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OZET
BIREYSEL OZELLIKLER, iS TATMINI DUZEYI VE MOTIVASYONU
ARASINDAKI ILiSKi: BANKA CALISANLARINA YONELIK BiR
ARASTIRMA

Filiz AKTOZ

Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dah
Danisman : Yrd. Do¢.Dr. Unal AY

Haziran, 2000, 101 sayfa

Insanlann ve onlan yonetme tekniklerinin giderek daha da énemli bir hale
gelmesinin nedeni, rekabette basanimin diger vontemlerinin, gegmise gore gig
kaybetmesinden kaynaklanmaktadir. Geleneksel basann kaynaklan arasinda yer alan Griin
kalitesi, modern pazarlama teknikleri ve ucuz finansman yontemleri gegmise gore
gincelligini yitirmektedir. Bu nedenle de insanlann etkin bir bigimde ydnetilmesi
disiincesinden hareket eden organizasyonlarin 6nemi her gegen giin artmaktadir. Giiciinit
caliganlanmin dikkatinden, &zverisinden, basansindan alan organizasyonlar, gelecek
yiizyillarn temelini simdiden atmi§ bulunmaktadirlar.

Bu g¢ahgmada; bir organizasyonda en Onemli faktor olarak ele aldigimiz
calisanlann bireysel 6zellikleri, is tatmini diizeyleri ve motivasyonlan arasinda nasil bir
iliski oldugu incelenmis, literatiirden motivasyon kavrami, teorileri, is tatmini ve bireysel
Ozelliklerle ilgili teorik bilgilere yer verilmigtir. Teorik olarak yapilan bu agiklamalardan
sonra, anket metodu kullamilarak, Adana Bélgesi’nden segilen 12 tane 6zel banka ve 4
tane de kamu bankasi ¢aliganlanna yénelik uygulamali bir aragtrma yapilmis,
calisanlarin bireysel 6zellikleri, is tatmini dizeyleri ve motivasyonlan arasinda nasil bir

iligki oldugu tespit edilmeye ¢aligiimstir.

Anahtar Kelimeler : Motivasyon, Is Tatmini, Bireysel Ozellikler, Bireysel Farkliliklar.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN INDIVIDUAL TRAITS, JOB
SATISFACTION LEVEL AND MOTIVATION : A STUDY ON BANK
EMPLOYEES

Filiz AKTOZ
Master Thesis, Business Department
Supervisor: Assist Prof. Dr. Unal AY
June, 2000, 101 pages

The rising importance of human kind and the techniques of their management
occurs from the diminishing importance of other methods of achievement in rivalary
with compared to the past. The product quality, contemporary marketing techniques and
appropriate financial methods which are considered as the traditional achievement
sources currently loose their popularity. Therefore the importance of the organizations
having the concept of effectively human management rises rapidly. The organizations
which acquire their force from the attention, renunciation and achievement of their

employees lay the foundation of following centries from now on.

What sort of a relationship between the within this study, individual traits, job
satisfactidn levels and motivations of the employees which are considered as the most
important factor in an organization have been analysed and the theorical informations
concerned with motivation concept, theories, job satisfaction and individual traits have
been presented. Following theorical presentation, using the public-survey method, a
practical study on 12 private and 4 public bank employees chosen in Adana region has
been accomplished and what sort of a relationship between the individual traits, job

satisfaction levels and motivations of the employees has been investigated.

Keywords : Motivation, Job Satisfaction, Individual Traits, Individual Differences.



ONSOZ

Sirketler arasindaki rekabetin 1990’ yillarda giderek artmasi ve kiiresel boyuta
sigramasi, rekabette ustinligi hedefleyen yoneticilerin teknoloji, ar-ge ve modern
pazarlama yontemlerine yatmm yapma istekleri, ¢ofu zaman umulan sonucun
almamayisina neden olmugtur. Yoneticiler, hzla degisen ve kolaylikla taklit edilebilen
pazar kogullarinda unutulan faktériin “ insan “ oldugunun farkina varmiglardir.
Uretimde yapay zeka uygulamasiin yayginlagmasi sik¢a rastlamlan bir durumdur.
Zekanin yapay: Giretime bu denli yararh ise, neden gergek zekanin sahibi insan, bunca
zamandir arka plana atilip, unutulmugtur? Iste, yoneticiler bu karmasada unutulan insan
faktorine dikkat gekerek, organizasyonun giiciini kendi galisanlanmin sadakatinden,
zekasindan, yeteneginden alan ve boylece kendine 6zgi bir kiiltir yaratan girketlerin
basarisimn aynen taklit edilmesinin olanaksiz oldugu bilincine varmuslardir. Boylelikle
organizasyonlar, calisanlarmi bireysel olarak tanimak, ihtiyaglanm eksiksiz
kargilayabilmek, motivasyonlarit arttinci tedbirler alarak, is tatminini saglamaya
yonelik galigmalarla baganilarini arttirabileceklerini disinmeye baglamiglardir. Isletme
yoneticilerinin bu konuya egilmesi -hem galisanlarinin, hem de bagh bulunduklan

organizasyonlann ¢ok daha ilerilere gitmesini saglayacaktir.

Yapilan bu gahigma; ¢alisanlarn bireysel 6zellikleri, is hayatindaki motivasyonlan ve i§
tatmini diizeylerinin analizine yoneliktir. Oncelikle isletme yoneticileri agisindan son
derece Gnem tasiyan boyle bir konuda beni aragttirmaya tesvik eden kiymetli hocam
sayin Yrd.Dog¢.Dr. Unal AY’a bu tezin hazrlanma sirecinde gostermis oldugu
ozverili davramslan, sicak ilgisi ve degerli katkilarmdan dolayr sonsuz tesekkiirlerimi
sunanm. Aynca, ¢alismamm sonuca ulagmasinda yardimlanm esirgemeyen sevgili
arkadaglanm Ars.Gor. Elif N. UNAL, Ars. Gor. Bahattin KARADEMIR’e ve ozellikle
de tez ¢alismamda bana gok bityiik destek olan arkadagim Ars.Gor. Kemal Can KILIC a

ve Anabilim dalinin saygideger 6gretim gorevlilerine en igten tesekktrlerimi sunarim.

ADANA, Haziran, 2000 Filiz AKTOZ
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BOLUM 1

GIRIS
1.1. CALISMANIN ONEMI

Sanayilesme hareketleriyle birlikte, isletme yéneticilerinin en biayik sorunlar
ve tasalan, calisanlanmin verimliligini nasil arttiracaklan olmustur. Ancak insan
faktorinii 6n planda tutan ve onlan etkin bir bigimde yénlendiren isletme yéneticileri
haricindeki organizasyonlar pek basarili olamamislardir.

Isletme yoneticileri her bir ¢ahisandan maksimum 6lgiide fayda bekler. Ancak
bunun kargilanabilmesi ig¢in Oncelikle birevlerin kigisel ihtiyaglarimin doyurulmasi
gerekmektedir. Insanlani yonetmenin daha etkin yollarinin arastirilmasi uzun zamanlar
ugras konusu olmugtur ve bu konuda pek ¢ok sey yazilip ¢izilmistir. Ihmal edilen sey
ise,  calisanlanin arzu ve ihtiyaglanmin karsilanmasindan ¢ok, oncelikle onlann
maksimum i§ yapabilme kabiliyetleni idi. Ancak bir isletmeyt ilerilere tasiyacak olan
sey, sadece ne teknolojik yatinmlar, ne veni finansman teknikleri, ne de sadece
pazarlama modelleriydi. Isgiicii arka plana itilmis bir isletmenin, degil verimliliginden
sOz etmek, varlifim1 devam ettirebilme sans1 da giiglesmektedir.

Isletmelerde isgiicii verimliligini artirmak igin gegmigten giinimize kadar gok
gesitli faktorler rol oynamugtir. Faaliyette bulundugu organizasyonun basarisina
inanarak ve tim kabiliyetlerini kullanarak bu konuda g¢aba harcayan, motivasyonlar
yiksek, aktif g¢aliganlar organizasyonlannin basarnisinda en Gnemli unsur haline
gelmistir.

Ozellikle ilkemizde insan kaynaklar yonetimine iligkin gelismeler son yillarda
agirlik kazanmistir. Calisanlanin bireysel 6zelliklerinin bilinmesi, motivasyonlarinin ve
is tatminlerinin nasil arttinlabilecegi konusunda bazi sonuglarin ortaya konulmasi
acisindan bu ¢alismanin fayda saglayacag kanisindayiz.



1.2. CALISMANIN AMACI

Sirketler arasindaki rekabetin gin gegtikge artmasiyla birlikte, teknolojik
yatinmlar, ar-ge galigmalari, pazarlama teknikleri....vb daha pek gok alanda igletmeler
birbirlerini hizlica taklit etmislerdir. Yoénetim biliminin baslangicindan itibaren
isletmeler tarafindan gereklili3i siphe gotirmeyen ancak sirekli olarak da ihmal edilen
faktor “calisanlar” olmugtur.

Taklit edilmesi olanaksiz tek sey her bireyin kendine O0zgii zekasi ve
yetenekleridir. Giciinii kendi ¢ahganlarnin sadakatinden, zekasindan alan ve kendine
ozgii bir girket kiltiari yaratan isletmeler basanmn sumim goktan ¢Ozmis
bulunmaktadirlar. Isletmelerin basarty1 yakalamalarinda gdzoniinde tutmalan gereken
faktorler, ¢alisanlarin nasil motive edilecegi ve is tatminlerinin nasil arttirlacagidir.

Motivasyon, giiniimiizde yonetim psikolojisinin en énemli unsurlarindan biridir.
Cagimizda ileri sanayi toplumlarinda otomasyona kayimasi ve kitle dretimine
gidilmesi, ¢alisanlarin elde edecegi tatmini daha da azaltic1 bir rol oynamugtir. Rahat
olmayan ortamlarda galigan insanlar, islerinden gok az zevk almakta ve bu da onlann
motivasyonlarim azaltarak, verimsiz olmalanna vol agmaktadir. Iste bu nedenle
yoneticiler, ¢alisanlarini gegitli motivasyon araglarindan yararlanarak yonetmelidirler.

Beseri faaliyet (davranig), bireylerin arzu, inang, thtivag ve hatta korkularina
gore yoneltilmektedir. Bu saydigimiz giic ve kuvvetlerin bileskesi, kiginin psikolojik
¢abalarim bir amaca ulagmak tizere organize eder, devamhlik ve dinamiklik kazandirir.
Insanlar1 galigmaya sevk eden onemli bir etmen, gosterdikleri gabalar sonucunda elde
edecekleri bagan umutlandir. Bu umutlar gergeklestirildigi dlgiide tatmin olacaklar ve

kendilerinden beklenen verimin alinmasim saglayacaklardir.

Bu caligmanin amaci; ¢aliganlann bireysel 6zellikleri, is tatmini diizeyi ile
motivasyon diizeyi arasindaki iliskiyi incelemek ve ¢ikan sonuglara gére, ¢Ozim

6nerilerinde bulunmaktir. Caligmamiza, belirlenen 10 hipotez yon verecektir. Bunlar:

Hipotez 1: “Calisanlarin motivasyonlan ile is tatmini diizeyi arasinda iligki yoktur.”
Hipotez 2: “Alt ve orta kademe banka galiganlaninda is tatmini diizeyi dagaktar.”



L)

Hipotez 3: “Cinsiyeti erkek olan banka galisanlanimn is tatmini diizeyi diisiiktir.”
Hipotez 4: “Cinsiyeti bayan olan banka ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi dagiktir.”
Hipotez S: “Orta yagin Gzerindeki (40 yas ve izeri) banka calisanlarmm ig tatmini
dizeyi digiiktir.”

Hipotez 6: “Orta yasin Gzerindeki (40 yag ve iizeri) banka ¢alisanlarinm motivasyon
dizeyi dagiktir.”

Hipotez 7: “Lisansusti egitimi almig§ olan kisilerin is tatmini diizeyi yiksektir.”
Hipotez 8:“Lisansiisti ve diger (doktora egitimi almis olan) banka galiganlanmn,
motivasyon diizeyleri diigiiktir.”

Hipotez 9: “Is deneyimi 16 yildan fazla olan banka gahsanlanmn, i§ tatmini diizeyi
dustktiir.”

Hipotez 10: “16 yil ve iizeri deneyime sahip olan banka calisanlarinin, motivasyon
diizeyleri diigiktar.” olarak belirlenmistir.

1.3. CALISMADA iZLENEN YONTEM

Bu c¢alisma, teori ve uygulama olmak iizere iki ana bolimden olusmaktadir.
Teorik bolimde, ¢ok sayrda yerli ve yabanci kaynak taranarak, motivasyon kavramu, ilk
motivasyon teorileri, bireysel ihtiyaglar ve is tatmini ile ilgili agiklamalara
deginilecektir.

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi igin gerekli bilgiler, Adana bolgesinde
faaliyet gosteren kamu ve 6zel banka ¢alisanlarindan elde edilmis ve toplam 181 kisiye
anket uygulanmigtir. Banka ¢alisanlarindan bilgi elde etmek i¢in kullanilacak anket ii¢
bélimden olusmaktadir. Birinci bolimde, ¢aligana ait bireysel bilgiler istenmis olup,
ikinci bélim ise 13 6lgekli sorudan olusan ve bireyin is tatmini dizeyini belirlemeye
yonelik bir bolimdir. Her bir soru igin kigi, mevcut igi ile ilgili tatmin diizeyini
isaretlemistir. Anketin Ggtinct bolimimnde, 20 6lgekli sorudan veya maddeden olugan ve
bireyin, Maslow’un ihtiyaglar kuramina gére hangi diizeyde oldugunu gdsteren sorular
yer almaktadir.



Elde edilen bilgilerin tasnifi, kodlanmas1 ve analizi SPSS istatistik paket
programi kullamilarak yapilmustir. Aragtirma hipotezlerini test etmek igin gerekli
istatistiksel kavramlar ve tekniklerden yararlanilmigtir.

1.4. CALISMANIN PLANI

Bu tez ¢aligmasi dort bolimden olusmaktadir. Bu ¢alismanin birinci bolimd,
giris bolimudir. Bu bolimde; ¢aligmanin 6nemi, amaci, ¢aligmada izlenen yontem ve
¢aliyma plam bulunmaktadir.

Ikinci bolimde; motivasyonun tammi, motivasyon teorileri, bireysel 6zellikler,

i tatmini, ig tatminsizliginin nedenleri ve sonuglanna iliskin bilgilere yer verilmistir.

Uctincit  bolimde; ¢ahisanlann bireysel ozellikleri, is tatmini dazeyi ve
motivasyonu arasinda nasil bir iliski oldugunun ortaya konulmas: amaciyla yapilmis bir
arastirma yer almaktadir. 4 Kamu bankasim ve 12 Ozel bankay: kapsayan ve toplam
181 kisinin katilmig oldugu aragtrmamiz, anket yontemi uygulamasi ile yapilmstir.
Aragtirmanin teorik kismindan elde edilen veriler ve bu veriler 1s18inda dizenlenen
anket ¢aligmasimin sonuglan degerlendirilmistir. Anket sorularina verilen cevaplar tek
tek ele alinmig ve kurulan hipotezler test edilmistir. Anket sorularina verilen cevaplar ve
yapilan gozlemler, bu béliimde degerlendirilmis ve sonuglar analiz edilmigtir.

Dérdiincit boliimde, aragttrmanin teorik kismindan elde edilen veriler ve bu
veriler 1s1ginda  dizenlenen anket ¢alismasinin sonuglan  degerlendirilmistir.
Caliganlarn bireysel 6zellikleri, ig tatmini diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasindaki
iliskinin ortaya konulmasinin sonuglan Gzerinde tartigilmmigtir.

Besinci ve son bolim ise, tim tez ¢aligmasimin toplu olarak
degerlendirilmesinden olugmakta olup, aragtirmanin uygulamaya getirecegi katkilar
ortaya konulmustur. Bunlarin neticesinde, is diinyasina ¢aliganlarin bireysel ézelliklen,
is tatmini ve motivasyonlartyla ilgili somut Sneriler getirilmigtir.



BOLUM 2

MOTIVASYON, IS TATMINI VE BIREYSEL OZELLIKLER

Ginimiiziin ekonomik, sosyal ve kiltirel gelisim, degiskenlik ve yenilikleri
iginde organizasyon yéneticilerinin gérevi, simrh olgiideki iglerin yapiimasindan daha
¢ok, faaliyetlerinde daha verimli bir galisma ortam1 kurmaya, ¢alisanlanimn ihtiyag ve
beklentilerini ortaya koyma ve onlan en etkin bir bigimde organizasyonda faaliyete
gecirebilme  yetenegine dogru bir egilim gostermektedir. Bu  bolimde,
organizasyonlarin verimli olmalan, ¢alisan ve organizasyon birlikteliginde ortak bir
fayda yaratilmas: agisindan ozenle irdelenmesi gereken en temel konular arasinda yer
alan “Motivasyon, Is Tatmini ve Bireysel Ozellikler” konular ve aralanindaki iliskilere
deginilecektir.

2.1. MOTIVASYON TEORILERI VE YAKLASIMLARI

Guda kelimesi, Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden taretilmistir.
“Motive” teriminin Tﬁrkc;é karsihign giidd, saik veya harekete gegirici olarak,
belirlenebilir. “ Motive” temel kavramindan tiretilen giidileme ise, bir veya birden
¢ok insam, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devamh sekilde harekete gegirmek
i¢in yapilan gabalann toplamudir. Kisaca, giidiileme, bir insami belirli bir amag igin
harekete gegiren gili¢ demektir (Eren, 1996, ss. 412).

Motivasyon, binlerce yil énce yoneticilerin kelime haznelerine girmis
bulunmaktadir. Yonetenler, artik bir organizasyonun goérevlerini tam olarak yerine
getirmede, ¢aliganlann ne derece 6nemli oldugunu anlamuglardir. sletme yoneticiler,
isletmenin basarisiin biyiik 6l¢ide ¢aliganlarim motive etme yetenegi ile dogru orantili
oldugu bilincini tagimaktadirlar. Bu nedenle motivasyon teorilerini G&frenmek,
yoneticiler ig¢in kagimilmaz olmustur. Motivasyon teorilerini anlamak, yoneticilerin
bagarili olmalarinda onlara yardim edecektir. Calisanlart motive etmede kullanilan en
eski metod, ginimiizde “’Carrot and Stick” (havu¢ ve sopa) metodu olarak
bilinmektedir. Bu ad, yalmizca bir havug verilerek hareket ettirilmeleri saglanan
eseklerin inatgiliklarindan ortaya gikmistir. Bundan dolayi, yoneticiler galisanlarina



“ekonomik havuglar” sunmuslardir. Bu teknik, nesilden nesile gegmis ve yizlerce yil
toplumun kokla bir pargasi haline gelmistir. Bu teori, bir kiginin daha gayretli
caligmasinda “’paramin daima motive ettigi’” gibi yanlis bir anlayis1 yaratmigtir (Egea,
Gilbert ve Lopez, 1998).

Insan iligkilerinin niteligi ekonomik sonuglan kesinlikle etkilemektedir.
Yoneticiler ve elemanlar aym dalga boyunda oldugu zaman, 80’lerin ayakta kalma
stratejilerinin 90’larin bagan stratejilerine donistiriilmesi igin gerekli olan kogullar
yaratilabilir. Agik sozlilik, giiven ve karsihikli saygi, gevezelik konusu olmaktan

¢ikarsa, ginliik igler de, biiyiik dlgiide siradan olmaktan ¢ikacaktir ( Hagemann, 1995).

Insanhigmn ilk yillarindan baglayarak onlarin en temel ihtiyaglanmn; yemek
yemek ve barinmak gibi gereksinimler oldugu herkes tarafindan bilinen bir gergektir.
Bu temel ihtiyaglar ¢ok kesin simirlan da beraberinde getirmekte ve degisik sonuglar
ortaya koymaktadir. Omegin; ¢olde susuz kalmis ve su ihtiyac yiiziinden fizyolojik
tatminsizlige digmis bir kimsenin davramslan gozlenirse, bir seraba, bir vahaya veya
gosterilen bir bardak suya saldimasi ile kiginin susuzluk diye isimlendirdigimiz
ihtiyacinin giictinii gorebiliriz. Kana kana su igerek bu ihtiyacim gideren bireyin suya
kars1 isteksiz davranigt susuzluk ihtiyacinin giderildigini ve dengenin temin edildigini
gosterecektir. Su halde, amacin gergeklesmesiyle kisinin igindeki gerilimin veya
dengesizligin miktaninda digme olur ve kigiyi o yone iten kuvvetin siddeti de azalr.
Sosyal orgitlerdeki birgok olumsuz tutum ve davramglar ve hatta isyanlar kisinin
tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglarindan ileri gelmektedir (Eren, 1996, ss.413).

Insan diisiincesi, uzunca yilar insan davramiginin agiklanmasinda 6nemli bir rol
oynamugtir. Eski felsefik yazilann g¢ogunda hedonizmin veya hedonistik agiklamalarn
onemli olduguna isaret edilirdi. Eski Yunan filozoflan insan davramsim motive eden
faktorlerin agiklanmasinda bu prensipleri kullanmislardi. John Locke, Jeremy Bentham
ve John Stuart Mill gibi filozoflar arasinda 6zellikle 18. ve 19. yy’larda bu gorisin
temelleri atilmistt. Hedonizm; bireylerin mutlulugu aramasim ve Gziintiiden kaginmasin
temel alir. Bireyler, kendilerine rahathik ve memnuniyet veren seylere ikna edilirken,
fiziintii ve rahatsizhik verici seylerden kaginirlar. Hedonizm, 6zellikle fiziksel haz ve
emek lizerinde yogunlagan gok basit bir prensipti. Giinimiz motivasyon teorilerinin
¢ogunda hala hedonizmin temel premsipleri bulunmu§ ancak, insan davramiginin



karmagikligim agiklamada oldukga yetersiz kalmis ve insamlann fiziksel
hosnutsuzluklaninin agiklanmasinda  pek bagarili olamamistir. Omegin, bu basit
prensip, Paritenler’in fiziksel rahatli: reddederek, kasitlica iskenceler ve zahmetli bir
yasamu tercth ettiklerini hala anlayamamugtir ( Locke, 1689).

Yoneticiler, siirekli olarak ¢aliganlannmn motivasyon problemleri hakkinda
konugurlar. Bu problemler, performansta azalma, ise devamsizhk, isleri
tamamlayamama v.b seylerdir. Beklenti Teorisi, esitlik teorisi, amag kuramm teorisi gibi
yontem teorileri, bireyler arasinda motivasyonu saglayan psikolojik yontemlerin
birkaginin altim ¢izerek, anlamamiza yardim eder (Amold ve Feldman, 1986, ss. 51).

Motivasyon teorisinin psikolojik perspektiften galiymas: oldukga yeni ve son
derece karmagiktir. Psikologlar, insanlan ¢aligmaya tegvik eden seylerin neler oldugunu
tam olarak belirleyememislerdir (Ichniowski, Shaw ve Prenushi, 1997). Yéneticiler,
motivasyon uygulamalarina girmeden 6nce asagidaki maddeleri g6zden gegirmelidir.
Motivasyon teorileri iki kategoriye ayrilabilir. Kapsam teorileri ve sireg teorileri.
Kapsam teorileri; Igsel ihtiyaglann tammlanmasim igerirken, siireg teorisi; oncelikli
olarak insanlarin davramglarmn nedenini agiklar ki, bu faktorler algilama ve
6grenmeyi icermektedir. Bu iki teoriyi anlayabilmek igin 6ncelikle iki temel konu olan
ihtiyaglar ve 6diillerin igerigini anlamak gerekmektedir (Lieber, 1998).

Psikologlarin ¢ogu ihtiyaglan birincil ve ikincil ihtiyaglar olarak iki kategoriye
aywnirlar: Birincil ihtiyaglar, genellikle yaratihigtan getirdigimiz biyolojik  ihtiyaglar
igerir, bunlara 6rnek olarak yemek yemek, su igmek, uyumak ve cinsel ihtiyaglan
verebiliriz. Ikincil ihtiyaglar ise, sosyo-psikolojik ihtiyaglardir ki bunlara 6rnek olarak
da basan, gig, ait olma, begenilme gibi ozellikler verilebilir. Birincil ihtiyaglar
genetiksel olarak agiklanabilirken, ikincil ihtiyaglar genellikle tecriibe yoluyla égrenilir.
Bireylerin 6grenme diizeyleri farkli oldugundan, ikincil ihtiyaglar birincil ihtiyaglardan
degisiklik gosterir (Mescon, 1985).

Ug anlii psikolog olan Maslow, Alderfer ve Herzberg, insan ihtiyaglanni
gosteren modeller ortaya koymuglardir. Maslow ve Alderfer; i¢sel ihtiyaglar iizerinde
yogunlagirken, Herzberg; memnuniyeti saglamak igin isteki ortam ve genel gevre
izerinde durmugtur. Ortamu téskil eden en onemli ¢ faktor: birey, ig, is ortami ve bu



faktorlerin birbirleriyle olan uyumlandir. Motivasyonel faktérler en fazla birey ve ig
ortaminda yogunluk kazamirlar. Caligma hayatini olusturan unsurlanin basindaki temel
faktor birey olduguna gére, oncelikle bireysel ihtiyaglarin agiklanmas: ve doyurulmast
gerekmektedir. [ste bu nedenle insan ihtiyaglan teorisyenleri, motivasyonun “kapsam”
hognutluk  teorileri, yontem teorileri ve motivasyonun nasil isledigini
cevaplandirabilmek i¢in girisimde bulunmuslardir. Kisaca ihtiyag teorileri, benzer ig
sartlan ve ortamlan kargilasgtirdiklaninda bireyler arasindaki motivasyonel farkhliklan
agiklamaya yarar. Cogu yénetici igin, ¢aliganlarn nasil motive edilecegi ve daha etkin
bir sistemle galigtinlacag merak konusu olmustur. Thtiyaglar teorisinin goriisiine gore,
(Maslow’un belirttigi gibi) kategori ve ihtiyaglarin siralanmas: gerekli olmasa da, insan
motivasyonunun en azindan bazi gériglerinin anlagilmasinda oldukga potansiyel tasiyan
bir yardim saglar (Steers, 1991, ss. 29-30).

2.1.1. Abraham Maslow ve fhtiyaclar Kurami

Klinik bir psikolog olan A. Maslow’un motivasyon teorisi, insan davramsi
teorisinin gok genis bir bolimiinii kapsamaktaydi. O, bireylerin sayginligi ve itiban ile
ilgili ¢ok derin aragtirmalar yapan bir insandi. Maslow, saglikh ve sagliksiz bireyler
arasindaki farkliliklar sikga dile getirmis ve onlann yasam standartlanm iyilestirmede
bireylerin pozitif bir kapasiteleri olduguna igtenlikle inanmugtir.

