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The Effects of the Satisfaction of Job, Promotion Opportunities, Pay and
Co-workers on the Satisfaction from Managers: An Empirical Study

Ismail BAKANI, Fikret SOZBILIiR2

OZET

Is tatmini, calisanlarin islerini degerlendirmeleri sonucunda edindikleri
diisiince ve hisleridir. Bu arastirmada, ¢alisanlarin islerinden, terfi olanaklarmdan,
ticretlerinden ve is arkadaslarindan tatmin diizeylerinin yoneticilerinden tatmin
diizeyleri iizerindeki etkisi incelenmistir.

Bu arastirma, is tatmini, terfi olanaklarmdan tatmin, iicretten tatmin ve ig
arkadaslarmmdan tatmin ile yoneticiden tatmin arasinda iliski olup, olmadigi ve bu
degiskenlerin yoneticiden tatmini etkileyip etkilemedigini ortaya ¢ikarmak icin
yapilmistir.

Calisma, Tiirkive genelindeki sulama birliklerinden 158 ¢alisamn arastirmanin
veri toplama aract olan anketlere katilim ile gergeklestirilmistir. Calismanin
hipotezleri regresyon analizi ile test edilmistir. Bulgular, calisanlarin is tatmini, terfi
olanaklarindan  tatmin, 1iicret tatmini ve is arkadaslarindan tatmin algilarimn
yoneticiden tatmin algilari iizerinde etkili oldugunu gostermistir.

Anahtar Sozciikler: f§ tatmini, terfi olanaklarindan tatmin, iicretten tatmin, ig
arkadaslarindan tatmin, yoneticiden tatmin.

ABSTRACT
Job satisfaction is the feelings and opinions of the laborers’ that results of
laborers’ assessment about their jobs. This study examined the effect of the factors,
what main of laborers’ success and productivity in their working-life, as perceptions
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from work, opportunities to promotion, pay and their co-workers on perception of
managers.

Survey was conducted with 158 workers from irrigation associations in Turkey.
The hypotheses of the study were tested by regression analysis. The findings indicate
that laborers’ perception work satisfaction, satisfaction from promotion opportunities,
satisfaction from pay and perception satisfaction from co-workers has an effect on
perception satisfaction from manager.

Key Words: Job satisfaction, satisfaction from promotion opportunities,
satisfaction from pay, satisfaction from co-workers, satisfaction from manager.

1. Giris

Is doyumu olgusunun, 1910’lu yillarin baslarindan itibaren verimliligi
etkilediginin fark edilmesinden sonra arastirmacilar ve akademisyenler is
doyumu ve onu olumsuz etkileyen ¢okiinti, bezginlik vb. konular ile
ilgilenmeye baglanmiglardir (Gilbreth, 1911: 23-25; Wright, 2006: 263; Stapel,
1950: 551; Gilnar, 2007: 162). Motivasyon ile vakin ilgisi bulunan ve is
doyumunu en ¢ok etkileyen faktorler is giivencesi, ek olanaklar, ticret, yetenek
ve becerilerini kullanma firsatlan, is ortaminda giiven duygusu, yoneticiler ve ig
arkadaslar ile iligkiler, takdir edilme gibi faktorlerdir (SHRM, 2009: 6; Simsek
vd. 2008: 202; Herzberg, 1975: 367, Walton, 1975: 357-359).

Her alanda yogun rekabetin yasandigi ginimuzde rekabet dstiinlagi
saglamanin en 6nemli unsuru olan insan kaynaklarmin kalitesi ve verimliligi,
stratejik 6neme sahiptir. Is doyumunun verimlilik tizerindeki etkisi fark
edildikten sonra birer yerel yonetim kurumu olan belediyeler de dahil olmak
uizere, arastirmacilar tarafindan pek cok organizasyonda is doyumunun alt
faktorleri ve bu faktorlerin diger degiskenlerle iligkisini inceleyen ¢ok yonlii
alan aragtirmalar1 yapilmistir (Bas ve Ardig, 2002: 32-33; Dogan, 2009: 424).
Ancak, belediyelere gore daha farkli yerel yonetim birimleri olan sulama
birliklerinde 13 tatmini ve is tatminini etkileyen faktorleri inceleyen
arastirmalara literatiir taramasinda rastlanilmamistir. Bu baglamda, literatiirdeki
bu cksikligi gidermede bir katkisi olabilecegi diisiinillen bu c¢alisma 6zgin
nitelik tagimaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, ¢aligsanlarn isten, terfi olanaklarindan, ticretten ve
i arkadaslarindan tatmin algilarinin yoneticiden tatmin algilan izerindeki
etkilerinin incelenmesidir.
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2. Is Tatmini Kavrami, Tanim ve Ogeleri

Uzun yillar boyunca iizerinde ¢aligmalar yapilmis olan ig tatmini konusu
(Davranig Bilimleri  Enstitiisi, 2010), “orgitsel aragtirmalar igindeki
degiskenlerden, iizerinde en yogun olarak ¢aligilan bir konudur” (Rainey, 2009:
236).

2.1. Is Tatmininin Tanimi

Insan olduklar i¢in duygusal varlik olan calisanlarin dogal olarak, iginde
bulunduklan toplum, ¢aligtiklan is ve organizasyon, sahip olduklan kariyerleri
ile ilgili tutum ve 6z degerlendirmeleri vardir. Calisanlann bu tutum ve
degerlendirmeleri onlarin ig tatminlerini  belirlemektedir (Saari ve Judge,
2004:395; Seery ve Corrigall, 2009: 805). Is tatmini genellikle, “ilgilinin
(bekledigi) olmasi gereken ile gergeklesen ciktilant karsilagtirmasi sonucuna
bagli olarak isine karsi gosterdigi sevgi veya duygusal tepki” olarak
tanimlanmistir (Buitendach ve Rothmann, 2009: 1).

Is tatmini, pek ¢ok arastirmaci ve akademisyen tarafindan tanimlanmustir.
Ancak hepsinin ortak noktasi, bireyin isini nasil algiladigina ve bireysel
degerlendirmesine bagh olarak edindigi olumlu tutum oldugudur. Bu bakimdan
yapilan tanumlar arasinda bunu en iyi vurgulayan Locke (1969: 316), is
tatminini “birinin, iginden duydugu veya kazanim olarak isini degerlendirmesi
sonucunda olusan zevk veya olumlu duygusal durumdur” seklinde
tanimlamistir.

2.2 Is Tatmininin Ogeleri

Calisanlarin igsel, digsal ve bireysel faktorler ¢ergevesinde edindikleri ig
tatmini, onlarin iglerini, mesleklerini severek yapmalarim ve ise giderken
heyecan duymalarini saglar.

Motivasyonla vakin ilgisi bulunan is tatminini (Bedeian ve Glueck,
1983:135) en ¢ok etkileyen ya da belirleyen 6geler; is glivencesi, iicret disgindaki
¢k olanaklar, iicret, yetenck ve becerileri kullanma firsati, ig ortaminda giiven
duygusu, yoneticiler ve is arkadaglan ile iligkiler takdir edilme gibi 6gelerdir
(Westover, 2010: 91-92; Simgek vd, 2008:202; Herzberg, 1975:367;, Walton,
1975:357-359). Bu ogeler smiflandirilarak igsel faktorler, digsal faktorler ve
bireysel faktorler olmak iizere ii¢ ana baglik altinda incelenmistir (Telman ve
Unsal, 2004: 27-63). Ayrica literatiirde is durumu etkenleri de 6geler arasinda
ver almistir.

2.2.1. ig:sel Faktorler

Calisanlarn islerinden tatmin olabilmelerini saglayan “temel is boyutlarn™
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(core job dimensions) ve ¢alisanin yasaminda farkli bigimlerde ortaya g¢ikan
duygusal durgunluk devresi olan plato durumunu kapsar. Calisanlarin iglerinden
tatmin olabilmelerini saglayan temel is boyutlarmin bilesiminden olusan
potansiyel motivasyon skoru, bu bilesenlerden birinin artmasiyla artar,
azalmasiyla azalir. Bilesenler sunlardir (Hackman ve Oldham, 1975: 160;
Kinicki ve Kreitner, 2003: 122):

e Yapilan ig igin gerekli olan becerilerin gesitliligi (Skill variety),

o Calisanin kendini isi ile 6zdeslestirmesi (Task identity),

e [sin calisan igin tasidig1 anlam (Task significance),

e Calisanin isini yaparken kendisine taninan 6zerklik (Autonomy),

e Calisanin gostermis oldugu performansi ile ilgili olarak aldigi geri
bildirimdir (Feedback).

Yukarida siralanan temel is boyutlart galisganin isi ile ilgili tatminini
artiran unsurlardir.

2.2.2. Dissal Faktorler (Hijyen Faktorler)

Calisanin is tatminini ve motivasyonunu etkileyen digsal faktorlere hijyen
faktorler de denilmektedir. Bunlarin basinda is giivenligi, iicret, fiziksel caligma
ortami, gorevde yitkselme kosullar, ast-iist ¢alisma arkadaglan ile iligkiler
(Lange, 2009: 89; SHRM, 2009: 4), dusiinsel yaraticilik, iretkenlik, 6rgiit yapist
ve orgiit kiiltirii yer alir (Telman ve Unsal, 2004: 39).

2.2.3. Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktorlerin kapsamini, isyerindeki statii
(Furnham vd., 2009: 773), basart duygusu, sorumluluk duygusu, goérevde
yitkkselme vb. firsatlar olusturmaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 57; Bakan ve
Biiyiikbese, 2004a: 7).

