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DOYUMLARINDAKI FARKLILIKLARIN INCELENMESI
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Ozet

Bu ¢alismada, insan kaynaklar1 boliimlerinde calisanlarin is doyumlarina iliskin
farkliliklarm ortaya konmasi amaglanmistir. Orneklemi, Tiirkiye Personel Yonetimi
Dernegi (PERYON) iiyelerine génderilen “Mesleki Doyum Olgegi”ni dolduran
(N=280) insan kaynaklar1 calisani olusturmustur. Insan kaynaklari ¢alisanlarmin
mesleki doyum Ol¢eginden aldiklar1 puan ortalamasi yiiksek (77,65) olarak
saptanmustir. Insan kaynaklar1 béliimlerinde ¢alisanlardan 40 ve {izeri yas grubunda
olanlarin mesleki doyumlarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda
insan kaynaklar1 boliimlerinde “IK Danismani” iinvani ile galisanlar diger unvan
gruplarindan daha diisiikk mesleki doyuma sahiptir. insan kaynaklar1 béliimlerinde
calisanlarin cinsiyet, 6grenim ve sirket sektorii temelinde olusturulan gruplar
arasinda tatmin bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Béliimii, Is Doyumu, Mesleki Doyum Olgegi

INVESTIGATION OF THE DISTINCTIONS REGARDING THE JOB
SATISFACTIONS OF HUMAN RESOURCES PROFESSIONALS

Abstract

In this study, it is aimed to investigate the distinctions regarding the job satisfactions
of human resources professionals. Research group (N=280) was consisted of the
human resources professionals from PERYON who responded to the “Job
Satisfaction Scale” which were delivered to them via e-mail. The average of the
scores that human resources professionals got from the job satisfaction scale is
determined as high (77,65). It is seen that the job satisfactions of the human
resources professionals who are in the age group of 40 and older are higher.
Furthermore, the ones working with “HR Consultant” title in human resources
departments have lower job satisfaction than the other title groups. No statistically
significant differences have been found regarding the satisfaction between the
human resources professionals’ groups those have been created according to the
gender, education and the sector of the company basis.

Keywords: Human Resources Department, Job Satisfaction, Job Satisfaction Scale
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GIRIS

Meslek, bireyin yasamin
siirdiirebilmesi  i¢in  yaptig1  istir.
Siireklilik gerektirir, kisiye maddi ve
manevi doyum saglar. Belirli bir
egitimin alinmasint  gerektirir  ve
toplumca kabul edilen ahlak ilkelerine
gore sirdirilir. Meslek secimi,
kisinin hayati boyunca yapacagi en
onemli sec¢imlerden biridir ve tiim

yasamimni etkiler. Kisi meslegini
secmekle yasayacagi cevreyi, bir
anlamda ekonomik durumunu ve

iliskide bulunacagi insanlar1 da se¢mis
olmaktadir.

Bireyin aldig1 egitim disinda
bir meslekte calismak istemesi
durumunda meslek se¢imi glindeme
gelecektir. Bu durumda birey, 6nce

bireysel vizyonunu, sonra
yetkinliklerinin neler oldugunu ortaya
koymalidir. Bu asamadan sonra

mevcut yetkinlikleri ile yapabilecegi
meslekleri belirlemeli, onlar arasindan
ilgi duyma sirasmma gore secimini

yapmalidir. Son olarak da birey
sececegi meslegin calisma
kosullarmin  kisilik  ozelliklerine,

yetkinliklerine ve kisisel hedeflerine
uygunlugunu gozden gecirmelidir.
Secilen meslekte bu  konularin
tizerinde durulmasi bireyin meslekten
aldigi  doyumun yiiksek olmasini
saglayacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi,
yonetim alaninda ¢ok ilgi c¢eken
disiplinlerden  biridir. ~ Yonetimde
kalite kavramimin gelistigi gliniimiiz
orgiitlerinde, kaliteyi gergeklestiren
insan faktorii rekabette istiinliik
saglamanin ~ tek  yolu  olarak
goriilmektedir (Yiiksel, 2000).

Organizasyonlarda  1900’li
yillarin basinda operasyonel, 1960’11
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yillarda yonetsel bir rol {istlenen insan
kaynaklar1 yonetimi, 1980’11 yillardan
sonra stratejik bir rol {stlenmistir
(Fombrun, Tichy and Devana, 1984).
Daha onceleri {ist yonetim tarafindan
belirlenen  plan ve  politikalar
uygulama durumunda olan insan
kaynaklar1 fonksiyonu giiniimiizde
kendi  gelistirdigi  politika  ve
stratejileri  belirleyip, uygulamanin
yaninda st yonetim ile birlikte
hareket ederek isletme ana
stratejilerinin belirlenme ve
uygulanma  siirecine de  destek
olmaktadir.

Orgiitlerin  nitelikli ~ insan
giicii ihtiyacini planlayan, temin eden
ve yetistiren insan  kaynaklar
boliimlerinden istenilen nitelikte c¢ikti
saglayabilmenin 6n kosulu, insan
kaynaklarin1 meslek olarak secen ve
bu boliimlerde calisan personelin is
doyumunun saglanmasidir.

Is doyumu kavrami, emegin
yeniden yonetilebilir kilinmasi
amaciyla dikkate alinmak zorunda
oldugu tarihsel kosullarda, psikolog,
sosyolog ve oOrgiit bilimciler gibi
birgok disiplinden arastirmaci
tarafindan ortaya atilmis ve inceleme
konusu yapilmustir.

1. iS (MESLEK) DOYUMU
KAVRAMI

Is doyumu kavramindan 6nce
is ve  “meslek”  terimlerinin
incelenmesi  konunun daha iyi
anlagilmasini saglayacaktir. Tiirk Dil
Kurumu (2007) giincel dil sézliigiinde
“Is” sozciigii, “Bir sonug elde etmek,
herhangi bir sey ortaya koymak ig¢in
giic harcayarak yapilan etkinlik,
calisma” ve “Geg¢im saglamak icin
herhangi bir alanda yapilan caligma,
meslek” olarak tanimlanmaktadir.

[13P%2]
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Meslek sozciigli ise  “Bir
kimsenin gecimini saglamak ic¢in
yaptigi stirekli is” olarak
tanimlanmaistir.

Bireyler, is hayatinda istedigi
isi ve bu isin gerektirdigi bilgi ve

yetenekleri elde ettikleri  siirece
calisma ortaminda daha verimli
olabilmekte, maddi ve manevi
gereksinimlerini

karsilayabilmektedirler.

