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ÖZET   
Küreselle en dünyada i letmelerin ba ar l olabilmesi sahip olunan en de erli i letme 

varl olarak kabul edilen insan kayna n n etkin yönetimi ile mümkün olabilecektir. Ça da 
yönetim dü üncesine sahip yöneticiler ancak ihtiyaç ve beklentileri tatmin edilmi , motivasyonu 
sa lanm ve i inden tatmin olan çal anlar n i ya am nda mutlu ve daha üretken olaca n n 
bilincindedirler. Bu ba lamda i letmeler aç s ndan rekabet üstünlü ünü sa lama ve sürdürmede 
i inden tatmin olan çal an profiline sahip olmak ve söz konusu tatmin düzeyini daha da yükseltmek 
için yönetsel faaliyetlerde bulunmak önemli bir rol oynamaktad r. Bu çal mada çal anlar n i 
tatmini ve ücret tatmini düzeyleri ile demografik özellikleri (ya , e itim düzeyi ve çal ma 
süresi) aras ndaki ili kiler incelenmektedir. Ara t rma verileri anket yöntemiyle elde edilmi olup, 
anketler Kahramanmara tekstil sektöründe faaliyet gösteren bir i letmede uygulanm t r. 
Ara t rmada i tatmin dereceleri ile e itim düzeyi aras nda, ücret tatmini ile ya ve e itim düzeyi 
aras nda istatistiksel aç dan anlaml ili kilerin oldu u sonucuna ula lm t r.   

Anahtar Kelimeler:  Tatmini, Ücret Tatmini, Demografik Özellikler  

The Relationships Between Employees Job and Pay Satisfaction and 
Their Demographic Characteristics  

ABSTRACT 
Human capital is considered to be one of the most important assets of the companies in a 

global business world. Managers equipped with modern management thoughts believe that 
employees will be happy and productive only if their needs and expectations are satisfied and they 
are motivated and happy in their work life. For this reason, it is important for the companies to 
have satisfied employees from their job. Therefore, companies should try to increase their 
employees job satisfaction level by implementing various managerial activities. In this study, the 
relationship between two aspects of job satisfaction (satisfaction with the work itself, satisfaction 
with pay) and demographic characteristics was investigated. The data for this study was collected 
through survey conducted on a textile company operating in the city of Kahramanmara . The results 
indicate that there is statistically significant relationship between job satisfaction level and 
education level, and between wage satisfaction and two demographic characteristics, which are age 
and education level.   

Key Words: Satisfaction with the work itself, Satisfaction with pay, Demographic 
Characteristics  

I. G R

  

Çal ma hayat na ili kin en önemli konulardan biri i görenlere verilecek 
ücret ve maa t r. Özellikle ekonomik ko ullar n olumsuz oldu u dönemlerde 
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çal anlar n alm oldu u ücret miktar onlar n i tatminlerinin  artmas nda önemli 
rol oynamaktad r. 

Çal lan i te tatmin olmak ki inin i ine kar olan tutumuna ba l d r. 
Yüksek düzeyde i tatmini olan bir ki i i ine kar olumlu tutumlar geli tirirken, 
i ten tatmin olmayan ya da tatmin düzeyi dü ük olan çal an da çal maya ve i e 
kar olumsuz tutumlar sergileyecektir (U ur, www.visioneurope.com. 2003). 
Önceleri üretimin bir parças olan insan unsuru, de i en sosyo-ekonomik yap 
dolay s yla, i letmede insan kaynaklar ad alt nda uzla an bir bölümün varl n n 
ortaya ç kmas na neden olmu tur. letmelerin amaçlar na ula mas için, önemi 
gittikçe artan  insan unsurunun, ki isel amaçlar n i letmenin amaçlar ile 
uzla t rma gere i ortaya ç km t r (Izgar, 2003: 126). Bununla beraber i 
tatmininin örgütteki birçok de i kenle ili kisi olabilmekte, bu ili kiler incelendi i 
zaman i tatmininin farkl boyutlar söz konusu olabilmektedir. Locke (1976:7), i 
tatmininin de erlendirilmesinde kullan lan boyutlar ; i in kendisi,  ücret, terfi, 
çal ma artlar , i in sa lad fayda, i arkada lar , ki inin sahip oldu u de erler 
ve çal anlar n yöneticileri ile olan ili kileri gibi farkl konular eklinde ortaya 
koymu tur.  tatmininin ilgili oldu u hususlar Bingöl (2001: 266-267) u ekilde 
s ralam t r:  görenlerin i ten elde etti i maddi ç karlar, i güvenli i, i in zevk 
verme kabiliyeti ve uygunlu u, üretimde bulunmaktan do an gurur, umut verici 
mesleki projeler, i görenlerin yetene i, i yerindeki olumlu be eri ili kiler, amirin 
tutumu, sendikal ili kiler, destekleyici meslekta lar.  

letme yönetimi literatüründe yerli ve yabanc akademisyenler taraf ndan 
de i ik aç lardan i ve ücret tatmini ile ilgili bir çok çal ma (Nightingale, 1980; 
Poole ve Jenkins, 1988; Buchko, 1993; Keef, 1994) yap lm t r. Bu çal mada da 
çal anlar n i ve ücret tatmini ile demografik özellikleri aras nda anlaml bir 
ili kinin var olup olmad ortaya konmaya çal lmaktad r.     

