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Ozet

Gilinlimiiz {iretim iligkilerinde rekabetin calisanlar boyutunda artan O6nemi,
calisan ve ig arasindaki uyumun daha da 6nem kazanmasina neden olmustur. Calisanin
yaptig1 isten duydugu memnuniyeti ifade eden is tatmini, ¢alisanin is ortaminda maddi
ve manevi doyumunu saglayarak hem kendisi hem de oOrgiitii i¢cin bir hedef haline
gelmistir. Insan kaynaklarmm en onemli girdi ve belirleyici oldugu hizmetler
sektoriinde, isin Ozellikleri ile ¢alisanin bilgi, beceri ve yetenekleri arasinda tatmine
dayali bir ilisgkinin kurulmasi, bireysel ve organizasyonel basarmin belirleyicisi
durumundadir. leri teknoloji kullanimi, kaliteli hizmet iiretme ihtiyaci ve rekabet
boyutuyla hizmetler sektoriiniin nemli bir tiyesi olan bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin
tatmini biiyliik onem kazanmaktadir. Bu arastirmada, banka ¢alisanlarinin sahip oldugu
(yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, subede/genel miidiirliik biriminde ¢aligma
durumu, unvan, hizmet siiresi, ailede baska bankaci olup olmamas1 durumu, gelecege
dair beklentilerden olusan) bireysel faktorlerin is tatminine etkisinin arastirilmasi
amaglanmistir. Bir kamu bankas1 6zelinde yapilan alan arastirmasi sonucunda; banka
personelinin tatmin diizeyinin g¢esitli bireysel faktorlerden etkilenerek degistigi
belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Bankacilik, Minnesota Is Tatmini Olgegi
Abstract

The raising importance of rivalry between the employees in the relations of
production nowadays, makes the adaptation between worker and work more
substantial. The job satisfaction which expresses the employee’s contentment about
his/her job becomes a target for the employee and also for the firm based on the
provided material/ moral satiety. In the services sector which consists of human
resources as itsmost leading and determinant input, building a relationship between the
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specialties of work and intelligence, skills and abilities of workers depending on job
satisfaction is decisive for individual and organizational success also. In the banking
sector which is a crucial member of services sector because of the dimensions of the
usage of high technology, the need of quality services production and the competition,
satisfaction of employees becomes significant. This study aims to investigate the effects
of individual factors (age, gender, marital status, education level, operating status of
branch/operating status of head office, title, service time, the existence or nonexistence
of other bankers in the family, expectations for the future) on job satisfaction. In the
consequence of a field work about a public bank, it’s found out that the level of bank
personnel’s job satisfaction is changed by the effect of individual factors.

Key Words: JobSatisfaction, Banking, Minnesota Satisfaction Questionaire (MSQ)

1. Giris

Calisma hayat1 bireylerin genellikle ¢alisan rolleriyle dahil olduklari, zihinsel ve
bedensel etkinliklerini gergeklestirdikleri sosyal bir ortamdir. Caligma eylemi, gerek
icinde gecirilen zamanin insan hayatindaki goreli agiwrhigi, gerekse de yasamini
stirdiirecek geliri elde ettigi bir alan olmas1 nedeniyle birey ve i¢inde bulundugu toplum
icin biiylik 6nem tasir. Bireyin bilgi, beceri ve yetenekleri ile iliretken bir yapiya
dontistiigi bu alan, birey, is organizasyonlar1 ve toplum {izerinde énemli ekonomik ve
sosyal etkilere sahiptir.

Sanayi toplumunun geleneksel 6rgiit kurami i¢inde insani makinanin bir pargasi
olarak goren ceza, otorite, denetim, disiplin ve hiyerarsi gibi yonetim uygulamalari,
bilgi toplumu dinamikleri i¢cinde gecerliliklerini 6nemli Olgliide kaybetmistir. Bilgi
toplumunda isin yaraticiligi, yenilikg¢iligi, ¢alisani ise motive eden, sorumluluk veren ve
calisanin kendisini gerceklestirmesine Onem veren bir yonetim anlayismin 6nem
kazandig1 goriilmektedir(Zencirkiran,2005:22). Diinya iizerinde biiylik fabrikalara
dayal1 iretimin, agir sanayinin hakimiyetindeki sermaye hareketinin giderek hizmetlere
dayali ekonomiye ve daha sonra da bilgiye dayali ekonomiye gegmesi, post-endiistriyel
doneme gecisin ifadesidir. Teknolojinin pek ¢ok isin yapilis seklini degistirmesi,
kendisini yeniliklere uyduran ve gelistiren isgiliciiniin 6nem kazanmasma neden
olmustur(Keser,2003:38). Sunduklar1 hizli, giivenilir ve kaliteli hizmetler ile piyasalar
nezdinde marka degerleri ylikselen bankalarin, karhiliklarm1 ve itibarlarini
arttirabilmeleri, miisterilere genellikle yiiz ylize hizmet veren calisanlarinin is tatminiyle
dogrudan ilgidir. Her gecen giin etkisini daha da arttirdig1 kabul edilen teknoloji ve
internet devrimiyle birlikte insanoglunun bilgiye ulagimi kolaylagmis, dolayisiyla da
oziinde kurumsal kredi miiesseseleri olan bankalarin kredi ve diger hizmetlerinin
cesitliligi, kalitesi ve fiyatlar1 arasmmda miisterilerin kiyaslama yapabilme imkani
oldukc¢a genislemistir. Bu siiregte is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, miisterilere
daha ilgili davranacaklar1 ve daha kaliteli hizmet sunabilecegi kabul edildiginde, is
tatminiyle ilgili hususlarin banka yonetimlerince g6z ardi edilmemesi gerektigi
asikardir. Bu calismada bir kamu bankasi personelinin sahip oldugu bireysel faktorlerin
1 tatmin diizeyi lizerindeki etkisinin dlgiilmesi amaglanmistir.

2. Kavramsal Cerceve

Giliniimiiz bilgi toplumuna damgasini vuran degisme ve gelismelerin en
onemlisi, toplumsal ve siyasal yasamda oldugu gibi, ekonomi ve yonetim alaninda da
insan faktoriiniin 6n plana ge¢mesidir. Bilginin olusumu ve kullanimmin ¢ok 6nem
kazandig1 giliniimiizde tiim calisanlarin ayn1 amaca yoOnelmesi, hedefin calisan (i¢

Isletme Arastirmalart Dergisi 252 Journal of Business Research-Tiirk



M. M. Ozaydin — O. Ozdemir 6/1 (2014) 251-281

miisteri) ve misteri (dis miisteri) tatmini olmasi gerekliligi isletmeleri yeniden
yapilanmaya zorlamaktadir. Calisanlarin ve miisterilerin tatmini iizerine kurulmus
misyonlarin ve buna bagl gelistirilmis stratejilerin isletmelerin yasamin stirdiirmesinde
elzem oldugu artik anlagilmakta ve bu nedenle tiim calisanlarin yonetim siire¢lerine
katilmalar1 tesvik edilmektedir(Akinci, 2002:2). Bu yonetim tekniklerinden biri olan is
tatmini, temelini giidiillenme arastrrmalarinin olusturdugu ve motivasyon, performans,
orgiit baglilig1 ve yasam doyumu iizerindeki etkileri ile birgok yonetsel alan1 dogrudan
etkileyen Ozelliklere sahiptir. Bu boliimde is tatminine iliskin kavramsal ¢erceve ve is
tatminini etkileyen faktorler izerinde durulacaktir.

2.1. is Tatmini

Hizmet isletmelerinin en dnemli girdilerinden birisi, insan kaynaklaridir. insan
kaynaklari, orgiitte istthdam edilen ve orgiitsel hedefler yoniinde bilgi ve becerilerini
kullanan kisilerden olusmaktadir. Gerek isgiicii maliyetlerinin biiytikligii, gerekse de
calisanlarin Orgiitsel etkinlik acisindan oynadiklar1 rollerin 6nemi, yoneticileri, ¢alisan
tatmini konusuna daha duyarli hale getirmistir. Isletmelerin sahip olduklar1 {iretim
yapisi, teknoloji kullanim diizeyi, bicimi ve miilkiyeti ne olursa olsun; c¢alisanlarin
orgiitiin amaglar1 yoniinde hareket ettirememesi, basarisizligi beraberinde getirecektir.
Insan kaynaklari, tiim &rgiitlerin temel ve belirleyici girdisidir. Bir isletmenin basarisi,
mevcut insan kaynaklarini amaglar yoniinde, istekli bigimde harekete gecirmesine
baglhdir(Tengilimoglu, 2005:29).

Bati dillerinde “yeterli” anlamindaki Latince “satis” sozciigiinden gelen sozciiklerle
ifade edilen “tatmin” kavrami, sozlik anlami itibariyle “istenen bir seyin
gerceklesmesini  saglama, goniil  doygunluguna erme, doyum”  olarak
tanimlanabilmektedir(TDK, 2012).

Is ile insan arasindaki iliskiden dogan “is tatmini” (veya is doyumu) kavramiyla
ilgili olarak da literatiirde ¢ok sayida ve farkli acilardan yapilmig tanimlar
bulunmaktadir. Bunlardan bir kismu asagida yer almaktadir: Is tatmini, isgorenlerin
islerinden duyduklar1 hosnutluktur. Is tatmini, isin dzellikleriyle isgdrenlerin istekleri
birbirine uydugu zaman gerceklesen ve isgdrenin isinden hosnutluk duymasini
belirleyen bir olgudur(Akimci, 2002:2-3). Is tatmini, bireyin, isi olumlu ve zevk veren
bir duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucudur (Davis, 1988:96). is tatmini, “bir
bireyin bilingli veya bilingsiz olarak elde etmek istedigi sey” olarak tanimlanan
“deger”lerinin bir fonksiyonudur. Is hayatinda doyurulan/elde edilen “degerlerin 6nem
derecesi” ne kadar yliksekse is tatmini de o kadar yiiksek olacaktr (Wagner,
Hollenbeck, 2010:138). Dolayisiyla isletmenin en 6nemli kaynagi haline gelmeye
baslayan personelin motivasyonunun ve is tatmin diizeyinin yliksek tutulmasi hususu,
cagdas yonetim tarzimi benimseyen isletmelerin Insan Kaynaklar1 departmanlarinm asli
gorevleri arasinda bulunmaktadir.

Is tatmini, bireysel acidan i¢sel ve digsal doyum olmak iizere iki sekilde ortaya
¢ikmaktadir. Ucret; ekonomik &diiller gibi calismanin sonucunda elde edilen doyum
“digsal doyum”; basarma duygusu gibi ¢alisma sirasinda hissedilen doyum ise “igsel
doyum” olarak ifade edilmektedir(Deniz, 2005:311). Is tatmini kisiden kisiye degisen
bir 6zellik gosterir. Bu da kisinin degerlerine ve degerlerinin 6nem derecesine gore
degisir. Ornegin bir kisi i¢in yiikselme olanaklar1 birinci planda doyum saglarken diger
bir kisi icin iicret birinci planda olabilmektedir. Is yasamimda istedigi isi yapan,
ihtiya¢larini karsilayacak ticreti alan, istedigi olanak ve kosullar1 kismen de olsa bulan,
gereksinimlerinin ¢ogunu karsilayan bir isgérenin kuskusuz maddi ve manevi doyumu
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yakaladig1 i¢in gerek is gerekse is dis1 yasaminda huzurlu olacagi sdylenebilmektedir.
Oysa istedigi bir i1 yapmayan, isteklerinin siirekli goz ardi edildigi bir ortamda calisan,
gereksinimlerini kargilayamayan bir birey olumsuz tutumlar igerisine gireceginden is ve
is d1s1 yasamu da bu durumdan olumsuz ydnde etkilenecektir(Oriicii v.d, 2006:40).