Is doyumu en genel anlamda,
13 ortamima iligkin olumlu ya da
olumsuz duygularin timi seklinde
ifade edilmektedir. Locke (1976) is
doyumunu, “bir kimsenin isini veya

tecriibesini degerlendirmesi
sonucunda olusan zevkli veya olumlu
hisler”  seklinde tanimlamaktadir.

Davis (1982) is doyumunu, “kisilerin
islerinden duyduklar1 hognutluk ya da
hosnutsuzluk™ olarak tanimlarken,
Hackman ve  Oldham (1975),
“calisanlarin isinden duydugu
mutluluk” olarak tamimlamiglardir.
Vroom (1964) ise is doyumunu,
“kisinin igini veya 1i$ deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan
hosa giden veya olumlu duygusal
durumdur” seklinde tanimlamaktadir.

Is doyumu, bireyin isinden
beklentileri ve isinden aldiklarinin
birbirini  karsilamas1 ile ilgilidir.
Beklentiler alinanlardan daha fazla
oldugu durumda bireyde doyumsuzluk
olusacaktir (Kreitner ve Kinicki,
2004). Benzer sekilde yapilan is
bireyde hosa gitme veya olumlu
duygusal etki yaratmiyorsa, ayni
sekilde bireyde i3 doyumsuzlugu
olusur (Stark, Thomas ve Poppler,
2000).

Endiistri ve orgiit psikolojisi
alaninda is doyumunun c¢alisanlarin
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glidilenme diizeylerine bagli olarak
aciklanmasi oldukca yaygindir. Baska
bir deyisle giidiillenme diizeyi arttik¢a

isteki performans ve doyum da
artmaktadir  (Smither, 1998). s
doyumunda  bireyin  giidiilenme
diizeyinin onemini vurgulayan
kuramlar arasinda Maslow’un

ithtiyaclar hiyerarsisi ile ilgili goriisleri
ve Herzberg’in cift faktér kurami 6ne
cikmaktadir. Herzberg, is doyumuyla

ilgili giidiisel faktorlerin
agiklanmasinda Maslow’un
gorlislerinin ~ temel  olusturdugunu

ifade etmekle birlikte c¢alisanlarin
bireysel farkliliklarindan otiirii daha
farkli  bir  aciklamaya  ihtiyag
duyuldugunu  6ne  slirmiis  ve
giidilenme-hijyen  kurami ile s
doyumunu agiklamaya ¢alismistir
(Hampton, 1972).

Maslow (1968), bireylerin
temel gereksinimlerini bes ana baghk
altinda toplamistir. Bunlar, fizyolojik,
giivenlik, ait olma, sayginlik ve
kendini gergeklestirme
gereksinimleridir. Maslow’a goére bu
gereksinimlerin bir hiyerarsik
siralamas1 vardir. Ornegin, ancak ait
olma gereksinimi doyurulduktan sonra
bir st sirada yer alan sayginhk
gereksinimi ortaya ¢ikar.

Maslow (1968),
gereksinimleri saglikl
bliylime/gelisim  icin  ilk
karsilanmasi gereken yiyecek,
giyecek, barmak, uyku, seks vb.
olarak tanimlar. Hiyerarsik siralamada
ikinci olan korunma ve giivenlik
gereksinimidir. Birey, gereken giivenli
ortamin siirekliliginin saglanmamasi
durumunda uist diizey
gereksinimlerinden vazgecerek,
yeniden giivenli bir ortam arayigina

fizyolojik
bir
olarak
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girecek ve gelisimi engellenmis
olacaktir. Maslow’un f{igiincii sirada
belirledigi ait olma gereksinimi bir
aileye, topluluga ait olma ve
arkadaglik ve sevgi gibi gereksinimleri
icermektedir. Sayginlik gereksinimi,
toplumun bireyi kabulii, deger vermesi
ve ona duydugu sayginin yani sira
bireyin Ozsaygisim da igermektedir.
Bireyin kisiliginin kendisi ve toplum
tarafindan kabul ve saygi gérmemesi,
takdir edilmemesi durumunda
psikolojik sagligini korumasi miimkiin
olmayacaktir (Maslow, 1968).
Maslow, gereksinimlerin hiyerarsik
siralamasinda  bireyin yetenek ve
kapasitesini tam olarak gelistirme
Ozgiirligli olarak tanimladigi kendini
gerceklestirmenin  tam  bir  insan
olmak, insan tiirliniin veya bireyin
ulasabilecegi en iist noktaya ulagmak
anlamina  geldigini  belirtmektedir.
Maslow’a gore kendini gerceklestiren
bireyler hem bagimsiz hem de
cevreyle 0Ozdeslesebilen bireylerdir.
Maslow, kendini gergeklestirmenin
siirekli bir durum olmadigini, yasla
iligkili oldugunu ve ¢ok az bireyin
bunu bagarabildigini de belirtmektedir
(Maslow, 1968).

Maslow’un  kurami, daha
sonra yapilan arastirmalar sonucunda
genel olarak kabul goérmiis olmakla
birlikte bazi  elestirilere  hedef
olmustur. Ornegin; Urban (1982),
Maslow’un insan dogasinin gizlerini
aciklama cabalarinin kiiltiirel
baglamdan uzak oldugunu aktarirken;
gereksinim hiyerarsisinin yasamin i
ve bos zaman, aile ve is yasami, 6zel
ve kamusal olarak bolimlenmig
oldugu modern sanayi toplumunda bir
inanilirlik tagiyabilecegini ancak, bu
hiyerarsinin tarih boyunca her kiiltiire
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uygulanmasinin
belirtmektedir.

yanlis  oldugunu

Herzberg, Mausner  ve
Snyderman (1959) yaptiklari
arastirmanin sonucunda Motivasyon-
hijyen kurami’'nm1  gelistirmislerdir.
Herzberg ve digerlerinin (1959), yanit
aradiklar1 temel soru, Ozellikleri
geregi cesitli faktorlerin is doyumu ya
da doyumsuzlugu yaratma konusunda
nasil  bir etkilerinin  oldugudur.
Arastirmacilar, bu faktoérleri dogrudan
isin yapilmasi ile ilgili olanlar ve isin
yapilmasit  swrasinda  karsilasilan
durumlar olarak iki ayr1 grupta
toplamuslar; igin kendisi ile ilgili olan
faktorlere doyum saglayicilar ya da
giidiileyiciler, isin yapilmasi sirasinda
karsilagilan durumlara ise
doyumsuzluk yaratan ya da koruyucu
faktorler adin1 vermislerdir.
Arastirmacilar bu gruplamay1
yaparken, faktorleri olumlu ve
olumsuz durumlar seklinde
siniflamiglardir.  Olumlu  durumlar
bireylerin iyi olarak tanimladiklar,
olumsuz durumlar ise koti olarak
nitelendirdikleri olaylarla ilgili
duygulardir. Olumlu durumlar bireyin
isine kars1 olumlu tutum gelistirmesini
saglarken, olumsuz durumlar onun

isinden doyum saglamasini
engellemektedir. Basari, taninma, isin
kendisi, sorumluluk ve ilerleme

