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) CALISANLARIN IS TATMININE ETKI EDEN
FAKTORLERIN BELIRLENMESINE YONELIK BIR CALISMA:
TEKSTIL SEKTORUNDE BiR iSLETME ORNEGI

Mehmet METE" ve Mehmet KARAHAN"™
Ozet

Calisanlarinin performanslarindan sorumlu olan yoneticilerin onlarin is tatminine
etki eden nedenleri bilmesi, isletmelerinin gelecege tasinmasi ve siirekliligi agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Bu noktadan hareketle ¢alismada, iiretim isletmelerinde ¢alisanlarin is
tatmini diizeylerine etki eden faktdrlerin belirlenmesi ve calisanlara etkilerinin arastirilmast
amaglanmistir. Arastirma, K.Maras ilinde faaliyet gosteren 1SO 9001:2008 Kalite Yonetim
Sistemi Belgesi sahibi olan tekstil sektoriindeki bir igletmede gergeklestirilmistir. Bu
isletmede yapilan anket uygulamasi sonucunda galisanlarin is tatminine etki eden kalite
odaklilik, yonetime katilim, kurumsal aidiyet, ast- iist iliskileri ve kariyer planlama olmak
lizere bes temel faktér belirlenmistir. Bu bes temel faktoriin aralarindaki iliskileri
belirlemek iizere korelasyon analizi yapilmig, c¢alisanlarin kurumsal aidiyet diizeyleri
arttikca, kendilerini isyerinin bir parcasi olarak gordiigii dolayisiyla da is tatmin
diizeylerinin arttig1 belirlenmistir. Ayrica calisanlarin unvanlart ile alt faktdrlerden
yonetime katilim boyutu arasinda sef pozisyonunda calisanlar lehine anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini; sanayi isletmeleri; tekstil sektorii; is tatminine etki eden
faktorler

A Study on the Determination of the Factors Affecting on Employees’ Job
Satisfaction: A Sample of Enterprise in the Textile Industry

Abstract

Knowing the causes of the impacts on job satisfaction in terms of transforming
businesses to the future and business continuity is fairly important for the managers who
are responsible for the employees’ performance. From this point, In this study it is aimed to
determine the factors that affecting the employees’ job satisfaction level working in
manufacturing industries and investigate the effects on employees. Study was conducted in
a business in the textile industry which operates in the province of Kahramanmaras and has
1ISO 9001:2008 Quality Management System Certificate. As a result of surveys conducted
in this business, five main factors including quality orientation influencing the employees’
job satisfaction, participation in management, institutional commitment, superior-
subordinate relationships and career planning have been identified. Correlation Analysis
was done to determine the relationship among these five main factors therefore it is
determined that the more employees has institutional commitment level, the more they have
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job satisfaction level as they see themselves as part of the business. In addition, it is
determined that there is significant relationship between employees’ titles and participation
in management dimension in favor of the workers on the chief position.

Keywords: Job satisfaction, industrial enterprises, textile industry, the factors affecting job
satisfaction

GIRIS

Kiiresellesmeyle firmalar arasi rekabetin en kritik faktorlerinden biri haline
gelen emegin taklit edilmesi yada kisa siirede yetistirilmesi miimkiin degildir. Bu
nedenle kaynaklarini1 etkin kullanabilmek, verimli ve uygun maliyetli iiretim
yapabilmek i¢in isletmeler; baglilik hisleri ile donatilmis, liretken, motivasyon ve is
tatmini yliksek insan kaynaklarina ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu baglamda kaliteli
isgiicii, isletmeler i¢in hayati dnem arz etmekte ve isin daha fazla ¢alisanlarin
kontroliine gectigi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklarini daha iyi
organize edebilen, calisanlarina giiven verebilen, isletmesini bir aile ortamina
cevirebilen, miisterilerin isteklerini Oncelikli tutabilen isletmeler, kisaca insana
yatirim yapan igletmeler daha basarili olabilmektedir.

Calisanlar; ¢alisma yasamu siiresince, yaptigi ise, calistigi firmaya ve is
ortamina dair pek ¢ok deneyimler kazanmaktadirlar. Calisanlarin ¢alisma hayati
stiresince, gordiikleri, yasadiklari, kazandiklari, mutluluk ve iiziintiileri olmaktadir.
Tim bu bilgi ve duygular ¢alisanlarin yaptig1 ise ya da calistig1 firmaya karsi
tutumlar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Is tatmini tutumlarin genel sonucu olup ¢alisanin
fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda olmasimi ifade etmektedir (Sevimli ve
Fidan, 2005: 55).

Son yillarda, is tatmininin énemini kavrayan isletmeler, i¢ miisterilerinin is
tatminlerini 6lgmek lizere ¢ok c¢esitli aragtirmalar yapmaya baslamiglardir. Yapilan
bu arastirmalarda yiiksek is tatmininin; bireyi orgiite sadakatle bagladigi, ¢alisanin
isine dort elle sarilmasna imkan sagladigi, fiziksel ve ruhsal sagliginin
korunmasina yol agtigi ayrica is hayatin kalitesini de artirdigi varsayilmaktadir.
Diger taraftan is tatminsizliginin ise; ¢alisanin iSten ayrilmasina, isgiicii devrine,
isci problemlerine, hirsizliga, is¢i sikdyetlerine ve olumsuz bir orgiitsel iklime yol
actigi (Orgiitsel aragtirmalarla tam olarak ispatlanmasa bile) varsayilmaktadir
(Tikici, 2005:311).

Is tatmini konusunda dikkat ¢eken diger dnemli bir husus ise, kavramin
ortaya atildigindan bu yana farkli yaklasimlarla ele alinmasidir. Ancak, nasil
degerlendirilse degerlendirilsin, is tatmini sonugta insan deneyim ve duygularini,
bu duygu ve deneyimlere sahip kisi ile onun isi ve cevresi arasindaki iligkiyi
gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, her ¢aliganin ¢aligma hayatinin sonunda isine,
isletmesine ve is ¢evresine iligskin bir dizi deneyimi olusmakta ve ¢alisma hayati
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boyunca gordiikleri, yasadiklar1 seving ve iiziintiilerden olusmaktadr. Is tatmini bu
tutumun genel yapisini géstermektedir (Erdogan, 1999: 231).

Is tatmin diizeylerinin incelenmesi, is piyasalarinin geleceginin
ongoriilmesi acisindan oldukca Onemlidir. Bu baglamda yapilan bu arastirma
kapsaminda, is tatminini etkileyen faktorler tespit edilerek, bu faktorlerin birbirleri
arasindaki capraz iliskiler istatistiksel olarak incelenmis ve yorumlanmstir.

