilmistir. Bu testin sonucglarina gore egitim durumlar1 arasinda
MIDO digsal doyum puanlari acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir. Buna ragmen 6n lisans mezunlarinin dissal doyum puanlarinin lisans
ve lisansiisti mezunlarmin digsal doyum puanlarindan istatistiksel olarak anlamli
derecede yiiksek oldugu goriilmektedir. Universite egitimi almis bireylerin beklenti
seviyelerinin lise diizeyinde egitim almis kisilere gore daha yiiksek olabilecegi, bu
beklentilerin maddi ve manevi olarak daha diisiik seviyede karsilanmasi, {iniversite

mezunu kisilerin doyumlarinin daha diisiik olmasinin nedeni olabilir.

Katilimeilarin MiDO’den aldiklar1 puanlar ve ¢alisma siirelerine ait iliskisel
degerlendirmeye gore anlamli bir iliski bulunmamistir. Arastirmada elde edilen
verilerin, ¢alisma siirelerine ait tek bir sonucu icermesi nedeniyle (N=100) ¢alisma

stireleri ve is doyumu arasinda bir iliskiye ait bir bulgu elde edilememistir.

Arastirmaya gore meslegi isteyerek secenlerin toplam is doyum puanlari,
meslegini isteyerek se¢gmeyen calisanlara gére anlamli derecede yiiksek bulunmustur.
Isini isteyerek secen bireylerin, islerine daha siki sarilacagi, yaptiklari isten daha
fazla memnun olacagi disliniilmektedir. Caligmanin sonuglarinda elde edilen
meslegini isteyerek segenlerin is doyum seviyelerinin yiiksek olmasi bu sekilde

yorumlanabilir.

Bu aragtirma caligma ortamindan memnun olan hava yolu ¢alisanlarinin is
doyumlarinin memnun olmayan ¢aliganlara gére anlamli derecede yiliksek oldugunu
ortaya koymustur. Is kosullarinin iyi olmasi calisanlarin islerini kolaylastirip
motivasyonunu artirabilir. Aksi durumda is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz
olmasi, temiz olmamasi, ortamin havasiz, giiriiltiilii olmas1 gibi kosullar isleri de
olumsuz etkileyecektir. Calisma kosullarinin elverisliligi ¢calisma grubunun etkisiyle
aynt dogrultudadir; olumsuz olmasi ise is doyumunu olumsuz etkileyecektir.
Aragtirmanin sonuglar1 sosyal ve fiziksel anlamada is kosullarinin saglikli ve elverisli
olmasi c¢alisan kisinin igine karsi tutumunu olumlu etkileyip, verimini artirarak is
doyumunu artirmada paralellik gosterir seklinde yorumlanabilir (Koyutiirk,

2015:55).
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Arastirmaya gore calisanlarin kadro durumlar ve is doyumlar1 arasindaki
iligki incelendiginde, c¢alisanlarin kadro durumlart ve is doyumlart arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir sonug¢ ¢ikmamistir. Buna ragmen kadrolu c¢alisanlarin
1$ doyumlarmin sézlesmeli ¢alisanlardan yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 sekilde
sOzlesmeli ¢alisanlarin is doyumlarinin da taseron calisanlara gore yiiksek oldugu

saptanmigtir.

Kadro durumu calisanlarin goziinde isin devamliliginin garantisi olarak
gorilebilmektedir. Bunun yani sira kadro durumu calisanlarin gelir durumunu da
etkilemektedir. Calismada elde edilen bulgularin bu nedenlerle olustugu

distiniilmektedir.

Bu arastirmada calisanlarin aylik maaslar1 (gelir durumu) ve is doyumu
arasindaki iliski incelendiginde, ¢alisanlarin gelir durumlar1 ve is doyumlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir sonu¢ ¢ikmamistir. Buna ragmen g¢alisanlarin gelir
durumunun artmastyla is doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir.
Diger bir ifade ile yiiksek maaslh ¢alisanlarin i3 doyumlari, diisiik maasli ¢alisanlara

gore daha yiiksektir.

