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ÖZET 
Günümüzün küreselle en rekabet ortam nda i letmelerin hayatta kalabilmeleri ve rekabet 

edebilmeleri için kaynaklar n verimli ekilde kullanmalar gerekmektedir. Özellikle i gücüne dayal 
tekstil sanayi gibi sektörlerde insan kayna

 

daha da önem kazanmaktad r. Çal anlar n

 

i lerinden 
memnun olmalar , i letmelerin hayatta kalmalar n kolayla t racak ve i letmelere rekabet avantaj 
sa layacakt r. Bu yüzden çal anlar n i tatminlerine etki eden faktörlerin belirlenmesi ve bu 
faktörlerin çal anlar n istekleri do rultusunda iyile tirilmeleri gerekmektedir. Bu makale 
çal mas nda çal anlar n ücret beklentileri, kariyer beklentileri ve i lerindeki yarat c l k imkan n n 
i tatmini üzerine olan etkisi ara t r lm t r. Literatür deste i ile birlikte ara t rma modeli meydana 
getirilerek de i kenler aras ndaki ili kiler test edilmi tir. li kileri test etmek için faktör, 
güvenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerinden yararlan lm t r. Korelasyon analizine göre i 
tatmini ile bütün de i kenlerin ili kili oldu u ve en yüksek ili kiye kariyer beklentisinin sahip oldu u 
görülmektedir. Regresyon analizinde ise ücret ve kariyer beklentileri ile yarat c l k de i kenlerinin 
birlikte i tatmini üzerine olan etkisi analiz edilmi tir. Bu analiz sonucuna göre ise i tatmini 
üzerinde kariyerle ilgili beklentilerin etkisi oldukça belirgin bir ekilde ortaya ç km t r.

 

Anahtar kelimeler:  Tatmini, Ücret, Kariyer, Yarat c l k

  

The Relat onsh ps Between Salary, Career, Creat v ty And Job 
Sat sfact o n: An Appl cat on In Text le Sector 

ABSTRACT 
In today s globalized competitive environment, in order to survive and compete in the 

market, firms should use their resources productively. Especially in sectors requiring intensive 
labor force such as textile sector, human resource has become more important. Job satisfaction will 
not only enable firm s survival in the market, but also provides competitive advantage. In line with 
this, the factors effecting job satisfaction should be identified and improved in accordance with the 
expectations of employees. In this paper, the effect of wage and career expectations of employees 
and their potential of creativity on job satisfaction is studied. With the help of literature, a survey 
model is formed and the relationships between variables are tested through factor, reliability, 
correlation and regression analysis. According to correlation analysis, it is found that all variables 
are correlated with job satisfaction and career expectation has the strongest relationship. In 
regression analysis, the effect of wage, career expectations and creativity variables together on job 
satisfaction is analyzed. According to this analysis, it is found that career expectation has a 
significant effect on job satisfaction.  

Keywords: Job Satisfaction, Salary (Pay), Promotion (Career), Creativity     
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I. G R

 
Yo un rekabetin ya and dünya pazarlar nda i letmelerin ayakta 

kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri, sahip olduklar kaynaklar en etkili ve 
verimli ekilde kullanmalar na ba l d r. Son y llarda çal anlar n i letmenin en 
önemli kaynaklar ndan biri oldu unun anla lmas ve insan kayna na daha fazla 
önem verilmesi, çal anlar n i tatminleriyle ilgili ara t rmalar da gündeme 
ta m t r. Özellikle i letmelerin en üst düzeyde ba ar y ancak çal anlar n 
hedefleri ile i letme hedeflerinin uyu tu u noktada yakalayabilece ine olan inanç, 
i tatmininin önemini daha da art rmaktad r.  

