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IS BECERIKLILIGI VE iS TATMINI ARASINDAKI iLiSKi
RELATIONSHIP BETWEEN JOB CRAFTING AND OF JOB SATISFACTION
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Oz

Orgtitsel davranis alaninda en ¢ok arastirilan ve incelenen tutumlardan biri olan is tatmini, tiretim, hizmet,
egitim, sanayi sektorii de dahil olmak tizere her kurulusun calisanlar1 tizerinde elde etmeye calistig1 6nemli bir sonugtur.
Is basaristin en ¢nemli faktdrlerinden biri, is yasaminda bireyin beklentileri ile gercek ortamdaki sonuglardan
arasindaki farktan kaynaklanan duygusal bir tepki olarak ifade edilen is tatminidir. Ek olarak is doyumu, ¢alisanlarin
fiziksel ve zihinsel sagliklarni olumlu yonde etkiler ve yasam doyumlarim giiclendirir. Dahast 6nemli derecede
6grenme istegi ve imkdni sunan memnuniyet olusumu, daha yiiksek kalite ve daha yiiksek iiretim, daha yiiksek
organizasyon verimliligi saglar. Dolayisiyla is doyumunu belirleyen degiskenleri saptamak 6nemlidir. Kavram ile ilgili
literatiirde yer alan calismalar incelendiginde, is tatmininin liderlik tarzi, orgtitsel destek algis1 ve yonetici destegi,
orgiitsel adalet, is baskisi ve isten ¢ikarilma stiphesi gibi faktorler tarafindan belirlendigi goriilmektedir. Bu calismada “is
beceri davranisi, is tatmininin belirleyicisi midir?" sorusu cevaplanmaya calisilacak ve elde edilen sonuglar baglaminda
is becerisinin, is tatmininin énemli bir belirleyicisi olup olmadig: tartisilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Is Becerikliligi, Beceri, Tatmin.

Abstract

Job satisfaction is one of the researched attitudes in the field of organizational behavior, It is an important result
to try to accomplish in any organization including public-private, production, service, education and industry sector.
One of the most important factors of business success is job satisfaction, which is expressed as an emotional response
arising from the comparison of the expectations of the individual in the workplace and the results in the real
environment. Satisfaction formation, higher quality and more production, which strengthens employees' physical and
mental health and life satisfaction and offers more learning opportunities, results in increased organizational
productivity. Therefore, it is important to identify the variables that determine job satisfaction. When studies related to
the concept are examined in the literature, it is seen that job satisfaction is determined by factors such as leadership style,
organizational support perception and executive support, organizational justice, professional stress and job insecurity. In
this study, the question of business skill will be an important determinant of job satisfaction and the question mid Is job
skill behavior the determinant of job satisfaction?
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1. GIRIS

Yoneticilerin ve ¢alisanlarin is tatmin diizeyi ve problem ¢6zme becerileri, genel olarak isletmelerde,
kurumlarda arzu edilen davramslar {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Orgiitsel davranig ve yonetim
psikolojisi agisindan, is tatmini ve problem ¢6zme becerileri, nitelikli ve etkili hizmetin ortaya ¢ikmasinda
belirleyici faktorlerdir. Is tatmini bilgi, duygu ve davranis dzelliklerinin toplamindan olusan bir kavramdir.
Is tatmini, bireylerin deger sistemine bagli olarak olusan isin genel yapisina iliskin kisisel algilaridir. s
tatmini diizeyindeki farkliliklar bireylerin faaliyetini stirdiirdiikleri ise iliskin tutumlarmi etkilemektedir.
Oyle ki, yiiksek is doyumuna sahip bireyler yapmakta olduklari ise karsi olumlu bir tutum sergilerken,
diistik is doyumuna sahip bireylerin ise yonelik tutumlar1 olumsuzdur. Baska bir ifade ile is hayatindan elde
edilen memnuniyet, kisinin algisal mesleki yetkinligine (yetenek ve kapasite) baglh olarak olusan beklentileri
ile is yasaminda elde ettigi sonuglar arasindaki farktir. Diger taraftan orgiitsel verimlilik ve bireysel
verimlilik arasinda dogrudan bir iliski vardir. Dolayisiyla yaptig1 isten tatmin olan bireylerden olusan
orgiitlerin daha basarili oldugu yadsinamaz bir gercektir. Yapilan arastirmalarda, devamsizlik, is degisikligi,
is yavaslatma, personel arasindaki uyumsuzluk, duyarsizlik, is araglarinin koéttiye kullanimi ve is kazalar:
gibi bircok davramsta diisiik is tatmininin etken rol oynadigi goriilmektedir. Ek olarak bireyin isinden
duydugu memnuniyet ile zihinsel sagliktan duydugu memnuniyet arasinda da yakin bir iliski vardir. Bu
ayn1 zamanda isletme calisanlarinin islerine olan bagliligi, cabalar1 ve karsilastiklari sorunlari ¢dzme
yetenegi ve calismalarindan duyduklart memnuniyeti icin de gegerlidir. Is yasaminda bireyler bir¢ok sorun
ve zorlukla kars1 karsiya kalabilmektedir. Problem ¢ozme becerisi, bu zorluklarin etkili ve verimli bir sekilde
tistesinden gelme konusunda bireylere fayda saglamaktadir. Problem ¢6zme becerileri yonetimin 6nemli
konular1 arasindadir. Yonetim siireci problem ¢ozme siirecidir. Sorunu yasayan kisi sorunu anlamali ve
onun i¢in uygun bir ¢6ztim bulmaya calismalidir. Aksi takdirde basarili olmayacaktir. Problem ¢ozme
becerileri orgititsel calisanlarin gelisiminde de 6nemli rol oynamaktadir. Calisanlar sorunlar1 kendileri
¢ozdiiklerinde, bu deneyimlerden ¢ok sey 6grenecek, boylece gelecekte ne yapilacagi konusunda deneyim
kazanacaklardir.