Is tatmini saglamada, ¢alisanin almis oldugu iicretin en 6nemli faktdr olarak
gosterilmesi miimkiindiir. Alinan maasin tatmin edici olup olmadigi ve iicretin
ithtiyaclarim1 karsilama diizeyi ¢alisanin yapmis oldugu ise karsi tavrini ortaya
koymaktadir (Saari ve Judge, 2004:399). Bir igyerinde uygulanan {iicret ve terfi
sisteminin calisanlarin hepsine ayni sekilde uygulanmasi gerekir. Calisanin almis
oldugu ticret eger tatmin edici olursa, calisanin yapmis oldugu ise karst sorumluluk
seviyesi ve tavri pozitif olacak ayni zamanda is tatmininin de yliksek olmasini

saglanacaktir (Giindiiz, 2016:14).

Katilimeilarin MIDO toplam puanlart 2.50-4.45 arasinda degismekte olup
ortalama 3.41+0.48’dir. Bu durum hava yolu ¢alisanlarinin is doyumlarinin yiiksek

oldugu sonucunun ¢ikarilmasin saglamaktadir.

Arastirmada elde edilen bilgiler su sekilde 6zetlenebilir:
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10.

11.

12.

. Yiksek Lisans mezunlarinin digsal doyum puanlar1 6n lisans mezunlarindan

yiiksektir.

Meslegi isteyerek secgenlerin tiim doyum puanlart meslegi isteyerek

segmeyenlerden yliksektir.

Caligma ortamindan memnun olanlarin tim doyum puanlart c¢alisma

ortamindan kismen memnun olanlardan yiiksektir.

Stirekli gilindiiz ¢alisanlarin tim doyum puanlar1 vardiyali calisanlardan

yiiksektir.

Kadrolu c¢alisanlarin tiim doyum puanlart hem sozlesmeli hem de taseron

calisanlardan ytiksektir.
Sozlesmeli ¢alisanlarin tiim doyum puanlari tageron calisanlardan yiiksektir.

Geliri 3500 ve iizeri olanlarin tiim doyum puanlarn geliri 2000-2500
olanlardan ytiksektir.

Geliri 2500-3000 olanlarin tiim doyum puanlar1 geliri 2000-2500 olanlardan
yiiksektir.

Calisma ortamindan duyulan memnuniyet ile tim doyum puanlar arasinda
pozitif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon bulunmaktadir.

Calisma ortamindan memnuniyet arttik¢a doyum puanlar1 da artmaktadir.

Gelir durumu ile tiim doyum puanlar1 arsinda pozitif yonde, istatistiksel
olarak anlamli bir korelasyon bulunmaktadir. Gelir arttikga doyum puanlari

da artmaktadir.

Evli olanlarda icsel doyum diizeyi yiiksek olanlarin orani bekarlardan

yiiksektir.

Meslegini isteyerek secgenlerin igsel doyum ve toplam doyum diizeyleri

yiiksek olanlarin orani istemeyerek se¢enlerden yiiksektir.
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13. Calisma ortamindan memnun olanlarda i¢sel doyum, digsal doyum ve toplam
doyum diizeyleri yiiksek olanlarin orant kismen memnun olanlardan

yiiksektir.

14. Siirekli glindiiz ¢alisanlarin i¢sel doyum ve toplam doyum diizeyleri yliksek

olanlarin oran1 vardiyali ¢alisanlardan ytiksektir.

15. Tageron olarak caligsanlarin, igsel, digsal ve toplam doyumlar: diisiik olanlarin

orani sdzlesmeli ve kadrolu c¢alisanlardan yiiksektir

16.2000-2500 TL geliri olanlarin igsel, digsal ve toplam doyumlar1 diisiik
olanlarin oran1 2500-3000 ve 3500+ geliri olan ¢alisanlardan yiiksektir.