I. IS TATMINI

Toplumsal olarak yasamak zorunlulugunda olan isgdrenlerin, igerisinde
yasamakta oldugu sosyal ve kiiltiirel ortamlar incelendiginde ¢alisma yasaminda
¢ok sayida duygu ve deger yargilarin etkisinde kaldiklar1 gorilmektedir.
Literatiirde, is tatmini ile ilgili birgok tanim yapilmustir. Is tatmini bir anlamda,
isgorenlerin is ve isin sagladiklarina iligskin bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak
verdigi duygusal tepkimelerdir (Luthans, 1994: 114). Genel olarak kabul gérmiis
bir diger tamima gore is tatmini, Kisinin is deneyimlerini degerlendirme sonuglari
hakkindaki memnuniyet veya olumlu duygusal ifadesi olarak tanimlanmaktadir
(Erdil ve Keskin, 2003:14). Is tatmini kavranu ile ilgili calismalar yapiliyor
olmasina ragmen, Onciiliigiinii 1935 yilinda Hoppock’un bir is tatmini tanimi
yapmasi ile baslamistir (Ejiogu, 1980: 75). Bu tamimlardan bazilar1 asagida
verilmistir.

Simgek (1995) is tatminini, isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve
edilmeyen deneyimlerin tiimiiniin dengelenmesi sonucunda ortaya ¢ikan bir tutum
olarak tamimlamis ve bu kavramu, c¢aliganlarmn algilarina, duygularmma ve
davraniglarina iliskin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarinin bir 6l¢iisii olarak gérmiistiir.

Tatmin, istenilen bir seyin ger¢eklesmesini saglama, goniil doygunluguna
erme (iscan ve Timuroglu, 2007: 127) anlaminda kullanilmakta iken, is tatmini
genel anlamda is ortamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularin tiimii seklinde
ifade edilmektedir. Calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel,
fizyolojik duygularmin da bir belirtisi olarak is tatmin derecesi, beklentilerle
tecriibe edilen arasindaki olumlu veya olumsuz fark olarak tanimlanmistir (Kok,
2006: 293).

Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel,
biyolojik, fizyolojik ve ruhsal duygularmin bir belirtisi olup, isten elde edilen
maddi c¢ikarlarla birlikte calismasindan zevk aldigi is arkadaglari ve bir eser
meydana getirmenin sagladigi mutlulugu akla getirmektedir (Simsek vd., 2011:
202).

Bullock's gore is tatmini isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve
edilmeyen deneyimlerin biitiinii ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak
g6z oOniine alinir (Simsek, 1995: 102). Vrom, is tatmini kavramimni ¢alisanlarin



18 METE ve KARAHAN

algilarma, duygularina ve davraniglarina iliskin ¢ok boyutlu is tutumlarinin bir dl¢iisii
olarak gérmistiir (Simgek, 1995: 92). Landy’e gore is tatmini ise, ise ait bireysel
degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan duygusal durum olarak tanimlamaktadir. is
tatmininin, isi tutkuyla yapmak gibi bireysel, kararlara katilmak gibi toplumsal
etkenlere bagli oldugu anlasilmaktadir (Keser, 2005: 79).

Is tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde
edilen sonuclarin ( iicret, is glivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir ve bireyin
normlar, degerler, beklentiler sisteminden gegerek islenen is ve is kosullarina
iligkin  algilamalarina  karst  gelistirdigi  igsel tepkilerden olugsmaktadir
(Cekmecelioglu, 2005: 28). Bu anlamda is tatmini, “bireyin ¢aligma ortamina kars1
reaksiyonu” dur denilebilir.

Davis (1984: 6), is tatminini kigilerin islerinde duyduklari hosnutluk veya
hosnutsuzluk olarak tanimlamakta, isin nitelikleriyle, calisanlarin isteklerinin
birbirine uyum gosterdigi durumlarda is tatmininin gergeklesebilecegini One
stirmektedir.

Yukarida verilen tanimlamalar 1s1ginda is tatmini; i¢sel (duygusal) ve digsal
boyutta ele alinmasi gereken bir kavramdir. Isten elde edilen maddi ve manevi
cikarlar ile isgorenlerin beraberce ¢alismakta oldugu arkadas gruplarindan zevk
almas1 ve bir eser meydana getirebilmenin sagladigi mutluluk yaninda isinde
bagimsizlik derecesini algilama, is performansindan memnun olma ve iginde basari
hissini yasama gibi unsurlar igsel tatmini olustururken, dissal tatmin finansal
kazanimlar, iicretlendirme, yan Odemeler ve g¢alisma sartlarindan olusmaktadir
denilebilir.

II. LITERATUR

Is tatmininin isgdrenler iizerinde olusturdugu etkileri arastirmak {izere
yapilan ¢alismalardan Dogan (2009)’1n is tatmin diizeyi ve onu etkileyen faktorleri
belirlenmek iizere yaptig1 calismasinda; iicretlerin, olumlu tesviklerin, isin
igeriginin, tatil ginii sayisinin, bos giinlerin, g¢alisma arkadaslar1 arasindaki
iligkilerin, saglik ve sosyal giivence imkanlarinin, yoneticiler ile iligkilerin, egitim
ve Ogretim tesislerinin, Ozerklik diizeyinin, fiziksel imkéanlarin, isletme
yoneticilerinin uzlagmaci roliiniin, ¢alisanlara maddi yardimlarin, ofis araglarinin,
calisanlarin isyerindeki rollerinin belirginliginin, kararlara katilma durumlarmin,
yOneticilerin yOnetim tarzinin, ig tatmin diizeyini etkiledigini ve ise baglilig
artirdigini tespit etmistir.

Basaran (1998) yaptigi calismada, is tatmininin ile verimlilik iliskisi
konusunda, yiiksek bir pozitif iliski bulunmamakla birlikte, is tatmini yiiksekliginin
dogrudan bireysel performans artisindan ziyade, Orgiitsel diizeyde bir artisa ve
orgiitiin genel basarisinin artisina neden oldugu ifade edilmektedir. Diger taraftan,
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is tatmininin yiiksekligi bazi calisanlarda isine karsi icten giidiilenme yaratarak,
onlar1 yiiksek verime yoneltebilir. Ozellikle basarili olmanin, kendini
gergeklestirme basamagina gelmis ¢alisanlari yiiksek verimlilige motive edecegine
dikkat ¢ekmistir. Calismada, is tatminsizligi ve yabancilasma arasinda yiiksek bir
iligki oldugu ve yabancilasan c¢alisanlarin, igini yasamin bir kesiti olarak gérmedigi,
kendini Orgiitiin bir iiyesi olarak kabul etmedigi, hatta kendi 6ziine yabancilasarak
Ozdeslesmenin tersine kendini ¢ektigi ileri siirtilmiistir.