Çal anlar n hedeflerini optimum düzeyde sa layabilmeleri, onlar n 
i lerinden yeterli düzeyde tatmin olmalar na ba l d r. Bu da ancak i letme 
yönetiminin onlara sa layaca cazip, ilginç ve zevkli i ler vas tas yla olabilir. 
Bunu sa lamak, ba ar l olmak isteyen i letmelerin birincil zorunlulu udur. 
Bunun için i letme, çal anlar n tatmin düzeylerine etki eden faktörleri 
belirlemeli, i tatminlerini art ran etmenleri sa layabilmeli ve tatminsizli e sebep 
olan etmenleri ortadan kald rmal d r. Bu sayede i tatminsizli inden dolay i e 
devams zl k, i ten ayr lma ve i yava latma gibi birçok olumsuz faktör 
azalt labilecek ve örgüt performans art r labilecektir (Vecchio, 1995: 125).   

tatmininin i letme performans na olan etkisinin anla lmas yla birlikte, 
i tatmini ve i tatminini etkileyen faktörler üzerine birçok ara t rma yap lm t r. 
Özellikle i tatmininin do rudan çal an n duygular ve tecrübeleri ile ilgili 
olmas , çal anlar n i i hakk ndaki dü üncelerini etkileyen faktörlerin neler oldu u 
ve çal anlar n i leri hakk nda neden farkl duygular besledikleri hususlar 
ara t r lmaya ba lanm t r. Yap lan ara t rmalar sonucunda, i tatmininin sadece 
çal anlar n tüm ihtiyaçlar n n kar lanmas yla de il, çal anlar n kendisi için 
neleri önemli gördü ü ve onlar ne kadar çok istedi iyle  ilgili oldu u ortaya 
ç km t r (Berry, 1997). Bir çal an n i i hakk ndaki dü üncelerini etkileyen 
de i kenler aras nda ücreti, terfi imkanlar , sosyal haklar , yöneticisi, i 
arkada lar , çal ma ko ullar , haberle me, güvenlik, verimlilik ve i in niteli i 
bulunmaktad r ve bu de i kenlerin her biri i tatminini de i ik ekillerde 
etkilemektedir (Friday ve Friday, 2003: 429-430; Savery, 1996: 18-26).   

II.  TATM N

 

 
tatmini genellikle i ten duyulan memnuniyetin bir göstergesidir ve ayn 

zamanda insanlar n i lerinin farkl yönleri hakk nda neler istediklerini de ortaya 
koymaktad r (Nelson ve Quick, 1995: 116). Çal anlar i lerini bir bütün olarak 
dü ündüklerinde, genel olarak memnun olabilirler. Fakat fiziki ortam, ücret, 
kariyer ve yönetim gibi herhangi bir durumdan tatmin olmayabilirler. Bu durum 
hem çal anlar n hemde i letmenin performans n olumsuz etkileyecektir. nsan 
kaynaklar yönetimi i tatmininin art r lmas için bu gibi durumlar n üstüne 
giderek iyile tirmeler yapmak durumundad r (Noe vd., 1997: 235-236).  
tatmininin art r lmas yla, kullan lan de erli insan kayna örgüt için daha da 
de erli bir konumda olacakt r ve i e devams zl k, i i sabote ve i ten ayr lma gibi 
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olumsuz davran lar olmayacakt r. Böylece, örgütlerin geli mesinin önündeki 
engeller kalkm olacakt r.  

Lawler e (1973) göre, i tatminini çal an n i ten beklentileri ile i in fiili 
olarak sunduklar aras ndaki ili ki belirlemektedir. Yani i tatmini, ki inin ne hak 
etti i dü üncesi ile ne ald n n aras ndaki farktan ortaya ç kmaktad r. Bir çal an 
hak etti ine inand hususlar elde edemezse, i tatminsizli i söz konusu 
olmaktad r.  tatmini, sosyal ve fiziki artlar göz önünde bulundurularak bireyin 
i indeki görevine kar duygusal bir cevab olarak da tan mlanabilir (Locke, 1969: 
317). Di er bir ifade ile, i tatmini ki inin i indeki beklentilerinden ne kadar 
tatmin oldu unun bir göstergesidir.  