Is tatminiyle ilgili ¢alismalarin kdkeninde ise giidiilenme ile ilgili yapilan
arastirmalar bulunmaktadir. Bireylerin giidiilenmesine yonelik ilk bulgularm ise,
kaynagmi FrederickWinslowTaylor’un ve Henry Fayol’un 1900’lii yillarm baslarinda
ortaya atti31 bilimsel ¢alismalardan aldig1 bilinmektedir. Taylor; isgérenlerin ekonomik
faktorlerle giidiilendiklerini  savunmustur. Ekonomik faktorler disinda insan
davranislarinin sosyal boyutu iizerinde duran EltonMayo’nun Chigaco Western Elektrik
Isletmesi’nde yiiriittiigii Hawthorne Arastirmalariyla ise yonetici davranislarinin ve is
arkadaslariyla 1y1 iliskilerin bireyleri etkiledigi ortaya ¢ikarilmigtir. Modern yaklagimda
ise; iyi ve anlamli bir isin calisani motive ettigi vurgulanmustir. Orgiitsel davranis
calismalar1 igerisinde yer alan is tatmini kavrami, motivasyon kuramlariyla literatiire
girmis; 1930’lardan bu yana bir ¢ok arastirmaya konu olmustur. Tiim arastirmalarin
ortak noktasi ise; orgiitteki performans ve verimliligi arttrmanin, insan 6gesine gerekli
onemin verilmesiyle saglanabilecegi hususudur. Isgdrene maliyet gozilyle bakilmasi
goriisli, gilinimiizde onlarin organizasyonun en degerli varligi olmasiyla yer
degistirmektedir. Bu nedenle dogru ise dogru eleman alma, oryantasyon, egitim, iicret
ve Odiillendirme sistemi, kariyer planlama ve isgdreni elde tutma gibi faaliyetlerle
organizasyonlardaki Insan Kaynaklar1 departmanlar1 gittikce 6nem kazanmaktadir
(Aykag, 2010:8-9).

2.2. Is Tatminini Belirleyen Faktorler

Calisanlarin i tatmin diizeyini etkileyen bir¢ok faktdrden soz edilebilse de
literatiirde bireysel ve oOrgiitsel faktorler olarak iki grup altinda toplamak
miimkiindiir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:323). Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler,
bireylerin farkli diizeyde doyum elde etmelerini saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim diizeyi, mesleki konum ve kidem, kisilik, zeka, hizmet siiresi ve
benzeri etkenlerdir. Orgiitsel faktorler ise isin niteligi, yonetim tarzi ve denetim bigimi,
glivenlik duygusu, iletisim, {icret, gelisme ve yiikselme imkanlari, rekabet, caliyma
sartlari, birlikte ¢alisan kisiler ve Orgiitsel ortam olarak gruplandirilmaktadir(Akinci,
2002:6).

KisSiSEL I is ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER |
FAKTORLER - - -
 ORGUOTSEL ORGOT KOLTORD . GENEL
Genetik Egilim DUZENLEMELER o o ORGUTSEL
Aile Kaltara y S!F'I_e,;fram Nigkiler FAKTORLER
X & Is Analizi ilgi 151 N
Egltselrlz?lkfcriler Is Tanimi Kararlara Katillma Ucret
oayo KAt Is Gerekleri “etki Devri Is Givencesi
Falﬁtorler Is Degerlemesi Isgdrene Verilen is Ozelligi
Deder Yargilar Deder is Disiplini
Is Hayatl Tecribesi Yonetim Tarzi Hizmet Igi Egitim
Ter‘fl we Odillendir- Sosyal Olanaklar
Fiziki Kosullar

lm

is DOvYuMuU is pOoOvYyuMSUuZLUGU
Ise wve Orgite Baghlik Ise ve Orgite Karg llgi Duymama
Zorun|u sartlarda Olugsan Devams|zlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlarle Kamufle
Dasik lsgdren Dewvir Hiz| Edilen Sk Devamsizlik
Diger Destekleyici Faktarle Destekleme Is Sikayetlerinde Artis
Isgica verimliliginde Istikrar| Artis ¥ iuksek Isgéren Devir Hiz)
Mutlu ve Sadghkl Kisi Dugtk Isglch Verimliligi ve Etkinlik
Yeltenek ve Yaraticihigin Orlaya Koyma hMulsuz ve Sadhksiz Kigi
Orgit Amaglanna Daha kolay Guddlenme GudlUlenme Eksikligi

Sekil 1: Is Tatmini fle Tlgili Neden-Sonuc liskisi (Akinei, 2002:6)
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2.3. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatmininin diizeyini belirleyen kisisel faktdrler, ¢alisanmn fiziksel ve duygusal
alanina karsilik gelen 6zellikleridir. Bunlar arasinda yas, cinsiyet, medeni durum, stati,
egitim diizeyi ve ¢alisma stirelerini sayabilmek miimkiindiir.

Geng calisanlarin yaglilara oranla daha diisiik is tatmin diizeyine sahip oldugu
bulgusuna sahip olan pek c¢ok arastirma mevcuttur. Geng¢ yaslarda deneyimsizlik,
uzmanlik alaninin olugmamasi, asir1 beklentiler vb. dolayisiyla doyumsuz olabilme
oranlar1 yiiksektir(Karkin, 2004:91). Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U
seklindeki bir egri ile agiklamistir. Caligma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini
yiiksek olurken, 30 yasma dogru diismeye baslamakta, yas ilerledikce ve caligma
yasamimnin sonuna dogru ise tekrar yiikselmektedir. Ancak bu iliskinin arastrmanin
yapildig1 nesil i¢in gecerli oldugu da belirtilmistir(Uyargil, 1988:22). Saleh ve Otis ise,
bu U c¢izgisinin her zaman dogru olmadigini ileri stirmiisler, 6rnegin bir yoneticinin is
tatmininin 60’1 yaslarina kadar arttigin1 ancak emeklilige yaklastikca azaldigni
belirtmiglerdir(Dikmen, 1987:58-59).

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskilerle ilgili ¢alismalarin birbiriyle tutarli
sonuglar dogurmadig1 goriilmektedir. Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskilerle ilgili
olarak yapilan calismalarda erkek ve kadmlar i¢in ortaya ¢ikan is tatmini diizey
farkliliginin  bircok bagka faktorle de iliskisi olabilecegi hususunun géz ardi
edilmemesinin yerinde olacagi diisiiniilmektedir. Calisanlarin is tatminiyle ilgili olarak
yapilan bir calismada, kamu iktisadi tesebbiislerinin merkez orgiitlerinde ¢alisan kadin
ve erkeklerin ig tatmin diizeyleri arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli
olmadigi sonucuna ulasilmistir(Incir, 1990:52). Kadin ve erkeklerin motivasyon
unsurlarmin farklilik gosterebilecegini ortaya koyan arastirmalar da mevcuttur. Kadin
ve erkekler ayni isin 6zelliklerini esit derecede cekici bulabilmekte, ancak kadmlar
erkeklere gore ayni isten daha az sey bekleyebilmektedirler. Bunun sonucu olarak da
kadmnlar ayn1 isten erkeklere gore daha fazla is tatmini elde edebilmektedirler(Kirel,
1999:117-118).

Evli ya da bekar olma ile i tatmini arasindaki iliskiler incelendiginde genellikle
evlilerin bekarlara gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu yoniinde bulgular dikkat
cekmektedir. Evlilerin daha doyumlu olmalarinin nedeni aile yasamindaki doyumun ise
yayginlastirilmasindan olabilmekte ya da evliligin ¢alisanlarm isle ilgili beklentilerini
degistirmesinden kaynaklanabilmektedir(Telman ve Unsal, 2004:59). Ozkalp ve Kirel’e
gore de, evli olan calisanlar daha az devamsizlik gostermekte, daha az isten ayrilma
egilimine sahip olmakta ve bekar olanlara kiyasla daha ¢ok tatminkarlardir(Ozkalp ve
Kirel, 1996:149).

Kisinin orgiit hiyerarsisi i¢indeki yerini, mesleginin sagladigi prestiji ifade eden
statli, i3 ve 1 dis1 yasam alanmi iizerinde etkili olan Oonemli bir unsurdur. Yapilan
arastirmalarda is tatmini ile statii arasinda giiclii bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir.
Yoneticiler arasinda yapilan arastirmalarin sonucu, {ist yonetim kademesinde bulunan
kisilerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir(Uyargil, 1988:26).

Calisanlarin iste kalma siiresinin uzunlugu, yasla yakindan ilgilidir. Yas1
ilerledikce ayni iste kalmaya devam eden calisanlarin is doyumu ylikselmektedir.
Stirekli olarak is degistirme arzusu ise is doyumsuzlugunun en 6nemli belirtisidir( Aktas
ve Aktas, 1991:78).
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Is tatminini etkileyen en dnemli bireysel faktorlerden biri de egitimdir. Burada
onemli olan, bilgi birikimi, ¢calisma degerleri, 6zlem diizeyleri, 6rgiitsel beklentileri gibi
faktorlerle yapilan isin sagladigi ortam ve olanaklar arasinda bir dengenin bulunmasidir.
Ornegin, baz1 islerde, yiiksek 6grenim gdrmiis calisanlarin, orta-lise ve ilkokul
diizeyinde egitim almis calisanlardan daha az doyumlu olduklar1 bilinmektedir(Incir,
1990:53).

2.4. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerin varlik nedenleri insanlarin ihtiyaglarin1 karsilamak iizere mal ve
hizmet iireterek kar elde etmek ve bu sayede yasamini devam ettirmektir. Bu siirecte
insan kaynagma ihtiya¢ duyarlar. Orgiitlerin bu amaglar1 karsilayabilme veya bu
amaglara hizmet edebilme yetenegi ve kapasitesi orgiitsel bagliligi etkiler. Orgiit
yasaminda kisisel beklentilerle orgiitsel beklentilerin uyumu 6nemlidir. Calisanlarin
orgiitsel hedef, misyon ve degerleri icsellestirmesi, bunlar1 kendi degerleriyle
Ozdeslestirip Orgiite baglanabilmesi i¢in is beklentileriyle kisisel beklentilerin birbirini
tamamlamasi gerekir(ince ve Giil, 2005:60).

[s tatminini belirleyen 6nemli bir drgiitsel faktor, “isin 6zelligi”dir. Hackman ve
Oldman (1975)’in Is Ozellikleri Kuram, isin dzelligine iliskin en temel kuramlardan
birisidir. Isin &zelliklerini olusturan unsurlar; “Isin gerektirdigi beceri cesitliligi”, “Isle
ozdeslesme”, “Isin anlam1”, “Isin yapilirken ¢alisana tanidig1 6zerklik” ve “Performans
hakkinda alman geribildirim”dir(Keser, 2009:104). Isin niteligi calisanm tatmini
acisindan biiylik 6nem tasir. Bireyin ¢alisirken sahip oldugu serbestlik, yaptigi isin ilgi
cekiciligi, isin tekrar eden sikici bir yapida olmamasi ve statii saglamasi gibi faktorler
¢alisanin tatmin duygusunu olumlu yonde etkilemektedir(Ozkalp ve Kirel, 1996:131).

Calisanin igyerinde mutlulugunda yani tatmininde etkili bir diger unsur
yoneticilerle ¢alisanin arasindaki iliskidir. Ozellikle igine kapanik ¢alisanlarla iletisimde
yoneticilere ¢ok Onemli roller diisecegi i¢in, yOneticinin calisanina ulasabilmesi
onemlidir. Calisan1 ile mesafeli diyalog kuran yonetici, ¢alisanin diinyasini anlamakta
zorluk cekecek, calisanin da gereken zamanlarda yoneticisine ulagsmasi zorlasacaktir.
Gerek otoriter yaklasim gerek mesafeli yaklasim, c¢alisan1 yOneticisinden
uzaklagtiracaktir. YOneticinin davranislarinin ve tavirlarmin giindelik degigsmemesi
gerekmektedir. Calisanlar davraniglart stirekli degisen yoneticiyle iletisim kurmakta
zorluk c¢ekeceklerdir(Keser, 2009:110).

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
verimliligi etkileyen Onemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu kosullarin en uygun
diizeye ulagsmasi ¢alisanin moral yapisimi etkileyebilecegi gibi kurumla biitiinlesmesini
ve dolayistyla is tatminini de kolaylastiracaktir. Dolayisiyla ¢alisma kosullarmin
tyilestirilmesi is gorenlerin is tatminini artirmaktadir(Gozener ve Sayin, 2007:3).