Yoneticiler agisindan da en yaygin olarak bilinen en popiler motivasyon
teorileri Abraham Maslow tarafindan gelistirilen “Ihtiyaglar Kuramu Teorisi’dir.” Bu
teoriye gore; butin insanlar ihtiyaglarimi 5 temel kategoride belirlemigtir ve bu ihtiyaglar
en temel ya da esasli yasamsal ihtiyaglardan baslayip, kisisel biyiime ve geligme igin
en ilerlemis ihtiyaglara kadar uzanan bir hiyerarside dizenlenmislerdir. Teoriye gore,
insanlar mevcut halde tatmin edilmemis, en disik seviyedeki ihtiyaglann tatminiyle
sonuglanacak bir davrams bigimiyle bitinlesmeye motive olmuslardir (Arnold ve
Feldman, 1986, ss. 52).

Maslow, deneyimlerden yola ¢ikarak, bes genel ihtiyag ¢ergevesinde insan
davramigim agiklayan bir teori olusturdu. Tam insanlanin bu temel beg ihtiyact en
disiik seviyeden, en yiksek seviyedeki ihtiyaglara gore hiyerarsik bir dizaynda 6nem
sirasina gore dizilmekteydi:



1-) Fizyolojik Ihtiyaclar: Maslow’un hiyerarsisinde en temel ve oncelikli olarak
doyurulmas: gereken bir ihtiyagtir. Bu ihtiyaglar, yasami devam ettirebilmek icin
gerekli olan ihtiyaglardir. Aglik, susuzluk, baninma, cinsel ihtiyaglar....vb

2-) Giivenlik Ihtiyaglan: Fizyolojik ihtiyaglarn tatmin edilmesinden sonra fiziksel
ve duygusal ihtiyaglar gelmektedir. Omegin; giyim, barinma, korunma..vb. Insan,
fiziksel tehlikelerden korunur ise, rahat olur ve kendini giivende hisseder.

3-) Sosyal Ihtiyaglar : Maslow, bu ihtiyac1 ait olma ve sevgi ihtiyac: olarak dginca
siraya yerlestirmigtir. Arkadaghk duygusu, ask, insanlar arasi iligkiler, etkilenme, aitlik
duygusu v.b. duygulardir. Bireyler bu duygulardan yoksun olurlarsa, yalmzlik ve
reddedilmis olduklarim digiinerek bunalima girebilirler.

4-) Bagkalan tarafindan begenilme Ihtiyac: Bu duygu, kisiyi kendi benligi
agisindan tatmine ulagtinir, i¢sel ve digsal olarak yogunluk kazanabilir. Kendine giiven
ve baskalan tarafindan begenilme, takdir gorme, onemli bir ihtiyagtir. Igsel duvgular;
kendine giiven, basar1, digsal olanlar ise; statii, dikkat vb. dir.

5-) Kisisel Tatmin Ihtiyac1 : Maslow hiverarsisinde en yiiksek ihtiyag, kisisel tatmin
ihtiyacidir. Kisinin kendi kendini yeterli gormesi ve kisisel yetkinlik, 6nemli bir
tatmindir. Kisinin bir fayda yarattifina inanarak mutlu olmasi, onun i¢in gok nemlidir.
Maslow’un motivasyon teorisine katkida bulunan ihtiyaglardan birisi de, kigisel benlik
ihtiyact idi. Bireyler olarak en yetkin kabiliyetlerimizi dogru olarak gelistirme
sirecine dayanir. Aym zamanda yeteneklerimizi, becerilerimizi, duygularimizi ve

kisiligimizi tam yansitir tarzda ifade edebilirligimize baghdir.

Maslow, bu ihtiyacin diger ihtiyaglar gibi tam olarak tatmin edici bir ihtiyag
olmadigimi ileri sirmiistiir. Bu durum kigivi kigisel olarak tatmin edici bir ihtiyagtir.
Kisinin kendini gergeklestirme ihtiyact kigiden kisiye degisir. Benlik’te her birey
kendini ayn ifade eder. Bireyler aym bir ihtiyaci sportif, miizikal veya yonetimsel
sekillerde ifade edebilirler (Abraham, Maslow, 1968).

Maslow, yaptig: ¢alismalarda, daha alt seviyelerdeki ihtiyaglarin doyurulmasmin
aciliyetinin oldugunu, st seviyedeki ihtiyaglann ise alt seviye ihtiyaglar kargilandiktan
sonra o ihtiyaglara gerek duyuldugunu kanitlamigtir. Maslow, ¢alisanlann yaklagik %
85’ inin fizyolojik, % 70’inin giivenlik, % 50’sinin sosyal, % 40’min sayginlik, itibar
ve % 10’unun da self benlik ihtiyaglanim 6nemsedigini tespit etmistir.
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Maslow’un teorisi organizasyonlarda ¢ok genis bir alanda kullamilmustir.
Ozellikle, 6rgiitsel gelisim programlan, katiimer yonetim, i§ zenginlestirme ve ig
hayati kalitesi projelerinde sikga kullamlmistir. Bu teoriye gore; organizasyonlar
calisanlanim, farkli ihtiyag diizeylerinde degisik faktorleri kullanarak motive etmelidir
(Maslow, 1943, ss. 370-396).

Maslow, hiyerarsilerin dinamik olduguna dikkat ¢ekerek, dominant ihtiyaglarin
her zaman yukani dogru harekete gegtifini belirtmektedir. Kisinin temel ihtiyaglarninin
doyuma ulagmasi ile birlikte diger ihtiyaglan giindeme gelir. Ornegin, miizisyen
mizigini icra ederken, hareketlerinde kendinden gegebilmektedir. Ancak belirli bir siire
sonra yorgun ve a¢ diserek, durmak zorunda kalmaktadir. Daha da Gtesi bireysel bir
davrams birkag boyutta birlesebilmektedir. Ornek olarak, a¢ bir insan yiyecek igin
hassas olabilmekte, ancak 1y1 bir yemegi yemesini miiteakip yiyecek s6zi kendisini

motive etmemektedir (Maslow, 1954).

Maslow’un, insan motivasyonu ile ilgili ¢alismasi 1943’te yayimlanmistir.
Maslow, benlik duygusunun, insan kisiliginin gigli bir yonii olduguna inanmugtir.
Maslow, benligi, motivasyon hiyerarsisi icerisine koymustur. Maslow’un ihtiyaglar
kurami, hayat yasam eZrisini takip etmektedir. Yeni dogan bir bebegin ihtiyaglan
tamamen fizyolojiktir. Bebek biyldiik¢e, giuvenlik ve sevgi ihtiyaci 6n plana geger.
Biraz daha biyiiyiince sosyal etkilesim ihtiyaci dogar. Geng yetisgkinler de, bagkalan
tarafindan begenilmek, olgun insanlarda ise kigisel tatmin olma ihtiyact 6n plan da
olmaktadir (Davidman, 1989).

Maslow, 1938 de Kanada’da Hintliler arasinda antropolojik bir arastirma
yapmugstir. Maslow, Hintliler arasinda paranin 6zel bir anlam tasidigimt ifade etmigtir.
Merkez Bankasi sekreterine, Hintliler arasinda en zengin adamin kim oldugunu sorulur.
Adi, Jimmy McHugh olan ve serveti kitaplara dahi gegmis bu kiginin mallar, atlan ve
sigirlan olan gok zengin bir insan oldugu sdylenir. Ancak Hintliler bu kiginin servetini
sadece sakladigim, sosyal bir fayda yarataxnainls oldugunu soyleyerek pek
onemsemezler. Maslow’un ihtiya¢ kuraminda paranin etkileri tam agik degildir. Para,
belirgin bir sekilde konforlu bir hayat ve giivenli bir ¢evreye katkida bulunmasindan
dolay1 parayla direkt iligkisi oldugu digintlen ihtiyaglar psikolojik ve giivenlik
ihtiyaglanndir. Para, genellikle goreceli olarak yiksek yasam standartlanimn
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kargilanmasinda onemsiz gibi goriliir ve genel inamig pek ¢ok sayidaki Amerikan
is¢isinin yiiksek yasam standartlan ile ilgili oldugu tzerinedir, bunun igindir ki,
Maslow’un ihtiyag  hiyerarsisine gére para, etkin bir motive edici unsur olarak
degerlendirilmez (Hoffman, ss.255)

2.1.2 Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow’un teorisinden sonraki iyilestirilmis teorilere, Alderfer’in ERG teorisi
ornek verilebilir. Bu teori, i§ hayatinda motivasyon analizinde ihtiyaglar kurami
gorustiniin nasil faydali olacag: konusunda ilave gérisler sagladi. Maslow’un teorisini
destekleyen aragtirmasi, genis anlamda kendi baslarma hareket eden insanlarin
biyografilerinin  ve sahsi klinik deneylerinin analizleriyle siirhydi. Maslow,
Alderfer’in onun teorisini destekleyen aragtirmasini zayif ve adaletsiz bulmustur. Daha
¢ok arastirma yapilmas: ile ¢aligmasina daha farkli boyutlar getirilebilecegini 6ne
sirmiistiir. Ustelik ne hayvanlar ne insanlar {izerinde ¢alisma yapilmamigtir. Insam
ilgilendiren bir konuda insan ihtiyaclan ile ilgili bir laboratuar ¢aligmasi yapiimaliydi.
Alderfer, Maslow’un galigmasini 5°ten, 3’e indirgemistir ve buna da ERG Teorisi ismini

vermistir.

1-) Varolus Ihtiyaclar:: Insan yasamini daimi kilabilmek igin gerekli fiziksel ve biitiin
materyal ¢esitlerini icermektedir. Bu ihtiyag, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaglarina karsilik gelmektedir.

2-) Aitlik Ihtiyaglar: Bu ihtiyaglar, Maslow’un tim sosyal igerikli ihtiyaglarm
icermektedir ki bu da givenlik ve bagkalan tarafindan begenilme ihtiyaglarina
karsilik gelmektedir.

3-) Biiyiime ihtiya¢lari: Bu ugiincii grup ihtiyag da Maslow’un benlik ihtiyacina
ilaveten  bagkalan tarafindan kigisel begeni ihtiyaglanmi kapsamaktadir. Insan
potansiyelinin gelismesi ile ilgili ihtiyaglardir.

Bu ihtiyaglar,‘insan ihtiyaglarimin bilyimesi ile yeni degisimlerin istesinden
gelmek ve yeni potansiyel firsatlar aramayr igermektedir. ERG Teorisi, Maslow’un
ihtiyag teorisine benzemektedir, ancak insan ihtiyaglarinin kademelesmesini 6nermez.
Bu teori, Insanlann ihtiyaglanmn G¢ asamada gergeklestigini ortaya koymaktadir
(Amold ve Feldman, 1986, ss. 55-56).



IHTIYAC HIYERARSISI TEORISi (Maslow) ERG TEORISI (Alderfer)

1- Fizyolojik Ihtiyaglar / Guvenlik Thtiyaglan 1- Varolus htiyaglan

2- Aitlik / Sosyal Thtiyaglar 2- Aitlik Thtiyaglan

3- Bagkalan tarafindan begenilme ihtiyaglan/  3- Bitylime Ihtiyaglan
Kisinin gercek benlik ihtiyaglar

Alderfer, Maslow’un daha alt diizeydeki ihtiyaglanin doyurulmasmdan sonra,
tst ihtiyaglara dogru kayidigi, gorisi ile hemfikirdir. Ancak Alderfer bir sonraki
ihtiyacin aciliyetle tatmin edilmesinden 6nce, diger bir ihtiyacin tatmin edilmek zorunda
olduguna inanmiyordu. Banka c¢alisanlan, hemgsireler ve hayat sigortasi ¢alisanlan
tzerinde yapilan g¢aligmalarda, davramsin motive edilmesinde, bu ihtiyaglann
karsilanmasi gerekiyordu. Yapilan arastirmalar, daha st diizeyde galigan yoneticilerin,
daha alt seviyede goérev alan yoneticilerden, benlik ihtiyaglarina daha fazla 6nem
verdiklerini ortaya ¢ikarmustir. Bu sonuglar, Maslow’un teorisini destekleme, olarak
yorumlanabilir. Gergekten de st diizey yoneticilerin daha degisken, daha 6zerk islerde
gorev aldiklan igin, bagkalan tarafindan begenilme arzulannin daha gigla oldugu
gorilmektedir. Daha alt kademede gorev alan yoneticiler, daha rutin iglerle
ugrastiklarindan, bu ihtiyaglann tatmin edilmesi daha zordur. Kisinin benlik ihtiyaci
ile bagkalar1  tarafindan takdir gérme ihtiyaglan yoksul olan ilkelerde pek
onemsenmemektedir, ¢iinki oradaki insanlarin gogu normal yasamlarini devam ettirme
gayreti igerisine girmislerdir (Wahba ve Bridwell, 1976, ss.212-240).

2.13 McClelland ve Ogrenilmis fhtiyaclar Teorisi

McClelland ve arkadaslan bireyler Gzerinde aragtirmalar yapmus, bireylerin
cevre ile etkilesimlerinde onlarin davramgsal 6zelliklerini incelemistir. McClelland’a
gore; bir bireyin davramgi izerindeki israr edici etki 6nemlidir. Diger bir deyisle,
kargilasilan bir ihtiyag, motivasyonda etkisiz veya zayif bir 6grenilme yaratmaz.
Maslow’un tersine, McClelland’in teorik yaklagimi, ihtiyaglar arasi hiyerarsiyle
ilgilenmez, tam tersine Ggrenilmig ihtiyaglarn nasil kazanilacagy, nasil degistirilecegi ve
ozellikle bireyin davramgmm nasil etkileyecegi izerinde yogunlagir. Ogrenilmig
ihtiyaglar (learned needs), en sik caligilan konulardan biridir, o6zellikle basan
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gereksinimi, i hayatinda motivasyonla direkt ilgili konulardandir. Gergekten de
bugiiniin rekabetgi i diinyasinda farkli iilkelerdeki ekonomik bagarlar, farkli uluslar ve
kiiltiirlerden olan bireyleri de etkilemektedir. Iyi bilinen diger bir ihtiyag teorisi de
David McClelland ve asistanlan tarafindan gelistirilen “63renilmis ihtiyaglar teorisi”
dir. McClelland’in teorisi, 6frenme teorisine yakindir, ona gore; ihtiyaglar bireylerin
yasamlanndaki kiltirel deneyimleriyle elde ettikleri kazanglardir. Bireyler,
ihtiyaglarim hayattan 6grenerek kazamirlar. Ogrenilen bu ihtiyaglar davramgsal olarak
kendini gosterir ve Ozel bir amaca ulagsmak i¢in onlan gidiler. McClelland ve
asistanlar1  6zellikle, John Atkinson, Murray’in 3 ihtiyacim dikkatle incelemistir.
Bunlar; bagari, kabul edilme, ve gugtir. Literatirde bu 3 ihtiyag “nAch”, “nAff”,
“nPow” olarak kisaltilmigtir (Steers ve Porter, 1991, s5.39-40).

2.1.3.1 Basan Ihtiyac1 (nAch):

McClelland ve asistanlan tarafindan en fazla galigilan konu olmustur. Onlar,
miikemmellik standard: ile rekabeti direkt etkileyen davranisi basan ihtiyact olarak
tanimlamislardir. McClelland ve asistanlart “Thematic Apperception Test (TAT)”
denilen bir proje gelistirmislerdir. Bu testte her bir bireye bir seri resimler gosterilmig
ve her bir resim hakkinda onlarin goriigi almmarak bir hikaye yazmalan istenmigtir.
Hikayelerindeki bagsanli fikirleri onlara puan kazandirtyordu. McClelland, bu analizin
onlarin ihtiyaglarinin  6l¢iminde en iyi olduguna inanmisti. Boylelikle, bireylerin
olaylar karsisinda nasil tepkiler verecegi gozlemlenmis oluyordu.

Diger yandan baski altina alma, kontrol etme ve digerlerini etkileme
konusundaki hikayeler iktidar igin yiksek bir ihtiyact gésterirken, sosyal etkilesimler
ve baskalanyla birliktelik dizerinde odaklagan hikayeler yazan bireyler, kabul edilme
icin yiiksek bir gereksinime sahiptirler. McClelland, arastirmasinda ¢ yiksek ihtiyag
faktorlerini agiklamigtir:

1-) Kendi hedeflerini kendileri saptayanlar : Bir probleme ¢6ziim bulmak veya bir
gbrevi -yerine getirmede kigisel sorumlulugu dstlenmede gigld bir istek duyan
insanlardir. Sonug olarak, onlar digerleriyle galigmaktan gok, yalmz ¢aligirlar. Verilen
gorev, bagkalanimin varhigina ihtiyag duyulacak bir gorev ise bu insanlar segecekleri
kisilerin arkadagliklarindan ziyade, yetenekli insanlar olmalarim: isterler.
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2-) Gergeklesebilecek hedefleri tercih edenler: Bu tiir insanlar, zor hedeflere ulasmaya
ve yiiksek riskler almaya egilimlidir.

3-) Gelismelerle ilgili bilgileri aminda edinmek isteyenler: Bu tip insanlar, performans
geribildirimi igin kuvvetli bir istek duyarlar. Bu kisiler, yaptiklan seylerin nasil
sonuglandigim bilmek isterler ve geribildinmin basanli veya basansiz oldugunun
bilinmesine kadar gerginlik yasarlar.

McClelland, paranin, kendi hedeflerini kendileri saptayan kisiler Gizerinde gok
giiclii bir motive edici bir etki yapmadigini bulmustur. Yapilan laboratuar galigmalan,
bu tip insanlarin finansal édiiller olmaksizin motive olduklarini gostermigtir. Yaptiklan
isin parasal boyutuna 6nem verenler ise parasal tesvik olmaksizin sorumluluklarim
yerine getiremezler, ancak finansal tegviklerle harekete gecerler. Ancak elbette ki
birinci kategorideki insanlar i¢in para, hi¢ Onemsiz degildir, para onlara gore
basanlarimin bir sonucu olarak verilen bir 6dildar. McClelland, yiksek basan
ihtiyacinin, yonetimsel basan igin gerekli olduguna inanmugtir.

2.1.3.2.Kabul edilme ihtiyac: (nAff):

Cogu yonde bu ihtiyag, Maslow’un sosyal ihtiyaglan ile benzesmektedir. Diger
bireylerle sicak ve arkadasga iligkiler kurma ihtiyaci, olarak tanimlanabilir. Bireyler bu
ihtiyaglarini tatmin etmek igin igyerinde firsatlar ararlar. Cevresiyle iyi iliskiler kuran
insanlarn islerinde daha basarli olduklan gézlemlenmigtir.

2.1.3.3.Gii¢ Ihtiyaci (nPow):

Bu ihtiyag, ¢aliganlardan sorumlu olmak, onlarin davramiglarim etkilemek ve
iizerlerinde denetimi saglama ihtiyaci, olarak aciklanabilir. Baz1 psikologlar gi¢
ihtiyacinin insan davramglarinin en 6nemli amaci olarak agiklarlar (McClelland ve
Bumham, 1995).
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McClelland, sosyal giig ihtiyacini, yonetimsel baganmin en 6nemli belirleyicisi
olarak ortaya koymustur. Sosyal gii¢ igin yiksek ihtiya¢ sahibi bireyler daha etkin
yoneticiler egiliminde olmalarna ragmen, McClelland personelin saglikli olmast
agisindan, basanlan icin bu bireylerin oldukga yiksek bir fiyat 6dediklerini ortaya
koyaraktan bazi bulgulan 6ne siirmektedir ( Steers ve Porter, 1991, ss. 41-43).

2.1.4 Esitlik ve Bekleyis Teorileri

Maslow’un  ihtiyaglar kurami ve ERG Teorisi, insanlann tecriibeleriyle
ogrendiklerinin bir sonucudur. Basan ihtiyaci, gii¢ ihtiyact ve takdir gérme ihtiyac,
insan ihtiyaglaninin en 6nemlilerindendir. Giglii bir bagan ihtiyaci duyan insanlar
kendileri i¢in orta zorlukta hedefler koymaya egilim duyarlar ki, bunlar igerisinde
basaramayacaklan orta diizeyde risk bulunan aktivitelerle ugragmak, performanslarimin
kalitesi ve niceligi Gzerinde geri bildirim aramak, eylemleri igin kisisel sorumluluk
tagimaya istek duymak ve genel anlamda eylemlerin yerine getirilmesi ve basanyla
onceden mesgul olmak egilimindedirler ( Amold ve Feldman, 1986, ss. 57).

Esitlik Teorisi; Orgit Gyelenn arasinda egitge davranmanin motivasyon uzerindeki
etkilerini ve sonuglarim anlamamiza yardim eder. Orgit Gyelerinin motivasyonu,
organizasyon tarafindan esitge ve diristge davranmaktan etkilenir. Bu teori,
organizasyona, o bireyin yapmus oldugu katkilar ve ¢iktilar anlamamiza yardim ederek
orgiitiin kigiye verecegi 6dilleri ortaya koyar (Amold ve Feldman, 1986, ss. 61-62).

Bekleyis Teorisi; motivasyonu, insanlann kabiliyetlerini islerinde en etkin gekilde
kullanmas: ve bu isleri etkin bir gekilde gergeklestirmelerinin sonucunda elde etmeyi
umduklan 6diillendirme gesitlerine bagh beklentiler agisindan agiklar. Bu teoriye gore,
bir bireyin performansim etkin bir bigimde yerine getirmesini etkileyen ii¢ ayn faktor

vardir;

1-) ( E-P : Beklenti-Performans) : Beklenti teorisi motivasyonun ilk bilesenini, bir ise
sarfedilen gaba ve igin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi arasindaki baglantty: dikkate
alan kiginin inang veya beklentisi olarak agiklar. Eger birey, is tzerindeki gabasimn
zayif olmadigina inamyorsa, beklenti performansi zayif olacakur. Is tdzerindeki
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¢abasimn gigla olduguna inanan bireyin de, beklenti performansi gi¢li olacaktir. Bu
teoriye gore, giigli bir beklenti performansi, i motivasyonunun st seviyelerinde var
olmanin gerekli kosuludur.

2-) ( P-Q : Performans-Cikt1) : Insanlar aymi zamanda iglerini etkin bir sekilde yerine
getirmenin bir neticesi olarak, ¢esitli tirden giktilan elde edecekleri veya tecriibe
edecekleri yolunda inanglar tasimaktadirlar.

3-) Ciktilarin Valans: : Dogal olarak bir bireyin motivasyonu iizerindeki herhangi bir
ciktimn etki derecesi, kisinin bu ¢iktiya ne kadar deger bigecegine bagli olacaktir.
Beklenti teorisi, insanlarin, ¢iktilar1 farkh olarak degerlendirdigi gergegini hesaba alir.
Bununla birlikte beklenti teorisi bireylere ait olan ¢iktilarin gergek kavramindan daha
cok, ¢iktilarin valans kavrarmim dikkate alir (Amold ve Feldman, 1986, ss. 58-59).

Lawler ve Suttle, yaptiklann aragtirmada insan ihtiyaglarimin hiyerarsik
olmadigini, ancak iki diizeyde olugtugunu bulmuslardir. Bunlar, biyolojik ihtiyaglar ve
diger ihtiyaglardir. Diger ihtiyaglarin ancak biyolojik ihtiyaglar tatmin edildikten sonra
ortaya ¢iktigan1 gozlemlemiglerdir (Lawler ve Suttle, 1972, s:142).

2.1.5. Motivasyonun Faydalan, Odiiller Ve letisim

[letisim konusunun g6z ardi edildifi durumlarda  kigisel motivasyon
diisiiniilemez. Motivasyonu arttirmada kisi ile iletisim en 6n planda yer almaktadir.
Motivasyon ve iletisim bir arada disinilmesi gereken konulardir. Motivasyon teorileri,
calisan bir insamn drgittsel kiltiri, tegvikleri, i 6zellikleri gibi seylerin digsal etkilerini
ve zihni olusumlarim tarif etmektedir. Motivasyonel dil teorisi, birkag 6nemli tahmin
iizerinde odaklanmigtir. Birincisi; bir yOneticinin ¢aliganina séyledigi bir sey, o
¢alisamin motivasyonunu etkiler. [kincisi; yonetimsel iletisimdir, bu da dg sekilde ifade
edilebilir:

1- Calisanlann belirsizlik diizeyini azaltarak, bilgi diizeyini arttirmak
2- Insan olarak onlarin 6nemini 6n plana ¢ikarmak
3- Calisanlara islerinde rehberlik etmede kullanilacak plan ve projeleri kolaylagtirmak.
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Isin anlamli olmas: fikri yeni degildir. Steers ve Porter, ahsanlar igin isin anlami
olma kriterlerini ileri stirmislerdir:
I¢ten ve digtan gelen 6diillerin saglanmas:

Sosyal etkilesim ve entegrasyon
Statii ve derecelendirmeyi sembolik olarak agiklamak
Sosyal amag, rol veya deger sorumlulugu agisindan bir kimlik olugturmak

Anlamh bir ig, yeteneklerin zenginlifini test eden belirgin ve kayda deger bir
degisiklikle sonuglanan ve is¢i tarafindan harcamlan zamana degecek olarak
tamimlanmaktadir. Hackman ve Oldham’: tutan teorisyenler, motivasyonel iletisimin
bilgisel agidan ¢alisanlarn inanglarm arttirdigimi ve igin katilimc: ve 6nemli olduguna
dikkat ¢ekmiglerdir. Bu yaklasim baz ¢aliganlar igin uygundur, ancak bu ¢esit yonetim
dili farkli maksat tagiyan galisanlarda yolunda gitmez (Steers ve Lyman, 1991, ss. 547-
549).