(doyum saglayicilar) dogrudan isin
yapilmasi ile ilgili; sirket politikalari
ve yonetim, denetim, licret ve ¢alisma
kosullar1 (koruyucu faktorler) ise isle
ilgili genel durumun pargasidirlar.
Bireyin isine karsi olumlu tutum
gelistirmesini ilk  bes  faktor
saglamakta; yani birey bir isi basariyla
tamamladigi, calisma arkadaglari,
astlart ve stleri tarafindan fark
edildigini hissettigi, isini ilging
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buldugu, isini yapmasi i¢in gereken
sorumlulugun kendisine verildigi ve
isinde ilerledigi siirece isinden doyum
saglamaktadir. Herzberg ve
digerlerinin (1959) yaptig1 ¢alismanin
sonuglarima goére bu bes faktor
olumsuz durumlara oranla olumlu
durumlarin olusumunda ¢ok daha
siklikla yer almakta ve nemli bir rol
oynamaktadir; bu faktorlerin olumsuz
durumlara neden oldugu durumlarin
sikligt gozardr edilebilecek kadar
azdir. Bu da, s6z konusu faktorlere
doyum saglayicilar ya da
giidiileyiciler adi verilmesinin ve
bunlarin yoklugunda bireyin isinden
doyum saglayamamasinin nedenini
aciklamaktadir. Bireyin isine karsi
olumsuz tutum gelistirmesine neden
olan faktorler ise sirket politikalar1 ve
yonetim, denetim, iicret ve calisma
kosullaridir. Bireyin ¢alistig1 isyerinde
yapilan isin planlamasinin ve gorev
tanimmin  etkili  bigimde yapilip
yapilmayist, yoOnetimin yeterli veya
yetersiz olusu, uygulanan personel
politikalarin adil olup olmayisi, isin
ilk denetiminden sorumlu istiin
yetenegi ya da yeteneksizligi, ilgili ya
da ilgisiz olusu, bireyin iicretindeki bir
artis beklentisinin karsilanip
karsilanmayist1  ile  havalandirma,
1siklandirma, arag-gere¢ ve mekanin
uygun olup olmamasi isten saglanan
doyum diizeyine etki eder. Herzberg
ve diger arastirmacilarin ulastiklari
sonu¢, bu faktorlerin daha ¢ok
olumsuz  durumlarin  olusumunda
onemli oldugu ve siklikla rol oynadigi
ve tek baglarina is doyumu saglama
konusundaki  etkilerinin = go6zardi
edilecek kadar az oldugudur. Soz
konusu  faktdrlere bu  nedenle
giidiileyici  faktorler arasinda yer
verilmemistir.  Bunlara  koruyucu
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(hijyen) faktorler adi verilmesinin
nedeni tibbi hijyen ilkelerine benzer
bicimde islev goriiyor olmalaridir;
hijyenin saglik i¢in tehlikeli olan
durumlar1 ortadan kaldirma islevini
isyerinde koruyucu faktorler
gormektedir. Bu faktorlerin de hijyen
gibi tedavi edici Ozellikleri yoktur;
ancak mevcut olmamalari durumunda
daha fazla rahatsizlhk yasanmasi
kacmilmazdir (Herzberg ve digerleri,
1959).

Sonug olarak, i doyumunda

bu iki farkli  etkenin  roliini
dislintirsek 15 doyumunun zitti i
doyumsuzlugudur denemez. Is

doyumunun olabilmesi i¢in giidiileyici
faktorlere ihtiyag vardir. Bunlarin
olmamasit durumunda isten doyum
saglanamadigr ileri siiriilebilir; is
doyumsuzlugundan ise ancak
koruyucu faktdrlerin bireyin kabul
edilebilir gordiigli diizeyin altna
diismesi durumunda s6z edilebilir
(Schultz & Schultz, 1998).

Bireysel faktorlerin is
doyumu iizerinde etkisi oldugu
bilinmektedir. Bireylerin dogduklari
zaman, mekan ve i¢inde yasadiklari
topluluklarin sosyal yapisina baglh
olarak sahip olduklar1 gorece sabit
olan yas, cinsiyet, medeni durum,
o0grenim durumu vb. 6zellikleri olarak
tanimlanabilecek olan demografik
Ozellikler de bireysel faktorler
arasinda sayilabilir (Bilgi¢, 1998;
Yelboga, 2007).

Is doyumu hem durumsal
hem de calisanlarin kisisel ozellikleri
ile ilgili olabilir. Bazi insanlarin is
doyumuna ve genel olarak yasam
doyumuna daha fazla egilimlerinin
oldugu goriilmektedir. Ancak, isin
ozellikleri de is doyumunu
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etkileyecektir (Thoms, Dose ve Scott,
2002).

Is doyumu bashg sosyal
bilim arastirmacilarini oldukga
etkilemistir. 1970’11 yillarin baglaria
kadar bu baslik altinda 4000°den fazla
makale yaymlanmustir. Is doyumu ile
ilgili yazinda ¢ok fazla sayida ¢alisma
bulunmaktadir.  1980-2002  yillar
arasinda Social Sciences Citation
Index’te yer alan dergilerde is doyumu
konusunda toplam 1178 makale
yayinlanmistir (Bas ve Aring, 2002).

Bugiine kadar yapilan
calisma sayist  6000’in  {izerinde
olmakla birlikte, bir¢ok aragtirmaci is
doyumu ile ilgili olarak daha ¢ok
calisma  yapilmasmin  ve  bilgi
toplanmasinin gerekliligini
savunmaktadir (Tarlan ve Tiitlinci,
2001).

Bu arastirmada, Herzberg’in
motivasyon-hijyen kuramindan yola
cikilarak, tilkemizde bulunan
orgiitlerdeki insan kaynaklar1
calisanlarinin iy doyumunun 6l¢tilmesi
amaglanmistir. Bu c¢alismada eclde
edilecek bulgularin, degisik niteliklere
sahip insan kaynaklar1 calisanlarinin,
islerini verimli olarak yiirlitebilmeleri
konusunda vurguladiklar1 noktalarin
iyilestirilmesine ~ doniik ~ Onlemler
alinmasi i¢in yol gosterici olmasi
beklenmektedir.