Birey yasamin1 idame ettirebilece§i asgari yasam standardina karsilik gelen bir
gelire ihtiya¢ duyar. Bu nedenle, “iicret” bireyin en temel ¢aligma amaclar1 arasinda yer
almaktadir(Keser, 2009:102). Maslow’un teorisinde en alt basamakta yer alan temel
fizyolojik ihtiyaclar iicret ile karsilanmakta olup, ayrica ¢alisanlar, ticreti giivenlik ve
statli sembolii ve yOneticinin kisiye verdigi degerin karsiligi olarak da gormekte; bu
durum ise kiside basarili olma duygusunu dogurmaktadir(Telman, 1988:105). Ancak
cok Onemli olmakla birlikte paranin giidilemedeki 6nemi sinirlidir.Hatta Herzberg
paray1 saglik etmenleri i¢inde sayarak giidiileyici etkisinin bulunmadigini belirtir(Can
v.d.,, 1991:154).
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Is tatmin diizeyi iizerinde olumlu etkilere sahip olan en onemli orgiitsel
faktorlerden biri de {icret diizeyidir. Motivasyon lizerindeki giiclii etkileri bilinen ticret
diizeyinin, calisanlar acisindan yonetsel degerlendirme siirecinin bir araci olarak
goriilmektedir. Calisan agisindan iyi bir iicret, isverenin kendisinden memnuniyetini,
diisiik tlicret ise memnuniyetsizligini ifade eden birer gostergedir. Bireyin {icretin
yaninda elde ettigi ek gelirler de 6nem tasimakla birlikte bunlar iicret kadar 6nemli
degildir(Ozkalp ve Kirel, 1996:131).

Insanlarin her zaman daha iyiyi arama isteginin ve gelisme ihtiyacinin bir
sonucu olarak, calisanlar islerinde basarili olmak, belli bir sure sonunda da sergiledikleri
performans karsiliginda bir iist goreve terfi etmek isterler. Ciinkii isleri iyice dgrenip
tecrilbbe kazandikca, is smradanlasacak, bulunduklar1 mevkideki yetkilerini ve
sorumluluklarin1 yetersiz bulacaklardir(Keser, 2006:169). Yapilan arastirmalarda
istenilen terfinin zamaninda yapilmamasmin is tatminini olumsuz ydnde etkiledigi
ortaya c¢ikmustir. Terfi almayr hak ettigine inanan calisanlarin terfi edememeleri
nedeniyle is tatminlerinin azaldigi ve devamsizlik yaptiklar1 goériilmiistiir. Ayrica
yiikselme olanagi; elde edilen maddi geliri ve kisinin sosyal statiisiinii de yiikseltmekte
toplum i¢indeki roliinii olumlu yonde degistirmektedir. Her diizeydeki ¢alisanin basarili
olmas1 halinde yiikselme imkan1 bulmast yaptig1 isteki tatminini artiracaktir.
Isgorenlerin esit bir sistem ile ddiillendirilmesi is tatminini olumlu yonde etkiler(Tiirk,
2007:77-78).

Calisanlar i¢in yaptiklar1 isin karsiligi olarak elde ettikleri maddi kazanglar ile
birlikte is glivencesi de dnemlidir. Yashlik, igsizlik, sakatlik gibi durumlarda giivenlik
duygusu is tatmini agisindan ayr1 bir faktordiir. Giiven kavrami, “Bir kisinin bagka kisi
ile kendisine yarardan ¢ok zarar verebilecek nitelikteki bir iliskiye girdiginde, o kisi
tarafindan istismar edilmeme beklentisidir. Kisinin istismar edilmeme beklentisi,
karsisindakinin gerektiginde gilivenilir ve gerektiginde o kisinin hakkini arayacak
nitelikte biri oldugu inancma baghdir(Beceren, 2000:70). Bir isletmede; ¢alisanin isten
cikarilma korkusu olmadan uzun yillar isletmede kalabilecegini bilmesi gelecege
yonelik belirsizlik ve korkulardan armmis olmasina, isi hakkinda olumlu duygular
icinde olmasina ve dolayisiyla is tatmininin artmasmna yol acar. Bununla birlikte bir
isletmede, birlikte calismak zorunda olan insanlar birbirlerine giiveniyorlarsa, o isi
yiiriitmenin maliyeti daha az olacaktir(Bori, 2001:189).

Bireyin calistig1 drgiitiin iklimi, calisanin tatmini a¢isindan énemlidir. Ozellikle
algilanan olumlu oOrgiitsel iklim, bireyin isyerine daha fazla baglanmasmi ve ileri
diizeyde orgiitsel vatandashk duygusu hissetmesini saglayacaktir. Orgiit iklimi genel
anlamiyla; orgiit tiyeleri tarafindan yaygimn bi¢cimde paylasilan, orgiit 6zelliklerine iliskin
kalict algilardir. Gergeklestirilen ¢alismalarda, oOrgilit ikliminin pozitif olarak
algilanmasmin, ¢alisganin tatmin diizeyinin yiiksek c¢ikmasi ile iligkisi oldugu
bulunmustur(Telman ve Unsal, 2004:52).

Bireyin, birlikte oldugu grubun yapis1 veya dogasi da is tatmininde dnemli bir
etkendir. Arkadas canlisi, birbirlerini destekleyen bir is grubunun, calisanlarin tatmini
iizerinde orta diizeyde bir etkisi vardir. Bireyin i¢inde bulundugu grup calisana bir
destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda cesitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir
ortam is tatminini olumlu yonde etkiler. Birey isini sevmese bile, arkadaslar1 nedeniyle
isinden mutluluk duyar. Iyi bir is grubu, calisma yasammi daha zevk alinir bir hale
getirebilir. Eger calisanlar boyle bir is grubundan yoksun iseler bu durumda is tatmini
olumsuz ydnde etkilenir(Ozkalp ve Kirel, 1996:132).

Isletme Arastirmalart Dergisi 257 Journal of Business Research-Tiirk



M. M. Ozaydin — O. Ozdemir 6/1 (2014) 251-281

3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yapilan arastrmanin amaci, bir kamu bankasinda calisanlarin sahip oldugu
bireysel faktorler itibariyle is tatmin diizeylerinin Olgiilerek aralarindaki iliskinin
istatistiksel olarak ortaya konulmasidir. Bu yoniiyle arastirmanin modeli, ge¢miste ya da
halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma tarama
modelidir.

Arastirma konusu yapilan kamu bankasinin iilkemizin bankacilik sektoriine yon
veren onemli bir aktdr olmasi, bankacilik sektoriinde yiiksek temsil kapasitesine sahip
olan bir analizin ortaya konulmasini saglamaktadir. Farkli cografi bolgelerde
calisanlarin sahip oldugu bireysel faktorler itibariyle is tatmin diizeyinin 6l¢iilmesinin,
onlimiizdeki donemde (gerek ele alinan kamu bankasi personeli hakkinda, gerek diger
kurumlarm/sirketlerin personeli hakkinda) is tatminiyle ilgili yapilacak arastirmalara
katk1 saglayacagi diistiniilmektedir. Bununla birlikte ¢alismanin, banka {ist yonetimleri
ile bankacilik meslegini tercih etmeyi diisiinen geng bankaci adaylarina yol gosterecegi
diistiniilmektedir.

Tirkiye’nin en biiyiik kamu bankalarmin birinde is gorenlerinin sahip olduklari
bireysel faktorler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, unvan, ¢alisilan birim,
toplam caligma siiresi, ailede baska bankaci olup olmamasi1 durumu ve ¢alisma kosullar1
hakkinda gelecekteki beklentiler) ile is tatmini diizeyi arasinda anlamli bir farkliligin
varlig1 arastirmanin problemini olusturmaktadir. Bu noktada, bireysel faktorler bagimsiz
degisken, is tatmini ise bagiml degisken durumundadir.

Arastrmanim sifir hipotezi, “H): Banka personelinin sahip oldugu bireysel
faktorler ile i tatmini puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur.” olarak belirlenmistir. Arastirmada test edilecek alternatif hipotez ise “H,,. Ilgili
bireysel faktor ile is tatmini puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir” seklindedir. Alternatif hipotezde yer alan alt indis j yas araligi, medeni
durum, egitim durumu gibi bireysel faktorleri gostermektedir. Tiim faktorler agisindan
bos hipotezler asagidaki gibi ifade edilebilir.

H,;: Bulunulan yas araligi ile is tatmini puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkhilik yoktur.

H,,: Cinsiyet ile is tatmini puani ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik yoktur.

H,3: Medeni durum ile is tatmini puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik yoktur.

H,,: Egitim durumu ile i tatmini puani ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik yoktur.

H,s: Caligilan birim ile is tatmini puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik yoktur.

H,s: Unvan ile is tatmini puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik yoktur.

H,7: Calisma siiresi ile i tatmini puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik yoktur.

H,s: Ailede baska bankaci olmasi ile ig tatmini puani ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.
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H,9: Calisma kosullarinin gelecekte nasil olacagiyla ilgili beklenti ile is tatmini
puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, anketin yapildigi (04 - 08 Haziran 2012) tarih araliginda,
Tirkiye’nin kamu sermayeli lic bankasindan biri olan ilgili Banka’nin “Bankacilik
Unvan Grubu” igerisinde belirtilen Servis Gorevlisi, Servis Yetkilisi, Uzman
Yardimcisi, Yonetmen Yardimcisi, Uzman, Yonetmen ve Miidiir unvaniyla calisan
personel olusturmaktadir. Orneklem ise, tesadiifi (random) olarak secilen Ankara’dan 5,
Istanbul’dan 4, Bursa’dan 3, Hatay’dan 3, Diyarbakir’dan 2, Antalya’dan 1, Izmir’den
1, Manisa’dan 1, Aydin’dan 1, Erzurum’dan 1, Trabzon’dan 1, Sinop’tan 1, Ordu’dan 1,
Edirne’den 1 olmak {iizere toplam 26 farkli Sube/Bolge biriminde ve Genel Miidiirliik
birimlerinde ¢alisan personelden olusmaktadir.

Bankanm tiim personelinin 2011 yilsonu itibariyle Sube/Bolge ve Genel
Midiirliik birimleri arasindaki dagilimi asagidaki Tablo 1’de belirtildigi sekildedir.
Burada 6nemli bir sorun ise sudur: Anketin yapildigi tarihteki (unvanlar itibariyle) kesin
personel sayis1 bilgisine ulasilamamis olmasi nedeniyle, evren biiytikliigii 2011 yilsonu
verileri tizerinden hesaplanmistir.

Tablo 1: Banka’min Calisan Sayisi ve Arastirmanin Orneklem Biiyiikliigii

Minimum Ankete Katilan
Personel | Personel - .
Sayisi |Daghm Orneklem Katilan Personelin
Biiyiikliigii Sayisi Dagilinm
Sube/Bolge 21.449 88,0% 215 277 81,0%
Gen. Miid. 2.925 | 12,0% 29 65 19,0%
Birimleri
TOPLAM 24.374 | 100,0% 244 342 100,0%

Minimum Orneklem biiyiikliigli 244 kisiden olugmasi planlanan arastirmamizda
katilim1 saglanacak personel tabakah drneklem yontemi kullanilarak Sube/Bolge ve
Genel Miidiirliik birimlerinde ¢alisma durumlarma gore ikiye boliinerek tesadiifi olarak
belirlenmistir. Tabakali Orneklem Y&ntemi smirlar1 belirlenmis bir evrende alt tabakalar
veya alt birim gruplarmin var oldugu durumlarda kullanilir. Burada 6nemli olan, evren
icindeki alt tabakalarin varligindan yola ¢ikarak evren iizerinde ¢alismaktir. Bu sekilde
toplam Orneklem iginde her tabaka esit diizeyde veya evrendeki orani 6lgiisiinde temsil
edilebilir. Boylelikle, elde edilecek bulgularm evreni temsil etme giici de o olgiide
artar(Yildirim ve Simsek,2005). Ancak Tabakali Orneklem Yonteminin sakincalarindan
biri olan 6rneklem biiyiikliigliniin kiiclik kalmas1 sorununun yol agacagi yanlis bilgiye
ulagma durumunu ortadan kaldirmak i¢in Genel Miidiirliik birimlerinde ¢alisan katilimc1
personel sayist daha yiiksek tutulmustur. Bu durum ise, drneklem igerisindeki Genel
Miidiirliik personelinin oraninin evrendeki orana gore yiiksek olmasina neden olmustur.