Miner (1992) yaptigi calismada, ¢alisanlarin isinden ve is ortamindan
beklentilerinin  yeterince karsilanamadigi algisina sahip olduklarinda, is
tatminsizliginin ortaya ¢iktigini, bunun da, ¢alisanlarin verimliligini olumsuz
etkiledigini, ise bagliligim azalttigini ve istege bagl isgiicii devrine neden
olabildigini ifade etmistir. Diger taraftan bu sartlarda c¢alisanlarin saglik
durumlarinin da olumsuz etkilendigi, is tatmini diisik olan g¢alisanlarda sinirsel
(uykusuzluk, bas agris1 vb. ) ve duygusal ¢okiintiilere (stres, hayal kirikligi vb.)
ortaya ¢ikardigi ve i tatminsizligi ile aralarinda anlamli bir iligski oldugunu ileri
stirmiistiir.

Kahn, (1973) konuyla ilgili yaptigi ¢alismada, is tatmininin azaldigi bir
orgiitte dort yil icerisinde calisan sorunlar1 endekslerinde Onemli artiglar
kaydedilmis bu baglamda sikayetlerin % 38, disiplin cezalarinin %44’e yiikseldigi
ve isglicli devrinin %70 arttifina dikkat c¢ekilmistir. Tatminsizlik, bu sorunlarin
ardindaki temel neden olarak degerlendirilmistir. S6z konusu yorumlar ve
aragtirmalar dikkate alindiginda, is tatmininin bireysel ve orgiitsel dneminin g6z
ard1 edilemeyecek kadar yiiksek oldugu sdylenebilir. Arastirmaya gore, bir orgiitte
calisma kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli delil, is tatmininin disik
olmasidir. Is tatminsizligi daha ¢ok gizil diizeyde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlari ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer almaktadir.

Tiirkoglu, (2011) ise is tatminini etkileyen faktorleri genel olarak, kisisel
(yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, is tecriibesi) ve orgiitsel (licret, unvan,
terfi, yonetici davramiglari, ¢alisma kosullari, is arkadaslari) faktorler olarak
siiflandirmigtir. Yoneticilerin, orgiitlerinde galisan isgorenlerden yiiksek is tatmini
beklemeleri dogaldir. Ancak bunun igin iiretilen ¢oziimler bazi isgorenlerde is
tatmini saglarken, digerlerinde herhangi bir etki olusturmayabilir. Unutulmamasi
gereken Onemli nokta da her isgdrenin tatmin diizeyi ve araglarimin aym
olmadigidir. Bu nedenle yoneticilerin, isgorenin is tatminini etkileyen faktorleri
bilmesi ve Grgiitlin yapisina uygun ¢oziimler {iretmeye ¢aligmasi gerekmektedir.

Ozer ve Giinliik (2010) is tatminini, ¢alisanlarm davranislarini etkileyen
onemli etkenlerden birisi olarak tanimlamis ve is tatmini algisinin kisisel olarak,
kadin ve erkege gore farklilagtigimi ifade etmislerdir. Calismada is tatmini
konusunda bilgi sahibi olmanin, isletme sahiplerine ve yoneticilere karar verme
siirecinde 6nemli katkilar sagladigi ileri siiriilmiistiir. Is tatmini OSlgiimleri,
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calisanlarin duygusal durum ve tepkilerini, adalet algilarini belirleme konusunda
isletme yoneticilerine 6nemli ipuglar1 saglamaktadir.

Keles (2006) isgorenlerin is tatmini boyutlart ve orgiitsel bagliliklar
arasindaki iliskiyi sorguladigi calismasinda is tatminlerini etkileyen, ydnetsel
uygulamalar, igyeri memnuniyeti, isten tatmin duyma ve yonetime katilma seklinde
dort faktor belirlemistir.

Is yasammin kalite 6l¢iisii olan is tatminin en 6nemli 6zelligi, zihinsel
olmaktan ¢ok duygusal bir kavram olmasidir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 123).
Yine Demir (2007:102)’e gore is tatmini ile ilgili temel kavramlar; motivasyon,
orgiitsel baglilik, moral, is degerleri, ruh halleri ve drgiitsel vatandaslik davranis
olarak siralanmustr.

Changa vd., (2010) hizmet odakli isletmelerin yagamlarin siirdiirebilmeleri
ve basarili olabilmeleri i¢in is tatmini ve bagliligin, ¢ok 6nemli oldugunu ifade
etmigler ve g¢alisanlarin is tatmininin giiglenmesinin ekip caligmasi ve yonetim
liderligi ile miimkiin olabilecegini ve ¢alisan bagliliginin artirilabilir oldugunu ileri
siirmiislerdir. Ispanyol arastirmacit Llorente and Macias (2005) yaptiklar:
calismada, is tatmini ve is kalitesi arasinda az ya da ¢ok mutlaka bir iligki
bulundugunu ileri siirmiis ve is kalitesinin bir is tatmin gostergesi oldugunu ifade
etmislerdir.

Hunjra vd., (2010)’ne gore, yonetici davraniglarinin, ast ve st arasi
uyumlu ve pozitif ortamlarin gelistirilmesi, isletmelerdeki ¢alisan performansini
daha da artiracagini ve dolayisiyla genel isletme performansinin da yiikseltilmesine
dogrudan etki edebilecegini belirtmislerdir.

Isgorenlerin  calisma ortanumi degerli, yaptig1 isi anlamli ve kendisi
agisindan gelistirici olarak degerlemesi, ig tatmini agisindan onemlidir. Bu durum
calisanin yasamindan keyif almasi ve mutlu olmasini saglamaktadir. Dolayisiyla
igini anlamli bulan bireylerin, isi ve yasamindan daha fazla tatmin duyduklar
diigtiniilebilir. Loscocco ve Roschelle (1991)’¢ gore, bireyin is yasamindan
beklentilerinin kargilanmasi, is tatminini pozitif yonde etkileyen bir unsurdur.

Is tatminsizliginin orgiitsel sonuglar1 degerlendirildiginde ¢alisanlarin, ise
gitmede isteksizlik duymalari, orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu, is birligi
saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklagma istegi, isabetsiz karar verme gibi
nitelik ve nicelik diismesine yol acabildigi, ayn1 zamanda is tatmini ile isten
ayrilma egilimi ve is verimliligi arasinda bir bagin bulundugu bilinmektedir
(Titiincti, 2002: 2).