Kazuori Inamori’nin s6yledigi gibi: ister ar-ge, ister igletme vénetimi ya da
baska bir is konusu olsun, etkin gii¢ her zaman insandir. Insanlarnn kendi arzulan, kendi
zihinleri ve kendi disiinis bi¢imleri vardir. Eger is¢ilerin kendileri, bayiime ve
teknolojik gelisme hedeflerine ulagmak i¢in yeterince motive edilmezlerse, agikgas: ne
bityiime olacaktir, ne verimlilik artigi, ne de teknolojik gelisme. Yonetim, yalmzca
maddi tegviklere giivenmemeli, sirkette galisan personeli neyin motive ettigini ve neyin
olumsuz etkiledigini ortaya gikarmak i¢in girket iginde anketler yapmahdir. Yiksek bir
motivasyon, bireyin kendisini mutlu hissetmesini saglamakla kalmaz, aymi zamanda
olumlu ekonomik etkilerde bulunur: ortak bir gorige ve motive olmus bir personele
sahip igletmeler, karlarin1 ve verimliliklerini arttirmig, kaza oranlanmt ve kaytarmalan
da en aza indirmistir. Isi eglenceli hale getiren unsurlar, maasm bayiikliginden
bagimsiz olmalidir. Personeli motive etmenin maliyeti pek fazla degildir. Her sey para
etrafinda dondiik¢e, igverenlerin ve isgilerin ¢ikarlan ¢atigacaktir. Bunun tersine dogan
motivasyon, ortak hedeflerin olusturulmasi igin bir temel yaratir. Béylesi dnemli
kiiresel, Avrupa ile ilgili ve demografik rekabetlerle yiiz yizeyken, isverenlerin ve
is¢ilerin aym teknede olduklarin1 anlamalarinin da tam zamanidir (Hagemann, 1995).

Ihtiyaglar, direkt olarak olgilemez ve gozlenemez, ancak insan davramgmdan
anlasilabilir. Psikologlar insan davramsmina neden olan ihtiyaglant gézlem yolu ile
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agiklamaktadirlar. Birey ve amag iizerinde yogunlagirlar. Amag, ihtiyac: tatmin eden
faktor olarak agiklanabilir. Insan ihtiyaci karsilandig1 zaman tatmin olur. Degerli olarak
algilanan sey, birey i¢in 6diil, demektir. Yizlerce bin dolar ile dolu bir valiz diisinin.
Amerikalilanin gogu bu valizi ¢ok biiyik bir 6diil olarak diisaniirken, varhkli bir insan
i¢in bu para, birkag hafta yapilacak bir tatil olarak algilanabilecektir (Wright, 1996, s.
350).

Kapitalist sistemlerde paranin motivasyon araci olarak kullanilmasi yeni bir
tarihi agama olarak girmistir. Caliganlarin doniisiim hizim1 azaltmada, para etkin bir
motivasyon aract olarak kullanlabilir. Bireylerin finansal beklentileri karsilanmalidir.
Doyurulamayan ihtiyaglar, her zaman probleme dénigir ve performansi azaltir
(Gellerman, 1968).

Orgitsel édiiller iginde para, ok giigli bir 6diil olarak bilinir. Insan kaynaklan
bilimcileri, insanin sosyal ihtiyaglanmin birincil derecede 6nemine dikkat gekerken,
bilimsel yonetimciler ekonomik édiillerin énemli olduguna ve motivasyonu arttirdigina
dikkat gekmiglerdir. Para, 6nemli él¢iide performans: arttirir, ancak yine de ¢ok 6nemli
bir motive etme aract oldugu sdylenemez. Yéneticiler, igsel ve digsal odillerin farkina
varmahidirlar. Igsel 6diiller; is araciligs ile alnan 6dillerdir (Laabs, 1998, s5.90). Ornek
olarak; bagan, bagkalar1 tarafindan begenilme, takdir goérme... vb duygulardir. Bu
duygular kisinin igini anlamh kilar. is vasitastyla kurulan arkadaghik ve sosyal baglar,
igsel odiller olarak dusiinalebilir. Digsal 6diller, akla ilk gelen 6dil tiradar. Bu
odiiller, isten gelen &diller olmayip, érgut tarafindan verilen 6deneklerdir. Omek
olarak; fcretler, terfiler, stati sembolleri verilebilir. Yoneticiler, ¢alisanlan motive
etmek igin igsel ve digsal Gdiilleri uygulamaya koymak zorundadirlar (Egea, Gilbert ve
Lopez, 1998).

Islerin dizayn edilmesi, énemli bir motivasyon teknigidir. Iki popiiler metod; igin
genisletilmesi ve isin zenginlestirilmesidir Isin genigletilmesi; aym seviyedeki islerin
yerine getirilmesinde, igin igeriginin ve sayisimun arttnlmasidir. Isin genisletilmesi,
calisanlarin daha az sikilmalarini saglayarak, islerinde tatmin olmalanna yol agar. Isin
zenginlestirilmesi; g¢aliganlann islerinde denetimi saglamalarinda daha biyik bir
sorumluluk firsatt verilmesidir. Diger bir yaklagimda ise, is karakteristik modelinin
tretilmesinde, daha fazla motive edici bir i yaratilabilir. Bu model, ¢aliganlara igin
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nasil dizayn edilecegi ve galisanlar igin hissi 6neminin ortaya konulmasinda yardimci

olur. Is karakteristik modeli, igin beg 6nemli boyutunu ortaya koyar:

- Becerilerin degiskenligi: caliganlann becerilerini ve yeteneklerini farkli aktivitelerle
ortaya koyar.

- Gorev kimligi: igin bagindan sonuna kadar timiini tamamlamaktir.

- Gorevin 6nemi: igin diger insanlar {izerindeki etkisidir.

- Ozerklik: galisanlann arzusunu is digina tagtyarak, plan, program yapma yetkisidir.

- Geri besleme: caliganlara nasil etkin olacaklan ve performanslarii nasil
gelistirecekleri konusunda fikir verir.

Son olarak; is diinyas: ¢aliganlardan, ortaklardan ve milsterilerden geri beslemeler

alarak, gelisim i¢in herkese 6neriler sunar (Ouchi, 1981).

Iletisim konusu gozardi edilirse kisisel motivasyon diisiniilemez. Motivasyonu
arttirmada kisi ile iletisim en 6n planda yer almaktadir. Motivasyon ve iletisim bir
arada diistiniilmesi gereken konulardir. Motivasyon teorileri galigan bir insann, 6rgiitsel
kultard, tegvikleri, is 6zellikleri gibi seylerin digsal etkilerini ve zihni olugumlarim tarif
etmektedir. Motivasyonel dil teorisi, birkag onemli tahmin Gzerinde odaklanmugtir.
Birincisi; bir yoneticinin ¢alijammna séyledigi bir sey, o ¢alisamn motivasyonunu
etkiler. Ikincisi; yonetimsel iletisimdir, bu da ag sekilde ifade edilebilir: ¢ahsanlarin
belirsizlik duzeyini azaltarak, bilgi diizeyini arttirmak, insan olarak onlarin 6nemini 6n
plana ¢ikarmak, ¢alisanlara iglerinde rehberlik etmede kullamilacak plan ve projeleri
kolaylagtirmak. Igin anlamh olmas: fikri yeni degildir. Steers ve Porter, ¢alisanlar igin
isin anlamli olma kriterlerini ileri strmuslerdir: Igsel ve digsal gelen odillerin
saglanmast, sosyal etkilesim ve entegrasyon, statii ve derecelendirmeyi sembolik olarak
agiklamak, sosyal amag, rol veya deger sorumlulugu agisindan bir kimlik olusturmak ve
anlamli bir isi yeteneklerin zenginligini test eden belirgin ve kayda deger bir
degisiklikle sonuglanan ve is¢i tarafindan harcamilan zamana degecek olarak
tamimlarlar (Steers ve Lyman, 1991).

Bir orgiitiin 6dil sistemi, formel ve informel mekanizmalardan olugsmaktadir.
Calisanlarin  performans: agiklanir, degerlendirilir ve ddillendirilir. Odaller, gergek
performansi 6lgmeye yonelik ise, ¢alisanlar 6diilleri kazanmak icin daha siki galigiriar.
Baz ¢diller, direkt kiginin performansim 6lgmeye yoneliktir, tesvik sistemleri ve satis
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primleri gibi. Cogu organizasyonlardaki onemli Gdilller; terfi, fayda ve statilerdir.
Tavsiye edilen sey, esitlik teorisidir, Gcret alti ve tcret isti demeden kagimilmalidir.
Bir galisana, dcret isti 6deme yaptltyor ise iicret alinda maag alan bir insamin verimi
azalacak ve kendini organizasyondaki diger galisanlarla kiyaslayip, morali bozulacak
ve performans: azalacaktir (Greenberg, 1993, ss. 130).

Itzhak Harpaz tarafindan ortaya koyulan bir aragtumada, 1§ givenliginin,
calisanlart motive eden ii¢ biyiik amagtan biri oldugu soylenmektedir. Igverenlerin
calisanlan ile is giivenligini tartigmak, sirket politikasim agiklamak ve onlarla iletisim
kurmak gerekmektedir. Cahsanlar i¢in buylime firsatlarimn ortava konulmas: onlan
bityiik slgiide motive eder. Motivasyon teorisi, galiganlan olan yéneticilerle ilgilidir.
Kararlarin ve politikalarin ¢ogu, yonetim diizeyinde ¢aliganlan etkiler. Yoneticinin,
personelini ismen hatirlamasi onun i¢in blyik 6nem tagimaktadir (Egea, Gilbert ve
Lopez, 1998).

A.B.D’nin en hizli bityiiyen sirketlerinden biri “’Nordstrom’ sirketiydi. Bu firma, 6
eyalette 6zel giyim esyalan satig1 yapmaktadir. 1980’lerde satiglant % 600 oraninda artig
gostermistir. Bu durum satis elemanlanmn migteriyi tatmin etmelerinden
kaynaklanmaktaydi. Satiggilar, misterileriyle ¢ok 6zel ilgilenerek, onlara zaman zaman
tesekkir notlan gonderiyorlar, kig ginlerinde masterilerinin arabalarimi garaja ¢ekerek,
kirlenmis olan arac1 temizliyorlardi. Firma ise, bu elemanlara ok 6zel 6dil sistemleri
sunmakta idi. Bir kisi, yilda 80.000 USD kazanabilmekte idi. Yoneticiler, ¢alisanlarm
sadece maddi tesvikler agisindan tatmin etmeye ¢alisirsa, bu bazen ¢ok da iyi sonuglarn
alnamamasina neden olabilir. Onlarin daha farkl: ihtiyaglan olabilecegi de
dasundlmelidir. A.B.D.’de yapilan bir aragtirmada, ¢alisanlann % 10’unun maddi
tesviklerle ilgilendigi, % 90’1nin ise yonetim stiline 6nem verdigini ortaya koymustur
(Davidman, 1982).

Esnek is saatleri, ¢alisanlarm motive edilmesindeki diger bir yoldur. Bu
sistemde, ¢alisanlar is saatlerini kendileri segmektedirler. Omegin, sabah 7°de ise
baslayan bir insan 8 saat galisip, 6§leden sonra saat 3’te isi bitirebilir. Diger taraftan da
sabah saat 9’ da ige baslayip, aksam 5’te igi birakabilir. Baz: iglerde de biiroya gitmeyip,
evde ¢alisilabilir. Ya da hafta iginde cuma gini harig, difer 4 gin baftalik ¢aliyma
saatleri arttinlabilir. Esnek programlar, ¢alisanlarn i§ memnuniyetlerinin arttinimasim
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saglar. Yoneticiler, ¢alisanlarim ige gelirken ve isten aynhrken karar almalannda
serbesti tanirsa, c¢alisanlarma kendilerini kontrol etme yetenegi artar ve cahsanlar
kendilerine given duyuldugunu hissederek, daha rahat olurlar (Bamey, 1992, ss.578).

Galisanlann kendi zamanlarn istedikleri sekilde kullanmalarna, yoneticilerin
saygl gosterdifi hissi uyandinimalidir. Cahganiarn, ¢aligmalanmin begenildigi ve
desteklendigi gosterilmelidir (Carrig, 1997, ss.8).

Yoneticiler aynca, etkili Gdillerin  olusturulmasinda, igletmenin en 1iyi
caligmalanim sekteye ugratan motivasyon bozucu etkenlere kars: dikkatli olmalt ve
bunlan azaltmaya caligmalidir. Herseyden once i eflenceli hale getirilmeli,
farklilagtinlmah, ¢alisanlann yetki ve sorumlulugu arttinimali, tegvik araglan
cogaltilmalidir (Spitzer, 1996, ss5.49).
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2.2. BIREYSEL OZELLIKLER

Bu bélimde, kisilerin bireysel ihtiyaglan ve bireysel farkliliklan hakkinda bilgi
verilecek, bireysel farkliliklann yonetimsel alandaki uygulamalanna deginilerek, kisilik
kavram1 ve kisiligin olusmasinda ozellik yaklasmu ve Argyris’in Teorisi’nden
bahsedilecektir.

2.2.1. ihtiyaclar ve Bireysel Farkhliklar

Her birey, diger bireylerden farkli 6zelliklere sahiptir. Birey, biyolojik agidan

temel olarak aym gibi goérinse de her bireyin farkhi fizyolojik, psikolojik ve
karakteristik 6zellikleri vardir. Disindigimiz yollar, ¢evremizde yorumladifimiz
seyler ve bu ¢evreye verilen anlamlar farklidir. Cevreye kars: gosterilen farkli davrams
kaliplarinin biitinii “bireysel farkliliklar” olarak adlandiriimaktadir.
Insanlan bulmaca karelerine benzetebiliriz. Nasil, kareler birleserek antamli bir bitinii
olustururlarsa, insanlar da Oyledir. Farkli 6zelliklerden olusmus bir bitiindirler.
Durumsal faktorler de, insanin dis gevreye degisik yonlerde nasil cevap verecegini
etkileyebilir (Moorhead ve Griffin, 1989, ss.73-74).

Insanlarda bazi arzular tatmin edilmedigi zaman, ortaya bazi arzu ve ihtiyaglar
¢ikar. Bu nedenle, bir kiginin herhangi bir arzusu tatmin edildikge, yeni bir arzunun
baskis1 altina girecek ve davramslarinda bu arzunun etkisi gorilecektir. Ancak,
davranmislann degisim yénini belirlemek ¢ok zordur. Bu durum, kigiden kisiye
farkliliklar géstermekte, psikologlarin ve  difer davrams bilimcilerin, endiistri
¢alisanlaninin  davramiglanmi anlamak i¢in ne gibi zorluklarla karst karsiya
bulunduklarni ortaya koymaktadir. Neden, bir iggi, bir arzu ve ihtiyaci tatmin edildikge
biyiik bir hirsla yeteneklerinin son sirina kadar ¢alisir da, aym niteliklere sahip bir
baska is¢i tembelligi tercih eder ve hatta yeteneklerini diigmanca davrams kahiplarna
sokarak ortamt bulandirir. Bu soruya bagimsiz olarak cevap vermek olanak icerisinde
degildir. Ciinkd, beseri gidiler karmagik yapilara sahiptir ve bu durum, yapilacak
aragtirma ve incelemelerin bagarilhi bir sekilde planlanarak uygulanmasint da zor bir
duruma sokmaktadir. Bunun i¢in kigisel farkliliklarin ele alinmasi, karakteroloji denen
kisilik biliminden yararlamlmasi kagimlmaz bir sonugtur (Eren, 1996, ss.414-415).



2.2.2. Bireysel Farkliliklarin Yonetimsel Uygulamalar:

Yoneticiler, bireysel farkliliklar Gzerinde aragtirma ve teorilerden  farkhi
uygulamalara gidebilirler. Burada 6zellikle verilmesi gereken 6nemli bir mesaj vardir, o
da kisilerin aslinda birbirlerinden farkli olduunun her zaman unutulmasidir. Tutumlar
ve davramglar arasindaki  iligki olduk¢a karmagiktir. Calisanlarin tutum ve
davramiglanim degerlendirmede, yéneticilerin unutmamas: gereken husus, kisilerin
farkli ozellikte oldugunu diiginerek iletisim kurmaktir ( Moorhead ve Griffin, 1989,
ss.88-91).

Calisanlarin isyerine herhangi bir sebeple gelmemeleri dikkate alinmalidir. Iste
bulunmama, performansin 6nemli bir boyutudur. Bu durumun devamu is¢i doniigiimine
neden olur. Yénetici, begendigi bir personelinin bagka bir is aradig1 yolunda duyum
aldiysa, ona yiiksek iicret ve daha iyi imkan sunabilir. Yeni gelecek olan personelin,
eski personelden daha maliyetli olabilecegi de g6z 6niine ahnmalidir. Katilime
yonetim, ¢ogu orgitlerde ¢alisanlarin motivasyonunu arttirabilir.  Yonetimsel
perspektiften bakildiginda motivasyon teorisi oncelikle mevcut galisanlar dizerinde
odaklanir, ise devamsizhif ve is¢i dondgim hizim azaltmaya yardimc olur (Moorhead
ve Griffin, 1989, ss.93-96).

2.2.3. Kisilik

Kisiligimiz, kismi olarak gevre tarafindan sekillenir. Bireysel farklihiklarn kritik
bilesenlerinden bir tanesi de bir gahsin kisiligidir. Kisiligi, farkh ézelliklerin batind
ve bireyleri kiyaslamak ve kargilagtirmak dzere kullamilabilecek ozellikler, olarak
tammlayabiliriz. Kisiligin belirleyicileri, bir insamin kisiliginin agiklanmasinda anahtar
bir rol oynar. En gok ¢alisilan ve en yaygin kullamlan belirleyiciler biyolojik, sosyal ve
killtiirel faktorlerdir. Genetik ise, insan kigiliginin geligimini ve formasyonunu
belirleyebilir (Moorhead ve Griffin, 1989, ss. 75-77). |

Kisiligin olugmasina 3 temel perspektiften bakilabilir. Bu yaklagimlar; kisilik
belirleyicileri, kisilik gelisim evreleri ve kisilik 6zellikleri olarak siralanabilir:
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2.2.3.1. Kisilik Belirleyicileri

Kisiligin agiklanmasinda en genis ¢aligilan belirleyiciler;
- Biyolojik
- Sosyal
- Kiiltirel faktorler’dir.

Biyolojik faktorler; insamin ailesinden kahtimsal yol ile almis oldugu
ozellikleridir. Genetik, insan kisiliginin olugmasim ve gelismesini etkiler. Kilomuz,
bizim fiziksel 6zelligimize girer. Arkadaglarindan daha kisa olan bir kigi tedirginlik
duyup, boyunu uzatacak aktivitelere katilma thtiyac1 duyacaktir, basketbol oynamak
gibi. Bugiin bilim adamlan insanlann dis gérinusleri ile kigilikleri arasinda direkt bir
iligski oldugu kamsina varmislardir. Sosyal faktdrler de kisiligin belirleyicisi olmustur.
Insan dogar, aile ortaminda baz tecriibeler kazamir, ok sey 6grenir, daha sonra
arkadashk, komsuluk...vb sosyal gruplara girer ve karsilikli etkilesimde bulunur. Omn;
Bir ¢ocuk, ailesinden gaglii bir dimi egitim almamis olabilir, ancak ¢ok yakin
arkadagimin ailesinin glgla dinsel inanglart onu etkileyebilir ve o gocuk gok gigli
inanglara sahip olabilir. Gergekten sosyal giigler, bireyin kisiligini, algilamalarim ve

davraniglanim etkileyebilir.

Kiiltirel faktorler; kisiligi  etkileyen sosyo-kiiltiirel ¢evrenin daha genis
ozelliklerini de tagimaktadir. Kaltirel faktorler, sosyal dinamikleri etkiler. Omegin;
Ingilizler ve Almanlar, Araplar, Japonlar ve Meksikalilara daha yakin dururken,
Amerikalilarla konusurlarken daha mesafeli davranmaktadirlar. Diger uluslardan olan
isbirligiyle daha rahat olabilirken, giigli bir rekabetsizlik duygusu, aym kiltiirden olan
insanlar karakterize edebilmektedir.

2.2.3.2. Kisilik Gelisim Evreleri

Kisiligin olugmasmmda, bireyin gelisirken gegirdigi safhalaﬁn etkisi biytktar.
Asama (evre) yaklagimimin en 6nemli kuruculan: Sigmund Freud, oncelikle davramigin
bilingsiz motivlerden kaynaklandifim savunmustur. Freud, kigiligin belirli agamalardan
gectifini savunmustur. Ancak Freud tarafindan Onerilen bu asamalar, ¢agdas
teorisyenler tarafindan kabul gormemistir. Erik Erikson, Freud’un kigilik evrelerini
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kabul etmistir, ancak Freud’un, biyolojik ve seksiel faktorlere agirhikli yaklastmim
reddetmigtir. Gergekte, Erikson bizlerin sekiz gelisim evresi yoluyla ilerledigimizi
ortaya koymustur ki her asama, a1z ve duyular gibi (1.evre), varolus (4.evre), erken
yetiskinlik (6.evre), olgunluk dénemi yetiskinligi (8.evre)’den meydana gelmektedir.
Bir evreden, digerine ilerleme sireci bir krizle belirir. Saghkh kisilik geligimi, bireyin
etkin olarak her krizle boy olgistigii gelisime baghlik  olarak tanimlamr.
Organizasyonel olusumlarda Erikson’unkine paralel olaraktan evreler, kisilerin yeni
katilan bir bireyinden, olgun bir bireye ve daha sonra da organizasyonun segkin bir
bireyi olarak hareket etmeleri yolu ile sahislann bagindan gegen kriz bigimleri olarak
ortaya ¢ikabilirler. Jean Praget’de, Freud gibi gegirilen kisilik gelisimi evreleri tezini
ortaya sirmistir. Bununla birlikte Praget, evrelerin ve gelismelerin arasindaki
aktivitelerin istem dis1 (bilingsiz) olduuna inanmustir. Ona gore, kisiligi olusturan
bilingsiz elementler, bilingli elementler kadar onemlidir. Praget’in ¢alignasimin iig evre
yaklagimu belki de empirik arastirmamn en iyi destekleyicisidir (Moorhead ve Griffin,
1989, s5.77-79).

2.2.3.3. Kisiligin Olugmasinda Ozellik Yaklagimi ve Argyris’in Teorisi

Kisilifin olugmasinda o6zellik yaklagimi, kisiligi en iyi yansitan o6zellikleri
agiklamaya ¢aligmaktadir. Ozellik teorisyenlerinin en tamnmg olaniant Gordon Allport,
herkesin ortak bir kisilik 6zelligine sahip oldugunu, ancak “kigisel yaratihs” ad1 verilen
ozelliklerle bireylerin farklhilagabilecegini ileri sarmastir. Allport, aym zamanda ortak
ozelliklerle de bireylerin farklilagabilecegini  ileri sirmiistir. Allport’'un ortak
ozellikleri; sosyal, politik, dini ve estetik egilimleri icermektedir. Kisisel yaratihg,
kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Omnegin; Bir insan politikadan hoslamrken,
digeri hoslanmayabilir. Diger psikolog Raymond Cattell’da kisiligi anlamada
o6zelliklerin yapisim irdelemistir. Ona gore, herkes iki temel kisilik ozelliginde veya
boyutunda karakterize edilir. Insanlarin gézlemlenebilir ozellikleri veya davramslar;
darast, dirist olmayan, sicak, soguk, kuskucu, giivenilir, olgun..vb olarak
tanimlanabilir (Moorhead ve Griffin, 1989, ss. 80).

Kigiligin olusmasinda psikologlar tarafindan  gelistirilen gesitli teoriler ve
modellere ilaveten, ozellikle orgitsel davramsg igeriginde geligtirilen kisilik olugumu
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modeli de vardir. Chris Argyris, evre ve Ozellik yaklagimim igeren igyeri kisilik
modelini 6nermistir. Argyris’in modeli agagida gésterilmigtir:

Argyris’in olgunluk- olgunlasmamishk modeli

Olgun olmayan ézellikler Olgun olan 6zellikler

- Pasif - Aktif

- Bagiml - Bagimsiz

- Davraniglarda uyumsuzluk - Davranislarda etkinlik

- lgi azlign - Yogun ilgiler

- Kisa donemli bakis agisi - Uzun dénemli bakis agisi

- Kariyerinin altinda ¢aligmak - Kariyerinin izerinde ¢aligmak

- Kendibagina az derecede yetebilirlik - Kendibasina yetebilirlik ve kontrol

Argyris’e gore kisiler; yedi temel bovutta olgunlagmamushktan, olgunlagmighiga
dogru gelisme gostermektedir. Boylelikle kisiler pasiflikten aktiflige, kisa donemli
perspektiften, uzun donemli perspektifli bakis agis1 gibi sireglerden gececeklerdir. Ne
yazik ki Argyris, organizasyonlarn tipik olarak olgunlasmamishigimi kabullenip,
odillendirmek ve olgunlugu dislamak ve cezalandirmak izere tipik bir sekilde
tasarimlandifim iddia etmektedir. Eger séyledikleri dogruysa bu durumda insanlar da
icinde gahgtiklan organizasyonlar arasinda temel bir ¢atisma gikmaktadir (Moorhead
ve Griffin, 1989, ss. 73-81).
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2.3. IS TATMINI

Bu bolimde; is tatmininin tanimu, i§ tatminini etkileyen faktorlerin neler oldugu,
is tatmini ve performans arasindaki iliskiye deginilecek ve is tatmininin nedenleri ve
sonuglan tizerinde durulacaktir.

2.3.1. Is Tatmininin Taniom

Isletmelerde igin yiiritilmesine iliskin insan iliskileri uzun bir sire bir emir
kumanda anlayisina gore ele almmustir. Isletme yéneticileri 1950°1i yillardan sonra
¢alistirdiklan personelin en verimli sekilde gahigtinlabilmesi igin ne gibi sartlarin
gerektigini incelemeye ydnelmigslerdir. Bu yonelimi saglamakta personel yoneticileri
onemli rol oynamuslardir. Personel idaresine iligkin yeni yaklagimlarin ortaya
¢ikmasiyla en azindan iki soru ortaya atilmistir: Birincisi, personel davramiglarindaki bu
farkhiliklar bitiin personel igin sézkonusu mudur? Ikinci soru ise, daha verimli bir
¢aligma ortami yaratmak amactyla personel yonetimindeki bu yeniliklerin tim personele
uygulanmasi olanagi var midir? Bu sorularin cevaplandinimas: personelin ¢aligmaya
Ozendirilmesinin esaslannin da gbézénine alinmas: gerefini ortaya cikarmaktadir
( Senatalar, 1978, ss.284).

Caliganlarin ise o6zendirilmesinde, onlarin organizasyonlanyla iyi iligkiler
gelistirmelerinde ele alinmasi gereken konulardan birisi de, ¢aliganlarn ig tatminleridir.
Is tatmini, ¢aliganlann isle ilgili deneyimleri ve is karakteristikleri ile ilgili inanglan ve
pozitif duygularinin bir sonucudur. Is tatmini, terfi, iyi ig firsatlan, édiller, iyi is
kosullart ve degisen is ortaminda belirir. Is tatmini, ise devamsizif1 ve is¢i doniigiim
hizin1  azaltarak, performans: arttinr (Landy, Trumbo ve Locke, 1976).