Toplanan verilerle ilgili analizler SPSS (Statistical Packet for the Social
Sciences - Sosyal Bilimler Igin Istatistik Paketi) for Windows siiriim 17.0 paket
programi ile yapilmis ve bulgular arastirmanin amaglarima uygun olarak cizelgeler
halinde sunulmustur.
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3.3. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi

Arastirmada veri toplama stireci “anket yontemi” ile gerceklestirilmistir. Anketin
gonderilecegi Subenin/Birimin Yoneticileriyle telefonla veya yiiz yiize goriisiilerek
anketin icerigi hakkinda bilgi verildikten sonra anket formlar1 katilimcilara mail yoluyla
iletilmistir. Katilimcilara gonderilen 719 adet anketin, 342 adedi katilimcilarca eksiksiz
bir sekilde cevaplanarak tarafimiza mail yoluyla iade edilmistir. Anketlerin eksiksiz bir
sekilde doldurularak tarafimiza iade edilme orani %48’dir. 26 farkli subede ¢alisan 677
personele gonderilen anketlerin 277°si cevaplanirken, Genel Miidiirliik birimlerinde
calisan 75 personele gonderilen anketlerin 65’1 cevaplanmistir. Dolayisiyla Sube
personeli arasinda geri dontis oran1 %43 iken, Genel Miidiirliikk personeli i¢in geri doniis
oran1 %87 olmustur.

Iki bolimden olusan anket formunun, katilimcilarin sosyo-demografik
ozelliklerini belirlemek lizere tarafimizca hazirlanan birinci boliimiinde 9 adet soru
bulunmaktadir. Anket formunun ikinci bélimiindeyse, 20 sorudan olusan MSQ (The
Minnesota SatisfactionQestionnaire) is Tatmin Olcegi bulunmaktadir. Minnesota Is
Tatmini Olgegi’nin orijinali D.J. Weiss, R.V. Davis, G.W. England ve L.H. Lofquist
tarafindan 1967 yilinda 100 madde olarak gelistirilmis, Tiirkge’ye terciimesi Deniz ve
Giiliz Gokgora tarafindan yapilmistir. Bu olgekte, “is tatmini” i¢ ve dis faktorler olarak
smiflandirilmistir. Bu smniflandirmada i¢ faktorler Hezberg’in giidiileyici faktorlerini,
dis faktorler ise hijyen faktorlerini temsil etmektedir. Olgegin toplam 20 sorudan olusan
kisa formunda, 12 soru ile 1i¢ faktorler, 8 soru ile de dig faktorler
degerlendirilebilmektedir. Bu 0lgek, iilkemizde ilk defa bir lisansiistii calismada
Bogazici Universitesinden Asli Baycan tarafindan 1985 yilinda kullanilmustir(Oztiirk,
2007:114). MSQ Is Tatmin Olgegi; anlasilir oldugu, is tatminini i¢ ve dis faktdrler
olarak smiflandirdig1 ve degerlendirmesi kolay oldugu icin tercih edilmistir. Bu
smiflandirmada i¢ faktorler Hezberg’in giidiileyici faktorlerini, dis faktorler ise hijyen
faktorlerini temsil etmektedir. 12 soru ile i¢ faktorler, 8 soru ile de dis faktorler
degerlendirilebilmektedir. Olgegin; i¢ kaynakli (intrinsic) tatmini (Soru 1, 2, 3, 4, 7, 8,
9, 10, 11, 15, 19, 20) ve dis kaynakl (extrinsic) tatmini (Soru 5, 6, 12, 13, 14, 16, 17,
18) olgen iki alt boyutu bulunmaktadir. I¢ kaynakli tatmini 6lgmeye yonelik sorular
calisanlarin 1sin kendisi ile ilgili neler hissettiklerini, dis kaynakli tatmini 6lgmeye
yonelik sorular ise calisanlarin isletme ile ilgili neler hissettiklerini yansitir. Banka
personelinin 1§ tatminini 6lgmeye yonelik kullanilan sorularda 5 Diizeyli Likert Tipi
Olgek kullanilmistir. Olgekteki cevap secenekleri ve seceneklerin puan degerleri su
sekildedir. “Hi¢ Memnun Degilim” (1 Puan), “Memnun Degilim” (2 Puan), “Orta” (3
Puan), “Memnunum” (4 Puan), “Cok Memnunum” (5 Puan). Olcekten saglanacak en
yiiksek puan 100, en diisiik puan 20°dir. Olgekte alman yiiksek ortalama, personelin is
tatmininin yiiksek oldugu seklinde yorumlanmistir. Bu durumda genel tatmin puani 20—
100 arasinda, i¢ kaynakli tatmin puami 12—60 arasinda ve dis kaynakli tatmin puan1 da
8—40 arasinda degismektedir. I¢ kaynakli ve dis kaynakli tatmin ile ilgili agiklamalar
Tablo 2’de iki siitun halinde dzetlenmistir(Oztiirk, 2007:114-116).
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Tablo 2: i¢ ve Dis Kaynakh Tatmin Boyutlar

i¢ Faktorler

Dis Faktorler

S.1. Aktivite (Activity): Her zaman
mesgul olabilme

S.5. Yonetim (Supervision): Yoneticinin
calisanlar1 yonetim bicimi

S.2. Serbestlik (Independence): Yalniz 5.6, . Teknik Y one t'1n'1 (Supervision
Technical):  Yoneticinin  karar verme
basina calisma sansi. -
yetenegi.

S.3. Degisiklik (Variety): Zaman zaman
degisik seyler yapabilme.

S.12. Sirket Politikalar1 ve Uygulamalar1
(CompanyPoliciesandPractices): Sirket
politikalarmin ~ ve  alman  kararlarin
uygulanmaya konus sekli.

Kisinin garantili bir geleceginin olmasi.

S.4. Sosyal Statii (Socialstatus): | S.13. Ucret (Compensation): Is karsiliginda
Toplumda saygin bir kisi olma sansi. alinan bedel.
S.7. Ahlaki Degerler (Moral values): | S.14. llerleme (Advancement): Isinde
Isin vicdana uygun olmasi. ilerleyebilme sansi.

.. S.16. Calisma Sartlar1
S.8. Giivence (SteadyEmployment):

(WorkingConditions): Caligma sartlarmin
uygunlugu.

S.9. Sosyal Hizmet (Social Service):
Baskalar1 i¢cin bir seyler yapabilme

S.17. Calisma Arkadaslar1 (Co-workers):
Calisanlarin birbirleriyle anlagmalar.

sansi.
S.10. Otorite (Authority):
yonlendirme sansi.

S.11. Yeteneklerini Kullanma
(AbilityUtilization): Yetenekleriyle bir
seyler yapabilme sansi.

S.15.  Sorumluluk (Responsibility):
Kendi fikir ve kanaatlerini rahatca
kullanma serbestligi vermesi.

S.19. Basar1 (Achievement): Yaptig1
isinden basar1 hissi duymasi

S.20. Yaraticilik (Creativity): Kendi
yontemlerini kullanma sansi.

Kisileri | S.18. Takdir Edilme (Praise): Calisanlarin

1yi bir i yapilmas1 sonucu takdir gérmesi.

3.4. Verilerin Analizinde Kullanilan istatistiksel Teknikler

Elde edilen wverilerin istatistiksel c¢Oziimlemeleri SPSS  programinda
gerceklestirilmistir. Verilerin ¢éziimlenmesi stirecinde dncelikle Kisisel Bilgiler Formu
degerlendirilerek bireysel Ozelliklerin betimsel analizleri yapilmistir. Bu asamada,
arastirma grubunu olusturan personelin bireysel Ozelliklerini betimleyici frekans ve
yiizde dagihimlan ¢ikarilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in;

1) Katilimcilarin is tatmin diizeylerinin cinsiyet, medeni durum, c¢alistigi birim
ve ailede baska bankaci1 olup olmamasi durumu degiskenlerine gore anlamli bir farklilik
olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi analizi yapilmistir.

2) Katilimcilarin is tatmin diizeylerinin yas, egitim diizeyi, unvan, bankadaki
calisma siiresi ve gelecekte calisma kosullar1 hakkindaki beklentileri degiskenlerine
gore anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) yapilmistir. Is tatmini diizeyine iliskin olarak ilk asamada normal
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dagilim smamasi i¢in Kolmogorov — Simirnov testine bakilmistir. Buna gore P = 0.00 <
o = 0.05 oldugu icin bu degisken normal dagilmaktadir sonucuna ulasilmistir. Bu
nedenle ANOVA testi se¢ilmistir.

Yapilan Anova Analizi sonucu is tatmin diizeyleri arasinda ortaya c¢ikan
farkliligin  degiskenlerdeki hangi kategoriler arasindaki anlamli farkliliktan
kaynaklandigmi belirlemek i¢cin Post Hoc (Coklu Karsilastirma) analizlerinden
varyanslar homojen fakat goézlem sayilar1 esit olmadigi i¢in Scheffe yontemi
kullanilmastir.

Akademi cahigsmalarda siklikla kullanilan Minnesota Is Tatmini Olgeginin
gecerlik ve glivenilirligi, birgok arastirmada dogrulanmistir. Arastirmamiza ait veriler
itibariyle 6l¢egin giivenilirligi i¢in her bir boyuta iligkin ve testin geneline iliskin olarak
belirlenen maddelerin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar1 incelenmistir. Bu katsay,
tiim sorular dikkate alinarak hesaplandigindan, testin genel giivenirlik yapisini diger
katsayilara gore en iyi yansitan katsayidir(Ozdamar, 2004). Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayilar1 “i¢ kaynakli” tatmin boyutu i¢in 0.91 olarak, “dis kaynakli” tatmin boyutu
icin 0.86 olarak ve dlgegin geneli icin 0.94 olarak Ol¢iilmiistiir. Bu durum 6lgegin her
bir boyutu ve geneli i¢in kabul edilebilir diizeyde i¢ tutarhliga sahip oldugunu
gostermektedir. Olgegin alt boyutlar1 bazinda ve geneli itibariyle yiiksek diizeyde
giivenilirlige sahip oldugu goriilmektedir.
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4. Arastirma Bulgular:
4.1. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, unvan, bankadaki
calisma siiresi, calistig1 birimi ve ailede baska bankaci olup olmama durumu gibi
demografik 6zelliklerine iliskin dagilim Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim

DEGISKEN KATEGORI F %
Cinsiyet Kadin 140 40,9
Erkek 202 59,1

25 veya Alti 34 9,9
26-30 105 30,7
Yas 31-40 104 30,4
41-50 65 19,0

51 veya Ustii 34 9,9

Lise 30 8,8

e - Yiiksek Okul (2 Yillik) 34 9,9
Egitim Diizeyi Lisans (4 Y1lliK) 230 67,3
Master/Doktora 48 14,0
. Bekar/Dul 145 42,4
Medeni Durum Evii 197 57.6
Servis Gorevlisi 108 31,6

Servis Yetkilisi 97 28,4

Uzman Yardimcisi 21 6,1

Unvan Yonetmen Yardimcisi 43 12,6
Uzman 23 6,7

Yonetmen 31 9,1

Miidiir 19 5,6

1 Y1l Altt 22 6,4

1-3 Y1l Arasi 88 25,7

Bankadaki Calisma Siiresi 4-9 Y1l Arasi 81 23,7
10-20 Y1l Arasi 77 22,5

20 Y1l Ustii 74 21,6

.. Sube/Bolge 277 81,0

Cahgilan Birim Genel Mudurlik 65 19,0
Ailede Baska Bankaci Olup Olmama | Evet 94 27,5
Durumu Hayir 248 72,5

Cok iyi olacaktir 16 4,7

Gelecekteki Cal Kosull Iyi olacaktir 129 37,7

elecekteki Calisma Kosullar: P .