2. LITERATUR ARASTIRMASI

2.1 is Becerikliligi Tanim1

Is becerikliligi kalib ilk olarak 2001 senesinde New York Universitesi Yonetim Okulu profesérii Amy
Wrzesniewski ve Michigan Universitesi Isletme Profesorii Dutton tarafindan ortaya ¢ikarilmustir. Is becerisi
"calisanlarin islerini, is etkilesimlerini, giinlerini, dolayisiyla hayatlarimi olusturan etkilesimleri saglamak igin
kullandiklar1 hammaddeler" olarak tanimlanmistir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: s. 179). Arastirmacilar,
deneyimsel diinyanin bireyin psikolojik yapisi {izerinde olusturdugu onemli kaliplari tanimladig:
varsayimini temel almislardir (Gergen, 1994, 67).

Wrzesniewski ve Dutton is becerisini, kisilerin gorevlerini ve iliskisel smirlarini diizenlemek igin
yapilan fiziksel ve bilissel kosullar olarak tanimlarlar. Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan onerilen
isletme yeterlilik modelinde, galisanlarin islerini diistinerek ve calismalarmmi farkli sekillerde yaparak
islerinde kendi anlamli deneyimlerini olusturduklarmi buldular. Bu nedenle, yukaridan asagiya is
tasariminin calisanin yasadigi anlamliligin sadece bir parcas: oldugunu ve diger boliimiin ¢alisanin ¢alisma
becerisi tarafindan olusturuldugunu one siiriiyorlar. Is tasarimi, geleneksel olarak yukaridan asagiya
yonetimin 6ne ¢iktig1 ve bu islere uygun bilgi, beceri ve yeteneklere sahip kisiler tarafindan segildigi alandir.
Bireyin is {izerindeki etkisi ise en alt diizeydir (Tims ve Bakker, 2010, 5). Isin tekrar tasarlanmasi(job
redesign) ise genellikle, yoneticilerin isin gorevlerini ya da rollerini tekrardan tasarlamasin igermektedir
(Hackman, 1980, 260). Is becerikliligi ise asagidan yukariya dogru gerceklesen, bireylerin kendi cikarlari,
ihtiyaclar1 ve becerileri dikkate alinarak ¢alismalarinda ortaya koyduklar: proaktif degisikliklerdir. (Tims vd.
2012, 1365). Literattirde is becerikliligi {izerine yapilan ¢alismalarin son yillardaki artis1 gozlemlenmesine
ragmen kavrama iliskin yaklasimin otuz yil 6nce Kulik, Oldham ve Hackman (1987) tarafindan ¢nerildigi
goriilmektedir. Kulik ve digerleri (1987) calisanin, galismayr katilimei bir yaklasimla yeniden tasarlama
suirecinde aktif olarak ele almasini, bu sayede is sahibinin ihtiyac ve yetenekleri dikkate alinarak stirecin
yiiriitiilebilecegini onermislerdir. Arastirmacilar, bazi durumlarda, calisanlarin yonetiminden habersiz,
islerini yeniden tasarlayabilecekleri durumlarmin ortaya ¢ikabilecegini savundular. (Kulik vd, 1987, 285).

