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ONSOz
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Yiksek Lisans Tezi
OzZET
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2018, 63 Sayfa, 2 Sayfa Ek

Bu tez ¢alismasinda, Trabzon (Merkez) ile Rize (Merkez) illerinde kamu ve 6zel
sektorde calisan insaat miihendislerinin i memnuniyetlerinin cinsiyet, yas, medeni durum,
dogum yeri, egitim diizeyi, haftalik ¢alisma siiresi, mevcut igyerinde ¢aligsma siiresi, son on
yilda igyeri degistirme sayist ve Ucret diizeyi degiskenleriyle iliskisini belirlemek
amaclanmstr.

Calismanin 6rneklemini Trabzon (Merkez) ve Rize (Merkez) illerinde kamu ve 6zel
sektorde c¢alisan 214 insaat miihendisi olusturmaktadir. Arastirmada verilerin
toplanmasinda Minnesota Is Doyum Anketi ve arastirici tarafindan olusturulan kisisel bilgi
formu kullanilmigtir. Elde edilen verilerin istatistiksel analizleri SPSS 23 programu kullanilarak
yapilmistir. Analizlerde verilerin frekans ve yiizde dagilimlar incelenmistir. Ayrica ikili
degiskenler arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla t-Testi ve tek yonli ANOVA analizi

kullanilmistir. Sonuglar tablolar ve pasta grafikleri kullanilarak verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insaat Sektorii, insaat Miihendisleri, Is Memnuniyeti, Minnesota Is
Doyum.
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Master Thesis
SUMMARY

DETERMINATION THE JOB SATISFACTION LEVEL OF THE CIVIL ENGINEERS
WHO WORK IN PUBLIC AND PRIVATE SECTOR IN TRABZON AND RiZE CITY
CENTER, TURKEY

Deniz AFYON

Karadeniz Technical University
The Graduate School of Natural and Applied Sciences
Civil Engineering Graduate Program
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Hasan Basri BASAGA
2018, 63 Pages, 2 Pages Appendix

This study aims to determine correlation between job satisfaction and gender, age, marital
status, level of education, place of birth, weekly working hours, term of employment in present
workplace, number of job switches for last ten years, income of the civil engineers who work at
public and private sector in Trabzon and Rize city center.

214 civil engineers who work in public and private sector constitute this study’s sample. In
this study, Minnesota Job Satisfaction Form and Personal Information Form held by investigator
were used in order to collect data. Statistical analysis of the data obtained was carried out by using
SPSS 23 software. In the analyses, data’s percentage and frequency distribution were examined.
And also for the determination of relationship between coupled parameters, Independent Samples
t-Test, One-Way ANOVA Test were used. The results were evaluated via frequency tables and pie

charts.

Key Words: Construction Sector, Civil Engineers, Job Satisfaction, Minnesota Satisfaction
Questionnaire.
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1. GENEL BiLGILER

1.1. Giris

Glinlimiizde rekabet kiiresel anlamda yasanmakta ve bu sekilde degisim ve gelisim
gostermektedir. Orgiitler bu sartlarda ayakta kalabilmek i¢in ellerindeki sinirl1 kaynaklari en
iyi ve en verimli sekilde kullanmak istemektedir. Yeni gelistirilen teknolojilerden
faydalanabilen kuruluslar bazi agilardan avantajli goriinse de, insan kaynaklarina yeterli
O6nem vermeyen kurumlar, basarili olamayacaklardir. Tim bu makinelesen liretimin ardinda
insan zekasi ve eli bulunmaktadir. Teknoloji kolayca taklit edilebilir ancak essiz bir faktor
olan insan taklit edilemez. Insan kaynaklarina gereken degeri vermeyen kuruluslar,
calisanlarindan yiiksek performans ve basar1 beklentisi icinde olabilirler. Ancak, basari igin
calisanlarin sadece iiretim giicii olarak goriilmemesi, sosyal gereksinimlerinin de dikkate
alinmasi gerekmektedir.

Insan faktdriiniin en etkin oldugu sektdrlerden biri de insaat sektdriidir. Bu sektoriin
kendine has dzellikleri vardir. Uretim yeri her projede degisebilmekte ve imalatlar genellikle
dis ortama agik sekilde ger¢eklesmektedir. Cevresel faktorlere hassasiyet cok fazla olmakla
birlikte ¢ok farkli riskler vardir. Bu riskler projenin gergeklestirildigi yere, ortama, projede
uygulanan tekniklere, projenin ¢apina ve karmagikligina gore degisiklik gosterebilmektedir.
Bu kosullarda, islerin saglikli ve diizenli yiiriiyebilmesi i¢in igveren, genel yiiklenici, alt
yiiklenici, danmisman, proje yoOneticisi, malzeme ve ekipman tedarikgisi, tasarimci gibi
gorevlerdeki kisiler birbiriyle iletisim halinde ¢alismaktadir. Bunun yaninda, is ekipmanlari
insaat sektoriiniin vazgegilmez bir unsuru olsa da hala yogunlukla insan emegi ile yliriiyen
bir sektordir. Insaat sektdriiniin paydaslar diisiiniildiigiinde isin diizgiin ve kurum igin
faydali olarak ilerleyebilmesi i¢in isini severek yapan kisiler ile ¢alisilmalidir. Calisanlarin
islerini sevmesi igin yaptig1 isten ve isin ona sagladigi imkénlardan tatmin olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle, yoOneticiler ¢alisanlarin is tatminlerini saglayacak adimlar
atmali, calisanlarin beklentilerine 6nem vermelidirler. Orgutin hedefleriyle calisanlarin
hedeflerini birlestiren ve igyerindeki orgiit verimliligi ile is tatmini arttirmay1 amag¢ edinen
isletmeler insan merkezli yaklagimlarla motivasyonu saglama ¢abalar1 sonucunda ulastiklari
etkili performans ile amacladiklari orgiitsel verimliligi ancak saglayacaktir. Ozellikle insaat

sektoriiniin insan giiciine ve iligkilerine dayanan yapist da bu tarz ¢abalar1 daha da



vazgecilmez kilmaktadir. Artan rekabet kosullar1 ve gelisen diinya teknolojisi ile birlikte
isletme ve devletler tarafindan ele alinan iyilestirme c¢alisma ve girisimleri akademik
anlamda is memnuniyeti olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin is memnuniyet dizeyleri ne
kadar yiiksek olursa ise verecegi katki ve fayda da o kadar yiiksek olacaktir. Dolayisiyla,
kurum daha verimli ¢alisacak ve kaliteli, marka giicii yliksek iiriinler ortaya ¢ikarabilecektir.

Yapilan bu tez caligmasinda insaat sektoriiniin yonetici grubunda olan ancak ayni
zamanda bir ¢alisan da olan insaat miithendislerinin yaptigi is ilgili memnuniyet diizeyinin

tespit edilmesi amaglanmistir

1.2. Literatiirde Is Doyumu ile Tlgili Yapilan Baz1 Cahsmalar

Tirkiye’de ve Diinyada i3 doyumu {izerine bir¢ok ¢alisma yapilmis olmasina ragmen
insaat sektorii ve insaat miithendisleri ile ilgili ¢alisma yeterli sayida degildir. Asagida farkli
meslek dallarinda is doyumu ile ilgili yapilmis cesitli c¢alismalardan bahsedilmistir.
Literatiirde i memnuniyeti, i§ tatmini, i doyumu, motivasyon gibi farkli kavramlar
birbirlerinin yerine kullanilmakta olup bu ¢alismada da bu kavramlar birbirlerinin yerine
kullanilmustir.

Demir (2017), agik cezaevi atélyelerinde ¢aligan mahkUmlarin is memnuniyeti ile ilgili
yaptig1 caligmada, mahkimlarin cezaevi kosullarindan kaynaklanan sosyo-ekonomik ve
piskolojik bazi olumsuz durumlari minimum seviyeye indirmek i¢in diizenlenen rollerde yer
alirken yaptiklar1 isten Otlrl elde edilen is tatmin diizeylerinin normal diizeyde oldugu
belirlenmistir. Hikiimliilerin %54,6’s1 yaptiklar isten OtUrl normal is doyumu saglarken
%30,06’s1 diisiik diizeyde ve %15,34’1 yiiksek diizeyde is doyumu saglamaktadir.

Yesir (2016), Karadeniz Teknik Universitesi idari kadroda ¢alisan personelin is
memnuniyeti izerine uygulamal1 bir arastirma yapmustir. KTU idari personelinin galisilan
birimden %84, kurumun sundugu sosyal olanaklardan %55 ve kurum ydneticileri agisindan
ise %54 oraninda memnuniyet duyduklar1 gériilmiistiir. Arastirma sonucunda agirlikli olarak
idari personelin islerinden memnun oldugu yalniz kurumun sunmus oldugu sosyal imkanlar
acisindan ve kurum yoneticileri agisindan memnuniyet diizeylerinin daha diisiik oldugu
gorilmiistiir. Bu nedenle yonetimin personel ile ilgilenmesi, kendilerine yonelik kararlarda
fikirlerinin alinmasi1 kendilerine deger verildiginin gostergesi olacak ve memnuniyet

diizeyinin daha da artacagi vurgulanmstir.



Akbasg (2015), is gorenlerin bulunduklari isletmelerde is doyumlari ile 6rgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki iliskinin ortaya koyulmasi amaciyla bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Calismada
bu baglilik diizeyinin derecesinin i gorenlerin isletmelerdeki performanslar ile iliskili
olarak ortaya ¢iktig1 vurgulanmistir.

Yilmaz (2015), Atatiirk Havalimani Giimriiksiiz Satis Magazalar1 calisanlari iizerinde
calisanlarin is tatminlerinin performanslarma etkisi ile ilgili yaptig1 ¢aligmada erkek ve
kadinlarin performanslarinin, is tatminlerinin cinsiyetlerine gére anlamli derecede fark
olusturmadigini ortaya koymustur. Calisanlarin sahip olduklan terfi, iicret, is kosullar1 ve
kidem bakimindan erkek ve kadinlar i¢in is memnuniyeti agisindan fark olusturmadigini yani
cinsiyetin is doyumu iizerinde etkisi olmadiginin kanit1 oldugunu belirtmistir.

Akitici (2014), arastirma gorevlilerinin iy doyumlarinin demografik ve bireysel
yonden incelenmesi lizerine bir ¢alisma yapmistir. Calismada, belirli bir yasin altindaki
katilimcilarin iletisim ve yoOnetim kistast agisindan kurumda daha kidemli oldugu
diistintilebilecek belli yas ve tlizeri ¢aligsanlara oranla daha ¢ok is doyumuna sahip olduklari
neticesine varilmistir. Bunun yani sira yas ortalamasi diisiik olan arastirma gorevlilerinin
kurumlarinda daha kisa siiredir ¢alistiklar1 i¢cin kurum icinde daha az bireyler arasi catisma
yagsamalar1 ve daha yiiksek yaslardaki profesyonellerin ise daha fazla catisma yasamis
olmalar1 ihtimalinin buna sebep olabilecegi belirtmistir.

Aydogan (2014), kamu orgiitlerindeki mobilite, sik hareketlilik ve rotasyon
uygulamalarinin ig doyum seviyesine etkisi ile ilgili yaptigi ¢alismada, orgiit yonetiminin is
gorenlerle sadece is iliskileri gelistirmemesi, i gorenlerin sosyal bir varlik olduklarini goz
ardi etmeden onlarla kisisel iliskiler de kurmasi gerektigi, bu sekilde kurulabilecek iligkilerin
is goren tatminsizligini azaltacagi, devamsizlik ve is géren devinimini de en az seviyeye
diisiirecegini belirtmistir. Calismada Orgiit yonetiminin; c¢alisanlarin sorumluluklarinin
artisina paralel olarak ayni oranda yetkilerini de arttirmasi, bdylece is gorenin isinde
sorumluluk duygusunu gelistirilecegi, yapilan isin daha 6zverili yapilmasini saglayarak hata
oraninin minimuma inecegi hususuna yer verilmistir.

Stiner (2014), 1s sorumluluklarinin isten ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik ve is tatmini
tizerine etkisiyle ile ilgili yapilan bir ¢alismada, is gorenlerin kendilerini organizasyonlariyla
biitiinlestirerek ise katilimlarmin diger bir deyisle, is yiikiimliiliiklerinin gerek is géren
gerekse organizasyon acisindan olumlu ve onemli sonuglar doguracagini belirtmistir.
Yapilan ¢alismalar 1s181nda is yiikiimliiliiklerinin i tatminini olumlu ve anlamli bir sekilde

etkiledigini 6neren hipotez desteklenmistir.



Glilmez (2013), orgiit kiiltiirinlin is tatmini {izerine etkileri ile ilgili bir arastirma
yapmustir. Orgiit kiiltiirii algist yiiksek olanlarin is tatmin diizeylerinin de yiiksek oldugunu,
orgiit kiiltiir algis1 yiikseldikge is tatmin diizeyinin de yiikseldigini belirtmistir. Orgiit
kiltliriinii artirmaya yonelik her tiirli yatirnmin calisanlarin is tatmininin artmasina da
katkida bulunacagini vurgulamistir.

Ozalp (2013), is tatmini ile mobbing arasindaki iliskiyi 6lgmek icin bir arastirma
yapmuistir. Yaptigi calismada is tatmini ve mobbing arasinda ters yonlii ve giiclii bir iliskinin
oldugunu, mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldigini, belirtmistir. Ayrica
gerek igletmeler gerekse calisanlar arasindaki rekabet¢i anlayisin artmasiyla, is gorenler
arasinda kiskanclik, olumsuz tutumlar, gézdagi verme ve iistiin astina kotii davranmasi gibi
durumlarin mobbing olugsmasina neden oldugunu, sonug olarak is tatmini diizeyinin diiserek
calisanlardan yeterli verim alinamama durumu gibi olumsuzluklarin meydana geldigine
dikkat cekmistir.

Atabey (2012), Eskisehir Orman Bolge Midiirliigii personelinin, i doyumu ve
tilkkenmislik diizeyleri ve bu iki kavramin birbirleriyle olan iliskisini ortaya g¢ikarmaya
calismistir. Calismada tiikenmislik ve is doyumu arasinda orta diizey negatif bir iligkinin var
oldugu belirtilmis, fakat bu degiskenler arasinda bir sebep sonug iliskisinin olmadigi
belirtilme birlikte, tlikenmislik arttik¢a is doyumunun azaldig: ya da tiikenmislik azaldikg¢a
is doyumunun arttig1 yoniinde bir yorum yapilmistir.

Ayaydin (2012), igyerinde is tatmini ile psikolojik siddet ve ise yabancilagsma
iliskisini, isyerinde psikolojik siddet ve isten ayrilma niyeti iligkisini incelemis ve igyerinde
psikolojik siddete maruz kalmanin is tatminini olumsuz etkiledigini, isyerinde psikolojik
siddetin alt boyutlar1 olan kisisel sayginlikla ilgili tehditlerin artmasi ve g¢alisanin izole
edilmesi (diglanmasi) ile mesleki statii konusundaki tehditlerin artmasinin is tatminini
azalttigini belirtmistir.

Kilig (2012), is sagligr ve giivenligi hakkinda calisanlarin algilarinin is tatminleri ile
iligkisi lizerine bir calisma yapmistir. Sakarya’da 6zel bir metal isletmesinde ¢alisan 137 kisi
ile yapilan ¢alismada is giivenliginin olmasinin ¢alisanlar i¢cin 6nemli bir motivasyon faktori
oldugu vurgulanmistir. Calismada, is tatmini ile kazalar arasinda negatif bir baglanti
oldugunu belirtilmis ve is giivenliginin olmasinin isteki muhtemel kazalar ve riskleri azaltici
Ooneme sahip olmasi acisindan c¢alisana iginden doyum saglamasinda yardimci olacagi
belirtilmistir. Sonug olarak ¢alisanlarin is saglig1 ve giivenligine dair algilarinin is tatminleri

ile iliskili oldugu, yoneticilerin bu iliskiyi de g6z oniine alip ¢alisanlarin olumlu duygularini



ortaya cikaran sebepleri fark ederek, bu duygular arttirici ¢alisma sartlarini saglamasi
gerektigi belirtilmistir.

Shroff ve Sridhar (2011), Hindistan Kornotaka’da insaat sektoriinde calisanlarin
motivasyonunu etkileyen faktorler {izerine bir arastirma yapmislardir. 3 bolgede 21 farkh
ingaat firmasinda anket uygulamasina gidilmistir. Elde edilen veriler 1s18inda isle ilgili
motivasyonu etkileyen en 6nemli faktorler; egitim, licret ve akranlar tarafindan kabul
goriilme olarak belirlenmistir.

Ildiz (2009), Tiirkiye’de insaat firmalarinda calisan proje miidiirleri lizerinde yaptig
calismada motivasyon, is yiikii ve stresin is tatminine etkisini incelemis ¢alisma sonucunda
miidiirlerinin motivasyonlar1 ile is tatminleri arasinda anlamli bir iliski oldugunu,
motivasyonlarinin artmasinin is tatminlerini arttigini, is stresinin is tatminiyle negatif
korelasyon i¢inde oldugunu, is stresi artmasinin is tatminini negatif yonde etkiledigini
belirlemistir.

Kocak (2009), devlet orman isletmelerinde calisanlarin i doyum diizeylerinin
incelenmesi ile ilgili yaptig1 ¢alismada isin niteligi ve calisma kosullari, ¢calisma arkadaslar
ve yonetici, iletigim, ticret, yonetsel yaklasim ve sosyal haklar, kurum imaji1 agisindan is
doyumunu incelemistir. Isin niteligi ve calisma kosullarindan calisanlarin genel olarak
tatmin olmasi1 yaninda ¢alisanlarin, mesai kavrami gézetmeksizin yogun iiretim ve yangin
faaliyetleriyle tiim zamanlarin1 dolduran c¢aligmalari; izin kullanimini, sosyal, sportif,
kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere zaman ayirmalarim1 engelledigini, ayrica herkesin iizerine
diisen gorevi yerine getirmemesi nedeniyle olusan agir is yiikiiniin sikayete neden oldugu
sonucuna varmistir.