Is tatmini, bireylerin isleri ile ilgili tim pozitif hisleri ve izlenimleri olarak
tammlanir. Bireyler islerinden memnunlarsa, olumlu duygular igerisine gireceklerdir. Is
tatmininde 6nemli altt faktor vardir: dcret, is, terfiler, yonetim, ig grubu ve is sartlari’dir.
Is tatmininin en 6nemli konulan, Gicret ve is’tir. Terfi firsatlan ve yonetim, i§ tatmininin
orta derecede dnemli konusu olup, ig grubu ile ig sartlan da, is tatmininin en az derecede
onemli konulanndandir (Amold ve Feldman, 1986, ss. 86).



2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Faktdrier

Is tatminini etkileyen faktorler; iicret, is, terfiler, yonetim, is grubu ve ¢ahisma
kosullan olarak siralanabilir. Bu faktorler kisaca agiklanacaktir.

2.3.2.1.0cret

Ucretler, mavi yakal isciler kadar, beyaz yakal isciler igin de 6nemli bir
konudur. Caliganlar, lcret konusunu, organizasyona yaptiklan katkilardan dolay:
yoneticilerin verdikleri maddi katkilar olarak gormektedirler. Ancak calisaniar,
verilen ek faydalan ise dcret gibi direkt etkileyen gigli bir g¢ikar olarak

degerlendirmezler.
2.3.22. 05

Ucret gibi, is de ¢alisanlann tatmin olmalaninda 6nemli bir rol oynar. Orta
diizeyde farklilik gosteren isler genellikle en fazla tatmin saglarlar. Kagik degisiklikler
arz eden isler ise ¢alisanlann sikilmalarina ve yorgun diismelerine sebebiyet verir. Cok
fazla degisiklik ve gesitlilik arz eden igler ise galisanlarin psikolojik olarak stres altinda
kalmalarina ve bikkinlik duymalarina neden olur (Lieber, 1998, s5.90).

2.3.2.3. Terfiler

Terfi firsatlar, i§ tatmini dzerinde orta derecede bir etki yapar. Terfi,
organizasyonda, is igerigi ve ucret agisindan daha ist seviyelere gelme, demektir.
Organizasyonun daha iist kademelerinde olan igler genellikle ¢aliganiara daha yiksek
tcret, daha hizhh degisen is atamalan ve daha gok serbesti saglar. Yoneticiler, terﬁ
ettiklerinde maddi agidan da bityiik kazanglar saglarlar.

2.3.2.4. Yonetim
Terfiler gibi, yonetim de ig tatmini iizerinde orta derecede bir etki yapar.

Yonetici stilinin iki boyutu 6zellikle ¢alisanlarn is tatmini Gzerinde baz1 etkilere sahip
goringmii vermektedir. Bunlardan ilki, ¢aliganlarda merkezlilik-merkezsizlik ya da
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calisanlanin dikkate alinma durumudur. Altindaki ¢alisanlarla destekleyici bir sahsi
iligki kuran ve onlara kigisel ilgi gosteren yoneticiler, ¢aliganlarimn tatminine biiyiik
o6l¢tude katkida bulunmaktadir. Caliganlarn tatminine katk: saglar gibi goriinen yonetim
bigiminin diger bir boyutu, karar vermedeki etki ya da katilimdir. Islerini etkileyen
kararlara katilim saglayan ¢aliganlar, yoneticileriyle ve asag yukan tiim is konumlanyla
daha yiiksek seviyede bir tatmin sergilemektedirler.

2.3.2.5. is Grubu

Calisanlar i¢in arkadasca olan bir i ortamu ve beraberlikler, is tatmininin en
onemli kisimlandir. Insanlar, galisma esnasinda birbirleriyle bir seyleri paylagma ortam1
ararlar. Caliganlarin cogu igin diger faktorler pek 6nemli olmasa da, i§ arkadaglan ile
iyi iligkiler kurmak, onlann igyerindeki memnuniyetler agisindan oldukga 6nemlidir.

2.3.2.6. Cahsma Kosullan

Is tatmini agisindan orta diizeyde énemli olan diger bir faktor de calisma
kosullandir. Sicaklik, 1giklandirma, girilti, ekipman...vb tim faktorler is tatminini
etkilemektedir. Calisanlar, g¢aligtiklan ortamdan rahatsizlik deymamak isterler. Cok
sicak, ¢ok asir1 1§1k....vb faktorler, ¢alisanlann fiziksel agidan rahatsizlik duymalarina
yol agar. Ayrica, igyerinin dis ¢evreden g6riniimi de onlar igin olduk¢a 6nemlidir
(Armold ve Feldman, 1986, ss. 87-92).

2.3.3. Is Tatmini ve Performans Iligkisi

I tatmini, iy semasimn bir bolimi olarak ¢ahsanlar tarafindan gozlenebilir,
Ornegin, sema ise diizenli olarak devam gdstermesi agisindan énemlidir. Performans
tizerindeki olasi ddiiller ise, ig tatminini arttirabilir (Cherrington, and Scott, 1971).

Motivasyonel dil teorisi (MLT), galisanlar ve yoneticiler arasindaki iletigim
lizerinde yogunlasarak organizasyonda tatminin yapisimi agiklamaya yardumct olur.
Yoneticiler, ¢alisanlanin iglerindeki memnuniyeti artirmalan ig¢in onlara d&diiller
sunarlar. I§ tatmini ve performans arasindaki iliki daima olacaktir. Yoneticiler,
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performans: arttirmadan 6nce c¢ahganlann isteki memnuniyetini arttirmaya gayret
etmelidirler. Yénetici, galisanlarin tereddiitlerini azaltamaz, o orgit temsilcisi olarak
organizasyonun inanglanni, degerlerini, amaglanni ve galisanlarin rolna iyilestimeye
caligir. Schuler 1979°da, yoneticilerin iletisimi ve performanst arasindaki rol
algilamalan Gzerinde yogunlagmigtir. O, az derecedeki  rol uyusmazhklan ve rol
belirsizliklerinin performans: geligtirdifi sonucuna varmustir. Schuler’in ¢alismasinda;
caliganlar, gorevler, gérevlerin entegrasyonu ve galismadaki davranist yoneten kurallar
ve bunlanin ise uyarlanmasi hakkinda yoneticiler tarafindan  saglanan bilgiyi
azaltaraktan ¢alisanlara cevap olacak semalar olustururlar. Burada bununla birlikte rol
ustlenmeli ¢alisma semalant genel olarak yéneticiler ile galisanlar arasinda baglantilar
kurmaya yonelik birliktelikler igin geligtirilir. Semalar, elbette arada iletigimi
saglayarak, iletisimi anlamli hale getiren bir yapiyr da temsil etmektedir (Steers ve
Porter, 1991, ss. 550-551).

2.3.4. Is Tatmininin Ol¢iilmesi

Yoneticilerin is tatminini Olgmede kullandiklann birkag teknik vardir. Bu
teknikler; gorigmeler, elestirisel olaylar vb. En sik kullanilan yaklasim, tutum veya
fikir aragtirmalan olarak bilinen metod, anket teknigidir. Cogu organizasyonlar tutum
aragtirmalarimi siklikla yaparlar. Temel anlamda tutumu olgen anketler, kisinin igi
hakkindaki distnceleri degisik agilardan ortaya koyar. Isin tatmin dizeyini 6lgmeye
yonelik ¢aligmalar, yoneticilere ve aragtirmacilara ¢alisanlann tutumu hakkinda pek
¢ok bilgi saglar. Ancak yine de elde edilen bilgiler tam givenilir degildir. Cinka bu
bilgiler, giincel ¢aligma ortamlarindan ¢ok, gozlem sonucundaki sorgulama big¢imleri
ve arastirma konularindan etkilenebilmektedir. Daha da Gtesi, sonuglar igle ilgili olan
calisma ortaminin diger boyutlan ile baglagik bireysel boyutlanyla etkilesim igerisine
girebilmektedir. Ornegin, ise gelirken trafikte her giin ok yogun ve sikintih saatler
geciren bir kiginin i§ tatmini az olacaktir. Aragtirmalann gogunlugu ve i§ ortami
tizerindeki teoriler ig tatmini Gzerine stnirlandinilougtir ve ig tatmininin belirleyicisi ya
da bir alt pargasi olarak organizasyonel yasamin diger tim yonleriyle birlikte
tanimlanmaktadir. Omegin, terfi etmede problem yasayan bir insan veya icretinde
umdugu rakamin altinda artig alan bir kiginin is tatmini azalacaktir ( Steers ve Porter,
1991, ss. 555-558).
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Yoneticiler agisindan i§ tutumlanmn  diasGnilmesi, o6nem tagimaktadir.
Organizasyonda ¢alisanlann tutumlan, davramglanyla ilgili ipuglan verir. Omegin;
¢alisanlarin  isyerinde olmamalan veya baska yerlerde daha iyi firsatlar aramalar: gibi.
Orgiite kars1 gelistirilen negatif tutumlar, galisanlann is¢i sendikasina katilma gibi bir
egilim iginde olduklarim da gosterebilir. Tutumlar izerinde yapilan teori ve
aragtirmalar, yoneticilerin igyeri hakkinda ¢alisanlann tutumlarim anlamalarina yardim
eder. Genellikle, ¢alisanlar, igyeri galisma kogullar, isin niteligi, dcret vb. gibi olumlu
veya olumsuz konularda tutumlar geligtirebilirler.

Motivasyon alaninda incelenmesi gercken en Onemli seylerden birisi de, i
durumu ve is¢i performansi arasindaki iligkidir. Tutumlan géremezken, davranigsal
sonuglan gorebiliriz. Insanlarin davramiglanina bakarak, tutumlarinin ne olacagm
kestirebiliriz. Sekil 2.1°de ig tutumu modeli gérilmektedir. Calisganin is davramslar, s
hakkindaki inanglan ve tutumlanndan etkilenmektedir.

is hakkindaki
inanclar

ve sorumluluk

Is tutumilan

1- I stkaca 1-Is
2- Is kot memnuniyetsizligi
3- Is, biraz 6zerklik 2-Ise az derecede ilgi

duyma

Davranissal niyetler

1- Aynlma niyet

Sekil 2.1 : Is Tutumu Modeli
(Kaynak: Steers ve Porter, 1991, ss. 257)

Sendika temsilcilen ve yoneticiler genellikle igyerinde memnun olan ¢alisanlarin
daha etkin olduklan gérisinde hemfikirlerdir (Katzell ve Yankelovich, 1975).

Gergekten de bazi aragtirmacilar, memnuniyet ve performans arasinda gok giigli
bir iliski bulundugunu test etmislerdir. I kalitesi, organizasyonda tatmin edilmig bir
isgiicii ile saglanabilir. i[namlmaktadir ki, insanlarm is davramglan sadece galigmanin
genel ézelliklerinden degil, aym zamanda igin ilging ve hantal oldugu konusunda karigik
ipuglan veren yardimc1 c¢alisanlar ya da  igyerd denetgileri tarafindan da
etkilenebilmektedir. Robert Kahn, yagam standardinin, ¢aligma kogullarimin 2. Diinya
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Savagi’ndan sonra degismesine ragmen, i§ tatmininin degismedigini gozlemlemistir
(Steers ve Porter, 1991, ss. 258-259).

Yaygin olan i performans: teorilerinin ¢ogu bireysel motivasyonla ilgilidir.
Insanlan daha stki gahymaya tesvik etmek igin depisik teknikler kullanihr. Bu
teorilerin ¢ogu, kisilerin gérev  kabiliyetleri hakkinda bir fikir verir. Uretilen isin
nitelifi ve niceligini etkileyen onemli bireysel farkhihklar olmasina ragmen yine de
¢ahsanlar, gergekten daha iyi performans gostermek isterlerse dogal olarak onlarn
performanslannda yikselme olacaktir. Cahigmalanin pek gogu zihinsel ve fiziksel
kabiliyetlerin i performansina giivenilir tahminlerde bulundugunu géstermektedir ve
diger gostergelerin (kigilik 6zetlikleri gibi) agik bir sekilde kesin ig rollerinin etkin bir
performansla bitinlesik oldugunu ortaya koymaktadir (Dunnette, 1976).

Eger kiginin enerji diizeyi zaman igerisinde sabitlesir ise, mevcut ¢abada biyik
degisiklikler bekleyemeyiz. Orgiit psikologlari yillardir iyi bir geleneksel yénetim
tarz1 {izerinde gugli bir birey odakl: ilk alternatif sistemi olugturuyorlardi. Bu sistem,
Baul: igletmelerin segkin birkag 6megini vurgulamistir. Bunlan kisaca; performansi
arizi 6dillerle bagdastirmak ( para gibi), ger¢ekei ve degisebilir amaglar olusturmak,
dogru bir bigimde calisanlanin performansim degerlendirerek, performans izerinde
genibildirim saglamak ve kisisel 6zellikler ve giigten ziyade temel beceri ve performans
tizerinde terfi etmek, seklinde siralayabiliriz. Asil mesele, bdyle bir sistemi
organizasyonlarin ¢ogunda tam olarak uygulayamama sorunudur. Gidilecek tek yon
birey odakli sistem degildir. Memnuniyet ve performans, grup katihml sistemle de
olusturulabilir. Ashinda érgiitsel yasamin biyik bir cogunlugunu eger ¢aligma egilimi
ve davramglarim etkilemek i¢in bitintyle gruplann giicleri (izerinde yogunlastirmak
istiyorsak, bunu gruplar etrafinda dizayn ederek de yapabiliriz. Temel fikir, gruplarin
gerek tatmin, gerekse de performanslannin kontrol edilmesinde yeterlilik
saglayabilmeleri amactyla grup katihmim oldukga 6nemli bir hale getirmektedir. En
6nemli ve en yaygin teknikleri, gruplar arasinda i§ organizasyonu, tyelerin segimi,
egitimi ve ddillendirilmesiyle gruplann gorevlendirilmesi, iste ve iy disinda gruplar
olusturarak ve gruplan kullanarak, gigla davrams normlarn @retmek, kaynaklarn
bireysel bazdan daha ok, grup kaynaklarina dagitilmas: ve grup icerisinde  grup
dayamigmasim olusturabilmek amaci ile grup i¢i rekabete olanak tamimak ve hatta
tegvik etmek seklinde siralayabiliriz (Harold, 1975).



33

Grup odakli sistem de,  ist yonetim insanlart kontrol etme agisindan
zorlanabilir, ancak bu kisiler, bu sistemi etkin bir sekilde yonetenler yiksek is tatmini
ve performans saglarlar. Organizasyonlann yiksek performansh sistemleri geligtirmede
kullandigx Ggiincdi yol da Ouchi’nin Theory - Z° si ve Lawler'in 6nerilerinden
faydalanarak, 6rgiit odakh sistemler olugturmaktir ( Ouchi, 1985).

Temel amag; ¢aligma sartlanm diizenleyerek organizasyonun refah diizeyine
katkida bulunmak, bireylerin tatmin diizeyine katkida bulunmak ve bireylerin tatmin
dizeyini artturmaktir. Eger bireyler orgiitle bitiinlesirlerse, orgitsel performanslan
onlar i¢in biyiikk bir 6dil olur. Bireyler, performans: yiiksek isletmelerde daha fazla
odul alirlar, maaglan ve yiikselmeleri 6rgiit verimliligi ile orantili olarak artar (Spitzer,
1996, ss.45).

Orgiitsel verimliligin saglanmas: igin;

- Orgiti ozel bir alt birim olarak degil de, tam bir isletme olarak bir batin halinde
degerlendirerek, organizasyonun sosyallesmesi

- Is rotasyonu sirket gevresinde olup, bagimlilik tek bir birimle simrl: degildir.

- Endistrideki ya da i ortamindaki diger firmalara transfer edilemeyen ve sirkete
0zgli olan yeteneklerin gelisimine yénelik uzun egitim sidreciyle birlikte
organizasyonlarin isgiici ihtiyacinin saglanmasi

- Firmanin refahi, varligim devam ettirebilmesi ve orgitsel bagimhilign
stirdiirebilmesi igin, ¢alisanlarin uzun dénemli korunmasi

- Firmanin stratejileri, finansal kogullan ve drinleri hakkinda orgitsel bilginin
paylasgim ve ekonomik egitim.

- Orgiitiin her birimde kar paylagim1, ikramiyeler...vb édiller aracilifiyla bireylerin
orgiite bagimhiliginin  saglanmasi, hususlarina dikkat edilmesi gerekmektedir.

Japonlar, 6rgit odakl: sistemin temel bilesenlerini agik¢a uygulamaktadirlar. Bu
sistem, temelinde Amerikan orijinlidir. Amerikalilar, hukuk ve muhasebe firmalan
gibi profesyonel orgit Gyeleri ile orta ve ist yonetime bu sistemi uygularlar. Bu
sistemler arasinda hangisinin iyi oldugunu bilemeyiz. Ancak, bu fi¢ sistemin bir arada
kullanilmasi, her birinin en iyi 6zelliklerinin alinarak kullamilmasi en iyisidir. Sonug
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olarak; gerek grupsal, gerekse de kurumsal bir 6dil sistemi davramgim, kollektif
gorev anlayist ile birlestirmek, sahis i¢in oldukga gii¢ oldugundan, bu durum bireysel
motivasyonu azaltici bir etki yapabilmektedir (Steers ve Porter, 1991, ss. 271-277).

2.3.5. Is Tatminsizliginin Nedenleri ve Sonuclar:

Yukanida da deginildigi {zere ¢alisanianin tutumlanm olugturan bes O6nemli
orgiitsel faktor mevcuttur. Is tatminini etkileyen faktorler; ticret, terfi, olanaklan, igyeri
ortami, kurumun politika ve kurallan ile ¢alisma kogullan olarak siralanabilir.

Bir sahsin her faktére bagli olarak tatminin farkli diizeylerini hissedebildigi
acikga gorilmektedir. Calisan kigi, digik dcret aldigim hissedebilmekte (ficretinden
memnun olmamakta) ancak aym zamanda diger orgitsel faktorler hakkinda oldukga
pozitif duygular beslemektedir. Bir i grubu igerisinde yer alan bireylerin ig tatmini;
personelin is arkadaslar, danmigmanlar veya yoneticilerinden etkilenebilir. Kiginin
ihtiyaglart ve arzulan da tatminini etkileyebilir. Yiksek statiili bir igi olmasim isteyen
bir kisinin bu istegi karsilandifinda, kisinin gerekli is tatmini saglanmis olacaktir.
Insanlar, islerinden memnun olmayip beklentileri karsilanmadiginda, o orgitte
doniisim hiz1 ve ise gelmeme durumu artig gosterecektir. Isinden memnun olmayan
insanlar, rahatsizlik duyacak ve daha cazip isler arayacaklardirr Tam tersine
organizasyonundan memnun olan kisiler, islerine diizenli olarak devam edecek ve
baska is arayiglarinda olmayacaktir (Moorhead ve Griffin, 1989, ss. 88-90).

Orgiitsel  davranig alaninda en genis ¢alisilan konulardan bir tanesi de hig
siiphesiz bireylerin i tutumlandir. Bu tutum pozitifse, ¢alisanlar tatmin olurlar.
Tatminsizlik ise, negatif tutumlar gelistii anda olugur. Yoneticilerin, ¢ahisanlannin
tatmini veya tatminsizlidi ile ilgilendikleri agik¢a gozlenmektedir. Yoneticiler agisindan
is tatmininin g¢aliganlar Gzerinde yarattifn etki olduk¢a Onemlidir. Caliganlanin
performansi, doniigim hizi ve ise devamsizliklan ig tatminsizliinden kaynaklanir.
Yoneticiler, is tatminsizligini azaltarak bu faktérleri kontrol edebilirler.

Performans: Is tatmini ve is tatminsizligini etkileyen tim davramglar,

yoneticiler i¢in performans kadar 6nemli degildir. Ciinka ¢alisanlann igyerinde ve
disanidaki yagamlarimm iyilegtirilmesi, onlann performanslanna baglhidur.
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Isci Donisiim Hizi: {5 memnuniyeti duymayan qalisaniar, buyik gogunlukla
tamamuyla iglerini terk edenler ve igyerinde devamsizlik vapanlardir. Isyerinden
uzaklagmak, gabsanlara galigtiklant i§ gevrelerinin hos olmayan ya da bumaltici
goruntitlerinden uzaklagmalarina olanak tanimaktadir. Isten aynlma, yoneticiler igin
dikkate deger bir ilgi odag1 olugturmaktadir. Cinkii, normal ¢aligma siresini kesintiye
ugratmakta ve gidenlerin yerine, yenilerinin segimi ve egitimlerini masrafli hale
getirmektedir. Géreceli olarak diisik diizeyde i§ tatmini yasayan galisanlar, gercekte
islerinden ayrilmak tzere olanlardir. Buna ilaveten en disik diizeyden is tatmini
ortalamasina sahip organizasyonel birimler en st diizeyde isten aynlma oranlanna
yonelme egiliminde olanlardir. Bununla birlikte ig tatminiyle, isten ayrilma arasindaki
iliski oldukga gugliidir. Diger calisma ortamlarmmn mevcudivetinin, isten aynlmay:
etkiliyor olmasi, dikkat edilmesi gereken bir diger husustur. Eger, ¢ahsanlar alternatif
caligma ortamlarina sahip olmazlarsa ki, bu durum cografik simrlamalara, aile
sorunlarina, kotii ekonomik kosullara veya oldukga ihtisaslagmis yeteneklere bagh
bulunmaktadir. Bu durumda iglerine karst biyik bir memnuniyet duymasalar da,
islerinden ayrilma hususunda pek de goniilli olmayvacaklardir.

Ise Devamsizhk: [5 tatmininde onemli olan bir baska husus da ise
devamsizhiktir. Yonetimin ilgilenmesi gereken en onemli konulardandir. Calisanlarmn
ise devamsizligi, is¢i doniigim hizinin en 6nemli nedenlerinden sayilmaktadir (Armold
ve Feldman, 1986, ss. 91-93).

Galiganlann igleriyle ilgili tutumlar, organizasyonlarda ¢ok bilyik degisimler
yapabilmektedir. Yéneticiler, ¢aliganlann ihtiyaglanim karsilayabilmek ve onlan tatmin
edebilmek igin ¢aba gosterirlerse, insan-organizasyon faydasi maksimum dizeyde
olabilecektir.
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Sekil 2.2. s Tatmininin veya Is Tatminsizliginin Nedenleri ve Sonuglar
(Kaynak: Moorhead ve Griffin, 1989, ss. 88-90)

Sekil 2.2 de i tatmininin veya i tatminsizlifinin nedenleri ve sonuglan
goriilmektedir. I tatminini etkileyen orgatsel faktorleri; dcret, terfi firsatlan, ig
politikalan ve ig yeri sartlann olugtururken, grup faktérlerini, galisanlar ve danigmanlar,
kigisel faktorleri ise ihtiyaglar, arzular ve ek kazanglann olusturduu gérilmektedir.
Isinden tatmin olan insanlar, ije ¢ok az devamsizlik edecek ve ¢alisan devir iz
azalacaktir. Isinden tatmin olmayan kisilerin ise, devir luzinda yiikselme olacak ve ige
devamsizlifinda artig gézlenecektir.
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BOLUM 3

BIREYSEL OZELLIKLER, iS TATMINI DUZEYI VE MOTIVASYONU
ARASINDAKI ILISKI : BANKA CALISANLARINA YONELIK BiR
ARASTIRMA

Calismanin bu bélimiinde, Adana bélgesinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel
banka ¢alisanlarinin bireysel 6zelikleri, i tatmini diizeyleri ve motivasyonlan arasinda
nasil bir iligki bulundufunu incelemeye yonelik bir arastirma yer almaktadir.
Aragtirmanin amaci, kapsami ve smmrlan, drneklem segimi ve analiz yontemi ile ilgili
bilgiler verildikten sonra, aragtirma sonucunda elde edilen bulgular ve bunlann
degerlendirilmesi konular yer almaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Kiresellesme hareketlerinin iz kazanmastyla birlikte, igletmeler kendilerini ¢ok
yogun bir rekabet ortam igerisinde bulmuslardir. Her alanda yapilan yenilik ve
degisimler belirli bir siire sonra diger rakip igletmeler tarafindan c¢abucak taklit
edilmistir. Is diinyasinin son zamanlarda tizerinde 6nemle durdugu konulardan biri de,
isletme ¢aliganlan olmugtur. Ozellikle ¢alisanlann iy memnuniyeti ve motivasyonlar,
isletme baganisim direkt etkilemektedir. Bu nedenle burada yapilan g¢aligmada,
caliganlann bireysel 6zellikleri, is tatmini diizeyleri ve motivasyonlan arasinda nasil bir
iliski bulundugu aragtinlacak ve ¢ahganlarin is  ortaminda performansiannin
arttinlmasina yonelik ¢6ziim Onerileri iiretilecektir.

3.2. ARASTIRMANIN DAYANDIGI HIPOTEZLER
Adana bélgesinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel banka ¢alisanlaninin bireysel
ozelliklert, i§ tatmini diizeyleri ve motivasyonlan arasinda nasil bir iligki bulundugunu

incelemeye yonelik bu aragtirmada on tane hipotez test edilecektir:

Hipotez 1: Calisanlanin motivasyonu ile i tatmini diizeyi arasinda bir iligki yoktur.
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Hipotez 2: Alt ve orta kademe banka ¢aliganlannda i tatmini diizeyi digaktir.
Hipotez 3: Cinsiyeti erkek olan banka ¢alisanlanimn ig tatmini diizeyi digiktir.
Hipotez 4: Cinsiyeti bayan olan banka ¢aliganlannin motivasyon diizeyi diigtktir.

Hipotez 5: Orta yasin iizerindeki (40 yas ve iizeri) banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyi
dagaktir.

Hipotez 6: Orta yasin iizerindeki (40 yas ve lzeri) banka ¢aliganlarimin motivasyon
diizey1 dugiktir.

Hipotez 7: Lisansiistii egitimi almig olan banka ¢alisanlaninimn is tatmini dazeyi daha
yuksektir.

Hipotez 8: Lisansiisti ve diger (doktora egitimi almi§ olan) banka ¢ahsanlarinin
motivasyon dizeyleri digiiktiir.

Hipotez 9: Is deneyimi 16 yildan fazla olan banka ¢alisanlarmin is tatmini dizeyi
dastktar.

Hipotez 10: 16 yil ve tzeri deneyime sahip olan banka galisanlanimn motivasyon
diizeyleri digaktir.