2. AMAC

Yukarida ifade edilen temel
sorun baglaminda bu arasgtirmanin
genel amaci;  Tirkiye’de bulunan

orgiitlerdeki insan kaynaklar1
boliimlerinde calisanlarin is
doyumuna iliskin  farkliliklarinin
incelenmesidir.
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Bu genel amaca ulasabilmek igin,
asagidaki arastirma sorularina cevap
aranmisgtir;
1. Tirkiye’de bulunan
orgiitlerdeki insan kaynaklari
boliimlerinde c¢alisanlarin  is

doyum diizeyleri ne
diizeydedir?
2. Tirkiye’de bulunan

orgiitlerdeki insan kaynaklari

boliimlerinde calisan
calisanlarin is doyum
diizeyleri, cinsiyete  gore

farklilik gostermekte midir?

3. Tirkiye’de bulunan
orgiitlerdeki insan kaynaklari
boliimlerinde calisanlarin  is
doyum diizeyleri, yasa gore
farklilik gostermekte midir?

4. Tirkiye’de bulunan
orgiitlerdeki insan kaynaklari
boliimlerinde c¢alisanlarin s

doyum diizeyleri, Ogrenim
durumlarma  gore farklilik
gostermekte midir?

5. Tirkiye’de bulunan

orgiitlerdeki insan kaynaklari
boliimlerinde c¢alisanlarin s
doyum diizeyleri, iinvanlarina
gore farklihik  gostermekte
midir?

6. Tirkiye’de bulunan
orgiitlerdeki insan kaynaklari
boliimlerinde c¢alisanlarin s
doyum diizeyleri, calistiklar

sektore gore farklilik
gostermekte midir?
3. YONTEM
Insan kaynaklar1
boliimlerinde calisanlarin is

doyumlarina iligkin farkliliklar1 ortaya
koymay1 amaglayan tarama tiiriindeki
bu arastirmanin; a) Orneklem, b) Veri
toplama yontemi ve araci, c) Veri
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analizi ve yorumlanmasi ile ilgili
bilgiler asagida verilmistir.

3.1. Orneklem

Arastirmanin  Orneklemini,
Tiirkiye Personel Yonetimi Dernegi
(PERYON) iiyesi insan kaynaklar
calisanlar1 olusturmaktadir. Kolayda

ornekleme  yontemiyle belirlenen
PERYON  haberlesme  grubunda
bulunan tiim iiyelere anket e-posta ile
gonderilmis, bunlardan 280’1 s
doyum 0Olcegi anketini  Ongoriilen

sekilde doldurmustur.
3.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada veriler anket
yontemiyle toplanmustir. Is doyumu
Olcegi ile demografik sorulart iceren
anket formu, katilimcilara internet
ortaminda uygulanmistir.

Bu arastirmada kullanilacak
olan dlgege karar vermek iizere yazili
kaynaklar incelendiginde, yurt disinda
uzun siiredir kullanilmakta olan
Olceklerin, daha c¢ok isyerinin fiziksel
kosullarin1 ~ belirlemeye  yonelik
oldugu, soz konusu Olgeklerde yer
alan maddelerin, istenilen kosullarin
calisan iizerindeki etkisini
gostermekte  yetersiz  kalabilecegi
arastirmaci tarafindan diistiniilmiistiir.
Ayrica, Tiirkiye’de gelistirilen
Olceklerin daha ¢ok belirli orgiitlerde
calisanlar i¢in tasarlanmis oldugu, bu
nedenle, Ozellikle arastirma konusu
farkli orgiitlerde belirli bir meslek
alaninda ¢alisanlar i¢in 6nem tasiyan
boyutlar altinda bulunmasi gereken
bazi maddeleri barindirmadigi
gOriilmiistiir.

Bu calismada, is doyumunu
O0lcmek i¢in Kuzgun, Sevim ve
Hamamc1 (1998) tarafindan
gelistirilen Mesleki Doyum Olgegi
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(MDO) kullamlmustir. Toplam 20
maddeden olusan bu 6l¢ek, herhangi
bir iste calisan bireylerin o meslegin
liyesi olmaktan ne derece mutlu
olduklarmmi  belirlemek  amaciyla,
Herzberg’in  (1959) “lki Faktor
Kuram1” temel alinarak
gelistirilmistir.

Kuzgun, Sevim ve Hamamc1
(1998), 114 kisiden toplanilan veriler
ile 6lgegin yap1 gecerligini belirlemek
icin faktor analizi teknigi kullanmstr.
Faktor analizi sonucunda d&lgegin
maddelerinin  iki faktore ayrildigi
belirlenerek, faktor 1 “Niteliklere
Uygunluk”, faktdr 2 “Gelisme Istegi”
olarak isimlendirilmistir.

Olgegin  giivenirligi, i¢
tutarlilik  katsayis1 ~ hesaplanarak
belirlenmis olup oOlgegin tiimii i¢in
Cronbach Alpha katsayisi: 0,90,
birinci faktor i¢in 0,91 ve ikinci faktor
icin ise 0,75 olarak hesaplanmstir.
Bununla birlikte 6lgek maddelerinin
her birinden alinan puanlarin toplam
puan ile iligkilerinin 0,30’un tizerinde
oldugu saptanmuistir.

MDO’niin  basinda  nasil
cevaplanacagi ile ilgili bir agiklama
vardir. Ayrica Olcege katilimcilardan
toplanmak lizere cinsiyet, yas, unvan
ve Ogrenim durumu gibi demografik
bilgiler kism1 eklenmistir.

Olgekte bulunan
1,2,3,5,6,7,8,12,13,15,16,17,18 ve 20
numarali maddeler “Her zaman:5, Sik
sik:4, Nadiren:2, Hi¢bir zaman:1”
seklinde puanlanmistir. 4,9,10,11,14
ve 19 numarali maddeler ise olumsuz
maddelerdir; ve bunlar “Her zaman:1,

Sik sik:2, Ara swra:3, Nadiren:4,
Hicbir zaman:5” seklinde
puanlanmustir.



Yonetim, Y11:19, Say1: 61, Ekim 2008

3.3. Verilerin Analizi ve
Yorumlanmasi

MDO aracihigi ile toplanan
veriler, analiz i¢in 6nce SPSS 12.0 for
Windows programina girilmistir. Veri
girisi tamamlandiktan sonra
arastirmanin amaglar1 dogrultusunda
uygun istatistik teknikler kullanilarak
analiz edilmistir.