Okyay (2009), yaptig1 calismada isletmelerin gelecekte de faaliyetlerine devam ederek
varliklarini siirdlirmelerinin temel amaglar1 arasinda yer aldigini, giinlimiizde bunu yalniz
kar elde ederek degil kurumsal sosyal sorumluluklarini da yerine getirerek saglamaya
calismasi gerektigi hususuna yer vermistir.

Kog (2007), yapmis oldugu c¢alismada ddiillendirme ile is tatmini arasinda énemli bir
iliski saptamistir. Calismada; ¢alisanlarin hedeflerine ulasmamasi durumunda, orgiitlerin de
hedeflerine ulasabilmesinin miimkiin olmadig1 ve drgiitlerin elde edilen basarilar karsisinda
basaril1 is goreni tespit edip ddiillendirmesi gerektigi vurgulanmigtir.

Tungez (2007), mimarlarin ve insaat mithendislerinin motivasyonu ile ilgili Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢alisma yapmustir. Tungez; ¢alisanlarin performanslar1 hakkinda

strekli  bilgilendirilmesinin, ilging sorumluluklar verilerek ise olan alakalarinin



artirtlmasinin, c¢alisanlarin sergiledikleri performanslara gore terfi olanagi verilmesinin,
calisanlara yetenek ve bilgilerini daha da gelistirebilecegi olanaklar saglanmasinin,
calisanlarin aldiklar iicretlerde hakkaniyetin saglanmasinin ve elde edilen maddi karsiligin
beklentilerini kargilamasinin 6nemini vurgulamaistir.

Balaban (2006), Tiirkiye’de insaat sektoriinde yer alan yiiklenici firmalarda biirolarda
calisan insaat ve mimarlardaki motivasyonun iizerinde kiiltiirlin etkisini anlamak ig¢in
calisma yapmis ve c¢alismalar sonucunda farkli kiiltiirlerdeki mesleklerde olan insaat
miithendisi ve mimarlari motive eden degerleri, bu degerler i¢in 6nemli bir parametre olan
meslek kiiltiirliniin etkisini ulusal diizeyde ortaya koymustur.

Odabas (2004), is tatmini ve bireysel performans iligkisi ile ilgili yaptig1 calismada is
tatmininin performans dilizeyindeki degismeleri etkiledigi ancak bunun performans
kavramini tamamen agiklayacak diizeyde olmadigini, bu durumda ise is tatmini ile birlikte,
baska etkenlerin de performansi 6nemli derecede degistirebilecegini belirtmistir.

Thomas, Skitmore Lom ve Poon (2004), insaat miihendisi projecilerini demotive eden
faktorler iizerine calisma yapmislardir. Yapilan ¢alismada insaat miihendisi proje
calisanlarinin ~ motivasyonlarini  olumsuz  etkileyebilecek problemlerle sik  sik
karsilagabilecekleri ve bunun sadece motivasyonun olumsuz yonde etkilemekle kalmayip
hedeflerinin pesinde kosma cesaretlerinin kirilmasi, diisiik motivasyon sonucu eforlarinin
kaybi, iiretkenliklerinin minimum seviyeye inmesi gibi bir¢ok olumsuz sonucu da
doguracagini belirtmislerdir. Hong Kong’da yapilan bu ¢alismada ayrica istenilen
motivasyonu saglamak i¢in demotivasyona sebep olan en 6nemli etkenlerin ortadan
kaldirilmasi durumunda ilave motive edici faktor arayisina gerek olmayacagi bulgusu elde
edilmistir. Bu baglamda en 6nemli demotive edici faktorler; demotivasyona bagli zaman
kaybi, asir1 kalabalik ¢calisma ortamu, siirekli tekrar eden isler olarak siralanmistir.

Ruthankoon ve Ogunlana (2003), Tayland Bankok’da 125 katilimcr ile 25 insaat
sahasinda Tayland insaat sektorii igin Herzberg’in ¢ift faktor kurammin uygunlugunu
belirlemeye calismiglardir. Arastirma neticesinde, Herzberg’in ¢ift faktéor kuraminin
Tayland’daki insaat sektoriinde caligsanlar agisindan uygun olmadigi kanisina varilmistir.

Leung, Ng ve Cheung (2002), tarafindan Hong Kong’da yapilan ¢alismada proje
yoneticilerinin destekleyece§i veya optimum seviyede tutacagi catisma diirtiisiiniin is
memnuniyeti lizerindeki olumlu etkisine deginilmistir. Calismada insaat proje yonetiminde
amaclarin kolay belirlenemedigi, belirlense bile c¢atismalardan dolayr amac¢ birliginin

saglanamadig1 belirtilmistir. Ayrica, ¢atismalarin takim ¢alismasina zarar verdigi ger¢eginin



yaygin olmasina ragmen aslinda optimum seviyedeki ¢atigsmalarin takim ¢alisanlarinin daha
titiz ve dikkatli kararlar almasini saglayarak calisanlarinin tiretkenligini artirdig1 sonucuna
varilmistir. Fakat belli bir noktadan sonra artan catigmalarin memnuniyeti olumsuz
etkileyebilecegi ve bu noktada yersiz ¢atismalarin proje yoneticileri tarafindan giderilmesi
gerektigi vurgulanmistir.

Barrett (1993), Ingiltere’deki calisanlardan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk ii¢
basamagini olusturan sosyal ihtiyaglar, kendini gerceklestirme ve sayginlik ihtiyaci
ihtiyacindan kendi isleri ile ilgili olarak “isteklerini” ve “aldiklarin1” belirtmelerini
istemistir. Thtiyaclari, beklentilerle elde edilenler goz éniinde bulundurularak hesaplamustir.
Arastirma sonucuna gore mimarlarin arzu ettiklerinden daha c¢ok is hayatinda sosyal
olanaklarinin oldugu ve performansa dayali Ucretlendirmenin ise arzu ettiklerinden daha
yetersiz oldugu kanisina varmistir. Ayrica, orta seviyedeki profesyoneller iist diizeydeki
profesyonellere oranla daha ¢ok bonus isteginde bulunmuslardir. Elde edilen sonuglar ise
Maslow un ihtiyaclar hiyerarsisi ile uyumludur.

Chan (1993), Avustralya’da calisan yoneticiler ile ilgili yiriittiigii arastirmada
McClelland’in basar1 ihtiyact ve Herzberg’in ¢ift faktor kuramini kullanmistir. Deneyim,
girdi ve proje biiytikligii kategorilerinde analizler yapmis, yapilan analizler sonucunda ise
mega projelerde girdilerin biiylimesiyle iicretlerin yiiksek oldugunu ve artan iicretlerin
yoneticilerin gii¢, basart ve kontrol arzularinin artmasina sebep oldugunu belirtmistir.
Bununlar birlikte Chan, genel olarak motivasyon ile proje buyukliigii arasinda anlamli bir
iliski yakalayamamustir.

Olomoloiye ve Ogunlana (1988), Nijerya’da belli bolgelerde insaat sektoriinde
calisanlar1 motive edici faktorlerle ilgili bir ¢alisma yapmislardir. Calismada en etkili motive
edici faktorler ek tcret, ikili iligkiler ve ilging gérevlerin verilmesi olarak belirlenmistir.
Motivasyonu olumsuz yonde etkileyen en dnemli faktorler ise yoneticilerin nezaketsizlikleri,
emek ve yeteneklerin goz ardi edilmesi, yoneticilerin ¢alisanlara uyguladiklar {iretkenlik

durtusiine ragmen bu diirtiiniin yeterince takip edilememesi olarak elde edilmistir.

1.3. Is Doyumu Kavram

Bu kavram 1920°1i yillarda ortaya ¢ikmistir. Kavram, ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel,
sagliklariyla ile sosyal hayatlarinda olan verimlilik, iletisim, Uretkenlik, verimlilik ve

etkinlik gibi davranislariyla alakali kavramdir. Bu kavramin diizeyi hem isvereni hem de



igvereni etkilemekte, birtakim davranigsal ve yonetsel sonuglara sebep olabilmektedir.
Doyum arttik¢a ¢alisanlar mutlu olmakta ve isteki verimlilikleri artmaktadir. Bu durum da
isletmelerde igverenler acisindan Onemli bir noktadir. Cagdaslik ve kurumsallagma
cizgisinde gitmek isteyen isletmelerdeki yonetimler icin is doyumu saglama caligsmalari
kaginilmaz olmaktadir (Akkus, 2010).

Is doyumu, degisik bicimlerde birgok arastirmaci ve yazar tarafindan tanimlanmistir.
Bu tanimlardan literatiirde en sik rastlanan ve is doyumu konusunu arastiran Kisiler
tarafindan en ¢ok atifta bulunulan tanimlar asagida verilmistir:

» s doyumu, isten elde edilen sonuglarin (iicret, giiven) ya da is sartlarinin (isyerinin
fiziksel ortami, isyerindeki yoOnetimin tutumu vb.) isi goren tarafindan
degerlendirmeye almmasidir. Is doyumu is gorenin beklentilerinin bir sonucudur.
Beklentinin degerlendirilmesi sonucunda isle ilgili algilara karsi gelistirilen bir
takim tepkiler btunudur (Cekmecioglu, 2006).

= s doyumu, is gorenin isini yaparken aldig1 keyfin derecesiyle ilgilidir (Mushinsky,
2000).

» |s doyumu, beklentilerin karsilanmas1 ya da karsilanmamasi sonucu ortaya ¢ikan
memnuniyet ya da memnuniyetsizliktir (Eser, 1998).

» [s doyumu, bireylerin islerinden hoslanma derecesidir (Spector, 1997).

= Kisi gereksinimlerini ve arzu ettigi degerleri yaptig is ile elde edilebiliyorsa tatmin
elde edilir. Is tatmini, isin bircok yoninden kaynak olarak beslenir ve bu
cesitlilikten elde edilen sonucun beklentileri ne kadar oranda karsiladigr is

doyumunu ifade eder (Eren, 1996).

1.3.1. is Doyumunun Onemi

Is doyumu, 1930’lu ve 1940’11 yillardan itibaren énemli olmaya baslamis, sirketl
sendika ve firmalarin ilgi odagi haline gelmistir. Bu c¢ercevede yapilan gerek yeni
calismalarin gerekse eski caligmalarin {iretimle iliskisi iizerinde odaklanilmistir (Akkus,
2010).

Is doyumu sahip olmayan is gérenler psikolojik olarak rahatsizlik duyarlar. Olgunluga
ulasamaz ve hayal kirikligina ugrarlar. Is doyumunda meydana gelen eksiklik; isten soguma,
moral bozuklugu, verimin diismesi, sagliksiz insanlar ile beraberinde sagliksiz bir toplumun

meydana gelmesine zemin hazirlayacaktir. Is doyumu iiretkenlik ve verimligi beraberinde



getirecektir. Bu da kurumlarin hedeflerine ulagsmast, varliklarini siirdiirebilmesiyle yakindan
ilgilidir.  Bilgisizlik, uyumlu ¢alisma ortamlarinin olmamasi, yasamin akisindaki dogal
karmasasi, kisilerin kendilerine uygun olmayan istemedikleri ya da yanlis meslek segmeleri
dolayisiyla is doyumu yasayamamalarina neden olmaktadir (Akkus, 2010).

Calisanin beklentilerini kargilayabilen ve i doyumuna 6nem veren Orgltler eleman
bulmakta zorlanmazlar. Is doyumunu saglayamayan ve beklentilerin elde edilmedigi
orgutlerde kalifiye eleman bulmak ve binyesinde tutmak zor hale gelir. Mevcudundaki
calisaninda da ise devam problemi dogar. Ise devam problemi verimligin azalmasi
problemini dogurur. Bu da is doyumunun isletmelerde ne kadar 6énemli oldugu gercegini

ortaya koyar (Sahin, 2007).

1.3.2. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Literatiirde i3 doyumunu etkileyen faktorlerle ilgili birgok yaklasim bulunmaktadir.
Bu ¢alismada, is doyumununda etkili parametreler “6rgutsel” ve “bireysel” olarak iki baslik
altinda toplanmustir. Bireysel basliginda, bireyin var olmasiyla i¢inde yasadigi zaman dilimi,
bulundugu yer ve toplulugun sosyal kiltlrelligi ile ilgili bagh 6zellikleri, 6rgiitsel basliginda

ise isle ilgili 6zellikler ele alinmastir.

1.3.2.1. is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler

1.3.2.1.1. Yas

Arastirmalarda geng calisanlar ile tecriibeli ¢alisanlarin is doyumu bakimindan
farklilik gosterdikleri goriilmiistiir. Geng ¢alisanlarin yiikselme ve is giivencesi bakimindan
yiiksek beklentileri i doyumsuzluguna neden olabilmektedir. Performansin artmasi ve
performansin artmasina dayali is doyumunda meydana gelen olumlu etkinin kendini
gostermesi yasa bagli beceri ve tecriibe ile ilgilidir. Sonug olarak is tatmini yas ile
artmaktadir (Kanoglu, 2007).

Herzberg yaptig1 ¢alismasinda yas ve is doyumu arasindaki iligskiyi ‘U’ seklinde bir
egri ile anlamlandirmistir. Herzberg’e gore is hayatina yeni baslayanlarda is doyumu

maximum diizeydedir. 30’lu yaslara dogru is doyumu azalmaktadir. Yasin ilerlemesiyle artis
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gOstermeye baslar ve deneyimin artmasi paralelinde doyumu maximum seviyeye ulastirir.
Geng yaglarda ise basladiktan biraz zaman gectikten sonra yiikselme, kidem, gibi is
kosullarina dayali asir1 beklenti durumlari, sectikleri is ve buna bagl is giivenceleri ile ilgili
tedirginlikleri geng yaslarda daha az doyum saglanmasina sebep olabilir (Aksayan 1990,
Gezer 1998).

1.3.2.1.2. Kisilik

Kendine glvenen, 6z benlik duygusu gelismis kisilikler 6zgiiven sikintisi ¢eken is
gorenlere oranla yiiksek diizeyde doyum saglarlar. Ozgiiven sahibi kisilikler daha ¢ok giidii
duyarlar ve bu giidiiniin etkisiyle daha fazla sorumluluk alma egilimindedirler. Yikselme ve
terfide iddia sahibi olmakta, daha az takdir edilme ve onaylanma kaygis1 yasamaktadirlar.
Elestiriye acik olurlar ve is yerinde ¢atismaya girmekten kaginirlar. Isleri ile kaygilar1 daha
diisiik orandadir (Basaran, 1991). Otoriter ve baskici kisilikler igyerinde ¢atigmalara sebep
olur dolayistyla doyum azalir. Kisilerin 6z saygisinin diisiik olmasi diger kisi veya gruplari
ya da tistlerini olumsuz algilamasina sebep olabilir. Bu da nitekim doyumu olumsuz yonde
etkiler (Oztiirk ve Ozdemir, 2003).

1.3.2.1.3. Cinsiyet

Cinsiyet degiskeninin is doyumuna etkisi bir¢ok arastirmaci tarafindan irdelenmistir.
Bir grup arastirmaci is doyumunun cinsiyet ile anlamli bir iliskide oldugunu savunurken;
diger bir grup kadin ve erkeklerin yaptiklari is ve mesleklerinden dolay: beklentilerinin ¢ok
farkl1 olabilecegini, bu yiizden cinsiyetin iy doyumunda belirleyici ve anlamli bir iliskide

olamayacagini belirtmislerdir.

1.3.2.1.4. Meslek/Statl

Meslek se¢imi bir ferdin hayatinda aldigi en miihim kararlar arasindadir. Bireylerin
sahip oldugu mesleklerinin yagsamlarinin diger alanlarinda da biiylik etkisi oldugu

belirlenmistir (Akcay, 2001).
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Meslek gruplarina iliskin arastirmalar, meslek diizeyi ile is tatmini arasinda tutarli bir
iliski bulundugunu ortaya koymustur. Bu konuda yapilan ¢aligmalar, toplumsal agidan daha
cok takdir goren yuksek duzeyli mesleklerde, daha fazla is tatmini oldugunu ortaya
koymaktadir (Davis, 1985).

Meslek memnuniyeti kisaca, kisinin yaptig1 meslege kars1 gosterdigi olumlu ya da
olumsuz tutum olarak agiklanabilir. Ya da kiginin meslegini icra ederken duydugu
memnuniyet olarak da agiklanabilir. Kisinin meslegine kars1 gosterdigi tutum olumlu ise, bu
onun mesleginden tatmin oldugunu ve bunun neticesinde mutlu bir yasam siirdiigiinii ya da
slirebilecegini gosterir. Bunun tam tersi yani kisinin meslegine karsi olumsuz bir tutum
iginde olmasi s6z konusu ise, o kiginin mesleginden memnuniyetsizligini dolayisiyla da

mutsuz oldugu kanisi ortaya ¢ikar (Uzun, 2012).

1.3.2.1.5. Tecribe

Is doyumu kapsaminda yapilan birgok arastirmada, tecriibenin onemli etkisi ortaya
konmustur. Mesleki ¢alisma stiresinin dogal sonucu olarak is memnuniyeti de genelde artar.
Bu durumun temelinde beklentilerin ilk yillardakinin aksine gercek¢i temellere
dayanmasidir. Ayrica kisi meslegine ve meslegin gerektirdigi is kosullarina adapte olur.
Yiiksek pozisyonlara geldik¢e kidem ve tecriibenin de birlesmesi ile iicretleri artar. Ucret ve
adapte olunan galisma kosullar1 doyumu berberinde getirir (Bingol, 1996) Calisma hayatina
yeni atilan, is ile ilgili tecriibesi fazla olmayan bireylerin genelde gergege dayanmayan ve
belli bir mantiga sigmayan beklentileri olabilir, zamanla bu beklentileri karsilanmayinca da

is doyumsuzlugu olusabilir (Mumcu, 2014).