Yukaridaki arastirma bulgularindan is tatmininin orgiitsel agidan 6nemi, is
tatmini ve tatminsizliginin verimlilik, motivasyon, sosyallesme, yabancilagma,
isten ayrilma, Orgiit i¢i ¢atigsmalar, is kazalar1 vb. kavramlarla olan yakin iligkisine
dayandig1 goriilmektedir. Bu baglamda is tatmini isgdrenlerin fiziksel sagliklari
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icin oldugu kadar, psikolojik sagliklar1 i¢in de oldukca 6nemlidir. Calisanlarin
morallerin yiiksek olmasi onlarin fiziksel sagliklarini da etkilemektedir. Isinden
siirekli tatminsiz olan calisanlar, ¢ok uzun bir siire bu sekilde ¢alisamaz, hastalik,
izin veya rapor gibi nedenlere siinarak is ortamindan uzaklasma, bilerek ve
isteyerek kuruma zarar verme egilimi gosterebilirler. Bu yiizden orgiitlerde
tatminsizlik olusturan nedenlerin tespit edilerek ortadan kaldirilmasi ydnetimin
gorevleri arasindadir.

I11. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE YONTEMI
A. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Aragtirma, bir sanayi isletmesinde c¢alisanlarin is tatminini etkileyen
faktorlerin belirlenmesini amaglamaktadir. Arastirmanin ana kiitlesi K.Maras ilinde
tekstil sektoriinde faaliyet gosteren ve 400 galisani olan bir fabrikadir. Bu isletmede
calisanlardan rastgele yontemle segilen 250 kisi de arastirmanin 6rneklem grubunu
olugturmaktadir. Calisanlarin goriisleri yiiz yiize anket yoOntemiyle alinmus,
dagitilan 250 anketten 195 tanesinin geri doniistimii olmustur. Anketlerden elde
edilen veriler, oncelikle gegerlilik ve giivenirlik testlerinden gegirilmis ve daha
sonra istatistik degerlendirmelere tabi tutulmustur.

B. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak, yiiz yilize anket yontemi secilmistir.
Anketin hazirlanmasinda oncelikle ilgili yazin taranmis, problem durumuna uyun
bir anket arastirilmistir. Bunun igin daha dnceki arastirmalarda kullanilan anketler
incelenmis (Ozer ve Giinliik, 2010; Keles, 2006), yapilan 6én degerlendirmeler
sonucunda mevcut anketlerin giivenirligini artirmak ve problem durumuna
uygun, isgorenlerin anlayabilecegi bir 0Olcek gelistirmek icin baz
maddelerinde degisiklikler yapilmis ve sonug olarak “Calisanlarm Is Tatmini
Anket Formu” gelistirilmistir. Hazirlanan bu ankette, arastirmaya katilan
calisanlarin demografik ozelliklerini belirleyen 6 soru ve galisanlarin is tatmin
derecelerini olgen 26 soru vardir. Bu 26 maddelik 6lgegin Coronbach Alpha
giivenirlik katsayisi, 0.905 olarak bulunmustur. Bu sonug, gelistirilen olgegin
giivenilir oldugunu (%90) gostermektedir. Anket uygulamasi sonunda, 195
calisandan elde edilen verilerin SPSS 17 paket programi ile istatistiksel
degerlendirmeleri yapilmistir.

IV. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRME

Bu bolimde sirasiyla, aragtirmaya katilan c¢alisanlarin  demografik
Ozellikleri, ¢alisanlarin is tatmin Glgeginin gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmalart ve
calisanlarin is tatminine etki eden faktorlerin belirlenmesi analizleri yapilmustir.
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A. Katilmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin bulgular

Anketi cevaplayan katilimcilarin  %33(64)’t4, 31-38 yas araliginda;
%31(61)’i, 39-46 yas araliginda; %29(57)’si de, 21-30 yas araligindadir. Buna gore
aragtirmaya katilanlarin cogunlugunun 31-40 yas araliginda oldugu séylenebilir.

Is deneyimi agisindan arastirmaya katilanlarin %37(72)’si, 6-10 yil arast;
%27(52)’si, 0-5 yil arasi; %19(37)’si, 16-20 y1l aras1 ve %17(34)’1, 11-15 yil arasi
igyerinde deneyim sahibidirler. Buna gore calisanlarin ¢ogunlugunun 6-10 yil
arasinda is deneyimine sahip oldugu sdylenebilir.

Egitim durumu agisindan arastirmaya Kkatilanlarin  %32(63)’4  lise;
%28(55)’i ortaokul; %26(50)’si ilkokul; %6(11)’i meslek lisesi; %4(8)’i liniversite;
%3(6)’s1 yiiksekokul ve %1(2)’si lisansiistii 6grenimi gormislerdir. Bu durumda
isletme ¢alisanlarin biiyiik gogunlugunun ortadgrenim mezunu oldugu sdylenebilir.

Caligma alam agisindan arastirmaya katilan calisanlarin  %93(182)’si
fabrikanin iretim boliimiinde; %7 (13)’# fabrikanin idari boliimiinde ¢alismaktadir.

Is pozisyonu acgisindan arastirmaya Calisanlarin, %73(143)ii  isci
statlisiinde; %10(19)’u usta pozisyonunda; %8(16)’s1 is sorumlusu pozisyonunda
calismaktadir. Bu sonucglara gore arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu is¢i ve usta
pozisyonunda ¢alismaktadir.

B. Arastirmada Gelistirilen “Cahsanlarin Is Tatmini Olcegi”
Giivenirlik ve Gegerlilik Calismasi

Caligmada 195 calisana uygulanan olgegin, 26 maddesi iizerinde yapilan
Cronbach Alpha giivenirlik testi sonucunda, 6lgegin giivenirliginin 0.905 oldugu
hesaplanmigtir. Bu sonuca gore uygulamasi yapilan anketin giivenilir olduguna
karar verilmistir.

1. Faktor Analizi

Cok degiskenli analiz tekniklerinden birisi olan faktdr analizi ile veriler
arasindaki karsilikli bagimliligin kokeni arastirilmaktadir. Kisaca veri azaltma
teknigi olarak da tamimlanabilen faktor analizi (Akpmar ve Yurdakul, 2008)
teknigiyle, verilerin daha anlamli ve 6zet bir bigimde sunulmasini saglamayi
amaglamaktadir. Bu baglamda 6lgekte yer alan degiskenler Faktor Analizi (FA)
yardimiyla tanimlanmustir.