II.  TATM N : TANIMI VE ÇALI ANLAR AÇISINDAN 
ÖNEM

 

Örgütsel Davran alan nda 1990 l y llara kadar üzerinde çok say da 
kapsaml ara t rma yap lm ba l ca konu i tatmini olmu tur.  

letme yönetimi literatüründe yerli ve yabanc akademisyenler  taraf ndan i 
tatmini veya i doyumu ad alt nda de i ik tan mlamalar yap lm t r. Bu 
tan mlardan baz lar unlard r:  tatmini;  

 

Çal anlar n i ile ilgili beklentilerinin yöneticileri taraf ndan 
kar lanmas ve bu beklentilerin ihtiyaçlar ile uyumlu olmas n , bir ba ka 
ifade ile çal anlar n i te ald hazz veya doyumu ifade eder (Muchinsky, 
1990: 15).  

 

Örgüt üyeleri taraf ndan ta nan özel bir davran alt kümesi olup, i leri 
boyunca sahip olduklar olumlu tav rlard r (Cormick, 1997: 75). 

 

Bir çal an n mesle i ya da meslek tecrübelerinin taktir edilmesi 
sonucunda, onu memnun eden olumlu duygusal bir durum sa lanmas d r 
(Locke, 1976:7). 

http://www.visioneurope.com
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Ki ilerin i lerine kar duyduklar olumlu duygular ve bu duygular n onlar 

üzerinde olu turdu u sonuçlard r (Cranny vd. 1992: 1; Özgen vd. 2001:175). 

 
Çal anlar n i lerinden duyduklar ho nutluk ya da ho nutsuzluktur 

(Özgen vd. 2001:176). 

 
ten elde edilen maddi ç karlar ile i çinin beraberce çal maktan zevk 

ald i arkada lar ve eser meydana getirmenin sa lad bir mutluluktur 
(Bingöl, 2001: 266).  

Bu aç klamalar nda çal anlar n memnuniyeti i tatmini kavram yla 
ifade edilebilir. En geni anlam yla i tatmini; bireyin i ine kar genel tutumudur 
(Erdo an, 1992: 378). 

Çal anlara ücret ödeyerek zamanlar sat n al nabilir. Ancak, onlar n i e 
olan hevesini, sadakatini, kalbini sat n almak asla mümkün de ildir. Bunlar 
yap lacak yat r mlarla ve yakla mlarla kazan lacak de erlerdir. Bilindi i üzere 
çal lan i te tatmin olmak, ki inin i ine kar olan tutumuna ba l d r. Bu durumu 
çal an n performans ve i e kar olan hevesi belli eder. Yüksek düzeyde i 
tatmini olan bir insan i ine kar olumlu tutumlar geli tirirken, i ten tatmin 
olmayan insan da çal maya ve i e kar olumsuz tutumlar sergileyecektir (U ur, 
www.visioneurope.com 2003).   

tatmini çal anlar için hayati önem ta maktad r. letmelerin önceden 
belirlenen hedeflere ula mas , çal anlar n i tatmininin sa lanmas , çal anlar n 
ya am kalitesinin artt r lmas ile mümkündür.  hayat n n kalitesinin artt r lmas ; 
çal ma artlar n n ve çal ma çevresinin düzenlenmesi, çal anlar n psikolojik, 
ekonomik ve toplumsal ihtiyaçlar n n kar lanmas ve i hayat nda ortaya ç kacak 
sorunlar n en aza indirilmesi yani i tatmininin sa lanmas ile mümkündür 
(Gürsel, Izgar, ve di erleri, 2003: 126). 