1.3.2.2. is Tatminini Etkileyen Orgitsel Faktorler

Is tatmininin en 6nemli kaynag: isle ilgili olan orgutsel faktorlerdir. Cift faktor
kuramina gore bu is Ozellikleri sirket politikasi, yonetim, is arkadaglar1 ile iligkiler, is
giivenligi, licret, calisma sartlari, isin Ozel hayata etkisi, basari, taninma, ilerleme,
sorumluluk, mesleki ve kisisel gelisim firsatlar1 ve isin kendi dogasi olarak belirtilmektedir
(Reitz, 1987). Bununla birlikte birgok arastirmaci belli oOrgiitsel davranislar tizerine

calismistir. Orgiitsel faktorler farkli meslek gruplar icin farkli sekillerde siralanabilir.
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Yapilan bu ¢aligmada da en 6nemli ve en yaygin olarak kullanilan orgiitsel faktorlere yer

verilmigtir.

1.3.2.2.1. Ucret

Gerek isletmelerin gerekse calisanlarin calisma gayesi ekonomik esaslara
dayanmaktadir. Calisanlar yasamsal ihtiyaclarini siirekli karsilayacak yeterli diizeyde bir
ticret elde etmek zorundadirlar. Bu da is gorenleri caligmaya iten en gii¢lii gerekli sebeptir.
Ucret, ¢alisana aldig1 yetki ve sorumlulugun yerine getirilmesi neticesinin bir karsiligidir
(Bilgi,2010). Is gorenler kazandiklar: ile kazanmay: diisiindiikleri iicreti kiyas ettiklerinde
birbiriyle tutarli sonu¢ elde ediyorlarsa is doyumu saglanmaktadir. Yani yapilan is

karsiliginda bekledigi ticretle ¢alisan, is doyumuna ulagir (Mumcu, 2014).

1.3.2.2.2. Cahsma Kosullari ve Giivenlik

Calisanlarin yasam sartlarinin ve gevrelerinin (beslenme, lojman, egitim ile egitim,
sosyal olanaklar1 gibi) 6nemsenerek iyilestirilmesi is tatmini ve becerisini artirmaktadir.
Ayrica galisan giivenlik ve saghgini tehlikeye atan bir ortamda calismak istemez. Insanlar
her tarl gtvenlik énleminin saglandigi bir ortamda ¢alismaktan endise duymazlar ve bu da
onlarin is doyumu derecelerini ylkseltir. Bu sebeple isyerinde meslek hastaliklari ile kazalar
Onlemek amaciyla gerekli ¢alismalarin yapilmasi kagiilmazdir. (Karatepe, 2006). Calisilan
ortamda is kazasi olma olasiliginin fazla olmasi ve yeterli galismalarin yapilmamasi
calisanda stirekli olarak stres meydana getirecek ve motivasyonda azalmaya sebep olacaktir.
Bu sebeple risk bilinerek ortadan kaldirilmasi ve énlemlerin alinmasi son derece 6nemlidir.
Ayrica ¢alisma sartlart ve verimlilik arasinda azimsanmayacak biyiklikte bir bag vardir

(Keskin, 2008).

1.3.2.2.3. Odiillendirme ve Terfi Olanaklari

Cogu insan ise girdikten hemen sonra, bazen ¢aligmaya baslamadan once bile kisa
suiregte gelisme ve yiikselme sartlarini arastirma girisiminde bulunur. Is gorenler, is yeri iGi

ve dis1 egitim olanaklarindan faydalanarak ve kisisel deneyim ve tecriibe birikimlerini de
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artirarak, kendilerini gelistirerek daha iyi pozisyonlara tirmanma yarisina girerler (Kusluvan,
1999).

Orglitler etkin olma adina ¢alisan insanlar1 Orgitte tutabilmeli, kendisine ¢ekebilmeli
ve gdrev basarimi i¢in onlar1 motive edebilmelidir. isletmeler icin asil dnemli olan mevzu
calisanlarin ayr1 ayri ele alinip, onlarin giidiilenmesi ve sonugta onlarin tatminine neden olma
ile tiim galisanlarin tatmin neticesine ulasmaktir (Kog, 2007).

Isin nas1l érgiitlenecegi iscilerin gdrev paylasiminin nasil ve neye gore yapilacagy, isi
yapacak kisilerin en etkili sekilde nasil egitilecegi, yonetimlerinin nasil olacagi, ¢alisanlarin
uzun bir siire etkin bir sekilde ¢alisabilecegi yiiksek bir verime sahip olmalarinin nasil
saglanacagl, calisma sartlarimin, Odullendirme, terfi ve ceza sistemlerinin nasil
gelistirileceginin belirlenmesi gerekir (Karatepe, 2005).

Oduller ve cezalandirmalar bireyin yonetim cevresi ile alakalidir. Diger bir deyisle
yoneticilerin ig gorenleri kontrol etmek, orgiit amaglari dogrultusunda yonlendirmek igin
kullandiklar1 bir aragtir (Demir, 2005). Yonetim bu sekilde bireyin arzu ve gereksinimlerini
saglayarak onun is yapma istegini arttirmaya ¢alisir. Kisinin hedeflerine ulagsmasina yardim
eden ve dis ¢evresinden gelen bu araglar, iginde galistigi 6rgutiin misyonunu benimsemesine
ve bu dogrultuda gayretlerini yogunlastirmasina imkan tanir. (Eren, 2000).

Calisanin iginde terfi olanaklarinin olmasi i tatmini a¢isindan bazen Ucretten bile daha
6nemli yer ve 6neme sahip olabilir. Terfi, kisinin sosyal stattisiini ylkselten, toplum igindeki
yerini olumlu yonde degistiren bir etmendir. Yapilan isin karsiligi olarak, iicret yaninda
takdir, terfi gibi 6diller, bireyin isinde basarili oldugunu hissetmesine ve kendine giiven

duyarak yiiksek ig tatmini yagamasini saglar (Kog, 2007).

1.3.2.2.4. Stres

Stres, Orgiitlerde gerek yonetici gerekse is goren davranisini olumsuz etkileyebilmekte,
Orgiitiin verimsiz ve ¢alisan bireylerin mutsuz olmasina neden olabilmektedir. Genel olarak
stres, bireyin bir ihtiyacindan 6diun vermesine veya bir tepkide bulunmasina zorlayici,
bireyin disindan veya i¢inden gelen ve ¢ogu zaman bireyde gerilime ve ¢okiintiiye yol agan
bir guctir (Basaran, 1991).

Is doyumsuzlugu; sikinti, endise, depresyon ve gerilim gibi stresin psikolojik
sonuglarindan birisi olarak kabul edilir ve is stresi konusunda bagiml bir degisken olarak

incelenmektedir. Istenmeyen stresi yaratan faktorler ile is doyumsuzluguna sebep olan
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faktorler arasinda ¢ok yakin bir iligki vardir. Arastirmalarda doyumsuzluk stres ile yan yana
olup, doyum iyi bir uyumun ve optimum stresin gostergesi olarak gorlur (Ortel, 2006).
Stresin ¢ogalmasiyla ¢alisanlarda kaza, hata yapma riski ve hastalanma tzerindeki
artmakta, meydana gelen hastalik ve kayiplar isten soguma ve devamsizliga ve nihayetinde
isten ayrilmaya dogru yol alamaktadir. Bu durumun uzun bir siire tekrar etmesi is gérenin

isinden tatmin olamama durumunu ortaya ¢ikaracaktir (Torun, 2007).

1.3.2.2.5. Isin Kendisi

Calisanlarin ise uyumunun saglanmasi, igin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerin isi
yapan kisinin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir uygunlugun bulunmasini, isi
yapan kisinin isinden doyum duymasini ve isinde daha verimli olmasi ile ilgili faaliyetleri
kapsar (Acar, 2006).

1.3.2.2.6. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel bagllik; “klasik anlamdaki baghligin 6rgiitsel baglama duygusal, devamlilik
ve normatif boyutlariyla tasinmasi” (Meyer ve Allen, 1991), “bireyin kendini drgutle birlikte
ifade edebilmesi” (Mowday, 1979) , “orgiit ile is gbrenin amaglarinin bir biitiinliik ve uyum
icinde olmas1” (Mowday, 1982), “is gorenlerin Orgiite sadakatleriyle ilgili bir tutum”
(Luthans, 1995), “orgiit ile is gorenin amaglarin bir biitiinlik ve uyum i¢inde olmasi1”
(Mowday, 1982), “is gorenin orgiitiiyle ve amaglariyla 6zdeslesmesi ve orgiitteki tiyeligini
devam ettirme arzusu” olarak farkl sekillerde ifade edilmistir (Robbins, 1998).

Orgiitsel baglilik, is gorenin orgiitiiyle 6zdeslesme derecesi oldugundan, aktif olarak
orgiite katilimi gerektirmektedir (Newstorm ve Davis, 1993).

Orgiitsel baghlik, 6rgiitsel basarinin saglanmast igin ¢alisanlarin sadakatinin yaninda,
ortak deger, amag ve kiiltiir etrafinda toplanmalari igin ¢aba gdsterilen bir stirectir. Orgutsel
baglilik kavrami; verimlilik, isgiicii devri, devamsizlik, performans degisiklikleri ve isten
ayrilma diisiincesi gibi bireysel ve orgiitsel sonuglari etkilediginden, orgiitsel performansin

iyilestirilmesi agisindan énemli bir unsurdur (Sigr1, 2007).
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1.3.2.2.7. Yetki Devrinin Saglanmasi

Yetki ve sorumluluk birbirine paralel iki kavram olarak kullanilmaktadir. Birey
yetkileri dahilinde gergeklestirdigi tiim faaliyetlerinden, basarilarindan, basarisizliklarindan
ya da eksiklerinden sorumludur. Yetki devrinden kaginildiginda sorumluluk alani oldukca
genislemekte, boyle bir durumda da yetki ve sorumluluk dengesizligi ortaya ¢ikmaktadir
(Kocaoglu, 2007).

Isletmelerde yetki devrinin var olmasi sonucunda, alinan sorumluluklar1 karsisinda
basarili olan is gorenler motive olacaklardir. Ayrica sorumluluklarin yerine getirilememesi

seklindeki basarisizlik korkusu is goreni titiz ve dikkatli olmaya itecektir.

1.3.2.2.8. Kararlara Katilmin Saglanmasi

Isletmelerde etkili olabilecek en énemli motivasyon araglari arasinda calisanlarin
yonetime katiliminin saglandigi katilimli yonetim anlayisi gelmektedir. Bu yonde politika
izleyen bir orgiitte ¢alisanlar kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmektedir.
Katilimli yonetim anlayisindan anlasilmasi gereken, calisanlarin yonetimce alinan orgiit

kararlarina katilmasi degil, karar alma sureclerine dahil olmasidir (Kocaoglu, 2007).

1.3.2.2.9. Amac Birliginin Saglamasi

Isletmenin amaglari ile ¢alisanlarin amaglar1 arasindaki birligi saglamak her zaman
zordur. Dolayisiyla bireysel amaclar ile orglitsel amaglar arasindaki farkliliklarin g¢esitli
catismalarin ¢ikmasina zemin hazirladigi diisiiniilebilir. Orgiit i¢in 6nemli olan, catismay1
giderecek etkin onlemlerin alinabilmesi ve bu durumlarda bireysel amagclarla Orgtsel

amaglarin dengede tutulabilmesidir (Asikoglu, 1996).

1.3.3. Is Doyumunu Aciklayan Kuram ve Yaklasimlar

Arastirmacilar orgiitlerde ¢alisanlarin motive olabilmelerini saglayabilmek adina
bircok teorem, kapsam, kuram ve yaklasimlar gelistirmislerdir. Bunlardan bazilar1 kapsam

ve silireglerine gore 2 ana baglik altinda ele alinmustir.
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1.3.3.1. igerik (Kapsam) Teorileri

Kapsam teorileri, insanlarin giidiilerini ve insanlarin bu giidiileri tatmin etmek igin
pesine distiigli hedefleri tanimlamakla ilgilidir. Yani kapsam teorileri, gereksinimlerin
dogasi ve insanlar1 neyin motive ettigi ile ilgilenmektedir. Bu teoriler kisinin icinde bulunan
ve onu bu davranisa yonlendiren faktorleri anlamaya agirlik vermektedir (Celik, 2010).
Yapilan bu c¢alismada kapsam kuramlar1 bashgi altinda; Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami, Herzberg'in Cift Faktor Kurami, Adelfer'in VIG Kurami, McClellan'in Bagarma

Ihtiyaci Kurami incelenmistir.

1.3.3.1.1. Maslow'un Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi Kuram

Maslow, ¢alismalarinda 2 ana varsayim yapmustir. Bunlardan birincisi motivasyonun
bireysel olmasi ve herkes agisindan ayri sonuglar yaratabilecegi, ikinci varsayim ise
motivasyonun yalnizca insan davranmiglarinda degisiklige sebep olmasidir. Bu itibarla
herkesi motive eden faktorler birbirinden farklilik géstermekte, kimileri tizerinde etkili olan
motivasyon araglart bazilar1 {izerinde etkisiz olabilmektedir. Maslow’un Temel
Gereksinimler Kurami’na gore; isyerlerinde ¢alismaya tesvik edici faktorler vardir ve bunlar
calisanlarin  giidillenmesini saglar. Bu faktorler dogrultusunda Kkisilerin ihtiyaglar
karsilanirsa doyum saglayabilirler. Basit bir ifade ile doyumun saglanabilmesi, bireyin
gereksinimlerinin karsilanmasina baglidir (Arslan, 2015).

Maslow’a gore gereksinimlerin sonu yoktur ve bir ihtiya¢ karsilik buldugunda basgka
bir ihtiyag ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle tam anlamiyla memnuniyet 6z konusu olamaz. Buna
gore kisi sahip olduklarini degil, elinde olmayanlar1 ister ve giderilen bir gereksinim
giidiileyici 6zelligini kaybedebilir (Erdem, 2008).

Bu kuram, insan1 dis faktorlerin degil i¢ ihtiyaclarin motive ettigi diislincesine
dayanmaktadir. Bu kurama gore temelde bir hiyerarsi i¢inde gruplandirilan ihtiyaglar aslinda
bireyleri motive eden faktorlerdir. Buna karsilik 6diil ve ceza gibi dis faktorlerin motivasyon
konusunda herhangi bir etkisi yoktur (Erdem, 2008).

Bir alt dlzeydeki gereksinim karsilanmadan {ist diizeydeki bir gereksinimin

kargilanmasi birey i¢in anlamsizdir. Bu nedenle Maslow’un kuraminda “ihtiyac¢larin
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hiyerarsisi kavrami” teorinin temelini olusturur. Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi bes baslik
altinda incelenmistir:

= Fizyolojik Gereksinimler: A¢lik, susuzluk, uyku vb. temel yasamsal gereksinimler

= Glvenlik Gereksinimi: Dogal ve insan kaynakli tehlikelerden korunma

= Sosyal Gereksinimler: Aidiyet, kabul gérme, sevgi, sosyal yasanti vb.

= Sayginlik Gereksinimi: Taninma, basari, itibar, stati

= Kendini Gergeklestirme: Gelisim, bir isi basariyla gerg¢eklestirme, yaraticilik (Erdem,

2008).

Bu kurama gore bireyin ilk olarak fizyolojik ihtiyaclarin giderilmesi gerekmektedir.
Aglik, susuzluk gibi bu gereksinimler karsilanmadan bir sonraki basamaklara gecilmesi
faydasiz olacaktir. Sonrasinda ise tehlikelerden korunmak icin givenlik gereksinimleri
karsilanmalidir. Son olarak birey deger verilme ve kendini gergeklestirme gibi sosyalligin
On planda oldugu gereksinimlerinin sirastyla tamamlanmasini ister. Dolayisiyla ¢alisanlarin
ancak temel gereksinimlerini sagladiklarinda sosyal gereksinimleri 6n plana ¢ikar (Erdem,
2008).

1.3.3.1.2. Herzberg'in Cift Faktér Kuram

Frederick Herzberg, cift faktor teorisi veya hijyenmotivator teorisi olarak adlandirilan
bir ihtiyaglar teorisi gelistirmistir (Plunkkett ve Attner, 1994). Herzberg, 200 miihendis ve
muhasebeci Uzerinde yaptigi ¢alisma sonucunda, ¢alisanlar agisindan, isyerinde doyum ve
doyumsuzluga yol acan etmenleri; “Hijyen Faktorleri (Digsal Faktorler) ve Tesvik Edici
Faktorler (igsel Faktorler)” olarak iki gruba ayiran bir model gelistirmistir (Eroglu 2000).

Hijyen faktorleri, isletmelerdeki somut durumlarla ilgili faktorlerdir. Bunlardaki
eksiklik is tatminsizligi ile sonuglanir. Ancak yalnizca hijyen faktorleri yeterli degildir.
Tesvik edici faktorlerde mevcut olmalidir. Bu noktada hijyen faktorlerini olusturan unsurlar;
ticret politikalari, i yerinde ¢alisma arkadaslari ile olan sosyal iligkiler, calisma ortamindaki
fiziki kosullar, orgiitlerin politikalar1 ve yonetimdeki uygulamalardir. Tesvik edici faktorler
ise, isin kendisi ya da ¢aliganinin basaris1 ve gelisimi ile ilgili kosullarla verilen gorevlerde
basarili olma sonucu meydana gelen mutluluk, takdir edilme, sorumluluk alma, terfi olanag:

bi¢iminde siralanabilir (Akbas, 2015).
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1.3.3.1.3. Alderfer'in VIG (ERG) Kuram

Maslow’un modelini modern zamanlara uyarlayan Alderfer, motive eden faktorleri ¢
grupta incelemistir.

= Varolus gereksinimleri: Guvenlik ve fizyolojik ihtiyaglaridir. Insanin varligini
stirdiirmesi ve varolusunu devam ettirmesini saglayict maddesel 6zellige sahip
fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini kapsamaktadir.