tatmini, bir tutum olarak ki ilerin i leri hakk ndaki negatif veya pozitif 
duygular n n bütünüdür ve ki iye özel bir durumdur (Hochwarter vd., 1999: 299). 
Bir ki i için tatmin edici bir i , ba ka birisi için tatminsiz olabilir. Yani, çal anlar

 

tatmin eden i özelli i ile alg lar de i kendir. Ayr ca, i özelli inin tatmini ki i 
için zamanla de i ebilir ve ayn özellik zaman geçtikçe ki iyi tatmin etmeyebilir.  

tatmini sadece i ya ant s n etkilemez.  hayat , bireylerin hayatlar n n büyük 
bir bölümünü kapsamaktad r. Böylece bireyin i hayat haricindeki ya am , i 
tatminini etkileyen bir durumdur ve i tatmini ya am tatminini, ya am tatmini i 
tatminini etkileyebilmektedir (Smither, 1998: 236-238).  

tatmini; i in çekici yönleri, çal ma ko ullar , ücret, irketin tak naca 
tutumlar gibi sistem belirleyicileri ile yak ndan ilgilidir (Crossman ve Abou-Zaki, 
2003: 369). Birçok endüstriyel kurulu ta etkin olan bireyin i ini sevmesi yan nda, 
i in içeri inin sa lad tatmine de de er verilmektedir. Bu nedenle i tatmininin 
bireyi sistemde tutmas gerekir. Çal anlar n daha yarat c olmalar için uygun 
ortamlar n haz rlanmas , tüm çal anlara e it imkanlar n sa lanmas , y ll k 
izinlerin düzenli olmas , çal ma ortam n n ergonomik olmas , çal anlar n sa l k 
sorunlar na verilen önem, ba ms z çal ma ortamlar n n haz rlanmas ve 
i yerinde yeni bireylerin yönetimlerce korunmas gibi faktörler i tatminini 
etkileyen faktörlerden birkaç d r (Lester and Kickull, 2001; Graham ve Messner, 
1998: 198).  

III. ÜCRET 
Ücret, tüm çal anlar için i tatmininde önemli rolü olan bir faktördür. 

Yap lan ara t rmalar sonucunda, al nan ücretin i tatminini do rudan etkiledi i 
bulunmu tur (Lam, 1995: 73; Feldman ve Hugh, 1986: 193). Çal an n i e kar 
tutumunu genellikle ald ücretin yeterlili i, almas gerekene oranla normalli i 
ve ihtiyaçlar n kar lama derecesi belirlemektedir. Ancak, ücretin i tatmini 
üzerindeki etkisi bir noktadan sonra miktar ile de il, çal anlar aras ndaki dengeli 
da l m aç s ndan önem arzetmektedir. Çal an n kendisi ile ayn düzeyde 
olanlardan daha az ücret almas , özellikle de kendisinden daha az yetenekli 
oldu una inand çal anlara göre ücretinin dü ük olmas , i tatminsizli i 
yaratmaktad r (Erdo an, 1996: 238).   



S. Z. mamo lu-H. Keskin-S. Erat / Ücret, Kariyer ve Yarat c l k le  Tatmini Aras ndaki li kiler:

 
Tekstil Sektöründe Bir Uygulama  

170

Hipotez 1: Çal anlar n ücret beklentileri ile i tatminleri aras nda 
anlaml ve olumlu bir ili ki bulunmaktad r. 

Al nan ücretin miktar ve irketteki ücret sisteminin yan nda ücret 
sistemin adilli i de i tatmini üzerinde etkili olmaktad r (Bozkurt ve Turgut, 1999: 
60). Çal an, ait oldu u i letmenin uygulad ücret sisteminin adil ve kendi 
beklentilerine uygun olmas n istemektedir. Ücret sistemi ne kadar adil ve 
çal an n beklentilerini ne kadar çok kar l yorsa, o kadar fazla i tatminine neden 
olmaktad r. Al nan ücretin i tatmini aç s ndan di er ki ilere göre dengeli olmas , 
yüksek olmas ndan daha önemlidir. 