Haklandaki Beldentiler Degismeyecektir 95 27,8
Kétiiye gidecektir 81 23,7

Cok kotiiye gidecektir 21 6,1
TOPLAM 342 100,0

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizde dagilimlarinin
ayrmtisima bakildiginda; Katilimcilarin cinsiyetler itibariyle dagilimina gore, %40,9°luk
oranmnin 140 kadmn personelden olustugu ve %59,1’lik oraninin 202 erkek personelden
olustugu, Katilimcilarin yas itibariyle dagilimma gore, “25 veya alt1” yas araliginda
bulunan 34 (%9,9), “26-30” yas araliginda bulunan 105 (%30,7), “31-40” yas araliginda
bulunan 104 (%30,4), 41-50” yas araliinda bulunan 65 (%19,0) ve “51 veya iistii” yas
araliginda bulunan 34 (%9,9) personelin oldugu, Katilimcilarim egitim diizeyleri
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itibariyle dagilimina goére; “Lise” mezunu olan 30 (%8,8), “Yiiksek Okul (2 Yillik)”
mezunu olan 34 (%9,9), “Lisans” mezunu olan 230 (%67,3) ve “Master/Doktora”
mezunu olan 48 (%14,0) personelin bulundugu, Katilimcilarmm medeni durumlari
itibariyle dagilimima gore; “Bekar/Dul” olan 145 (%42,4) ve “Evli” olan 197 (%57,6)
personelin bulundugu, Katilimcilarin unvanlar1 itibariyle dagilimina gore; “Servis
Gorevlisi” unvaninda olan 108 (%31,6), “Servis Yetkilisi” unvaninda olan 97 (%28,4),
“Uzman Yardimcis1” unvaninda olan 21 (%6,1), “Yonetmen Yardimcis1” unvaninda
olan 43 (%12,6), “Uzman” unvaninda olan 23 (%6,7), “Yonetmen” unvaninda olan 31
(%9,1) ve “Midiir”’ unvaninda olan 19 (%S5,6) kisinin bulundugu, Katilimcilarin
bankadaki calisma stireleri itibariyle dagilimma gore; “1 yil alt1” araliginda olan 22
(%6,4), “1-3” y1l araliginda olan 88 (%25,7), “4-9” yil araliginda olan 81 (%23,7), “10-
20” yil araliginda olan 77 (%22,5) ve “20 yil {stii” yil araliginda olan 74 (%21,6)
kisinin bulundugu, Katilimcilarin bankadaki ¢alisma siireleri itibariyle dagilimina gore;
sube/bolge biinyesinde calisan 277 (%81,0) ve Genel Miidiirliik blinyesinde calisan 65
(%19,0) kisinin bulundugu, Katilimcilarmn ailesinde bagka bankaci olup olmama durumu
itibariyle dagilimina gore; ailesinde baska bankaci olan 94 (%22,5) ve ailesinde baska
bankaci olmayan 248 (%72,5) kisinin bulundugu goriilmektedir.

4.2. Is Tatmininin Olciilmesine Dair Bulgular ve Yorumlar

Banka personelinin cinsiyetlerine gore Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; kadin ve
erkek personelin i¢ ve dis kaynakli tatmin diizeylerinde anlamli bir farkliligin
olugsmadig1 goriilmektedir.

Tablo 4: Banka Personelinin Cinsiyet Durumlarina Gére Minnesota is Tatmin
Olgeginin Alt Boyutlar: ve Geneline Iliskin Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Farkhhga Ait Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuclari ve Temel Istatistik Degerleri

N X S.S. t s.d. p

Kadin 140 40,60 9,17
Erkek 202 39,82 9,66
Kadin 140 25,39 6,23
Erkek 202 2491 6,53
. Kadin 140 65,99 14,69
Olcegin Geneli 0,77 340 0,443
Erkek 202 64,72 15,13

ig: Kaynakh Tatmin 0,75 340 0,452

Dis Kaynakh Tatmin 0,68 340 0,496

*p<a = 0,05

Banka personelinin cinsiyetlerine gore Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde;

“I¢ Kaynakh Tatmin” alt boyutunda kadmn banka personelinin is tatmin diizeyi

(}240,60) ile erkek banka personelinin is tatmin diizeyi (}239,82) arasinda t;340)=
0,75, p> 0,05’e gore anlaml bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

“Dis Kaynakh Tatmin” alt boyutunda kadin banka personelinin is tatmin

diizeyi (X =25,39) ile erkek banka personelinin is tatmin diizeyi (X =24,91) arasinda
tz40= 0,68, p>0,05’e gore anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir.
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Is tatmin Slgeginin geneli incelendiginde kadin banka personelinin is tatmin
diizeyi (X =65,99) ile erkek banka personelinin is tatmin diizeyi (X =64,72) arasinda
taa0= 0,77, p> 0,05’e gore anlaml bir farklilik olmadig: goriilmektedir.

Tablo 5: Banka Personelinin Yaslarina Gore Minnesota is Tatmin Olgeginin Alt
Boyutlar ve Geneline lliskin Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farkhhga Ait Tek
Yonlii Anova Sonuclar1 ve Temel Istatistik Degerleri

Yas N X S.S. F p fsocsl::flf(:s ;
25 veya Alti 34 37,15 9,146
¢ Kaynakn | 26-30 105 37,49 9,576 éj
Tatmin | 31-40 104 39,87 9,267 8,86 0,000* 1-5
41-50 65 43,32 8,057 %g
51 veya Ustii 34 46,06 8,356
25 veya Alt1 34 24,56 5,790
Dis 26-30 105 24,50 6,411 ’s
Kaynakh | 31-40 104 24,63 6,673 3,14 0,015* 15
Tatmin | 4, 5 65 25,28 5,880
51 veya Ustii 34 28,65 6,247
25 veya Altt 34 61,71 14,467
. 26-30 105 61,98 15,255 125
%IE:E;:' 31-40 104 64,49 14,920 6,40 0,000* %2
41-50 65 68,60 12,718
51 veya Ustii 34 74,71 13,921

*p<0,05 Kategoriler: “25 yas ve alti=17, “26-30=2", “31 — 40=3", “41 — 50=4" ve “51
veya iistli=5"

Banka personelinin yaslarma gore Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt boyutlar
ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde;

“I¢ Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin yaslarina gore is
tatmin diizeyleri arasinda P =0,000< a = 0,05’¢ gore anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “25 veya alt1” yasa sahip olan banka personelinin bu

boyuttaki is tatmin diizeylerinin (X =37,15) ve “26-30” yasa sahip olan banka
personelinin bu boyuttaki is tatmin diizeylerinin (X =37,49), “41-50” yas arahiginda

olan banka personelinin bu boyuttaki is tatmin diizeylerinden (X =43,32) kiiciik
olmasindan; “25 ve alt1” yasa sahip olan banka personelinin bu boyuttaki is tatmin

diizeylerinin (}237,15), “26-30” yasa sahip olan banka personelinin bu boyuttaki is
tatmin diizeylerinin (X =37,49) ve “31-40” yasa sahip olan banka personelinin bu
boyuttaki is tatmin diizeylerinin (X =39,87), “51 veya iistii” yasa sahip olan banka

personelinin bu boyuttaki is tatmin diizeylerinden (X =46,06) kii¢iik olmasmdan
kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla Banka personelinin yas diizeyleri arttikca, i¢ kaynakli
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tatmin boyutunda is tatmin diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak derecede artis
goriildiigl soylenebilmektedir.

“Dis Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin yaslarma gore is
tatmin diizeyleri arasinda p=0,015< o = 0,05’e¢ gore anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “26-30” yas araliginda olan banka personelinin bu

boyuttaki is tatmin diizeylerinin (X =24,50) ve “31-40” yas araliginda olan banka
personelinin bu boyuttaki is tatmin diizeylerinin ( X =24,63), “51 veya iistii” yasa sahip

olan banka personelinin bu boyuttaki is tatmin diizeylerinden (X =28,65) kiiciik
olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla Banka personelinin yas diizeyleri arttik¢a
dis kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak
derecede artig goriildigli soylenebilmektedir.

Is tatmin 6lgeginin geneline bakildiginda banka personelinin yaslarina gore is
tatmin diizeyleri arasinda p=0,000< o = 0,05’¢ gore anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “25 veya alt1” yasa sahip olan banka personelinin bu

boyuttaki is tatmin diizeylerinin (X =61,71), “26-30” yas araliginda olan banka
personelinin bu boyuttaki is tatmin diizeylerinin (X =61,98) ve “31-40” yas araliginda
olan banka personelinin bu boyuttaki is tatmin diizeylerinin ( X =64,49), “51 veya istii”

yasa sahip olan banka personelinin bu boyuttaki is tatmin diizeylerinden (X =74,71)
kiigiik olmasmndan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla Banka personelinin yas diizeyleri
arttikca 1s tatmin Olgeginin geneline ait i tatmin dilizeylerinde anlamli farklilik
olusturacak derecede artis goriildiigii soylenebilmektedir.

Tablo 6: Banka Personelinin Medeni Durumlarina Gére Minnesota is Tatmin
Olceginin Alt Boyutlar ve Geneline Iliskin Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Farkhhiga Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari ve Temel istatistik Degerleri

N X S.S. t s.d. p

. . Bekar 145 38,86 9,22

I¢ Kaynakh Tatmin - -2,16 340 0,031%*
Evli 197 41,08 9,54

Dis Kaynakh Tatmin Bek.ar 145 25,03 5,91 -0,19 340 0,853
Evli 197 25,16 6,75

. Bekar 145 63,88 14,33

Olgegin Geneli - -1,44 340 0,150
Evli 197 66,24 15,34

*p<a = 0,05

Banka personelinin medeni durumlarina gére Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; — “i¢
Kaynakh Tatmin” alt boyutunda bekar olan banka personelinin is tatmin diizeyi

(X =38,86) ile evli olan banka personelinin is tatmin diizeyi (X =41,08) arasinda
p=0,031< o = 0,05’e gore anlaml bir farklilik oldugu goériilmektedir. Bu anlamli fark;
evli olan banka personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatminlerinin, bekar olan
banka personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatminlerinden yiiksek olmasi
seklinde tezahiir etmistir.
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“D1s Kaynakh Tatmin” alt boyutunda bekar olan banka personelinin is tatmin

diizeyi (}225,03) ile evli olan banka personelinin is tatmin diizeyi (X =25,16)
arasinda p= 0,853> a = 0.05’e gore anlaml bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Is tatmin &lgeginin geneline bakildiginda bekar olan banka personelinin is

tatmin diizeyi (X =63,88) ile evli olan banka personelinin is tatmin diizeyi (X =66,24)
arasinda p= 0,150> a = 0.05’e gore anlamh bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

_Tablo 7: Banka Personelinin Egitim Diizeylerine Gore Minnesota is Tatmin
Olceginin Alt Boyutlar ve Geneline Iliskin Diizeyleri Arasindaki Farklihga Ait
Tek Yonlii Anova Sonuclari ve Temel istatistik Degerleri

o .. . — Post Hoc
Egitim Diizeyleri N X S.S. F p (Scheffe)
= Lise 30 44,80 8,727 13
s E Yiiksek Okul (2 Yillik) 34 45,56 7,488 1-4
= - 8,33 0,000* 2.3
v, ﬁ Lisans (4 Y1llik) 230 | 39,20 9,120 2'4
- Master/Doktora 48 37,88 10,614 i
_ Lise 30 26,60 6,001
- % E Yiiksek Okul (2 Yillik) 34 28,18 6,002
== - 3,96 0,010* 2-3
g ﬁ Lisans (4 Y1llik) 230 | 24,50 6,310
Master/Doktora 48 24,85 6,722
Lise 30 71,40 13,766
Yiiksek Okul (2 Yillik) 34 73,74 12,793 1-3
= .- 6,97 0,000* 2-3
’q‘:,: ?:'a Lisans (4 Yillik) 230 | 63,70 14,450 2.4
_— D
© O Master/Doktora 48 62,73 16,642