2.2.3.1. Basar1 Duygusu

Basari, insan gidillerinden biri olup, basari duygusu, bir goérevi ya da
davranist milkkemmellik standartlarina gore hatta onun daha istinde yapmis
olma duygusudur (Ciiceloglu, 1998: 251). Bir bagka tanima gore, engellerin
iistesinden gelmek ve zor bir isi basarmaktir (Kinicki ve Kreitner, 2003: 118).
Aynmi zamanda g¢alisanin, iginde yeterli olduguna ve isini iyvi yaptigina dair
inancinin olugmasi veya buna dayali olarak olugan mutluluk ve 6zgiivendir.

2.2.3.2. Sorumluluk Duygusu

Calisanin yaptig1 is diizleminde kendini istlerine, arkadaglarina ve
cevresine karst sorumlu gérmesi ve bu sorumluluga bagli olarak miimkiin olan
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en iyi sekilde isini yapma konusunda sorumluluk duymasidir.

Sorumluluk duygusuna sahip olan calisanlar duyarlilik sahibidirler.
Duyarliliklann nedeniyle, kendilerinin digindaki insanlarm tepkilerini de
onemserler. Olumlu veya olumsuz tepkiler onlarin islerine ve isi ile baglantilt
iligkilerine de vansimaktadir.

2.2.3.3. Gorevde Yiikselme Firsatlari

Gorevde yikselme firsatlar ¢alisanin is tatmininde 6nemli bir etkendir.

Caligsanin igyerinde bulundugu gérevinin bir iist konumuna yiikselmesini ifade
eden gorevde yitkselmenin adil ve objektif dl¢iitlerle yapilmasi, firsatlarin
gesitliligi ve ¢oklugu gibi etkenler gorevde yitkselme firsatinin ¢alisanin is
tatmini tizerindeki etkisini de kuvvetlendirir.

Gorevde yikselmenin galisanlar arasindaki rekabeti koriiklemek ve
verimliligi artirmak igin bir arag olarak kullanilmasi, ¢alisanlar arasindaki
dostlugu ve ¢alisma vasamini olumsuz etkileyerek is tatminine vansidigi da
(Borooah, 2009: 322) dikkate alinarak kriterlerin bu dogrultuda belirlenmesi
onemlidir.

2.2.3.4. Bilgi, Beceri ve Yetenekler

Calisanin isinde problemlerle karsilasmamasi i¢in hakkinda yeterli bilgi,

beceri ve yetenek sahibi olmadigt islerde ¢alismamasi gerekir. Buna karsin
gerekli egitimi ve 6gretimini goérmiis, bilgili, becerikli, yetenekli oldugu ve ¢ok
sevdigi iskolunda ¢alisanlar daha basarili ve daha mutlu olurlar.

Organizasyona personel alirken, isin gerekleri ve personel adaymin bilgi,
beceri ve yetenck bakimindan yeterliligi  Slgulerck almmasma 6zen
gosterilmelidir (Telman ve Unsal, 2004: 63). Aksi takdirde is tatmini konusunda
yasanacak sikintilar verimlilige olumsuz etkide bulunacaktir.

2.2.4. Is Durumu Etkenleri

Is tatmininde anahtar faktérlerden biri, ¢alisamn isyerinde karsilastig1 is
kosullaridir (Moynihan ve Pandey, 2001: 807; Fairbrother ve Warn, 2003: 14).
Is tatminini etkileyen is durumuna iliskin teknik destek, isin yeniden tasarimi,
igyerine erigsim kolayligi, esnek ¢alisma saatleri (Uppal, 2005: 345), otonomi,
gesitlilik, faaliyet alam1 ve kapsami gibi faktorler, ¢alisanlan igyerinde tutmak
icin uygulanan diger politikalar kadar 6nemlidirler.

3. Metodoloji

3.1. Arastirmanin Amaci

Is tatmini, calisanlarm psikolojik saghgini, verimliligini etkilemesi ve
dolayisiyla organizasyonun amaglaria ulagmasinda etkin rolii nedeniyle son
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yillarda organizasyonlar tarafindan ¢ok énem verilen bir konu olmustur.

Insan yasaminin énemli bir bélimiiniin gectigi calisma yasaminda
galiganin mutlu olmasi ve isini severek yapmasi, beklentilerinin karsilanmasi
ile saglanabilir. Calisanlar, her seyden 6nce insan olduklarindan dogal olarak
yvasamlarmin farkli alanlarinda farkli beklentileri vardir ve bunlarin tatmin
edilmesi gereklidir. Calisanlarin ¢aligma yasamlarma dair tatmin edilmesi
gercken beklentilerinin, yoneticiler tarafindan karsilandigi/karsilanmasi ya da
bunlar igin gerekli destek ve ortamin saglanmasi gerektigi de yaygin bir
gorustur.

Aragtirma; ¢alisanlarin yoneticiden tatmininin, onlarm diger beklentilerini
karsilayabilmesi ile dogru orantili oldugu varsayimindan hareketle, ¢alisanlarin
voneticiden tatmin algillann1 etkileyen faktorlerin  belirlenmesi amaciyla
vapilmugtir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Calisanlarin, c¢alisma yasaminda kendilerini en ¢ok etkileyen ve
karsilanmast gereken beklentileri ise, ana bagliklart ile yoneticiden tatmin, is
tatmini, terfi olanaklarindan tatmin, Gicretten tatmin ve is arkadaslarindan tatmin
olarak belirlenmistir.

3.2.1. Yoneticiden Tatmin

Yoneticiden tatmin, “yaptiklart igleri ile ilgili olarak yoneticileri
tarafindan kendilerine saglanan bilgi va da rehberlikten tatmine bagli olarak
galiganlarin algilarin temelinde olusan is tatmin diizeyidir” (Wood vd., 1986).
Ayrica, ¢alisanlarn igleri ile ilgili olarak yoneticilerinden bekledikleri ilgi, bilgi,
rehberlik ve destegin saglanmast durumunda yoneticisine karst duydugu hisler
seklinde de tanimlanabilir.

Yoneticiden tatmin, diger bir ifadeyle calisanlarin istii konumundaki
yoneticileriyle olan iligkilerinden sagladigi tatmindir. Yoneticilerin ¢aligsanlarma
yonelik dostca ve rehberlik tarzinda tutum takinmasi, biitin ¢alisanlara esit
davranmasi, diigiincelerine 6nem vermesi, onlarm igyerindeki performanslarini
artirmak agisindan oldukga etkili bir yontemdir.

Yapilan aragtirmalarda, ¢alisanlarin distleriyle arasindaki resmi olmayan
ve sicak diyalogun ¢alisanlarn i tatminlerini artirdigi sonucu elde edilmigtir
(Johlke vd., 2000: 272).

Baltag Grubu tarafindan 2008 yilinda yapilan davranis aragtirmasinda
belirli araliklarla goriiglerine bagvurulan ¢alisanlarin, yoneticilerinin kendilerini
daha ¢ok onemsedigine inandiklar, bu durumda ¢alisanlarin yoneticilerine
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yonelik giivenlerinin daha da arttig1 belirlenmistir (Baltag, 2009: 65). Ayrica
¢alisanlarin yoneticiye giiven duymasi (Kog ve Yazicioglu, 2011: 56),
yoneticinin s ile ilgili beceri, bilgi ve birikimi de astlarnin kendisine karst
tutumunu ve ondan sagladiklar tatmin diizeyini olumlu etkilemektedir.

Yoneticilerin tutum ve davraniglan ¢alisanlarin is tatminini belirleyen
faktorlerden biridir. Calisanlara baski vaparak bir isi 1yl yaptirmaya
ugragmaktansa gontllii yapmalart saglanmalidir. Bu bakimdan g¢alisanlarin ig
tatminini artiracak bir caligma ortami olugturmak yoneticilerin gérevlerindendir.
Calisanlardan isleri en kisa zamanda, en ckonomik ve kaliteli bigimde
yapmalar, yoneticilerin - yeteneklerine ve ¢alisanlarin  gereksinim  ve
beklentilerine duyarliliklarina baghidir (Tengilimoglu, 2003: 25).

Calisanlarin iglerinden tatmin olmalarinda oldukga etkili olan yoneticinin,
yetkilerini  ¢aliganlar arasinda adil bir sekilde kullanmasi, yonetimindeki
galiganlarini tamyarak onlarin istek, arzu ve disiincelerini dikkate almasi ve
galiganlar arasinda iyi bir iletisim ag1 olusturmast da calisanmin is tatminini
artirmaktadir (Bakan ve Biytikbese, 2004a: 17).

Kamu ve 6zel sektore ait hizmet isletmelerinde liderlik davraniglarnin ig
tatmini tizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik yapilan bir aragtirmada, is tatmini
ile liderlik davranigt arasmnda iligki bulunmustur (Tengilimoglu, 2005: 36).
Ayrica, liderlerin yeniliklere agik olma, ¢alisma gercksinimlerini tanimlama,
g¢abuk karar alma, iyi ¢aligmalan takdir etme ve amaglarin belirgin olmasi
ozelliklerinin i tatmini tizerinde etkili oldugu belirlenmistir (Tengilimoglu,
2005: 41). Yine kamu ve 6zel sektor kargilagtirmasi seklinde yoneticiye duyulan
giiven ile is tatmini arasindaki iligkiyi aragtiran Ko¢ ve Yazicioglu (2011: 56),
yoneticive duyulan giiven ile is tatmini arasmnda bir iligskinin var oldugu
sonucuna ulagmiglardir. Alam ve Mohammad (2010: 134) tarafindan
Malezya’da bir hastanede calisgan hemsirelerin is tatmini ve isten ayrilma
egilimleri arasindaki iliskiyi 6lgiimleyen bir ¢alisma yapilmistir. Arastirmanin
sonucunda, hastane yoneticilerinin hemsirelerin is tatmininde ¢ok 6nemli roli
oldugu, yoneticinin geribildiriminin hemgirelerin isten ayrilma egilimlerini
etkiledigi bulgusu ¢lde edilmistir. Bakan ve Biiyiikbese (2004b: 55) tarafindan
is giivencesi ile diger is tatmini faktorleri arasindaki iliski tizerine bir ¢aligma
yapilmistir. Arastirma verileri, is giivencesi ile yoneticiden tatmin faktorleri
arasinda istatistiksel bir iligki oldugunu gostermistir.

