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ARTICLEINFO

Is tatmini ve takim iklimi calisanlarin {iretkenligi ve yenilikgiligi igin énemli olan iki konudur. Bu
aragtirmada is tatmini ve takim ikliminin demografik 6zelliklere gore farklihk gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bu amagla, Kahramanmaras itfaiye Miidiirliigiinde goérev yapan 213 caligan iizerinde anket
uygulanmigtir. Caliganlarin i tatmini ve takim iklimi algilarinin demografik G6zelliklerine gore
farkliliklarini belirleyebilmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Arastirma
neticesinde, c¢aliganlarin ig tatmini ve takim iklimi algilarinda, demografik 6zelliklerine bagl olarak
anlamli farkhiliklar olustugu belirlenmistir. Arastirmanin iki temel degiskeni olan is tatmini ve takim
iklimine yonelik algilarin, ¢alisanlarin egitim diizeyi ve kidem faktorlerine gore farklihik olustugu bulgusu

elde edilmistir.
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Job satisfaction and team climate in which people work together are important for employee productivity
and innovation. These two concepts are two factors that can create costs for the organization and the
employee. In this study, it has been investigated whether job satisfaction and team climate differ
according to demographic characteristics, namely education level and seniority. For this purpose, a
questionnaire was applied to 213 employees working in the fire department in Kahramanmaras. One-way
analysis of variance (ANOVA) was used to specify the discrepancy between workers' job satisfaction and
team climate perceptions as for that demographic features. As a result of the investigate, it has been seen
that there are meaningful differences in job satisfaction and team climate perceptions depending on the
demographic features of the workers. It has been concluded that job satisfaction varies as for that
education level and tenure factors. It was also concluded that there is a meaningful discrepancy among

the variable of team climate, regarding participants’ education level and working year.

® s tatmini 6rgiitsel davramis alam igerisinde oldukca ilgi ¢eken konulardan birisidir. Is tatmini, ¢alisanlar tarafindan yapilan
Iislerde pozitif ya da negatif olarak algilanan durumlarla ilgili yapilan degerlendirmeler sonucu ortaya koyulan tutumlar
ifade eder. Calisanlarin algiladiklari durumlarla ilgili olarak yapilan degerlendirme olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is
tatminsizligi gerceklesmektedir. Is tatmini ya da is tatminsizliginin gerceklesmesi bireyin kisiligi (Furnham vd., 2009; Judge
vd., 2002), yas1 (Clark vd., 1996; O’brein ve Dowling, 1981), egitim seviyesi (Vila ve Garcia-Mora, 2005), cinsiyeti (Bender
vd., 2005) gibi 6zellikleri sebebiyle kendisinden kaynaklanabilecegi gibi isin niteligi, ¢alisma kosullar1 (Poggi, 2010), terfi
imkanlar1 (Kosteas, 2010), iicret ve ddiiller (Kalleberg, 1977) gibi nedenlerden dolay: drgiitten de kaynaklanabilir. Literatiirde
is tatmini degigkeni is stresi (Surwayan vd., 2020), devamsizlik (Labrague vd., 2020), ise ge¢ gelme, i degistirme, isten ayrilma
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niyeti (Maclntosh ve Doherty, 2010), performans (Lin ve Huang, 2020), baglilik (Cé6té vd., 2020), yasam tatmini, isgéren devri
(Faldetta vd., 2013), rol ¢atismasi (Tarrant ve Sabo, 2010), rol belirsizligi (Abramis, 1994), motivasyon (Tietjen ve Myers,
1998), is yasam dengesi (Bellmann ve Hiible, 2020), isyiikii dengesi (Inegbedion vd., 2020) gibi birgok konuyla
iligkilendirilmisgtir.

Is tatmini genellikle bir kisinin isine kars1 olumlu tepkisi olup cogunlukla is 6zelliklerinin bilissel bir degerlendirmesi seklinde
Ol¢timlenir (Fisher, 2002, s. 185). Taylor ve Bowers (1972)’1n is tatmini arastirmasinda kullandiklart 6lgek bu ¢alisma igin
uyarlanarak kullanilmistir. Bireyin kisisel Ozelliklerinin is tatminini etkilediginden hareketle bu g¢alismada, demografik
degiskenlerden egitim ve kidem agisindan ig tatmini algisinda anlaml farklilik olusup olugsmayacag arastirilmastir.

Takimlarin isletmeler tarafindan performans agisindan tercih edildigi goriilmektedir. Gruplar ile takimlar arasinda fark
bulunmaktadir. Gruplar ve takimlarin her ikisi de iki veya daha fazla kisiden olusmakla birlikte gruplarin ortak amaclar1 varsa
ve birbirlerine performans icin baghlarsa takim ortaya ¢ikmaktadir. Takim iiyeleri arasinda giiglii iletisim olmal1 ve performans
icin takim {iyeleri is birligi igerisinde c¢aligmalidirlar. Kisisel gerekgelerle ortaya cikabilecek yikici ¢atigmalardan ise
kaginmalidirlar. Takim i¢i ¢atisma yapict seviyede kalmali ve ¢atigsma alanlarinin kisisellestirilmesinden de kaginilmalidir.
Takim tiyelerinin demografik 6zellikleri ile takim i¢i is birligi (Bear ve Woolley, 2011:148; Chatman ve Flynn, 2001:971) veya
takim i¢i ¢atigma (Choi ve Sy, 2010, s. 1043-1044; Molleman, 2005, s. 187;) arasinda anlamli iliski bulunmaktadir. Arastirmada
calisanlarin takim iklimine iliskin algilarinin demografik 6zelliklere gére anlamli farklilik gdsterip gostermedigi incelemeye
deger goriilmiistiir. Zhu vd., (2018) takim iklimini takim i¢i is birligi iklimi ve takim i¢i rekabet iklimi olmak iizere 2 boyutlu
olarak ele almis olup yapilmis olan bu arastirmada Zhu vd., (2018)’nin kullandiklart dl¢ekler Tiirkge’ye uyarlanarak
kullanilmisgtir.

1. IS TATMINI

Is tatmini, calisanlarin devam eden is rollerine yonelik genel duygusal yonelimleri (Kalleberg, 1977, s. 126), is ortamindaki
deneyimlerin ¢alisanin iizerinde birakti1 olumlu etki olarak degerlendirilir (Erdogan, 2007, s. 558). Calisanlarin goérev
yaptiklari isletmede beklenti ve isteklerinin yerine getirilmesi (Kutanis ve Mesci, 2010, s. 531), maddi ve manevi ihtiyaglarinin
karsilanmast sonucunda olugan mutlu ve huzurlu olma durumlart (Giiney, 2011, s. 12), isten elde ettikleri maddi ¢ikarlar,
birlikte ¢alismaktan zevk aldiklar1 i arkadaslar1 ve bir iiriin ortaya koymanin kendilerine verdigi mutluluk (Eren, 2010, s. 202)
is tatminini olusturur. Insanlar islerinden tatmin olduklarim iddia ettikleri zaman, genellikle isleriyle ilgili diisiincelerinden
ziyade isleriyle ilgili birtakim hislerini ifade etmektedirler (Thurichelvi ve Supriya, 2009, s. 109).