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Bu ¢alismada, Banka ¢ahisanlarinin bireysel Gzellikleri, is tatmini dizeyleri ve
motivasyonlant arasindaki iligki belirlenecek ve performansin arttinlmasina yonelik
¢O6ziim oOnerilerinde bulunulacaktir. Arastirma, Adana ilindeki 4 Kamu Bankasi
( Vakifbank, Halkbank, Emlakbank, Ziraat Bankasi } ve 12 Ozel Banka (Pamukbank,
Esbank, Egebank, Simerbank, Akbank, Garanti Bankasi, Sitebank, Yagarbank,
Bankekspres, Yapr Kredi Bankasi, Kogbank, Osmanli Bankasi ) esas alinarak
yapilmigtir.
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3.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu bélumde strasiyla, 6meklem segimi, verilerin toplanmasi, sorulann niteligi
ve verilerin analiz yontemi konulan hakkinda bilgiler verilmektedir.

3.4.1. Ornek Kiitlenin Secimi

Adana ilindeki banka ¢aliganlannin bireysel 6zellikleri, i tatmini diizeyleri ve
motivasyonlan arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla yapilan bu ¢aligmada, ana
kiitle, tim kamu kesimi banka galisanian ile 12 tane 6zel banka ¢aliganlan olmugtur.
Ozel banka sayisimun fazla olmasi nedeniyle, ana kiitleden 6rneklem segimi yapilmistir.
Kamu bankalarindan 79, 6zel bankalardan 102 kigt ile toplam 181 banka ¢alisgam

arastirmamiza konu olmustur.

3.4.2. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada verilerin toplanmasi: amaciyla anket yontemi kullamilmigtir. Toplam
250 adet anket ¢ogaltilmug, ancak bunun 69 tanesine gesitli sebeplerden dolay:
ulasilamamgtir. Béylece anketlerin donigiam orant, % 72.4 olarak gergeklesmigtir.

3.4.3. Sorularin Niteligi

Anket formunun birinci béliminde, ¢alisana ait bireysel bilgiler istenirken (yas,
cinsiyet, kademe, deneyim vb.) ikinci bolim, 13 Slgekli sorudan veya maddeden
olugsmaktadir. Bu sorular, bireyin is tatmini diizeyini belirlemeye yoneliktir. Caligan, her
bir soru i¢in, mevcut isi ile ilgili tatmin diizeyini igaretlemigtir. Anketin G¢anci bolimd,
20 olgekli sorudan veya maddeden olusmaktadir. Bu sorular, Maslow’un ihtiyaglar
kuramina gére, galigamn motivasyonunun hangi diizeyde oldugunu Glgmeye yéneliktir.

Anket formundaki 1.2.3.4.5. ve 6. sorular bireyin kisisel 6zelliklerini (Ginvamm,
cinsiyetini, yagini, medeni durumunu, egitim durumunu ve deneyimini) belirlemek

amaciyla sorulmusgtur.

7.madde; bireyin su andaki pozisyonunun tatmin derecesini 6lgmeye yoneliktir.
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8.madde; bireyin gegmis yillardaki basarilanna iligkin tatmin dizeyini belirlemeye
yoneliktir.

9.madde; bireyin gelecege yonelik kariyer beklentileriyle ilgili tatmin diizeyini
Slgmeye yoneliktir.

10. ve 11. maddeler; bireyin amirleriyle ve ig arkadaslanyla karsihikh kisisel
iligkilerine iliskin tatmin diizeyinin belirlenmesine yoneliktir.

12. madde; bireyin i§ arkadaglarinin yetenekleri ve katkilarina iligkin tatmin diizeyinin

Olgiilmesine yoneliktir.

13.madde; bireyin stres ile bag edebilme kabiliyetine iligkin tatmin diizeyini 6igmeve
yoneliktir.

14.madde; bireyin aile yasantisi ile ilgili tatmin diizeyini 6lgmeye yoneliktir.

15.madde; bireyin i§ digindaki zamamm degerlendirmesine iligkin tatmin dizeyinin
Ol¢iilmesine yoneliktir.

16. ve 17. maddeler; bireyin saghif1 ve genel olarak ruh hali ile ilgili tatmin dizeymnin

belirlenmesine yoneliktir.

18.madde; bireyin isletmesiyle ilgili tatmin diizeyinin belirlenmesine yéneliktir.

19.madde; bireyin kisisel geligmesi ile ilgili tatmin diizeyinin 6l¢ilmesine yoneliktir.

20.madde; bireyin standart {cretinin haricinde, daha etkin c¢aligmasmin

ticretlendirilmesiyle ilgili gériginiin alinmasina yéneliktir

21.madde; bireyin isinde etkin olmasi igin, 1§ tammlanmn iyi bir sekilde
olusturulmasinin 6lgtlmesini aragtirmaktadir.
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22.madde; bireyin iginin devamimmn, ¢ahistifi kurumun rekabet edebilmesine bagh
oldugunun 6lgilmesine yoneliktir.

23.madde;  yOmeticilerin  ¢aliyma  kosullanm  iyilestirerek  performanst
arttirabileceklerinin 6lgiilmesini arastirmaktadir.

24.madde; yoneticilerin, ¢alisanlanmn  iyi iligkiler gelistirmelerinde yardmmci

olmalarinin 6l¢iilmesine yéneliktir.

25.madde; performansin arttirilmasinda  yéneticilerin, bireysel ¢abalan

odiillendirmelerinin aragtiriimasina yoneliktir.

26.madde; yéneticilerin ayrimci  davraniglanmmn, bireyde incinmelere yol

acabileceginin 6l¢ilmesine yoneliktir.

27.madde; bireyin yaptifi iste gercek kapasitesini kullanabildigini hissetmek
istemesinin, aragtinlmasina yoneliktir.

28.madde; sosyal haklarin birey agisindan ¢ahstift kurumun 6éneminin artmasindaki
rolini aragtirmaya yoneliktir.

29.madde; hemen her isin daha cazip ve motive edici hale getirilebileceginin
Olgilmesine yoneliktir.

30.madde; galisanlarin ¢ogu yaptiklant iste en iylyi vermeyi isterler, ifadesinin
aragtirilmasina yoneliktir.

31 madde; yonetimin zaman zaman sosyal aktiviteler diizenleyerek, ¢alisanlarina daha
fazla ilgi gdstermesini arastirmaya yoneliktir.

32.madde; bireyin isinden gurur duymasmin onun igin Onemli bir &ddl olmasimn
aragtinlmasina yoneliktir.

33.madde; bireyin, yaptig1 isin en iyi olmasim diiginmek istemesinin aragtirilmasina
yoneliktir.
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34.madde; takim ve grup c¢aligmalarinda insan iligkilerinin kalitesinin Snemii
oldugunun tespitine yoneliktir.

35.madde; kisisel tesvik ve ddiillerin, bireyin performansim arttiracaginin tespitine
yoneliktir.

36.madde; iist yonetimin bireye bakis agisimn ve dikkatinin 6nemli oldugunun
aragtirilmasina yoneliktir.

37.madde; bireyin, isle ilgili kararlannin alinmasinda minimum denetimin olmasini

ve is programlarim kendisinin olusturmasini istemesinin tespitine voneliktir.
38.madde; birey agisindan ig giivenlifinin 6neminin arastinimasidir.

39.madde; birey igin iyi bir ekipman ile ¢alismanin, kendi igin ne denli &nemli
oldugunun, aragtinlmasina yoneliktir.

3.4.4. Verilerin Analiz Yontemi

Aragtirma verilerinin degerlendirilmesinde, SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) ve Microsoft Excel veri tabam paketinden faydalamilmistir. Anket
sonuglan, oncelikle SPSS veri tabanina girilmigtir. Daha sonra ilgili kisimlar Microsoft
Excel veri tabaninda gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra, tekrar SPSS veri tabanina
aktarilarak yeniden diizenlenmigtir. Burada, veriler hipotez testlerine ve iligkisel
incelemelere uygun hale getirilmigtir. Daha sonra, ilk bélimdeki her bir soru igin, SPSS
paketinde ayn ayn frekans hesaplamalan yapilmigtir. ik bolimdeki her bir soru
(bireysel ozellikler), ikinci ve Gglinci bolimdeki (is tatmini dizeyi ve motivasyon)
degiskenlerle ayn ayn iliskilendirilmig, kurulan hipotezler test edilmistir. Ikinci ve
u¢unci bolamdeki soru gruplannin olusturdugu degiskenler arasinda SPSS 8.0 veri '
tabaninda belirlenen hipotezlerin testi i¢in Pearson Korelasyon Analizi ve T-Testi
yapilmigtir. Cikan sonuglar Microsoft Word 2000°e aktariimus, tablolar ve grafikler
yeniden diizenlenerek anlamli hale getirilmigtir.



3.5. ARASTIRMA SONUCUNDA ELDE EDILEN BULGULAR VE
BUNLARIN DEGERLENDIRILMESi

Aragtirma i¢in  hazirlanan  anket sorularmin, banka ¢alisanlant izerinde
uygulanmasina; Kasim/1999 tarthinden itibaren kamu ve 6zel bankalara gidilerek
baslanmis olup, Subat/2000 tarihine kadar, 4 kamu bankas: ve 12 6zel banka galisanlan
iizerinde anket uygulamasi yapilmigtir. Takip eden bdlimde, anket ¢aligmalarimin
degerlendirilmesi her bir anket sorusu tek tek, ikinci béliimde ise, belli boyutlan 6igen
sorular grup olarak ele alinacaktir.

3.5.1. Anketleri Cevaplandiran Banka Caliganlarmn Kamu ve Ozel
Sektordeki Dagilimlar:

Aragtirma kapsamindaki  bankalardan  anket sorularina cevap veren

calisanlann durumu Tablo 3.1°de gosterilmektedir.

Tablo 3.1.: Kamu ve Ozel Isletme Ayrimina iliskin Dagihm

Cahgan | Yiizde |Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Sayisi 3 ;
Kamu Bankas: 102 56,0 564 56,4
Ozel Banka 79 40 | 441 100,0
Toplam 181 1000 | 1000

Tablo 3.1’den de gérildaga gibi anketlere cevap verenlerin % 56°s1 kamu
bankas: ¢alisanlarindan, % 44’1 ise 6zel banka ¢aliganlanndan olugmaktadir. Anket
kapsaminda toplam 4 kamu bankasi ve 12 Ozel banka olmasmna karsin, kamu
bankalarinda anketleri cevaplama oran1 6zel bankalara gére daha fazla olmugtur.



3.5.2. Banka Cahsanlarimin Bankadaki Unvanlarnm Daglinn

ik 6 soruda gahsanlarin bireysel 6zelliklerine iliskin olarak verilen cevaplar,
ilgili tablolarda yer almaktadir. Banka personelinin ijletmedeki Gnvan dagilim Tablo

3.2°de gosterilmektedir.

Tablo 3.2.: Banka Cahsanlar Bankadaki Unvan Dagihm

Calisan Yiizde | Gecerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

: Sayis1 '
\YOonetmen 21 11,5 11,5 12,1
- Servis Yoneticisi 35 19,2 192 31,3

Ust Yetkili 18 9.9 9.9 412

Mali Analist Yrd. 28 154 154 56,6

Diger 79 439 43,9 100,0

Toplam 181 1000 . 100,0

Tablo 3.2’den de anlagilacag tzere, anketlere cevap veren banka personelinin %
11.5°1 Yonetmen (21 kisi), % 19.2’si Servis Yoneticisi (35 kisi), % 9.9’u Ust Yetkili (18
kisi), % 15.4’G Mali Analist Yrd. (28 kisi) ve % 43.9’u da (79 kisi) Diger secenegini
isaretleyen kisilerden olusmaktadir ki, bu kisiler; operasyon uzman vardimcisi, migteri

temsilcist, ticar pazarlama yetkilisi, islem yetkilisi, pazarlama asistani, takas eleman,

banko yetkilisi, mali analist, avukat vb. tnvandaki personellerden olugmaktadir.
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Kisinin anvaru
Sekil 3.2.: Cahisanlarin Bankadaki Unvan Dagilim
Banka personelinin unvan dagilimlan ayrnica Sekil 3.2°de de gosterilmektedir.
Gorildigi iizere en bityiik pay, Diger segenegini isaretlemis olan farkli pozisyonlardaki
ve farkh finvanlardaki kisilerden olusmaktadir.
3.5.3.Banka Cahlisanlarinin Cinsiyet Dagilimi

Ankete cevap verenlerin cinsiyet dagihmlan Tablo 3.3’te gosterilmistir.

Tablo 3.3.: Banka Calisanlarinin Cinsiyet Dagilimi

Cahsan Saymisi:  Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
rkek 97 ; 533 53,3 53,8
IKadim 84 46,7 46,7 100,0

Toplam 181 | 1000 100,0
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Tablo 3.3’ten de anlasilacag: izere, banka galianlannin % 53.3°d (97 kisi)
erkeklerden, % 46.7si (84 kisi) ise bayanlardan olusmaktadir. Caliymamiza katilanlarin
¢ogunlugunun erkeklerden olustugu gorilmektedir.

3.5.4. Banka Cahsanlarmin Yag Dagilim
Banka galisanlarinin yas dagilim: Tablo 3.4’te gosterilmistir.

Tablo 3.4.: Banka Cahsanlarinin Yas Dagilumi

Calsan | Yiizde { Gegerli Kiimiilatif Yiizde
sayisi Yiizde

18-25 Yas 33 18,1 18,1 18,7

26-30 Yas 65 35,7 35,7 544
31-35 Yas 38 20,9 209 753
36-40 Yas 28 15,4 15,4 i 90,7

40 ve iizeri Yas 17 98 : 98 100,0

Toplam 181 100,0 | 100,0 |

Banka ¢alisanlarinin % 18,171 (33 kisi) 18-25 yas arasi, % 35,7 si (65 kisi) 26-30
yag arast, % 20.9”u (38 kisi) 31-35 yas aras1, % 15.4°1 (28 kisi) 3640 yas aras1, % 9.8’1
(17 kisi) ise 40 yas ve uzerindeki kisilerden olugmaktadir. Goérildiaga tzere
aragtirmamizi yaptigimiz grup, agirhkli olarak 26-30 yas arasindaki gen¢ grup
insanlardan olusmaktadir.

3.5.5.Banka Cahsanlarinin Medeni Durumu
Banka ¢alisanlarimin medeni durumu Tablo 3.5°te gosterilmektedir.

Tablo 3.5.: Banka Calisanlarinin Medeni Durumu Dagihmi

Cahsan | Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Sayis1 | ;
‘Bekar 66 36,3 36,3 36,8
Evli 110 60,4 60,4 97.3
Bosanmis 4 23 22 99 5
Dul 1,0 1,0 1,0 1,0
| Toplam 181 100,0 100,0 100,0
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Banka ¢alisanlarimin % 36.3°1 (66 kisi) bekar, % 60.4°4 (110 kisi) evii, % 2.3°0
(4 kisi) bosanmug, % 1’1t de (1 kisi) dul’dur. Anketimizi cevaplandiranianin buyik
¢ogunlugunun evli oldugu goriilmektedir.

3.5.6.Banka Cahsanlarimn Egitim Durumu

Banka galiganlarinin egitim durumlan Tablo 3.6’da gosterilmektedir.

Tablo 3.6. : Banka Calisanlarimin Egitim Durumu Dagihim

| CabsanSayisi | Yiizde | Gecerli | Kiimilatif Yizde |
' +  Yizde :
Lise 48 264 . 264 | 26,9 '
Universite 119 654 . 654 923
Lisansiistii 10 55 i 55 97.8
Diger ' 4 21 21 ¢ 993
Toplam 181 1000 . 1000

Calisanlarin % 26.4°0G (48 kisi) lise mezunu, % 654’01 (119 kisi) Gniversite
mezunu, % 5.5°1 (10 kisi) lisansistii yapmus, % 2.1°i (4 kisi) de diger (doktorasim
vapmig olan) segenegini isaretleyen kisilerden olusmaktadir. Anketimize cevap
verenlerin ¢ok bilyik bir bélima (% 73°1) Gniversite ve Gzeri egitim almis olan
kisilerden olusmaktadir. Bu durum, ¢aliymamizin verimlilifi agisindan biyik 6nem
tasimaktadir.

3.5.7.Banka Calisanlarinin Deneyim Durumu
Cahganlann deneyim durumu Tablo 3.7’ de gésterilmektedir.

Tablo 3.7.: Banka Cahsanlarinin Deneyim Durumu Dagihim:

Cahsan Yiizde | Gegcerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Sayisi
‘11 yildan az . 14 77 7.7 , 82
-5 yil 77 423 423 i 50,5
116-10 yil 34 18,7 18,7 69,2
11-15yil 29 159 ¢ 15,9 85,2
16 yil ve iizeri 27 15,4 15,3 100,0
Toplam 181 100,0 100,0
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Calisanlarin % 7.7°si (14 kisi) 1 yildan az, % 42.3’1 (77 kisi) 1-5 yil aras1 , %
18.7°si (34 kisi) 6-10 yil aras1, % 15.97u (29 kisi) 11-15 yil arasi, % 15.4°a (27 kigi) 16
yil ve iizeri deneyime sahip kisilerden olugmaktadr..

50

20 4

10 4
Oran

11-15yid 16 yil ve Gzerni

1 yildan az 1-5yd 6-10 yil

Deneyim

Sekil 3.3. Banka Callsanla_rmln Deneyim Durumu Dagilim

Banka c¢alisanlanmin deneyimlerini  gésterir grafik, sekil 3.3’te de
gosterilmektedir. Anketimize cevap verenlerin g¢ogunlugunun, I-5 y1l arasindaki geng
kesim bankacilardan olugtugu gorilmektedir.

3.5.8.Banka Cahsanlarimin Pozisyonlar: ve Tatmin Diizeyleri
Bu ve bundan sonraki 13 maddede galiganlann is tatmini diizeylerine iligkin

tablolarin dagihimu yer alacaktir. Calisanlarin pozisyonlan ile tatmin diizeyleri arasinda
ne tiir bir iliski bulundugu Tablo 3.8’de gésterilmektedir.
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Tablo 3.8.: Banka Cahsaniarimin Pozisyon Tatmin Diizeyi Dagilimi

l(s::hsanlann Yiizde Gegerli Yiizde [Kiimiilatif Yiizde
yis1

Hic¢ tatmin etmiyor 10 5,5 5.5 5,5
Tatmin etmiyor 55 30,2 30,4 359
Etki yapmiyor 22 12,1 12,2 48,1
Tatmin ediyor 90 495 49,7 97,8
Cok tatmin ediyor 4 2,7 2,7 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlarin pozisyonlan ile tatmin diizeyleri arasindaki iligkinin 6l¢iilmesinde,
hig tatmin etmiyor diyenlerin oramt % 5.5 (10 kisi), tatmin etmiyor diyenlerin oram1 %
30.2 (55 kigi), tizerimde higbir etki yapmuyor diyenlerin oram1 % 12.1 (22 kisi), tatmin
ediyor diyenlerin oram % 49.5 (90 kisi), ¢ok tatmin edivor diyenlerin oram ise % 2.7 (4
kisi) dir. Anlasilacag: lizere, banka ¢ahganlanindan 94 kisinin (%52.2) pozisyonlarindan
tatmin olduklann goriilmektedir. % 35.7°lik orana sahip 77 kisi ise bulundugu
pozisyondan tatmin olmamis durumdadir.

3.5.9. Banka Calisanlarinin Ge¢mis Yillardaki Baganlarina Iliskin Tatmin

Diizeylerinin Dagilim

Galiganlarin ge¢mis yillardaki bagarilanna iligkin tatmin dizeyleri Tablo 3.9’da
gosterilmektedir.

Tablo 3.9.: Banka Cahgsanlarinin Basar1 Tatmin Dizeylerinin Dagilim:

Cahsan | Yizde |GecerliYiizde| Kiimillatif Yiizde
Sayis1
Hic tatmin etmiyor 7 1 38 3,9 ' 39

{Tatmin etmiyor 35 1 193 193 23,2
{Etki yapmiyor 23 | 126 12,7 359
{Tatmin ediyor 97 | 534 536 | 89,5
ICok tatmin ediyor 19 1 109 11,0 100,0
' (Toplam 181 | 100,0 100,0

Calisanlarm % 3.8°1 (7 kisi) gegmis yillardaki basanlarindan hig tatmin
olmazken, % 19.3’d (35 kisi) tatmin olmuyor, % 12.6 (23 kisi) dizerinde ise gegmis
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yillardaki basan durumunun etkisi yoktur. % 53.4’0 (97 kisi) gegmis yillardaki
baganlanndan tatmin olurken, % 10.9’u (19 kisi) da tatmin oluyor. Bu durumda % 64
oranindaki 116 kisinin olugturdugu ¢ogunlugun gegmis yillardaki basanilarindan tatmin
oldugu goralmektedir.

3.5.10. Banka Cahsanlarmin Gelecege Ydnelik Kariyer Beklentileriyle Tlgili
Tatmin Diizeyleri

Calisanlarin gelecege yonelik kariyer beklentileri ve tatmin diizeylerine iligkin
sonuglar Tablo 3.10°da gosterilmektedir.

Tablo 3.10.: Banka Cahsanlarinin Kariyer Beklentileri ve Tatmin Diizeylerinin
Dagihmi

i Cahsanlarm * Yiizde Gegerli Kiimiilatif Yiizde
Sayisi Yiizde &y
Hi¢ tatmin etmiyor 5 2,7 2,8 2,8
Tatmin etmiyor 42 231 232 26,0
Etki yapmiyor 18 9,9 99 35,9
Tatmin ediyor 93 51,2 514 87,3
- Cok tatmin ediyor 23 13,1 13,2 100,0
[Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlarmn % 2.7’sini (5 kisi) kariyer beklentilerine iligkin tatmin diizeyleri,
hig tatmin etmezken, % 23.1°ini (42 kisi) tatmin ediyor, % 9.9 (18 kisi) lizerinde hig etki
yapmiyor, % 51.2 (93 kisi) tatmin olurken, % 13.1 (23 kisi) ise ¢ok tatmin olmaktadir.
Bu durumda, % 64.3 (116 kigi) gibi bayik cogunlugun, gelecege yonelik kariyer
beklentilerinden tatmin olduklan gorialmektedir.
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Sekil 3.4: Banka Calsanlarinin Kariyer Beklentileri ve Tatmin

Diizeylerinin Dagilimi

Sekil 3.4’te de galisanlann kariyer beklentileri ve tatmin dazeyvlerinin dagilim
gorilmektedir. En biiyilk paym, kariyer beklentilerinden tatmin olan kigilerden
olustugu gozlenmektedir.

3.5.11. Cahsanlarin Amirleriyle Olan iliskilerinde Tatmin Diizeylerinin
Dagihimi

Calisanlanin amirleriyle olan iligkilerinde tatmin diizeylerinin ne durumda
oldugu Tablo 3.11’de gosterilmektedir.
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Tablo 3.11.: Banka Cahisanlarimin Amirleriyle iligkilerinde Tatmin Diizeylerinin

Dagilim
Cahsanlarm || Yiizde | Gegerli Kiimillatif Yizde
Says1 Yiizde
'IHi¢ tatmin etmiyor 11 6,0 6,1 6,1
: Tatmin etmiyor 23 12,6 12,7 18,8
[Etki yapmiyor 19 10,5 {1 105 29,3
.{Tatmin ediyor 95 523 1 525 81,8
Cok tatmin ediyor 33 18,6 18,7 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Galisanlarin amirleriyle olan iligkileri % 6’sm1 (11 kisi) hi¢ tatmin etmezken,
% 12.6’sitm (23 kisi) tatmin etmiyor, % 10.5’@ (19 kisi) tzerinde bu durum hi¢ etki
yapmiyor, % 52.3’ini (95 kisi) tatmin edivor, % 18.6’smt ise (33 kisi) ¢ok tatmin
ediyor. % 70.9 (128 kisi) gibi biyiik bir ¢ogunlugun, amirlertyle olan iligkilerinde ki
tatmin derecesinin yiksek oldugu gorilmektedir. Bu insanlar, amirleniyle iyi
anlastiklanini ifade etmektedirier.

3.5.12. Calisanlarm Is Arkadaslartyla Olan fligkilerinde Tatmin

Diizeylerinin Dagilim

Banka calisanlanmin is arkadaslanyla olan iligkilerinde tatmin dizeylerinin
dagilimi Tablo 3.12°de gosterilmistir.

Tablo 3.12.: Banka Calisanlarinm is Arkadaslan ile Iliskilerinde Tatmin

Diizeylerinin Dagihm

Calisanlarnj Yiizde Gegerli Kiimiilatif Yizde
Sayis1 | I Yiizde
Hic tatmin etmiyor 1 1 05 0,6 0,6
Tatmin etmiyor 16 i 88 8,8 9,4
Etki yapmiyor 22 7121 12,2 215
-Tatmin ediyor 104 | 572 57,5 79,0
- [Cok tatmin ediyor 38 | 214 21,5 100,0
[Toplam 181 100,0 160,0




Tabloya gére, ¢alisanlarin % 5°i ( 1 kigi) is arkadaglartyla olan iliskilerinden
hig tatmin olmamisken, % 8.8’i (16 kisi) tatmin olmamus, % 12.1°i (22 kisi) tizerinde bu
durum hi¢ etki yapmazken, % 57.2°si (104 kisi) tatmin olmus, % 21.4’tniin (38 kisi)
ise bu durumdan ¢ok tatmin oldugu goérilmektedir. Sonu¢ olarak, agirlikta olan
% 78.6’mn (142 kisi), is arkadaglanyla olan iligkilerinden tatmin oldugu goriilmektedir.

3.5.13. Cahganlarn Is Arkadaslarinim Yetenek Ve Katkilarina iliskin
Tatmin Diizeylerinin Dagilim

Tablo 3.13’te galisanlanin i§ arkadaglarinin yetenek ve katkilarina iliskin tatmin
dizeylerinin dagilimi gériilmektedir.

Tablo 3.13.: Banka Calisanlarinin Is Arkadaslarinin Yetenek ve Katkilarina
Iliskin Tatmin Diizeylerinin Dagiim

: Calisanlarmm | Yiizde Gegerli Kiimiilatif Yiizde
: Sayisi Yiizde

Hig tatmin etmiyor 4 22 22 22
Tatmin etmiyor 22 12,1 122 14,4

Etki yapmiyor 34 18,7 18,8 33,1
Tatmin ediyor 97 533 | 53,6 86,7

Cok tatmin ediyor 24 13,7 13,8 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlarin % 2.2°s1 (4 kigi) is arkadaglanmin yetenek ve katkilanna iliskin
tatmin diizeyine, hi¢ tatmin etmiyor derken, % 12.1°1 (22 kisi) tatmin etmiyor cevabim
vermis, % 18.7 (34 kisi) bu durumun izerinde etki yapmadiim belirtmigtir. Yine
anketimizin biyik ¢oguniugu (% 67, 121 kisi) is arkadaglanmin yeteneklerine ve
katkilarina iligkin tatmin dizeylerinin yiiksek oldugunu ifade etmistir.
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3.5.14. Cahsanlarm Stres ile Basedebilme Kabiliyetlerine iligkin Tatmin
Diizeylerinin Dagilhmm

Tablo 3.14’te banka g¢alisanlarimin strese kargi dayanabilme giclerine iligkin
tatmin diizeyleri gosterilmektedir.