3.2.2. Is Tatmini

Is tatmini, Schermerhorn (2007: 265) ve Imparato (1972) tarafindan
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“calisanlarin g¢esitli agilardan igleri hakkindaki duygulari, olumlu ya da olumsuz
hislerinin derecesi” olarak tammmlanmistir. Is tatminini etkileyen faktorlere
bakildiginda, anahtar faktorlerden biri, ¢alisanin igyerinde karsilastigi ve isin
kendisi ile ilgili kosullardir (Moynihan ve Pandey, 2001: 807; Fairbrother ve
Warn, 2003: 14). Is tatminini, ¢alisanmn isine ilgi duymasi, isinden sagladigi
basar1 duygusu ve isi ile ilgili olarak kendisine sorumluluk (yetki) verilmesi gibi
faktorler 6nemli olgiide etkiler.

Calisanin igini ilging ve g¢ekici bulmasi, is alaninda ve isinde kendini
huzurlu hissetmesi i¢in otonomi saglanmasi ve monotonlugu ortadan kaldiran is
dizayni ¢ok onemlidir. Her insanin bir ilgi alan vardir ve o alanda ¢aligtiginda
isini severek vyapar, ayn1 zamanda isinde kisa zamanda ilerleme saglayarak
basar1 gosterir. Ayrica, Ozgen vd. tarafindan (2002: 327) is ve is ortamina bagl
faktorler kapsaminda igletmenin sosyal goriiniimii de is tatminini olusturan bir
faktor olarak degerlendirilmistir. Calisanin statiisiic ve yagt da i tatminini
etkilemektedir (Giirbiiz, 2007: 257).

Calisanlarin i¢inde bulunduklarn grubun basarili bir grup olmasi, onlarin
is tatmin diizeylerini artirmaktadir (Erdogan, 1996: 242). Walker ve arkadaglar
(1977: 159) tarafindan vyapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin kigisel
basarillarindan elde ettikleri tatminin, onlarin is tatminlerinde énemli bir faktor
oldugu belirlenmistir. Akinct’ya (2002: 8) gore, is tatmini ile iste basan diizeyi
arasinda denge saglanmalidir. Is tatmininin is basarrmindan yiiksek olmasi,
gereginden fazla 6dillendirme yapildigi ve bu durum da verimsizligi artirdigt
seklinde yorumlanmaktadir. Is tatmininin is basarimindan diisiik olmasi ise,
caliganlarin basarilarma karsilik olarak hak ettiklerinden az &dillendirme
vapildigi ve bu durumun da tatminsizligi artirdigi ifade edilmistir. Yapilan
arastirmalarda genel olarak basarn duygusunun, is tatmin diizeyini artirdigt
sonucuna ulagilmigtir.

Sorumluluk ise, igyerinde kendisine otonomi veya belirli bir gérev, kisim,
ekip vb. unsurlarn yonetimi yetkisi verilmesi ve bunun sonucundan da sorumlu
tutulmasidir. Bir gérev veya isten sorumlu tutularak kendisine yetki ve otonomi
verilmesi, calisan tarafindan kendisine énem verildiginin ve beceri, bilgi ve
birikimine giiven duyuldugunun goéstergesi olarak calisanit onurlandiracaktir.
Yapilan bir aragtirmada (McCain vd., 2010: 1002-1004) sans oyunlar1 (casino)
sektoriinde faaliyet gosteren bir isyeri ¢alisanlarinin uygulama ve isleyiste adil
davranmay1 etik davranig, etik davranigt da sorumluluk duygusu kapsaminda
degerlendirdikleri ve bunun da is tatmini tizerinde olumlu etkisi oldugu
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belirlenmistir.

Guven ve arkadaglart (2005: 149) tarafindan yapilan bir aragtirmada
galisanlarin egitim diizeyi yiikseldikge is tatmininin azaldigr sonucuna karsin
Yaprakli ve Yilmaz (2007a: 93) ve Giirbiiz (2007: 257) tarafindan ilag satig
elemanlarinin tizerinde vapilan bir aragtirma sonucunda, egitim diizeyi yiiksek
olanlarin galigma kosullarindan duyduklan tatminin fazla oldugu, yine Yaprakli
ve Yilmaz’a (2007a: 93) gore, bekar satig elemanlarin yaptiklar isten daha az
tatmin oldugu gérilmistir. Bunun yaninda ig tatmininin ig stresinden olumsuz
yonde etkilendigi ve is stresi faktorlerinden is-aile gatigmasi ve rol stresi is
tatminini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Yaprakhi ve Yilmaz,
2007b: 179). Bakan ve Biiyitkbese (2004b: 55) tarafindan yapilan ve yukarida
vurgulanan ¢alismada ¢lde edilen aragtirma verileri ayni zamanda is giivencesi
ile genel tatmin ve ig tatmini faktorleri arasinda istatistiksel bir iligki oldugunu
da gostermigtir.

Is tatminini etkileyen temel faktorlere bakildiginda isin ¢alisan tarafindan
ilging bulunmasi, ¢alisanin ilgi alanina gore is verilmesi yoneticinin vaptigi
gorev dagilimindaki kararina ve becerisine baglidir. Yine ¢alisanin kendini
basarili gormesi, yonetici tarafindan ¢alisanin basarisina iligkin geribildirimde
bulunulmasi ve takdir edilmesi ile yakindan ilgilidir. Ayrica, ¢alisana kendini
iyi hissettirecek diizeyde sorumluluklar verilmesi de yoneticinin yetkisindedir.
Dolayisiyla, c¢alisanin is tatmini algilarmin yoneticiden tatmin algilarnm
etkileyecegi varsayimindan hareketle ilk hipotez asagidaki gibi kurgulanmistir:

H;: Calisanlarm is tatmini algilar, yoneticiden tatmin algilarii etkiler.

3.2.3. Terfi Olanaklarindan Tatmin

Terfi olanaklarindan tatmin, ¢calisanlarin yaptiklan iste edindikleri bilgi,
deneyim veya gosterdikleri iistiin performansa dayali olarak esit nitelikteki
biitiin ¢alisanlarla birlikte belirli 6lgutler dogrultusunda kendilerine saglanan st
gorevlere terfi olanaklarindan duyduklar tatmin diye tanimlanabilir.

Gorevde yikselme firsatlan galisanin is tatmininde 6nemli bir etkendir.
Buna karsin, gérevde yikselme olanaklarinin kisisel tercihlerle ¢alisanlarin
¢ogu tarafindan hak etmedigine inanilan kisi veya kisilere saglanmasi diger
¢aliganlarin motivasyonlarini distiriir, baghiliklarm azaltir ve giivenlerini
zedeler. Bu nedenle, yapilacak gorevde yiikselmelerde organizasyon iginden
yitkselmeye oncelik verilmesi ve iist gorevlere baska kurumlardan birilerinin
getirilmemesine dikkat edilmelidir. Cinkii kurum galisanlan yiikselebilecekleri
uist gorevleri kendilerinin hakki olarak gérmektedirler. Bu nedenlerle, isletme
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gorevde yiikselmelerde galigsanlarina esit olanaklar sunmals, iist gérevlere
secimler objektif kriterler dogrultusunda yapilmalidir.

Oshagbemi (2003: 1210) tarafindan ise akademik personel {izerinde
yapilan ve ig tatmini ile kigilik arasindaki iligkiyi inceleyen bagka bir caligmanin
sonucunda, akademik kariyer ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu, buna karsin gorev yaptiklan tiniversitelerinde ¢alisma siireleri ile is
tatmini arasinda iligki olmadig1 belirlenmistir. Ayrica bagkalar tarafindan ve
objektif degerlendirme sonucuna gore belirlenen mesleki basan ile galiganin ig
tatmini arasinda pozitif yonli bir iligki oldugu belirlenmistir (Abele vd., 2011:
203)

Okpara (2004: 327) tarafindan bilgi teknolojileri sektoriinde is tatmini ile
ilgili yapilan bir aragtirma sonucuna gore, bu sektdrde caligsan yoneticilerin, bu
calismada cle alinan is tatmini degiskenlerinden is arkadaslan, yoneticileri ve
islerinden memnun olduklart ancak, terfi olanaklarindan memnun olmadiklar
belirlenmistir. Yapilan bagka bir arastirmada ise calisanlarn is tatmininin
orgiitsel bagliliklan ile gosterdikleri performans arasinda birlestirici bir etkisi
oldugu gozlenmistir (Carmeli ve Freund, 2004: 289). Bozkurt ve Bozkurt
(2008: 16) tarafindan egitim sektoriinde yapilan bir arastirmanin sonucuna gore;
meslek kidemi az olanlarin yiksek olanlara gore is tatmini daha yiiksektir.
Bunun nedeni mesleki kidemi arttikga (terfi) beklentileri de artan ancak,
beklentileri karsilanmayan calisanlarin tatmin dizeyi digmektedir (Lee, 1995:
202). Buna karsin, meslekte ilerledik¢e tecriibeye baghh olarak uyum ve
sayginligr artan calisanin is tatmin diizeyinin yikseldigi gorilmiistior. Ayni
zamanda, icretinden tatmin olan calisanin kariyer gelisiminden de tatmin
oldugu da clde edilen sonuglar arasindadir. Arastirmanin sonuglar arasinda
kariyer gelisimi ile iicretten ve yonetimden tatmin arasinda giglin bir iliski
oldugu belirtilmistir.