Is tatmini, ise kars1 genel tutumla ilgilidir. Tatmin diizeyi yiiksek olan bir kisi genellikle olumlu bir tutum sergilerken, tatmin
diizeyi diisiik olan insanlar genellikle yasama kars1 olumsuz bir tutum sergilerler. Is tatmini, ¢alisanin isine kars1 tutumuna
odaklanmaktadir (Kondalkar, 2007, s. 87-89). {s tatmini {i¢ boyutlu olarak ele alinabilir. Ilk olarak is durumuyla ilgili olarak
duygusal cevap durumundadir. ikinci olarak, is tatmini genellikle elde edilmek istenilen kazanglarin ne lgiide karsilandig
veya beklentilerin ne kadar asildigimin belirlenmesi durumudur. Son olarak, is tatmini, bireylerle ilgili ¢esitli tutumlar ve
yonetim tarzlariyla ilgilidir (Bakan, 2009, s. 54). Geleneksel is tatmini modeli, bir bireyin isi hakkinda sahip oldugu tim
duygulara odaklanir. Bununla birlikte, bir isi tatmin edici veya tatminsiz kilan sey, yalnizca isin niteligine de baglh degildir (Lu
vd., 2005, s. 211). Ornegin, 6rgiitsel destek ortamu is tatmini ile iliskili iken ev/is catismast is tatmininin kaybiyla iliskilidir.
Yani olumlu bir ¢alisma ortamu, is tatmini icin 6zellikle 6nemlidir (Fairbrother ve Warn, 2003, s. 15). Isletmelerde, ¢alisanlarin
diistik is tatmini, yasam doyumu ve iyi oluslarin1 da olumsuz yonde etkileyebilir (Saari ve Judge, 2004, s. 399).

Daha yiiksek egitimli ve daha biiyiik firmalarda ¢aligsanlar i¢in ig tatmini daha diigiiktiir. Saglik sigortasi olanlar ve emekli maast
olanlar daha yiiksek is tatminine sahiptir. Is tatmini acisindan, gorev siiresi ve yasmn, U seklindeki bir modeli izleme egiliminde
oldugu goriilmektedir (Bender vd., 2005, s. 486). Badillo-Amador ve Vila (2013, s. 423) fazla egitim almanin genel is tatminini
azalttig1 ve az egitim almanin da genel is tatmini {izerinde dnemli bir etkisinin olmadigini belirtmislerdir. Bu bulgu Glenn ve
Weaver (1982, s. 47) tarafindan egitimin is beklentilerini ve isteklerini elde etme yetenegini arttirdig1 olciide isten tatminsizlige
katkida bulunmasinin muhtemel oldugu sekliyle agiklanmistir. Vila ve Garcia-Mora (2005, s. 420) tarafindan ise mevcut
islerinde kendilerini gereginden fazla kalifiye hisseden ¢aligsanlarin beklentileri karsilanmadigi i¢in daha az tatmin olduklar
ayrica egitimleriyle ilgili bir isi olan ¢alisanlarin da egitim kurumlarinda edindikleri bilgi ve becerileri kullandiklari i¢in daha
fazla tatmin olduklari ifade edilmistir. Calisma y1l1 say1si (kidem) ise is tatminini etkileyen dnemli demografik faktérlerden bir
baskasidir (Liu vd., 2005, s. 72; Oshagbemi, 1997, s. 120). Goriildiigii gibi is tatmini veya tatminsizligini etkileyen bir¢ok
kisisel veya orgiitsel degisken bulunmaktadir. Bu ¢alismada, arastirma grubu igin is tatminine iligkin algilarin egitim diizeyi ve
kideme bagli olarak anlamli farklilik gésterip gostermedigi inceleme konusu yapilmistir.

H1: Is tatmini degiskenine iliskin algilar, egitim diizeyine gore farklilik gosterir.

H2: Is tatmini degiskenine iliskin algilar, kideme gore farklilik gosterir.
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2. TAKIM iKLiMi

Takimlar; iki veya daha fazla kisiden olusan ve birbirleriyle etkilesim ve iletigim i¢erisinde olan, orgiitsel amaglara hizmet eden
ve kendilerini 6rgiit icinde sosyal bir varlik olarak géren (McShane ve VonGlinow, 2016, s. 132), iiyeleri tamamlayici becerilere
sahip ve kendilerini karsilikli olarak sorumlu tuttuklari ortak bir amag veya performans hedefler kiimesi i¢in kararli olan bir
grup olarak tanimlanabilir (Kumar, 2009, s. 285). Takimlarin temel 6zellikleri, ortak bir hedefe dogru ¢alismak i¢in gereken
yiiksek derecede karsilikli bagimlilik, tamamlayici1 beceriler, resmi roller ile is ve ¢alisma diizenlemelerinden olugmaktadir
(Levecque vd., 2013, s. 155).

Grup tiyeleri tarafindan ortaya konulan toplam performans iiyelerin ayr1 ayr1 performanslarindan daha fazla oldugunda bir grup
takima doniismektedir (Asan ve Aydin, 2006, s. 195). Bireysel iiyeler, bireysel hedeflerinden uzak durarak ekip tarafindan
secilen ortak bir hedefe dogru ¢alisirlar (Shajahan ve Shajahan, 2000, s. 215). Ortak bir amag, belirli takim hedefleri, takim
etkinligi, yonetilmis catisma ve minimum diizeyde sosyal kaytarma gibi degiskenler takimin etkinligi i¢in 6nemli unsurlardir
(Robbins vd., 2016, s. 262). Takimlar; verimlilik, is birligi, katilim, konsensiis, sinerji ve inovasyon yetenegi saglama (Pnar,
2011, s. 393), takim igleyisinin farkinda olma, esneklik ve degisime hazir olma, takimdaki belirsizlik ve farkliliklari hog gérme,
degisim karsisindaki belirsizligi kabullenme, ¢evrenin akilli bir sekilde taranmasi (Hiriyappa, 2008, s. 166), hizli bir sekilde
toplanma, uygulama, yeniden odaklanma ve dagilma yetenegine sahiptir. Hi¢ siiphe yok ki takimlarin, performans: biiyiik
Olciide iyilestirme potansiyelleri bulunmaktadir. Ancak tek basina takimlar yeterli degildir. Giiglii liderlik, orgiitsel vizyon,
misyon ve hedefler takimlarin basarisina rehberlik etmelidir (Sims, 2002, s. 180).

Isletmeler, geleneksel boliimlere ayirma ya da diger daimi calisma gruplarma gére takimlarin daha esnek ve degisen olaylara
cevap verebilir oldugunu diislindiiklerinden takim temelli yapilar kullanmaktadirlar (Robbins vd., 2016, s. 256). Takimlar,
degisken durumlara karsi geleneksel bolimler ya da diger kalici grup formlarindan daha esnek ve duyarlidirlar (Robbins ve
Judge, 2017, s. 315).

Takim iklimi, duygularin yan1 sira tutumlart ve beklentileri de igerir (Schneider, 1990; akt. Pirola-Merlo vd., 2002, s. 565) ve
grup baglaminda bireysel algilar, tutumlar ve davranislarla ilgili (Xue vd., 2011, s. 300) olup hem duygular1 hem de tutumlari
birlestirir, takimlarin etki ytiklii olaylar1 nasil deneyimledigini ve bunlara nasil tepki verdigini incelemek i¢in yararl: bir yapidir
(Pirola-Merlo vd., 2002, s. 565). West (1990), takim iklimiyle ilgili olarak yaratici fikirlerin deger gordiigii ve desteklendigi,
misilleme korkusu olmadan sunulabilecegi ve ekip tiyelerinin hem &rgiitsel hem de gorev hedeflerine ulasmaya odaklandig: bir
ekip ortaminda ekip yeniliginin tesvik edilebilecegini dne stirmiistiir (Bain vd., 2001, s. 56). Anderson ve West (1998)’e gore
paylasilan algilarin ve ortak bir ortamin grup diizeyinde miimkiin olabilmesi i¢in bireyler etkilesimde bulunmali, bireylerin
digerlerini toplu eyleme yatkin kilan ortak bir amaci ve ortak anlayislar1 gelistirmek i¢in yeterli gérev bagimliligi olmalidir.