Çal an, ücretinin adil olup olmad n de erlendirirken kendi ücretini, 
kurulu taki di er çal anlar n ve o sektördeki di er kurulu lar n çal anlar n n 
ücretleriyle kar la t rmaktad r. Bu kar la t rma sonucunda kendisine verilen 
ücretin yetersiz veya adaletsiz oldu u duygusuna kap lan çal an huzursuz 
olmakta, i tatmin düzeyi dü mektedir ( ncir, 1990: 33). Ücret i in ki iden 
istediklerine, bireyin yetene ine ve toplumun ekonomik yap s na göre 
olu turulmal d r. 

Bunlara ilave olarak para, tan nman n ve ba ar n n bir sembolü olarak 
görülmektedir. Para, ba ar ve sayg nl k için önemlidir. Paran n çekicili inin bir 
nedeni de, insana sembolik olarak verdi i ekonomik tatmindir. Psikolojik olarak 
insan, ne kadar paraya sahip olursa hertürlü arzusunu ve ihtiyac n o kadar çabuk 
gerçekle tirece ini dü ünmektedir. Para ile istenilen birçok ey elde edilebilir. 
Do al olarak para, insanlar n neredeyse tüm ihtiyaçlar n kar lamas için gerekli 
en önemli araçt r. Para ile yiyecek, giyecek ve bar nma ihtiyaçlar kar lanabilir 
(Eren, 1998: 408). Para ço u zaman da çal an n örgüte katk lar ndan dolay 
yönetimin takdirini ifade etmektedir. Çal anlar, paray yöneticilerin kendileri için 
ne dü ündüklerinin bir sembolü olarak görmektedirler (Luthans, 1973: 121).  

IV. KAR YER 
Kariyer (terfi, yükselme) olanaklar , i tatminini yo un biçimde 

etkilemektedir. Ara t rmalar sonucunda, istenilen terfiye zaman nda 
ula amaman n i tatminini olumsuz etkiledi i bulunmu tur. Yükselmeyi hak 
etti ine inanan çal anlar n terfi edememesi nedeniyle i tatminlerinin dü ük 
oldu u ve devams zl k yapt ortaya ç km t r (Savery, 1996: 18-26; Orpen, 
1994: 27-29). Bu yüzden, örgütlerin çal anlar n n bireysel kariyer etkinli ini 
iyile tirecek politikalar ve uygulamalar devreye sokmalar gerekmektedir.  

Terfi, yap lan i ten elde edilen maddi geliri art rmas n n yan nda, 
i görenin sosyal statüsünü yükseltmekte, toplum içindeki yerini olumlu yönde 
de i tirmektedir. Bu yüzden i görenler, çal t klar i lerinde yükselme olanaklar 
da istemektedirler.Yükselme arzusu olan ki iler, ilerleme imkan bulduklar i ten 
üst düzeyde tatmin olmaktad rlar. Her düzeydeki i görenin ba ar l olmas halinde 
yükselme imkan bulmas , yapt i teki tatminini art racakt r. letmedeki tüm 
terfi kademeleri dolu ise, i gören ba ar l olsa dahi yükselme imkan 
bulamayacaksa ki inin giderek i tatmini azalacakt r (Erdo an, 1996: 238). 
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Yükselme, çal an n daha yüksek konumdaki bir göreve, dolay s yla daha 
güç bir göreve getirilmesidir. Görev güçle tikçe bireye yüklenen sorumluluklar 
artacak, tecrübe kazand kça i monotonla acak ve çal anlar bulunduklar 
mevkilerdeki yetkilerini ve dolay s yla sorumluluklar n yetersiz bulacaklard r. Bu 
nedenle, daha yüksek yetki ve sorumluluklarla çal may arzu edeceklerdir. 
lerleme yada yükselme yollar t kanan çal anlar n çal ma gayret ve evkleri 

azalacakt r. K sacas , yükselme kararlar parasal ve psikolojik ödülleri birlikte 
içeren bir çe it ödüllendirme kararlar d r. Bu kararlar çal an n gelece ine ili kin 
hayati kararlard r ve yükselme her eyden önce personelin ba ar s n 
göstermektedir. Yükselme f rsatlar n n bulunmas , çal an n davran n 
etkilemektedir ve yükseldikçe kendini geli tirme imkan elde eden personelin 
kendine olan güveni de artmaktad r (Boies ve Rothstein, 2002: 236-237). 