*p< 0,05 Kategoriler: “Lise=17, “Yiiksek Okul (2 Yillik)=2”, “Lisans=3" ve
“Master/Doktora=4"

Banka personelinin egitim diizeylerine gére Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde;

“l¢ Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin egitim diizeylerine
gore is tatmin diizeyleri arasinda p=0,000< o = 0,05’e gore anlaml farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “Lise” mezunu olan banka personelinin is tatmin

diizeyinin (}244,80), “Yiiksek Okul (2 Yillik)” mezunu olan banka personelinin is
tatmin diizeyinin (}245,56), “Lisans” mezunu olan banka personelinin is tatmin
diizeyinden (}239,20) biiylik olmasindan; “Lise” mezunu olan banka personelinin i
tatmin diizeyinin (}244,80), “Yiikksek Okul (2 Yillik)” mezunu olan banka
personelinin 1§ tatmin diizeyinin (}245,56), “Master/Doktora” mezunu olan banka

personelinin is tatmin diizeyinden (X =37,88) biiyiikk olmasindan kaynaklanmaktadir.
Dolayisiyla Banka personelinin egitim diizeyleri arttikca, i¢ kaynakli tatmin boyutunda
i3 tatmin diizeylerinde anlamli farklhilik olusturacak derecede diisiis gorildiigii
sOylenebilmektedir.
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“Dis Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin egitim diizeylerine
gore is tatmin diizeyleri arasinda p=0,01< a = 0.05’e¢ gore anlaml farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlaml fark; “Yiksek Okul (2 Yillik)” mezunu olan banka

personelinin is tatmin diizeyinin ( X =28,18), “Lisans” mezunu olan banka personelinin

is tatmin diizeyinden (X =24,50) biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla
Banka personelinin egitim diizeyleri arttikca dis kaynakli tatmin boyutunda ig tatmin
diizeylerinde  anlamli  farklihk  olusturacak  derecede  diisiis  goriildigi
sOylenebilmektedir.

Is tatmin 6lgeginin geneline iliskin banka personelinin egitim diizeylerine gore
1s tatmin diizeyleri arasinda p< a = 0,05’e gore anlamh farklilik oldugu goriilmektedir.
Bu anlaml fark; ; “Lise” mezunu olan banka personelinin is tatmin diizeyinin
(X =71,40), “Yiiksek Okul (2 Yillik)” mezunu olan banka personelinin is tatmin
diizeyinin ( X =73,74), “Lisans” mezunu olan banka personelinin is tatmin diizeyinden
(X =63,70) biiyiikk olmasindan; “Yiiksek Okul (2 Yillik)” mezunu olan banka
personelinin is tatmin diizeyinin (X =73,74), “Master/Doktora” mezunu olan banka
personelinin is tatmin diizeyinden (X =62,73) biiyiikk olmasindan kaynaklanmaktadir.
Dolayisiyla Banka personelinin egitim diizeyleri arttik¢a i tatmin 6lgeginin geneline ait
i3 tatmin diizeylerinde anlamli farklhilik olusturacak derecede diisiis gorildiigii
sOylenebilmektedir.

Tablo8: Banka Personelinin Unvanlarina Gére Minnesota Is Tatmin Olceginin Alt
Boyutlar ve Geneline Iliskin Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farkhihga Ait Tek
Yonlii Anova Sonuclar

Unvan N X S.S. F p fsocslt:flf(:s ;
Servis Gorevlisi 108 38,09 9,018
Servis Yetkilisi 97 40,04 9,519
ig: Uzman Yardimcisi 21 38,05 12,444 1.7
Kaynakh | Yénetmen Yardimecist 43 41,98 10,103 3,28 0,004* 3.7
Tatmin | Uzman 23 40,04 8,957
Yonetmen 31 42.42 6,966
Miidiir 19 46,79 6,696
Servis Gorevlisi 108 24,70 5,968
Servis Yetkilisi 97 24,27 6,667
Dis Uzman Yardimcisi 21 25,10 8,318
Kaynakh | Yonetmen Yardimecisi 43 26,14 6,689 1,37 0,225
Tatmin Uzman 23 24,83 6,300
Yonetmen 31 26,00 4,796
Miidiir 19 28,16 6,371
Servis Gorevlisi 108 62,80 14,261
Servis Yetkilisi 97 64,31 15,011
(")lg:egin Uzman Yardimcisi 21 63,14 20,118 17
Geneli Yonetmen Yardimeisi 43 68,12 15,981 2,52 0,021*
Uzman 23 64,87 14,092
Yonetmen 31 68,42 10,648
Miidiir 19 74,95 12,686
*p<a = 0,05 Kategoriler: “Servis Gorevlisi=17, “Servis Yetkilisi=2”, “Uzman

Yardimcisi=3", “Yonetmen=4", “Uzman=5", “Yonetmen=6", “Miidiir=7"
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Banka personelinin unvanlarma gdre Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde;

“I¢ Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin unvanlarina gore is
tatmin diizeyleri arasinda p=0,004< o = 0,05’¢ gore anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “Servis Gorevlisi” unvanina sahip olan banka

personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinin (X =38,09) ve “Uzman
Yardimcis1” unvanma sahip olan banka personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is

tatmin diizeyinin (X =38,05), “Miidiir” unvanma sahip olan banka personelinin i¢

kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinden (}246,79) kii¢iik olmasindan
kaynaklanmaktadir.

“D1s Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin unvanlarina gore is
tatmin diizeyleri arasinda p=0,225> a = 0,05’e¢ gore anlamli farklilik olmadig:
goriilmektedir.

Is tatmin &lgeginin geneli incelendiginde; banka personelinin unvanlarma gore is
tatmin diizeyleri arasinda p=0,021< o = 0,05’¢ gore anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “Servis Gorevlisi” unvanina sahip olan banka

personelinin lgegin geneline ait is tatmin diizeyinin (X =62,80), “Miidiir” unvanina

sahip olan banka personelinin dlgegin geneline ait is tatmin diizeyinden (X =74,95)
kii¢iik olmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 9: Banka Personelinin Bankadaki Calisma Siiresine Gore Minnesota is
Tatmin Olceginin Alt Boyutlar ve Geneline Iliskin Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Farkhihga Ait Tek Yonlii Anova Sonuclari ve Temel Istatistik Degerleri

Calisma Siiresi N f S.S. F p fsocslt]:flf(; ;

1 Y1l Altt 22 | 3836 | 8,098
i¢ 1-3 Y1l Arast 88 | 36,91 | 10,332 1-5
Kaynakh 4-9 Y1l Arast 81 | 3827 | 8,936 9,90 | 0,000% 25
Tatmin 3-5
10-20 Y1l Arast 77 | 41,58 | 8,523 2-4

20 Y1l Ustii 74 | 4504 | 8,042

1 Y1l Alts 22 | 2555 | 5226

Dis 1-3 Y1l Arasi 88 2423 6,610
Kaynakh 4-9 Y1l Arasi 81 23,84 6,210 2,99 0,019%* 2-5

Tatmin 10-20 Y1l Arast 77 | 2548 | 6,644

20 Y1l Ustii 74 | 27,00 | 6,055

1 Y1l Al 22 | 6391 | 12,787

L 1-3 Y1l Arasi 88 | 61,14 | 16,303
%‘ﬁf,%;:‘ 4-9 Y1l Arast 81 | 62,11 | 14,174 | 720 | 0,000% §§

10-20 Y1l Arast 77 | 67,06 | 14,052

20 Y1l Ustii 74 | 72,04 | 13,105

*p< a = 0,05 Kategoriler: “1 Y1l Alti=1", “1-3 Y1l Arasi=2", “4-9 Y1l Aras1i=3”, “10-20
Yil Arasi=4” ve “20 Y1l Ustii=5"
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Banka personelinin calisma siiresine gére Minnesota Is Tatmin Olceginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde;

“f¢ Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin ¢alisma siiresine gore
i tatmin diizeyleri arasinda p= 0,000< o = 0,05’e¢ gore anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “1 Yil Alt1” calisma siiresine sahip olan banka

personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinin (X =38,36), “1-3 Yil
Aras1” ¢aligma siiresine sahip olan banka personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is

tatmin diizeyinin (X =36,91) ve “4-9 Y1l Aras1” calisma siiresine sahip olan banka

personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinin (}238,27), “20 Y1l
Ustii” calisma siiresine sahip olan banka personelinin i¢ kaynakl tatmin boyutunda is

tatmin diizeyinden (X =45,04) kii¢iik olmasindan; “1-3 Y1l Arasi” calisma siiresine
sahip olan banka personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinin

(X=36,91), “10-20 Y1l Aras” calisma siiresine sahip olan banka personelinin ig

kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinden (X =41,58) kii¢iik olmasindan
kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla Banka personelinin ¢alisma siiresi arttikca, i¢ kaynakli
tatmin boyutunda is tatmin diizeylerinde anlamli farkhilik olusturacak derecede artis
goriildigl soylenebilmektedir.

“Dis Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin ¢aligsma siiresine gore
i tatmin diizeyleri arasinda p=0,019< o = 0,05’¢ gore anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “I1-3 Y1l Aras1” ¢alisma siiresine sahip olan banka

personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinin (X =24,23), “20 Y1l
Ustii” calisma siiresine sahip olan banka personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is

tatmin diizeyinden (X =27,00) kiiciik olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla
Banka personelinin ¢aligma siiresi arttikga dis kaynakli tatmin boyutunda is tatmin
diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak derecede artig goriildiigii soylenebilmektedir.

Is tatmin 6lceginin geneline ait banka personelinin ¢alisma siiresine gore is
tatmin diizeyleri arasmda p= 0,019< a = 0,05’e¢ gore anlamh farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli fark; “I1-3 Y1l Aras1” ¢alisma siiresine sahip olan banka

personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinin (X =61,14) ve “4-9 Y1l
Aras1” ¢aligma siiresine sahip olan banka personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is

tatmin diizeyinin (X =62,11), “20 Yil Ustii” ¢alisma siiresine sahip olan banka

personelinin i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeyinden (X =72,04) kiiciik
olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla Banka personelinin ¢aligma siiresi arttikca
is tatmin Olceginin geneline ait is tatmin diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak
derecede artis goriildiigli soylenebilmektedir.
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Tablo 10: Banka Personelinin Calistigi Birime Gére Minnesota s Tatmin
Olgeginin Alt Boyutlar: ve Geneline fliskin Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Farkhiliga Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuclar

Calisilan =
Birim N X S.S. t p

. . Sube 277 40,01 9,67

I¢c Kaynakh Tatmin -0,51 0,610
Gen. Miid. 65 40,68 8,56

. Sube 277 24,88 6,57

Dis Kaynakh Tatmin - -1,34 0,180
Gen. Miid. 65 26,06 5,57

.. . Sube 277 64,89 15,28

1 -
Olgegin Geneli Gen. Miid. 65 66,74 13,42 0.90 1 0370

*p<a = 0,05

Banka personelinin c¢alistig1 birime gdre Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; “i¢
Kaynakh Tatmin” alt boyutunda subede calisan banka personelinin is tatmin diizeyi

(X =40,01) ile genel miidiirliik biinyesinde ¢alisan banka personelinin is tatmin diizeyi

(X =41,68) arasinda p=0,610> a = 0,05’e gore anlamli bir farklilik olmadigi
goriilmektedir.

“Dis Kaynakh Tatmin” alt boyutunda sube de calisan banka personelinin is
tatmin diizeyi (X =24,88) ile genel miidiirliik biinyesinde calisan banka personelinin is

tatmin diizeyi (X =26,06) arasinda p=0,180>a = 0,05’e gére anlamli bir farkhilik
olmadig1 goriilmektedir.

Is tatmin Slgeginin geneline ait sube de ¢alisan banka personelinin is tatmin
diizeyi (X =64,89) ile genel miidiirliik biinyesinde ¢alisan banka personelinin is tatmin
diizeyi (X =66,74) arasinda p=0,370> o = 0,05’¢ gdre anlamli bir farkhilik olmadigi
goriilmektedir.