Ekip diizeyinde iklim, ekip tiyelerinin ekip i¢in 6nemli olan olaylara ortak anlam yiiklemelerine ve istenen sonuglara yol agacak
eylemleri belirlemelerine imkén taniyan ¢alisma ekibinin ortak bir temsilini saglar. Iklim; baglilik, giiven ve yenilik olmak
iizere ti¢ boyuttan olusan bir yapidir. Takim diizeyinde iklim, takim i¢in 6énemli olan olaylara takim tiyelerinin ortak anlamlar
yiiklemelerini ve istenen sonuglara yol agacak eylemleri belirlemelerini saglayan bir birlikte ¢caligma ortami olusturur (Parker
vd., 2003, s. 393; akt., Gonzalez-Roma vd., 2009, s. 512). Baglilik veya bagllik hissi, takim iiyelerinin birbirleriyle ilgilenme
veya onlara yardim etme istekliligini artinir (Xue, 2011, s. 301). Bir takimin yenilikgilik iklimi genel olarak takimin
performansini daha fazla destekleyici olabilir (Bain vd., 2001, s. 60).

Zhu vd., (2018) tarafindan takim ikliminin takim ici isbirligi iklimi ve takim i¢i rekabet iklimi olmak tizere 2 boyutlu olarak
ele alindig1 goriilmektedir. Birbirleriyle etkilesimde bulunan, ortak bir amag ve gorev bagliligi igerisinde hareket eden takim
iiyelerinin birlikte takim olarak galismalar1 sirasinda aralarinda isbirligi ve/veya rekabet olmasi da dogal bir durumdur. Bu
calismada da takim iklimi, takim i¢i igbirligi iklimi ve takim i¢i rekabet iklimi olarak iki boyutlu olarak ele alinmistir.

2.1. Takim ig¢i Isbirligi

Takim iiyeleri ortak amaglarim bagarmak i¢in iletisim ve is birligine ihtiya¢ duyarlar. Ayn1 zamanda diger takimlarla da bu is
birligi ve iletisimi saglamak zorundadirlar (Pinar, 2011, s. 61). Is birligi, grubun bir araya geldiginde ortak bir zorluk veya
projeyi ele almak i¢in entelektiiel ¢abalarinin kullanimini gerektirir (Boswell ve Cannon, 2009, s. 74). Bireylerin ortak bir
hedefe ulagmak i¢in ¢abalarinin sistematik olarak biitiinlesmesi halinde is birligi yaptiklari belirtilebilir. Biitiinlesme arttikea,
is birligi derecesi de artacaktir (Kumar, 2009:296). Sik1 iletisim, {iyeler arasindaki iliskinin miktar, birlikte gecirilen zamanin
artmasi sonucu takim dayanigsmasinin artmasi, ortak amaglarin varlik derecesi, takimin sagladigi cazibe, bagka takimlarla 1liml
ve makul rekabet, takimin basaris1 (Simsek vd., 2011, s. 299-300), takima olan kisisel baglilik (Eren, 2012, s. 489), takim i¢i
dayamigmayi artirir. Etkin takim iiyeleri yalniz ¢aligsmaktansa birlikte ¢aligmayi tercih ederler. Birlikte ¢alisma; kaynaklar
paylasmak, diger takim arkadaslarinin ihtiyag ve tercihlerine uyum saglamak, daha kisitli zamani olan baska bir takim tiyesi
kullanabilsin diye ¢alisilacak is makinesinin kullanim programini yeniden diizenlemek gibi eylemlerle, esnek ve uyumlu olmay1
da iceren davranislarda bulunmaktir (McShane ve VonGlinow, 2016, s. 139). Yiiksek performansl takimlar, gérevlerini yerine
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getirmek igin birlikte ¢alisabilecekleri sekilde ortak bir yaklasim konusunda fikir birligi ierisindedirler. Ornegin; belirli isleri
kimin yapacagi, programlarin nasil belirlenecegi ve takip edilecegi, hangi becerilerin gelistirilmesi gerektigi, takimda kalic1
olmak icin tiiyelerin neler yapmasi gerektigi, kararlarin nasil verilecegi ve degistirilecegi gibi konularda takim {iyeleri
hemfikirdirler (Sims, 2002, s. 185). Goriildiigii gibi takim i¢i is birliginde takim tiyelerinin her birinin farkl kisilik yapilar1
olmasina ragmen birlikte hareket edecek davranisi ortaya koymalar1 gerekmektedir. Dogal olarak takimdaki her bir {iyenin
calisma iklimi ile ilgili algilar1 demografik 6zellikleri ile de farklilik gosterebilecektir. Yapilmis olan bu ¢alismada, takim igi
is birligi iklimine iliskin algilarin egitim diizeyi ve kidem ile anlaml farklilik gosterip gostermedikleri arastiriimistir.

H3: Takim i¢i is birligi iklimi degiskenine iligkin algilar egitim diizeyine gore farklilik gosterir.
H4: Takim i¢i is birligi iklimi degiskenine iligkin algilar kideme gore farklilik gosterir.
2.2. Takim I¢i Catisma ve Rekabet

Rekabet durumunda insanlar diger kisilerin basarisiz bir bicimde davramis gostermeleri halinde kendilerinin daha iyi olduklart
sonucuna varirlar. Digerleri daha iiretken oldugu zaman ise kendilerinin basarabileceklerinin daha az olas1 oldugunu
diistiniirler. Kendi c¢ikarlarim baskalarimin zararina da olsa takip etme egiliminde olurlar. Kendilerinin kazanmasini ve
digerlerinin ise kaybetmesini isterler. Kendileri tarafindan gergeklestirilen etkili eylemlerin ise baskalarinin bagarilar ile iligkili
olmadigina inanirlar (Chen vd., 2006, s. 1181; Tjosvold vd., 2003, s. 246).

Insanlar takim halinde galistiklar1 zaman ortada bir dizi uyusmazhigin olacagi muhakkaktir. Catigmalar, takimlar veya bireyler
arasinda rekabet anlamina gelen yaris seviyesinde kalirsa kisileri daha yiiksek bir performans gostermeye tesvik edecegi igin
yararlt olarak kabul edilir (Eren, 2012, s. 492). Tamamen rekabetci bir iklimde, takim iiyeleri digsal ddiiller kazanmak i¢in
birbirlerinden daha iyi performans gostermeye c¢alisirlar (Zhu vd., 2016, s. 2098). Yikic1 ¢atisma ise diisiik performanslh
takimlarin belirtilerindendir. Diisiik performans gosteren takimlar genellikle siipheci, savasgt bir ortam ve takim {iyeleri
arasindaki catigma ile tammmlanmaktadir (Sims, 2002, s. 184).