Calisanlarin kendilerine saglanan terfi olanaklarinda esas olan bilgi,
deneyim veya performans degerlemesi genellikle onlan gézlemleyen yoneticiler
tarafindan yapilmaktadir. Calisanlarin terfi ettirilmelerinde veya terfi igin
onerilmelerinde herhangi bir haksizlik yapilmadigimin ¢alisanlar tarafindan
algilanmasi durumunda yoneticilerine olan givenlerinin  ve onlardan
tatminlerinin artacagi, tersi durumda ise azalacagi varsayimindan hareketle
ikinci hipotez sovle kurgulanmisgtir:

H: Calisanlarmn terfi olanaklarindan tatmin algilarn, yoneticiden tatmin
algilarm etkiler.
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3.2.4. Ucretten Tatmin

Ucretin ekonomistlere ve galisanlara gore olmak iizere gesitli tanimlar
vardir (Guven vd., 2005: 133). Ekonomistlere gore iicret; bedensel ve zihinsel
emege uretim faaliyetleri karsilign odenen bedeldir (Zaim, 1985: 184).
Calisanlara gore ticret ise; galisanlarin aldigi ticretin kendi tatminini saglamasi
yaninda, hakg¢a saptanmasi, ayni ya da benzer isleri yapanlara gére esit olmasi,
eger basart ve performanslarinda farkliliklar varsa bu farkin iicrete yansimasi
ve calisamin bu icreti siirekli olarak alabilecegine giivenmesi ile ilgili
algilarmdan ortaya ¢ikan duygusal tepki olarak tamimlanabilir (Ataay, 1985:
254-255). Bagka bir tanima gore calisanlar agisindan iicret; “kendisinin ve
ailesinin giinlitk vagsamini ve gelecegini belirli 6lciide gitvence altina alabilecek,
fiziksel ve zihinsel emeginin karsiligi olarak aldigr paradir” (Sabuncuoglu,
2000: 209).

Is tatminini etkileyen en énemli faktorlerden biri iicrettir (SHRM, 2009:
8). Emeginin karsilig1 olarak hak ettigi ticreti aldigim diigtinen bir ¢alisanin ig
tatmin diizeyi yuksek (Abdulla vd., 2011: 140; Gallardo, 2010: 331; Baltas,
2009: 61; Petrescu ve Simmens, 2008: 663) tersi durumda ise, diisitk olacaktir.

Ucrette adalet ve calisanlarm iicretlerinin adil olup olmadigmna iliskin
disiineeleri de is tatminlerini 6nemli 6lgiide etkiler. Yapilan isin, pozisyonun,
kidemin ve egitimin aym olmasina kargsin farkli miktarlarda iicret 6denmesi
galiganlarin moralini, motivasyonunu ve is tatminini olumsuz etkiler. Esit ise
esit licret ve c¢alisanlar arasinda adil bir Gcretlendirme sistemi, bagliligr ve is
tatminini artirir (Telman ve Unsal, 2004: 39; Erdogan, 1999: 239; Lee, 1995:
202; Ataay, 1985: 29).

Calisanlarin ig tatmin diizeyini artiran en énemli unsurlardan olan yan
haklar, temel iicrete ek olarak 6denmektedir. Ayrica, saglik giivencesi, resmi
tatil giinlerinde ticretli izinli sayilma, emeklilik ikramiyesi, bayram ikramiyesi,
cep telefonu ve arag tahsisi, gida ve yakacak yardimi vb. katkilardan
olusmaktadir.

Is tatmini ile ilgili Okpara (2004: 327) tarafindan yapilan bir arastirmada
bilgi teknolojileri sektoriinde ¢alisan yoneticilerin, tcretlerinden memnun
olmadiklarn sonucuna ulasilmistir. Lee (1995: 202) tarafindan yapilan bir
aragtirmanin  sonuglan, diriistlik olarak algilanan vyapilan isin takdir
edilmesinin ve yapilan 6demenin objektif bir sekilde yapilmasinin, {icretten
tatmini artirdigini géstermistir.

11
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Kurumsallagmis bazi organizasyonlarda ticretler ve yan haklar belirli
Olgiitlere gore 6denmekte ancak, bu 6lgiitler de yoneticiler tarafindan
belirlenmektedir. Dolayisiyla, organizasyonlarin gogunlugunda ¢aliganlara
Odenen iicret ve yan haklarn miktan ve yontemi yoneticiler tarafindan
belirlenmektedir. Caligsanlarn is tatmininde 6nemli bir faktor olan ticretten
tatmin algilarinin, yine onun belirleyicisi olan yoneticiden tatmin algilarini
etkileyecegi varsayimindan hareketle ticret tatmini ile yoneticiden tatmin
iligkisine dair hipotez de agagidaki gibi gelistirilmistir:

Hs: Calisanlarn  icretlerinden tatmin algilar, yoneticiden tatmin
algilarm etkiler.

3.2.5. Is Arkadaslarindan Tatmin

Simgek ve arkadaslarina (2008: 202) gore is tatmini, “isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile isgbrenin, beraber galigmaktan zevk aldigr is arkadaslarn ile
bir eser meydana getirmesinin sagladigr mutluluk” tur. Bu tanimdan hareketle ig
arkadaslarindan tatmin, “isgérenin beraber c¢alismaktan zevk aldigi is
arkadaslan ile dayanigsma iginde ve ortak galismalar yaparak bir eser meydana
getirmesinin sagladigi mutluluk™ olarak tanimlanabilir.

Is arkadaslarindan tatminde 6n plana ¢ikan ast ve iist konumundaki biitiin
galisanlarin, takim ruhu ile caligsmasi, organizasyonlarin en ¢ok gereksinim
duyduklan bir ¢alisma anlayigidir. Takim ruhunun en 6nemli dinamiklerinden
biri takim tiyelerinin (organizasyon g¢alisanlarinin) aralarindaki giiven, birlik ve
beraberlik duygusudur. Is arkadaslari ile samimi diyaloglar olan birey ise
heyecanla gider, bulundugu isyerinde huzurlu olur ve bunu ailesine ve ¢evresine
de yansitir. Yaprakli ve Yilmaz (2007a: 93) tarafindan gergeklestirilen bir
aragtirmada yine satig elemanlarindan aylik gelir diizeyi viiksek olanlarn is
arkadaglarina yonelik tatminlerinin azaldig1 yoniinde bulgular elde edilmistir.

Is arkadaslari hem is ortaminda hem de bireysel islerinde birbirlerine
yardimer olurlar. Aralarinda dayanisma vardir ve birbirlerini desteklerler. Is
arkadaslarindan tatmin, ¢aliganin diger is arkadaglan ile bir arada olmaktan ve
onlarla c¢aligmaktan zevk almasi durumunda gergeklesmektedir. Caliganlar
arasindaki uyum her ne kadar bireysel tutum ve davraniglart sonucunda geligse
de aralarinda kataliz6r ve uyumlastirict rolit yoneticiye aittir. Y 6netici
sergileyecegi davranigsal yonetim becerileri ile ¢alisanlarin dayanigmalarinda
lokomotif goérevi yapar ve dogal olarak da galisanlarin kendisinden tatmin
algilarimi olumlu yonde etkiler. Bunun saglanamamasi durumunda yéneticinin
bu konuda eksik oldugu algisi olusacagi varsayimindan hareketle asagidaki gibi
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bir hipotez gelistirilmistir:

H4: Calisanlarin is arkadaglarindan tatmini algilari, yoneticiden tatmin
algilarm etkiler.

Yukaridaki agiklamalar 1siginda c¢alismanin  arastirma modeli  ve
modeldeki iliskileri temsil eden hipotezler Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli: Calisanlarin isten, terfi olanaklarindan,
ucretten ve ig arkadaglarindan tatmin algilannin yoneticiden tatmin algilarina
etkisi.

Is tatmini

Terfi
olanaklarindan
tatmin

Yoneticiden
tatmin

Ucretten tatmin

Is
arkadaglarmdan
tatmin

NV

3.3. Arastirmanm Evreni ve Orneklem
Aragtirma, Tirkiye genelindeki sulama birliklerinde gergeklestirilmistir.
Aragtirmanin ana kiitlesini Tiirkive genelindeki sulama birliklerinin personelleri
olusturmaktadir. Tiirkiye genelinde 2010 yili itibariyle Icisleri Bakanligi
Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii niin verilerine gére, sayilart 391 olan sulama
birliklerinin (MIGM, 2010:5) 364 tanesine telefonla ulasilarak anket hakkinda
bilgi verildikten sonra elektronik posta adresleri ve faks numaralar alinmigtir.
Anket formu, sulama birliklerinin biiyiik bir kismina e-posta ile, yiiz yiize ve
bazilarina da internet erisimi olmadigindan faks ile génderilmistir. Bunlardan 27
tanesi hi¢ personeli olmadiginmi va da faaliyette olmadiklarmi bildirmistir.
Faaliyette olan 321 sulama birli§i arasindan Canakkale’den Van’a kadar
Tirkiye’nin 36 ilinde faaliyet gosteren 81 sulama birliginin  katilimi
gergeklesmistir.
Ankete gosterilen ilginin azlig1 nedeniyle, heniiz cevap vermemis olan
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sulama birliklerine ii¢ defa telefonla, 5 defa da e-posta ile yapilan hatirlatmanin
sonucunda 166 personel cevap vermis olup, bunlardan 8 tanesinin ayni sulama
birliginden ve demografik bilgilerin diginda birbirinin  kopyasi oldugu,
cevaplamada gercken  Ozenin  gosterilmedigi  izlenimi  verdiginden
degerlendirmeye alinmayarak 158 anket 6rnekleme dahil edilmistir.