Faktor analizi 6ncesinde veri setinin uygunlugunun Kaiser Mayer Olkin
(KMO) 6rneklem yeterliligi ol¢titii ile test edilmesi gerekmektedir. KMO, gozlenen
korelasyon katsayilar1 biiyiikligii ile kismi korelasyon katsayilarmin biiyiikliigiinii
karsilastiran bir indeks olup, bu oranin 0,5’in iizerinde olmasi gerekmektedir
(Altunigik ve Digerleri, 2005:115). Ayni sekilde Barlett testinin de Onem
derecesinin 0.05’ten diigiik ¢ikmasi gerekmektedir (Karahan ve Okay, 2011). Tablo
1’de goriildiigi gibi, ¢aligmada elde edilen (0,868) KMO degeri, 195 kisilik
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orneklem biyiikliginin yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi sonucu da
(p<0.01), verilerin normal dagilima sahip oldugunu géstermektedir. Bu sonuglara
gore secilen drneklemlerin Ol¢lim yeterliliginin bulundugu ve calismanin faktor
analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Asagida Tablo 1’de KMO ve Barlett
testine ait sonuglar gosterilmistir.

Tablo 1. Kaiser Mayer Olkin ve Bartlett Ornek Yeterliligi Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Testi : 0,868
Bartlett Testi  Ki-kare : 2670,047
sd : 325
p: 0,000

Veri setinin uygunlugu belirlendikten sonra, faktdr analizi asamasina
gecilmistir. Calisanlarin is tatminine etki eden faktorleri belirlemek tizere
hazirlanan 6lgegin gegerliligi konusunda karar verebilmek icin, dlgege ait 26
maddeden olusan veri seti lizerinde yapilan faktor analizi sonucunda, bes temel
faktor elde edilmistir. Bu bes temel fakt6riin isimleri, alt maddeleri ve faktor
yiikleri agagida Tablo 2’de gosterilmistir.

Asagida Tablo 2’de gosterilen 5 temel faktor, sirasiyla asagidaki gibi
isimlendirilmigtir.

1. Kalite odaklilik

2. Yonetime katilim

3. Kurumsal aidiyet duygusu

4. Ast-Ust iligkileri

5. Kariyer Planlama

Faktor ¢ikarimi sirasinda rotasyon sonucu 6zdegerleri 1°den biiyiik olan 5
faktor tespit edilmistir. 1k faktdr toplam varyansin yaklasik %30’unu
aciklamaktayken, rotasyon sonrasi %14’e disliriilmis ve faktorlerin goreli
onemleri boylelikle esitlenmistir. Belirlenen bes alt faktoriin kiimiilatif varyansi
yaklasik %62 olarak bulunmustur. Bu sonuca gore, toplam varyansin gogunlugu
temsil ettigi ifade edilebilir. Olgekteki maddelerin faktdr yiikleri 0.458 ile 0.865
arasinda degismekte olup (Tablo 2) faktor yiiklerinin tamamu istatistiksel olarak
%95 diizeyinde anlamlidir (p< 0.05). Bu sonuglar, uygulamada kullanilan 6lgegin
gegerli ve giivenilir olduguna karar vermek igin yeterli oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2: Calisanlarmn Is Tatminine Etki Eden Temel Faktorler ve Yiikleri

F1: Kalite odakiiik (Cronbach Alpha = % 85) Faktor Yiikii
Is yerimde, gereksiz masraflardan kaginiyorum 0,865

Is yerimde, islerimin kalitesine dnem veriyorum 0,857

Is yerimde, isletmenin kir etmesini istiyorum 0,819

Is yerimde, islerimi eksiksiz olarak teslim ediyorum 0,804

Is yerimde, yapacagim isleri tantyorum 0,645

Is yerimde, diger boliimlerle sorunsuz ¢alistyorum 0,552

F2: Yonetime katilim (C. Alpha = % 85) Faktor Yiikii
Is yerimde, isimle ilgili kararlara katilabiliyorum 0,828

Is yerimde, isimle ilgili degisikliklerden haberim oluyor 0,825

Is yerimde, onerilerim dikkatle incelenip uygulaniyor 0,793

Is yerimde, isletme ile ilgili yeni bilgilere ulasabiliyorum 0,516

Is yerim, calisanlarini elinde tutmak igin ugrasir 0,512

Is yerimde, basarilarim saygimligimu artirryor 0,484

F3: Kurumsal aidiyet duygusu (C. Alpha = % 82) Faktor Yiikii
Is yerimde, severek calistyorum 0,709

Is yerim, gevre bilincine sahip bir kurulustur 0,708

Is yerim, igten baglanilacak bir kurulustur 0,707

Is yerim, is kazalarin1 nlemek igin tedbirler alir 0,631

Is yerimde, kendimi iyi hissediyorum 0,558

Is yerimde, yine boyle bir iste ¢alismak isterim 0,550

Is yerim, gurur duyulabilecek bir kurulustur 0,458"

F4: Ast-Ust iligkileri (C. Alpha = % 86) Faktor Yiikii
Y Oneticim, hatalarimda diiriist elestiriler yapryor 0,841
Yoneticim ile sorunlari agik¢a konusabiliyorum 0,776
Yoneticim, benim i¢in yeterli zaman ayiriyor 0,705

Y oneticim, zor durumlarda bana yardim ediyor 0,697

F5: Kariyer Planlama (C. Alpha = % 67)

Faktor Yiikii

Is yerimde, kariyer imkanlarim var

0,642

Is yerimde, egitim imkanlarim var

0,635

Is yerimde, basarilarimdan gurur duyuyorum

0,578

*En biiylik faktor yiikdi, **En kiiclik faktor yiki
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2. Cahisanlarm Is Tatminine Etki Eden Faktorlerin Iliski (Korelisyon
Analizi)

Iki degisken arasindaki iliskinin tespiti i¢in korelasyon analizinden

yararlanilmaktadir. Korelasyon, degiskenlerden birinde bir degisiklik oldugunda,
diger degiskende de ayni oranda bir degisiklik olup olmadiginin sorgulanmasidir.
Korelasyon katsayist (r), 0 ile 1 arasinda bir deger alir. Bu deger 0 oldugunda,
degiskenler arasinda hicbir iliski olmadigi, 1 ise tam bir iligki olabilecegini ifade
etmektedir (Okay ve Akgay, 2011; Karahan ve Tetik, 2012).
Korelasyon iliski katsayisi (-1 < r < +1) arasinda bir deger olabilir. Katsay1 (+)
olursa iki degisken arasinda pozitif , (-) olursa iki degisken arasinda negatif bir
iliski s6z konusudur. Pozitif iliskide, degiskenlerden birinin degeri artinca digeri
de artmakta, negatif iliskide ise degiskenlerden biri artinca digeri azalmaktadir
(Odyakmaz, 1997).

a. Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyi ile Bes Alt Faktor Arasidaki
Korelasyon

Caliganlarin ig tatmin diizeyi ile Kalite odaklilik, yonetime katilim,
kurumsal aidiyet duygusu, ast-iist iliskileri ve kKariyer planlama boyutlari arasindaki
iliskileri tespit etmeye yonelik, Pearson Korelasyon analizi sonuglari Tablo 3’de
gosterildigi gibidir.