2.3. Is Tatmini Kavrami

Bireyin yasadig1 sosyo-kiiltiirel ortamda bircok duygu ve deger yargismn bundan etkilendigi
yadsinamaz bir gercektir. Bu nedenle, is doyumu igin ¢ok fazla parametre vardir. Is tatmini bircok kisi
tarafindan tanimlanmustir. Is doyumu kavramini, calisan bireylerin algilarina, duygularina ve hareketlerine
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bagl olarak farkli boyutsal is tutumlarimin bir 6lgtisti olarak tamimlanmaktadir (Simsek, 1995, 930). Bagka bir
tanima gore is tatmini, calisanlara ve finansal kazanglarla calismay1 sevdikleri arkadaslara iirtin sunarak
saglanan bir tiir motivasyondur (Wanous ve Lawyer, 1972, s.100). Ayrica calisanlarin mesleklerinin
performansinda memnuniyet veya hosnutsuzluk duygulari olarak tanimlanir. (Davis, 1988, s. 96). Cranny,
Smith ve Stone, is doyumu hakkinda net bir fikir birligi oldugunu ve is tatmininin bireylerin calismalarma
duygusal tepkisi olarak tanimlandigin belirtmektedir. (Weiss H.M., 2002, 298). Bagka bir deyisle, is doyumu
bireyin sahip oldugu isine yonelik duygularin1 ve deneyimlerini icerir. Yukaridaki tanimlara dayanarak, is
doyumu kavraminin bireyden veya bireyin disindan gelen faktorlerle sekillendigi ve bireyin ilk elden
duygularmi etkiledigi soylenebilir. Baz1 arastirmacilar, is tatmininin veya memnuniyetsizligin seviyesinin,
bir kisinin isinden bekledigi ve ¢evrenin hangi firsatlar1 sunabilecegi veya yararlanabilecegi arasindaki fark
oldugunu savunuyorlar.
2.4. Is Becerikliligi ve Is Tatminin liskisi

Is yetkinligi ilk olarak Wrzesniewski ve Dutton (2001) ¢alisanlarin islerinde ve calistiklar: ortamlarda
fiziksel ve biligsel degisiklikler yapma yetenegi olarak tamimlandi. Operasyonel ve iligskisel sinirlardaki
fiziksel degisiklikler, kapsamdaki degisiklikleri veya is gorevlerinin sayisin igerir; bilissel degisiklikler, bir
bireyin nasil calistigini degistirmekle ilgilidir. Ote yandan, bu tanim, bireylerin tasarimlari ile sosyal
cevrelerini degistirdigini ve calisma becerileri sayesinde onlar1 daha anlamli hale getirdigini belirtmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001, 179). Bunun nedeni, is becerilerine sahip calisanlarin islerinin sinirlarim
degistirmesi, mevcut calisma yontemini sekillendirmesi, islerini kisisel ihtiya¢ ve yeteneklerine gore
ayarlamas1 ve boylece isle ilgili degisikliklerde aktif bir rol almasidir. Bu 6zellik, bireyin isini bastan
yaratma, daha cekici, daha nedensel bir yapiya biirtindiirme ve ¢alismalarinda meydana gelen baskiy1 asma
firsat1 sunmaktadir. s giicii kavraminin is talepleri-kaynaklar (JD-R) modele gore de tanimlamir (Petrou vd.
2012; Tims vd., 2012). Bu baglamda, is becerisi, is glictiniin calismasmi degerli, ilgin¢ ve is doyumunu
artirmak igin is taleplerinde ve is kaynaklarinda degisiklikler yaptig1 davramnislar olarak tanimlanabilir. Is
talepleri bir isin fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgtitsel kosullar1 veya bilissel veya duygusal caba
gerektiren yonleridir; is kaynaklari, is hedeflerine ulasan ve is taleplerini azaltan ve kisisel gelisimi saglayan
is Ozellikleridir. (JD-R) modeli agisindan, is becerisi davranisi, bireylerin calismalar: ile ilgili talep ve
kaynaklarin1 dengeler; diger bir deyisle, is kaynaklarmi artirir ve is taleplerini azaltir. Literattirde is
yeterliligi kavrami, gorev becerisi, bilissel beceri ve yapisal is kaynaklarimi veya sosyal hizmet kaynaklarim
artirma, ilging is taleplerini artirma ve sorunlu is taleplerini azaltma gibi ¢ok boyutlu bir yapiya atifta
bulunmaktadir. Bu calismada dort boyutlu siniflandirmaya basvurulmustur. Bu simiflandirmada, yapisal is
kaynaklarinmn artirilmasi, bireyin yeni seyler 6grenme ve becerilerini gelistirmesi, sosyal hizmet kaynaklarim
artirmasit ve isyerindeki diger bireyler ve yoneticiler ile iligkiler gelistirme ve diizenleme c¢abasi
icermektedir.