3.4. Veri Toplama Yéntemi ve Olcegi

Arastirma kapsaminda ihtiya¢ duyulan veriler birincil veri niteligindedir.
Bu nedenle, birincil veri temininde en gegerli yontem olan anket yontemi tercih
edilmigtir. Veri toplama siireci yiiz yiize, e-posta ve faks ile goénderilen
anketlerin yine ayni yontemlerle geri dontisimii seklinde yurttilmistir.

Katilimcilara yonelik 12 sorudan olusan demografik bilgilerin yaninda
arastirma modelindeki degiskenlerle ilgili olarak Celluci ve DeVries (1978)
tarafindan daha once Yonetsel Is Tatmin Anketi (MJSQ-Managerial Job
Satisfaction Questionnaire) olarak gelistirilen ve bazi aragtirmacilar tarafindan
da kullanmilan (Vitell and Davis, 1990: 490; Joseph and Deshpande, 1996;
Viswesvaran vd., 1998: 369-370; Koh ve Boo, 2001: 321-322) 5 bolimii ve 20
soruyu igeren anket formu olusturulmustur. Olgegi olusturan 20 énerme, 5°li
Likert olgegine gore hazirlanmistir.

Aragtirmanin bagimli degigkeni olan yoneticiden tatmin ise ¢alisanlarina
destek verme, yeteneklilik, g¢alisanlarini dinleme ve onlara karsi diriist
davranma igerikli 6nermelerden olusmaktadir. Bu baglamda, s6z konusu 6lgek
Koh ve Boo nun (2001: 321-322) ¢alismasindan adapte edilmis ve igerdigi 20
onerme 5 noktali Likert (1=Kesinlikle katilmiyorum-5=Kesinlikle katiliyorum)
olgegine gore hazirlanmistir.

3.5. Arastirmanin Kisitlar

Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgular, Tiirkiye genelindeki sulama
birliklerinin sayisinin 6nemli bir kismindan gelmesine ve ankete katilimin
israrla hatirlatilmasina ragmen toplam personel sayismna oranla az sayida
personele ait sonuglardir. Sonuclarin diger personellere genellestirilebilecegi
soylenemez. Sonuglarin  genellestirilebilmesi igin  daha fazla personelin
katiliminin saglandig1 aragtirmalar yapilmalidir.

4. Bulgular

Bu bolimde ankete cevap veren katilimcilarin demografik 6zellikleri
kapsamimda kurumda bulunduklan statilerine, egitim diizeylerine, gorev
unvanlarina, g¢aligma siire (mesleki deneyim) lerine, medeni durumlarina,
cinsivetlerine, yag gruplarina ve aylk gelirlerine gore dagilimlan yer
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almaktadir.
Tablo 1: Katilimcilarm Demografik Ozellikleri.
Bulunduklarn Egitim Yiizde
S Yiizde (% S
Statii Dagilhimi w iizde (%) Durumlar w (%)
Ust di .
ey 18 114 | ikogretim 20 12,7
yonetici
Orta Duzey Lise ve dengi
34 21,5 64 40,5
Yonetici ’ okullar ’
A"lt dl.]z.ey g 50 Meslek ytksek 27 17.1
yonetici okulu
Biiro personeli 42 26,6 Lisans (Fakiilte) 43 272
Sofor/Operator 20 12,7 Yiiksek lisans 3 1,9
SEOTEEIECT 36 228 | Doktora 1 6
personel
Toplam 158 100,0 Toplam 158 100,0
Gorey
Yaptiklar . Calisma Siireleri .
S Yiizde (% S Yiizde (%
Kadro Unvam m iizde (%) Dagilim wm fizde (%)
Dagilinm
Memur 12 7,6 | 5yildan az 40 253
So7l 0
oziesmet 20 127 | 510311 75 475
Personel
Strekli ig¢i 89 56,8 | 11-15y1l 33 20,9
Gegici is¢i 33 21,0 | 16-20 y1l 9 5.7
Hizmet
fzme L. 3 1,9 | 25y1l ve tizeri 1 0
Satialma iggisi
Toplam 157 100,0 | Toplam 158 100,0
Medeni
. o Lo - . o
Durumlart Say1 Yiizde (%) | Cinsiyet Dagilim Say1 Yiizde (%)
Evli 124 79,5 | Erkek 131 82,9
Bekar 32 20,5 | Kadin 27 17,1
Toplam 156 100,0 | Toplam 158 100,0
Aylk Gelir
- . o . o
Yas Dagilim Say1 Yiizde (%) Durumu Say1 | Yiizde (%)
25 yagin altt 6 3.8 | 500-1.000 TL 54 342
25-34 72 45,9 1 1.001-1.500 TL 66 41,7
3544 54 34,4 | 1.501-2.000 TL 32 20,3
45-54 24 15,3 | 2.001-2.500 TL 4 2,5
55 yasin Gistli 1 ,6 1 2.501-3.000 TL 2 1,3
Toplam 157 100,0 | Toplam 158 100,0
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Anket katilimcilarinin demografik 6zellikleri itibariyle istatistiksel
bakimdan dagilimi soyledir:

Firmadaki statiistine gore, % 11,470 ust diizey yonetici, % 26,571 orta ve
alt diizey yonetici ve % 393’0 iggorenler oldugundan dagilim igerisinde
yoneticilerin oraninin % 37.9 oldugu,

Egitim durumlarina gore, % 53,2’si ilkdgretim ile lise ve dengi okullar, %
17,1°1 meslek yiiksek okullar, % 27,2°si fakiilte ve % 2,571 yiiksek lisans ve
doktora diizeyinde egitimli olduklarindan % 46,8’inin {iniversite egitimi almig
oldugu,

Statiillerine gore, % 56,871 siirekli is¢i, % 22.9°u gegici is¢i, % 12,77si
sozlesmeli personel, % 7,6’s1 memur olarak gérev yaptiklari,

Isyerlerindeki mesleki deneyimleri bir baska ifade ile ¢alisma siirelerine
gore, % 25,3™0nln 5 yildan az, % 47,5’inin 5-10 yil, % 20,9’unun 11-15 yil, %
6,3 tinlin 16 yildan uzun bir siiredir mesleginde calistigi,

Cinsivetlerine gore, % 17,1'1 kadin, % 82,9’u erkek oldugundan
erkeklerin beste dortten daha biiyitk gogunlugu olusturdugu,

Medeni durumlarina gore, % 79,5°1 evli, % 20,5°1 bekar oldugundan evli
olanlarin da yaklagik olarak beste dort oraninda biiyikk ¢ogunlugu olusturdugu,

Yaglarina gore, % 3,87inin 25 yagim alt1, % 45,9 unun 25-34 yag araligi,
%34,4™0n0n 35-44 yas aralig1, % 15,9’unun 45 yasm ustiinde oldugu, dolayist
ile % 95,6 oraninda biiyikk ¢ogunlugun 25 ile 45 yas araliginda oldugu,

Aylik gelir durumlarina gore incelendiginde, % 34.2°sinin 500-1.000 TL,
% 41,7sinin 1.001-1.500 TL, % 24,1’inin 1.501 TL ve tizerinde aylik gelir elde
ettiginden % 65,8’ inin 1000 TL den fazla ticret aldig1, anlagilmaktadir.

4.2. Ol¢egin Giivenilirlik Analizi

Uygulanan anket daha once gelistirilen, gegerliligi ve giivenilirligi test
edilmis o6lgek sorularindan olusturulmustur. Olgekte yer alan ifadelerin
gitvenilirligini  belirlemek amaciyla literatirde vaygm olarak kullanilan
Cronbach Alpha i¢ tutarhlik katsayist (Cronbach, 1951) hesaplanmistir.
Cronbach Alpha ig¢ tutarlilik katsayisi 0,60 ile 0,80 arasinda ise 6lgegin oldukga
giivenilir, eger 0,80 ile 1,00 arasinda ise yuksek derecede giivenilir bir 6lgek
oldugu kabul edilir (Bryman ve Cramer, 1997; Norusis, 1993). Yapilan
giivenilirlik testinde her bir faktore ait Cronbach Alpha katsayilart Tablo 2.°de
verilmigtir. Yapilan analiz sonucunda Olgekte bulunan dort faktoriin oldukga
giivenilir ve bir faktorinde yiikksek derecede givenilir oldugu sonucu elde
edilmisgtir.
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Tablo 2: Giivenilirlik Analizi Tablosu

<. Alpha
Degisken Soru Sayisi coefficient
Is tatmini 4 ,627
Terfi olanaklaridan tatmin 3 702
Ucretten tatmin 3 729
Is arkadaslarindan tatmin 4 728
Yoneticiden tatmin 4 818

Olgek kapsaminda olusturulan degiskenler ve bu degiskenlerin alt
onermeleri Tablo 3-4-5-6 ve 7.°de verilmigtir. Buna gore, katilimcilarn
ortalamanin tizerinde (ort. deg. 3,158) bir is tatmini diizeyine sahip oldugu
gorilmektedir. Bu veriye paralel olarak calisanlarin terfi olanaklarindan
tatmininin (ort. deg. 2,753), iicretten tatmininin (ort. deg. 2,773) ve is
arkadaslarindan tatmininde ortalamanin tzerinde (ort. deg. 3,505) oldugu
belirlenmigtir. Modelde bagimli degisken-teorik sonu¢ olarak ele alman
yoneticiden tatmin degiskeni i¢in de benzer sonug (ort. deg. 3,52) soz
konusudur.