Takim i¢i ¢atisma, kaynak azligi, gorev belirsizlikleri, iletisimsizlik, kisilik ¢atigmalari, gii¢ ile statii farkliliklar1 ve amag
farkliliklar1 nedenleri ile olusabilir (Eren, 2012, s. 492). Takim i¢inde kisilik ¢atigsmalarina neden olan anlagmazliklar takimin
tam kapasite ile ¢aligmasini engelleyecektir. Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi ise akla uygun diizeydeki ¢atigmalar sonucunda
olusacaktir. Catismalar hi¢bir zaman kisisellestirilmemelidir (Asan ve Aydin, 2006, s. 200). Ekibin kendi yapis1 da ¢atigma
olugmastna sebep olabilir. Omegin, yas, cinsiyet, fonksiyonel gegmis, deneyim ve benzeri konularda cesitlilik gdsteren fist
diizey yonetim takimlarinin diinyay1 farkl sekillerde gérmeleri ve dogal olarak ¢atigma olusturmalart muhtemeldir. Diger bir
deyisle, sorumluluk alanlar1 (6rnegin pazarlama veya lojistik), dogal kaygilar (6rnegin sendikalar ve tiiketiciler) veya diger
farkliliklar (6megin cinsiyet) birbirleriyle uyusmayan bakis acilari olusturacaktir. Ornegin, iiretim boliimiinii temsil eden bir
iiyenin, pazarlama veya Ar-Ge departmanimn goriisleri ile ¢atismasi ihtimal dis1 degildir (Okhuysen ve Becky, 2011, s. 314).

Etkin takim tiyeleri; ¢esitli problem ¢6zme tekniklerinin kullammi, ¢atismanin yapisal kaynaklarini tanimlama ve ¢6zme
becerileri, takim {iyeleri arasindaki anlagsmazliklar1 ¢6zme beceri ve motivasyonuna da sahiptirler (McShane ve VonGlinow,
2016, s. 139). Goriildiigii gibi takim iiyelerinin takim i¢inde faaliyetlerini diger iiyelerle birlikte yiiriitiirken bireysel olarak
olusan algilari, takim i¢inde ¢atisma olusturabilmektedir. Takim iiyelerinin her birinin ayr1 kisisel 6zellikleri bulunmakta ve
birlikte calisma esnasinda farkli algilarin olusmasi da dogal bir durumdur. Yapilmig olan bu ¢alismada, takim igi rekabet
iklimine iliskin algilarin egitim diizeyi ve kideme bagl olarak anlaml farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir.

HS5: Takim i¢i rekabet iklimi degiskenine iligkin algilar egitim diizeyine gore farklilik gosterir.

H6: Takim i¢i rekabet iklimi degiskenine iliskin algilar kideme gore farklilik gosterir.

3. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE YONTEMI

Yapilan ¢aligmada, ¢alisanlarin is tatmini ve takim iklimi algilarinin demografik 6zelliklerden egitim diizeyi ve kidem
kapsaminda incelenmesidir. Bu amaca ulagmak i¢in ¢aliganlarin i tatmini ve takim iklimi algilar1 demografik degiskenler
kapsaminda analiz edilmis ve aralarinda anlamli farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Caligmada; nicel aragtirma yontemi tercih edilmistir. Takim olarak ¢alismak durumunda olan itfaiyecilerin i tatmini ve takim
iklimi algilarimin demografik degiskenler yonii ile degerlendirilmesi hedeflendiginden veri toplama siirecinde anket teknigi
tercih edilmistir. Bu calisma icin hazirlanmis olan anket sorularnin uygulanmasi icin Kahramanmaras Siit¢ii Imam
Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun 02.04.2020 tarih 2020/9 toplant1 sayili 8 numaral karariyla, etik
uygunluk izni alinmstir.
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Anket hazirlanirken literatiirde gelistirilmis mevcut dlgekler esas alimmistir. Hazirlanmisg olan anket formlari, itfaiyeciler elden
ulastinlmistir. Anket seti is tatmini ve takim iklimi algis1 6lgekleri ve katilimcilarin demografik &zelliklerini belirlemek
amactyla hazirlanmis sorulardan olusmaktadir.

Genel is tatmini degiskeninin 6l¢iimiinde Taylor ve Bowers’m gelistirdigi 6lgekten yararlanilmistir. Taylor ve Bowers
(1972)’1n gelistirdigi ve uluslararasi literatiirde baska arastirmacilar tarafindan da yararlamildig1 gériilen (Ornegin; Gregson ve
Wendell, 1994; Ismail, 2012; Wilborn, 1999) “Genel Is Tatmini Olgegi” tek bilesen ibarettir. Genel Is Tatmini Olcegi “Genel
anlamda isimden memnunum.”, “Bu kurumda simdiye kadar bana sunulan kariyer olanaklarindan memnunum.” gibi 7
onermeden olugmaktadir.

Takim iklimi degiskenini dl¢iimlemek i¢in Zhu vd., (2018) tarafindan yapilmis olan ¢alismada kullanilan takim iklimi 6l¢egi
Tiirkge’ye uyarlanarak kullanilmistir. Zhu vd’nin kullandig: 6lgek takim igi is birligi ve takim i¢i rekabet iklimleri olmak tizere
iki boyuttan ve 11 ifadeden olusmaktadir. Takim igi ig birligi dl¢egine iliskin ifadeler 4 adet olup “Takim {iyelerim, birbirlerine
destek ve yardim saglar” ve “Takim {iyelerim sorunlara en iyi ¢6ziimii bulmak i¢in ig birligi yapar” dnermeleri 6rnek teskil
etmektedir. Takim i¢i rekabet 6lgegine iliskin onermeler 7 adet olup “Takim iiyelerim birbirleriyle rekabet eder” ve “Takim
iiyelerim digerlerinin 6n plana ¢ikmasini can sikict bulur” gibi 6nermelerden olusmaktadir.

Uluslararas: literatiirden elde edilerek kullanilan 6lgekler oncelikle Tiirk¢eye arastirmacilar tarafindan cevirileri yapilmis ve
konunun uzmani akademisyenlerce incelenmeleri saglanmistir. 5 asamal1 Likert 6lgegi kullanilan veri setinde “1.Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2.Katilmryorum”, “3.Kararsizim”, “4.Katilryorum” ve “5.Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degerlendirme
yapilmugtir. Toplanan veriler SPSS istatistik paket programi kullanilarak degerlendirilmistir. ik olarak faktér analizi ve
giivenilirlik testi uygulanmis, Cronbach’s alfa giivenilirlik katsayis1 incelenmistir. Devaminda kisi ve kurumla ilgili tanimlayici
istatistikler ortaya konulmustur. Tek y6nlii varyans analizi (ANOVA) ile degiskenler arasinda anlaml farklilik diizeyleri test
edilmistir. Analiz sonuglar1 tablolar haline getirilerek raporlanmis ve ortaya ¢ikan bulgular yorumlanarak ¢alismanin sonucu
ortaya konulmustur.

3.1. Arastirmamn Evreni ve Orneklem

Yapilan ¢aligmada evren olarak Kahramanmaras’ta ¢alismalarim gergeklestiren itfaiyeciler bulunmakta ve bu evren iizerinden
orneklem alinarak aragtirma gergeklestirilmistir. Basit tesadiifi drneklem yontemi kullanilarak Srneklem belirlenmistir.
Kahramanmaras itfaiyesinde gorev yapan 450 itfaiyeciden %5 kabul edilebilir hata diizeyi ile 207 kisiye anket uygulanmasi
gerektigi goriilmiis olup 220 itfaiyeci o6rneklem olarak se¢ilmistir. Kahramanmaras’in Andirin, Caglayancerit, Dulkadiroglu,
Goksun, Onikisubat, Pazarcik ve Tiirkoglu olmak {izere 7 ilgesinde calisan 220 itfaiye ¢alisanina anket dagitilmistir. Bu
anketlerden geri donen 209 katilimciya ait veri ile caligma tamamlanmastir.