[lgi duyulan bir isin taleplerini arttirmak, bireyin yeni gorevler tistlenmesi ve isi zor hale getirmesidir.
Son olarak, sorunlu is taleplerinin azaltilmasi, bireyin is taleplerini azaltma davranigini igerir. Is becerisi,
bireylerin islerini kisisel ¢ikarlar ve degerlerle hizaladiklar1 gayri resmi bir stireg ile elde edilir. Bu siirecin bir
sonucu olarak c¢alisanlar islerini daha uyumlu hale getirir. Bu sekilde ¢alisanlarin pozitif ruh hali, baglantt
seviyesi ve vatandashk tutumu yiikselir, is ile ilgili sikint1 ve ruhsal yorgunluk azalmaktadir (Tims vd.,
2012). Bu calismanin da ele aldig: is yeterliligi davranisi neticesinde elde edilen bir diger olumlu sonug is
memnuniyetini giiclendirmektir.

Bireyin isinden duydugu tatmine neden olan ruhsal, fizyolojik ve ortam sartlarmin olasi bir
kombinasyonundan kaynaklanan is tatmini, genel bir his olarak tanimlanabilir. Tki bakis acis1 icerdigini
soyleyebiliriz: “duygu olarak tatmin” ve “tutum olarak tatmin”. Baz1 yazili eserlerde is doyumu kavramini
belirli bir durumda duygulu etkilesim gibi tanimlamaktadir(Demir, 2005: s. 105-106). Arastirmacilarin bir
kesimi tavir olarak kabul etmektedir. Bazi arastirmacilara gore ise kavram galisanlarin ise kars: duygular: ve
olumlu tutumlar1 olarak tanimlamistir. Bu tanimlara dayanarak, is memnuniyetini, bireyin ¢alismalarin
gesitli acilardan degerlendirmenin sonucunda ortaya c¢ikan bir tutum veya duygu durumu olarak
tanimlamak miumkiindiir.

[s yapmaktan kaynaklanan memnuniyet, is doyumu, bireyleri efektif calismaya iten ve i ortamu ile
ilgili duygularin1 ve diistinceleri kapsamaktadir. Spector’a (2002) bu konsept odiillerine gore, gelistirme
firsatlary, is iliskileri, fiziksel calisma kosullar: ve bir isin kendisi ve dogasi disindaki bir isin farkli yonlerine
kars1 ¢alisanlarin tutumlarini yansitan ¢ok boyutlu bir yapidir. Farkli 6lctilii model bireylerin galismalarina
yonelik davranislar1 goz oniine almak ve ayarlamak olasidir. Diger yandan, bireylerin islerini sevdikleri ve
isleriyle ilgili iyi hissetmeleri, islerinden memnun olduklarin acikca sergilemektedir. Is doyumu, ¢alisanlarin
memnuniyet veya memnuniyetsizlik seviyesidir, bir calisan1 isindeki becerisi, yani, degisiklik yapmas1 onu
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isinden mutlu edecektir. Islerinde mevcut kaynaklarimni artirmak icin degisiklik yapan bireyler, yani proaktif
olarak is becerisi davramsi sergiledikleri icin islerinden memnun kalirlar. Bu nedenle, is becerikliligi
davranisinin is tatminini giiclendirmesi miimkiindiir.