4.3. Arastirma Degiskenlerini Olciimleyen Onermelere iliskin
Tanimlayic: Istatistiksel Sonuglar

e Is Tatmini

Tablo 3: Frekans Analizi Tablosu (Is tatmini)

1 2 3 4 5 T
) AO
Onerme N N N N N N (sd)
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
i e cekicidie | 2° 39 33 38 25 155 3,06
smLely 129 | @52 | 13| @45 | aeny | aooy | .29
Isimle ilgili
mlulukl
Z%Zyii;miﬁi 20 30 18 36 32 156 3,32
12,8 192) | (116 359) | 20,5 | (100 1,34
— 28 | (192 [ a1 | @59 | o5 | am | a4
hissediyorum
yaiif:yalt;:rgh 33 30 24 40 29 156 3,01
212 192) | 154 | @56 | ase | aoo 143
- @12) | (192 |54 | @56 | (86 | aom) | 143
Yaptigim igten
aldigum bagart 16 33 32 46 29 156 3,24
duygusu iyi 103) | @13 | @06 | o1 | ase) | ooy | (1.26)
diizeydedir *
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Olgek, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Az katiliyorum,
4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum

* Ters kod 6gesi olan 6nermeler degerleri ile birlikte olumlu anlam ile
degistirilmistir (Reverse code item)

Calisanlarin is tatmini degiskenini Ol¢gmeye yonelik olusturulan Tablo
3.’teki frekans analizine gore, isini ilgi ¢ekici bulanlarn orani (%61,9), igini ilgi
cekici bulmayanlarin oranindan (%38,1) cok yiksektir. Isi ile ilgili
sorumluluklarinin diizeyi bakimindan kendini iyi hissedenlerin orani (%68,0),
iyi hissetmeyenlerin oraninin (%32,0) iki katindan daha yiiksektir. Bagka is
yapmay1 tercih etmeyenlerin orant (%59,6) tercih edenlerin oranmin (%30,4)
yaklagik iki katidir. Yaptig1 isten aldigr basart duygusu iyi diizeyde olanlarin
orani (%68,6) az olanlarin oranmin (%?31,4) iki katindan daha yiiksektir. Ayrica,
onermelerin ortalama degerlerinin (AQ: 3,158) kabul bolgesinde oldugunu
gostermektedir. Goruldugi izere is tatmini ile ilgili 6nermelere verilen
cevaplarin iigte ikisi ¢alisanlarin is tatmini sagladigini ortaya ¢ikarmistir.

e Terfi Olanaklarindan Tatmin

Tablo 4: Frekans Analizi Tablosu (Terfi olanaklarindan tatmin)
1 2 3 4 5 T

) AO
Onerme N N N N N N (sd)
S
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
Kurumumdaki terfi 26 47 25 | 2 24 144 2.80
ilkeleri hosuma asn) | 26 | 474 | as3) | aen | aoo 136
ior , , [ as3) | aen | aooy | (36
Kurumumda terfiler
i 23 52 13 25 28 141 2.88
sereitiginde yap (163) | G369 | 92) | 7.7 | 199 | 100) | (1.41)

Iyi bir is yaparsam

muhtemelen terfi 4 42 12 24 21 140 2,59

ettisilisim (29,3) | (30,0) (8,6) | (17,1) | (15,0) | (100) (1,44)

Bana sunulan

gorevde yikselme 34 42 12 34 20 142 2,74
olanaklarmdan (23,9) | 29,0) | (85 | 23,9 (14,1) | (100) (1,42)
memnunum

Olgek, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Az katiliyorum,
4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum
* Ters kod 6gesi olan 6nermeler degerleri ile birlikte olumlu anlam ile
degistirilmistir (Reverse code item)
Calisanlann terfi olanaklarindan tatmin degiskenini 6lgmeyve yonelik
olusturulan Tablo 4.°teki frekans analizine go6re, kurumlarindaki terfi
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ilkelerinden hoslananlarin oran1 (%68,0), hoslanmayanlarin oraninin (%32,0) iki
katindan daha yiitksektir. Kurumlarinda terfilerin gerektiginde vapildigini ifade
edenlerin orani (%62,4) nadiren yapildigini ifade edenlerin oranindan (%37,4)
daha viiksektir. Iyi bir is yaparsa muhtemelen terfi ettirilecegine inanmayanlarin
orani (%59,3) inananlarin oranindan (%40,7) daha yiksektir. Kendisine sunulan
gorevde yitkselme olanaklarindan memnun olmayanlarin orami da (%33,5)
memnun olanlarin oranindan (%46,5) daha yiiksektir.

Buna gore, g¢alisanlarin kurumlarnndaki terfi ilkelerinden ve
zamanlamasindan memnun olduklann ancak, kendisinin iyi bir is yapmasi
durumunda terfi efttirilecegine inanmadigi ve kendisine sunulan terfi
olanaklarmmdan da memnun olmadiklan ortaya ¢ikmigtir. Bu baglamda,
calisanlarin kurumlarindaki terfi olanaklarindan tatmin olmasina karsin kendisi
ile ilgili terfi olanaklarindan tatmin olmadiklan goérilmistiir. Bununla birlikte
onermelerden yiizdelik olarak tatmin diizeyi yiiksek olanlarn ortalama degerleri
(AO: 2,84) ve yiizdelik olarak tatmin diizeyi diisiik olanlarin ortalama degerleri
(AO: 2,67) onermelerin tamaminin kabul bélgesinde oldugunu gostermektedir.
Sonug olarak, terfi olanaklarindan tatmin ile ilgili 6nermelere verilen cevaplar
¢aliganlarin bu konuda tatmin sagladigini ortaya ¢ikarmistir.

o Ucretten Tatmin

Tablo 5: Frekans Analizi Tablosu (Ucretten tatmin)

1 2 3 3 5 T
) AO
Onerme N N N N N N (sd)
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
Benim kurumum
digerlerinden daha 30 39 33 38 15 155 2,80
iyi bir 5deme 194) | @52 | @13 | @5 | ©7 | a0y | 128
yapmaktadir
Aldigim
Tuluklara g6
Z(;?an;:t;mi? S 30 23 40 2 156 282
263 192 147 | @56) | 141 100 143
. 63| (192 | a4m | @56 [aan | am) | 143
yapilmaktadir
Hak ettigim kad
) dzmz 1t kacat 26 57 2 28 23 156 278
167 | (365 141 | 17.9) | (4.7 100 133
vk | 067 | G635 | aan | a79) a4 | ao | (.33
Maas dismd
Verai?jn 111111121; 34 46 23 40 13 156 2.69
218) | (295 147 | 256) | 83 100 129
M, oLy | o5 | a4m | @56 | @3 | a0 | 129

Olgek, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Az katiliyorum,
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4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum

* Ters kod 6gesi olan 6nermeler degerleri ile birlikte olumlu anlam ile
degistirilmistir (Reverse code item)

Calisanlarin ticretten tatmin degiskenini 6lgmeye yonelik olusturulan
Tablo 5.’teki frekans analizine gore, kendi kurumlarnin digerlerinden daha iyi
bir 6deme yaptigim diisiinenlerin orani (%33,5) ile aldig1 sorumluluklara gére
kendisine yeterince 6deme yapildigini diisiinen galiganlarin oran1 (%54,4), boyle
disinmeyenlerin oranindan (%44,5) daha yiiksektir. Kendisine hak ettigi kadar
odeme yapilmadigim ifade edenlerin oram (%53,2), hak ettigi kadar ¢deme
yapildigini ifade edenlerin oranindan (%46,8) daha yiiksektir. Maas disinda
kendilerine verilen haklarin yeterli olmadigini diistinenlerin orant (%51,3)
yeterli oldugunu disiinenlerin oranindan (%48,7) daha yuksektir.

Buna gore, ¢alisanlarin diger kurumlarin ¢alisanlarina yaptiklarn 6demeye
ve aldiklar1 sorumluluklara gore kendi kurumlarmin daha iyi 6deme yaptigim
ifade etmelerine kargin kendilerinin hak ettikleri kadar 6deme yapilmadigt ve
maas digsinda verilen haklarn yeterli olmadigimi ifade ettikleri gorilmistir.
Ancak, burada da Tablo 4’te oldugu gibi 6nermelerden yiizdelik olarak tatmin
diizeyi yitksek olanlarin ortalama degerleri (AO: 2,81) ve yiizdelik olarak tatmin
diizeyi diigiik olanlarin ortalama degerleri (AO: 2,74) 6nermelerin tamaminin
kabul bolgesinde oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, iicretten tatmin ile
ilgili 6nermelere verilen cevaplar calisanlarm bu konuda tatmin sagladigini
ortaya ¢gikarmistir.

e is Arkadaslarmdan Tatmin

Tablo 6: Frekans Analizi Tablosu (Is arkadaslarindan tatmin)

) 1 2 3 4 5 T A0
Onerme N N N N N N
o | o | | w | | e | Y
Kurumumda
insanlardan bir sey 18 22 34 59 22 155 329

yapmalarini istedigimde (11,6) | (142) | 21,9 | 38,1) | (142) | (100) | (1,22)
o igler hemen yapilir