3.2. Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenirligi

Arastirmanin 3 degiskenini 6lgen toplam 18 ifade igin dlcegin yapr gecerliligini 6l¢limlemek amactyla faktér analizi
uygulanmistir. Barlett testi sonucunda degiskenler arasinda p=0,000<0,05 diizeyinde iliski bulundugu, yapilan analiz
sonucunda (KMO=0.761>0,60) faktor analizi uygulayabilmek i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu anlasilmistir. Faktor
analizi bulgularinda 3 faktorden meydana gelen olgegin toplam agiklanan varyansinin %54,720 oldugu goriilmiistiir.
Arastirmamn 3 degiskeni (is tatmini, takim igi is birligi iklimi ve takim igi rekabet iklimi) i¢in kullanilan ifadeler, orijinal
Olceklerdeki yerlerini korumustur.

Tablo 1. Arastirma Degiskenlerinin Faktor Yapilar1

Boyut Madde Faktor Aciklanan
Yiikii Varyans
Is Tatmini 0js7: Gelecekte bu kurumun bana sunmast muhtemel kariyer olanaklarindan memnun 777
olacagimi diisgiiniiyorum. §
Ojs4: Genel anlamda benzer kurumlarla karsilastirdigimda bu kurumdan memnunum. ,769
0Ojs6: Bu kurumda simdiye kadar bana sunulan kariyer olanaklarindan memnunum. , 748
Ojs3: Genel anlamda isimden memnunum. ,585 10,517
Ojs2: Genel anlamda kurumdaki yoneticilerimden (ilk kademe yoneticimizden) memnunum. ,551
Ojsl: Genel anlamda ¢aligma grubumdaki i arkadaglarimdan memnunum. ,524
Ojs5: Yeteneklerim ve ¢alismak i¢in harcadigim ¢abay1 esas aldigimda iicretimden 490
memnunum. i
Takim i¢iis  Tiki3: Takim iiyelerim sorunlara en iyi ¢6ziimii bulmak icin is birligi yapar. ,884
birligi Tiki2: Takim iiyelerim, birbirlerine destek ve yardim saglar. ,835 15.958
Iklimi Tikil: Takim iiyelerim, hedeflere ulagmak igin is birligi iginde bir ekip olarak gahsir. 811 >
Tiki4: Takim iiyelerim ¢abalarmi birbirleriyle koordine eder. ,061
Tikr6: Takim iiyelerim, yoneticiyi etkilemek i¢in digerlerine iistiin gelmeye ¢alisirlar. ,750 28945

Tikr3: Takim iiyelerim birbirleriyle rekabet eder. 7124
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Takim I¢i Tikr2: Takimimdaki rekabet cok yogundu. 715
Rekabet Tikr5: Takim iiyelerim, arkadaslar tarafindan nasil degerlendirildiklerini bulmaya ¢alisir. ,707
iklimi Tikrl: Takimimda, digerleriyle rekabet etmezsen dislanmis hissedersin. ,695
Tikr4: Takim iiyelerim digerlerinin 6n plana ¢ikmasini can sikici bulur. ,659
Tikr7: Ekibimin iklimi, insanlarin herkesten daha iyi olmaya calismasini saglar. ,592

Toplam Varyans

54,720

Cronbach’s Alfa kullanilarak 6lgeklerin giivenirliginin test edilmis olup Cronbach’s alfa degerleri Tablo 2°de yer almaktadir.
Tablo 2’de de goriildiigii gibi degiskenlerin Cronbach Alfa degerleri, is tatmini 0,779, takim i¢i is birligi iklimi 0,868 ve takim
i¢i rekabet iklimi 0,825 olarak gerceklesmis ve yiiksek derecede giivenilirlik diizeyine sahip olduklar tespit edilmistir. Bilesik
Giivenilrilik i¢in ise is tatmini 0,828, takim ig¢i i birligi iklimi 0,877 ve takim i¢i rekabet iklimi 0,865 olarak ger¢eklesmistir.

Tablo 2. Giivenilirlik Tablosu

Degiskenler ifade Sayis1 Cronbach Alpha Bilesik Giivenilirlik AVE
Degeri (CR)

is tatmini 7 779 828 42

Takim ici is birligi iklimi 4 ,868 .877 .64

Takim ici rekabet iklimi 7 ,825 .865 A48

Tablo 3.’de agirlikli ortalama, medyan, std. sapma, carpiklik ve basikliga ait bulgular verilmistir. Carpikligin 1,772 ve
basikligin -1,152 ile en yiiksek degerleri aldig1 ve bu bulgulara goére basiklik ve carpiklik ile ilgili bir sorun olmadig: verilerin

normal dagildig goriilmiistiir.

Tablo 3. Agirlikli Ortalama, Medyan, Mod, Std. Sapma, Basiklik ve Carpiklik Tablosu

Degiskenler (;‘rgt;rlgﬁ; Medyan Mod Stand. Sapma Carpiklik Basikhik
i§ tatmini 4,1652 42857 5,00 ,67154 -1,152 1,772
Takim ici isbirligi iklimi 44757 4,7500 5,00 ,60273 -,964 284
Takim ici rekabet iklimi 3,4916 3,4286 5,00 ,88120 -,060 =516

4. BULGULAR

Tablo 4’de goriilen verilere gore; 20-30 yas aras1 %5,4, 31-40 yas aras1 %32,2, 41-50 yas aras1 %34,7, 51 ve iistli %27,7 kisinin
var oldugu, bekar olanlarm %4,4 ve evli olanlarin %95,6 oranlarina sahip oldugu goriilmektedir. Ankete cevap verenlerden
ilkokul mezunu olanlar %12,5, ortaokul mezunu olanlar %26,9, lise mezunu olanalr %42,3, 6n lisans mezunu olanlar %10,1,
lisans diizeyinde mezun olanlar %8,2 olarak gergeklesmistir. 1-5 yil arasi hizmet y1l1 olanlar %17,2, 6-10 y1l aras1 hizmet y1l1
olanlar %22,7, 11-15 y1l arast hizmet yil1 olanlar %19,7, 16-20 y1l aras1 hizmet y1l1 olanlar %13,3, 21 ve iistii y1l arast hizmet
yilt olanlar %27,1 olarak gerceklesmistir. Cevap veren 182 kisiden esi kamuda g¢aliganlarin oramt %6,6, esi 6zel sektorde
calisanlarin orami %6,0, c¢alismayanlarin orammnin %87,4 oldugu goriilmektedir. Andirin’da gorev yapanlar %1,9,
Caglayancerit’te gorev yapanlar %4,8, Dulkadiroglu’'nda gorev yapanlar %37,3, Goksun’da gorev yapanlar %10,5,
Onikisubat’ta gérev yapanlar %29,7, Pazarcik’ta gorev yapanlar %2,9 ve Tiirkoglu'nda gorev yapanlar %12,9°dur. Evrenin

tamamu erkek caliganlardan olugsmaktadir.