Yapilan bu ¢alismanin sonuclar1 incelendiginde ¢alisanlarin igsel doyumlart;
hissettikleri basaridan, baska insanlar i¢in bir seyler yapabilmekten, c¢alismanin
onlara toplum igerisinde saygin birey olma olanagi saglamasindan, sabit bir ige sahip
olmalarindan ve vicdanlarina ters diismeyecek isler yapabilmelerinden olumlu yonde

etkilendikleri sdylenebilir (Orkiin, 2011:42).

Calisanlarin  digsal doyumlarinin saglanmasinda, en Onemli faktorlerin
basinda mesai arkadaslar1 ile uyum gelmektedir. Bu faktoriin yani sira ¢alisanin
takdir edilmesi ve alinan kararin uygulanmasi da digsal doyumun artmasinda dnem
tagimaktadir. Digsal doyumu en az etkileyen faktor iicrettir. Bu faktorden sonra terfi
imkan1 ve calisma sartlart gelmektedir. Yeterli ve adil sekilde diizenlenen iicret,
caligma siirelerinin uygun sartlara getirilmesi c¢alisanlarin digsal doyumlarim

arttiracaktir (Giindiiz, 2016:15).
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EKLER

Demografik Sorular

Yasmiz :

20-30() 31-40 () 41-50 ()
Cinsiyetiniz :
Kadmn () Erkek ()
Medeni Durumunuz:
Evli () Bekar ()
Ogrenim Durumu
Lise () On Lisans () Lisans ()
Bu Sirkette Calisma Yiliniz:
I-5yil () 6-10y1l () 11-15y1l ()
Mesleginizi Isteyerek Mi Sectiniz?
() Evet () Hayir
Calisma Ortamindan Memnun Musunuz?
()Evet () Kismen () Hayir
Haftalik Calisma Saatiniz.
40-45 ()

46-60 () 61-80 ()

Calisma Sekliniz

Ek-1

51 ve tistii ()

Yiiksek Lisans ve {istii ()

16 y1l ve iistii ()

Siirekli Giindiiz () Siirekli Gece () Vardiya Degisimli ()

Calistiginiz Kadro Durumu:

Kadrolu () Sozlesmeli () Taseron ()

Gelir Grubunuz (Aylik Ortalama TL )

1404-1999 () 2000 —2500TL () 2501-3500TL ()
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3501ve iizeri TL ()



Ek-2

Minnesota is Doyumu Anketi

TARAT
g g | 2
1HUH
#2133 |8

1. Ismmden, bem cok megzul etmest bakmmmdan

2. Calizma ortammm wygumiozu bakmimdan

3. Ara zira dagizik sevler vapabilme sansmum obmas balonandan

4. Toplunda “sayzin bir kiz1™ olma sanzsim bana varmes:
hakmundan
3. Amirmmin emrndaka kizilen 1dare tarzm bakommdan

4. Amirimin karar vermedek: vetenes! bakmmimdan

7. Yaphimim isin viedanmma aykon davramslara zodamamas
bakmindan
£. Bama sabat bir 13 clanaz sazlama= bakmmdan

9. Bazkalan ipin bir seyler vapabilme clanafing sahip olabibmem

bakmindzn

10. Eizilare ne vapacaklarm =évleme sansma sahip olmam
bakmmindan

11. Eandi vetensklerimle bir zavlar vapabibme sansrmin olmas:
bakmmindan

12 Izls ilgili alinan kararlanm sdzde kabmavip oy pulanmaya
korubmas: balanundan

15, Yaphiom 15 karsliFimda aldifom deret balommdan

14. Iz ipmde terfl olanaZmmm olman bakimmdan

13. Eandi kararlarimim bana uygulama serbaestlif] venmas]
bakmmindan

16. Eandi vetensklerimi loullanabibme zansm bana saglamas
bakmindan

17. Cahzrna zartlan bakumindan

18. Cahsma arkzdaglarmun hirbirler ile anlasmalan bakmundan

1%, Yaphzm 11 bir iz karsihigmda takedir edibmem balonundan

20. Yaphiim 15 karsihimda duydugium basan hissmden
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