A.  Tatmininin Ölçülmesi  ve Yararlar

 

Bir i letmenin ba ar l olabilmesi için, i letmede çal anlar n i 
tatminlerinin insan kaynaklar bölümleri taraf ndan takip edilip sürekli olarak 
yüksek tutulmas gerekmektedir. Oysa insan kaynaklar n n bir yönetim anlay 
oldu unun bilinmemesi, sadece bir personel seçme ve yerle tirmeden ibaret 
san lmas , hatta baz irketlerde sadece bordro ve özlük haklar takibinin insan 
kaynaklar olarak isimlendirilmesi çok k s r ve yetersiz kalmaktad r. Halbuki, 
bütün fonksiyonlar yla etkin bir ekilde çal mas gereken insan kaynaklar , 
i letmede ba ar n n anahtar d r. (Berry, 1997: 125). 

nsan kaynaklar , bir i letmenin, de erli insan kayna n i letmeye 
çekebilmesi ve i letmede tutabilmesi için, yapaca çal malar n tamam n içerir. 
Kalifiye insan n bulunmas , seçilmesi, yerle tirilmesi, i e uyumunun sa lanmas , 
ücret, yan yararlar, özendiriciler ile çal an n tutulmas , kariyer plan ile irket 
içinde gelebilece i yerlerin belirlenmesi, e itimlerle bu do rultuda yeti tirilmesi, 
performans n n ölçülmesi ve bütün bunlar için gerekli altyap n n, i süreçlerinin 
kurulmas , de i en artlara göre geli tirilmesi ve bütün bu sistemlerin iyi bir 
ileti im ve insan ili kileriyle desteklenmesi, çal anlar n i tatmin düzeylerinin 
yüksek tutulmas gerekmektedir (Erol,  http://www.visioneurope.com.tr/). 

http://www.visioneurope.com
http://www.visioneurope.com.tr/
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tatmininin ölçümüne yönelik olarak çe itli yöntemler geli tirilmi tir. 
Bunlardan en fazla kullan lan Minnesota  Tatmini ölçe idir (Luthans, 1992: 
116). Ayr ca az da olsa kullan lan di er i tatmini ölçeklerinden baz lar ise; 
Schmitt (1969), Kofidomos (1995), Furnham ve Heaven (1999), gibi bilim 
adamlar n n geli tirdikleri i tatmini ölçekleridir (Özdevecio lu, 2003: 695).   

Çal anlar aras nda i tatmininin mevcut düzeyinin belirlenmesinin 
yönetim aç s ndan çe itli yararlar vard r. Bu yararlar n en önemlisi yöneticilerin 
i letmede çal anlar n n genel i tatmin düzeyleri hakk nda bir bilgiye sahip 
olmalar d r. Mevcut i tatmin düzeyi bilinmeden gelece e yönelik etkin personel 
politikalar n n belirlenmesinde sorunlar ya anabilecektir. Ba ka bir deyi le bir 
tarama çal mas i görenlerin i leri hakk nda ne hissettikleri ve  bu duygular n 
i lerinin hangi yönlerini ilgilendirdi i konular na aç kl k kazand r r. Bu nedenle 
tarama çal malar çal anlar n sorunlar na bak ta önemli bir te his arac 
niteli ini ta r.  

B.  Tatminini Etkileyen Faktörler  
Çal an n i inde mutlu olmas baz faktörlere ba l d r. nsan n 

mutlulu unun göstergesi çevresindeki di er insanlarla aras ndaki ili kiler ve i 
konusundaki beklentileridir. Maslow taraf ndan geli tirilen htiyaçlar Hiyerar isi 
Kuram i tatminini hiyerar ik bir yap izleyen ihtiyaçlar n kar lanmas yla 
ili kilendirmektedir. Maslow un kuram ndaki i tatminini ilgilendiren hususlar , 
baz yabanc yönetim bilimcileri u ekilde aç klam lard r; tüm ihtiyaçlar 
birbirlerine ba l d rlar ve bir ihtiyaç ortaya ç kt nda di eri yok olmayaca ndan 
her bir ihtiyac n belirli bir ölçüde tatmini söz konusu olmaktad r (Ergenç, 1982: 
25). 

Çal anlar n i tatminini üphesiz bir çok faktör etkilemektedir.  
tatminini etkileyen veya i tatminin göstergesi olan faktörlerin baz lar n u 
ekilde s ralamak mümkündür. 

1. Devams zl k:  tatmininin önemli göstergelerinden birisi 
devams zl kt r. Bu alanda yap lan çal malar i ini sevmeyen çal anlar n 
devams zl k yapt klar n ortaya koymaktad r. Ancak devams zl n tek nedeni i 
tatminsizli idir denilemez (Mobley ve di erleri, 1977). 

2. Yer De i tirme ( ten Ç kar lma, Transfer): ten ç kar lma veya i 
de i tirme i tatminini etkileyen bir ba ka faktördür. ten ç kar lma veya i 
de i tirme ile ilgili yap lan ara t rmalarda (Wilson vd., 1988; 1990; Nightingale, 
1980; Estrin ve Wilson, 1989) i inden ho lanmayan insanlar n ve i yerinden bir 
ba ka yere transfer olan çal anlar n i ini b rakma olas l daha yüksektir. 