= Aidiyet gereksinimleri: Baskalari ile bir arada bulunma, sosyal etkilesimlerde
bulunma gereksinimleridir.

= Gelisme gereksinimleri: Yeteneklerin artirilmasi ve kisisel olarak kendini gelistirme
gereksinimleridir.

Erg Teorisi, ihtiyaglarin bir sira izlemedigini, yalnizca birbirlerini tamamladigini, st
gruptaki ihtiyaglarin giderilmesi i¢in alt gruptaki ihtiyaglarin tamamlanma zaruriyetinin
olmadigin1 kabul etmistir. Maslow piramidin en (st seviyesinde bulunan kendini
gerceklestirme ihtiyacinin, diger ihtiyaglar karsilandiktan sonra kisiler i¢in 6nem arz ettigini
savunurken Alderfer, kisilerin ihtiyaclarini ayn1 zamanda tatmin edebilecegini belirtmistir.
Teoriye bir iist diizeydeki ihtiyacin gudileyici olmasi i¢in bir alt diizeydeki ihtiyacin tatmin
edilmis olmas1 gerekmemektedir. Is goren, varlik ve iliski ihtiyaglarmi doyurmamis olmasi

durumunda bile gelisme ihtiyaclar1 bu kisiyi giidiileyebilir. (Kaplan, 2011)

1.3.3.1.4. David McClelland'in Basarma Thtiyaci Kuram

McClelland’a gore bireyler yasamlar1 boyunca bazi ihtiyaglar duymaktadirlar. Ancak,
diger teorilerden farkli olarak bu ihtiyaclar1 dogustan degil, sonradan yasam tecriibeleri
yoluyla 6grenmektedirler. McClelland, insan ihtiyaglarini basari, gii¢ ve iliski olmak tizere
U¢ grupta toplamistir (Okyay, 2009).

» Bagsarma ihtiyact: Ustiin olma durtusiidir. McClelland’a gore arastirmalar yiiksek
basar1 giidiileyen bireylerin; bireysel gelisime 6nem verdiklerini, orta derecede
riskler almay istediklerini, sonu¢ odakli olduklarini, genellikle kendilerini islerine

adadiklarini, goniillii olarak sorumluluk alabildiklerini ve zorluklar karsisinda
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miicadele ruhlarinin oldugunu, islerin gidisatina gore geri bildirim de istediklerini
gostermistir (Kaya ve Selguk, 2007).

» Giig ihtiyact: Diger insanlarla birlik olunup yapamayacaklar1 bir davranisi yaptirma
ihtiyaci olarak ifade edilir. Gii¢ gereksinimi fazla olan bireyler yonetici olmak isterler
ve bagkalari tizerinde etkili olarak statli hedeflerinde bulunurlar (Okyay, 2009).

= {ligki ihtiyact: insanlar arasinda dostca ve siki iliskilere duyulan ihtiyag olarak ifade
edilebilir. Yakinlik giidiisti yiiksek olan kisiler i¢in baska insanlarin varlig1 gerekir.
Bu gibi kisiler baskalariyla iletisimde bulunmak, onlarin duygularini anlamak
isteyecek, kendilerini kisilerarasi1 iligskilerden kurulu bir ortam iginde rahat
edeceklerdir. Cesitli kisilerin ya da ¢esitli birimlerin islerini birlestirmek gorevini

yakinlik giidiisii daha belirgin olan bir yonetici ¢ok iyi yapabilecektir (Onaran,1981).

1.3.3.2. Sureg Teorileri

Insanlar1 nelerin motive ettigini aciklayan igerik (kapsam) kuramlari, davranislari
bilingaltindan canlandiran ve motive eden tatmin edilmis ihtiyaclar gibi icsel etmenler
Uzerinde dururken; slre¢ kuramlarina gore ihtiyaglar, kisiyi davranisa sevk eden
etmenlerden sadece birisidir (Serinkan, 2008). Bunlara ek olarak pek ¢ok digsal faktor de
kisi davranisi ve motivasyonu iizerinde etkili olmaktadir. Sureg teorileri temelini belirli bir
davranis eylemine sevk eden dis etkileri agiklamaya dayandirmaktadir. Boylece siireg
teorilerinin degiskenleri, bireye disaridan verilen dissal faktorlerden meydana gelmektedir
(Kogel, 2005).

Bu teori is doyumunu; ihtiyaglarin, degerlerin ve beklentilerin etkilesiminden yola
¢ikarak arastirmaktadir (Mumcu, 2014).

1.3.3.2.1. Locke’un Deger Kuram

Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore, bireyin gidilenme derecesini hem
bireysel hem de orgutsel amaclar belirler. Zor ve yiiksek amag belirleyenler, ulasiimasi kolay
olan amag¢ belirleyenlere gore daha fazla gayret sarf ederek yiiksek performansa ulasir ve
daha c¢ok gldiilenirler. Yani, amaglarin ulasilma derecesi ile bireylerin giidiilenmeleri

arasinda yakin bir iligki vardir (Guney, 2011).
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Locke is doyumunu ihtiyaclara bagli olarak degil, calisanin isine iliskin kiymetli
gordiigii is sonuglarini elde etme durumuna gére ifade etmektedir. Is; calisanlara belli bir
calisma imkan, terfi ve iicret sunmaktadir. Iste bu noktada isin kazandirdiklari ile calisanin
elde etmek istedigi degerler uyuyorsa is doyumu saglanir. Calisanlarin doyumu beklenen
degerlerin farklilagmasiyla degisebilir. Buna gore degerli goriilen sonuglar, degeri az olarak
gorulenlere gore is doyumu iizerinde daha fazla etkiye sahip olmaktadir (Mumcu, 2014).

Kuramin ana fikri, bireylerin kendileri ile ilgili belirledikleri amaca ulasabilme
dereceleridir (Kocel, 2005).

1.3.3.2.2. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom tarafindan gelistirilen bu kurama gore, insanlar yapacaklari davranmiglar
sonucunda neyi tercih edeceklerinin ve beklentilerine ulasmak i¢in farkli performans
diizeylerinde hangi hususlar1 dikkate alacaklarini bilmektedirler. Vroom, bir bireyin hem
isinde hem de orgiitte yiiksek performans gostermesine etki eden U¢ 6ge belirlemistir.

= Beklenti (Performans ve 6diil iliskisi): Birey gosterecegi cabanin sonunda bazi
odiiller kazanacagina inanmalidir.

» Amagsallik (Performans ve gii¢ iliskisi): Bireyin isini yaparken gdsterecegi ¢abayi
algilamasi, onun belli bir performansa yonelmesine yardimci olur.

= Cekicilik: Birey basar1 sonunda kendisine verilecek odiilleri arzulamali ve odiiller
onun i¢in bir deger tasimalidir. Eger 6diil birey igin yiiksek deger tasiyorsa daha ¢ok

caba gostermesine neden olur (Mumcu, 2014).

1.3.3.2.3. Porter- Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

1968 yilinda Lawler ve Porter tarafindan gelistirilen bu teori Vroom‘un beklenti
kuram1 modelini daha da gelistirerek performans ve doyum arasindaki iliskiyi incelemistir.

Porter ve Lawler’in bu modeline gore performans iki tiir 6diille sonuglanmaktadir.
Icten gelen ddiiller manevidir, dokunulmazdir ve basarma duygusu, terfi ve artan sorumluluk
ile ilgilidir. Bunun yaninda distan gelen odiiller daha somuttur ve iicret ve ¢alisma sartlariyla

ilgilidir. Bu modele gore icten gelen odiillerle performans arasindaki iligki distan gelen
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odullerle performans arasindaki iliskiye gore daha onemlidir. Lawler bu sebeple igsel
odullerin motivasyon uzerinde daha etkili oldugunu savunmaktadir (Brooks, 2006).

Bireyin iste gostermis oldugu performans odullendirilir. Verilen éduller doyumun
saglanmasima yardimei olur. Bu 6dil-doyum iligkisi bireyin adalet ile ilgili olan algisi
tarafindan diizenlenir. Birey kendi cabalari sonucunda aldigir o6diilii diger bireylerle
kiyasladiginda kendisine adil olarak davranilmadigini diigiiniirse iy doyumsuzlugu ortaya
cikar. Porter ve Lawler, ayrica, orgiitlerde bireylerin giidiilenme, ¢aba ve basarisin1 olumsuz
bicimde etkileyen rol ¢atigsmalarinin bulundugunu belirtmektedir. Rol ¢atigsmalari, 6rgiitlerde
gorev tanimlarinin iyi yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarda belirsizlik gibi durumlarda
ortaya ¢ikmaktadir. Rol ¢atigmalarinin az oldugu orgiitlerde giidiilenme kolaylagmaktadir
(Eren 1993).Vroom modelinden farkli olarak bu modelde anlatilmak istenen, bireylerin
basartya ulagmalar1 i¢in harcadiklar1 yiiksek performansin ve isteklerinin her zaman
bekledikleri basariya ulasgtirmayacagidir. Calisanin yeterli bilgi ve donanima sahip olmasi
ile isletmenin kendisine verdigi sorumlulugun ortiismesi bu noktada 6nem kazanmaktadir

(Kosel, 2015).

1.3.4. Is Doyumunun Ol¢iimiinde Kullamlan Araclar

Is doyumu ile kuramlardan hareketle, is doyumunu dlgmek amaciyla bircok Glgek

gelistirilmistir. Bu 6l¢eklerden en ¢ok kullanilanlart agagida siralanmastir.

= Weiss, Davis ve England-Minnesota Doyum Anketi

= Porter Ihtiya¢ ve Doyum Anketi

= Kunin Yz Cizelgesi

= Spector Is Doyum Anketi

= Smith, Kendal ve Hulin Is Tanimlama Olcegi

»  Genel Kiyaslama Olgegi

Trabzon (Ortahisar) ile Rize (Merkez) illerinde kamu ve 6zel sektérde calisan insaat
muhendislerinin is memnuniyeti dizeylerinin belirlenmesi amaciyla yapilan bu ¢alismada
Weiss, Davis ve England-Minnesota Doyum Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire)

anketi kullanilmstir.
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1.3.4.1. Weiss, Davis ve England- Minnesota Doyum Anketi

1967 yilinda Weiss, Davis ve England tarafindan gelistirilmistir. Weiss, Davis ve
England- Minnesota Doyum Anketi, 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tiirkgeye
cevrilmistir. 20 tane sorudan olusan bu Olgekte, is tatmini ile is kosullar
iliskilendirilmektedir. Yontem, is degerlemesi yaparken betimleyici degildir. Kisinin isle
ilgili duygularin1 sorgulamakla birlikte kisinin beklentileri ile sahip olduklar1 arasindaki
farki ortaya koymamaktadir (Nagy, 2001).

Minnesota Doyum Anketi igsel, dissal ve genel doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere
sahip faktorlerden olusmaktadir.

= Alt Boyut (Igsel doyum): Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin
sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin i¢sel niteligine
iliskin tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde
edilen puanlarinin 12’ye bélinmesi ile i¢csel doyum puani elde edilmektedir (Weiss
vd. 1967).

= Alt Boyut (Dissal doyum): Isletme politikasi ve ydnetimi, denetim sekli, ydnetici,
calisma ve astlarla iliskiler, calisma kosullari, iicret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden
olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e
boélinmesi ile dissal doyum puani bulunur (Weiss vd. 1967).
Tiim maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye boliinmesi ile de genel

doyum puani elde edilmektedir. (Weiss vd. 1967)

1.3.4.2. Porter Ihtiya¢c ve Doyum Anketi

Bu 6lgek Maslow’un gereksinimler hiyerarsisine dayanmaktadir. Maslow’un teorisi
insanin  Oncelikle birincil gereksinimlerinin karsilanmasi (fizyolojik ve giivenlik
gereksinimleri), daha sonra da ikincil gereksinimlerinin (sevme-sevilme, sayma-sayilma ve
kendini kanitlama gereksinimleri) karsilanmasi gerektigi iizerine dayanmaktadir. Porter
buradan hareketle is gorenin algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda
iliski kurmaktadir. Olgek &zellikle yoneticilere yonelik kullanilmaktadir (Capkin, 2011).
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1.3.4.3. Kunin Yuz Cizelgesi

Kunin tarafindan 1955 yilinda gelistirilmistir. Cizelge yonteminde alt1 tane yiiz resmi
yer almaktadir. Bu Ol¢ekte anketi yanitlayan birey Ucret, is, yonetim, terfi olanaklari, is
arkadaglar ile ilgili olarak yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en uygun yiz resmini
secerek yanit vermektedir. Kunin Yiiz Cizelgesi 6l¢ek metnini okuyamayanlar igin pratiklik
kazandirmaktadir (Sat, 2011).

1.3.4.4. Spector Is Doyum Anketi

Spektor tarafindan 1900’1 yillarda ortaya konmustur. Dokuz gruptan olusmaktadir.
Her grubun 4 degiskeni bulunmaktadir. Toplamda 36 degiskeni vardir. Ana gruplar;
yonetim, terfi, licretler, yan 6demeler, calisma kosullari, diger ddiiller, ¢aligma arkadaslari,

diyaloglar ve isin kendisidir (Sat, 2011).

1.3.4.5. Smith, Kendal ve Hulin Is Tanimlama Ol¢egi

En ¢ok kullanilan analitik yontemlerden olup 1969 yilinda ortaya konulmustur.
1985’te yilinda JDI Arastirma Grubu tarafindan gelistirilmistir. Olgekte isin 6zellikleri,

ticretler, terfi imkanlari, iletisim, gézetim gibi alt 6lgekler vardir (Barrows ve Wesson, 2001)

1.3.4.6. Genel Kiyaslama Olcegi

Is tanimlama endeksini ortaya koyan arastirmacilar tarafindan gelistirilmis ve
tamimlama endeksinde oldugu gibi genel kiyaslama Ol¢eginde de evet-hayir ve soru
isaretinden olusan cevap formatlar1 kullanilmistir. Olgekte, kisi sorulari cevaplarken kendini
degerlendirmekte ve baz1 sifat ve ifadelerin kullanimina imkan tanimaktadir. Is tanimlama
Olcegindeki gibi i3 doyumu bes boyutta ele alinmis fakat tanimlama endeksindeki gibi
bireyin isiyle alakali tanimlar1 degil de isiyle alakali duygulari temel alinmistir. (Sat, 2011)



2. YAPILAN CALISMALAR

Bu tez c¢alismasinda Trabzon ve Rize illerinde kamu ve 6zel sektorde ¢alisan ingaat
miihendislerinin is doyum seviyelerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla Minnesota
Is Doyum Olgegi kullanilarak insaat miihendislerinin yaptiklari isleri ile ilgili goriisleri
degerlendirilmistir. Veriler anket yoluyla toplanmis olup, elde edilen veriler, calisanlarin

demografik bilgilerine gore detayli istatistiksel analizler ile degerlendirilmistir.

2.1. YOntem

Uygulanan anket formunda katilimcilarin demografik 6zelliklerini ve buna bagh
olarak is doyum seviyelerini belirlemeye yonelik 12 soru bulunmaktadir. 12. soruda is
doyumu 0Olgeginin gelistirilmesinde giivenilirligi ve gecerliligi ¢cok sayida arastirma ile
ortaya konulmus olan Minnesota Is Doyum Olgegi’nin kisa formu uygulanmistir. Olgek 20
sorudan olugmaktadir. Dolayisiyla ankete katilan insaat miihendisleri toplamda 31 soru
cevaplamustir.

Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6lgektir. Olgek
puanlamasinda;

* Hi¢ memnun degilim : 1 puan

* Memnun degilim : 2 puan
» Kararsizim : 3 puan
= Memnunum . 4 puan
= Cok memnunum : 5 puan

olarak degerlendirilmektedir. Olgek sonucunda, toplam bir puan elde edilmektedir.
Puanlarin yiiksek olmasi is doyumunun da yiiksek oldugunu gostermektedir.

Anketler Trabzon ve Rize illerinin Merkez ilgelerinde yer alan kamu ve 6zel sektorde
calisan ingaat miithendisleri ile yapilmis ve analiz icin gerekli veriler toplanmistir. Yapilacak
anket caligmasinin uygulama asamasinda karsilasilabilecek eksiklerinin ortaya ¢ikarilmasi,
giderilmesi ve buna bagli olarak daha sistematik, verimli ve giivenilir sonuglar elde edilmesi
acisindan anket yapilmadan 6nce pilot bir uygulama yapilmistir. Bu amagla, Trabzon’da 6zel
sektorde calisan 11 insaat miihendisine anket uygulanmig ve herhangi bir sorunla

karsilagilmamistir. Dolayisiyla, anketler, 2015 Mart, Nisan ve Mayis aylarinda Trabzon
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ilinde 170 ve Rize ilinde 60 olmak iizere toplamda 230 adet kisiye uygulanmistir. Elde edilen
anketlerden veri eksigi olan 16 adet anket degerlendirmeye alinmamis ve analizlerde 214
anket kullanilmigtir. %10 hata oran1 ve %95 giiven araligi dikkate alindiginda 6rneklem
bliylikliigliniin yeterli oldugu hesaplanmastir.

Anket uygulamasi sonucunda elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 23
(Statistical Package for the Social Sciences) programi kullanilmigtir. Veriler hakkinda
detayli bilgi almak amaciyla siklik ve frekans analizleri yapilmis ve siklik dagilimlar
yorumlanmustir. Ayrica, demografik 6zelliklerle is doyumu arasinda anlamli farklilik olup
olmadigini test etmek amaciyla T-Testi ve ANOVA Testi uygulanmustir.

Giivenilirlik analizinde agirlikli standart degisim ortalamasini ifade etmek i¢in Alfa
(o) (Cronbach Alpha Coefficient) modeli kullanilmustir. 0 ile 1 arasinda deger alan bu katsay1
(Cronbach) Alfa Katsayis1 olarak adlandirilir. Alfa (a) katsayisina bagli olarak 6lgegin
giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanir (Kalayci, 2010):

* 0.00 < a<0.40 ise olcek giivenilir degildir,

» 0.40<0<0.60 ise 6lgegin giivenilirligi diisiik,

= 0.60 <a<0.80 ise 6lcek oldukega giivenilir,

* 0.80<0<1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir.