Is tatmin 6lceginin alt boyutlar1 ve geneli incelendiginde banka personelinin
calistig1 birime gore is tatminleri arasinda anlamli bir farklilik olmamasina ragmen,
sube biinyesinde c¢alisan personelin is tatminleri genel miidiirliik biinyesinde calisan
banka personelinin i§ tatminlerine gore daha diistik oldugu goriilmektedir.

Tablo 11: Banka Personelinin Ailede Bagska Bankaci Olup Olmama Durumuna
Gore Minnesota Is Tatmin Olceginin Alt Boyutlar ve Geneline Iliskin Tatmin
Diizeyleri Arasindaki Farkhhga Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuclan

Ailede Bankaci N X S.S. t p
ig Kaynakh Evet 94 41,96 9,22 "
Tatmin Hayir 248 39,45 9,47 2,20 0,028
Dis Kaynakh Evet 94 25,55 6,43

. , ,42
Tatmin Hayir 248 2493 6,40 0,80 0,423
AN . Evet 94 67,51 14,50
Olcegin Geneli Hayir 243 64.38 15.05 1,74 0,084

*p<a = 0,05
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Banka personelinin ailede baska bankact olup olmama durumuna gore
Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki
farklilik incelendiginde;

“l¢ Kaynakh Tatmin” alt boyutunda ailesinde baska bankaci olan banka
personelinin is tatmin diizeyi (X =41,96) ile ailesinde baska bankaci olmayan banka

personelinin is tatmin diizeyi ( X =39,45) arasinda p=0,028< a = 0,05’e gore anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli fark; ailesinde baska bankaci olan banka
personelinin i tatmin diizeyinin, ailesinde bagka bankac1 olmayan banka personelinin is
tatmin diizeyinden biiyilkk olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla Banka
personelinin ailesinde baska bankaci bulunmasi halinde, i¢ kaynakli tatmin boyutunda is
tatmin diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak derecede artis gorildigi
sOylenebilmektedir.

“Dis Kaynakh Tatmin” alt boyutunda ailesinde baska bankaci olan banka
personelinin is tatmin diizeyi (X =25,55) ile ailesinde baska bankaci olmayan banka

personelinin is tatmin diizeyi ( X =24,93) arasinda p=0,423> o = 0,05’e gore anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Is tatmin 6lgeginin geneline ait ailesinde baska bankaci olan banka personelinin
is tatmin diizeyi (X =67,51) ile ailesinde baska bankaci olmayan banka personelinin is

tatmin diizeyi (X =64,38) arasinda p=0,084> o = 0,05’e gore anlamh bir farkhilik
olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 12: Banka Personelinin Bankadaki Gelecekte Calisma Kosullar1t Hakkindaki
Beklentilerine Gore Minnesota Is Tatmin Olceginin Alt Boyutlar1 ve Geneline
iliskin Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farkhhiga Ait Tek Yénlii Anova Sonuclan ve
Temel Istatistik Degerleri

— Post Hoc

Calisma Kosullar: N X S.S. F p (Scheffe)
Cok Kotiiye Gidecektir 16 50,38 7,745 1-2
1-3
; Kétiiye Gidecektir 129 | 43,68 | 6,862 1‘5‘

c -

Kaynakh 2-3
Tatmin | Degismeyecektir 95 39,78 | 8934 | 27,94 | 0,000% |
2-5
fyi Olacaktir 81 3590 | 9,418 ;‘5‘
Cok Iyi Olacaktir 21 2852 | 8310 4-5
1-2
Cok Kotiiye Gidecektir 16 33,69 4,715 1-3
1-4
Dis Koétiiye Gidecektir 129 27,19 | 5211 1-5
Kaynakh 34,41 0,000%* 2-3
Tatmin . ) 2-4
Degismeyecektir 95 24,78 5,763 2.5
3-4
Iyi Olacaktir 81 22,95 5,336 3.5
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= Post Hoc
Calisma Kosullar: N X S.S. F p (Scheffe)
Cok Iyi Olacaktir 21 15,52 | 5,955 4-5
Cok Kotiiye Gidecektir 16 84,06 12,168 1-2
1-3
Kotiiye Gidecektir 129 70,87 10,885 1-4
.. 1-5
Ol¢egin 23
Geneli Degismeyecektir 95 64,56 13,907 35,40 0,000%* 24
. 2-5
Iyi Olacaktir 81 58,85 13,657 3-4
3-5
Cok Iyi Olacaktir 21 44,05 12,532 4-5

*p< 0,05 Kategoriler: “Cok Iyi Olacaktir=1", “lyi Olacaktr=2", “Degismeyecektir=3",
“Kotiiye Gidecektir=4" ve “Cok Kotiiye Gidecektir = 5~
Banka personelinin gelecekteki ¢alisma kosullar1 hakkindaki beklentilerine gore

Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki
farklilik incelendiginde;

“l¢ Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin gelecekteki galisma
kosullar1 hakkindaki beklentilerine gore is tatmin diizeyleri arasinda p=0.000<0.05’e
gore anlamh farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli fark; “Cok iyi olacaktir”

diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinin (X =50,38), “lyi

olacaktir” diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinden ( X =43,68),
“Degismeyecektir” diislincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinden

(X =39,78), “Kotiiye Gidecektir” diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin
diizeyinden (X =35,90) ve “Cok kotiiye gidecektir” diisiincesine sahip olan banka

personelinin is tatmin diizeyinden (X =28,52) biiyiikk olmasindan kaynaklanmaktadir.
Her bir kategori i¢ kaynakli tatmin boyutuna ait is tatminlerinin birebir
karsilagtirmalarda, banka personellerinin beklenti diizeyleri diistikce is tatmin
diizeylerinde diisiis goriilmektedir, bu durum da anlamli farklilik yaratmaktadir.

“Dis Kaynakh Tatmin” alt boyutunda banka personelinin gelecekteki calisma
kosullar1 hakkindaki beklentilerine gore is tatmin diizeyleri arasinda p=0,000< o =
0,05’e gore anlaml farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli fark; “Cok iy1 olacaktir”

diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinin (X =33,69), “lyi

olacaktir” diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinden (X =27,19),
“Degismeyecektir” diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinden

(X =24,78), “Kotiiye Gidecektir” diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin
diizeyinden (X =22,95) ve “Cok kotiiye gidecektir” diisiincesine sahip olan banka

personelinin is tatmin diizeyinden (X =15,52) biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadur.
Her bir kategoride dis kaynakli tatmin boyutuna ait is tatminlerinin birebir
karsilagtirmalarda, banka personellerinin beklenti diizeyleri diistikce is tatmin
diizeylerinde diisiis goriilmektedir, bu durum da anlamli farklilik yaratmaktadir.
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Is tatmin &lceginin geneline iliskin banka personelinin gelecekteki galisma
kosullar1 hakkindaki beklentilerine gore is tatmin diizeyleri arasinda p=0,000< o =
0,05’e gore anlaml farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli fark; “Cok iyi olacaktir”

diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinin (X =84,06), “lyi

olacaktir” diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinden ( X =70,87),
“Degismeyecektir” diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin diizeyinden

(X =64,56), “Kotiiye Gidecektir” diisiincesine sahip olan banka personelinin is tatmin
diizeyinden (X =58,85) ve “Cok kétiiye gidecektir” diisiincesine sahip olan banka

personelinin is tatmin diizeyinden (X =44,05) biiyiikk olmasindan kaynaklanmaktadir.
Her bir kategoride is tatmin Olceginin geneline iliskin is tatminlerinin birebir
karsilagtirmalarda, banka personellerinin beklenti diizeyleri diistikce is tatmin
diizeylerinde diisiis goriilmektedir, bu durum da anlamli farklilik yaratmaktadir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk olarak tanimlanabilecek olan “is
tatmini” kavrami, son yiizyilda insan kaynaginin 6nem kazanmastyla paralel bir gelisme
gostermistir. Yasanilan teknolojik gelisimle birlikte bilginin paylasgimmin kolaylastigi
glinimiizde hem c¢alisanlar agisindan hem de kaliteli hizmet/iiriin sunmak isteyen
isletmeler agisindan is tatmininin arttirilmasi hususu onem kazanmistir. Hizmetler
sektoriinde faaliyet gosteren bankalarin da calisanlariyla ilgili olarak boyle bir
hassasiyetten uzak kalmalar1 miimkiin degildir. Zira, sunduklar1 hizli, giivenilir ve
kaliteli hizmetler nispetinde piyasalar nezdinde marka degerleri yiikselen bankalarin
karliliklarini ve itibarlarmi arttirabilmeleri, miisterilere genellikle yiiz ylize hizmet veren
calisanlarin is tatminiyle dogrudan ilgidir.

Arastirma sonuclar1 incelendiginde, bes bireysel degiskenin is tatmini lizerinde
etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunlar; yas, ¢aliyma siiresi, unvan, egitim ve
beklenti diizeyidir. Calismamizda ortaya ¢ikan s6z konusu ilk 4 degiskene ait
sonuglarin ayni1 bankanin Bursa ilinde bulunan subelerinde yaptigi caligmanin sonuglar1
ile uyumlu oldugu goriilmektedir.

Banka personelinin cinsiyetlerine gdre Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; hem
Olgegin alt boyutlar1 itibariyle hem de dlgegin genel boyutu itibariyle anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Bu sonucun, medeni durumun is tatminini etkiledigi
yoniinde sonuglari bulunan arastirmalari desteklemedigi, 6te yandan Incir (1990)
tarafindan kamu iktisadi tesebbiislerinin merkez orgiitlerinde yapilan arastirmada kadin
ve erkek isgorenlerin is tatmini diizeyleri arasindaki farkliligmn istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 sonucuyla ise Ortiistiigli anlagilmistir. Bankacilik sektoriinde islerin
standartlastirilmis bicimleri kadin ve erkek calisanlar agisindan anlamli istatistiki
farkliliklar olusturmamistir.

Banka personelinin yaslarina gére Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt boyutlar
ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; personelin yas
diizeyleri arttik¢a, i¢c kaynakli, dis kaynakli ve genel tatmin boyutunda is tatmin
diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak derecede artis goriildiigii soylenebilmektedir.
Bu durum, geng is gorenlerin yash is gorenlere oranla daha diistik is tatmin diizeyine
sahip oldugunu belirten pek ¢ok c¢alisma sonucuyla da uyumludur. Ancak, bu
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calismadaki sonuglar itibariyle Herzberg’in is tatmini ile yas arasinda var oldugunu
belirttigi U seklindeki bir iligki egrisinin gecerli olmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla,
bu U c¢izgisinin her zaman dogru olmadigmi ileri siiren Saleh ve Otis’in
degerlendirmelerinin, arastirmamizin sonuglariyla Ortiistiigii anlagilmistir. Bunun
nedeninin, bankaya yeni baslayan personelin 6nemli bir kisminin uzman yardimcisi
veya servis gorevlisi unvaniyla baslamis olmasi, bu unvanlara kiyasla is/gelecek
hedeflerinin yliksek olmasi ve ¢abuk yiikselme isteklerine karsin Banka politikas1 geregi
bir {list unvana gecebilmek icin en az 3 yil mevcut unvanda beklemek zorunda
kalinmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Ayrica isi 6grenme asamasinda olmalar1
nedeniyle (6zellikle 1 yil ve alti unvandaki) yeni personelin isin yapilis1 ile ilgili
glicliiklerle karsilagmakta olmalar1 ve ise uyumsuzluk problemleri yasayabilmeleri is
tatminini olumsuz etkiledigi diisiiniilmektedir. Ote yandan, uzun yillar bankada
calismakta olan personelin isi i¢sellestirmis olmalari, aldiklari unvan neticesinde elde
ettikleri nispeten yiiksek tiicret nedeniyle genc personele kiyasla is tatminlerinin
yiikseldigi diistiniilmektedir.