Arastirmada,
degiskenler arasindaki farkliliklarin
degerlendirilmesi amaciyla 6lgege
verilen yanitlarin insan kaynaklari
calisanlarinin cinsiyetine gore degisip
degismedigi t-test ile yaslarina,
O0grenim durumlarina, iinvanlarina ve
calistiklar1  sektére gbre  degisip
degismedigine ise Tek Yonlii Varyans
Analizi  (ANOVA) ile analiz
edilmistir.

yer alan

Analizlerde cinsiyet, yas,
Ogrenim diizeyi, linvan ve Orgiitlerin
faaliyet alam1  gibi  demografik
degiskenler kullanilmistir. Ogrenim
diizeyi degiskeni ile ilgili olarak; Lise,
Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora
olmak tizere dort grup olarak
belirlenmistir. Unvan degiskeni ise,
“IK Yoneticisi”, “IK Uzman1”, “IK
Elemam” ve “IK Danismani” olmak
lizere dort grupta incelenmistir. “IK
Danigmani” olarak verilen {iinvan
grubu, sirket igerisinde  insan
kaynaklar1 boliimiinde c¢alisan ve
bunun yaninda diger sirketlere
konusunda danigsmanlik hizmeti veren
kisilerden  olusmaktadir.  Insan
kaynaklar1 boliimlerinde calisanlarin,
calistiklart orgiitiin faaliyet gosterdigi
alanlarin ¢ok cesitli olmas1 nedeniyle
en karmasik gruplama Orgiitlerin
faaliyet alam1 degiskenlerine aittir.
Orgiitlerin faaliyet alanlari, Finans,
Tekstil, Otomotiv, Saghk, Kamu,
Insaat, Satis - Pazarlama, Bilisim,
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Perakende, Danismanhk ve diger
orgiitler olarak siniflandirilmistir.

4. BULGULAR
Bu boliimde arastirmada elde
edilen bulgular aragtirmada cevap
aranan sorularin sirasi1 temel alinarak;
a. Katilimecilarm demografik
ozellikleri ile ilgili bulgular,
b. Arastirmada kullanilan 6lcekle
ilgili bulgular,
c. Arastirma kapsaminda yapilan
bagimsiz gruplar i¢in t-testi ve

tek yonli varyans analizi
(ANOVA) sonuglari,

olarak verilmistir.

4.1. Katihmcilarin Demografik

Ozellikleri le Tigili Bulgular;

Aragtirma grubunun
demografik 06zellikleri Tablo 1’de
verilmektedir. Olgme aracina cevap
veren insan kaynaklari c¢alisanlarinin
cinsiyet dagilimma bakildiginda 198
kadin (% 70,7) ve 82 erkek (% 29,3)
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilan ¢alisma grubundaki kisilerin
insan kaynaklar1 boliimlerindeki sahip
olduklar1 unvan dagilimi
incelendiginde, IK Yoneticisi 168 (%
60), IK Uzmam 84 (% 30), IK
Elemam 24 (% 8,6) ve 1K Danismani
4 (% 14) kisiden olustugu
goriilmektedir. Caligma grubunun yas
dagilimi  ve Ogrenim  durumuna
bakildiginda, grubun % 47,1’nin 31-
40 yas araliginda oldugu ve % 65°nin
ise lisans egitimi aldig1 goriilmektedir.
Arastirmaya katilan insan kaynaklari
calisanlarinin ¢alistig1 sirketin faaliyet

alanina  ve  sirketlerin  c¢alisan
sayilarina bakildiginda, arastirmaya
katilanlarin %17,1’inin Finans
sektoriinde faaliyet gosteren
sirketlerin insan kaynaklar1
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boliimiinde c¢alistiklart ve %37,1’nin calistirdiklar1 goriilmiustiir.
ise 100-499 arasinda personel

TABLO 1: Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

<. .. Yiizde
Degisken Diizey Say1 (%)
20 yasmdan kiigiik 2 0,7
21-30 116 41,4
Yas 31-40 132 47,1
41-50 22 7,9
50 yasindan biiyiik 8 2,9
Toplam 280 100
Kadin 198 70,7
Cinsiyet Erkek 82 29,3
Toplam 280 100
Lise 14 5
Lisans 182 65
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 82 29,3
Doktora 2 0,7
Toplam 280 100
IK Yéneticisi 168 60
IK Uzmamn 84 30
Unvan IK Elemant 24 8,6
IK Danigmani 4 1,4
Toplam 280 100
50'den az 36 12,9
51-99 26 9,3
Orgiitlerin ¢ahsan 100-499 104 37,1
sayis1 500-999 60 21,4
1000'den fazla 54 19,3
Toplam 280 100
Finans 48 17,1
Tekstil 30 10,7
Otomotiv 34 12,1
Saglik 18 6,4
Kamu 8 2,9
Orgiitlerin Faaliyet  |insaat 20 7,1
Alam Satig-Pazarlama 30 10,7
Bilisim 16 5,7
Perakende 20 7,1
Danigmanlik 26 9,3
Diger 30 10,7
Toplam 280 100

133



Yonetim, Y11:19, Say1: 61, Ekim 2008

4.2. Arastirmada Kullanilan Ol¢cme
Araci Ile ilgili Bulgular;

Arastirma i¢inde kullanilan
MDO’niin  gegerlik ve giivenirlik
diizeyleri bu bolimde verilmistir.
Olgegin gecerlik diizeyi faktor analizi
calismas1 ile giivenirlik diizeyi ise
Cronbach alfa i¢ tutarhilik diizeyi ile
incelenmistir.

Aragtirmada MDO ile ilgili
veriler icin yapilan Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) analizi 0,77 diizeyinde
bulunmustur. Veriler iizerinde faktor
analizi yapilabilmesi i¢in minimum
KMO degeri 0.60 olarak
onerilmektedir (Pullant, 2001). Kaiser
bulunan degerin 1’e yaklastikca
miikemmel, 0,50 nin altinda ise kabul

edilemez  (0,90’larda  miikemmel,
0,80’lerde ¢ok 1iyi, 0,70’lerde ve
0,60’larda vasat 0,50’lerde kotii)
oldugunu belirtmektedir (Rust ve
Golombok; Norusis, 1990;
Tabachnick ve Fidel, 1989, Akt,
Tavsancil, 2002)

Faktor analizinde evrendeki
dagilimin normal olmasi
gerektiginden, Bartlett testi ile test
edilmistir.  Bartlett testi  sonucu
2894.596 olarak 0,001 diizeyinde

manidar bulunmustur. Bu bulgular
verilerin faktdr analizi i¢in uygun
oldugunu gostermektedir.