Kurumumdaki

. 9 18 35 55 40 157 363
insanlarla galismaktan (5,7 (11,5) | (22,3) | (35,0 25,5 100 1,15
zevk alirim > > > 0) | (255) | (100) (1,15)
Kurumumda

11 20 31 59 34 155 3,55

sorumluluk sahibi
(7.1) (12,9) | 20,0) | (38,1) | (21,9 | (100) | (1,17)

insanlarla ¢aligirim
Beraber caligtigim 13 18 31 55 36 153 3,54
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insanlar bana yeterince (8,5) (11,8) | (20,3) | (35,9) | (23,5) | (100) | (1,21)
destek verirler*

Olgek, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Az katiliyorum,
4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum

* Ters kod 6gesi olan 6nermeler degerleri ile birlikte olumlu anlam ile
degistirilmistir (Reverse code item)

Calisanlanin is arkadaglarindan tatmin degiskenini 6lgmeye yonelik
olusturulan Tablo 6.’daki frekans analizine gore, kurumunda insanlardan bir sey
vapmalarini istediginde o islerin hemen yapildigini ifade edenlerin oram
(%74,2) bu 6nermeye katilmayanlarin oranindan (%25,8) yaklasik olarak ¢ kat
daha yiiksektir. Kurumundaki insanlarla g¢aligmaktan zevk aldigini ifade
edenlerin orani (%82,8) bu 6nermeye katilmayanlarin oranmin (%17,2) dort
katindan daha yiiksektir. Kurumunda sorumluluk sahibi insanlarla beraber
galistigini ifade edenlerin orant (%80,0) bu énermeye katilmayanlarin oraninin
(%20,0) tam dort katidir. Beraber galistig1 insanlarin kendisine yeterince destek
verdiklerini ifade edenlerin oram (%79,7) bu Onermeye katilmayanlarin
oraninin (%20,3) yaklasik olarak dort katidir. S6z konusu 6nermelerin ortalama
degerlerinin (AO: 3,50) yeterince yitksek oldugu gorilmiistiir. Buradan da,
¢alisanlarin is arkadaslarindan tatmin olduklar anlagilmistir.

Buna gore, ¢alisanlarin ¢ok yiiksek bir yiizdelik oranla (ort.%80) is
arkadaglarinin kendisinin istegini yerine getirmelerinden, destek vermelerinden,
sorumluluk sahibi olmalarindan tatmin olduklarini ve ayni zamanda onlarla
caligmaktan zevk aldiklarini ifade ettikleri gorillmugtir.

e Yoneticiden Tatmin

Tablo 7: Frekans Analizi Tablosu (Y6neticiden tatmin)

1 2 3 4 5 T
Onerme N N N N N N
(%) (%) (%) (%) (%) (%)

AO
(sd)

Kendiler ile
calistigim 16 19 33 60 28 156 342
yéoneticilerim bana (10,3) (12,2) 212) | (38,5 | (17.9) | (100) (1,2)
destek olurlar

Kendileri ile

calistifim 21 34 36 37 28 156 3,11
yoneticilerim (13,5) (21,8) (23.1) | 23,7 (17.9) | (100) (1,31)
yeteneklidirler

Amirlerim beni 7 12 34 55 44 152 3,77
dinlerler*® (4,6) (7.9) (224) | (36,2) | (28,9) | (100) (1,09)
Yonetim bana karst 7 16 28 53 48 152 3,78
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|dumstdavramr* | (46) | (105) | (134) | (349) | (316) | (100) | (114) |
Olgek, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Az katiliyorum,

4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum

* Ters kod 6gesi olan 6nermeler degerleri ile birlikte olumlu anlam ile
degistirilmistir (Reverse code item)

Yoneticiden tatmin bagimli degiskenini 6lgmeye yonelik olusturulan
Tablo 7.°deki frekans analizine gore, ¢alisanlarin kendileri ile galistigt
yoneticilerinin kendisine destek olduklari ifade edenlerin orant (%77,6) bu
onermeye katilmayanlarin oranindan (%22.,4) yaklasik olarak dort kat daha
vitksektir. Kendileri ile calistigi yoneticilerinin yetenekli olduklarini ifade
edenlerin orani (%64,7) bu 6nermeye katilmayanlarin oraninin (%35,3) vaklagik
olarak iki katidir. Amirlerinin kendisini dinledigini ifade edenlerin orani
(%87.,5) bu onermeye katilmayanlarin oranimnin (%12,5) tam yedi katidir.
Yoénetimin kendisini dinledigini ifade edenlerin orami (%84,9) bu 6nermeye
katilmayanlarin oraninin (%15,1) yaklagik olarak altt katidir. S6z konusu
onermelerin  ortalama degerlerinin  (AO: 3,52) vyeterince yitksek oldugu
gorulmustir.

Buna gore, calisanlarin ¢ok yitksek bir yiizdelik oranla (ort.%78.7)
kendileri ile calistiklarn yoneticilerinin kendisine diiriist davranmalarindan,
destek vermelerinden, kendisini dinlemelerinden ve yetenekli olmalarindan
tatmin olduklarint ifade ettikleri gorilmiistir. Buradan da, calisanlarn
yoneticilerinden tatmin olduklar anlagilmistir.

Her bir faktorii olusturan onermelerde en yitksek ortalamaya sahip
skorlara bakildiginda ise; ‘is tatmini’ degiskeni altinda yer alan “isimle ilgili
sorumlulukiarimin diizeyi bakimindan kendimi iyi hissediyorum” Onermesi en
yitksek ortalamaya sahiptir (ort. deg. 3,32). ‘Terfi olanaklarindan tatmin’
degiskenini olusturan onermelerden ise “kurumumda terfiler gerektiginde
yapilir” 6nermesi en yiiksek ortalamaya sahiptir (ort. deg. 2,88). ‘Ucretten
tatmin’ degiskeni altinda yer alan 6nermelerden “Aldigim sorumlulukiara gore
bana yeterince ddeme yapumaktadir” 6nermesi en yiksek ortalamaya sahiptir
(ort. deg. 2.82). ‘Is arkadaslarindan tatmin’ degiskeni altinda yer alan
onermelerden “kurumumdaki insanlarla ¢alismakian zevk alirim™ énermesi en
yitksek ortalamaya sahiptir (ort. deg. 3,63). Modelde bagimli degisken olarak
belirlenen “Yoneticiden tatmin® degiskeni altinda yer alan o6nermelerden
“vonetim bana karst diriist davranir” 6nermesi 3,78 degeri ile en yiksek
ortalamaya sahiptir.
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4.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Aragtirma verilerinde yer alan bagimsiz degiskenler olan ig tatmini, terfi
olanaklarindan tatmin, ticretten tatmin ve is arkadaslarindan tatmin ile bagimli
degisken olan yoneticiden tatmin arasinda anlamli bir iligki olup olmadigin test
edebilmek i¢in korelasyon analizi kullanilmistir.

Korelasyon tablosunda (Tablo 8) gorildugi gibi biitin bagimsiz
degiskenler ile bagimli degisken arasinda p<0,01 diizeyinde anlamlt bir iligki
bulunmaktadir. Korelasyon katsayilarina bakildiginda korelasyon katsayilan is
tatmininde 0,530, terfi olanaklarindan tatminde 0,404, icretten tatminde 0,427
ve i arkadaglarindan tatminde 0,663 seklinde gergeklesmistir.

Tablo 8: Korelasyon Tablosu

) Terfi Ucretten s Yoneticide
Degiskenler Is tatmini | olanaklarindan . arkadaglar .
. tatmin . | ntatmn
tatmin ndan tatmin
Is tatmini X
Terfi olanaklarmdan tatmin 527 X
Ucretten tatmin 327 367 X
Is arkadaslarindan tatmin .523%%* 286%* 435%* X
Yoneticiden tatmin .530%* 404%* A27** 663%* X

** Korelasyon, anlamlilik diizeyi 0.01°dir (2-tailed).

Yoneticiden tatmin ile ig arkadaslarindan tatmin degiskenleri arasindaki
korelasayon katsayist 0.663 olarak gergeklesmis olup, bu durum bagimsiz
degiskenler igerisinde ‘is arkadaslarindan tatmin’in en yiiksek iligki diizeyine
sahip oldugunu gostermektedir. Bu degiskeni sirasiyla is tatmini (0.530),
tcretten tatmin (0.427) ve terfi olanaklarmndan tatmin (0,404) degiskenleri
izlemektedir.

4.5. Regresyon Analizi Sonuclar

Modeldeki degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iligkileri
incelemek ve gelistirilen hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizi
uygulanmistir.