3. YONTEM

Bu arastirmada is becerikliliginin is tatmini arasindaki iliskide aracilik roliintin 6lceklenmesi
amaclanmistir. Calismada olumlu y6n benimsenmistir. Kantitatif arastirma modellerinden anketin
kullanilacagr bu arastirmada, istirakgilerden kisa zaman araliginda veriler saglanmistir. Bu calismada is
becerikliligi ve tatmini arasindaki iliskileri ortaya koyma amaci gudiilmiistiir ve iliskiler korelasyon
temelinde incelenmistir. Bu sebeple, boylamsal g¢alismalarin gerekli oldugu herhangi bir nedensellik
bulunmamaktadir. Calismanin hedef kitlesi ‘Jumbo Kiinefecelik” isletmelerinde farkli alanlarda hizmet veren
calisanlardan olugsmaktadir.

Bu baglamda arastirma da veri olusturmak icin internet ortaminda anket yapilmistir. Boylece anketin
dagitiminin hizlandirilmasi, verilerin daha kolay bir sekilde (SPSS) uygulamasina aktarimi saglanmustir.
Cevrim i¢i anket kullaniminin dezavantajlar1 olarak, bilgisayar kullanimi kisitli olan bireylerin bu ankete
katilamamasi, direng gostermesi ve diger taraftan verilerin saklanmasina iliskin olasi giivenlik sorunlari
seklinde siralanabilmektedir (Ahern, 2005, 40). Ozellikle verilerin guvenligine iliskin sorunun ontine
gecebilmek adina diinya ¢apinda birgok okulda kullanilmasi ve toplanilan verilerin anonim olmasindan
dolay1 herhangi sorun olusturulmayacag: da diistintilmektedir.

Hedeflenen kitleye kolayda ¢rnekleme yontemi kullanilarak, e-posta aracilif ile ulagilmistir. Boylece,
kisilerin ¢evrimigi kendilerine veya e-posta adreslerine gonderilen anketleri tamamlamalarinin daha olas:
olacagl dusiiniilerek secilmistir. Ancak bunun bazi kisisel onyargilara da sebep vermis olabilecegi
duisuntilmektedir. Bu kapsamda (350) kisiye ‘Jumbo log personel uygulamasi” aracilig1 ile link gonderilmistir ve
(215) adet kullanilabilir geri doniis alinmustir.

Anket formuna gontillii onay formu ile baslanmistir. Onay formunun ilk boltimiinde katilimcilardan
soru sormaktan ¢ekinmemeleri, hicbir kisisel bilginin toplanmayacag1 ve samimi bir cevap vermeleri rica
edilmis ve katilimin goniillii oldugunu ve istedikleri zaman anket birakabilecekleri belirtilmistir. Daha sonra
katilimcilardan is Becerikliligi olgegi ve is doyumu olgekleriyle birlikte bazi demografik bilgileri
doldurmalar1 istenmistir.

Katilimcilarin is becerikliligi Tims, Bakker ve Derks (2012) tarafindan gelistirilen s Becerikliligi Olcegi
(Job Crafting Scale) ile 6lctimlenmistir. 21 maddeden olusan 6lgek, dort alt boyut barindirmaktadir. 1. Sosyal
is kaynaklarmi artirma’ boyutu (Yoneticilerimden beni yetistirmelerini isterim).” “2. Yapisal is kaynaklarim
artirma boyutu’ (Becerilerimi gelistirmeye ¢alisirim).”; ‘3. Merak uyandirici is taleplerini artirma’ (Isimin
farkli yonlerinin arasindaki iligkileri inceleyerek; isimi daha zorlayici hale getirmeye calisirim) ve 4.
Engelleyici is taleplerini (igimin zihinsel olarak yogunlugunun daha az olmasin saglamaya calisirim).” gibi
maddeler ile dlctilmeye ¢alisilmaktadir. Bu boyutlardan engelleyici is talepleri 6 madde ile 6lgtiliirken, diger
boyutlar 5er madde ile olctilmektedir (Tims vd., 2012, 1370). Katilimcilar verilen ifadelere ne derece
katildiklarmni, 5°1i Likert tipi skala (1: Hi¢ katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:
Tamamen katiliyorum) tizerinden degerlendirmislerdir.