Minnesota Doyum Anketi Guvenilirlik Analizi Tablo 2.1°de verilmektedir. Yapilan
analizlerde, ankete katilanlarin 12. sorudaki Minnoseta is Doyum Olgegi’ne verdikleri
cevaplarin alfa degeri 0,908 olarak elde edilmistir. Bu sonug¢ 0,80’den biiyiik oldugundan

anket yliksek derecede gilivenilir kabul edilmistir.

Tablo 2.1 Minnoseta is doyum anketi givenilirlik analizi

Cronbach'’s Alpha Cronbach'’s Alpha Based on
Katsayist Standardized Items

0,908 0,911 20

N of Items

2.2. Orneklemin Demografik Bilgileri

Calisanlarin demografik bilgisi olarak, calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim diizeyi, dogum yeri, calisilan sektor, calisilan kurumdaki pozisyon, yaklasik olarak

haftalik caligma siiresi, mevcut isyerinde c¢alisma siiresi, son on yil icerinde kag¢ farkl
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isyerinde calisildigr ile ilgili verileri toplanmistir. Calisma drneklemi i¢inde yer alan insaat
muhendislerinin cinsiyetine gore dagilimi Sekil 2.1°de verilmektedir. Buna gore, 6rneklemin

%39,32’linli kadin ¢alisanlar, %60,70’ini ise erkek ¢alisanlar olusturmaktadir.

39,300% mKadin
60,700% m Erkek

Sekil 2.1. Caligsanlarin cinsiyet dagilimlari

Calisma 6rneklemi i¢inde yer alan ingaat miithendislerinin yasa gore dagilimlar Sekil
2.2’de verilmektedir. Buna gore 6rneklem iginde yer alan ingaat miithendislerinden en biiyiik
Kitleyi (%51,9) 20-30 yas arasi ¢alisanlar olusturmaktadir. Buna karsin, 51 yas ve istii

calisanlar ise 6drneklemin en kii¢iik grubunu (%6,1) temsil etmektedir.

00%

6,1
10,700%

§420-30 yas arasi
i 31-40 yas aras1
41-50 yas arasi
I ®51 ve Ustl

51,900%
31,300%

Sekil 2.2. Calisanlarin yasa gore dagilimlar

Calisma oOrneklemi icinde yer alan ingaat miihendislerinin medeni durumlarina gore
dagilimlar1 Sekil 2.3°te verilmektedir. Buna gore, ¢alisanlarin %51,9’unu bekar ¢alisanlar,

%48,1’1ini evli ¢alisanlar olusturmaktadir.
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48,100% 51,900%

E Bekar
m Evli

Sekil 2.3. Calisanlarin medeni durumlarina gére dagilimlari

Calisma 6rneklemi icinde yer alan insaat miihendislerinin 6grenim durumlarina goére
dagilimlar1 Sekil 2.4’te verilmektedir. Buna gore, calisanlarin ¢ok az kisminin (%10,7)

lisansiistii egitimi aldig1 goriilmiistiir.

] Lisans
= Lisansusti

89,300%

Sekil 2.4. Calisanlarin 6grenim durumlarina gore dagilimlar

Calisma oOrneklemi i¢inde yer alan insaat miihendislerinin dogum yerlerine gore
dagilimlan Sekil 2.5’te verilmektedir. Calisanlarin dogduklari yerler Trabzon, Rize ve diger
iller olmak iizere 3 grupta diizenlenmistir. Buna gore ¢alisanlarin ¢ok biiyiik kism1 (%86,5)

dogdugu ilde calismaktadir.
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13,600%

20,100%

m Trabzon
66,400% = Rize

m Diger

Sekil 2.5. Calisanlarin dogum yerlerine dagilimlari

Calisma Orneklemi iginde yer alan ingaat miihendislerinin ¢alistiklar1 sektdre gore
dagilimlan Sekil 2.6°da verilmektedir. Calisanlarin sektorlere gore dagilimi iki baslik altinda
incelenmistir: Kamu ve Ozel. Buna gore calismaya katilan miihendislerin %57,9’u 6zel

sektorde, %42,1°1 ise kamu sektoriinde ¢alismaktadir.

42,100%

57,900% m Kamu
i Ozel

Sekil 2.6. Calisanlarin galistiklart sektore gore dagilimlari

Calisma orneklemi i¢inde yer alan 6zel sektorde calisan insaat miihendislerinin
haftalik ¢alisma siirelerine gore dagilimlart Sekil 2.7°de verilmektedir. Kamu gorevlilerinin
haftalik caligma siireleri sabit oldugundan inceleme kapsamina alinmamustir. Haftalik
caligma siiresi 3 grup altinda degerlendirilmistir. Buna gore, 0-30 saat arasi calisanlar
orneklemin %6,6’smn1, 31-50 saat arasi ¢alisanlar orneklemin %45,9’unu, 51 saat ve iistii
calisanlar ise 0rneklemin %47,5’ini olusturmaktadir. Yapilan ¢alismada 6rneklemi olusturan

calisanlarin biiyiik cogunlugu haftalik 50 saatten fazla ¢aligmaktadir.



29

m (0-30 saat arasi1
m 31-50 saat aras1
m 51 ve Usti

Sekil 2.7. Ozel sektor galisanlarinin haftalik calisma siirelerine gore
dagilimlar

Calisma orneklemi i¢inde yer alan ingaat miihendislerinin mevcut igyerinde ne kadar
stiredir ¢alistiklarina dair dagilimlart Sekil 2.8°de verilmektedir. Mevcut is yerinde ¢alisma
stiresi ay olarak 4 grup altinda incelenmistir. Bu gruplar; 0-24 ay arasi (0-2 yil), 25-60 ay
arast (2-5 yil), 61-120 ay aras1 (5-10 yil), 121 ay ve istii (10 yil ve tizeri) seklindedir.
Dagilimlar incelendiginde en cok yiizdeye sahip dagilimin 9%52,80 ile 0-2 yil arasi

calisanlarin olusturdugu, diger gruplarin yaklasik olarak benzerlik gdsterdigi goriilmektedir.

W 13,600%

13,100%
m (0-24 ay aras1

m 25-60 ay arasi
H61-120 ay arast
m 121 ay ve (st

52,800%

20,600%

Sekil 2.8. Calisanlarin mevcut isyerinde ne kadar siiredir
calistiklarina dair dagilim

Calisma oOrneklemi icinde yer alan ingaat miihendislerinin son 10 yilda kag¢ farkl
isyerinde ¢alistiklarina dair dagilimlar1 Sekil 2.9’da verilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin
biiylik ¢cogunlugunun (%73,4) son 10 yilda 3 ve 3’ten fazla isyeri degistirenlerden olustugu

gorulmektedir.
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26,600%

73,400% u 2 den az is yeri

m 3 den fazla is yeri

Sekil 2.9. Calisanlarin son 10 yilda kag farkli isyerinde ¢alistiklarina
dair dagilim

Calisma orneklemi iginde yer alan insaat miihendislerinin aldiklari iicretlere gore
dagilimlar1 Sekil 2.10°da verilmektedir. Buna gore orneklem iginde yer alan ingaat
miihendislerinin %29,4°1 1500 ve alt1, %15,4°1 1501-2500 arasi, %55,1°1 ise 2501 ve {izeri
iicretle calismaktadir. Miihendislerin azimsanmayacak oraninin (%29,4) asgari {icret
seviyesinde ticretle ¢alistyor olmasi lilkemizde miihendislerin alacagi iicretleri garanti altina

alacak yasalarin ¢ikarilmasi gerektigini gostermektedir.

H 1500 ve alt1
H 15001-2500 aras1
m 2501 ve Gstl

Sekil 2.10. Calisanlarin aldiklar ticretlere gore dagilimlar



3. BULGULAR

Trabzon ve Rize illerinde c¢alisan insaat miihendislerinin is doyum seviyelerini
belirlemek amaciyla 6zel ve kamu sektoriinde calisan 214 insaat miihendisiyle yapilan
anketlerden elde edilen verilerin SPSS 23 paket programi ile yapilan analiz sonuglar1 asagida
verilmistir. Analizlerden elde edilen veriler frekans, yilizde tablolar ile pasta grafikleri
kullanarak degerlendirilmistir. Veriler arasinda anlamli farklilik olup olmadigini tespit
etmek amaciyla uygun olan kisimlara T-Testi, uygun olmayan kisimlara ise ANOVA Testi

uygulanmigtir.

3.1. Anket Verilerinin Analizleri Sonucunda Elde Edilen Frekans ve Yllzde

Sonuclari

Insanlarin yapmakta olduklar1 ise karsi duygu ve durumlarim gdsteren Minnesota Is
Doyum Anketi’nde yer alan 20 adet soru Tablo 3.1°de verilmistir. Bu sorulara 0rneklem
igerisinde yer alan ingaat miithendislerinin kendi duygu ve durumlarina uygun memnuniyet
duzeylerine gore verdikleri cevaplar frekans, yiuzde ve kimilatif yuzde olarak asagida
verilmistir. Tablolarda ortalama baglig1 altinda verilen deger, 6rneklem i¢inde yer alan insaat
muhendislerinin verdikleri cevaplarin besli likert tipi puanlama tablosuna gore ortalama
degeridir. Dolayisiyla bu deger 1 (hi¢ memnun degilim) ile 5 (cok memnunum) araliginda
degismektedir.

Tablo 3.2’de orneklem iginde yer alan insaat miihendislerinin c¢alistiklar1 isin
kendilerini her zaman mesgul etmesi bakimindan memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna
gore, calisanlarin biiylik ¢ogunlugu (%58,9) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum
ortalama memnuniyet skoruna da 3,35 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem i¢indeki
insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin kendilerini her zaman mesgul etmesi bakimindan

islerinden memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.1. Minnesota Is Doyum Anketi

Minnesota Is Doyum Anketi Sorulari

© © N o gk~ w DN E

I N R S R S T T o o e
© © ©® N o g >~ w D PP o

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Bagimsiz ¢alisma imkanimin olmasindan

Ara sira degisik seyler yapabilmeme imkan vermesinden

Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesinden

Y 6neticimin emrindeki kisileri iyl yonetmesi a¢isindan

Yoneticimin karar verme yetenegi bakimindan

Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesinden

Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden
Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem agisindan
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat verdiginden
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi yoniinden
Islerimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi1 bakimimdan
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden
Terfi imkanimin olmasi1 yoniinden
Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatca uygulama serbestligini bana vermesi agisindan
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
Calisma ortamim bakimindan
Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalar1 agisindan
Yaptigim isten dolayi takdir edilmem agisindan

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden

Tablo 3.2. insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin kendilerini her zaman mesgul etmesi

bakimindan memnuniyet diizeylerinin frekans, yiizde ve kimdulatif ylzde ve
ortalama degeri

Frekans Yuzde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 14 006,5 %6,5
Memnun degilim 30 %14,0 %20,6
Kararsizim 44 9020,6 0041,1 3,35
Memnunum 120 %56,1 %97,2
Cok Memnunum 6 %2,8 %100,0

Toplam 214 %100,0
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Tablo 3.3’te oOrneklem i¢inde calisan insaat miihendislerinin ¢alistiklart isin
kendilerine bagimsiz ¢alisma imkan1 vermesi bakimindan memnuniyet diizeyleri verilmistir.
Buna gore, calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%63,6) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum
ortalama memnuniyet skoruna da 3,47 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem icindeki
insaat mihendisleri, c¢alistiklar1 isin kendilerine bagimsiz calisma imkani vermesi

bakimindan islerinden memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.3. insaat miihendislerinin calistiklar: isin kendilerine bagimsiz ¢alisma imkani
vermesi bakimindan memnuniyet diizeylerinin frekans, ylizde ve kiimiilatif
yiizde ve ortalama degeri

Frekans Yuzde Kimdlatif Ylzde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 15 %7,0 97,0
Memnun degilim 24 %11,2 %18,2
Kararsizim 39 0618,2 %036,4 3,47
Memnunum 117 %54,7 %91,1
Cok Memnunum 19 %8,9 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.4’te oOrneklem iginde yer alan insaat miihendislerinin ¢aligtiklari isin
kendilerine ara sira degisik seyler yapabilme firsati vermesi bakimindan memnuniyet
diizeyleri verilmistir. Buna gore, calisanlarin biiyiik cogunlugu (%66,3) memnun oldugunu
ifade etmis, bu durum ortalama memnuniyet skoruna da 3,52 olarak yansimistir. Bu degere
gore, orneklem i¢indeki insaat miihendisleri, ¢alistiklar igin kendilerine ara sira degisik
seyler yapabilme firsat1 vermesi bakimindan islerinden memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.5°te orneklem iginde yer alan insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin
kendilerine saygin bir kisi olma sansin1 vermesi agisindan memnuniyet diizeyleri verilmistir.
Buna gore, ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu (%67,3) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum
ortalama memnuniyet skoruna da 3,63 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem igindeki
insaat miihendisleri, ¢alistiklar1 isin kendilerine toplumda saygin bir kisi olma sansini

vermesi bakimindan islerinden memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.4. Ingaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin kendilerine ara sira degisik seyler
yapabilme firsati vermesi bakimindan memnuniyet diizeylerinin frekans, ylizde
ve kiimiilatif ylizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 11 %5,1 %5,1
Memnun degilim 29 0013,6 0018,7
Kararsizim 32 %15,0 %33,6 3,52
Memnunum 122 %57,0 %90,7
Cok memnunum 20 %09,3 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.5. Insaat miihendislerinin c¢alistiklar1 isin kendilerine toplumda saygin bir kisi
olma sansini1 vermesi bakimindan memnuniyet diizeylerinin frekans, ylizde ve
kiimiilatif yilizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 11 %5,1 %5,1
Memnun degilim 16 %7,5 0012,6
Kararsizim 43 %20,1 %32,7 3,63
Memnunum 115 %53,7 %86,4
Cok memnunum 29 %13,6 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.6’da orneklem igerisinde yer alan ingaat miihendislerinin ¢aligtiklar1 isin
yoneticilerinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi agisindan memnuniyet diizeyleri verilmistir.
Buna gore, calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%54,2) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum
ortalama memnuniyet skoruna da 3,28 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem igindeki
insaat mihendisleri, c¢alistiklar1 isin yoneticilerinin emrindeki kigileri iyi ydnetmesi
acisindan islerinden memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.7°de orneklem iginde yer alan insaat miihendislerinin ¢alistiklari isin
yoneticilerinin karar verme yetenegi bakimindan memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna
gore, calisanlarin biiyliik ¢ogunlugu (%56,1) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum
ortalama memnuniyet skoruna da 3,35 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem igindeki
insaat miihendisleri, yoneticilerinin karar verme yetene8i bakimindan islerinden

memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.6. Insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin yoneticilerinin emrindeki kisileri iyi
yonetmesi agisindan memnuniyet diizeylerinin frekans, ylizde ve kimdlatif
yiizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 25 %11,7 %11,7
Memnun degilim 26 0012,1 0023,8
Kararsizim 47 %22,0 %45,8 3,28
Memnunum 97 %45,3 %91,1
Cok Memnunum 19 %8,9 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.7. Insaat miihendislerinin calistiklar1 isin ydneticilerinin karar verme yetenegi
bakimindan memnuniyet dizeylerinin frekans, yuzde ve kimulatif ylzde ve
ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 18 %8,4 %8,4
Memnun degilim 31 0014,5 0022,9
Kararsizim 45 %21,0 %43,9 3,35
Memnunum 98 %45,8 %89,7
Cok Memnunum 22 %10,3 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.8’de 6rneklemi olusturan insaat mithendislerinin ¢alistiklari isin kendilerine
vicdani bir sorumluluk tagima sans1 vermesi bakimindan memnuniyet diizeyleri verilmistir.
Buna gore, calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%66,8) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum
ortalama memnuniyet skoruna da 3,58 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem igindeki
insaat miithendisleri, ¢alistiklari igin kendilerine vicdani bir sorumluluk tagima sans1 vermesi
bakimindan memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.9’da orneklem iginde yer alan insaat miihendislerinin calistiklar1 isin
kendilerine garantili bir gelecek saglamasi agisindan memnuniyet diizeyleri verilmistir.
Buna gore, ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu (%50,0) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum
ortalama memnuniyet skoruna da 3,29 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem igindeki
insaat miihendisleri, ¢alistiklar1 isin kendilerine garantili bir gelecek saglamasi bakimindan

memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.8. Insaat miihendislerinin calistiklar1 isin kendilerine vicdani bir sorumluluk
tasima sans1 vermesi bakimindan memnuniyet dizeylerinin frekans, yuzde ve
kiimiilatif ylizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 14 %6,5 %6,5
Memnun degilim 16 %7,5 9014,0
Kararsizim 41 %19,2 %33,2 3,58
Memnunum 117 %54,7 %87,9
Cok memnunum 26 %12,1 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.9. ingsaat miihendislerinin calistiklar1 isin kendilerine garantili bir gelecek
saglamas1 agisindan memnuniyet dizeylerinin frekans, yizde ve kimiulatif
yiizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 27 %12,6 %12,6
Memnun degilim 18 %08,4 0021,0
Kararsizim 62 %29,0 %50,0 3,29
Memnunum 80 %37,4 %87,4
Cok memnunum 27 %12,6 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.10’da o6rneklem iginde yer alan insaat miihendislerinin g¢alistiklari igin
kendilerine bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme hissini vermesi agisindan memnuniyet
diizeyleri verilmistir. Buna gore, calisanlarin biiyiik cogunlugu (%72,9) memnun oldugunu
ifade etmis, bu durum ortalama memnuniyet skoruna da 3,77 olarak yansimistir. Bu degere
gore, drneklem igindeki ingaat miihendisleri ¢alistiklar: isin kendilerine baskalar1 i¢in bir
seyler yapabilme hissini vermesi a¢isindan memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.11°de 6rneklemi olusturan insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin kendilerine
kisileri yonlendirme firsati1 vermesi ag¢isindan memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna gore,
calisanlarin biiyiik ¢cogunlugu (%55,6) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum ortalama
memnuniyet skoruna da 3,48 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem igindeki insaat
miithendisleri c¢alistiklar1 isin kendilerine kisileri yonlendirme firsati vermesi agisindan

memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.10. Ingaat miihendislerinin ¢alistiklar: isin kendilerine baskalar1 icin bir seyler
yapabilme hissini vermesi agisindan memnuniyet diizeylerinin frekans, yizde
ve kiimiilatif ylizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimalatif Ylizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 6 %2,8 002,8
Memnun degilim 16 %7,5 %10,3
Kararsizim 36 %16,8 %27,1 3,77
Memnunum 119 %55,6 %82,7
Cok memnunum 37 %17,3 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.11. insaat miihendislerinin ¢alistiklari isin kendilerine kisileri yonlendirme firsat:
vermesi acisindan memnuniyet dizeylerinin Frekans, Yiuzde ve Kimdalatif
Yiizde ve Ortalama degeri