4.5.1. Is Tatmini ve Yoneticiden Tatmin Iliskisi

Tablo 9: Is tatmini ile yoneticiden tatmin arasindaki iligki

Degiskenler Coefficient t-value p-value
Yoneticiden tatmin
- Is tatmini ,530 7,774 ,000
- Model (Standardized R-square=,276) (F=60,434%) 000
* p<0,001

Tablo 8°de yapilan korelasyon analizinde is tatmini ile yoneticiden tatmin
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arasinda p<0,01 diizeyinde anlamli iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Ancak is
tatmininin yoneticiden tatmin degiskeni iizerinde hangi diizeyde bir etkiye sahip
oldugunu bulmak icin regresyon analizi vyapilmistir. Regresyon analizi
sonucunda Tablo 9°da gorildigi gibi is tatmini degiskeninin yoneticiden tatmin
degiskenini anlamh (p< .001) bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Analiz
sonucunda regresyon modeline iliskin F degeri 60,434 ve p degeri (sig.) 0,000
bulundugundan olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.
Tablo 9°da yer alan R? (standardized R-square) degeri 0,276 olup, is tatmininin
voneticiden tatmin tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Diger bir ifadeyle regresyon denkleminde yer alan is tatmini, arastirmanin
bagimli degiskeni olan yoneticiden tatmin degiskenini %27,6 oraninda
aciklamaktadir. Buna gore, Hi “calisanlarin is tatmini algilari, yoneticiden
tatmin algilarmi etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

4.5.2. Terfi Olanaklarmdan Tatmin ve Yéneticiden Tatmin Iligkisi

Tablo 10: Terfi olanaklarindan tatmin ile yéneticiden tatmin arasidaki

iligki
Degiskenler Coefficient t-value p-value
Yoneticiden tatmin
- Terfi olanaklarmdan tatmin 404 5,268 ,000
- Model (Standardized R-square=,158) (F=27,754%) ,000
* p<0,001

Tablo 8’de yapilan korelasyon analizinde terfi olanaklarindan tatmin ile
yoneticiden tatmin arasinda p<0,01 dizeyinde anlamli iligki ¢ikmigtir.
Korelasyon katsayist 0.404 olarak gergeklesmigtir. Regresyon analizi sonucunda
Tablo 10°da gorillen modelde terfi olanaklarindan tatmin degiskeninin (0,000)
yoneticiden tatmin degiskenini anlamli bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir.
Analiz sonucunda regresyon modeline iligkin F degeri 27,754 ve p degeri (sig.)
0,000 bulundugundan olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Tablo 10°da yer alan R? (standardized R-square) degeri 0,158 olup,
bu deger regresyon denkleminde vyer alan terfi olanaklarindan tatmin,
arastirmanin bagimli degiskeni olan yoneticiden tatmin degiskenini %158
oraninda agikladigini gostermektedir. Buna gore, H. “calisanlarin terfi
olanaklarindan tatmini algilari, yoneticiden tatmin algilarimi etkiler” hipotezi
kabul edilmigtir.

4.5.3. Ucretten Tatmin ile Yéneticiden Tatmin Arasmdaki Tliski
Tablo 11: Ucretten tatmin ile yéneticiden tatmin arasindaki iligki
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Degiskenler Coefficient = b
value value
Yoneticiden tatmin
- Ucretten tatmin 427 5,876 ,000
- Model (Standardized R-square=,177) (F=34,525%) 000

* p<0,001
Tablo 8°de yapilan korelasyon analizinde {icretten tatmin ile yoneticiden

tatmin arasinda p<0,01 diizeyinde anlamli iligki gikmistir. Korelasyon katsayist
427 olarak gergeklesmistir. Regresyon analizi sonucunda Tablo 11°de goriilen
modelde Ucretten tatmin degiskeninin (0,000) yoneticiden tatmin degigskenini
anlaml1 bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Analiz sonucunda regresyon
modeline iliskin F degeri 34,525 ve p degeri (sig.) 0,000 bulundugundan
olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Tablo 11°de yer
alan R? (standardized R-square) degeri 0,177 olup, bu deger regresyon
denkleminde yer alan iicretten tatmin, arastirmanin bagimli degiskeni olan
yoneticiden tatmin degiskenini %17,7 oraninda agikladigimi gostermektedir.
Buna gore, Hs “calisanlarin iicretten tatmin algilari, yoneticiden tatmin
algilarmi etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

4.5.4. Is Arkadaslaridan Tatmin ile ve Yoneticiden Tatmin
Arasmdaki Tliski

Tablo 12: is arkadaslarindan tatmin ile yéneticiden tatmin arasindaki

iligki
Degiskenler Coefficient t-value p-value
Yoneticiden tatmin
- Is arkadaslarmdan tatmin ,663 11,029 ,000
- Model (Standardized R-square=,436) | (F=121,641%) 000
* p<0,001

Yine Tablo 8°de vapilan korelasyon analizinde i arkadaslarindan tatmin
ile yoneticiden tatmin arasinda p<0,01 diizeyinde anlamli iligki ¢ikmistir.
Korelasyon katsayisi .663 olarak gerceklesmistir. Regresyon analizi sonucunda
Tablo 12°de gorilen modelde is arkadaglarindan tatmin degiskeninin (0,000)
yoneticiden tatmin degiskenini anlamli bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir.
Analiz sonucunda regresyon modeline iligkin F degeri 121,641 ve p degeri (sig.)
0,000 bulundugundan olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Tablo 12°de yer alan R? (standardized R-square) degeri 0,436 olup,
bu deger regresyon denkleminde yer alan iicretten tatmin, aragtirmanin bagimli
degiskeni olan yoneticiden tatmin degiskenini %43,6 oraninda agikladigini
gostermektedir. Buna gore, Ha “calisanlarin is arkadaslarmdan tatmin algilari,
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yoneticiden tatmin algilarin etkiler ” hipotezi de kabul edilmistir.
5. SONUC

Calisma yagaminda en 6nemli unsur olan insan, duygular, beklentileri ve
gereksinimleri olan bir varliktir. Bu duygu, beklenti ve gereksinimler
karsilandik¢a insanlar mutlu olur, stresi azalir ve calisanin, yagaminin iginde
onemli bir yeri olan isine ve ¢evresine bakis agist ve yaklagimi olumlu yonde
etkilenir. Bununla birlikte ¢alisma yagsaminda 6nemli bir yeri olan motivasyon
ve verimliligin artinlmasinda anahtar roliindeki faktorlerden biri olan is
tatmininin saglanmasina yonelik uygun bir ortam olusturulmus olur.

Aragtirmada, i3 tatminin saglanmasi ig¢in c¢alisanlarm iglerinden,
kendilerine saglanan gorevde yitkselme olanaklarindan, aldiklart iicretten, is
arkadaslarindan tatmin algilan ile yoneticiden tatmin algilarn arasindaki iligkinin
yonil incelenmis ve yoneticiden tatmin algilan tizerindeki etkisi galisanlar
tizerinde test edilmistir.

Boylece caliganlarin ig tatminlerini degerlendirme siirecinde yukarida
belirtilen birgok degisken ile yoneticiden tatmin algisi arasinda oldugu
varsayilan iligki, binyesinde daimi isgi, gegici is¢i, sozlesmeli ve memur gibi
gesitli statillerde calisanlarin bulundugu yan 6zerk kurumlar olan sulama
birlikleri ¢alisanlan tizerinde incelenerek daha genel bir bilgiye ulagilmaya
galigilmigtir.

Elde edilen veriler ve yapilan analizler is tatmini algisinm, terfi
olanaklarindan tatmin algisinin, {icretten tatmin algisinin ve is arkadaglarimdan
tatmin algisinin yoneticiden tatmin algis1 tizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu géstermistir.

Yoneticiden tatmin algismin  pozitif yonde gelismesini tek bir
belirleyicinin  etkilemedigi ve birden ¢ok faktorlerin toplam etkilesiminin
sonucu oldugu soéylenebilir. Aragtirmada yoneticiden tatmin algisini etkileyen
degiskenler arasinda en fazla etkiyi is arkadaslarindan tatmin algist
yapmaktadir. Olusturulan modelde is tatmini (H, terfi olanaklarindan tatmin
(H»), tcretten tatmin (Hs ve i arkadaglarindan tatmin (Has algisi arttik¢a
yoneticiden tatmin algist da artmaktadir.

Tirkiye genelindeki sulama birliklerinde yapilan aragtirmada yukaridaki
sonuglara ulagilmigtir. Ancak bu sonucun gelistirilmesi igin farkli sektorlerde
veva kurumlarda farkli kisilerle yine benzeri caligmalarin yapilmast ve
sonuglarin karsilagtinlmasi gerekir. Tersi durumda bu sonuglarin biitiin
sektorlere veya biitiin kurumlara genellestirilmesi miimkiin degildir. Sonuglarin
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genellestirilebilmesi igin farkli sektorlerde veya farkli kurumlarda farkli

kigilerle daha genis katilimli arastirmalarin yapilmasini énermekteyiz.

Organizasyon iginde gereksinim duyduklan katkiy1 saglamasi igin
calisanlarin yoneticiden tatmin diizeyini yitkseltmek isteyen firma yénetiminin,
firmasinda is tatmini, Gcret tatmini, terfi olanaklarindan tatmin diizeyini
artirmalar gerekmektedir.

Bu baglamda, yonetimin, yoneticiden tatmini artirabilmek igin miimkiin
oldugu kadar isi ¢alisanlar agisindan ilgi ¢ekici duruma getirmeleri, is ile ilgili
bireyin kidemi, ise uygunlugu esas alinarak sorumluluklarn dagitilmasi ve
galiganlarin yapmis olduklarn isten elde ettikleri basaridan gurur duyacak
konuma getirilmeleri 6nerilmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin kabul edecekleri,
benimseyecekleri ve tatmin olacaklan terfi ilkelerinin ortaya konulmasi ve
kurumda terfilerin daha adil bir sekilde yapilmasi da énerilmektedir.

Sonug olarak, organizasyonlarin varliklarimt ve rekabetgi iistinliklerini
stirdiirebilmeleri i¢in insan kaynaklarindan en iist diizeyde yararlanabilmeleri
gerekir. Bunun igin yoneticisiyle biitiinlesmis ve verilen gorevleri severek yapan
galiganlarin olmasi ¢ok 6nemlidir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin yoneticiden tatmin
algisim yikseltmek icin yine calisanlarin ilgilerini ¢eken va da ilgi alanlarma
gore is, kendilerini daha iyi hissettikleri ve dayanisma iginde olduklar
sorumluluk sahibi arkadaglarindan olugsan bir i ortami saglanmalidir.
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