TABLO 2: MDO Faktor Analizi Sonuglart

Dondurulmus

Maddeler Faktor Yiikleri

Faktor-1 Faktor-2
6. Isinize hevesle gelir misiniz? 0,79
19. Mesleginizi degistirmeyi diigiindiigiiniiz anlar oldu mu? 0,79
4. Keske bagka bir is yapan insan olsam dediginiz olur mu? 0,79
9. Isgiinii sonunda kendinizi mutsuz ve bikkin hisseder misiniz? 0,77
1. Birkez daha diinyaya gelseniz ayni meslege girmek ister misniz? 0,73
10. Firsatin1 buldugunuz an bagka bir ise gegmeyi diisiinlir miisiiniiz? 0,71
14. Isyerinde bazi engeller galigma isteginizi engeller mi? 0,69
11. Erken emekli olup bir koseye ¢ekilmeyi diisiiniir miisiiniiz? 0,63
5. Mesleginizin gelisiminize olanak verdigini diisiiniiyor musunuz? 0,60 0,47
2. Yaptiginiz isi 6nemli ve anlamli buluyor musunuz? 0,58 0,44
18. Isinizin ilgilerinize uygun oldugunu diisiiniiyor musunuz? 0,53
3. Mesleginizi baskalarina 6nerir misiniz? 0,49 0,38
20. Meslek bilginizi artirmaya yonelik girisimlerde bulunuyor musunuz? 0,79
16. Mesleginizle ilgili yaymlari izler misiniz? 0,74
13. Mesleki bilginizi arttirmak i¢in seminerlere, kongrelere katilir misiniz? 0,71
12. Meslektaslarimizla kargilastiginizda onlarin islerini nasil yaptiklarini sorar misiniz? 0,64
8. Isyerinizde aldiginiz egitime uygun bir is yaptyor musunuz? 0,59
17. Mesleginizi yiiriitiirken karsilastiginiz engellerle miicadele ediyor musunuz? 0,55
7. Isiniz ile ilgili yeni bir sey 6grenmeye ¢alisir misiniz? 0,40 0,54
15. Isinizin yeteneklerinize uygun oldugunu disiiniiyor musunuz? 0,44

* Tablo’da 0.30 °dan kiiciik degerler gosterilmemistir.

Tablo 2’de MDO kullanilarak
elde edilen verilerin Temel Bilesenler

analizi ve varimax teknigi ile yapilan
faktor analizi sonuglar1 verilmektedir.
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Tablo 2’ye gore Temel Bilesenler
Analizi uygulanan yirmi madde 06z
degeri 1,00’den biiyiik olan iki faktor
altinda toplanmaktadir. Dolayisiyla
MDO’niin  Herzberg’in  kuramina
uygun olarak iki faktdr yapist oldugu
goriilmiistiir. Iki faktdr tarafindan
aciklanan toplam varyans % 51,03 dir.
Temel bilesenler analizine gore birinci
faktoriin ~ sirastyla  6zdegeri 6,02
acikladigr varyans %30,08, ikinci
faktorin 3,15, %20,95°dir. Faktor
analizi sonunda elde edilen varyans
oranlari ne kadar yiiksek olursa,
Olcegin faktor yapisi da o kadar giiclii
olmaktadir (Gorsuch, 1974; Lee ve
Comrey, 1979. Akt. Tavsancil, 2002).

Ic tutarhlik katsayist olan
Cronbach alfa katsayis1 mesleki
doyum  o6l¢eginde 0,91  olarak
kestirilmistir. Hesaplanan gilivenilirlik
katsay1s1 i¢in genel kabul en az 0,70
(Nunnaly, 1978 Akt. Tavsancil, 2002)
oldugu diisiiniiliince, bulunan sonug
Olgekte bulunan maddelerin bu 6l¢iide
birbirleriyle tutarli ve aymi o6zelligin
Ogelerini  yoklayan = maddelerden
olustugu seklinde yorumlanabilir.

Sonug olarak bu arastirmada
kullanilan MDO’niin, is doyumunu
gecerli ve giivenilir bir sekilde 6lctiigii
ileri stirtilebilir. Ancak herhangi bir
Olcegin tam anlamiyla gecerli ve
giivenilir oldugu, farkli 6rneklemlerde
ve farkli arastirma  sorulariyla
kullanilarak ortaya konmasi gerektigi
g6z onilinde bulundurulmalidir.

4.3. Arastirma Kapsaminda
Yapilan Bagimsiz Gruplar icin
T-testi ve Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuglari

Arastirmada,
degiskenler arasindaki farkliliklarin
degerlendirilmesi amaciyla 6lgege
verilen yanitlarin insan kaynaklari
calisanlarinin cinsiyetlerine, yaslarina,
O0grenim durumlarina, iinvanlarina ve
calistiklar1 sektore gore farklilasip
farklilagsmadigina bakilmis ve ulasilan
bulgular asagidaki gibi verilmistir.

yer alan

TABLO 3. MDO Puanlarinin
Cinsiyete Gore t-testi Sonuglari

Cinsiyet N X S sd T p

Kadin 198 78,2 0,53 278 0,14 0,888
Erkek 82 78,0 0,67
Insan kaynaklar1
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boliimlerinde ¢alisanlarin is doyumlari
arasinda cinsiyete gore anlamli bir
farklilkk  olmadigit  Tablo  3.’de
goriilmektedir.  [t=0,14, p=0,888].
Insan kaynaklar1 boliimlerinde
bulunan  erkek  calisanlarin s
(X = kadin

doyumlari 78,0),

calisanlarin is doyumlarma ( X = 78,2)
oldukca yakindir. Bu bulgu, insan
kaynaklar1 boliimlerinde c¢alisanlarin
is doyumlar1 ile cinsiyet arasinda
anlamli bir farklilik olmadig: seklinde
de yorumlanabilir.



TABLO 4. Calisanlarin Yas Durumlarina Gére Is Doyum Puanlarina
fliskin ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplam Ortalamasi P
Gruplararasi 5,654 4 1,414 4,501 0,002
Gruplarigi 86,358 275 0,314
Toplam 92,012 279
Analiz ~ sonuglari, insan yapilan Scheffe testinin sonuglarina

kaynaklar1 boliimlerinde c¢alisanlarin
is doyumlar1 arasinda, bu kisilerin yas
durumlarina gére anlaml bir farklilik
oldugunu (Tablo 4.) gdstermektedir
[F=4,501, p<.01]. Diger bir deyisle,
insan kaynaklar1 boliimlerinde
calisanlarin is doyumlari, bu kisilerin
yas durumuna bagli olarak anlamli bir
sekilde degismektedir. Yaslar
arasindaki farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu bulmak amaciyla

gore, “50 yasindan biiyiik” yas grubu
(X = 86,6) ve “41-50” yas grubunun
(}2 81,0) is doyumlarinin, “31-40”
yas grubu (Y= 78,6), “20 yasindan
kiigiik” yas grubu (X = 78,0) ve “21-

30” yas grubundan (Y = 75,8)’dan
daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

TABLO 5. Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gore Is Doyum Puanlarima
fliskin ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Kaynag Toplam Ortalamasi P
Gruplararasi 1,296 3 0,432 1,314 0,274
Gruplarici 90,716 276 0,329
Toplam 92,012 279
MDO puanlarinin IK fark olmadigini (Tablo 5.)
boliimlerinde c¢alisanlarin =~ 6grenim gostermektedir [F=1,314, p=0,274].
durumlarina gore farklilasmasina Diger bir deyisle, IK boliimlerinde
ilisgkin  ANOVA sonuglari, insan calisanlarin iy doyumlari, G6grenim

kaynaklar1 boliimlerinde c¢alisanlarin
is  doyumu diizeyinin  Ogrenim
diizeylerine gére anlamli bir sekilde
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durumlarina gére anlaml bir farklilik
gostermemektedir.