Is gorenlerin is tatmin diizeylerini 6lgmek amaci ile Weiss, David, England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilen ve 20 sorudan olusan Minnesota'nin kisa form Is Tamin Olgegi kullanilacaktir. Baycan
(1985) tarafindan Tiirkceye cevrilip, gegerlilik ve giivenilirlik calismalar1 yapilmustir. Olgek, Icsel tatmin ve
dissal tatmin olmak tizere iki boyutu icermektedir. Katilimcilar 6lgek maddelerini begli Likert Olgegi
yardimiyla degerlendirilecektir. (1=Hi¢ Tatmin Edici Degil, 2= Tatmin Edici Degil, 3= Biraz Tatmin Edici, 4=
Tatmin Edici, 5= Cok Tatmin Edici). Olcekte icsel tatmin igin 12, digsal tatmin icin 8 ifade ile olgiilecektir.
Ankete katilan bir kisi icin bu 6lgekten alinabilecek en diisiik puan 20, en yiiksek puan ise 100’diir. “Yapilan
calismalarda Alpha degerinin yiiksek oldugunu gostermekte is tatmini igin 0,919 degeri ve alt boyutlar icin
igsel tatmin icin 0,881 ve digsal tatmin icin 0,834 degerleri Slgeklerin giivenilirliginin ytiksek oldugunu
gostermektedir”. (Acar, 2019, 58).

Arastirmada, geri doniisii alinan anketlerden elde edilen veriler sonucunda istatiksel analizler
yapilmis ve bulgulara ulasiimistir. Elde edilen verilerin giiven sinirlarini belirlemek amaci ile lgeklerin her
birine giivenirlik analizi uygulanmustir. Giivenirlik testleri sonrasinda arastirmaya katilan Calisanlarin
demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlar belirlenmistir. Is Tatmini Olgegi Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri, tespit edilmistir.
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Arastirmanin Modeli:

Bilgiler

7 N

Is : .
Becerikliligi ]<:>[ Is Tatmini

[ Demografik ]

Arastirmanin Hipotezleri:

H1: Is tatminin is becerikliligi tizerindeki olumlu etkisi bulunmaktadir.

H2: Is becerikliligin is tatminin tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir

H3: Demografik etkenlerin is tatmini ve becerikliligi tizerinde etkisi bulunmaktadar.

BULGULAR

Arastirmaya katilan katilimcilarin 83’t (% 38,6) kadin ve 132'si (61,4) erkek bireylerden olusmaktadir.
Katilimcilardan 20 yas ve alt1 olan 15 kisi (%7,0), 21-30 yas arasinda 54 kisi (% 25,1), 31-40 yas arasinda 87 kisi
(% 40,5), 41-50 yas arasinda 38 kisi (17,7) ve 50 yas ve tizerinde 21 kisi (%9,7) bulunmaktadir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Cinsiyetleri ile s Becerikliligi Olgeginin Anlaml bir farkin olup-olmadigi belirlemek
icin yapilan T-Test analizi sonuglari.

Cinsiyet N X SS Sd t p
Is Kadin 83 2,52 ,57636 0.65 0.124 0.305
Becerikliligi
Erkek 132 2,59 57776

Aragtirmaya katilan katihmcilarin cinsiyetleri ile is becerikliligi olcegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmistir. Is becerikliligi 6lcegi ile cinsiyet arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir (p=0,305).

Tablo 2. Arastirmaya Katillan Katilimcilarin Yaslari ile Is Becerikliligi Olgeginin Anlaml bir farkin olup-olmadig1 belirlemek igin
yapilan Tek yonlii Varyans analizi sonuglari.

‘ Yas N X SS f p
Is Becerikliligi 20 yas ve alt1 15 2,28 0,977 0.079 0.827
21-30 yas 54 2,97 0,543
31-40 yas 87 297 0,501
41-50 yas 38 3,00 0,507
50 yas ve iistii 21 297 0,347

Arastirmaya katilan katihmcilarin  yaslar1 ile is becerikliligi o©lcegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmustir. Is becerikliligi 6lgegi ile yas arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir (p=0,827).
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Tablo 3. Arastirmaya Katilan Katilimcilari Medeni Durumlart ile Is Becerikliligi Olgeginin Anlaml bir farkin olup-olmadig
belirlemek icin yapilan Tek yonlii Varyans analizi sonuglari.

Medeni Durum N X SS F 4
Is Becerikliligi Bekar 34 2,46 ,50232 0.052 0.884
Evli 181 2,18 ,71550

Arastirmaya katilan katilimcilarin  medeni durumlar1 ile is becerikliligi o6lcegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmustir. Is becerikliligi 6lcegi ile medeni durum arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir (p=0,884).

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Egitim Durumlari ile Is Becerikliligi Olgeginin Anlamli bir farkin olup-olmadig: belirlemek
icin yapilan Tek yo6nlii Varyans analizi sonuglari.