Frekans Yizde Kimalatif Yliizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 7 %3,3 %3,3
Memnun degilim 24 0011,2 0014,5
Kararsizim 64 0629,9 %044.,4 3,48
Memnunum 98 %45,8 %90,2
Cok memnunum 21 %09,8 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.12°de o6rneklem i¢inde yer alan insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin
kendilerine yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansi vermesi acisindan
memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna gore, calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%58,4)
memnun oldugunu ifade etmis, bu durum ortalama memnuniyet skoruna da 3,43 olarak
yansimistir. Bu degere gore, Orneklem igindeki insaat miihendisleri c¢alistiklar1 isin
kendilerine yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansi vermesi acisindan
memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.13’te 6rneklem icinde yer alan insaat miihendislerinin isleriyle ilgili aldiklar
kararlarin uygulamaya konmasi agisindan memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna gore,
calisanlarin biiylik ¢ogunlugu (%53,3) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum ortalama
memnuniyet skoruna da 3,35 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem igindeki ingaat
miihendisleri igleriyle ilgili aldiklar1 kararlarin uygulamaya konmasi agisindan memnuniyet

duymaktadir.
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Tablo 3.12. Ingaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin kendilerine yeteneklerini kullanarak
bir seyler yapabilme sans1 vermesi agisindan memnuniyet frekans, ylizde ve
kiimiilatif ylizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 20 %09,3 %09,3
Memnun degilim 23 9610,7 9020,1
Kararsizim 46 %21,5 %41,6 3,43
Memnunum 95 %44.,4 %86,0
Cok memnunum 30 %14,0 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.13. insaat miihendislerinin isleriyle ilgili aldiklar1 kararlarin uygulamaya
konmasi agisindan memnuniyet diizeylerinin frekans, yuzde ve kumdalatif
yiizde ve ortalama degeri

Frekans Yuzde Kimdlatif Ylzde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 15 %7,0 %7,0
Memnun degilim 30 0014,0 9021,0
Kararsizim 55 %25,7 %46,7 3,35
Memnunum 93 %43,5 %90,2
Cok memnunum 21 %9,8 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.14’te 6rneklem iginde yer alan insaat mithendislerinin yaptiklari is karsiliginda
aldiklar ticret yoniinden memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna gore, ¢alisanlarin (%43,9)
memnun oldugunu ifade etmis, bu durum ortalama memnuniyet skoruna da 2,93 olarak
yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem i¢indeki ingaat miithendisleri yaptiklar is karsiliginda
aldiklari iicret yonlinden memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.15’te 6rneklem iginde yer alan insaat mihendislerinin ¢alistiklar1 iste terfi
imkanlarinin olmas1 bakimidan memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna gore, calisanlarin
biiyiik ¢ogunlugu (%43,9) memnun olmadigin1 ifade etmis, bu durum ortalama memnuniyet
skoruna da 2,75 olarak yansimistir. Bu degere gore, orneklem igindeki insaat miihendisleri

calistiklar iste terfi imkanlariin olmasi yoniinden memnun degildir.
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Tablo 3.14. Ingaat miihendislerinin yaptiklar is karsih@inda aldiklar1 iicret ydniinden
memnuniyet dizeylerinin frekans, yizde ve kimiulatif yiuzde ve ortalama

degeri
Frekans Yizde Kimalatif Ylizde Ortalama

Hi¢ memnun degilim 36 0016,8 9016,8

Memnun degilim 50 %23,4 %40,2

Kararsizim 34 %15,9 %56,1 2,93
Memnunum 80 %37,4 %93,5

Cok memnunum 14 %6,5 %100,0

Toplam 214 %100,0

Tablo 3.15. insaat miihendislerinin ¢alistiklar iste terfi imkanlarmin olmasi1 yoniinden
memnuniyet diizeylerinin frekans, yizde ve kimulatif yluzde ve ortalama

degeri
Frekans Yizde Kimalatif Yliizde Ortalama

Hi¢ memnun degilim 49 %22,9 %22,9

Memnun degilim 45 0021,0 0043,9

Kararsizim 48 0022,4 %066,4 2,75
Memnunum 55 %25,7 %92,1

Cok memnunum 17 %7,9 %100,0

Toplam 214 %100,0

Tablo 3.16’da orneklem i¢inde yer alan insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 isin
kendilerine fikir ve kanaatlerini rahatca uygulama serbestlifi vermesi bakimindan
memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna gore, calisanlarin biiyilkk ¢ogunlugu (%49,1)
memnun oldugunu ifade etmis, bu durum ortalama memnuniyet skoruna da 3,29 olarak
yansimistir. Bu degere gore, Orneklem igindeki insaat miihendisleri c¢alistiklar1 isin
kendilerine kendi fikir ve kanaatlerini rahatca uygulama serbestligini vermesi bakimindan
memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.17°de orneklem iginde yer alan insaat miihendislerinin ¢alistiklar: iste
mesleklerini yaparken kendi yontemlerini kullanabilmeleri agisindan memnuniyet diizeyleri
verilmistir. Buna gore, calisanlarin biiylik ¢ogunlugu (%58,9) memnun oldugunu ifade
etmis, bu durum ortalama memnuniyet skoruna da 3,43 olarak yansimistir. Bu degere gore,
orneklem icindeki ingaat miihendisleri c¢alistiklar1 iste mesleklerini yaparken kendi

yontemlerini kullanabilmeleri agisindan memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.16. Insaat miihendislerinin calistiklart isin kendilerine kendi fikir ve kanaatlerini
rahatga uygulama serbestligini vermesi bakimindan memnuniyet diizeylerinin
frekans, ylizde ve kiimiilatif ylizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdlatif Yizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 25 %11,7 %11,7
Memnun degilim 33 0015,4 0027,1
Kararsizim 51 %23,8 %50,9 3,29
Memnunum 84 %39,3 %90,2
Cok memnunum 21 %09,8 %100,0
Toplam 214 %100

Tablo 3.17. insaat miihendislerinin ¢alistiklar1 iste mesleklerini yaparken kendi
yontemlerini kullanabilmeleri agisindan memnuniyet diizeylerinin frekans,
yiizde ve kiimiilatif ylizde ve ortalama degeri

Frekans Yuzde Kimdlatif Ylzde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 13 %6,1 %6,1
Memnun degilim 27 0012,6 0018,7
Kararsizim 48 %22,4 %41,1 3,43
Memnunum 107 %50,0 %91,1
Cok memnunum 19 %8,9 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.18’de 6rneklem iginde yer alan ingaat mithendislerinin ¢alistiklar1 iste galisma
ortamlar1 bakimindan memnuniyet seviyeleri verilmistir. Buna gore, calisanlarin biiytlik
cogunlugu (%74,7) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum ortalama memnuniyet skoruna
da 3,70 olarak yansimigtir. Bu degere gore, 6rneklem i¢indeki ingaat miihendisleri ¢alistiklar
iste ¢calisma ortamlar1 bakimindan memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.19°da 6rneklem iginde yer alan ingaat miithendislerinin ¢alistiklar1 iste galisma
arkadaslarinin birbiriyle iligkileri agisinda memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna gore,
calisanlarin biiyiik ¢cogunlugu (%77,1) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum ortalama
memnuniyet skoruna da 3,86 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem igindeki insaat
miithendisleri ¢alistiklar1 iste calisma arkadaslarinin  birbiriyle iliskileri agisindan

memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.18. Insaat miihendislerinin c¢alistiklar1 iste calisma ortamlart bakimindan
memnuniyet dizeylerinin frekans, yizde ve kimiulatif yluzde ve ortalama

degeri
Frekans Yizde Kimalatif Ylzde Ortalama

Hi¢ memnun degilim 15 %7,0 %7,0
Memnun degilim 19 %08,9 9015,9
Kararsizim 20 %9,3 %25,2 3,70
Memnunum 121 %56,5 %81,8
Cok memnunum 39 %18,2 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.19. insaat miihendislerinin calistiklar1 iste calisma arkadaslarinin birbiriyle
iligkileri agisindan memnuniyet diizeylerinin frekans, yiizde ve kiimiilatif
yiizde ve ortalama degeri

Frekans Yizde Kimalatif Yliizde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 8 %3,7 003,7
Memnun degilim 18 %38,4 %12,1
Kararsizim 23 9610,7 0022,9 3,86
Memnunum 112 %52,3 %75,2
Cok memnunum 53 %24,8 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.20°de orneklem iginde yer alan ingaat miihendislerinin galistiklar: iste
yaptiklar1 isten dolay1 takdir edilmeleri agisindan memnuniyet diizeyleri verilmistir. Buna
gore, calisanlarin biiylik ¢ogunlugu (%55,6) memnun oldugunu ifade etmis, bu durum
ortalama memnuniyet skoruna da 3,30 olarak yansimistir. Bu degere gore, 6rneklem i¢indeki
insaat miihendisleri g¢alistiklar1 iste yaptiklari isten dolayr takdir edilmeleri acisindan
memnuniyet duymaktadir.

Tablo 3.21°de oOrneklem i¢inde yer alan insaat miihendislerinin c¢alistiklar iste
yaptiklar1 is karsiliginda duyduklart bagsari hissi bakimindan memnuniyet diizeyleri
verilmigtir. Buna gore, calisanlarin biiyiikk ¢ogunlugu (%64,00) memnun oldugunu ifade
etmis, bu durum ortalama memnuniyet skoruna da 3,49 olarak yansimistir. Bu degere gore,
orneklem i¢indeki insaat mithendisleri ¢alistiklari iste yaptiklari is karsiliginda duyduklar

basar1 hissi bakimimdan memnuniyet duymaktadir.
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Tablo 3.20. Insaat miithendislerinin ¢alistiklar1 iste yaptiklari isten dolay: takdir edilmeleri
acisindan memnuniyet dizeylerinin frekans, yizde ve kimulatif yizde ve
ortalama degeri

Frekans Yizde Kimdulatif Yuzde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 19 %8,9 %8,9
Memnun degilim 30 9014,0 0622,9
Kararsizim 46 %21,5 %44,4 3,30
Memnunum 105 %49,1 %93,5
Cok memnunum 14 %6,5 %100,0
Toplam 214 %100,0

Tablo 3.21. Insaat miihendislerinin calistiklar1 iste yaptiklar is karsiliginda duyduklar:
basart hissi bakimindan memnuniyet diizeylerinin frekans, yiizde ve
kiimiilatif yiizde ve ortalama degeri

Frekans Yuzde Kimdlatif Ylzde Ortalama
Hi¢ memnun degilim 16 %7,5 %7,5
Memnun degilim 22 9010,3 %017,8
Kararsizim 39 %18,2 %36,0 3,49
Memnunum 116 %54,2 %90,2
Cok memnunum 21 %9,8 %100,0
Toplam 214 %100,0

3.2. Anket Verilerinin Capraz iliskiler Kapsaminda Incelenmesi

Calisanlarin, yas gruplari, egitim diizeyleri, sektorleri ve mevcut isyerinde ¢alisma
stresi ile tcret duzeyleri arasindaki ¢apraz iligkiler incelenmistir.

Calisma 6rneklemi icerisinde yer alan insaat miihendislerinin yas gruplari ile iicret
duzeyleri arasindaki ¢apraz iliski Tablo 3.22’de verilmektedir. Buna goére, 20-30 yas arasi
geng caligsanlarin ¢ogunlukla en diisiik lcretle calistiklart goriilmektedir. 40 yas ve
tizerindeki caligsanlarin biliyik ¢ogunlugunun 2501 TL ve flizeri grupta yer aldig

gorulmektedir.
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Tablo 3.22. Calisanlarin yas gruplart ile gore ticret diizeyleri arasindaki ¢apraz tablo

Ucret (TL)

Yas 1500>  1501-2500 2501 < Toplam
20-30 %47,7 %20,7 %31,5 %100,0
31-40 %11,9 %13,4 %74,6 %100,0
41-50 %0,0 %0,0 %100,0 %100,0

51< %15,4 %7,7 %76,9 %100,0

Toplam %29,4 %15,4 %55,1 %100,0

Calisma Orneklemi igerisinde yer alan insaat miihendislerinin egitim diizeyleri ile
ucretleri arasindaki capraz iligki Tablo 3.23’te verilmektedir. Buna gore lisansusti

calisanlarin biiyiikk ¢ogunlugunun 2501 TL ve iizeri grupta yer aldig1 gézlemlenmektedir.

Tablo 3.23. Calisanlarin egitim diizeyleri ile ticretleri arasindaki ¢apraz tablo

Ucret (TL)
Egitim Diizeyi 1500 > 1501-2500 2501 < Toplam
Lisans %30,4 %17,3 %52,4 %100,0
Lisansstl %21,7 %0,0 %78,3 %100,0
Toplam %29,4 %15,4 %55,1 %100,0

Calisma orneklemi igerinde yer alan insaat miihendislerinin sektorleri ile iicret
duzeyleri arasindaki ¢apraz iliski Tablo 3.24’te verilmektedir. Buna gore, kamu sektoriinde
calisanlarin 6nemli ¢ogunlugunun (%96,7) 2501 TL ve iizeri grupta yer aldig1 goriilmektedir.
Ayrica, 6rneklem iginde yer alan ve 6zel sektorde ¢alisan ingaat miihendislerinin yaris1 1500

TL ve altinda ¢alismaktadir.

Tablo 3.24. Calisanlarin sektorleri ile ticret diizeyleri arasindaki ¢apraz tablo

Ucret (TL)
Sektor 1500 > 1501-2500 2501 < Toplam
Kamu %1,1 %2,2 %96,7 %100,0
Ozel %50,0 %25,0 %25,0 %100,0

Toplam %29,4 %15,4 %55,1 %100,0
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Calisma orneklemi igerisinde yer alan ingaat miihendislerinin mevcut isyerinde
calisma siireleri ile ticret diizeyleri arasindaki ¢apraz iligki Tablo 3.25’te verilmektedir. Buna
gore, mevcut igyerinde caligma siiresinin artmasiyla 2501 TL ve iizeri ¢alisanlarin orani

artarken diger {icretlerde ¢alisan sayis1 oraninin azaldigi goriilmektedir.

Tablo 3.25. Calisanlarin mevcut isyerinde c¢alisma siiresi ile {icret diizeyleri
arasindaki ¢apraz iliski

Calisma siiresi Ucret (TL)
(ay) 1500 > 1501-2500 2501 < Toplam
0-24 %47,8 %23,0 %29,2 %100,0
25-60 %20,5 %6,8 %72,7 %100,0
61-120 %0,0 %10,7 %89,3 %100,0
121 < %0,0 %3,4 %96,6 %100,0
Toplam %29,4 %15,4 %55,1 %100,0

3.3. Minnesota Is Doyum Olgegi ve Cahsanlarin I¢sel doyum, Dissal Doyum ve

Toplam Doyum Puanlari

Minnesota is doyum o6l¢egi 20-100 arasinda puan almaktadir. 25 ve alti diisiik is
doyumu, 26-74 arasi orta derecede is doyumu, 75 ve iizeri yiiksek is doyumu olarak
nitelendirilmektedir. Minnesota is doyum Olgegine gore ¢ farkli  doyum
hesaplanabilmektedir. Bunlar:

» fcsel doyum: 1,2,3,4,7,89,10,11,15,16,20 numarali sorularin toplaminmn 12’ye
boliinmesiyle elde edilir. Orneklem icerisinde yer alan insaat miihendislerinin taninma,
takdir edilme vb. maddeleri iceren ve isin igsel niteligine iliskin tatminkarlikla ilgili i¢sel

doyum ortalamasi 41,7243 olarak bulunmustur.

* Dissal doyum: 5,6,12,13,14,17,18,19 numarali sorularin toplamimin 8’e boliinmesiyle
elde edilir. Orneklem icerisinde yer alan insaat mithendislerinin ¢alisma kosullari, iicret
vb. maddeleri iceren dissal doyum ortalamasi 26,5234 olarak bulunmustur.

= Toplam doyum: 1’den 20’ye kadar olan sorularin toplaminin 20’ye boliinmesi ile edilir.
Orneklem icerisinde yer alan insaat miihendislerinin toplam doyum ortalamas1 68,2477

olarak bulunmustur. Buna gore, ¢alisanlarin toplam doyumlari orta derecede ¢ikmustir.
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3.4. T-Testi sonuclar

Calismada T-testi ile birlikte ikili degiskenler arasindaki iligkiler de incelenmistir. Elde
edilen sonuclar agagida verilmistir.