Tablo 3. Cahsanlarin Is Tatmin Diizeyi ile Belirlenen Bes Alt Faktor
Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Analizi Ozet Tablosu

Degiskenler Is Kalite  Yonetime Kurum Ast-Ust Kariyer
tatmini odaklilik katilim aidiyeti Iliskileri Planlama
Pearson Korelasyon (r) 1 0,310™ 0,503 0,588 0,462 0,299
Is Tatmini ~ p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Puant Kareler toplami 351297 809,7 13128 15363 12055 7803
Covariance 181,081 4,174 6767 7919 6214 4022
N 195 195 195 195 195 195

**, Korelasyon %99 diizeyinde anlamlidir (2-taraflr).

Korelasyon analizi (tablo 3) sonuglarina gore; is tatmini puani ile kalite
odaklilik faktorii arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve pozitif yonde bir iliski
oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, is tatmini puam ile kalite odaklilik alt
faktorii arasinda %31 oraninda bir iligki vardir(r=0.310, p<0.01).

Yine korelasyon analizi (tablo 3) sonuglarina gore; is tatmini puani ile
yonetime katilim alt faktorii arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve pozitif
yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, is tatmini diizeyi ile
yonetime katilim alt faktorii arasinda %50 oraninda iliski vardir (r=0.503, p<0.01).
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Yine korelasyon analizi (Tablo 3) sonuglarina gére; is tatmini puan ile
kurumsal aidiyet duygusu alt faktorii arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve
pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore, is tatmini diizeyi ile
kurumsal aidiyet duygusu alt faktorii arasinda %59 oraninda iliski vardir (r=0.588,
p<0.01). Sisman (2007: 197)’in yapmis oldugu arastirmada da benzer sonuglara
ulagilmig ve bir oOrgiitiin performansi kiltiirel degerlerin isgorenlerin inang ve
degerleri ile uyumlu olmasi halinde artmakta oldugu belirtilmis, orgiit kiiltiiriiniin,
isgbrenlerin ige ve orgiite kars1 tutumlari olarak kabul edilen is tatminini etkiledigi
belirtilmistir.

Yine korelasyon analizi (Tablo 3) sonuglarina gore; is tatmini puani ile
Ast-Ust iliskileri alt boyutu arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve pozitif yonde
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gére, is tatmini diizeyi ile Ast-Ust
iligkileri alt faktorii arasinda %46 oraninda bir iligki vardir (r =0.462, p<0.01).
Erdil ve digerlerinin (2004: 20) yapmis oldugu arastirmada da benzer sonuglara
ulagilmis ve birbirleriyle iletisim kuramayan isgorenlerin is tatminlerinin azaldig:
ve bu bireylerin sosyal yalmzliga itilerek, isten ayrilmalarina yol agildigi
belirtilmistir.

Yine korelasyon analizi (tablo 3) sonuglarina gore; is tatmini puam ile
kariyer planlama alt boyutu, faktorii arasinda istatistiksel bakimdan anlamli ve
pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore, is tatmini diizeyi
ile kariyer planlama boyutu arasinda %30 oraninda bir iliski vardir (r=0.299,
p<0.01). Uyargil (2008: 8)’in yapmis oldugu arastirmada da benzer sonuglara
ulagilmig ve orgiitlerin modern yonetim anlayisiyla insan kaynaklarindan etkin ve
verimli bir sekilde yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer
vermeleri, gerek organizasyonel etkinlik, gerekse isgbren tatmini agisindan biiyiik
onem tagimaktadir denilmistir.

Genel olarak Tablo 3°deki veriler degerlendirildiginde; c¢alisanlarin is
tatmini diizeyi ile tatmin alt faktorleri arasindaki iligkiye ait yapilan korelasyon
analizi sonucunda is tatmini ile kurumsal aidiyet duygusu alt faktori (%59)
arasinda en giicli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore, calisanlarin
kurumsal aidiyet duygusu diizeyleri arttik¢a, kendilerini isyerinin bir parcasi olarak
gordiikee is tatminleri de yiikselmektedir denilebilir.

Calisanlarin is tatmini diizeyi ile tatmin alt faktorleri arasindaki iliskiye ait
yapilan korelasyon analizi sonucunda ikinci olarak 6ne ¢ikan iligki; is tatmini ile
yonetime katilim alt faktorii arasinda (%50) bulunmustur. Bu sonug, yonetime
katilimin artirilmasi yoluyla isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin artirilabilecegi
varsayimini destekler dogrultudadir.
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b. Katithhmeilarin Demografik Ozellikleri ile Is Tatmini i¢in Belirlenen
Alt Faktorler Aras1 Capraz Iliskiler

Katilimeilarin demografik 6zellikleri ile arastirmada belirlenen is tatmini
alt faktorleri arasinda yapilan gapraz iliski analizi sonucunda, yalnizca ¢alisanlarin
unvanlar: ile kalite odaklilik (F=4,461,p<00,1) ve yonetime katilim faktorleri
(F=2,675, p<00,5) arasinda anlamli iligki bulunmustur. Ancak diger faktorler
arasinda anlaml iliskiler bulunamamistir (p>0,05). ilgili durum asagida Tablo 4’te
gosterilmistir.

Tablo 4. Calisanlarin Isyerindeki Unvanlari fle s Tatmini Alt Faktorleri
Arasindaki Capraz Iligkiler ( F Testi)

Faktorler Unvan Kareler Kareler Tukey
Toplami sd Ortalamasi F p HSD

Guruplar aras1 24,176 6 4,029 4461 0,000 6-1
Kalite odaklilik Gruplarigi 169,824 188 0,903
Toplam 194,000 194
Yonetime katilim  Guruplar aras1 15,260 6 2,543 2,675 0,016 5-1
Gruplar i¢i 178,740 188 0,951
Toplam 194,000 194

Yukarida Tablo 4’de goriildiigii gibi; calisanlarin unvanlan ile kalite
odaklilik alt faktorii agisindan yoneticiler lehine anlamli bir iligki vardir (F=4,461;
p<0,001). Bu sonuca gore unvana gore kalite odaklilik duyarliliginin degismekte
oldugu sdylenebilir.

Caliganlarin unvanlar1 ile yoOnetime katilim alt faktérii arasinda sef
pozisyonunda calisanlar lehine anlamli bir iligki vardir (F=2,675; p<0,05). Bu
sonuca gore yonetime katilim alt boyutu agisindan sef pozisyonunda calisanlarin
kurumun diger c¢alisanlarina gore daha duyarli olduklari, seflerin yOnetime
katilmakla tatminlerinin daha da arttig1 ifade edilebilir.