Banka personelinin egitim diizeylerine gére Minnesota Is Tatmin Olceginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; personelin
egitim diizeyleri arttikca, i¢ kaynakli, dis kaynakli ve genel tatmin boyutunda is tatmin
diizeylerinde  anlamli  farklihk  olusturacak  derecede  diisiis  gorildiugi
sOylenebilmektedir. Bu sonucun, is tatmini ile egitim diizeyi arasinda negatif bir
korelasyon oldugunu belirten ¢aligmalarla ortiigmektedir. Yiiksek egitim diizeyine sahip
olan ancak kendine uygun pozisyon/gorevde olmadigini diisiinen personelin isin
getirdigi monotonluk ve daha {ist pozisyonlarda gérev alinmasinin kariyer planlama
sistemi i¢cinde bir siirece bagli olmasi nedeniyle is tatminlerinin dustigu
diisiiniilmektedir. Ozellikle, bankaya uzman yardimcis1 veya servis gorevlisi unvaniyla
baslayip onuncu ila onbesinci yilinda Yonetmen veya Miidiir pozisyonuna yiikselen
personelin bu unvandan sonra yiikselmelerinin yavaslamasmm da is tatmininin
azalmasinda etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Banka personelinin medeni durumlarina gére Minnesota Is Tatmin Olgeginin
alt boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; i¢
kaynakli tatmin boyutunda evlilerin is tatmin diizeyi ile bekéarlarin is tatmin diizeyi
arasinda anlamli bir farklilik oldugu, ancak dis kaynakli ve 6lgegin geneli itibariyle is
tatmin diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig1 anlasilmistir. Ozkalp ve Kirel’in, evli
olan calisanlarin bekéar olanlara kiyasla daha c¢ok tatminkar oldugu yoniindeki
degerlendirmeleri ile bu calismanin sonuglar1 arasinda kismi bir 6rtiisme bulunmaktadir.
Bankada evli personel ile bekar personel olmanin; iicret, unvan ve diger hususlar
itibariyle avantaj veya dezavantaj sayilabilecek her hangi bir faktor olmamasi nedeniyle
dis kaynakli tatmin agisindan anlamli bir farkliligin olmamasinin tutarli bir sonug
oldugu diisiiniilmektedir. Bununla birlikte is ve aile yasami arasinda saglanan uzlasinin
calisanlarin i¢ kaynakli tatminlerini olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Bekar olan
calisanlarin  aile sorumluluklarinin  bulunmamasi nedeniyle daha kolay is
degistirebilmeleri de tatmin diizeyindeki diisiislin bir nedeni olarak ifade edilebilir.

Banka personelinin unvanlarina goére Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; personelin
unvani arttik¢a, i¢ kaynakli ve genel tatmin boyutunda is tatmin diizeylerinde anlamli
farklilik olusturacak derecede artis gorildiigii sOylenebilmektedir. Unvan artisi ile dis
kaynakli tatmin boyutu arasinda ise anlamli bir farklilik olmadig1 anlagilmistir. Unvan
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artiginin personele daha fazla serbestlik, becerilerini daha fazla kullanabilme, daha fazla
otorite, daha fazla sosyal statii gibi igsel tatminine yonelik imkanlar saglamas1 nedeniyle
i¢c kaynakli boyut itibariyle unvan artismin is tatminini arttirdigi sdylenebilir. Ote
yandan personelde; unvan artisinin {icrette, ¢aligma sartlarinda istenilen iyilesmeyi
saglamadig1 kanaatinin hakim olmas1 nedeniyle dis kaynakli boyut itibariyle unvan
artigl ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir farklilik bulunmamasina yol actig1
diistiniilmektedir.

Banka personelinin ¢calisma siiresine gére Minnesota Is Tatmin Olceginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; personelin
calisma siiresi (kidemi) arttike¢a, i¢ kaynakli, dis kaynakli ve genel tatmin boyutunda is
tatmin diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak derecede artiy gorildigi
sOylenebilmektedir. Bu sonucun, Gilmer’in (1975) yaptig1 arastirmadaki “ilk ise giristen
sonra i gOren is tatmininin yiiksek oldugu, daha sonra ise bu diizeyin diistiigi”
yoniindeki sonucgla ortiismedigi anlasilmistir. Personelin ¢alisma siiresi arttikga ortaya
cikan unvan, licret, sosyal statii, otorite ve benzeri hususlardaki artisin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi disiiniilmektedir. Ayrica, yillar gectikce isin yapilisinin
ogrenilmesinin ve ige uyumun artmasinin da is tatminini olumlu yonde etkiledigi de g6z
ard1 edilmemelidir.

Banka personelinin ¢ahstifn birime gére Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt
boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki farklilik incelendiginde; is tatmin
Olceginin alt boyutlar1 ve geneli incelendiginde banka personelinin ¢alistig1 birime gore
1s tatminleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi anlasilmistir. Bununla birlikte, sube
biinyesinde calisan personelin is tatminlerinin genel miidiirliikk biinyesinde ¢alisan banka
personelinin is tatminlerine gore daha diisiik olmas1 hususunun ise, sube personelinin
hedef baskis1 altinda calismasindan ve miisteriye hizmet vermesi sirasinda yasadigi
sikintilardan kaynaklandigi diisiiniilebilir.

Banka personelinin ailede baska bankaci olup olmama durumuna goére
Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri arasindaki
farklilik incelendiginde; i¢ kaynakli tatmin boyutunda is tatmin diizeylerinde anlamli
farklilik olusturacak derecede artig goriildiigii ancak dis kaynakli tatmin boyutunda ve
Olcegin geneli itibariyle is tatmin diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadigi
anlasilmistir. Bagka arastirmacilar tarafindan yapilan calismalarda bu degiskenin is
tatminini etkileyip etkilemedigi ile ilgili her hangi bir inceleme yapilmadig: tespit
edilmis, buna karsm bu degiskenin is tatmini acisindan etkili olabilecegi diisiiniilerek bu
arastrmada incelenmistir. Ancak s6z konusu degisken itibariyle yiiksek bir anlamli
farklilik tespit edilememistir.

Banka personelinin gelecekteki ¢alisma kosullar1 hakkindaki beklentilerine
gore Minnesota Is Tatmin Olgeginin alt boyutlar1 ve genelindeki tatmin diizeyleri
arasindaki farklilik incelendiginde; banka personellerinin beklenti diizeyleri arttik¢a i¢
kaynakli, dis kaynakli ve genel tatmin boyutuna iligkin is tatmin diizeylerinin arttigi
sOylenebilmektedir. Bu sonug, konuyla ilgili yapilan calismalarda ortaya c¢ikan
sonuglarla benzerlik gostermektedir.

Calisanlarin sahip olduklar1 bireysel 6zellikler hem kendi kariyerleri agisindan
hem de isletmeler agisindan Onemli belirleyicilerdir. Calistigir is1 yiiksek bir
memnuniyetle siirdiiren bireyin, yiiksek bir motivasyonla iggérme ve c¢alistig1 isyerine
en yiiksek verimle hizmet durumu gergeklesmis olacaktir. Urettikleri hizmet ydniinden
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miisterilerine en kaliteli hizmeti vermeyi amaclayan banka g¢alisanlarinin memnuniyet
diizeyi ayn1 zamanda bu sektordeki rekabetin de Onemli bir belirleyicisidir. Bu
calismada iilkemizdeki kamu sermayeli ii¢ adet bankadan biri olan ilgili bankada,
calisanlarin bireysel 6zelliklerinin is tatmin diizeyleri lizerindeki etkileri arastirilmistir.
Elde edilen sonuclar, arastrmanin istatistiki sinirliliklar1 iginde bir deger ifade
etmektedir.
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Extensive Summary

The concept of job satisfaction which comes about the relationship between job
and worker, is a contenment situation of job qualities and worker's expectations balance.
Realization of job satisfaction has a double-sided effect as a better done job and
worker's self motivation increase caused by satisfaction. Job satisfaction is examined in
two groups as internal satisfaction and external satisfaction. While the emotional
elements as achievement, responsibility and creativity constitute internal satisfaction,
the material elements as wage, working conditions and career are subjects of external
satisfaction.

This double-sided specialty of job satisfaction which is suitable with individual's
emotional and material space, causes different levels of satisfaction for every individual.
The qualities and values that individuals have are the most significant determinants of
satisfaction level. “Job” which infests a major time gap in a person's life, to be
maintained in company with a high satisfaction level, matters much in terms of
indiviual and societal moral values. It's possible for an individual to be happy and
peaceful in his/her personal life out of work, when he/she is satisfied in his/her working
life. From this aspect, job satisfaction is a significant constituent of family-life balance
and also life satisfaction.

It's possible to make reference to many variables which affect job satisfaction of
workers. It's seen that these variables mainly examined in two groups as individual and
organizational factors in literature. Individual or personal factors are the ones which
provide different levels of satisfaction that individuals get. These are the factors of age,
gender, marital status, education level, occupational position and seniority, personality,
intelligence, service period and so on. Organizational factors are quality of job,
management type and form of control, emotion of security, communication, wage,
development and promotion possibilities, rivalry, working conditions, people who work
together and organizational environment on the other hand. Individual factors that affect
job satisfaction will be the subject of this study.

The rapid growth of services sector is one of the most significant changes in the
labor market formed by the effects of globalization. The rivalry insight which gains
importance as a result of this growth caused the development of managerial techniques
directed to workers in the services sector, because the element of “human being” has
great importance in services sector due to the other sectors. One of these techniques
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which intensified in the human resources management is the effort to determine and
develop job satisfaction level.

Because the service quality is very important to, banking sector is undoubtedly
one the sectors that has an intense rivalry insight in services sector. Bank personnel's
high level job satisfaction is very important because they target servicing their
customers by high technology investments of hardware and software. Job satisfaction of
public bank workers requires a different analysis because of the service's common
quality, even if they compete private banks in similar circumstances. The differentiating
specialty of public working as to the private sector rivalry circumstances can also effect
the variables that affect job satisfaction. Although public banking working conditions
come close with private sector working conditions in recent years, the effects of public
bank workers' individual specialties on job satisfaction is still important to be able to
assess these two different working regimes.

Aim of this research is examining individual factors (age, gender, marital status,
education level, working position due to the unit of head office or branch, title, service
period, existence of another bank worker person in the family, expectations about
future) that affect job satisfaction. A field research that held in a public bank, using a job
satisfaction scale called Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) on workers is
limited with 26 branch and head office unit personnel. Questionnaire data is processed
in the 17.0 verison of SPSS programme and frequency distribution is made for all
questions. 5 point likert scale is used for the questions which measure bank personnel’s
job satisfaction level. Questionnaire's first part consists 9 questions and the second part
consists MSQ job satisfaction scale made of 20 questions.

The result of the research shows that there is a statistically substantive
correlation between individual specialties of workers and job satisfaction. Accordingly,
the raise of age causes a rise in job satisfaction also. This situation can be explained by
the disappearance of job changing matter of fact in advanced ages as regards to the
beginning career. A similar assesment could be also expressed for the relationship
between service of period and job satisfaction. Strengthening institutional commitment,
the rise in service period effects the job satisfaction level positively. Enquiry in regard
to marital status shows that the married personnel’s internal satisfaction is high. It's seen
that adaptation of work and family life effects the level of satisfaction positively. An
inversely related situation is detected between education level and job satisfaction. Job
satisfaction decreases while the workers' level of education increases. Rising education
levels make expectations about job and career rise also and job satisfaction levels fall.
Titles that the workers have rises internal job satisfaction. Managerial responsibilites
seem to rise the internal satisfaction as they don't make a meaningful difference on
external satisfaction. It's also seen that the existence of a bank worker in family causes a
rise in internal satisfaction levels. Another prominent finding of this research is that the
expectations of bank workers about future affect job satisfaction levels negatively.
Seemingly some individual specialties of workers doesn't have a meaningful statistical
effect on job satisfaction. Hereunder, it can be said that gender and working in branch or
head office units doesn't have a meaningful statistical effect on job satisfaction.

This study, which the effects of individual specialties that a public bank workers
have on job satisfaction is statistically examined, presents that some characteristics of
workers constitute meaningful results about job satisfaction. Defining the relationship
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between job satisfaction level and the factors affect that clearly, depends on the rise of
the researches in this area. The rise of statistical data which determine the relationship
between job satisfaction and workers' individual specialties, may have many positive
effects just as reconstruction of work organization, enhancement of human resources
implementations including recruitment and promotion processes and increase in
organizational and individual success.
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