4.1. Demografik Degiskenler ile lgili Tammlayic Istatistikler
Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Genel Bilgiler Say1 % Genel Bilgiler Say1 %
Yas Medeni Durum
20-30 aras1 11 5,4 Bekar 9 4.4
31-40 aras1 65 32,2 Evli 195 95,6
41-50 aras1 70 34,7
51 ve usti 56 27,7
Toplam 202 100 Toplam 204 100
Ogrenim Durumu Meslek Kidemi
ilkokul 26 12.5 1-5 yil 35 17,2
Ortaokul 56 26.9 6-10 y1l 46 22,7
Lise 88 42,3 11-15 yil 40 19,7
Onlisans 21 10,1 16-20 y1l 27 13,3
Lisans 17 8,2 21 ve tisti 55 27,1
Toplam 208 100 Toplam 203 100
Es Cahisma Durumu ilge
Calistyor (kamu) 12 6,6 Andirm 4 1,9
Calistyor (6zel) 11 6,0 Caglayancerit 10 4.8
Calismiyor 159 87,4 Dulkadiroglu 78 37,3
Goksun 22 10,5
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Onikisubat 62 29,7

Pazarcik 6 2,9

Tiirkoglu 27 12,9

Toplam 182 100 Toplam 213 100

Not: Anket formlarinda bazi sorulara yanit vermeyen kisiler oldugundan, tablolarda toplam say1 uygulanan anket sayisi olan 209’un altinda
olabilmektedir.

4.2. lliski Bazinda Bulgular

Taylor ve Bowers (1972) tarafindan tek boyutlu olarak gelistirilen Is Tatmini 6lgegi gruplandirma degiskeni olarak
kullamlmistir. SPSS'te "ortalama hesaplama- compute mean" opsiyonu kullanilarak 6lgekte yer alan 7 ifade tek degiskene
doniistiirilmiistiir.

Takim iklimi 6l¢egi i¢in Zhu vd’nin kullandig1 6l¢ek takim igi is birligi 4 ifade ve takim i¢i rekabet iklimi 7 ifade olmak iizere
iki boyuttan ve 11 ifadeden olugmaktadir. Takim ig¢i is birligi iklimi ve takim ici rekabet iklimi ifadeleri ayr1 ayr1 gruplandirma
degiskeni olarak kullanilmistir. SPSS programinda "ortalama hesaplama- compute mean" yapilarak takim i¢i is birligi iklimi
Olceginde yer alan 4 ifade, tek degisken ve takim ici rekabet iklimi 6l¢eginde yer alan 7 ifade, tek degiskene doniistiiriilmiistiir.

Arastirmada demografik degiskenlere gore is tatmini, takim i¢i i birligi iklimi ve takim i¢i rekabet iklimine ait algilamalarinda
anlaml farklilik olup olmadif1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilarak incelenmis ve sonuglar tablolar halinde
sunulmusgtur.

4.2.1. Is Tatminine Yonelik Bulgular

Egitim, is ortamindaki beklentileri ulasilabilir seviyenin iizerine ¢ikarabilecegi igin tatminle olumsuz yonde iliskili
olabilecektir. Orgiitteki gorev siiresi is tatmini ile anlaml iliski icindedir (Brush, 1987, s. 148). Yapilan arastirmada ulagilan
veriler 1s181nda ¢alisanlarin demografik degiskenlerinden egitim diizeyi ve kideme bagli olarak is tatmini algilar1 arasinda
anlaml (p<0.001 ve p<0.005) farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Dolayistyla, yapilmis olan bu ¢aligmada, Brush’in yaptig1
calisma ile benzer bulgular elde edilmistir.

Tablo 5. Egitim diizeyine Gore Is Tatmini Bakis Acilarim Tespite Yonelik ANOVA Testi

is Tatmini Egitim Diizeyi N AO SS F Sig.
ilkokul 26 4.47 0.55
Ortaokul 56 4.30 0.67
Lise 88 4.15 0.57
Onlisans 21 3.88 0.84 3,608 000
Lisans 17 3.68 0.77
Toplam 208 4.12 0.97

Tablo 5’de goriildiigii sekliyle; elde edilen veriler, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli iligki oldugunu ve 6grenim
diizeyi arttikca is tatmin diizeyinin azaldigin1 gdstermektedir. Ortaya ¢ikan bulgular 1s13inda H1 Hipotezi (Is tatmini
degiskenine iliskin algilar egitim diizeyine gore farklilik gosterir) kabul edilmistir.

Tablo 6. {5 Tatmini Algilar1 - Egitim Diizeyi (Post-Hoc Tukey HSD Testi)

Ogrenim Durumu (I) Ogrenim Durumu (j) Ortalama Farkhhg: (I- Standart Sapma Anlamhhk
)]
Tlkokul Onlisans ,59358% ,18890 ,016
Lisans ,79239* ,20081 ,001
Ortaokul Lisans ,62710* ,19985 ,008
Lise Lisans ,48138* ,17057 ,041

Tablo 6’da goriilen verilere gore is tatmini faktoriine ait puanlarm egitim diizeyi degiskenine bagli olarak farklilasip
farklilagmadigim belirleyebilmek amacryla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucu elde edilen istatistiksel
olarak .05 anlamlilik diizeyindeki farkliligin hangi alt gruplar arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Post-Hoc Tukey
HSD testi sonucunda anlamli farklilik nedeninin ilkokul ile 6nlisans (p=,016) ve lisans (p=,001) arasinda, ortaokul ile lisans
(p=,008) ve lise ile lisans (p=,041) arasinda oldugu tespit edilmistir. {lkokul, ortaokul ve lise mezunlarimin is tatmini algilarinin
onlisans ve lisans mezunlaria gore daha olumlu oldugu goériilmektedir.

Tablo 7. Kideme Gore Is Tatmini Bakis Acilarimi Tespite Yonelik ANOVA Testi

is Tatmini Calisma Yih N AO SS F Sig.
1-5 35 4.37 0.60
6-10 46 4.09 0.60

11-15 40 3.81 0.80 5.793 .000
16-20 27 4.37 0.42

21 ve listil 55 4.31 0.60
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Toplam 203 4.18 0.65

Tablo 7°de goriilen bulgulara gore; calisan tarafindan gorev yapilan yil yani kidemi farklilastikca, is tatmini algilarinda da
farklilagma olusmaya baslamaktadir. Bu baglamda, arastirmanin H2 Hipotezi (s tatmini degiskenine iliskin algilar kideme gére
farklilik gosterir) kabul edilmistir.

Tablo 8. I Tatmini Algilar1 - Kidem (Post-Hoc Tukey HSD Testi)

Kidem (I) Kidem (j) Ortalama Farkhihg: (I- Standart Sapma Anlamhhk
)]
1-5yil 11-15y1l ,55706* ,14461 ,001
16-20 y1l 11-15y1l ,56497* ,15561 ,003
21 ve listil 11-15y1l ,50536* ,12983 ,001

Tablo 8’de goriildiigii gibi kideme gore is tatmini algilarindaki farkliligin ait alt gruplar ortaya ¢ikarabilmek amaciyla yapilan
Post-Hoc Tukey HSD testi bulgularinda anlamli farkliligin 1-5 y1l kideme sahip olanlar ile 11-15 yi1l kideme sahip olanlar
arasinda (p=,001), 16-20 y1l ile 11-15 yil arasinda (p=,003) ve 21 ve iistli kidem y1l1 ile 11-15 kidem yili bulunanlar arasinda
(0,01) oldugu goriilmektedir. Farklilik 11-15 yillik kidem yilinda olanlarin aleyhine olup, 1-5, 16-20 ve 21 ve iizeri kideme
sahip olanlarin daha yiiksek is tatmini algisina sahip olduklar1 anlasilmaktadir.