Yükselme hem kuvvetli prestij, hemde kendilerini ilgilendiren konularda 
daha çok söz sahibi olmak isteyenlere bu olana sa lad ndan, psikolojik bir 
ödül niteli i ta maktad r. Daha önemli bir i , daha çok sorumluluk ve daha 
yüksek sosyal sayg nl k anlam na gelen yükselme, personelin i tatmin düzeyini 
art rmaktad r. Özellikle yönetici düzeyindeki terfilerde fazla ücret art söz 
konusu oldu u için, i görenlere nazaran yöneticilerde i tatmini yüksek 
olmaktad r (Luthans, 1973: 121). Yöneticilerin astlar na göre terfi istekleri çok 
daha fazlad r. Terfi sonucu ula lan sosyal statü, daha fazla sorumluluk yüklenme 
ve yüksek ücret art ile elde edilen psikolojik geli im; yöneticilerin elde etmek 
istedikleri bir durumdur. Terfi etmek s kl kla rastlanmayan bir durum  oldu u için 
i tatminini daha fazla art rmaktad r. Yönetici olmayan bireylerde ise özgürlü ü 
k s tlay c , daha çok fiziksel güç gerektiren, tekrar gerektiren ve ücretin yetersiz 
olmas ; i tatminini negatif etkilemektedir (Feldman ve Hugh, 1986: 195).  

Hipotez 2: Çal anlar n kariyer beklentileri ile i tatminleri aras nda 
anlaml ve olumlu bir ili ki bulunmaktad r. 

Ayr ca, terfi sisteminin adil olmas ve bir temele dayanmas , çal anlar 
aç s ndan önemlidir. Çal anlar, yapt klar i kar l nda takdir görmeyi 
beklemektedirler (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60). Çal anlar n kariyer seçenekleri, 
bir i ten di erine geçme kararlar , geleceklerini görebilmeleri ve spesifik meslek 
seçimleri yapmalar ;  i lerine kar olan tepkilerini etkilemektedir. Kariyer 
beklentilerinin kar lanmas dü ük i gücü devrine, yüksek tatmin ve ba l l a 
katk sa lamaktad r. Bu yüzden bireylerin i teki ihtiyaçlar n n iyi bir ekilde 
anla lmas gerekir (Igbaria vd., 1999).  

V. YARATICILIK 
Her insan belirli alanlarda uzmanl k kazanabilecek baz yeteneklere 

sahiptir ve bu alanlarda ara t rma, ö renme ve bilinmeyen baz eyleri ke fetme 
giri imlerinde bulunmak ister. Bireysel hobileri ve tutkular gerçekle tirmek, baz 
yeni bulu ve yaratma çabalar nda bulunmak ki iyi sadece örgüt içinde de il, 
çevresinde de tan nan bir ki i yapacakt r. Bu durumda insan, ba armak ya da 
çözümlemek istedi i sorunlar çözerek sadece kendine de il örgüte ve topluma 
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yararl sonuçlar ortaya koyacak ve böylece çal t i ten tatmin olacakt r (Eren, 
1998: 405).   

Hipotez 3: Çal anlar n i lerindeki yarat c l klar ile i tatminleri 
aras nda anlaml ve olumlu bir ili ki bulunmaktad r. 