SONUC ve ONERILER

Is tatmini, calisma hayatinda aktif faaliyet gdsteren isletme ¢alisanlarinin;
yaptiklari isten, yonetimden, yoneticilerin davranislarindan, is arkadaslarindan, is
ortamindan ve isletmede uygulanan &dil sisteminden duymus olduklari tatmin
diizeyini ifade eden duygusal bir kavramdir. Diger bir ifadeyle, is mutlulugu
seklinde de ifade edilebilen is tatmini kavrami, son yillarda is diinyasi ve
akademisyenlerin giderek artan bir ilgi odag: olmustur. Insan kaynaklar1 ydnetimi,
calisma psikolojisi, orgiitsel davranis, yonetim organizasyon gibi pek ¢ok farkli
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bilim dalindan arastirmacilar, ¢ok disiplinli bir konu olan is tatmini tiizerine
arastirmalarini siirdiirmektedirler.

Arastirmada igletmeler icin vazgecilmez unsur olan ¢alisanlarin, is tatmini
diizeyine etki eden faktdrlerin belirlenmesi amacglanmistir. Bu baglamda akademik
okumalardan gelistirilen 26 soruluk anket olusturulmustur. Oncelikle 400 calisan:
olan ve Tiirkiye sartlarinda biiyiik sayilabilecek bir isletme uygulama alani olarak
secilmistir. Aragtirma kapsaminda katilimcilarin demografik 6zellikleri incelenmis,
elde edilen verilerin faktdr analizine tabi tutulabilmesi igin KMO degeri
hesaplanmig, uyguluk tespitinden sonra faktér analizi uygulanmistir. Arastirma
bulgulart olarak 26 soruluk anketin bes alt faktérde toplandigi tespit edilmis ve
bunlar agagida belirtildigi tizere isimlendirilmistir. Ayrica demografik degiskenler
ile belirlenen is tatmini alt boyutlari arasi farlilik olup olmadigi F (Anova) testine
tabi tutulmus farklilk bulunanlar i¢in PostHoc testi yapilmig ve bulgular
yorumlanmuistir.

Yapilan arastirmada, calisanlarin is tatminini etkileyen faktorler olarak;
“kalite odaklilik, yonetime katilim, kurumsal aidiyet duygusu, Ast- iist iligkileri ve
kariyer planlama” olmak tizere bes alt faktor (boyut) belirlenmistir. Belirlenen bes
alt faktoriin kiimiilatif varyansi yaklasik %62 olarak bulunmus olup, toplam
varyansin ¢ogunlugu temsil ettigi ifade edilebilir.

Temel alt faktorler arasindaki iliskileri belirlemek tizere korelasyon analizi
yapilmigtir. Analiz sonuglarina gore;

Is tatmin diizeyi ile kalite odaklilik alt boyutu arasinda %31 oraninda,
yonetime katilim alt faktori ile %50 oraninda, kurumsal aidiyet duygusu alt faktorii
ile %59 oraninda, ast-iist iligkileri alt faktori ile %46 oraninda, Kariyer planlama alt
faktorii ile de %30 oraninda bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Bu baglamda; calisanlarin is tatmini diizeyi ile tatmin alt faktorleri
arasindaki iligkiye ait yapilan korelasyon analizi sonucunda; is tatmini diiziyi ile en
cok iligki kurumsal aidiyet alt faktorii arasinda (%59) bir tespit edilmistir. Bu
sonuca gore, c¢alisanlarin kurumsal aidiyet duygu diizeyleri arttik¢a, kendilerini
isyerinin bir pargasi olarak gorecek ve ig tatminleri de artacaktir denilebilir.

Yine ikinci olarak One ¢ikan iliski, c¢alisanlarin is tatmini diizeyi ile;
yonetime katilim alt faktorii arasindaki (%50) iliskidir. Bu sonug, yonetime
katilimin artirilmasi yoluyla iggdrenlerin is tatmininin artirilabilecegi varsayimini
desteklemektedir.

Demografik veriler ile i tatmini alt faktorleri arasinda yapilan ¢apraz iligki
analizi sonucunda, yalnizca c¢alisanlarin unvanlar1 ile “kalite odaklilik” ve
“yonetime katilim” alt faktorleri arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Bu
sonuglara gore, unvana gore kalite odaklilik duyarligi degismekte ve ozellikle
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yonetime katilim alt boyutu konusunda sef pozisyonunda ¢alisanlar daha olumlu
duygulara sahiptir yorumu yapilabilir.

Yukaridaki sonuglar 1s1¢inda gelistirilebilecek oneriler ise asagidaki sekilde
siralanabilir:

e (Calisanlarin kurumsal aidiyet duygu diizeyini artirmaya yonelik; ¢alisanlarin
karar siirecine katilimi, c¢alisma ortaminin kalitesinin artirilmasi, saglik ve
sosyal dayanisma imkanlarinin artirilmasi, siirekli egitimle ¢alisanlarinin bilgi
eksikliklerini gidermesi, i¢ ve dis miisteri odakliligina daha da énem verilmesi,
calisma ortami basta olmak iizere i¢ miisteri memnuniyetsizligi yaratabilecek
tiim siireglerin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir.

e (Calisan motivasyonunu onemli Ol¢iide etkileyen maddi ve maddi olmayan
kosullar noktasinda isletmelerin ¢alisanlarina daha fazla imkanlar sunmasi ve
prim ve terfi gibi maddi ve takdir edilme gibi maddi olmayan &diil
mekanizmalarim1 daha da siklikla kullanma g¢alisanlarin ig tatmininin artirilmasi
agisindan son derece onemlidir.

e (Calisanlarin is tatmini agisindan ydneticilerin davraniglarinin, ast ve st
arasindaki iletisimi uyumlu hale getirmesi ve pozitif ¢alisma ortamlarinin
gelistirilmesi, isletmelerde istihdam edilen ¢aligsanlarin performansini daha da
artiracak, dolayisiyla da genel isletme performansinin yiikselmesine dogrudan
etki edebilecektir.

KAYNAKCA

AKPINAR, M.G. ve YURDAKUL, O. (2008), “Factors Effecting Brand
Preferences for Food Products”, Akdeniz Universitesi Ziraat Fakiiltesi
Dergisi, 21(1):1-6.

ALTUNISIK, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S. ve Yildirim, E. (2005). Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri SPSS Uygulamali, 4. Baski, Sakarya
Kitabevi, Adapazari.

BASARAN, ibrahim Ethem., (1998), Orgiitsel Davranis, Giil Yaymevi, Ankara.

CHANGA, C.C., CHIUB, C.M. and CHEN, C.A. (2010), “The effect of TQM
practices on employee satisfaction and loyalty in government”, Total Quality
Management, 21(12): 1299-1314.