Egitim Durumlarr N X SS F p
Is Becerikliligi Ilkokul 13 2,68 0,631 1,667 0,669
Ortaokul 22 2,81 0,651
Lise 68 2,07 0,561
Onlisans 41 2,24 0,540
Lisans 63 2,82 0,516

Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlar: ile is becerikliligi 6lcegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmustir. Is becerikliligi 6lgegi ile egitim durum arasinda anlamli bir farkliiga rastlanmamuistir
(p=0,669).

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Mesleki Kidemleri ile Is Becerikliligi Olgeginin Anlamli bir farkin olup-olmadig belirlemek
icin yapilan Tek yo6nlii Varyans analizi sonuglari.

Mesleki Kidem N X SS F p
Is Becerikliligi 1 yildan az 17 3,65 0,625 1,667 0,827
1-5 yil 62 2,71 0,564
6-10 y1il 82 2,94 0,595
11-15 y1l 31 2,73 0,569
16 yil ve tizeri 23 2,09 0,306

Arastirmaya katilan katilimcilarin mesleki kidemleri ile is becerikliligi olgegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmustir. Is becerikliligi olgegi ile mesleki kidem arasinda anlamh bir farkliiga rastlanmamuistir
(p=0,827).

Tablo 6. Aragtirmaya Katilan Katilimcilarin Cinsiyetleri ile Is Tatmini Olgeginin Anlamli bir farkin olup-olmadig1 belirlemek icin
yapilan Tek yonlii Varyans analizi sonuglar:.

Cinsiyet N X SS Sd t p
Is Tatmini Kadmn 83 4,28 ,16961 0.66 0.916 0.295
Erkek 132 4,75 ,22003

Arastirmaya katilan katilimcilarin  cinsiyetleri ile is tatmini ©lgegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmistir. Is tatmini 6lgegi ile cinsiyet arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir (p=0,295).

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Yaslari ile Is Tatmini Olgeginin Anlamli bir farkin olup-olmadig belirlemek icin
yapilan Tek yonlii Varyans analizi sonuglar:.

Yas N X SS F |4
Is Tatmini 20 yas ve alt1 15 4,17 0,181 0,575 0,001
21-30 yas 54 4,87 0,298
31-40 yas 87 4,86 0,222
41-50 yas 38 4,00 0,393
50 yas ve uistii 21 3,82 0,095

Arastirmaya katilan katilimcilarin yaslari ile is tatmini 6lgegi yukaridaki tabloda karsilagtirilmistir. Is
tatmini olgegi ile yas arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmustir (p=0,001).
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Tablo 8. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Medeni Durumlart ile Is Tatmini Olgeginin Anlamli bir farkin olup-olmadigt
belirlemek icin yapilan Tek yonlii Varyans analizi sonuglari.

Medeni Durum N X SS f p
Is Tatmini Evli 181 4,29 0,245 0,473 0,773
Bekar 34 4,57 0,175

Arastirmaya katilan katiimcilarin medeni durumlar1 ile is tatmini o6lgegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmustir. Is tatmini Olcegi ile medeni durumu arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir
(p=0,773).

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Katilimeilarin Egitim Durumlart ile Is Tatmini Olgeginin Grup Istatistigi

‘ Egitim Durumlani__ N X SS F p
Is Tatmini Ilkokul 13 4,78 0,544 0,422 0,770
Ortaokul 22 4,92 0,228
Lise 68 412 0,217
Onlisans 41 4,75 0,178
Lisans 63 4,96 0,279

Arastirmaya katilan katilimcilarin  egitim durumlar1 ile is tatmini o©lgegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmistir. is tatmini Olgegi ile egitim durumu arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir
(p=0,770).

Tablo 10. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Mesleki Kidemleri ile fs Tatmini Olgeginin Anlaml bir farkin olup-olmadig: belirlemek
icin yapilan Tek yonlii Varyans analizi sonuglari.

‘ Mesleki Kidem N X SS F p
Is Tatmini 1 yildan az 17 4,77 0,184 0,506 0,001
1-5y1l 62 482 0,231
6-10 y1l 82 493 0,251
11-15y1l 31 4,62 0,165
16 yil ve tizeri 23 3,82 0,080

Aragtirmaya katilan katihmcilarin mesleki kidemleri ile is tatmini olcegi yukaridaki tabloda
karsilastirilmistir. Is tatmini 6lcegi ile mesleki kidem arasinda anlaml: bir farkliliga rastlanmistir (p=0,001).