4.2.2. Takim iklimine Yonelik Bulgular

Yapilan ¢alisma sonucu elde edilen veriler 15181nda demografik degiskenlerden egitim diizeyi ve kidem ile takim ici is birligi
iklimi ve takim i¢i rekabet iklimi arasinda anlaml1 (p<0.001 ve p<0.005) farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Tablo 9. Egitim Diizeyine Gére Takim iklimi Bakis A¢ilarin1 Tespite Yonelik ANOVA Testi

Takim iklimi Egitim Diizeyi N AO SS F Sig.
Takim ig¢i igbirligi iklimi ilkokul 26 4.54 0.69
Ortaokul 56 4.60 0.53
Lise 88 4.43 0.63
Onlisans 21 436 0.74 1.306 269
Lisans 17 4.32 0.57
Toplam 208 4.48 0.60
Takim igi rekabet iklimi ilkokul 26 3.60 0.82
Ortaokul 56 3.81 0.85
Lise 88 3.50 0.82
Onlisans 21 2.93 0.70 5672 000
Lisans 17 3.05 1.02
Toplam 208 3.50 0.88

Tablo 9’daki verilere gore, calisanlarin egitim diizeyi arttik¢a takim i¢i rekabet iklimine iliskin 6nermelere katilim oranlart
farklilagmakta ve genel egilim ise azalma yoniindedir.

Elde edilen bulgulara gore; takim i¢i rekabet iklimi algilar1, ¢alisanlarin egitim diizeyine gore anlaml farklilik gostermektedir.
Bu veriler 1s181nda, H3 Hipotezi (Takim i¢i is birligi iklimi degiskenine iliskin algilar egitim diizeyine gore farklilik gosterir)
kabul edilmemis ve HS Hipotezi (Takim i¢i rekabet iklimi degiskenine iliskin algilar egitim diizeyine gore farklilik gosterir)
kabul edilmistir.

Tablo 10. Takim I¢i Rekabet Iklimi Algilari - Egitim Diizeyi (Post-Hoc Tukey HSD Testi)

Ogrenim Durumu (I) Ogrenim Durumu (j) Ortalama Farkhihg: (I- Standart Sapma Anlamhhk
2]
Ortaokul Onlisans ,87985* ,21433 ,001
Lisans ,76020* ,23194 011
Lise Onlisans ,57754* ,20342 ,040

Takim ici rekabet iklimi algilarindaki farkliliin ait oldugu alt gruplar: tespit edebilmek amaciyla yapilan Post-Hoc Tukey HSD
testi sonucunda anlaml farklilik nedeninin ortaokul ile dnlisans (p=,001) ve lisans (p=,011) ve lise mezunlari ile 6nlisans
(p=,040) mezunlar arasinda oldugu goriilmektedir. Ortaokul ve lise mezunlarina gore 6nlisans mezunlarinin diisiik takim igi
rekabet iklimi algisina sahip olduklar1 ve ortaokul mezunlarina kiyasla da lisans mezunlarimn diisiik algtya sahip olduklari
anlagilmaktadir.

Tablo 11. Kideme Gore Takim iklimi Bakis Agilarim Tespite Yonelik ANOVA Testi

Takim iklimi Calisma Yih N AO SS F Sig.
Takim i¢i igbirligi iklimi 1-5 35 4.76 0.46
6-10 46 4.32 0.63 2.804 .027

11-15 40 4.44 0.67
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16-20 27 4.48 0.50
21 ve iistii 55 4.44 0.61
Toplam 203 4.48 0.60
Takim igi rekabet iklimi 1-5 35 391 0.90
6-10 46 3.39 0.72
11-15 40 3.20 1.10
16-20 27 3.44 0.77 3.612 007
21 ve istii 55 3.56 0.77
Toplam 203 3.50 0.88

Tablo 11°deki verilere gore, takim i¢i ig birligi iklimi ve takim i¢i rekabet iklimi algilar, ¢alisanlarin kidemlerine bagl olarak
anlaml farklilik gostermektedir. Bu baglamda, H4 Hipotezi (Takim igi is birligi degiskenine iliskin algilar kideme gore farklilik
gosterir) ve H6 Hipotezi (Takim i¢i rekabet degiskenine iligkin algilar kideme gore farklilik gosterir) kabul edilmistir.

Tablo 12. Takim I¢i Is Birligi Iklimi Algilar1 - Kidem (Post-Hoc Tukey HSD Testi)

Kidem (I) Kidem (j) Ortalama Farkhihg: (I-J) Standart Sapma Anlamhhk
1-5yil 6-10 y1l ,43287* ,13284 011

Kideme gore takim i¢i is birligi iklimi algilarindaki farkliligin ait oldugu alt gruplar1 tespit edebilmek amaciyla yapilan Post-
Hoc Tukey HSD testi sonucunda anlaml farklilik nedeninin 1-5 yil kidem yilinda olanlar ile 6-10 yil (p=,011) arasinda
gerceklestigi goriilmektedir. 1-5 y1l kideme sahip olanlarin, 6-10 y1l kideme sahip olanlara gore daha olumlu takim ici is birligi
iklimi algisina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 13. Takim I¢i Rekabet Iklimi Algilar1 - Kidem (Post-Hoc Tukey HSD Testi)

Kidem (I) Kidem (j) Ortalama Farklihg: (I-J) Standart Sapma Anlamhhk
1-5yil 11-15y1l ,71845%* ,19763 ,003

Kideme gore takim ici rekabet iklimi algilarindaki farkliligin bulundugu alt gruplan tespit edebilmek amaciyla yapilan Post-
Hoc Tukey HSD testi sonucunda anlaml: farklilik nedeninin 1-5 yil kidem yilinda olanlar ile 11-15 y1l (p=,003) kidem yilinda
olanlar arasinda gerceklestigi goriilmektedir. 1-5 y1l kidem yilinda olanlarin, 11-15 y1llik kidem yilinda olanlara gére daha fazla
takim ici rekabet iklimi algisina sahip olduklari goriilmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Arastirma kapsaminda, yaptiklart islerinin geregi takim olarak ¢alisma durumunda olan Kahramanmarag’ta faaliyet gosteren
itfaiye gorevlilerinin demografik 6zellikleri agisindan is tatmini ve takim iklimi algilar1 arasinda anlamli farklilik bulunup
bulunmadig1 arastirnilmistir. Verilere ulasabilmek i¢in anket kullanilmistir.