Tablo 3.14.: Banka Cahsanlarimin Stres ile Basedebilme Kabiliyetlerindeki Tatmin

Diizeylerinin Dagilimi
Cahsanlann iYizdei Gecerli Yiizde Kiimillatif Yiizde
Sayist :

Hic tatmin etmiyor 6 33 33 33
Tatmin etmiyor 35 19,2 19,3 2277

Etki yapmiyor 29 15,9 16,0 38,7
Tatmin ediyor 87 478 48,1 86,7

Cok tatmin ediyor 24 13,7 13,8 A 100,0
Toplam 181 100,0 | 100,0

Galisanlarin % 3.3 (6 kisi) ve % 19.27si (35 kisi) stresle basg edemediklerini, %
15,9’u (29 kisi) bu durumun kendilerini hig etkilemediklerini, % 47.8’1 (87 kisi) tatmin
olduklarini, % 13.7’si (24 kisi) ise ¢ok tatmin olduklanm ifade etmiglerdir. Anketimizi
cevaplayanlann % 61.5%inin (111 kisi) stresle yasamay: 6grendiklerini gérmekteyiz. Is
hayatinin yogun gecen temposunda baz kisilere o6zel olarak yoneltilen bazi
sorularimizdan birisi de buydu. Karsiikli olarak goristifimiiz kisilerin bayik
gogunlugu stresi yenebilmek igin dikkatlerini iglerine verdiklerini ve hata yapmamaya
caligtiklarimi, boylelikle basarihi olmamn, kendilerini stresten uzaklagtrdifimi ifade
etmislerdir.

3.5.15. Banka Calisanlarmn Aile Yasantilarmn Iliskin Tatmin
Diizeylerinin Dagilim
Tablo 3.15’te galisanlann aile yagantilarina iligkin tatmin diizeylerinin dagiium
gorilmektedir.
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Tablo 3.15.: Banka Cahsanlarimn Aile Yagantisinm Tatmin Diizeyine Iligkin

Dagilim
| Cabsanlarm | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
' Sayim
‘{Tatmin etmiyor 13 7.1 72 72
Etki yapmiyor 5 27 2,8 9.9
Tatmin ediyor 106 582 58,6 68,5
{Cok tatmin ediyor 57 313 31,5 100,0
{Toplam i 181 100 100,0

Banka galiganlarinin, % 7.1°i (13 kisi) aile yasantisindan pek hosnut degilken,
% 2.7 (5 kist) bu durumun iizerlerinde etki yapmadigim belirtiyor. % 58.2’si (106 kisi)
aile yasantisindan memnun, % 31.3’i ise (57 kisi) olduk¢a memnundur. Sonug olarak;
biyik bir ¢ofunlugun (% 89.5, 163 kisi) aile yasantisindan tatmin oldugu
goriilmektedir.

3.5.16. Cabsanlarin Iy Digindaki Zamanlarim Degerlendirmelerine iligkin
Tatmin Diizeylerinin Dagilimi

Tablo 3.16’da banka galisanlanmin is diginda zamanlanm degerlendirmelerine
iligkin tatmin diizeylerinin dagilimi gériilmektedir.

Tablo 3.16.: Banka Cahsanlannmm Zamanlarim: Degerlendirmelerine Iliskin

Tatmin Diizeylerinin Dagilimi
Calisanlarn | Yizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Sayis1
Hic¢ tatmin etmiyor 8 44 44 44
Tatmin etmiyor 40 22,0 221 26,5
Etki yapmiyor 24 13,2 13,3 39,8
Tatmin ediyor 82 45,1 453 85,1
{Cok tatmin ediyor 27 15,3 15,4 100,0
‘fToplam 181 100,0 100,0

Cahisanlarin % 4.4°G (8 kisi) i disgindaki zamanlanm:  degerlendirmelerinin,
kendilerini gok tatmin etmedigini, % 22’si (40 kisi) tatmin etmedigini, % 13.2’si (24



56

kisi) bu durumun Gzerlerinde etki yapmadigim, % 4571 (82 kisi) tatmin olduklarm, %
153’0 (27 kisi) ise ¢ok tatmin oldukiarimi belirtmektedirler. Anketimize cevap
verenlerin  agirhkh kismmin (% 604, 109 kisi) is disindaki zamanlarm
degerlendirdikleri gozlenmektedir.

3.5.17. Calisanlarm Saghklarna iligkin Tatmin Diizeylerinin Dagihm

Calisanlann sagliklarna iliskin tatmin dizeylerinin dagilimi, Tablo 3.17°de
gosterilmektedir.

Tablo 3.17.: Banka Cahsanlarninmm Saghkiartyla Iigili Tatmin Diizeylerinin

Dagilim
| Calisanlarm Yiizde; Gegerli Kiimiilatif Yiizde

.................. | Sayisi i Yizde

Hig tatmin etmiyor | 5 2,7 | 2,8 2,8 %

Tatmin etmiyor 27 148 | 149 17.7 |
[Etki yapmiyor 26 143 14,4 32,0

Tatmin ediyor : 100 5511 552 87,3
- Cok tatmin ediyor ! 23 12,6 | 12,7 100,0
Toplam g 181 100,00 1000

Calisanlann sagliklanina iligkin tatmin dizeylerini dlgerken, % 2.7’si (5 kisi) hig
tatmin olmadigim, % 14.8 (27 kisi) tatmin olmadigim, % 14.3’a (26 kisi) bu durumun
tizerlerinde etki yapmadigini, % 55.1°1 (100 kisi) tatmin olduklarim, % 12.6°s1 (23 kisi)
ise tatmin derecelerinin yiksek oldugunu, belirtmislerdir. Ankete cevap veren
bankacilarm % 67.7°s1 (123 kigi) saghk durumlanndan pek sikayetgi gériinmiiyorlar.
Uzerinde ¢aligma yaptigimiz grubun geng kesim insanlardan olusuyor olmasi, saghk
problemlerinin heniiz ortaya ¢ikmadifimn gostergesi olarak yorumlanabilir.
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3.5.18. Cahganlarm Ruh Hallerine Iligkin Tatmin Diizeylerinin Dagilim:

Tablo 3.18°de banka ¢alisanlannin ruh halleriyle ilgili tatmin dizeylerinin

dagilim: yer almaktadir.

Tablo 3.18.: Banka Calisanlarimin Ruh Halleriyle fIgili Tatmin Diizeylerinin

Dagilim
Calisanlarn | Yizde | Gegerli | Kamalatf Yizde ||
Sayis1 Yiizde i
Hig tatmin etmiyor 9 49 5.0 5,0 !
Tatmin etmiyor 27 149 | 149 19,9 E
Etki yapmiyor 17 1 93 9,4 29,3 |
Tatmin ediyor 104 574 | 575 86,7
‘Cok tatmin ediyor 24 13,7 13,8 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlarin % 4.9’unu (9 kisi) ruh hali hi¢ tammin etmezken, % 14.9’unu (27

kigi) tatmin etmemektedir. % 9.3’ (17 kisi) bu durumun izerlerinde etkide
bulunmadigini, % 57.4°a (104 kisi) tatmin olduklarini, % 13.77si (24 kisi) ise tatmin
diizeylerinin oldukga ytiksek olduguna dikkat gekmektedirler. Sonug olarak; % 71.1°lik
(128 kist) bityiik ¢ogunluk ruh hallerinden gikayet etmemekte ve tatmin derecelerinin

yiiksek oldugunu ifade etmektedirler.

3.5.19. Cahsanlarin Kurumlanyla ilgili Tatmin Diizeylerinin Dagilim

Banka ¢alisanlanmn kurumlanyla ilgili tatmin diizeylerinin dagilimi Tablo

3.19°da gorilmektedir.

Tablo 3.19.: Banka Cahsanlarimn Kurumlanyla Iigili Tatmin Diizeylerinin

Dagilim
Cahganlarm | Yiizde | Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Sayist :

. {Hi¢ tatmin etmiyor 6 3,3 3.3 33

. [Tatmin etmiyor 33 18,2 182 21,5

- Etki yapmryor 21 11,5 11,6 33,1

| Tatmin ediyor 103 56,6 56,9 90,1

- {Cok tatmin ediyor 18 10,4 10,4 100,0

f Toplam 181 100,0 100,0
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Banka personelinin % 3.3’ini (6 kisi) calistd kurum hi¢ tatmin etmezken, %
18.2’simi (33 kisi) tatmin etmiyor, % 11.5’1 (21 kisi) kurumun iizerinde etki yapmadigim
belirtmektedir. % 56.6’simn (103 kisi) kurumundan tatmin oldugu, % 10.4’inin (18
kisi) tatmin dizeylerinin ¢ok daha yiksek oldugu gozienmektedir Bankactlarin
agirhikl kisminm (%67, 121 kisi) kurumlanyla ilgili tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu
dikkat ¢ekmektedir.

3.5.20. Cahsanlarm Kisisel Gelismelerine Iligkin Tatmin Diizeylerinin
Dagilimi

Galiganlarin kigisel gelisimleriyle ilgili tatmin diizeylerinin dagihmi Tablo
3.20°de gosterilmektedir.

Tablo 3.20.: Banka Caliganlarmmn Kisisel Gelismeleriyle Ilgili Tatmin Diizeylerinin

Dagilimi
Cahsanlann | Yizde | Gegerli Yiizde { Kimiilatif Yiizde

: Sayisi
' Hi¢ tatmin etmiyor 1 0,005 0,06 6
{Tatmin etmiyor 30 16,5 16,7 172
 IEtki yapmiyor 9 49 5,0 222
' [Tatmin ediyor 111 613 61,7 83,9
' {Cok tatmin ediyor 29 16,4 16,6 100,0
[Toplam 181 100,0 100,0

Gahsanlarin % 16.5°1 (31 kisi) kisisel gelismelerinden tatmin olmazken,
% 4.9°u (9 kisi) tzerinde bu durum etki yapmamaktadir. % 61.3’anin (111 kisi) kigisel
gelismesinden tatmin oldugu, % 16.4’Gnin (29 kisi) ise ¢ok tatmin oldugu
gorilmektedir. Calisanlann buyik c¢ofunlugunun (%77.7, 140 kisi) kisisel
geligsmesinden memnun oldugu ortaya gikmaktadir.

3.5.21. Calisanlar Arasinda Etkili Olanlara Ek Ucretin Saglanmas Ile Ilgili
Anket Sonucu

Bu ve bundan sonraki anket maddelerinde, bireylerin motivasyon diizeylerine
iligkin degerlendirme sonuglan verilecektir.
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Standart ficret artiglanimin haricinde isinde etkili olan ¢alisanlara ayrica bir Gicret artis1
saglanmas1 digincesine katilip, katlmama veya higbir fikir beyan etmemenin
sonuglarna iligkin gérigler, Tablo 3.21°de gortlmektedir.

Tablo 3.21. Etkili Olan Banka Calisanlarina Ek Ucret Artis1 Saglanmas: le flgili

Dagihim
{Cabsan |Yiizde; Gegerli Kiimiilatif Yiizde
1 Sayis1 i Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum | 5 27 1 28 2,8
Katilmiyorum 19 49 ¢ 50 7.7
Fikrim yok 1 1 10051 006 8,3
Katiliyorum i 63 1348 348 43,1
Kesinlikle katthyorum : 103 | 57,1 ¢ 574 100,0
Toplam { 181 |100,0 1000 !

Calisanlann % 2.7’si (5 kigi) etkili olanlara Gcret artisi saglanmasi fikrine
kesinlikle katilmamakta, % 4.9’u (9 kisi) katilmadigim belirtmektedir. 1 kiginin bu
konuda bir fikri olmadig, % 34.8’inin (63 kisi) bu fikre katildig1, % 57.1°1nin (103 kigi)
ise bu fikre kesinlikle katildig1 goriilmektedir. Cok biyiik bir grubun (% 91.9, 166 kisi)
isinde etkili olan calisanlara Gcret artisgimin saglanmastyla ilgili fikri destekledigi
sonucuna ulagiimaktadir.

3.5.22. Cahisanlarm Is Tanmm Ihtiyac: Tle ilgili Gorisleri

Tablo 3.22°de galisanlann iglerinde etkin olmalan igin daha iyl hazirlanmag ig
tamimlan ihtiyacina iligkin gérigleri yer almaktadir.

Tablo 3.22. Banka Cahisanlarinm Is Tanim: Ihtiyacina fliskin Dagihmlan

iCahsanlarn { Yiizde | Gegerli | Kiimiilatif Yiizde
!  Sayim | Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum | 6 { 33 35 | 3,3
 [Katilmiyorum 3 1,6 1,7 50
Fikrim yok 4 22 2.2 | 72
Katiliyorum 88 484 486 55,8
Kesinlikle katilryorum 80 445 447 , 100,0
Toplam 181 100,0 100,0
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Calisanlarin islerinde etkili olmalan i¢in daha iyi hazirlanmms is tammlan
ihtiyaci oldugu fikrine % 3.3 (6 kisi) kesinlikle katimamakta, % 1.6 (3 kisi) ise
katilmadigimt belirtmektedir. %2.2’sinin (4 kisi) bu konuda bir fikirleri olmadif1, %
48,4’inin (88 kisi) bu fikre katildig1, % 44.5’inin (80 kisi) ise kesinlikle katildig
goralmektedir.
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Is tarmmi ihtiyaci

Sekil 3.5. Banka Cahsanlarimin Iy Tamum: Thtiyae: ile flgili Dagilim

Sekil 3.5’te de gorilecegi lzere caliganlarin islerinde etkinligi i¢in daha iyi
hazirlanmig i tammmlanna ihtiyag oldugu disiincesinin anketimizi cevaplandiran
(%92.9, 168 kisi) biyik bir cogunluk tarafindan desteklendigi gorilmektedir.
Galisanlar, faaliyet gosterdikleri organizasyonlarda, ne i yaptiklanm bilmek
istediklerini, gorev alanlarimn belirlenmesi gerektigini belirtmiglerdir.

3.5.23. Cahsanlarin Kurumlarnnin Rekabet Edebilme Giiciine Bakis Acilan

Galisanlarin kurumlannm rekabet edebilme giigleriyle ilgili dasiinceleri Tablo
3.23’te gorillmektedir.



61

Tablo 3.23.: Cahsanlarin, Kurumlarmin Rekabet Edebilme Giiciine Bakaslarinin
Dagilim

{Cabsanlarm | Yiizde |Gegerli Yiizde| Kimiilatif
Sayim | v Yiizde
Kesinlikie katilmiyorum 6 f 3,3 33 33
tilmiyorum 8 44 f 44 77
Fikrim yok ' 7 J 3,8 3,9 11,6
Katillyorum ; 70 i 385 38,7 _ 503
Kesinlikle katillyorum 90 i 500 50,2 100,0
Toplam 181 1 1060,0 100,0

Calisanlann, islerinin devam etmesinde kurumun rekabet edebilme giicine
iliskin disiincelere, % 3.3°0 (6 kigi) kesinlikle katilmamakta, % 4.4’0 (8 kisi)
katilmamakta, % 3.8’1 (7 kisi) bu konuda bir fikir beyan etmemektedir. % 38,5 (70
kisi) bu fikre katilmakta, % 50 (90 kisi) ise kesinlikle katilmaktadir. Sonug olarak; en
biiyiik paya sahip (%88.5, 160 kisi) banka calisanlan, isleninin devam etmelerinin
kurumun rekabet edebilme giiciine bagh oldugu kanaatini tagimaktadir.

3.5.24. Isyerinin Fiziki Cahsma Kosullar1 Ve is Performansi

Yoneticilerin,  ¢ahsanlarmn fiziki c¢alisma kosullanm iyilestirmeleriyle
performansi arttirabilecekleri diigiincesine iliskin gorisler Tablo 3.24’te gorilmektedir.

Tablo 3.24.: Bankanin Cahsma Kosullan ve Is Performansi 1le Ilgili Dagihm

Cahsanlarin | Yiizde | Gegerli { Kiimiilatif Yiizde
Sayis1 Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 3 i 16 1,7 1,7
Katilmiyorum i 7 | 38 3,9 5,5
ikrim yok ; 3 .16 1,7 7.2
Katiliyorum j 91 i 500 50,3 57,5
Kesinlikle katihyorum 77 1 428 430 100,0
Toplam : 181 | 1000 | 1000

Calisanlann, isyerlerinde fiziki caligma kosullanmmn iyilestirilmesiyle
performansin arttirtlabilecedi gérisine % 1.6 (3 kisi) kesinlikle katilmamakta, % 3.8 (7
kigi) katilmamakta ve % 1.6 (3 kisi) bu konuda fikir beyan etmemektedir. % 50 ( 91
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kigi) bu fikre katilmakta, % 42.8 (77 kisi) ise kesinlikle katilmaktadir. Yine biyiik
cogunluktaki grup (%92.8, 168 kisi), igyerinde fiziksel c¢aligma kosullarimn
iyilestirilmesiyle performansta artig saglanabilecegi konusunda hemfikirlerdir.

3.5.25. Yineticilerin, Isyerinde Kisileraras: Iliskilerin Gelistirilmesine
Katkida Bulunmasi
Yoneticilerin, isyerinde c¢alisanlar arasinda ki iligkilerin gelistiriimesine
yardimc1 olmalan ile ilgili  olarak bankacilann  gorigleri Tablo 3.25°te

gosterilmektedir.

Tablo 3.25.: Banka Yonetiminin Kisileraras: Iliskileri Yonetmesine fligkin

Dagihm
| Cabganlarm | Yiizde | Gegerli |Kiimiilatif

Sayisi . i Yizde | Yizde
Kesinlikle katilmiyorum 2 1,1 1,1 : 1,1
Katilmiyorum 3 1,6 1,7 ’ 2,8
Fikrim yok 6 33 33 ] 6,1
Katihyorum 84 46,2 464 | 525
Kesinlikle katthyorum 86 4738 480 | 100,0
Toplam 181 1 1000 100,0

Yoneticilerin, isyerinde ¢alisanlarin 1yi iligkiler gelistirmesinde yardimci
olmalan gerektigi fikrine % 2.7 (5 kigi) katilmamakta, % 3.3 (6 kisi) bu konuda fikri
olmadigim belirtmekte, % 46.2 (84 kisi) bu diigiinceye katilmakta ve %47.8 (86 kist) ise
kesinlikle katilmaktadir. Biiyiik gogunlugun (% 94, 170 kisi) yoneticilerin, kisilerarast
iligkileri gelisgtirmede  yardimci olmalan gerekliligine inandiklan gériilmektedir.
Calisanlar, yonetimi bu konuda daha stk sosyal faaliyetler diizenlemeye ve orgiit
¢aliganlanimt kaynastirmamn gerekliligini savunmaktadir.



3.5.26.Performans: Arthrmak Igin Yoneticilerin Bireysel Gayretleri
Odiillendirmesinin Gerekliligi Goriisii

Yoneticilerin, ¢aliganlarim 6diillendirmesinin gerekliligine iliskin gériis, Tablo
3.26°da yer almaktadir.

Tablo 3.26.: Yoneticilerin Cahsanlan Odiillendirmesine Personelin Yaklagim fle

Ilgili Dagilim
Calisanlarm | Yiizde Gegerli | Kiimiilatif'!

i Saym Yiizde Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum ’ 3 : 1,6 1,7 1,7
Katilmiyorum : 5 : 2,7 2,8 44
Fikrim yok 4 22 2,2 6,6
Katiliyorum 74 40,7 40,9 475
Kesinlikle katihyorum 95 52,7 53,0 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Yoneticilerin, galiganlarin performanslanmi arttirmalaninda  bireysel gayretleri
édiillendirmelerinin gerekliligi fikrine % 4.3 (8 kisi) katilmamakta, % 2.2 (4 kisi) fikir
yarutmemektedir. % 40.7 (74 kisi) bu diiginceye katilmakta, % 52.7 (95 kisi) ise
kesinlikle katildigim belirtmektedir. % 93.4 (165 kisi) gibi biyik bir gogunluk,
yoneticilerin, kendilerini bireysel olarak (sozle veya herhangi bir &6dil vs.)
édillendirmeleri gerekliligi fikrine katilmaktadir.

3.5.27. Yoneticilerin Ayrimer Davramiglarmm Cahsanlarda incinmelere Yol
Acabilecegi Hakkandaki Goriig

Yoneticilerin aynmci davraniglannin galisanlarda incinmelere yol agmasina
iliskin gérisler, Tablo 3.27°de gosterilmektedir.



Tablo 3.27.: Yéneticilerin Ayrimer Davramislarmin Sonuclarma fligkin Dagilim

Cabsanlarm{ Yiizde | Gecerli | Kumilatif
; 1 Sayis1 Yiizde Yiizde
. iIKesinlikle katilmiyorum § 3 1,6 1,7 1,7
Katilmiyorum 4 22 22 3.9
{Fikrim yok | 9 49 50 88
Katihyorum ' 49 1 269 27.1 359
 IKesinlikle katthyorum 116 | 642 64.6 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Yoneticilerin, aynmci davramglarimn, galisanlarda incinmelere yol agabilecegi
gorisiine % 3.8 (7 kisi) katitmamakta, % 4.9 (9 kisi) fikir beyan etmemekte, % 26.9 (49
kisi) bu fikre katilmakta, % 64.2 (116 kisi) ise kesinlikle katildigim belirtmektedir.
% 91.1 (165 kisi), yoneticilerin ayrnimci davranmalanmin kendilerini incittii, gérisini
savunmaktadirlar.

3.5.28.Cahsanlarin Yapms Olduklan islerde Gercek Becerileri Ve
Kapasiteleriyle lgili Goriisleri

Caliganlarin  yaptiklani islerde gergek becerilerini ve kapasitelerini
kullandiklarin1 hissetmek istemelerine iligkin digiinceleri, Tablo 3.28’te gorilmekiedir.

Tablo 3.28. Cahsanlarmn Beceri ve Kapasitelerini Kullanma Derecelerine Tliskin
Dagihm

Cahganlarin | Yiizde Gegerli | Kiimilatif

. Sayis1 Yiizde | Yiizde

. Kesinlikle katilmiyorum 2 1,1 1,1 g 1,1
IKatilmiyorum 7 38 39 f 5,0

- Fikrim yok 6 3,3 33 83
-iKatiliyorum 74 40,7 409 492

. IKesinlikle katiiyorum 92 51,0 51,3 | 1000
‘{Toplam 181 100,0 100,0

Tablodan da goriildiign iizere, galiganlarin yaptiklan iglerde gergek becerilerini
ve kapasitelerini  kullandiklarim hissetmelerine iliskin diginceye, % 4.9 (9 kisi)
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katilmakta, % 3.3 (6 kisi) bu konuda fikir yuritmemekte, % 40.7 (74 kisi) bu diisinceye
katilmakta ve % 51 (92 kist) de kesinlikle katildigim ifade etmektedir. % 91.7 (166 kisi)
gibi biydk ¢ogunlufun yaptiklan igte gergek becerilerini ve kapasitelerini
kullandiklarim hissetmek istedikleri goriilmektedir.

3.5.29. isletmenin Sesyal Haklarinin Onemi Hakkmdaki Gériisler

Caliganlann igyerlerindeki sosyal haklartyla ilgili gérisleri, Tablo 3.29°da
gosterilmektedir.

Tablo 3.29.: Bankanin Emeklilik Fonlarn ve Kar Pay1 Programlarnmn Onemine

Tliskin Dagilim
Cabsanlarm ; Yiizde Gegerli Kiimiilatif
Sayisi ; Yiizde Yiizde

Kesinlikle katilmiyorum 2 1,1 1,1 1,1
Katilmiyorum 7 38 3,9 5,0
{Fikrim yok 18 9.9 9,9 14,9
Katiliyorum 83 45,6 459 60,8
- Kesinlikle katiliyorum 71 39,5 39,7 100,0
{Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlann igyerindeki emeklilik fonlan ve kar paylasimi programlannin
isletmelerinin olumlu yonde algilanmasiyla ilgili gorislere % 4.9 (9 kist) katilmakta, %
9.9 (18 kisi) bu konuda fikir beyan etmemekte, % 45.6 (83 kisi) bu goriise katilmakta ve
% 39.5 (71 kisi) ise kesinlikle katilmaktadir. Gérilayor ki en biyik paya sahip olan
(% 85.1, 154 kisi) grup, bankanin sosyal haklanmin ve kar paylagimi programlarmin
6nemli olduguna dikkat cekmekte ve  Orgit hakkinda daha olumlu disiinceler
beslemektedir.



3.530.Farkh Is Faaliyetlerinin Daha Cazip ve Motive Edici Hale
Getirilmesiyle Ilgili Caliyanlarm Gériigleri
Calisanlarin, hemen hemen her isin daha cazip ve motive edici hale
getinilebilmesiyle ilgili gorisleri, Tablo 3.30°da gosterilmektedir.

Tablo 3.30.: Farkh I Faaliyetlerinin Calisanlar Uzerindeki Motivasyon Etkisine

Tliskin Dagilim
i [Calsanlarm| Yizde | Gecerli | Kumalatif
| 1 Saymm Yiizde Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum | 7 3,8 3,9 3.9
 Katilmiyorum | 20 11,0 11,0 14,9
' Fikrim yok 13 7,1 7.2 22,1
IKatiliyorum 71 39,0 39,2 61,3
IKesinlikle katihyorum 70 39,0 392 100,0
{Toplam 181 100,0 100,0

Farkli ig faaliyetlerinin ¢alisanlar igin daha cazip bir hale getirilebilecegine
iliskin goriise, % 3.8 (7 kisi) kesinlikle katiilmamakta, % 11 (20 kisi) katilmamakta, %
7.1 (13 kisi) fikri olmadigim belirtmekte, % 39 (71 kisi) bu gorise katilmakta ve % 39
(70 kisi) ise kesinlikle katildigim ifade etmektedir. Anketimizi cevaplayan buyiik bir
cogunlugun (% 78, 141 kisi) hemen hemen her isin daha cazip ve motive edici bir hale
getirilebilecegi gorlistni tasidig gorilmektedir.

3.5.31. Cahsanlarn Yiiksek Performans Gostermeye Bakis A¢ilarimin

Dagilim

Calisanlarn yiiksek performans gostermeye bakig agilan Tablo 3.31°de

gosterilmektedir.