Tablo 11. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Is Tatmin Diizeyleri ile Is Beceriklilik Diizeylerinin Korelasyon Analizi ile Karsilastirilmasi

Is Tatmini Is Becerikliligi
Is Tatmini 1 .580**
Pearson Correlation Is Becerikliligi .580** 1
p=.000

Yukaridaki tablo incelendiginde is tatmini ile is beceriklili§i arasindan pozitif yonlt bir iliski
bulundugu goriilmektedir. Buna gore, ‘Is tatmini ile is becerikliligi arasinda pozitif bir iliski vardir” ifadesine
yer verilebilir. Bu iki degisken arasinda orta diizeyde bir iliski olmasi, is becerikliligi igerisinde is tatmininin
onemli bir yeri oldugunu gostermektedir.

SONUC

“Is becerikliligi tutumu, is doyumunu etkileyen belirleyici bir faktér miidiir?” sorusu referans alinarak
yapilan bu calismada ele alinan veriler ve akabinde gerceklestirdigimiz incelemeler sayesinde sorumuza
yanut olabilecek bulgulara ulasilmistir. Bu bulgular hem biitiinsel hem de boyutsal analizler neticesinde elde
edilmistir. Demografik degiskenlerin etkisini kontrol ettikten sonra gergeklestirilen boyutsal analiz sonuglar:
is becerisinin boyutlarindan biri olan yapisal is kaynaklarinin artirilmasinin is memnuniyetini olumlu yénde
etkiledigi; sosyal hizmet kaynaklarinin artirilmasi, zorlu is taleplerinin artirilmasi ve 6nleyici is taleplerinin
azaltilmasinin is tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi olmadigini gostermektedir. Bu nedenle, is yasaminda
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yeni seyler ogrenmeye, davrams ve yetkinliklerini gelistirmeye calisan bireyler gorevlerini yerine
getirmekten ve genel olarak yaptiklar isten tatmin olmaktadirlar. Demografik degiskenlerin etkisi kontrol
edilerek gerceklestirilen biitiinsel analizlerde de benzer bir bulgu gézlemlenmistir. Baska bir deyisle, calisma
becerisi davranigi, literatiirdeki bulgulara paralel olarak is memnuniyetini olumlu yonde etkilemistir.
Calisanlarin taleplerini, is kaynaklarini artirarak ve is taleplerini azaltarak dengeleme davranisi onlar tatmin
etmektedir. Calisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet, yani is tatmini, organizasyonlarin is gorenler
tizerinde elde etmek istedigi 6nemli bir sonuctur. Ciinkii is doyumu, is becerisinin en mithim etkenlerinden
birisidir. Islerinden memnun olan calisanlarin ise karsi iyi niyeti ve taahhtidii artar; yenilik¢i davranislar
yaygilasir ve daha yiiksek performans gosterirler. Dolayisiyla memnuniyete sahip olmak, performansi ve
basariyr arttirmak anlamina gelir. Bu nedenle bu calismada elde edilen bulgular 6nemlidir. Arastirma
bulgulari, is becerisinin memnuniyetin artmasinda énemli bir 6nciilti oldugunu gostermistir; bu sebeple, is
doyumunu arzulayan kuruluslarin is becerisi tutumlarmi tesvik etmeleri gerekmektedir. Literatiire olan
katkilar1 yaninda, arastirma ile ilgili simrlamalardan da s6z etmek faydali olacaktir. ilk olarak, Tiirkiye'de
imalat sektoriinde faaliyet gosteren tek bir firmadan topladigimiz veriler sonucunda elde ettigimiz bulgular
imalat sektorleri diizeyinde genelleme yapabilmek igin kisith durumdadir. Bu nedenle, farkhi tiretim
sektorlerini iceren drneklerden veri toplamak bu duruma bir ¢6ziim saglayabilir. Ikincisi, is becerisi ile is
doyumu arasindaki dogrudan etki incelenmistir. Modelle ilgili arabulucu veya destekleyici degiskenlerin
rolti goz ard: edilmistir. Is becerisi ile is doyumu arasindaki iligkiyi inceleyecek gelecekteki aragtirmalari,
sadakat, bitkinlik, kisilik ve kiltiir gibi kavramlar1 arac1 veya diizenleyici degisken olarak genisletmek
olumlu yénde yardimci olabilir.
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