Is tatmini, calisanlarmn islerinde karsilastiklar1 durumlarla ilgili olusan alg neticesinde meydana gelen tutumlaridir. Calisanin
tutumu pozitif ise is tatmini, negatif ise is tatminsizligi olusur. Is tatmini ve is tatminsizligi calisam ve isletmeyi etkiler. Taylor
ve Bowers (1972) tarafindan is tatminini 6l¢ebilmek igin gelistirilen genel is tatmini 6l¢egi kullamlarak ¢alisanlarin is tatmini
algilan ¢alismada Ol¢iilmiistiir. Arastirma verilerine gore, kisiye yonelik belirleyici degiskenlerden egitim diizeyi ve kideme
bagli olarak katilimcilarm is tatmini algilarinda anlamli (p<0.001 ve p<0.005) farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Gergeklestirilen Post-Hoc Tukey HSD testi bulgularinda anlamli farklilik sebebinin ilkokul ile &nlisans (p=,016) ve lisans
(p=,001) arasinda, ortaokul ile lisans (p=,008) ve lise ile lisans (p=,041) arasinda oldugu belirlenmistir. flkokul, ortaokul ve
lise mezunlarinin i§ tatmini algilarinin dnlisans ve lisans mezunlarina gére daha olumlu oldugu goriilmektedir. Literatiirde
egitim seviyesi yiikseldikge is tatmini diizeylerinin diistiigii ve elde edilen verilerin de bu sonuglarla uyumlu oldugu
goriilmektedir. Yaptigimiz c¢aligmada ortaya c¢ikan sonuglarda egitim seviyesi yiikseldik¢e kisilerin beklenti ve istek
seviyelerinin de artmasinin bdyle bir sonucu ortaya ¢ikardig: ifade edilebilir. Bu baglamda, Brush (1987) tarafindan yapilan
¢alisma ile benzer sonuglara ulagilmistir.

Kideme goére is tatmini algilarindaki farkliligin hangi alt gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan Post-Hoc Tukey
HSD testi sonucunda, farkliligin 11-15 yillik kideme sahip olanlarn aleyhine oldugu, 1-5 y1l, 16-20 yil ve 21 ve iizeri kideme
sahip olanlarin daha yiiksek is tatmini algisina sahip olduklart anlagilmistir. Elde edilen veriler ¢alisma yasamlarinin baglarinda
olanlar (1-5 yil) ile emeklilik siireleri gelmeden hemen 6nceki yillarda (16-20 yil ile 21 yil ve iizeri) mesleklerinde olgunluk
seviyesinde bulunan ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu anlami tasimaktadir. Calisma yasaminin ilk yillari (1-5 yil)
calisanlarin gecimlerini saglayacak bir iglerinin olustugu, islerini 6grenip ve kendilerini gelistirdikleri, yaptiklart islerde
uzmanlagmaya ¢abaladiklari, edindikleri mesleki yeterlilikler ve 6z becerilerinin seviyesini anlamaya, uygulamaya calistiklar
donem olarak ifade edilebilir. Islerinde ve ¢alistiklar1 is ortaminda yeni olduklari icin beklentilerinin ¢ok yiiksek olmadig1 ya
da elde edilen veriler 15181nda beklentilerinin karsilandigi bir donem oldugu sonucu da ¢ikartilabilir. Emeklilik siireleri
gelmeden hemen onceki yillar (16-20 y1l ile 21 y1l ve tizeri), ¢alisanlarin mesleki olarak belli bir olgunluk seviyesine ulastiklari,
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is ortamlart ve calistiklar: diger kisilerle bir seviyede uyumun olustugu, is yasaminda karsilastiklar: zorluklarin azaldig1 ya da
bunlarla nasil bag edebileceklerini ¢ozdiikleri, kariyer hedefleri agisindan beklentilerine ulagsmis olabilecekleri bir donem olarak
degerlendirilebilir. Elde edilen veriler bu dénemdeki kisilerin beklentilerinin karsilandig1 bir kidem yili araliginda olduklarim
ve tatmin diizeylerinin daha yiiksek olustugunu gostermektedir. Bu bulgularm, Bender vd., (2005) tarafindan yapilmis olan
calismayla benzer sonuglar olusturdugu goriilmektedir.

Zhu vd., (2018) tarafindan takim iklimi 6l¢iimiine yonelik takim i¢i is birligi ve takim i¢i rekabet iklimi olmak tizere iki boyutlu
olarak kullanilmis olan takim iklimi 6lgegi kullanilarak caliganlarin takim iklimi algilar1 aragtirmada 6l¢limlenmistir. Bu
calismada, demografik degiskenlerden egitim diizeyi icin takim i¢i rekabet iklimi algilarinda ve kideme bagl olarak
katilimeilarin takim igi is birligi iklimi ve takim i¢i rekabet iklimi algilarinda anlamli (p<0.001 ve p<0.005) farkliliklar oldugu
tespit edilmistir.

Egitim diizeyine gore takim i¢i is birligi iklimi algilarinda gruplar arasinda anlamli farklilik olusmadig goriilmiistiir. Takim igi
rekabet iklimi algilarindaki farklili§in hangi alt gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Post-Hoc Tukey HSD testi
sonucunda, ortaokul ile dnlisans ve lisans ayrica lise mezunlari ile dnlisans mezunlari arasinda oldugu goriilmektedir. Ortaokul
ve lise mezunlarina gore dnlisans mezunlarinin diigiik takim i¢i rekabet iklimi algisina sahip olduklari ve ortaokul mezunlarina
kiyasla da lisans mezunlarinin diisiik algiya sahip olduklari anlagilmaktadir. Ortaya ¢ikan bu sonug, egitim seviyesi yiikseldik¢e
takim i¢i rekabet algilarinin diisiik diizeyde olustugunu gostermektedir.

Kideme gore takim i¢i ig birligi iklimi algilarindaki farkliligin hangi alt gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin yapilan Post-
Hoc Tukey HSD testi sonucunda, anlaml1 farklilik nedeninin 1-5 y1l kidem yilinda olanlar ile 6-10 yil arasinda gergeklestigi
goriilmektedir. 1-5 y1l kideme sahip olanlarin, 6-10 y11 kideme sahip olanlara gére daha olumlu takim i¢i is birligi iklimi algisina
sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu bulgulara gore, calisanlarin is yasamlarimn ilk yillarinda takim igi is birligi algilarinin daha
yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Kideme gore takim igi rekabet iklimi algilarindaki farkliligin hangi alt gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Post-
Hoc Tukey HSD testi sonucunda, 1-5 y1l kideme sahip olanlarin, 11-15 yillik kideme sahip olanlara gore daha yiiksek takim
i¢i rekabet iklimi algisinda olduklan goriilmektedir. Elde edilen bulgular 1s181nda, ¢alisanlarin is yagamlarinin ilk yillarinda
takim ici rekabet algilarinin daha yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Kideme gore 1-5 yil kideme sahip olanlarin hem takim igi is birligi hem de takim i¢i rekabet algilarinin yiiksek olmasi, ¢aligma
yasamlarinin ilk y1llarinda olan bu grubun diger kidemli ¢alisanlarla takim iginde rekabet halinde olduklarini ancak bu rekabette
basarili olmak icin is birligi yapmay1 daha dogru bulduklart yoniinde yorumlanabilir.

Sonug olarak bu arastirma; egitim diizeyi ve kideme bagli olarak katilimcilarin is tatmini, takim i¢i is birligi iklimi ve takim i¢i
rekabet iklimi algilarmda anlamli (p<0.001 ve p<0.005) farkliliklar oldugunu géstermektedir. Egitim seviyesi yiikseldikge is
tatmini ve takim i¢i rekabet algisinin diisiik oldugu; kideme gore is tatmininin U seklinde olustugu, takim i¢i ig birligi ve takim
i¢i rekabet algisinin ise yeni baglayanlarda digerlerine gore daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmanmn sadece bir ilde yapilmis olmasi, aragtirma takimlarinin sadece erkeklerden olusmasi ve sadece bir arasgtirma grubu
icin yapilmis olmasi arastirmanin kisitlarindandir. Sonraki yapilacak ¢aligmalarda bu kisitlarin g6z 6niinde bulundurulmasi
gerektigi diisiintilmektedir.
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