Calisma 6rneklemi i¢cinde yer alan ingaat miithendislerinin cinsiyetlerine gore is doyum
duzeyleri arasindaki iliski Tablo 3.26’da verilmektedir. Buna gore 6rneklem icerisinde yer
alan ingaat miithendislerinin cinsiyet durumlarina gore igsel doyum, digsal doyum ve toplam
doyumlar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilememistir (p=0,138>0,05; p=0,557>0,05;
p=0,248>0,05). Bununla birlikte erkeklerin i¢sel doyum, dissal doyum ve toplam doyum

seviyelerinin kadinlardan daha fazla oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.26. insaat miihendislerinin cinsiyete gdre is doyum seviyeleri arasindaki iliski

o I¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum
Cinsiyet
Ort. SD t p Ort. SD t p Ort. SD t p
Kadmn 40,70 7,75 26,21 6,07 66,92 13,29
1,483 0,138 0,583 0,557 1,157 0,248
Erkek 42,38 8,17 26,72 6,34 69,11 13,57

Calisma orneklemi i¢inde yer alan ingsaat miithendislerinin medeni durumlarina gore is
doyum seviyeleri arasindaki iliski Tablo 3.27°de verilmektedir. Buna gore, 6rneklem iginde
yer alan ingaat miithendislerinin medeni durumlart ile i¢sel doyum, digsal doyum ve toplam
doyumlar1 arasinda anlamli farklilik elde edilememistir (p=0,343>0,05; p=0,395>0,05;
p=0,860>0,05). Bununla birlikte evli insaat miihendisi ¢alisanlarin i¢sel ve toplam doyum
puanlarinin bekar insaat miihendisi ¢alisanlardan daha fazla, bekar insaat miihendisi
calisanlarin digsal doyum puanlarinin evli ingaat miithendisi ¢alisanlardan daha fazla oldugu

belirlenmistir.

Tablo 3.27. Calisanlarin medeni durumlart ile is doyum seviyeleri arasindaki iliski

Medeni I¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum
Durum ot  sD t p Ort. SD t p Ort. SD t p
Bekar 41,22 8,82 26,87 6,12 68,09 14,23

0,949 0,343 0,854 0,395 0,176 0,860

Evli 42,27 7,13 26,15 6,35 68,42 12,69
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Calisma orneklemi i¢cinde yer alan insaat miihendislerinin egitim diizeyleri ile is
doyum seviyeleri arasindaki iliski Tablo 3.28’de verilmektedir. Buna gore, 6rneklem iginde
yer alan insaat miihendislerinin egitim diizeyleri ile igsel doyum, dissal doyum ve toplam
doyumlar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilememistir (p=0,092>0,05; p=0,718>0,05;
p=0,214>0,05). Bununla birlikte lisans diizeyinde egitim goren ingaat miihendisi
calisanlarinin i¢sel doyum, digsal doyum ve toplam doyum puanlarmin lisansiistli egitim

goren insaat mithendisi ¢alisanlarina gére daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.28. Calisanlarin egitim diizeyleri ile is doyum seviyeleri arasindaki iliski

Egitim I¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum
Dizeyi o, SD t p  Ort SD t p Ort. SD t p
Lisans 42,12 7,78 26,58 6,26 68,69 13,28

] 2,043 0,092 0,355 0,718 1,384 0,214
Lisansustu 38,48 10,05 26,09 6,18 64,57 15,51

Calisma Orneklemi i¢inde yer alan insaat miihendislerinin calistiklar1 sektor ile is
doyum seviyeleri arasindaki iliski Tablo 3.29’da verilmektedir. Buna gore, 6rneklem iginde
yer alan ingaat miithendislerinin ¢alistiklar1 sektor ile i¢sel doyum, digsal doyum ve toplam
doyumlar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilememistir (p=0,331>0,05; p=0,067>0,05;
p=0,144>0,05). Bununla birlikte 6zel sektoérde ¢alisan insaat miithendisi ¢alisanlarinin igsel
doyum, dissal doyum ve toplam doyum puanlarinin kamu sektoriinde galisan insaat

muhendislerine gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.29. Calisanlarin ¢alistiklar: sektdr ile is doyum seviyeleri arasindaki iligki

Caligilan I¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum
Sektor  ort,  sD t p Ort. SD t p  Ort SD t p
Kamu 41,09 7,14 25,60 6,40 66,69 12,67

. 0,975 0,331 1,858 0,067 1,439 0,144
Ozel 42,19 8,67 27,19 6,06 69,38 14,04

Calisma 6rneklemi i¢inde yer alan insaat miithendislerinin son 10 yilda kag farkli igyeri
degistirdikleri ile is doyum seviyeleri arasindaki iliski Tablo 3.30’da verilmektedir. Buna
gore, Orneklem iginde yer alan insaat mihendislerinin son 10 yilda kag¢ farkli isyeri

degistikleri ile i¢sel doyum, digsal doyum ve toplam doyumlari arasinda anlamli farklilik
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tespit edilememistir (p=0,810>0,05; p=0,695>0,05; p=0,751>0,05). Bununla birlikte insaat
miihendisi ¢alisanlarinin son 10 yilda 2 ve 2’den az isyeri degistirenlerin i¢sel doyum, digsal
doyum ve toplam doyumlarinin son 10 yilda 3 ve 3’den fazla isyeri degistiren insaat
miihendisi ¢alisanlarinin igsel doyum, digsal doyum ve toplam doyum puanlarindan daha

fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.30. Caligsanlarin son 10 yilda kag farkli isyerinde ¢alistiklari ile is doyum dizeyleri
arasindaki iligki

Son 10 I¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum
yilda kag
farkl igyeri  Ort. SD t p Ort. SD t p Ort. SD t p
2> 41,81 8,20 26,62 6,25 68,43 13,66
0,252 0,810 0,392 0,695 0,332 0,751
3< 41,49 8,40 26,25 6,03 67,74 13,59

3.5. ANOVA Testi Sonuclari

Yapilan ¢alismada T Testinin uygulanamadigi kisimlara ANOVA Testi uygulanmastir.
ANOVA testi gruplarin ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini genel olarak
sOylemektedir. Calisma orneklemi igerisinde yer alan insaat miithendislerinin dogum yeri,
yas, haftalik calisma siiresi, mevcut igyerinde calisma siiresi ve iicret diizeylerinin is
doyumlariyla arasindaki iliskiler ANOVA testis ile analiz edilmis olup elde edilen sonuglar
asagida verilmektedir.

Calisma orneklemi iginde yer alan ingaat miithendislerinin dogum yerleri ile is doyum
seviyeleri arasindaki iliski Tablo 3.31°de verilmektedir. Buna gore, insaat miithendislerinin
dogduklar yer ile i¢sel doyum, digsal doyum ve toplam doyumlari arasinda anlam farklilik
tespit edilmistir (p=0,002<0,05; p=0,009<0,05; p=0,002<0,05). Yapilan Post Hoc Testi
sonucunda Trabzon ve Rize illerinde ¢alisan insaat miihendislerinin ig¢sel doyum, dissal
doyum ve toplam doyumlar1 arasinda anlamli derecede farklilik olup, Rize ilinde dogan
insaat miihendislerinin i¢sel doyum, dissal doyum ve toplam doyumlar1 Trabzon ilinde

dogan ingaat miihendislerine gore daha fazla olarak tespit edilmistir.
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Tablo 3.31. Calisanlarin dogum yerleri ile is doyum diizeyleri arasindaki iligki

Dogum f¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum

Yeri ot sD f p Ot SO f p ot SD foop
Trabzon 40,44 8,09 2565 6,41 66,08 13,66

Rize 4512 6,26 6,174 0,002 28,84 4,09 4,811 0,009 73,95 9,63 6,288 0,002
Diger 43,00 8,66 27,38 593 70,38 13,83

Calisma 6rneklemi i¢inde yer alan insaat miithendislerinin yas dagilimlari ile is doyum
seviyeleri arasindaki iliski Tablo 3.32’de verilmektedir. Buna gore, insaat miihendislerinin
yas dagilimlar ile i¢sel doyum ve toplam doyumlari arasinda anlami farklilik tespit
edilememis, digsal doyumlar1 arasinda ise anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,588>0,05;
p=0,014<0,05; p=0,180>0,05). Calisanlarin yas dagilimlarina gore i¢sel doyumlarinin en
fazla 20-30 yas arasinda, en az 41-50 yas arasinda oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin yas
dagilimlarina gore digssal doyumunun en fazla 20-30 yas arasinda en az ise 51 yas ve iizerinde
oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin yas dagilimlarina gore toplam doyumlarinin en fazla
20-30 yas arasinda, en az ise 51 yas ve ilizerinde oldugu tespit edilmistir. Yapilan Post Hoc
Testi sonucunda ise yasa gore digsal doyumlarin hangi gruplar arasinda anlamli farklilik
olduguna bakilmis ve 20-30 yas arasinda ¢alisan insaat miihendisi grubu ile 51 yas ve Ustl
calisan ingaat mithendisi grubunun digsal doyumlar1 arasinda anlamli farklilik olup, 20-30
yas arasinda ¢alisanlarin 51 yas ve lizeri grupta ¢alisanlara gore digsal doyumlari daha fazla

olarak belirlenmistir.

Tablo 3.32. Calisanlarin yaslari ile is memnuniyet diizeyleri arasindaki iliski

v I¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum
as
Ort. SD f p Ort. SD f p Ort. SD f p

20-30 42,23 7,49 27,52 6,38 69,75 11,10

31-40 41,72 6,74 26,31 7,25 68,03 12,41

0,643 0,588 3,640 0,014 1,647 0,180

41-50 39,70 8,54 2457 6,90 64,26 13,65

51< 41,08 6,03 2254 6,45 63,62 1342

Calisma Orneklemi icerisinde yer alan ingaat miithendislerinin haftalik ¢alisma siireleri
ile i doyum seviyeleri arasinda iliski Tablo 3.33’te verilmektedir. Buna gore, insaat

muhendislerinin i¢sel doyum, dissal doyum ve toplam doyumlari ile haftalik ¢alisma siireleri
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arasinda anlamli  farklililk  tespit edilememistir (p=0,211>0,05; p=0,610>0,05;
p=0,374>0,05). Bununla birlikte i¢sel doyum, digsal doyum ve toplam doyum ortalamalarina
gore en fazla i¢csel doyum ve toplam doyumun 0-30 saat arasi ¢alisan grupta, en fazla dissal

doyumun ise 51 saat ve lizerinde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.33. Calisanlarin haftalik ¢alisma siireleri ile is doyum diizeyleri arasindaki iliski

Haftahk f¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum
sucrgsl?(?:at) Ort. SD f p Ort. SD f p Ort. SD f p

0-30 45,18 8,59 26,73 3,38 71,91 10,10

31-50 41,17 7,74 1569 0,211 26,25 6,23 0,496 0,610 67,42 13,12 0,988 0,374

51< 4245 8,74 27,20 6,70 69,65 14,96

Calisma orneklemi igerisinde yer alan ingaat miihendislerinin mevcut igyerinde
calisma siireleri ile is doyum seviyeleri arasindaki iliski Tablo 3.34’te verilmektedir. Buna
gore, insaat miithendislerinin mevcut isyerinde ¢alisma siireleri ile dissal doyum ve toplam
doyumlar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilmis olup, insaat miihendislerinin mevcut
isyerinde ¢alisma siireleri ile igsel doyumlari arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir
(p= 0,204>0,05; p=0,002<0,05; p=0,029<0,05). Yapilan Post Hoc Testi sonucunda insaat
miihendislerinin digsal doyum ve toplam doyumlarinin mevcut isyerinde calisma siire
gruplarinin hangileri arasinda anlamli farklilik olduguna bakilmistir. Buna gore ingaat
miihendislerinin digsal doyumlart mevcut isyerinde 121 ay ve istii ¢alisanlar ile 0-24 ay (0O-
2 yil) ve mevcut igyerinde 121 ay ve istii ¢alisanlar ile 25-60 ay (2-5 yil) ¢alisanlar arasinda
anlaml farklilik gdstermistir. Mevcut isyerinde 0-24 ay arasi ¢aliganlar ve mevcut igyerinde
25-60 ay arasi ¢alisanlarin digsal ve toplam doyum ortalamalarinin mevcut isyerinde 121 ay
ve ustli ¢alisanlarin digsal doyum ve toplam doyumlarindan daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Ayrica insaat miihendislerinin igsel doyum ortalamalarinin en yiiksek 0-24 ay

arasinda en diisiik ise 121 ay ve iistiinde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.34. Calisanlarin mevcut isyerinde ¢aligsma siireleri ile is doyum diizeyleri arasindaki
iligki

Mevcut h;se] Doyum Disgsal Doyum Toplam Doyum

igyerinde
¢aligma siiresi

@) ort.  SD f p ot so f p ot SD fop

0-24 4186 914 27,08 6,42 68,94 14,79
25-60 43,07 6,26 27,75 519 70,82 10,60
1,544 0,204 4,928 0,002 3,053 0,029
61-120 4193 6,10 26,39 5,53 68,32 10,93
121< 3897 713 22,62 6,32 61,59 12,76

Calisma orneklemi igerisinde yer alan ingaat miihendislerinin aldiklar Gicretler ile is
doyum seviyeleri arasindaki iliski Tablo 3.35’te verilmistir. Buna gore, insaat
muhendislerinin aldiklar ticret ile igsel doyumlari arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.
Calisanlarin aldiklari Gicret ile digsal doyum ve toplam doyumlar arasinda anlamli farklilik
tespit edilememistir (p=0,027<0,05; p=0,439>0,05; p=0,093>0,05). Buna gore en yulksek
digssal doyum ortalamasimnin 1501-2500 {icret araliginda, en yiiksek toplam doyum
ortalamasinin ise 2501 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Calisanlarin aldiklar iicret ile
icsel doyumlar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilmis olup, yapilan Post Hoc testi
sonucunda bu iligkinin hangi gruplar arasinda oldugunu bakilmistir. 1500 ve alt1 iicretle
calisan grup ile 2500 ve iizerinde ¢alisan grup arasinda anlamh farklilik tespit edilmis olup
2500 ve tizeri ticretle ¢aliganlarin i¢sel doyumlart 1500 ve alt1 calisan gruba gore daha fazla

oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.35. Calisanlarin iicretleri ile is doyum diizeyleri arasindaki iliski

. I¢sel Doyum Dissal Doyum Toplam Doyum
Ucret (TL)
Oort. SD f p Ort. SD f p Ort. SD f p
1500 > 39,46 9,05 25,68 6,24 65,14 14,35

15001-2500 42,06 7,19 3,675 0,027 27,03 6,48 0,826 0,439 69,09 13,27 2,403 0,093
2501 < 4284 7,42 26,83 6,17 69,67 12,85




4. IRDELEME

Tez ¢alismasinda, Minnesota Is Doyum Anketi’nde yer alan 20 adet soruya 6rneklem
igerisinde yer alan insaat miithendislerinin kendi duygu ve durumlarina uygun memnuniyet
diizeylerine gore verdikleri cevaplara gore 18 sorunun memnuniyet ortalamast 1 (hig
memnun degilim) - 5 (cok memnunum) araligina gore 3’iin iizerinde elde edilmistir. En
yiiksek memnuniyet diizeyi ortalamasina sahip iki ifade ¢alisma arkadaslarinin birbiriyle
iliskisi agisindan memnuniyet (3,86) ve ¢alistiklari isin kendilerine baskalar1 i¢in bir seyler
yapabilme hissini vermesi (3,77) olarak tespit edilmistir. Bu maddelerin 6n plana
cikmasindaki temel sebep insaat sektdriiniin tirettigi iirlinler ve tiretim siireci ile iliskilidir.
Insaat sektoriinde yapilan biitiin isler dzgiin bir proje niteliginde olup ekip calismasi ile
gergeklestirilir. Bir projenin yliiriitiimiinde ekip ruhu ve g¢alismasi olmaz ise o projenin
basartya ulagsmasi ¢ok zordur. Dolayisiyla, insaat miihendislerinin ast, {ist veya aymni
diizeydeki meslektaslari ile yaptiklar1 uyumlu caligmalarinin tez ¢aligmasina yansimasi
olarak i3 memnuniyetinde en yiiksek ortalamaya arkadaslarin birbiriyle iliskisi ¢ikmustir.
Diger maddenin yliksek ¢ikmasinin nedeni i¢in insaat sektoriinlin temel amaci ile ilgilidir.
Bir projede konut (barinma), okul (egitim), hastane (saglik), koprii/yol (ulasim), baraj
(sulama/enerji) vb... yapilar yapilarak ¢ocuktan yetiskine, saglikli insandan hastalara kadar
farkli gruptaki insanlara faydali olacak eserler ortaya koyulmaktadir. Her ne kadar insaat
muhendisi dahil oldugu projede kendi meslegini icra etse de ortaya koydugu eser insanlarin
faydasina olan bir ¢alismadir. Dolayisiyla, ¢alismada yiiksek ortalamaya sahip olan baskalari
icin bir seyler yapabilme hissi diger maddelere gore daha 6n plana ¢ikmustir.

Tez c¢alismasinda elde edilen bulgulara gore en disiikk ortalamaya sahip iKi
memnuniyet diizeyi terfi imkanlarinin olmasi yoniinden memnuniyet (2,75) ve is
karsiliginda aldiklar1 iicret yoniinden memnuniyet (2,93) olarak belirlenmistir. Insaat
sektoriinde kamu ve 6zel sektorde terfi ve iicret mekanizmalar1 farkli oldugundan bu iki
maddenin degerlendirmesi bu iki baslikta yapilmasi gerekmektedir. Kamu sektoriinde
yiikselmeler belli bir smav veya kurallara uygun olarak yapilmadigindan idari
gorevlendirmelerde insanlarin kendileri i¢in hak gordiigii gorevlendirmeler olabilmektedir.
Bu da dogal olarak beklentisi olan insanlara terfi imkani sunulmadigi i¢in hayal kirikliklar
yarabilmektedir. Ozel sektoriin hiyerarsik yapisi cok fazla dallanmadig1 i¢in kamudaki gibi

bir isleyis bulunmamaktadir. Ozel sektdrdeki bir insaat miihendisinin terfisi bir projede
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aldigr sorumlulukla Olg¢iilmektedir. Bunun kriteri de genellikte daha once calistigi
projelerdeki deneyimi veya tecriibe yili olmaktadir. Dolayisiyla, insaat miihendislerinin
memnuniyet diizeylerinin terfi yoniinden diger maddelere gore daha diisiik ¢ikmasi yukarida
bahsedilen mekanizmalar kapsaminda kendisi i¢in hak gordiigii gorevlere getirilmedigini
diisiinen ingaat miithendislerinin ¢oklugundan kaynaklanmaktadir.