Yarat c l k, birçok ekilde tan mlanm olan kompleks ve ayr nt l bir 
yap d r. En yayg n kabul gören tan ma göre yarat c l k; üretim, kavramsalla t rma 
veya bir birey veya birlikte çal an birey grubu taraf ndan geli tirilen yeni ve 
yararl fikirler, süreçler veya prosedürler geli tirmeyi kapsamaktad r (Shalley vd., 
2000: 215). Di er bir tan ma göre ise yarat c l k; bilimden sanata, e itime, i 
hayat na ve günlük hayata dair basit, uygun ve yeni fikirlerin üretilmesidir 
(Amabile, 1997: 39). Tan mlardan da anla labilece i gibi yarat c l k, çal anlar n 
kendi özgün fikirlerini örgüte ve topluma yararl bulu lar olarak ortaya 
koymalar d r.  

Gerek yarat c l k yetene i ve gerekse bu yetene i kullanma f rsatlar n n 
personele verilmesi her zaman mümkün olmayabilir. Fakat, bu yetenekten 
yararlanma f rsat bulundu u durumlarda bundan i tatmin arac olarak 
faydalanmak gerekir. Ki ilerin dü üncelerini uygulayabilecekleri, de i ik eyler 
deneyebilecekleri, kendi ba lar na çal ma imkan bulacaklar ve orijinal eyler 
yapabilecekleri bir ortamda çal malar kendilerinin i tatminlerini art racakt r.   

VI. ARA TIRMANIN AMACI VE METODU 
Konya bölgesinde faaliyette bulunan tekstil sektöründeki çal anlar 

üzerinde yap lan bu ara t rmada ücret, kariyer  beklentileri ve yarat c l k ile i 
tatmini aras ndaki ili kilerin ortaya ç kar lmas amaçlanm t r. Bu makale 
çal mas nda ara t rma metodu olarak anket yöntemi kullan lm t r. Anketin 
haz rlanmas nda Minnesota  Tatmin Ölçe i nden  (Weiss vd., 1967) 
yararlan lm t r.  

Ara t rma modelinde belirtilen ili kileri ortaya ç karmak amac yla 
haz rlanan anketler elektronik posta, normal posta ve bizzat elden takip yoluyla 
çal anlara ula t r lm t r. Toplam 37 firmada 470 adet anket da t lm olup 
bunlar n 192 adedi geri dönmü ve de erlendirmeye tabi tutulmu tur (dönü oran 
%40,85). Anketlerde 1-5 tipi Likert ölçe i kullan lm

 

(1= Hiç tatmin edici de il, 
2= Tatmin edici de il, 3= Ne tatmin edici nede de il, 4= Tatmin edici, 5= Çok 
tatmin edici) ve  elde edilen verilerin de erlendirilmesinde SPSS 10.0 statistik 
program ndan yararlan lm t r. Ara t rma modelinde belirtilen de i kenler 
aras ndaki ili kileri test etmek amac yla faktör, güvenilirlik, korelasyon ve 
regresyon analizlerine yer verilmi tir.  

VII. ARA TIRMA MODEL VE BULGULAR 
ekil 1 de gösterildi i gibi ara t rma modeli; ücret, kariyer ve 

yarat c l n  i tatmini üzerine olan etkileri ve kendi aralar ndaki etkile imlerden 
olu maktad r.   
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ekil 1: Ara t rma Modeli  

Tablo 1 de görüldü ü gibi varimax rotation kullan larak yap lan ke ifsel 
faktör analizi sonucunda ankette sorulan sorular; daha önceden belirtilen kariyer, 
yarat c l k, ücret ve i tatmini ba l klar alt nda toplanmaktad r. Bu analiz, ilgili 
de i kenleri ölçmek için kullan lan ölçeklerin uygunlu unu göstermektedir.  