Tablo 3.31.: Calisanlarin Yiiksek Performans Gdstermeye Bakis A¢ilarinin

Dagilmi
Cahsanlann Yiizde Gegerli Kiimiilatif

5 Sayis1 Yiizde Yiizde

| IKesinlikle katiimryorum 6 3,3 3.3 3.3
Katimiyorum 37 203 - 20,4 23.8

' Fikrim yok 17 93 9,4 33,1
Katiliyorum 80 440 442 773
Kesinlikle katiiyorum 41 23,0 232 100,0
[Toplam 181 100,0 100,0
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Calisanlarin = % 23.6’s1 (43 kigi) yaptiklann iste en iyiyi vermek isteme
digiincesine kanlmamakta, % 9.3’i (17 kisi) bu konuda fikir beyan etmemekte, %
44>t (80 kisi) bu diginceye katilmakta, % 23’a (41 kisi) ise kesinlikle katildigim
belirtmektedir. Yine biyik gogunluk (% 67, 121 kisi) yaptiklan herseyde en iyiyi
verme disilincesine katilmaktadirlar. Iyi seyler yapma gayreti iginde bulunan
¢alisaniann, tatminlerinin arttinimasinda yoneticilere biyiik gorev diismektedir.

3.5.32. Yonetimin Caliyanlarma Ydnelik Sosyal Faaliyetler Diizenlemesine
Migkin Goriigler

YoOnetimin, zaman zaman sosyal aktiviteler diizenleyerek, calisanlarma daha
fazla ilgi gostermesiyle ilgili gorisler, Tablo 3.32°de gésterilmektedir.

Tablo 3.32.: Yonetimin Calisanlara Yénelik Sosyal Faaliyetler Diizenlemesine

Diskin Dagihm
Calisanlarm Yiizde Gegerli | Kiimiilatif ‘

Sayisi Yiizde Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 5 27 2.8 2,8
HKatilmiyorum 8 44 44 72
[Fikrim yok 7 3.8 39 11,0
Katiliyorum 81 44.5 44 8 55,8

‘IKesinlikle katiiyorum 80 445 447 100,0

oplam 181 100,0 100,0

Calisanlann % 7.1°1 (13 kigi), yonetimin galiganlara yénelik sosyal faaliyetler
diizenlemesi fikrine katilmamakta, % 3.8°i (7 kisi) bu konuda herhangi bir fikr
bulunmadigin ifade etmekte, % 44.5°1 (81 kisi) bu fikre katilmakta, % 44.5’1 (80 kist)
ise bu fikre kesinlikle katilmaktadir. % 89°u (161 kigi) olugturan bilyik gogunluk,
yonetimin sosyal aktiviteler diizenlemesi gorigiini desteklemektedir. Biyik bir kitle
tarafindan desteklenen bu gériise yoneticilerin sahip gikmasim diliyoruz.
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3.5.33.Cabsanlarm Islerinden Gurur Duymalarmm Onemli Bir Odiil
Olarak Degerlendirilmesine iligkin Dagiim

Calisanlann iglerinden gurur duymalarimn kendileri i¢in 6nemli bir 6dil olarak
degerlendirilmesiyle ilgili gorisleri Tablo 3.33’te gosterilmektedir.

Tablo 3.33.: Calisanlarm Islerinden Gurur Duymalarmin Onemli Bir Odiil Olarak

Degerlendirilmesine iliskin Dagilim

Cahsanlarm | Yiizde | Gecerli | Kimiilatif

; Sayis1 Yiizde Yiizde
-IKesinlikle Katilmiyorum 4 22 22 22
Katilmzyorum 15 82 83 10,5
{Fikrim yok 11 6,0 6,1 16,6
Katilryorum 56 30,8 30,9 475
IKesinlikle katihyorum 95 53,0 53,0 100,0
{Toplam 181 100,0 100,0 !

Calisanlann % 10.4°i (19 kisi) islerinden gurur duymalanmn kendileri igin
onemli bir o6dil olmadigi fikrinde iken, % 6’st (11 kisi) bu konuda fikir
yiritmemektedir. % 30.8’i (56 kisi) bu konuya katilmakta, % 53’6 (95 kisi) ise
kesinlikle katilmamaktadir. Sonuglardan da anlagilacag: tzere, % 83.8 (151 kisi) gibi
biiyiik bir kesim, iginden gurur duymanin kendileri i¢in omemli bir 6dil oldufu
gorisine katilmaktadir.

3.5.34.Cahsanlarn Yaptiklan iste Kendilerini En fyi Olarak Diisiinmek
Istemelerine Iliskin Gérisleri

Calisanlarin yaptiklan iste kendilerini en iyl olarak disinmek istemelerine
iligkin diigiinceleri Tablo 3.34’te gosterilmektedir.
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Tablo 3.34. : Cahsanlarmn Kendilerini En Iyi Olarak Disiinmek istemelerine

Iligkin Dagiiim
Calisanlarin{ Yiizde | Gecerli | Kimiilatif

_‘ 1 Saym Yiizde Yiizde
Kesinlikle katilmryorum v 2 i L1 1,1 1,1
 Katilmryorum _ 21 11,5 11,6 12,7
Fikrim yok 27 14,8 14,9 27,6
Katihyorum 77 423 425 70,2

. IKesinlikle katihyorum 54 30,2 30,3 100,0
[Toplam 181 100,0 100,0

Galisanlarin % 12.67s1 (23 kigi) yapilan iste kendisini en iyi olarak disinmek
fikrine katiimamakta, % 14.8’i (27 kisi) bu konuda fikir beyan etmemekte, % 42.3 (77
kisi) bu gérise katilmakta, % 30.2’si (54 kisi) ise kesinlikle katildigini belirtmektedir.
Sonugtan da anlagilacag: Gizere % 72.5’le 131 kigiyi temsil eden gogunluk, yapilan iste

kendisini en iyi olarak diiginmek istemektedir.

3.5.35. Takim ve Grup Cahsmalarinda Insan Kalitesinin Onemli Olmasma
iliskin Dagihm

Takim ve grup ¢aligmasinda insan iligkisinin 6nemli olduguna iligkin
dagilim, Tablo 3.35’te gosterilmektedir.

Tablo 3.35.: Takim Cahgmalarinda Kisileraras: iliskilerin Onemine liskin

Dagihim
Cahsanlarmm Yiizde Gegerli | Kiimiilatif
Sayisi Yiizde Yiizde
IKesinlikle katilmiyorum 3 1,6 1,7 1,7
Katilmiyorum 4 2.2 2.2 3,9
Fikrim yok 9 49 5,0 88
' iKatiliyorum 72 39,6 39,8 486
Kesinlikle katiliyorum 93 51,1 51,4 100,0
{Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlann % 3.8°1 (7 kisi) takim ve grup ¢aligmalarinda insan iliskilerinin
6nemli oldugu fikrine katilmamakta, % 4.9°u temsil eden 9 kisi fikir beyan etmemekte,
% 39.6’s1 (72 kisi) bu fikre katilmakta ve % 51.1°1 (93 kisi) ise kesinlikle katildigim
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belirtmektedir. % 90.7’yi temsil eden 165 kiginin takim ve grup ¢alismalarinda insan
iligkilerinin 6nemli olduguna iliskin gorisi benimsedigi fikri ortaya gikmaktadir.

3.5.36. Tegvik Ve Odiillerin Cahsanlarm Performansina Etkisi

Galisanlann kisisel performansinmn arttinimasinda kisisel tesvik ve odillerin
onemine iliskin gorisler, Tablo 3.36°da gésterilmektedir.

Tablo 3.36.: Tegvik ve Odiillerin Calisanlarin Performansina Etkisine iligkin

Dagihim
Calisanlarm Yiizde Gecgerli | Kiimiilatif
Sayist Yiizde Yiizde

Kesinlikle katilmiyorum 6 33 3,3 3,3
Katilmiyorum 7 3,8 3,9 7.2
Fikrim yok 5 2,7 2,8 9,9
Katihiyorum 65 35,7 35,9 459
Kesinlikle katiliyorum 98 543 54,6 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Kigisel tegvik ve odillerin ¢aliganlarin performanslarimi arttirdigy gorasine %
7.1 (13 kisi) katilmamakta, % 2.7 (5 kisi) fikri olmadigim ifade etmekte, % 35.7s1 (65
kisi) katilmakta, % 54.3’G (98 kisi) ise kesinlikle katilmaktadir. Sonuglardan da
gorildagi tizere, % 90’1 temsil eden 163 kisi gibi bir gogunluk, tesvik ve odillerin
¢alisanlann performansini arttirmada 6nemli oldugunu belirtmektedir.

3.5.37. Ust Yonetimin Cahsanlara Bakiy Aqisimn Onemi

Calisanlar agisindan Ust yonetimin bakis agisinin Omemi Tablo 3.37°de
gorilmektedir.
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Tablo 3.37.: Ust Yonetimin Calisanlara Balas Acismm Onemine iliskin Dagihm

| Cahsanlarm | Yiizde | Gegerli Kiimiilatif
Sayis1 Yiizde Yiizde

Kesinlikle katilmiyorum 6 3,3 ' 3,3 33
Katilmiyorum 5 27 2,8 6,1
Fikrim yok 5 2,7 2,8 88
Katiliyorum 87 478 48,1 56,9
Kesinlikle katilryorum 78 434 436 100,0 i
Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlarin % 6°s1 (11 kisi) dist yonetimin bakis agisinin kendileri i¢in 6nemli
oldugu fikrine katilmamakta, % 2.7°si (5 kigi) bu konuda fikirleri olmadigam
belirtmekte iken, % 47.8°1 (87 kisi) bu fikre katilmakta, % 43.4’a (78 kisi) ise
kesinlikle katilmaktadir. 91.2°yi temsil eden 165 kisi i¢in iist yonetimin baki§ agisimn

ve dikkatinin 6nemli oldugu g6zlenmektedir.

3.5.38. Calisanlarm Faaliyetlerinin Denetlenmesi ve Iy Programlarim

Kendilerinin Olugturmalanyla Iigili Goriigleri

Calisanlann isle ilgili kararlar almalarinda minimum denetimin olmasim ve is
programlanim kendilerinin olugturmalanina iligkin  goriisleri, Tablo 3.38°de
gosterilmektedir.

Tablo 3.38.: Calisanlarin Faaliyetlerinin Denetlenmesi ve I Programlarim
Kendilerinin Olusturmalanyla ilgili Dagihim

Calisanlann Yiizde Gegerli | Kiimiilatif

Sayis1 Yiizde Yiizde
Kesinlikle katilmryorum 9 49 5,0 5,0
Katilmiyorum 23 12,6 12,7 17,7
Fikrim yok 22 12,1 12,2 29,8
Katiliyorum 88 484 48,6 78,5
Kesinlikle katiiyorum 39 219 220 100,0

‘[Toplam 181 100,0 100,0 |

Calisanlardan % 4.9 (9 kisi) is faaliyetlerinin denetlenmesiyle ilgili gorise
kesinlikle katilmamakta, % 12.67st (23 kisi) katlmakta, % 12.1°i (22 kisi) fikir beyan
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etmemekte, % 48.4’u (88 kisi) katilmakta, % 21.9’u (39 kisi) ise kesinlikle
katilmaktadir. % 70.3’d olugturan 127 kisi, isle ilgili kararlar alirken, minimum
denetimin olmasimm ve i§ programlanm kendilerinin olusturmasim istemektedirler.
Calisanlarin 1§ hayatinda biraz daha bagimsiz hareket etmek istemeleri dikkati
cekmektedir.

3.5.39. Cahisanlar I¢in Is Giivenliginin Onemi
Calisanlar igin is givenliginin 6nemi Tablo 3.39’da gérilmektedir.

Tablo 3.39.: Cabsanlar icin is Giivenliginin Onemine iliskin Dagihim

{Cahsanlarm | Yiizde | Gegerli Kiimiilatif
Sayis1 | Yiizde Yiizde
Kesinlikle katiloiyorum | 3 i 16 1,7 1,7
Katilmiyorum ; 5 i 27 2.8 44
Fikrim yok , 2 1,1 1,1 5,5
iKatiliyorum f 64 $ 352 | 354 40,9
‘IKesinlikle katihyorum 107 58,8 59,1 100,0
Toplam : 181 1 100,0 100,0

Galisanlar igin ig givenliginin 6nemli oldugu fikrine % 1.6 (3 kisi) kesinlikle
katilmamakta, % 2.7 (5 kisi) katilmamakta, % 1.1 (2 kigi) fikri olmadigini belirtmekte,
% 35.27si (64 kisi) katilmakta, % 58.8°1 (107 kisi) ise kesinlikle katilmaktadir. % 94’
temsil eden 171 kisinin, ¢aligtif1 kurumda is giivenliginin 6nemli oldufu digancesini
tasidigr gorilmektedir.

3.5.40.Iyi Bir Ekipman Ile Cahymanm Onemi
Caliganlar i¢in iyi bir ekipman ile galigmanmin ne derece 6nemli oldugu Tablo
3.40’ta gorilmektedir.

Table 3.40.: fyi Bir Ekipman ile Cahymanin Onemine iligkin Dagilm

Cahsanlarn Yiizde Gegerdi | Kiimiilatif Yl’izdeé
Sayisi Yiizde i

Kesinlikle katdmiyorum 4 22 22 22
IKatitlmryorum 5 2,7 28 5,0
[Fikrim yok 4 22 2,2 72
IKatiiyorum 58 31,9 320 392
iKesinlikle katilryorum 110 60,9 613 | 100,0
[Toplam 181 100,0 100,0




Cahganlarm % 4.9’u ( 9 kisi) iyi bir ekipman ile ¢ahsma disincesini
benimsememekte, % 2.2’si (4 kigi) fikir beyan etmemekte, % 31.97u (58 kisi) bu fikre
katilmakta, % 60.9’u (110 kisi) ise bu fikre kesinlikle katilmaktadir. % 92.8’i temsil
eden 168 kiginin igletmesinde iyi bir ekipman ile ¢aliymanin 6nemli oldugu gorisine
katildi1 gorilmektedir.

3.5.41.Cabsanlarmn iy Tatmini ve Motivasyonu Sonuglar1 Depiskenlerine
Tliskin Pearson Korelasyon Analizi Sonuclar:

Tablo 3.41’de Calisanlann i§ tatmini ve motivasyonu sonuglan degiskenlerine
iligkin Pearson Korelasyon analizi sonuglan gériilmektedir.

Tablo 3.41.:Cahisanlarin is Tatmini ve Motivasyonu Sonuglar1 Degiskenlerine
Itiskin Pearson Korelasyon Analizi Sonuglan

DEGISKENLER CALISANLARIN IS CALISANLARIN
TATMINI MOTIVASYONU
CALISANLARIN I$
TATMINI 1,000 -071
CALISANLARIN
MOTIVASYONU -071 1,000

**Korelasyon 0.01 Gnem derecesinde anlamh
*Korelasyon 0,05 onem derecesinde aniamis

Ho: Caliganlann motivasyonu ile is tatmini diizeyi arasinda iligki yoktur.

H1: Calisanlarin motivasyonu ile is tatmini diizeyi arasinda iligki vardir.

Tablo 3.41°de goriuldaga Gizere, Pearson Korelasyon analizi sonucuna gore,
caliganlarin motivasyonu ile i§ tatmini diizeyi arasinda negatif yonli —0.071 gibi bir
sonu¢ ¢ikmasma ragmen, iki defigken arasinda anlamhi bir iligki yoktur. Bu sonuca
gore Ho hipotezi kabul edilirken, Hi hipotezi red edilir.
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3.5.42. Cahganlarm I Tatmini ve Motivasyonu Sonuclar Degiskenlerine Iligkin
Pearson Ortalama ve Standart Hata Sonuclan

Galisanlarm Is Tatmini ve Motivasyonu Sonucglan Degiskenlerine [ligkin
Pearson Ortalama ve Standart Hata Sonuglan tablo 3.42.”de gésterilmektedir.

Tablo 3.42.: Cahsanlarn i Tatmini ve Motivasyonu Sonuclar Degiskenlerine
Tligkin Pearson Ortalama ve Standart Hata Sonuclar

DEGISKENLER ORTALAMA STANDART HATA N
CALISANLARIN I$
TATMINI 3,6001 ,5644 181
CALISANLARIN
MOTIVASYONU 4,2080 ,3906 181

Ho : Calisanlarin motivasyonu ile ig tatmini arasinda iliski voktur.
Hi : Calisanlanin motivasyonu ile ig tatmini arasinda iliski vardir.

Tablo 3.42’de géruldiign tzere, Pearson ortalama ve standart hata sonuglan
incelendiginde, ¢alisanlarn is tatmini diizeyleri 3,6001 olarak bulunmugtur. Bu diizey,
anketimizde “ etki yapmiyor” segenegi ile “tatmin ediyor” segenegi arasinda olup,
¢alisanlann ortalamasi alindiginda, ¢aliganlarin tatmin oldufu sonucuna ulagilmaktadir.
Calisanlarin motivasyon sonuglan ankete gore degerlendirildiginde ise “kesinlikle
katiliyorum”™ segenegi ile “katiliyorum™ segenefinin ortasinda yer aldify gérilmekte
olup, ¢aliganlarin motivasyonla ilgili konulara, katildipr gézlenmektedir. Dolayis: ile
calisanlarin i tatmini diizeyi ile motivasyonu arasinda bir iligki oldugu gériilmektedir.
Boylece, Ho hipotezi red, H1 hipotezi ise kabul edilir.



3.5.43. Eglestirilmis Degiskenlerin Istatistiksel (T) Testi

blo 3.43: Eslestirilmis Degigkenlerin Istatistiksel T-Testi (Paired Samples T-Test)
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Serbestlik

rilen Degisken: Degert| Derecesi
enler Ortalama: (af)
.......................... L - R B S - L
Ortalama.  Standart Standart:  Ort.Farkin Giiven
(Mean): Sapma (Std. Hata: Diizeyi (95%
! Deviation) Ort.(Std. Confidence Interval
| Error Mean)  of the Difference) 1
Alt Limit (Lower) Ust Limit
(Tpper)
ATMINI - -,6079 ,8453 6,283E-02 -,7319 -,4839 -9,675 180
[VASYONU
Tablo Degeri 1,645
Hipotezi Ho Bulunan t degeri< tablo degeri (-9,675<1,645) olmas: sonucunda : Ho hipotezi kabul edilir.

Ho: Calisanlarin motivasyonu ile is tatmini diizeyi arasinda iligki yoktur.
H1: Calisanlarin motivasyonu ile is tatmini diizeyi arasinda iligki vardir.

Tablo 3.41°de, is tatmini ve motivasyonu arasindaki iligki test edilmigtir. Test
sonucuna gore, degiskenler arasinda anlamli bir iliski olmadifi tespit edilmigtir. Bu
analizden ¢ikan sonucun anlaml olup, olmadiginin belirlenebilmesi igin, i§ tatmini ve
motivasyonu degiskenlerine Tablo 3.43te T-Testi uygulanmigtir. Bulunan
T-degeri —9,675°dir. %0,05 giiven diizeyinde ve 180 serbestlik derecesinde T nin tablo
degeri (1.6459>-9.675) hesaplanan degerden biyik oldugu igin, Ho hipotezi kabul
edilmistir Buradan da is tatmini ve motivasyonu arasinda iliski olmadigi sonucuna
gidilebilir.

Sekil 3.6 ¢alisanlannn  Gnvanlan ile i tatminleri arasindaki iligkiyi
gostermektedir. Burada, alt ve orta kademe banka galisanlarinda is tatmini arasindaki
iligki belirlenecek ve kurulan hipotez test edilecektir.
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3,9

3,8 «

3,7 «

s 361
Tatmini
(Ort)

3,54

34

Yonetmen Ust Yetkifi Diger
Servis Yoneticisi Mal Anl.yrd

Kisinin unvani

Sekil 3.6.: Calisanlarin Unvam ile s Tatmini Arasindaki Iliski

Ho: Alt ve orta kademe banka ¢alisanlaninda is tatmin diizeyi digiiktiir.
Hi : Alt ve orta kademe banka galisanlarinda ig tatmin diizeyi yiksektir

Sekil 3.6°dan da goériildiigi gibi, alt ve orta kademe banka ¢ahsanlarinda i
tatmini dizeyi dagiktir. Ust kademe yoneticilerinin is tatmini dizeylerinin yiiksek
oldugu goralmektedir. Ust kademe yoneticileri maddi agidan ve kariyer agisindan
bakildiginda belirli bir standardi yakalamig insanlardir ve bu insanlann i§ tatmin
diizeylerinin yiiksek olmasi dogaldir. Dolayist ile Ho hipotezi kabul, Hi hipotezi red
edilir.



77

Sekil 3.7’de ¢alisanlann cinsiyetleri ve i motivasyonlan arasindaki iligki
belirlenecek ve bu konuyla ilgili kurulan hipotez test edilecektir.

3,63
3,62 4
3,61 4
3,60 4
3,59 4
Is
tatmini

3,58 4

3,57 4

3,56

Kisinin cinsiyeti

Sekil 3.7.: Cahsanlarin Cinsiyeti Ile is Tatmini Diizeyi Arasindaki Iliski

Ho : Erkek banka ¢aliganlarinin ig tatmini dizeyi dagiktir.
H1 : Erkek banka galiganlaninin ig tatmini diizeyi yiksektir.

Sekil 3.7°de de goraldign gibi, bireysel 6zellikler ile cinsiyet arasindaki iligki
goriilmektedir. Erkeklerin ig tatmini diizeylerinin, kadin ¢aliganlara gére daha yiksek
oldugu sonucuna ulasilmigtir. Dolaysi ile Ho hipotezi red, Hi hipotezi ise kabul edilir.



78

Sekil 3.8°de ¢alisanlann yaslan ile ig tatminleri arasindaki iliski ¢izgi grafigiyle
gosterilmistir. Ayrica konuyla ilgili kurulan hipotez test edilmistir.

4,28

426 |

424 4

4,22 4

420,
Motivasyon

4,18 4

4,16 «

4,14 J

Kisinin cinsiyeti

Sekil 3.8.: Cahisanlarn Cinsiyeti fle Motivasyon Diizeyi Arasindaki iliski

Ho : Cinsiyeti kadin banka galisanlanimin motivasyon diizeyi dagiktir.
H1 : Cinsiyeti kadin banka galisanlaninin motivasyon diizeyi yiiksektir.

Sekil 3.8°den de gorildiga gibi, kadin banka ¢alisanlann motivasyon dizeyi,
erkek bankacilara gore daha yiksektir Bu durumda, bayan ¢aliganlann
motivasyonlarnimn ¢esitli yollarla daha da arttinlabilecedi sonucu ortaya gikmaktadir.
Bu, gerek maddi tegvikler, gerekse de yapilan igin takdir edilmes: vb. yollarla olabilir.
Dolayisi ile Ho hipotezi red, H1 hipotezi ise kabul edilir.
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Sekil 3.9’da cahsanlarn yaglan ile i§ tatminleri arasindaki iliski ¢izgi grafigiyle
gosterilmigtir. Ayrica konuyla ilgili kurulan hipotez test edilmistir.

39

3.8 4
3,7 «

. 3,6 4
Is
Tatmini
(Ort.)
3,

5

34
18-25 26-30 31-35 3640 40 ve Gzeri

Kisinin Yagi

Sekil 3.9.: Cahsanlarin Yag ve is Tatmini Diizeyi Arasindaki iliski

Ho: Orta yag ve iizerindeki (40 yas ve Gzeri) banka ¢alisanlannm ig tatmin
dizeyi digaktir.
Hi: Orta yas ve iizerindeki (40 yag ve iizeri) banka ¢alisanlannin is tatmini
dizeyi yiiksektir.

Sekil 3.9°da ¢alisanlarin bireysel Gzelliklerinden olan yag ile ig tatmini diizeyi
arasindaki iligki goriilmektedir. Is tatmini diizeyinin ozellikle 26-30, 3640 yas
arasindaki bankacilarda yiksek oldugu goézlenmektedir. i3 hayatina yeni atilan
insanlarnn i§ tatmini dizeyleri yiiksek olabilir, islerinden tatmin olduklan 6l¢ide basanl
olacaklardir. Aym sekilde orta yastaki (36 yas ve lizeri) insanlarin belirli bir kariyere
sahip olduklan ve maddi agidan da belli bir standardi yakalamis olmalan hususlar
dikkate alindiginda, bu gruplar icerisinde yer alan insanlarin i tatmini diizeylerinin
yiksek olmast normal sayilabilir. 40 ve iizeri yasta olan banka g¢ahiganlanmn ise, ig
tatmini diizeylerinin distagi goriilmektedir. Kurulan hipoteze gére de orta yagin (40 yas
ve Uzeri) lzerindeki banka caliganlarimin is tatmini diizeyleri digiktir. Bunun
neticesinde, Ho hipotezi kabul, Hi hipotezi ise red edilir.
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45
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43,

Motivasyor
(Ort)
42

41
1825 26-30 31-35 36-40 40 ve uzeri

Kisinin Yagt

Sekil 3.10.: Cahsanlarin Yas ile Motivasyonu Arasindaki Mliski

Ho: Orta yasin izerindeki (40 yas ve izeri) banka c¢alisanlaninin motivasyon
diizeyi digiiktir.
H1: Orta yas ve uzerindeki (40 yas ve tizeri) banka caliganlarinin motivasyon
diizeyi yiksektir.

Sekil 3.9’a bakildiinda orta yas ve iizerindeki banka g¢aliganlannin
motivasyonlarinin difer yagtaki banka g¢ahsanlanna goére daha yiksek oldugu
gorilmektedir. Orta yag izerindeki bankacilar, belirli standardi yakalami§ insan
grubunu olugturmaktadir. Bu grup insanlann motivasyonlan yiksek olabilir, kariyer
agisindan daha iyi yerlere gelmek isteyen bir kisi daha yogun galigma istegi duyabilir.
Dolayisi ile orta yas ve iizerindeki (40 yas ve tzeri) bankacilann motivasyon diizey
diigiiktiir fikrini savunan Ho hipotezi red, Hi hipotezi ise kabul edilir. Dikkat edilirse,
bir dnceki hipotezde, bu grupta yer alan insanlann is tatmini dizeyi digik ¢ikmugt. Is
tatmininde doyuma ulasmamis bu grup insanlar, aslinda motive edilebiliyorlar. Bu
nedenle 6zellikle bu grupta yer alan deneyimli bankacilarin motivasyonlanni arttirmak
ve onlarin deneyimlerinden faydalanmak gerekmektedir.
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Sekil 3.11°de ¢alisanlann egitim durumlan ve is tatmini diizeyleri arasindaki
iligki gosterilmektedir. Kurulan hipotezler, yapilan gapraz karsilastirma teknigi ile test
edilmigtir.