CEKMECELIOGLU, Hiilya G. (2005), “Orgiit Ikliminin s Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir Arastirma”, Sivas C.U. Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:6, N0:25s.28.

DAVIS, Keith (1984), isletmgde Insan Davranisi - Orgiitsel Davranis, Cev. Kemal
Tosun ve Digerleri, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yay., Ya. No:136,: s.6. Istanbul.



30 METE ve KARAHAN

DEMIR, Nevzat (2007), Orgiit Kiiltiirii ve s Tatmini, Tiirkmen Kitapevi, Istanbul.

DOGAN, Hulusi (2009), “A Comparative Study for Employee Job Satisfaction in
Aydin Municipality and Nazilli Municipality”, Ege Akademik Bakis / Ege
Academic Review, 9(2): 423-433.

EJIOGU, Aloy. M. (1980), Theories of Job Satisfaction and Performance: An
Overview and Critique, Hull University Press. University of Hull
Department of Adult Education. V. 18, UK.

ERDOGAN, 1lhan, (1999), Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, Avciol
Basim Yayin, [stanbul.

ERDIL, Oya ve KESKIN, Halit (2003), “Giiclendirmeyle Is Tatmini, Is Stresi ve
Orgiitsel Baglillk Arasindaki iliskiler”, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 32 (1),

ERDIL, Oya, KESKIN, Halit, imamoglu, SALIH, Zeki ve ERAT, Serhat (2004).
“Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadashik Ortami, Takdir Edilme
Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler: Tekstil Sektériinde Bir
Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 5 (1), 17-26.

HUNJRA, A. I, CHANI, M. I, ASLAM, S., AZAM, M. and REHMAN, K.
(2010), “Factors effecting job satisfaction of employees in Pakistani banking
sector”, African Journal of Business Management, 4(10): 2157-2163.

ISCAN, Faruk ve TIMIROGLU, M. Kiirsat, (2007), “Orgiit Kiiltiiriiniin I Tatmini
Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, Cilt:21, 5.122-129.

KAHN, L.Robert (1973), “The Work Module: A Tonic for Lunchpail Lassitude.
Pyschology Today, February, 27(5): 94

KARAHAN, M.; OKAY, S. (2011), “A Field Research on the Determination of
Entrepreneurial Characteristics of SMEs Businesses in Turkey”, Afr. J. Bus.
Management, Academic Journals, 5(11): 4121-4132.

KARAHAN, M. and TETIK, N. (2012), “The Determination of the Effect Level on
Employee Performance of TQM Practices with Artificial Neural Networks:
A Case Study on Manufacturing Industry Enterprises in Turkey”,
International Journal of Business and Social Science, 3(7):133-142.

KELES, Hatice N.C. (2006), “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine
iliskin ila¢ Uretim ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma” Selguk
Universitesi [IBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, Konya. 243-
263.


http://www.idefix.com/kitap/avciol-basim-yayin/firma_urun.asp?fid=904
http://www.idefix.com/kitap/avciol-basim-yayin/firma_urun.asp?fid=904

C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 15, Say: 2, 2014 31

KESER, Askin (2005), “Is doyumu ve Yasam Doyumu Iliskisi: Otomotiv
Sektériinde Bir Uygulama”, Kocaeli Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskiler Bolimii Calisma ve
Toplum Dergisi, Say1 4, s.79.

KOK, S. Bayrak, (2006), “Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligim incelenmesine Y énelik
Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt:21, Say1:1 s.293.

LOSCOCCO, Karyn A.& Roschelle, Anne R.(1991) “Influences on the Quality of
Work and Nonwork Life: Two Decades in Review”, Journal of Vocational
Behavior, Vol: 39, s.182

MINER, John. B. (1992), Industrial — Organizational Psychology, Mcgraw-Hill
Inc., Singapore.

LLORENTE, R.M.B. and Macias, E.F. (2005), “Job satisfaction as an indicator of
the quality of work™, (ELSEVIER) The Journal of Socio-Economics, Volume 34,
Issue 5, October 2005, Pages 656-673, Erisim:http://web.usal.es/~efm/jse.pdf,
yada http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053535705000181

LUTHANS, Fred (1994), Organizational Behavior, Mcgraw-Hill Inc. NewYork.

ODYAZMAZ, Necmi, (1997), “Dis Ticaretimizin Korelasyon Yontemi ile Madde
Gruplant Bazinda Analizi”, T.C. Bagbakanlik Dis Ticaret Miistesarligy,
Internet Adresi; http://www.dtm.gov.tr/ead/ DTDERGI/nisan97/5.htm

OKAY, Senol; AKCAY, Mehmet (2011), “Factors Affecting Satisfaction Levels of
Internal Customers in Turkish Automotive Authorized Services”, African
Journal of Business Management, 4(18): 3872-3891.

OZER, Gokhan; GUNLUK, Mehmet (2010), “The effects of discrimination
perception and job satisfaction on Turkish public accountants’ turnover
intention”, African Journal of Business Management, 4(8): 1500-1509.

SEVIMLI Fidan, ISCAN O. Faruk (2005), “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler
Agisindan I[s Doyumu”, Ege Akademik Bakis, cilt 5 say1 1, s. 55

SIMSEK, Levent (1995), “Is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, Say1 12, 5.91-104.

SIMSEK, Serif, AKGEMCI, Tahir., CELIK, Adnan (2011), Davranis Bilimlerine
Giris ve Orgiitlerde Davranis, Gazi Kitap Evi, 7. Baski, Ankara: 202.

SISMAN, Mehmet (2007), Orgiitler ve Kiiltiirler, Pegem Yayincilik, Ankara.

TIKICI ,Mehmet (2005), Orgiitsel Davrams Boyutlarindan Segmeler, Nobel
Yayin Dagitim, 1. Basim, Ankara.



http://www.sciencedirect.com/science/journal/10535357
http://www.sciencedirect.com/science/journal/10535357/34/5
http://www.sciencedirect.com/science/journal/10535357/34/5
http://web.usal.es/~efm/jse.pdf
http://www.dtm.gov.tr/ead/DTDERGİ/nisan97/5.htm

32 METE ve KARAHAN

TURKOGLU, Hasan (2011), “Is Tatmini, Orgiitsel Baglilk Iliskisi ve Bir
Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiust, Ankara.

TUTUNCU, Ozkan (2002), “Seyahat Acentelerinde Is Tammlama Olcegi
Kapsaminda Is Doyumunun Olgiilmesi, izmir ili Uygulamasi1”, Anatolia:
Turizm Arastirmalar1 Dergisi, 13/2,

UYARGIL, Cavide (2008), Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Arikan
Basim Yayim Dagitim, istanbul.