TABLO 6. Calisanlarin Unvan Durumlarina Gére Is Doyum Puanlaria
fliskin ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplam Ortalamasi P
Gruplararasi 6,089 3 2,030 6,520 0,000
Gruplarigi 85,923 276 0,311
Toplam 92,012 279
Analiz  sonuglari,  insan yapilan Scheffe testinin sonuglarina

kaynaklar1 bdliimlerinde calisanlarin
is  doyumlar1  arasinda, {invan
gruplarina gore anlamli bir farklilik
oldugunu (Tablo 6.) gdstermektedir
[F=6,520, p<.01]. Diger bir deyisle,
insan kaynaklar1 boliimlerinde
calisanlarin is doyumlari, bu kisilerin
tinvanlarima bagli olarak anlamli bir
sekilde  degismektedir. ~ Unvanlar
arasindaki farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu bulmak amaciyla

gore, “IK Danisman1” grubunun (}2
58,0) diger gruplar olan, “IK Eleman1”
grubu (} = “IK

invan 73,3),

Uzmani1” {invan grubu (}: 76,6) ve
“IK  Yoneticisi” {invan grubundan

(}2 83,0) daha diisiik i3 doyumuna
sahip oldugu belirlenmistir.

TABLO 7. Orgiitlerin Sektorel Durumlarina Gore Is Doyum Puanlarina
fliskin ANOVA Sonuglar1

Varyansin Kareler Kareler
Kaynag Toplam Ortalamasi P
Gruplararasi 4,429 10 0,443 1,360 0,199
Gruplarici 87,583 269 0,326
Toplam 92,012 279
Orgiitlerin sektorel farklilasmadiginm (Tablo 7.)
durumlarina gore c¢alisanlarin s gostermektedir [F=1,360, p=0,199].

doyum puanlarina iliskin ANOVA
sonuglari, insan kaynaklar1
boliimlerinde c¢alisanlarin is doyumu
diizeyinin ¢alistiklar1 orgiitiin faaliyet
gosterdigi sektore gore
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Diger bir deyisle IK béliimlerinde
calisanlarin is doyumlari, ¢alistiklar:

sirketin faaliyet gosterdigi sektore
gore anlamh bir farklilik
arzetmemektedir.
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SONUCLAR VE TARTISMA

Arastirmanin
aktarmaya gecmeden once
arastirmanin  siirliligmmi  agiklamak
uygun olacaktir. S6z konusu sinirlilik
calisma grubunun sadece PERYON

sonuglarini

tiyelerinden  secilmis olmas1t ve
PERYON iiyesi olmaylp farkl
orgiitlerin insan kaynaklar1

boliimlerinde ¢alisanlara ulasilmamis
olmasidir.

Bu aragtirmada is doyumu ile
ilgili bilgileri toplamada kullanilan
Olcegin gegerlik ve giivenirliginin
arastirma amaci goz oniine alindiginda
yeterli diizeyde oldugu soylenebilir.
Olgegin faktdr analiziyle incelenen
yapist daha Onceki arastirmalarla
tutarli  bulunmustur. Anketin  i¢
tutarliliginin da tatmin edici oldugu
ileri stirtilebilir.

Arastirmanin yanit aradigr ilk
soru, iggoérenlerin  genel  is
doyumlarinin ne diizeyde oldugudur.
Burada oldukga yiiksek bir ortalama
ile Tirkiye’de bulunan orgiitlerdeki
insan kaynaklar1 boliimlerinde
calisanlarin i3 doyum diizeylerinin
yiiksek oldugu ifade edilebilir. Is
hakkindaki toplumsal diistince
dogrudan iy doyumunu etkileyen
faktorlerdendir. Her kiiltiir veya alt
kiltliriin yarattig1 idealler oldugu gibi,
calisanlarin yapmak istemeyecekleri,
yapmay1 hayal etmedikleri isler de
vardir. Isin yapisal 6zelligi de doyumu
etkileyen faktdrlerdendir. Isin ilging
olmasi, kisiye Ogrenme  firsati
vermesi, sorumluluk  gerektirmesi
birer doyum nedenidir. Is doyumunu
olusturan degiskenler arasinda isin
cekici olmast 6nemli bir yer teskil
eder. Bir is kisiye ne kadar ilging ve
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yenilik¢i gelmekte ise o derece doyum
saglayabilmektedir  (Erdogan,1996).
Buna gore, IK c¢alisanlar, biiyiik
oranda islerini anlamsiz bulmamakta,
isleriyle gurur duymakta ve islerinin
can sikict olmadig1 diisiinmektedirler.
Yapilan ig’ten  memnun  olma
acisindan goriislerin olumlu oldugu
sOylenebilir.

Arastirmanin  yanit aradigt
ikinci soruya iligkin olarak genel is
doyum diizeyinin cinsiyete gore
farklilasmadigi  goriilmiistiir.  Bu
durum, cinsiyet faktorliiniin s
doyumunda pek etkili olmadigi
seklinde de yorumlanabilir. Cinsiyet

degiskeninin i3 doyumunda etkili
olmamasi, Loscocco’nun  (1990)
cinsiyetin i3 doyumu lzerindeki

etkilerini i§ ve cinsiyet modelleri
olmak {izere iki tutum modeline gore
inceledigi  arastirmast  ve  bu
arastirmaya dair is modeli ile cinsiyet
modelinin ~ feminist  yaklagiminm
destekler nitelikte elde ettigi bulgulari
ile  aciklanabilir.  S6z  konusu
arastirmanin sonucu Ozetle, is modeli
dogrultusunda incelendiginde benzer
kosullar altinda islerine karst hem
kadinlarin hem de erkeklerin ayni
tepkileri verecegi; cinsiyet modelinin
feminist yaklasimina gore
incelendiginde ise gerek “mavi
yakal”  gerekse “beyaz  yakal”
kadmlarin  islerinin  kalitesinden
erkekler kadar etkilendikleri, aile
icindeki isleri kadar ticret karsiliginda
yaptiklar1 islerle de ilgili olduklari
seklindedir. Insan kaynaklar1 soz
konusu oldugunda kadin ve erkek
calisanlarin  benzer isler yapmis
olduklart; dolayisiyla islerine
verdikleri  tepkilerin de  benzer
olmasinin beklenen bir durum oldugu
ileri siiriilebilir.
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Arastirmanin  yanit aradigi
liciincli soruya iligkin olarak genel is