Terfi gibi belli sosyal olanaklarin kazanimi bireyler i¢in 6nemli motivasyon
kaynagidir. Insaat Miihendislerine ¢alistiklari isyerlerinde yetkileri dahilinde sorumluluklar
verilmelidir. Alinan sorumluluklar neticesinde terfi gibi odiillendirme segeneklerine
gidilmelidir. Terfi neticesinde bireyde ait olma, biiyiime ihtiyaci ve ait olma duygusu gelisir.
Calisanlar terfi olanagi bulunan isletmeleri tercih etmek isterler. Terfi olanagi olmayan
yerlerde uzun sire kalmak istemezler. Elde ettikleri deneyim sonucunda terfi ile hem
monotonluktan kurtulurlar hem de yoneticilerin sorumluluk ve isin denetim yiikiinii almig
olurlar. Ancak bu noktada objektif uygulamalar secilmelidir. Aksi takdirde negatif
motivasyon durumu ile kars1 karsiya kalinabilir.

Ucret politikas1 da kamu ve 6zel sektdrde degiskenlik gostermektedir. Kamudaki her
miithendis kurumuna gore farklilik gostermekle birlikte {iniversite bitiren birisinin hak ettigi
bir maas (miihendis kadrosunda olmayan ingaat miihendisleri hari¢) ile goreve
baslamaktadir. Ancak, 6zel sektorde ticret politikasi serbest piyasa oldugundan 6zellikle yeni
mezun ingaat mihendisleri ¢ok diisiikk ticretle calistirilabilmektedir. Bu durum tez
caligmasinda da Tablo 3.24.’de verilen 6zel sektorde calisan ingaat miihendislerinin %50°si
1500 TL ve altinda ¢alistig1 ve Tablo 3.22° de verilen bu iicretle calisanlarin %47,7’si 20-30
yas araliginda oldugu bilgisi ile de kanitlanmistir. Dolayisiyla, ingaat miihendislerinin
aldiklart dcretlerin  diisik olmast iicret memnuniyet maddesine de yansidig
diisiiniilmektedir. Ayrica, ¢calisanlarin is doyum diizeyleri ile aldiklar iicret arasinda iliskiye
bakildiginda igsel doyumlar ile aldiklar1 ticret arasinda anlamli farklilik elde edilmis olup
en diisiik doyumun 1500 ve alt1 licretle ¢alisan grupta oldugu en yiiksek doyumun ise 2500
ve lizeri iicretle galisan gruba ait oldugu goriilmiistiir. Ucretin is tatmini saglamasi ve
dolayisiyla is basarisini artirmasi i¢in bireyin beklentisine, performansina ve piyasa licret
sistemine dayali olarak adil bir sekilde belirlenmesi gerekir. Ucret calisan i¢in dnemli bir
tatmin kaynagidir. Bu noktada yapilan is ile alinan {icreti orantili bulan insaat miithendisleri
ancak tatmin saglayacaklardir. Bu amagla meslek odalarinin gorev ve yetki eksiklikleri
giderilmeli, gerekiyorsa yeni yasal diizenlemelere gidilerek insaat miihendisleri i¢in asgari

ticret diizeyi belirlenerek bu sorunun kismen de olsa 6niine gegilmelidir.
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Tez ¢aligmasinin bulgulari literatiirde bulunan ¢alisan memnuniyeti ile ilgili benzer
caligmalarla karsilagtiritlmistir. Ancak, insaat mithendislerinin iy memnuniyet diizeylerinin
belirlenmesi iizerine ¢ok az ¢alisma oldugundan karsilastirmalarda farkli sektorlerde yapilan
caligmalar da dikkate alinmistir. Asagida bu karsilagtirmalar verilmistir.

Tungez (2007)’in mimar ve mihendislerin is memnuniyeti {izerine yaptig
calismasinda bu tez calismasina paralel sonuglar elde etmistir. Caligmada en fazla
memnuniyet duyulan hususlar “Amirlerle olumlu iliskilere sahip olma” ve “Calisma
arkadaslariyla i birligi” olurken ¢alisanlarin kazanglarmin beklentilerini karsilayip
karsilamadig1 ve iicretlendirilmelerinde adil bir dagilim olup olmadig: ile ¢alisanlarin
performanslarina gore yiikselme sanslarinin olup olmadigi hususlart ¢alisanlarin en az
memnuniyet duyduklar1 konu olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla, 2015 yilinda verilerin
toplandig1 bu tez calismasinin bulgulari ile ayni sektérde ayni1 hedef kitlesine yonelik (farkli
orneklem) 2007 yilinda yapilan ¢aligmanin bulgularinin benzerlik gostermesi sekiz yil
gecmesine ragmen sektorde insan davranigi ve ortam kosullar {izerine degisiklik olmadigi
sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Terfinin galisan memnuniyeti tizerine etkisi ile ilgili elde
edilen bulgulara benzer bir sonu¢ Kanoglu (2007) nin ISTAC A.S.’de is doyum seviyesinin
Olciilmesi ile ilgili yaptig1 calismada da ortaya koyulmustur. Calismanin sonucunda terfi
sisteminin ¢alisan beklentilerinden uzak olusunun; calisanlarin is tatminini ve
motivasyonunu olumsuz etkiledigi belirtilmistir.

Calisanlarin medeni durumlarina gore i memnuniyet diizeyleri dikkate alindiginda is
doyumlari arasinda anlamli farklilik tespit edilememistir. Ancak, genel doyum dizeylerine
gore en yiiksek toplam doyum evli ¢alisanlarda gozlenmektedir. Bu sonuca benzer olarak,
Odabasg (2004) ¢aligsanlarin is memnuniyeti ile medeni durumlari arasinda diisiikk duzeyde
iliski tespit etmistir. Buna karsin, Aksungur (2009), ebe ve hemsireler lizerinde yaptigi
calismasinda ise bekar galisanlarda daha yliksek doyum elde edilmistir. Dolayisiyla, medeni
durumun is doyumuna etkisi mesleklere gore farkindalik gosterebilmektedir.

Calisanlarin 6grenim seviyeleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucuna varilmistir. Ancak genel doyum diizeylerine gore lisans diizeyinde 6grenim goren
Insaat Miihendisleri yaptiklari isten daha fazla doyum elde etmislerdir. Bu durumun da insaat
sektoriinde lisansiistii 6grenim gdrmenin kisiye farkli beklentiler igine sokmasi ve bu
farkindalik gereksinimini gerek calistigi iste gerekse sektdr bazinda hissedememesidir.

Ancak, bu sonucun tam tersi olarak Aslan ve Albayrak (2002), hemsireler {izerine yaptiklari
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calismada 6grenim durumu arttikc¢a is doyum seviyesinin arttigini ortaya koymuslardir. Bu
farklilik bu sonucun sektore gore degiskenlik gosterebilecegini ortaya koymaktadir.

Calisanlarin mevcut igsyerinde calisma stiresi ile digsal ve genel doyum diizeyleri
arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Mevcut is yerinde ¢aligsma siiresinin artmasi genel
doyum diizeyini olumsuz etkilemistir. Bunun da sebebinin ayni i yerinde ¢alisma siiresiyle
birlikte artan bilgi ve donanimla daha fazla {icret, terfi beklentisi i¢ine girilmesi bu noktada
sektorel sorunlarin calisan beklentilerine cevap verememesinin oldugu diistiniilmektedir.
Mevcut igyerinde 2-5 yil arasinda ¢alisanlar 10 y1l ve tlizerinde ¢alisanlara gore daha ytiksek
doyum elde etmislerdir. Ancak, farkli bir sektérde (Dogu Akdeniz Ormancilik Arastirma
Miidiirliigii) yapilan benzer ¢alismada Yilmaz ve Kogak (2008), calisma siiresi arttikca is
doyum diizeyinin de arttigini, is doyumunun 1-5 yil siireli ¢alisanlarda en diisiik diizeyde
oldugunu belirlemistir.

Calisanlarin cinsiyetlerine g0re is doyum diizeyleri arasinda anlamli farklilik
gostermemistir. Benzer sekilde mimar ve mihendislere yonelik Varisli (2010)’nin yaptigi
calismada da g¢alisanlarin is memnuniyet diizeylerinin cinsiyetlerine gore anlamli farklilik
gostermedigini ortaya koymustur. Tuncez (2007) ise yaptigi ¢alismada kadin ve erkeklerin
memnuniyet dlzeylerinin birbirine yakin oldugunu belirtmistir.

Calisanlarin yas gruplarina gore is memnuniyet diizeyleri incelenmis yalnizca digsal
doyumlart ile yag gruplari arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Genel olarak en yiiksek
doyum en geng yaslarda goriilmektedir. En diisiik doyum diizeyine ise 50 yas ve iizeri
calisanlar sahiptir. Bu durumun da yeni mezun ingaat miihendislerinin is hayatindan
beklentilerinin daha diigiik diizeyde olmasi bununla birlikte sosyal yasamda
sorumluluklarinin daha az olmasindan kaynaklanabilecegi diisliniilmektedir. 50 yas {istii
calisanlarda isle ilgili beklentileri cok ylksek, bununla birlikte, sosyal yasamdaki

sorumluluklar ve cevre beklentisi de daha fazladir.



5. SONUCLAR VE ONERILER

Yapilan bu tez caligmasinda Trabzon (Merkez) ile Rize (Merkez) illerinde kamu ve
0zel sektorde calisan ingaat miihendislerinin is memnuniyet diizeyleri belirlenmeye
calisilmistir. Bu amagla galisanlara yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, dogum yeri,
calisilan sektdr, haftalik ¢alisma siiresi, mevcut isyerinde ¢alisma siiresi, son 10 yilda kag
farkl1 isyerinde calisildig1 ve aylik toplam kazanca iligkin sorular ile birlikte is memnuniyet
dizeyine belirlemeye yonelik 20 maddeden olusan Minnesota Is Doyum Anketi
uygulanmistir. Analiz neticesinde elde edilen sonug ve oneriler asagida yer almaktadir.

Calisanlara yapmakta olduklar isleriyle ilgili memnuniyet diizeylerini belirleme
amagli yoneltilen Minnesota Is Doyum Anketi’ndeki ifadelerden en yiiksek ortalamaya sahip
olan ifade “Caligsma arkadaslarimin birbiriyle anlagmalar1 agisindan” ifadesi olup, bu ifadeyi
“Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem agisindan” ifadesi takip etmektedir.
Calisanlarin memnuniyet diizeyleri ile ilgili ifadelerden en diisiik ortalamaya “Terfi
imkanimin olmasi1 yoniinden” ifadesi olup bu ifadeyi “Yaptigim is karsiliginda aldigim Ucret
bakimindan” ifadesi takip etmektedir.

Yapilan testlerde insaat miihendislerinin cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim
duzeyleri, calistiklart sektor, son 10 yilda kag farkli igyeri degistirdikleri ve haftalik caligma
stireleri ile igsel doyum, digsal doyum ve toplam doyumlar1 arasinda anlamli farklilik tespit
edilememistir. Buna karsin, insaat miithendislerinin dogduklari yer ile i¢gsel doyum, dissal
doyum ve toplam doyumlar1 arasinda, yas dagilimlari ile igsel doyum ve toplam doyumlar1
arasinda, mevcut igyerinde ¢alisma siireleri ile digsal doyum ve toplam doyumlar: arasinda,
aldiklar1 Gicret ile i¢sel doyumlari arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Diger calismalarla yapilan karsilastirmalarda,

» Bu ¢alismanin hedef kitlesi ile ayni olan ¢alismada is memnuniyet ifadelerinden yiiksek
ve diisiik maddelerinin bu ¢aligma ile benzerlik gosterdigi,

* Bu caligmanin hedef kitlesi ile ayn1 olan ¢aligmalarda, bu ¢alismada elde edildigi gibi
cinsiyet ile i3 doyumu arasinda anlamli farklilik tespit edilemedigi,

Farkli sektorlerde yapilan c¢alismalarda calisanlarin demografik ozellikleri ile is doyum

arasindaki iligkilerin bu ¢alisma sonuglari ile farkliliklar gésterdigi ve bu ¢alismada medeni

durum, egitim diizeyi ve mevcut isyerinde ¢aligma siiresi ile is doyumu arasindaki iliskilerin

tersi bir durumun ortaya ¢iktig1 belirlenmistir.
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Bu aragtirmanin tekrarlanmasi durumunda, asagida siralanan oneriler kapsaminda
genisletilmesi tavsiye edilir:

» (Calismadaki demografik faktorlere ek olarak ¢alisma kosullari, ¢aligma ortami,
caligilan Orgiitiin yapisi, biiyiikliigii gibi etmenler de soru formunda sorularak
degerlendirilmeye alinmasi onerilir. Boylece kapsam disinda birakilan bu etmenlerin
is doyumuna olan etkisi saptanmig olacaktir.

» s doyumu iizerine farkli sektorlerde de arastirmalar yapilabilir ve sektoriin yapisal
Ozelliklerine gbre hangi faktorlerin is tatminine etki ettigi arastirilabilir.

*  Bu ¢alismanin 6rneklemini sadece Trabzon (Merkez) ve Rize (Merkez) illerinde
kamu ve 0zel sektOrde ¢alisan ingaat miithendisleri olusturmaktadir. Calisma, evreni
genisletilerek daha fazla ili kapsayacak sekilde yapilabilir.

* Bucalisma yalnizca ingaat sektoriinde is géren pozisyonunda olanlar1 kapsamaktadir.

Ayni1 ¢aligma igverenler lizerinde de yapilabilir.
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7.EKLER

EK 1. Anket Formu

KTU
Insaat Miihendisligi Boliimii

Sayin Katihme;

Bu anket, Karadeniz Teknik Universitesi Fen Bilimler Enstitiisii Ingaat Miihendisligi
Anabilim Dalinda yapilan “Insaat Miihendislerinin Is Memnuniyetlerinin Olgiilmesi” konulu
yiiksek lisans tezine veri toplama amaciyla diizenlenmistir. Elde edilen veriler sadece
bilimsel amagli olarak kullanilacak olup iiciincii sahislarla asla paylagilmayacaktir.

Anket sorularinin dogru ve samimi cevaplanmasi, arastirmanin gegerliligi ve dogru sonuglara
ulagilmasi agisindan 6nem tagimaktadir. Degerli zamanmizi ayirdiginiz igin simdiden
tesekkiir eder ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Tez Danismani Tez Ogrencileri

Dr. Ogr. Uyesi Hasan Basri BASAGA Ins. Miih. Deniz AFYON
1. Cinsiyetiniz [ ] Kadn [ ] Erkek

2. YASINIZ e re e e e nnne e

3. Medeni durumunuz |:| Bekar |:| Evli |:| Dul

4. Egitim diizeyiniz

[ ] Oniversite (et )

[ ] Yiksek Lisans (et )

| | Doktora (et )
5. Dogum yeriniz I:I Trabzon D Rize DiGer (v )
6. Calistiginiz Sektor |:| Kamu D Ozel

7. Calistiginiz kurumdaki poziSyonunuUZ/GOTEVINIZ —  ...cccvevveriereeiesiesiesee e ses e

8. Yaklasik olarak haftalik ¢calisma siireniz =~ ..o, saat

9. Mevcut igyerinizde ne kadar siiredir galigmaktasiniz? — .......coceiieiiinien
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10. Son 10 yil igerisinde kag farkli i yerinde ¢alisgtiniz? — ..................

11. Aylik toplam kazancinizi en iyi yansitan cevap se¢enegini isaretleyiniz.

D 1000 TL ve alt D 1001 — 1500 TL D 1501 —

2000 TL

D 2001 — 2500 TL D 2501 — 3000 TL D 3001 TL ve iistii

12. insanlarmn yapmakta olduklar1 ise karst duygu ve durumlarini gosteren asagidaki ifadeler
icin kendi duygu ya da durumunuza gére ifadelerin karsisinda verilen memnuniyet diizeyi

seceneklerinden size gére uygun olani isaretleyiniz.

| Hi¢ Memnun Degilim ‘
| Memnun Degilim

‘ 1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

D| Cok Memnunum

g
S
[
5
>
]

[ ]
[ ]
D | Kararsizim

‘ 2. Bagimsiz ¢calisma imkdnimin olmasindan

I | O | O

‘ 3. Ara sira degisik seyler yapabilmeme imkdn vermesinden

I O O

‘ 4. Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesinden

O O |

‘ 5. Yoneticimin emrindeki kisileri iyi yonetmesi acisindan

I |

\ 6. Yoneticimin karar verme yetenegi bakimindan

I

‘ 1. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesinden

I | | O

‘ 8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

I | O

‘ 9. Baskalar igin bir seyler yapabildigimi hissetmem agisindan

I |

‘ 10.Kisileri yonlendirmek igin firsat verdiginden

I |

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi yontinden

LI

12.Islerimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
bakimindan

)]

‘ 13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

I | O | O

‘ 14. Terfi imkdanimin olmast yoniinden

I | O

15.Kendi fikir ve kanaatlerimi rahat¢ca uygulama serbestligini bana
vermesi agisindan

)]

‘ 16. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

I | O | O

‘ 17. Calisma ortamim bakimindan

I | O

‘ 18. Calisma arkadagslarimmn birbirleriyle anlasmalart agisindan

I |

‘ 19. Yaptigim isten dolay: takdir edilmem ag¢isindan

I |

‘ 20. Yaptigim is karsihiginda duydugum bagart hissinden

I |
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