3. Ya am Doyumu:  tatmini ile ili kilendirilen bir di er faktör 
ya amdan al nan doyumdur. Yap lan ara t rmalarda i tatmin düzeyi dü ük 
olanlar orta düzeyde sa l kl bulunurken, i tatmin düzeyi yüksek olanlar orta ve 
yüksek düzeyde sa l kl bulunmu lard r. O halde ki inin mutlulu unun tüm 
ya am alanlar n içeren genelle mi bir olay oldu unu söylemek yanl olmaz.  

4. Sendikalar: Sendikalar (i çi sendikalar ), üyelerinin bugünkü ve 
gelecekteki ekonomik ve sosyal ç karlar için, i görenler taraf ndan olu turulmu  
organizasyonlard r (Carrell, vd., 1989: 516). çilerin sendikaya kar ilgileri, 
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çal ma ko ullar ndaki memnuniyetsizlikleri ve bu ko ullar de i tirmede birey 
olarak etkin olmad klar dü üncesinden kaynaklanm t r (Beer ve Spector 1985: 
154). Bugün art k, sendikalar toplumsal ya amda önemli bir rol üstlenmekte ve 
bununla birlikte, önemli bir sorumluluk da yüklenmektedirler (Adal 1998: 464). 
Sendikalar n, çe itli amaçlar ve faaliyetleri mevcuttur.  Sendikalar n  genel 
olarak,  iki tür amac oldu unu söylemek mümkündür. Bunlardan biri; sendika 
güvenli inin sa lanmas , di eri ise; üyelerinin, ücret, çal ma süreleri, çal ma 
ko ullar ve  di er kazançlar n n  geli tirilmesidir (Dessler  1997: 548). 
Sendikalar n bu i levleri i tatminini etkileyen önemli bir faktördür. Ancak 
sendikalar n varl özellikle mavi yakal i görenler için i tatminini etkileyen bir 
faktör konumundad r. 

5. Ücret: Çal anlar için ücret, gelir ve ya am standard n belirleyen bir 
ö e olarak kar m za ç karken; sanayiinin geli mesi için önemli bir maliyet 
faktörü ve toplumdaki sosyal adaletin ortaya ç kma oran n belirleyen önemli bir 
unsurdur (Bingöl, 2001: 309). nsan kaynaklar yönetiminin önemli bir i levi olan 
ücret yönetimi, ülkemizde genelde enflasyon oran na göre ekillenirken, bir k sm 
da örgüt içinde çal anlar n bireysel performanslar na göre belirlenmektedir. 
(Arthur, Andersen, 1999). Ücret yönetiminin çok yönlü  karakterlerinden bir 
bölümü olan sosyal ve psikolojik taraf , çal anlar n motivasyonunu olumlu ya da 
olumsuz etkileyebilmektedir (Eisman, 1994; Kruse, 1984; Keef, 1994; 
Marchington vd., 1994).  

Çal anlar n ücret konusundaki doyumsuzluklar n n nedenleri uzun süre 
psikologlar n dikkatini çekmi bu tür doyumsuzluk dü ük performans , i e 
gelmemeyi, i çi döngüsü ve genel olarak doyumsuzluk duygusunu artt rd n 
gözlemlemi lerdir.   

C.  Tatmini ve Bireysel Faktörler (Demografik Özellikler) 
Yap lan çal malarda, özellikle yap lan uygulamal ara t rmalarda 

genellikle ele al nan demografik özellikler; ya , cinsiyet, e itim düzeyi ve çal ma 
süresi yani k dem olmaktad r. Yap lan bu çal mada da i tatmini ile demografik 
özellikler aras ndaki ili ki incelendi inden dolay a a da bu özellikler ile ilgili 
k sa bilgi verilecektir. 

1. Ya : nsanlar n içinde bulunduklar ya dönemleri i lerine ili kin 
tutumlar n , alg lar n , istek ve beklentilerini etkilemektedir. Çal anlar genellikle 
genç, orta ya l , ya l olarak ele al nmaktad r. Gençler çal ma hayat n n 
ba lang c nda ve ilk defa i e yerle tirmenin s k nt lar n ya amaktad rlar. Ayr ca 
gençlerde e itim ve özelliklerine uygun bir i te çal ma arzusu yüksektir. Böylesi 
bir i ve i ortam na sahip olmak genç ya ta çal anlar n i tatminlerini olumlu 
yönde etkileyecektir. Ancak, gençlerin ya amda i d nda daha ilgi çekici 
u ra lar bulabilme imkan na sahip olmalar , onlar n i lerine ba l l klar n n 
kuvvetli olmamas na neden olabilir.  

Orta ya l çal anlar ise i ortam n tan m ve i e belli bir oranda al m 
ki ilerdir. Yapt klar i teki doyumu anlamak genç çal anlara göre daha kolay 
olmaktad r. Orta ya l çal anlar n çok farkl i lerde çal ma ihtimalleri yüksek  
olup bu durum eski i lerini kar la t rma imkanlar n do urmaktad r. Orta ya l 