3.9

s
tatmini

Lise

Egitim Durumu

Sekil 3.11.: Cahsaniarn Egitim Durumu Ile Is Tatmini Diizeyi Arasmdaki
1liskinin Dagxlimx

Ho: Lisansiisti egitimi alan banka ¢alisanlarimin is tatmini diizeyi daha
dustktir.
Ha: Lisansiistii egitimi alan banka ¢alisanlanmn is tatmini diizeyi daha
yuksektir.

Sekil 3.11” de de gorildiigi Gzere lisansisti egitimi yapmg olan kisilerin, is
tatmini diizeyi lise ve Gniversite mezunlarina gore daha yiiksektir. Kariyer agisindan
daha iyi bir egitim alms olan kisilerin i§ hayatindan beklentileri daha farkh olabilir. [s
danyasinda daha iyi bir kariyere ulagmak amact ile daha 6zverili ¢aligma istekleri
normaldir. Bu nedenle kariyer yapmis olan insanlarin, ig tatmini diizeylerinin yiiksek
oldugu dusunilebilir. Dolayis ile lisansisti egitimi almig olan kisilerin, is tatmininin
yiksek oldugunu savunan Ho hipotezi red, Hi hipotezi ise kabul edilir.
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4.1

“Diger
Egitim Durumu
Sekil 3.12.: Calisanlarin Egitim Durumu ile Motivasyonu Arasmdaki Iiski

Ho: Lisanststii ve diger (doktora yapmis olan) banka ¢alisanlarinin motivasyon
diizeyleri dagtktiir.
Hia: Lisansistii ve diger (doktora yapmis olan) banka ¢aliganlannin motivasyon
diizeyleri yuksektir.

Sekil 3.12°de galisanlann egitim diizeyleni ile motivasyon dizeyleri arasindaki
iligki gorilmektedir. Lisanststi yapmig ve doktora efitimi almig olan banka
calisanlarimin motivasyon dizeyleri 4.2 ve 4.1 olarak gorilmektedir. Buna gére
lisansiistii ve doktora yapmig olan banka ¢alisanlarimin motivasyon diizeylerinin daha
yiiksek oldugu belirlenmigtir. Dolayis1 ile Ho hipotezi red edilir ve Hi hipotezi kabul
edilir.



Sekil 3.13’te ¢alisanlarin deneyimleri ile is tatmin dizeyleri arasindaki iligki gizgi
grafigi ile gosterilmektedir.

3,7
3,6 4
Is 3,5 L
Tatmini
34
1 yildan az 15 yil 6-10 yil 11-15 yil 16 yil ve Gzeri

Deneyim

Sekil 3.13.: Cahsanlarin Deneyimi ile Is Tatmini Diizeyi Arasindaki fligki

Ho: I5 deneyimi 16 yildan fazla olan banka ¢aliganlanimin is tatmini dizeyi
dugiktir.
H1: I3 deneyimi 16 yildan fazla olan banka ¢ahsanlannin i tatmini diizeyi
yiksektir.

Sekil 3.13’e gore galisanlann deneyimi ile is tatmini dizeyleri arasindaki iligki
gorilmektedir. ik 10 y1l boyunca i tatmini diizeyinin yiksek oldugu, 10-15 yil
arasinda i tatmini diizeyinin disis egiliminde oldugu gériilmektedir. 16 yil ve izerinde
deneyime sahip olan bankacilarda is tatmini diizeyi daha yiksektir. Bu nedenle Ho
hipotezi red, Hi hipotezi ise kabul edilir. ‘
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Sekil 3.14’te ¢aliganlarin deneyimi ile motivasyonlan arasindaki iliski ¢izgi
grafigi kullamlarak gésterilmistir. Deneyim ve motivasyonla ilgili kurulan hipotez test

44

43 4
42 w
4,14

Motivasyon

4,0 4

3,9
1 yildan az 1-5 yil 6-10 yit 11-15 yil 16 yil ve Gzeri

Deneyim

Sekil 3.14.: Cabsanlarin Deneyimi ile Motivasyonu Arasindaki iligki

Ho: 16 yil ve izeri deneyime sahip olan banka galiganlannin motivasyon
dizeylen dagtktir.
H1l: 16 yil ve Uzeri deneyime sahip olan banka caliganlarninin motivasyon
dizeyleri yuksektir.

Sekil 3.14’te calisanlann deneyimi ile motivasyon dizeyi arasindaki iligki
goriilmektedir. Motivasyonun ilk 5 yilda arttif, 5-10 yil arasinda dagtigi, 10-15 yil
arasinda tekrar arttifi, 16 yil ve sonrasinda ise motivasyonda disme oldugu
gozlenmektedir. 16 y1l ve iizeri deneyime sahip galiganlanin motivasyon diizeylerinin
disik oldugu goralmektedir. Bu digise ramen 16 yil ve dzeri deneyime sahip
olanlann motivasyonlar, ortalamanin tzerindedir dolayist ile az deneyimli olanlara
gore, goreceli olarak yiksek motivasyona sahiptirier. Bunun neticesinde, Ho hipotezi
red, Hi hipotezi kabul edilir.
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BOLUM 4
SONUC VE ONERILER

Yonetim biliminin baslangicindan itibaren isletmeler i¢in, insan giicinin 6nemi
bilinmektedir. Ozellikle kiresellesme hareketlerinin iz kazanmasiyla birlikte,
isletmeler de ¢ok yogun rekabet igerisine girmiglerdir. Her alanda yapilan yenilik ve
degisimler, belirli bir siire sonra rakip isletmeler tarafindan hizhca taklit edilmistir. Bu
nedenle, isletme yoneticileri de kendilerini taklit edilmesi zor olan, “insan” faktoriine
kaydirmuslardir. Dikkatli, 6zverili ve etkin ¢alisan insanlann, faaliyette bulundugu

P

isletmeleri ¢ok daha ilerilere gotirdigi bilinen bir gergektir.

Isletmelerde isgiiciniin giderek 6nem kazanmasiyla birlikte, organizasyonlarin
basarili olup, rekabet edebilmesinde vazgegilmez bir unsur haline gelen ¢alisanlarin da
oncelikli olarak memnuniyetlerinin saglanmasi gerektigi goériisi yayginlasmaya
baslamustir. Ozellikle bankacilik sektorii gibi kaliteli isgiicii ile hizmet verebilmenin
O6neminin giderek arttify ve sektorde eksikligi hissedilen ¢alisanlann is tatmini ve
motivasyonu gibi modemn is diinyasinin gereklerinin saglanmasinin, isletme basarisim
etkileyen en onemli faktorler haline gelmesi, bizi bu konuda bir aragtirmaya sevk
etmistir. Bu arasgtirmada, banka ¢aliganlaninin bireysel 6zellikler, is tatmin diizeyleri ve
motivasyonlan arasindaki iligki belirlenmeye galisilmigtir. Bunun igin, ¢alisma teorik
ve uygulama olarak iki temel bélimde incelenmistir. Teorik béliimde, ¢alisanlarin
bireysel 6zellikleri; yas, cinsiyet, unvan, egitim ve medeni durumlan, kisilik 6zellikleri
ve deneyimleri incelenmistir. Caliganlanin is tatminleri ve tatminsizlik nedenleri ve
bunlann performansa etkisi incelenmigtir. Konuyla ilgili farkh motivasyon yaklagimlan
incelenerek bu degigkenler arasindaki iligki uygulama boliminde belirlenmeye
calisiimigtir.

Bu ¢aliymanmin sonucunda elde edilen bilgiler, bulgular ve degerlendirmeler

gergevesinde ulagilan sonug ve 6neriler sunlardir:

1. Aragtirmamiza Adana ilinden 4 Kamu (102 kisi) ve 12 Ozel Bankadan (79
kisi) olusan toplam 181 bankaci katilmg bulunmaktadir. Agirhgim

erkeklerin olusturdufu banka caliganlarinin 26-30 yas are
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¢ofunlufunun iniversite ve izerinde egitim almig kisilerden olugtugu
goriilmektedir. Kalifiye isgiicine onem verilen bu sektorde ¢alisanlann da
kendilerini her agidan gelistirmeleri ve dig diinya ile entegrasyona gegis
sirecinde uyum saglamalan gerekmektedir. Bayik ¢ogunlugun egitimli
calisanlardan olugmasi, arasurmamizin da onemini  arttirmakta ve
¢alismamizin daha da anlamli hale getmesini saglamaktadur.

Kanyer agisindan bakildiginda, banka ¢alisanlarinin yansindan fazlasinin
bulunduklan pozisyondan tatmin olma dizeylerinin yiiksek oldugu
gorilmektedir. Buna ragmen, pozisyonlarindan tatmin olmayan ¢ahsan sayist
da az degildir. Yapilan aragtirmalarin ¢ogunda, kariyer planlamasimnin,
finansal tesviklerden ¢ofu zaman daha o6nemli oldugu gorialmektedir.
Yiksek bagan ihtiyact igin bireylerin, ¢aligtiklan kurumda pozisyonlan ile
ilgili tatmin diizeylerinin doyurulmas: gerekmektedir. Bu nedenle isletme
yoneticilerinden, c¢alisanlanmn i memnunivetlerini arttirmaya yonelik
girisimlerde bulunmasi beklenmektedir. Isin sikici olmamasi, iicretin
tatminkar olmasi, etkin galisan personelin bir st diizeyde gorev yapmasi ve
igyer1 galigma kogullannin iyi olmasi, ¢aliganlann genel olarak is tatminlerini
arttirici etkenlerdir.

Gegmis yillarda kazamlan basanlann bireyde pozitif duygular olusturdugu
bir gergektir. Basansizhiklar ve kaybedilen umutlar ¢ogu zaman bireyde
gerilimlere yol agarak, motivasyonu ve is tatminini azaltmaktadir.
Aragtirmamizda, banka ¢alisanlarimin ge¢mis yillardaki basanilarindan ve
gelecege yonelik kariyer beklentilerinden tatmin olduklan gérilmektedir.
Aym zamanda galigma ortamindaki i§ arkadaglan ile iligkilerden tatmin
olduklan ve bireysel olarak, iy arkadaslarimin yetencklerine ve katkilarina
iligkin bir fayda yaratabildikleri de go6zlenmektedir. Pozitif olan bu
duygularla, ¢alisanlarin daha verimli olacaklari kamsindayiz.

- Is dinyasmm en biyik handikab1 olan stres ile yasamay: 6grenmis olan

bankac: sayis1 fazladir. Islerinde dikkatli galisan bu kisiler, hata oranlanmn
da azalacagim dogimerek, basanli olmanin, kendilerini stresten
uzaklagtirdig1 digtincesini tasimaktadirlar. Aile yasantisindan da tatmin olan
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bankacilanin biiyiik ¢ogunlugunun sagliklaniyla ve ruh halleriyle ilgili tatmin
dizeylerinin de yiiksek oldugu gorilmektedir. Uzerinde galigma yapmug
oldufumuz grubun geng¢ kesim bankacilardan olusuyor olmasi, saghk
problemlerinin de heniiz ortaya gikmamis olmasinda onemli bir faktordar.
Ayrica bityiik gogunlugu olusturan bankacilann, is digindaki zamanlarmi
degerlendirebildikleri, kigisel gelisim diizeyleriyle ve ¢alistiklan kurumla
ilgili tatmin dizeylerinin yiksek oldugu da goézlenmektedir. Calistiklan
kurumdan memnun olan ve olumlu duygular besleyen ¢aliganlara,
organizasyonlaninin da her agidan yardimci olmasi ve iyi bir yonetim
anlayigi ile idarecilik yapmas1 gerekmektedir. Yiksek potansiyel tagiyan bu
kisilerin bagka sektorlere kaymamasi i¢in, is tatminlerinin yikseltilmesine
¢alisiimalidir.

. Islerinde etkili olan ¢alisanlara ek icretin saglanmasina iliskin gorise,
pekgok bankacimin katidign gorilmektedir. Egitim seviyesi yiksek ve geng
kitleden olugan bankacilarin, performansa bagh olarak, maddi tesviklerin de
arttinlmasi konusunda hemfikir oldugu gézlenmektedir. Aynca bu insanlar,
islerinde daha etkin olabilmeleri igin iyl hazirlanmis i§ tamimlanna ihtiyag
duyduklanm da ifade etmektedirler. Yoneticilerin, bagh bulunduklan
organizasyonlarda, ¢alisanlarinin iy tanimlarini net bir sekilde belirlemeleni
ve performanslan yiksek olan c¢alisanlara hak ettigi kazanglan

vermeleri beklenmektedir.

. Banka c¢alisanlaninin biyik ¢ogunlugunun iglerinin devam etmesinin,
kurumlarinin rekabet edebilme gici ile dogru orantili oldugu fikrine
katildiklari gozlenmektedir. Ozellikle bankacihk gibi, teknolojinin ve Griin
cesitliliginin sinir tammadi@ bir sektorde, galisanlarin boyle bir mentaliteye
sahip olmalan olumlu bir sonugtur. Bu sektorde basanili olmak, hizmet
kalitesinin misteriye gotirilmesinde etkinligi yakalama arayis1 igerisinde
olmak, ¢ok onemli bir gelismedir. Ayrica galiganlar, galigtiklan kurumda
" ¢aliyma kogullarimin  iyilestirilmesiyle, performanslarnmn daha da
artabilecegi inancim tasimaktadirlar. Caliganlarm, ¢ahigtiklari ortamdan
rahatsizlik duymamalan gerekmektedir, ¢ok sicak, ok asir 151k, giiriiltii vb
faktorler motivasyonun azalmasma yol agabilmektedir. Is ortammnm iyi
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dizayn edilmesi ve fiziksel agidan gerekli standartlarda olmasi, hem
¢alisanlar, hem de misteriler agisindan, o kurumun etkin olarak faaliyet
gostermesinin éncelikli gartlarim olugturmaktadir.

Yéneticiler, ¢ahgstiklan kurumlarda personel arasindaki iligkilerin
gelistirilmesine katkida bulunmalidir. Yoneticiler, bu konuda daha sik sosyal
faaliyetler diizenlemeli ve ¢ahsanlann birbirleriyle iyi iliskiler
gelistirmelerine yardimci olmahdir. Is disindaki zamanlarda diizenlenecek
olan geziler, yemekler, sportif faaliyetler ve daha farkli sosyal girigimler,
calisanlann birbirleriyle ve yoneticileriyle daha sicak iligkiler kurmalarmi ve
orgitleriyle ilgili olumlu diginceler beslemelerini saglayacaktir. Ayrca
calisanlann performanslarinin arttinlmasinda, yéneticilerin bireysel ¢abalan
odillendirmelerine  biyilk bir ¢ogunlugun katldiyy gérilmektedir.
Organizasyonlarin ¢ogunda 6nemli olan motive edici faktorler; maddi
tesvikler, terfi, sosyal haklar, ¢aliyma kosullan, girket politikasi ve yonetim
gibi unsurlardir. Caliganlarnm sadece maddi agidan tatmin eden
organizasyonlarin ¢ok da verimli olmadiklan ve en iyi elemanlarim
kaybettikleri gorilmektedir. A.B.D.’de yapilan bir aragtirmada, ¢alisanlarin
%10’unun maddi tesvikleﬂe ilgilendigi, % 90’ ise Orgitin yonetim
tarzina 6nem verdig, bu sonucun hakliligim ortaya koymaktadir. Bazen
basit davramslar biiyik basanlar kazandirabilir. Ucret artiglan ve hak edilen
primler, motivasyon faktorleri olabilir, fakat bazen iyl yapilmig olan bir ig
iin basit bir 6vgiinin en iyi motivasyon faktorii oldugu da unutulmamalidur.
Calisanlar iizerinde yoneticilerin aynmci davramglanmn, olumsuz etkileri
oldugu sonucuna da ulasilmistir. Yoneticilerin bu konuda daha hassas
davranarak, ¢alisanlarim incitmemeleri daha olumlu sonuglar alinmasma
neden olacaktir.

. Calisanlar, yapmus olduklan iglerde gergek becerilerini ve kapasitelerini

kullandiklanim: gormek istemektedirler. Arastrmamuzin  gogunlugunu

* olugturan geng kesimden olugan bankacilar, geribildirim sonuglanm gérmek

istediklerini ifade etmektedirler. Insan dofasindan gelen 6diller
gelistirilmelidir. Insanlara potansiyelleri, ¢abalan ve basanlan hakkinda
pozitif, gergek¢i geribildirimler verilirse, onlarin kendilerine olan
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gitvenlerinin ve basanlarinin artmas1 saglanmus olur. Ayrica bu insanlar igin,
calighklan organizasyonun sosyal haklan da (emeklilik, kar paylagima
programlan) biyiik énem tagimaktadir. Sosyal agidan ileride iyi sartlara
sahip olacagim disinen bir kiginin motivasyonu artacak ve isiyle kendisini
uyumlagtiracaktir. Bunun diginda, isyerinde her igin daha cazip ve motive
edici bir hale getirilebilecegi konusunda gogu bankacimn da hemfikir oldugu
goriilmektedir. Isin monotonluktan kurtartlmas1 ve ise farkh ozelliklerin
eklenmesi, o i§i galhiganlann gozinde daha cazip hale getirebilmektedir.
Islerinden gurur duymalannin kendileri i¢in 6nemli bir 6diil oldugunu
belirtmeleri, onlann organizasyonlanyla bitinlestikleri konusunda 6nemli
bir sonug olarak karsimiza gikmaktadir. Bu insanlar, yapuklan iste en iyi
olmanin yangi igerisine de girmisler, takuim ve grup g¢aligmalaninda insan
iligkilerinin 6nemli olduguna iligkin gériist de benimsemislerdir.

9. Organizasyon iginde ¢alisanlar, ileriyle ilgili kararlar alirlarken, minimum
denetimin olmasimi  ve i programlanm kendilerinin olusturmalarim
istemektedirler. Gorev bilincinin sorumlulugunu Gzerlerinde tagima istegi
duyan bu insanlann daha bagimsiz hareket etmek istedikleri gozlenmektedir.
Ayrica ¢alisanlar, organizasyonlarinda ig giivenligine 6nem vermekte ve iyi
ekipmanlaria ¢aligmak istediklerini ifade etmektedirler.

10. Test edilen hipotezlerde, ¢alisanlanin motivasyonlan ile is tatmini diizeyleni
arasinda anlamh bir iliski bulunmadign belirlenmistir. Bu aragtirmada, is
tatmini ve motivasyonun birbirinden bafimsiz hareket ettifi sonucuna
ulagilmaktadir. Alt ve orta kademedeki banka ¢aliganlanmmn is tatmini
dizeyinin dasik, dst kademedeki galiganlanin ise i§ tatmini dizeylerinin
yiiksek oldugu gorilmektedirr Maddi agidan ve kariyer agisindan
bakildiginda, st kademe g¢ahganlarimin belirli standardi yakalamis kisiler
olduklan disiniildiginde, is tatmini dizeylerinin yiksek olmasi normal
karsilanabilir. Aragtirmamizda, 40 yas ve lizerinde olan banka ¢alisanlarimn

" i tatmini diizeylerinin diigtiigii, motivasyonlannin ise arttif: tespit edilmistir.
16 w1l ve iizeri deneyime sahip olan bankacilarn ise i tatminlerinin ve
motivasyonlarimin yiiksek oldugu goriilmektedir. Genellikle 40 yas ve
tizerinde olan bu grup insanlarin motivasyonlanmn, i tatmin diizeyine gore
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yiksek olmasi normaldir. Toplumsal alanda yaraticihik, takdir edilme ve
liderlik duygulan belirli bir yagtan sonra daha baskin olabilmektedir. Bu
insanlar, kaniyer agisindan daha iyi yerlere gelebilmek igin, daha yogun
caligma 1stegi duyabilirler. Deneyimli olan bu insanlarin motivasyonlarim
arttinicr igsel ve digsal Gdaller saglanmali ve organizasyonlar, bu insanlarn
deneyimlerinden maksimum ol¢iide faydalanmalidir.

Aragtirmamizda, erkeklerin i tatmini dizeylerinin, bayanlarin ise
motivasyonlarimin daha yiksek oldugu sonuclanna ulasilmigtir. Bireysel
farkliliklardan olan cinsiyet 6zelliginde de ig tatmini ve motivasyonun farkh
dizeylerde seyrettigi gozlenmektedir. Yoneticiler, iglerinden tatmin olan,
ancak motivasyonlan digsak olan erkek c¢aliganlanm motive etmeye
caligmahdir. Motivasyonlan yiiksek olan bayanlann da, i tatmini
dizeylerinin yiikseltilmesine gayret gosterilmelidir. Bunun i¢in bayan
calisanlann terfi, Gcret, galiyma kosullan ve i§ tammlarinin iyilestirilmesine
yonelik ¢aligmalar yapilmalidir. Lisansiisti egitimi almis ve doktorasim
yapmis olan banka ¢alisganlarmn i tatmimi dizeylerinin ve
motivasyonlarnnin, diger egitim diizeylerinde olan galisanlara gére daha
yiikksek oldugu tespit edilmigtir. Egitim dizeyi ile motivasyon ve is tatmini
arasinda pozitif yonli bir iligki bulundugu gozlenmektedir. Kendisini her
yonden gelistiren bir birey, is diinyasinda daha iyi bir pozisyona gelmek
i¢in, yiiksek risk alma istegi duyabilir. Dolayisiyla egitime iligkin konular
ozendirilmeli, personelin daha aktif ve daha verimli olmasinda kendisine
yatinm yapmasina olanak saglanmahdir. Saflanan bir faydadan, kisinin
kendisinin, organizasyonunun  ve toplumunun  faydalanacagt da
unutulmamalidir.
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CUKUROVA UNIVERSITESI
iKT.VE IDARI BiL.FAK. ADANA, 16.11.99
ISLETME BOLUMU

Saym Yonetici,

Yiiksek Lisans tez damigmant bulundugum bélimimiiz Yo6netim ve Organizasyon
Anabilim dali yiiksek lisans 6grencisi Filiz AKTOZ, " Cahsanlarm Bireysel Ozellikleri,
Is Tatmini Diizeyi ve Motivasyonu Arasindaki iligki: Banka Calisanlarma Yonelik Bir
Arastirma' konulu tez galigmasim sirdirmektedir.

Is dinyasinda her alanda onemli degisim ve gelimeler yasanmakta olup, bu
gelismelerden toplumun biitin kesimleri 6nemli 6igiide etkilenmektedir. Bu ¢ergevede,
yogun bir rekabet icerisinde faaliyet gosteren igletmelerin basan unsurlan igerisinde, insan
kaynaklarinin 6n plana gegtigi gorilmektedir. Insanlar bir organizasyona katildiklart zaman,
is performanslarim etkileyen giidi ve ihtiyaglanm da beraberinde getirmektedirler. Bu
faktorler benzemekle beraber, ¢ogu zaman bunlan belirlemek ve tatmin etmek kisiden kigiye
degisim gostermektedir. Giinimiizdeki isletmelerde, motivasyonu ve i§ tatminini arttirici
unsurlarin  gozardi edilmesi, performans dasuklaga, kalifiye iggictnin igletmede
tutulamamasi, ve disiik verimlilik gibi isletme basarisim1 azaltan olumsuzluklara neden
olmaktadir. Iste bu amagla bu ¢galismada; ¢alisanlann bireysel 6zellikler, is tatmini diizeyi ve
motivasyonu arasindaki iligki incelenerek, sorunlar tespit edilecek ve gergekgi ¢6zim
Onerileri ortaya konulabilecektir.

Bu gergevede vereceginiz cevaplar, s6z konusu c¢alijmammn verimli bir sekilde
tamamlanmasi i¢in ¢ok onemli bir katkida bulunacaktir. Ankete vermis oldugunuz cevaplar
kesinlikle gizli tutulacaktir. Degerli zamanmmzi ayurdifmiz igin  tesekkiir eder,
calismalanimzda basanlar dileriz.

Yrd.Doc.Dr. Unal AY
Yin. ve Org. Anabilim Dal Ogr.Uyesi

Haberlesme Adresi:
Yiiksek Lisans Ogrencisi
Filiz AKTOZ

T. Vakiflar Bankas: T.A.O.

Cukurova Bolge Yonetmenligi
Istihbarat ve Mali Tahlil Yonetmenligi
Kat:5 no:33/2 ADANA

Is Tel : 351 07 84 - Ev Tel:-454 42 40
e-mail : f.aktoz@hotmail.com
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BOLUM 1

Aciklama: Liitfen asagidaki ifadelerden kendinize en uygun olamm "x" ile igaretleyiniz.

1. Unvammiz:
O Yonetmen
O Servis yoneticisi
0O Ustyetkili

O Mali Analist Yrd.

O Diger (lutfen belirtiniz)

2. Cinsiyetiniz:

0O Bay 0 Bayan
3. Yasimiz:
O 18-25 O 26-30 O 31-35 O 36-40

O 40 Yas ve tizeri

4, Medeni Durumunuz:

O Bekar O Evli 0 Bosanmig O Dul

5. Egitim Durumunuz:
O Lise Mezunu 0 Universite O Lisans Ustd O Diger (litfen

YLttt 17 N,

6. Deneyiminiz:
O 1 Yildanaz O 1-5 Yil O 6-10Y1 O 11-15 Yul

O 16 Y11 ve iizen
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BOLUM 2

Aciklama:Liitfen agagidaki sorulara karsilik gelen en uygun ifadeyi “x” ile igaretleyiniz.
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BOLUM 3

Agiklama:Liitfen asafidaki sorulara karsihk gelen en uygun ifadeyi “x” ile isaretleyiniz.

tammlanna ihtyacx varcﬁr

23. Yoneticiler, ¢aliganiann fiziki ¢ahisma kogullarim
tyilestirerek performans: gelistirebilirler.

55 Peformane ek iyl s gl
taltif etmeli, 6diillendirmelidir.

27. Calisanlar yaptiklan islerde gergek becerilerini ve
- kapasitelerini kullandiklarmnr hissetmek isterler.

3 1 - Yonetinr; zaman zaman sosyal aktiviteler duzenleyerek,
ca]xsanlaxm daba fazla ilg: gosterebﬁmehdxr

3. Her galisan kendisin yapt isten iy olarak dasinmeyt

V375‘;;Kisi‘sel tesvik ve 6d_ﬁlle1.", gahsanlannpﬁformanszm arturr.
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37. Cahsanlar @eﬂghkmaﬂarahrken,mnnnnmdeneﬁnnn

39. Galsanlar igin, iyi bir ekipman ile ¢ahsmak Gnemlidir.
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