doyum  diizeyinin  yasa  gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi  bulunmustur. Insan

kaynaklart boliimlerinde c¢alisanlarin
i3 doyum diizeyi en yiiksek olan iki
grup “50 yasindan biiyiik” ve “41-50”
dir. Doyum diizeyi en diisiik olan grup
“21-30” yas grubu olurken “31-40”
yas grubunda bu diizeyin yiikselmeye
basladig1 goriilmektedir. Bu durum ise
Ronen (1978) baslangigtaki goreli
doyumun azalmasini ve kidem arttik¢a
yeniden  yiikselmeye  baslamasini
bireylerin zamanla beklentilerinde
daha gercek¢i olmaya baglamalari
seklinde aciklamaktadir. Bu
arastirmada yas ve kidem
degiskenlerinin yiiksek iligkili
olduklar1 varsayildigindan hareketle,
bulunan sonu¢ ayrica Herzberg
(1959)’nin yas ile is doyumu arasinda
oldugunu ifade ettigi u-bicimli iligki
ile de ortiisiir niteliktedir.

Arastirmanin  yanit aradigt
dordiincii soruya iliskin olarak genel is
doyum diizeyinin 6grenim durumuna
gore farklilasmadigr  goriilmiistiir.
Aslinda burada insan kaynaklan
calisanlarinin  6grenim  diizeylerinin
artmastyla  beraber i3  doyum
diizeyinde bir diisis beklenmistir.
Burris  (1983), o6grenim diizeyinin
isinin  gerektirdiginden ¢ok yiiksek
olmast durumunda bireyin isinden
doyum  saglayamayacagini  ifade
etmistir. Ancak burada O8renim
diizeyinin diisiik (lise) veya yiiksek
(yliiksek lisans-doktora) olmasi is
doyumunda istatistiksel bakimdan bir
farklilasmaya yol ag¢mamistir. Bu
durumda insan kaynaklar1
calisanlarinin ~ 6grenim  durumlar
diisiik olan ¢alisanlarin mesleklerinde
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daha az karmasik islerle, Ogrenim
diizeyleri yiikseldikce daha karmasik
islerle wugrastiklar1 ileri stiriilebilir.
Bununla beraber 6grenim durumuna

gore 1$ doyum diizeyinin
farklilagmamas1 Bilgi¢ (1998) ve
Yelboga (2007)’nin yaptiklar
arastirma  sonuglarma gore Tiirk
calisanlarin i doyumuna onemli bir
etkisi bulunmadigi yoniindeki

bulgularini desteklemektedir.

Arastirmanin  yanit aradigt
besinci soruya iligkin olarak ise, genel
is doyum diizeyinin, iinvan gruplarina
gore anlamli bir sekilde farklilagtig
goriilmiistiir. Insan kaynaklar1
calisanlarinin i3 doyum diizeyi en
yiiksek olan grup “IK Yéneticisi”
tinvan grubundadir. Bundan sonra “IK
Uzmani” en yliksek diger grup olarak
gelmektedir. Doyum diizeyi en diisiik
olan iinvan grubu ise “IK Danigmani”
tinvan  grubu  olmustur. Yazili
kaynaklara bakildiginda Oshaghemi
(1997), tinvanin is doyumu ile pozitif
iligkili oldugunu belirtirken, Robie ve
digerleri (1998)’de paralel bigimde
tinvanin i doyumunun Onemli
belirleyicilerinden  biri  oldugunu
vurgulamaktadir. Bilgi¢ (1998)’e gore
de tinvanh ve iyi maas alan ¢alisanlar
tinvansiz ve gorece diisiik iinvanh
gruba gore islerinden daha fazla
doyum saglarlar. Bu aragtirmada elde
edilen bulgular bu aciklamalarla
ortlismektedir.

Arastirmanin  yanit aradigi
son soruya iligkin olarak, genel is
doyum diizeyinin IK béliimlerinde
calisanlarin, calistiklar1  orgiitlerin
faaliyet gosterdikleri sektore gore
anlamli bir farklilk go6stermedigi
saptanmigtir.  Ancak burada  Dbir
siirliliga da dikkat cekmek
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gerekmektedir.  Sektérde  faaliyet
gosteren  Orgiit cesitliligi ve bu
orgiitleri temsil eden IK calisan
sayisinin ¢ok az olmasi nedeni ile
orgiitlerin faaliyet  gosterdikleri
sektorlerin kendi iglerinde bile ¢ok
heterojen  bir  yap1t  sergiledigi
goriilebilir. Bundan dolay1 orgiitlerin
faaliyet gosterdigi  sektorlerin i
doyumu lizerinde etkisinin
olmadigmin tespit edilmesinin nedeni
bu heterojen yapi olabilir.

Bu arastirmadan elde edilen
ve yukarida verilen sonuglar, insan
kaynaklar1 alaninda calisan 280 kisi

ile ilgili olup bulgularin
genellenmesine belirli  bir smirlik
getirse de elde edilen bulgular,

Tirkiye’deki orgiitlerde yer alan insan
kaynaklar1 calisanlarinin iglerinden
aldiklar1 doyuma iligkin farkliliklar
konusuna 1s1k tutabilecek niteliktedir.

Her toplumda birbirinden ¢ok
farkli  kiiltiirel ~ 6zelliklere  sahip
kurumlar bulmak miimkiindiir.
Mathur, Aycan ve Kanungo’'nun
(1996) yaptig1 arastirmada, aym
sosyo-kiiltiirel ~ ortamda  bulunan
kurumlarin, i¢inde  bulunduklar
sektoriin farkliligindan dolay1 insan
kaynaklar1 uygulamalarinda belirgin
farklar bulunmustur. Bu farkliliklar
g0z Oniine alinarak kurumlarda insan
kaynaklar1 ¢alisanlariin  da farkh
insan kaynaklari uygulamalar1 ile
ugrastiklar1 géz Onilinde tutulmalidir.
Toplumsal kiiltiir kadar kurumsal
kiiltiirinde  farkli  olmasi  insan
kaynaklar1 caliganlarinin  uygulama
alanlar1 agisinda islerinden aldiklar1
doyumu dogrudan etkileyebilecektir.
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