Tablo 2, de i kenler aras ndaki korelasyonlar , de i kenlerin 
ortalamalar n , standart sapmalar n ve güvenilirliklerini göstermektedir. Üç 
ba ms z de i kenin hem birbirleriyle ve hem de ba ml de i ken ile ili ki 
olduklar korelasyon analizi sonucunda ortaya ç km t r. Bu sonuç hipotezleri 
desteklemektedir. Çal an n i tatmini ile en yüksek ili kiye kariyer beklentisinin 
sahip oldu u ve onu yarat c l k faktörünün izledi i görülmektedir. Korelasyon 
analizi sonucunda de i kenlerin ortalamalar na bak ld nda; çal anlar n kariyer 
beklentilerinden ve ücret düzeylerinden memnun olmad klar ve i lerinde yarat c 
olamad klar

 

görülmektedir.   

Tablo 1: Faktör analizi sonuçlar

  

1 2 3 4 
KAR YER     

teki yükselme imkanlar

 

.813    
Kariyerde ula lan ba ar dan memnun olma .818    
Terfi oran ndan memnun olma .879    
Elde edilen ödeme seviyesinden memnun 
olma 

.895    

YARATICILIK     
Dü ünceleri uygulayabilme imkan

  

.732   
Kendi kendine çal abilme imkan

  

.761   
Kendi bulu u olan yeni ve orijinal eyleri 
yapabilme imkan

  

.696   

te kendi ba na çal ma imkan

  

.803   

KAR YER 

YARATICILIK

 

ÜCRET  

TATM N
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Her zaman de i ik bir ey deneme imkan

  
.705   

ÜCRET     
Yap lan i in kar l nda al nan ücret   .832  
Çal an n arkada lar kadar ücret almas

   
.790  

Ücretin di er i letmelerde benzeri i lerde 
verilenlerle kar la t r ld nda, yüksek 
olmas

   
.772   

TATM N

     

Çal anlar n görevlerinde en iyiyi yapmak 
için gösterdikleri çaba    

.858 

Çal anlar n i lerinde en iyi olma arzular

    

.858 
Eigenvalues 2.90 3.25 2.66 1.472 
Cumulative variance explained (%) 72.5 54.19 66.5 73.622 

 

Tablo 2: Korelasyon Analizi  
Ortalama Standart 

sapma 
1 2 3 4 

1. Kariyer 2.92 1.1091 =.87

    

2. Yarat c l k 2.64 .9270 .609** =.83

   

3. Ücret 2.68 .9693 .455** .370** =.83

  

4.  Tatmini 3,75 .9702 .372** .284** .221**  =.71

 

**  p < .01 
Çal an n i tatmini de vasat düzeyde görülmektedir.  Uygulama 

çal mas n n tekstil sektöründe yap ld göz önüne al nd nda, yap lan i lerin 
rutin olmas son derece do ald r. Ayr ca, bu sektörde i gücü devri de yüksek 
oldu u için kariyer beklentileri yeterince kar lanamamaktad r. De i kenlerin 
güvenilirliklerine bak ld nda ise bütün de i kenlerin Nunnally nin .70 olarak 
belirledi i s n r n üzerinde bir güvenilirli e sahip olduklar görülmektedir. 

Tablo 3 de de i kenler aras ndaki ili kileri analiz etmek amac yla dört 
adet regresyon modeli kurulmu tur. Birinci modelde kariyer ve yarat c l k ile i 
tatmini aras ndaki ili ki analiz edilmi tir. Bu analize göre kariyer beklentisinin i 
tatmini üzerine olan etkisi ön plan ç kmakta ve yarat c l k faktörü etkisiz 
kalmaktad r. kinci regresyon modelinde ise kariyer beklentileri ile ücretin i 
tatmini üzerine olan etkisi analiz edilmi tir. Bu analiz sonucuna göre de kariyer 
beklentisinin güçlü etkisi gözlemlenirken, ücret faktörünün etkisiz oldu u 
görülmektedir.   

Tablo 3: Regresyon Analizi  
Kariyer Yarat c l k Ücret R2 F Sig. 

1 .338** .079  .15 13.702 .000 
2 .359**  .081 .16 15.154 .000 
3  .236** .132 .09 7.952 .000 
4 .330** .061 .064 .16 9.133 .000 

Ba ml De i ken:  Tatmini  
* p < .05, **p < .01 



Yönetim ve Ekonomi 11/1 (2004) 167-176  

175

Üçüncü regresyon modelinde ise yarat c l k ve ücret faktörlerinin birlikte 
i tatmini üzerine olan etkisi incelenmi tir. Analiz sonuçlar na göre yarat c l k 
faktörünün i tatmini üzerine etkisi görülmekte ve ücret faktörünün bu modelde 
etkisi görülmemektedir. Dördüncü regresyon modelinde ise kariyer, yarat c l k ve 
ücret faktörlerinin birlikte i tatmini üzerine olan etkisi analiz edilmi tir. Bu 
analizin sonucu, çal anlar n kariyer beklentilerinin i tatminleri üzerinde oldukça 
önemli bir etkiye sahip olduklar n ortaya ç karm t r.  

VIII. SONUÇ VE DE ERLEND RME 
Bu makale çal mas ülkemizde i gücü devrinin en fazla ya and 

sektörlerden biri olan tekstil sektöründe yap lm t r. Bu sektörde çal anlar n 
kariyer beklentileri, yarat c l k yeteneklerini kullanma durumlar ve mevcut ücret 
düzeylerinin i tatmini üzerine olan etkisi; faktör, güvenilirlik, korelasyon ve 
regresyon analizleri kullan larak ayr nt l bir ekilde incelenmi ve de i kenler 
aras ndaki ili kiler ortaya ç kar lm t r.  

Korelasyon analizi sonuçlar de erlendirildi inde bütün de i kenlerin 
bire bir olarak çal anlar n i tatmini ile pozitif yönlü bir ili kiye sahip oldu u 
görülmektedir. Fakat kariyer beklentisinin etkisinin di er de i kenlerin etkisinden 
daha fazla oldu u ortaya ç km t r. Çünkü tekstil sektörü i gücü devrinin çok 
yüksek oranda ya and ve çal anlar n kariyer kayg lar n n oldukça yüksek 
oldu u bir sektörü temsil etmektedir. Yine çal man n bulgular , çal anlar n 
yarat c l k yeteneklerini i lerinde yeterince kullanamad klar n göstermektedir. 
Sektörde genellikle çal anlar n rutin i ler yapt klar dü ünüldü ünde, bu durum 
çal anlarda monotonlu a yol açmakta ve i tatmini kayb na sebep olmaktad r. 
Çal anlardaki bu i tatmini kayb n önlemek için i rotasyonu, i geni letme ve i 
zenginle tirme gibi motivasyonel i tasar m tekniklerinin uygulanmas yararl 
olacakt r. Ayr ca çal anlara fiziksel ve zihinsel kapasitelerinin üzerinde i 
yüklenmemesi gerekmektedir.  

Tekstil sektörü oldukça s k i gücü de i iminin yan s ra ücretlerin yeterli 
olmamas ile de bilinmektedir. Çal anlar n çal ma saatlerinin fazla olmas ve 
bunun kar l olan ücreti alamamalar

 

durumunda, çal anlar ücret aç s ndan 
memnun olmayacak ve i tatmini kayb na neden olunacakt r. Bu yüzden 
Maslow un da belirtti i gibi, çal anlar n en az ndan fizyolojik ve güvenlik 
ihtiyaçlar n kar lamalar için asgari düzeyde bir ücrete ihtiyaçlar bulunmaktad r.  

Bu çal mada çal an n i tatmini üzerinde kariyer beklentisi, yarat c l k 
faktörü ve ücret de i kenlerinin etkisi direkt olarak incelenmeye çal lm t r. 
Fakat bu de i kenlerle i tatmini aras ndaki ili kiye kontrol de i keni olarak etki 
edebilecek bir tak m farkl de i kenler de bulunmaktad r. Ya , cinsiyet, k dem, 
i letme büyüklü ü ve e itim durumu gibi faktörlerin de modele kat larak bu 
ili kilerin tekrar incelenmesi yararl olacakt r.   
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