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OZET

Bu arastirmanin amaci “galisanlarin denetim odagiyla is doyumlari ve is
motivasyonlari arasindaki iligkinin incelenmesidir’. Arastirmada katilimcilarin
denetim odagi, is doyumu ve is motivasyonlarinin yas, egitim, medeni durum ve
cinsiyet degiskenleri arasindaki iliski de incelenmistir. Bu amacla istanbul’'da ticretli
bir iste degisik kademelerde beyaz yakali ydnetici olarak calismakta olan 217
calisan, 6rneklem olarak alinmigtir. Arastirmanin verileri “Demografik Bilgi Formu”,
“Rotter Denetim Odagi Olgegi”, “Minnesota is Doyumu Olgedi”, ve “Motivasyon
Olgegi” aracihgiyla toplanmistir. Verilerin ¢éziimiinde betimsel istatistikler, basiklik
carpikhk testi, bagimsiz (iliskisiz) grup T testi, tek yonli varyans analizi Anova ve
Kruskal Wallis- H ile Pearson Carpim Moment Korelasyon analizi kullaniimigtir. Elde
edilen bulgulara gore denetim odagdiyla is doyumu arasinda orta diizeyde negatif

yonlu, is motivasyonuyla arasinda ise zayif duzeyde negatif yonla bir iligki

bulunmustur.

Anahtar kelimeler: galisan, denetim odagi, is doyumu, is motivasyonu



ABSTRACT

The aim of this study is to examine the relationship between locus of control,
job satisfaction and work motivation in among employees. Participants’ locus of
control, job satisfaction and work motivation are also examined with their age,
educational level, marital status and gender. For this purpose, 217 employees
working as white-collar managers in different levels in a paid job in istanbul were
taken as sample. Data were gathered through “Personal Information Form?”,
‘Rotter's Locus of Control Scale”, “Minnesota Job Satisfaction Scale” and
“Motivation Scale. Descriptive Statistics, Skewness and Kurtosis Test, Independent
T Test, One Way ANOVA, Kruskal Wallis- H Test and Pearson Correlation Test
analyses were used in the analysis of the data. Findings of the study suggest a
moderate negative relationship between locus of control and job satisfaction. Also,
results suggest a negative weak relationship between locus of control and work

motivation.

Key Words: employee, locus of control, job satisfaction, work motivation
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BiRINCI BOLUM

1. GIRIiS

Gunumuzde o6zellikle teknolojinin gelismesiyle birlikte kiresellegsen dinyada
isletmeler rekabette 6ne cikabilme ve konumlarini koruyabilmeye yonelik c¢esitli
yonetim ve Uretim sistemleri gelistirmektedir. Bu ybnetim ve Uretim sistemlerine
ornek olarak tam zamaninda uretim (JIT) (Kara, 2011), toplam kalite yonetimi (TQM)
(Liker ve Hoseus, 2008), toplam Uuretken yonetimi (TPM) (Kalder, 2016) ve

inovasyon yonetimi (Uzkurt, 2010) verilebilir.

Verimliligin arttirimasina yonelik yapilan tim bu calismalarla triin maliyetleri
belirli bir noktaya kadar indirilebilmektedir. Bu sayede sistemin kendisinden
kaynaklanan maliyetler sabitlenebilmekte ve minimumda kismen tutulabilmektedir.
Tdm paydaslarin katilimini tesvik eden bu yonetim sistemlerinde her seviyede

¢alisanin katiminin saglanmasi isletmeler icin 6nemli hale gelmistir.

Bu yonde personelinin verimliliginin neyin arttirdigina yonelik birgok calisma
yapillmakta olup Furnham (2009) da is baglaminda artik bireysel farkliliklarin
Oneminin igletme ve yonetsel literatirde agikga ortaya kondugunu ifade etmektedir.
Kisilik arastirmalarinin temel degiskenlerinden biri olan denetim odaginin (Dag,
2002) katihmci ortamlarda performans ve is doyumu Uzerindeki etkisini géstermis
oldugu belirtiimektedir (Byrne, 2011). Watson ve Baumal (1967) da bireylerin tercih
etmis oldugu denetim odagi ile mevcut c¢evresel denetim odadi durumlari

ortustugunde bireylerin performansi igin daha etkili oldugunu belirtmektedir.



Bireylerin hayatlarini ne derecede kontrol edebildiklerine inanci olarak
tanimlanabilen (Keenan, 2015) denetim odagi kavraminda karsilastiklari olaylar
Uzerinde kendi etkilerinin az oldugunu disunen bireylerin distk is doyumuna sahip
olduklari ve diusiik motivasyona sahip olduklari gériilmektedir (Dailey, 1980). Is
doyumu Kkisinin isinden memnuniyetini (Fisher, 2010) ifade ederken motivasyon

kisiyi harekete gegiren guduyu (Tinaz, 2013) ifade etmektedir.

Bu baglamda o6rgit beklentilerinin ve kaynaklarinin calisanlarin beklentileriyle
uyumlu olmasi, gelisim programlari ve &6zendirici araglarinin verimli  sekilde
kullaniimasi 6nemli hale gelmektedir. Orgit kaynaklarinin galisan beklentileriyle
uyumu ise olan motivasyonlarini olumlu etkileyecek ve Kisilerin is doyumunu
destekleyecektir. Bu durum gelisim programlarinin ve 6zendirici aracglarin da
beklentiye uygun tasarlanmasiyla insan kaynagindan beklenen enerjinin surekliligini
ve verimliligini saglayacaktir. Dolayisiyla rekabet ortaminda o6rgitlerin kendilerini
glncel tutmalarina, rakiplere karsi sahip olduklari glci korumalarina ve
arttirmalarina yardimci olacaktir. Bu amagla bu arastirmada c¢alisanlarin denetim

odagi ile is doyumlari ve is motivasyonlari arasindaki iligki incelenmistir.

1.1 Denetim Odagi Kavrami

Denetim Odagi kavrami sosyal 6grenme kavramini ortaya ilk koyan Amerikal
sosyal psikolog Julian B. Rotter tarafindan (1916-2014) 1954°de ilk kez bu kuram

icinde kullaniimistir (Spector, 1982).

Denetim odaginin ingilizcesi ‘locus of control’ olup ‘locus’ kelimesi Latince’ de

‘yer’ anlamina gelmektedir (Wallston, 1997).

Kigilik psikolojisinde ise denetim odagi bireylerin kendi hayatlarini ne derecede
kontrol edebildiklerine ve hayatlari Uzerinde kendi guglerinin etkisine ne derece

inandiklarini ifade etmektedir (Keenan, 2015).



Julian B. Rotter lise yillarinda Freud ve Adler psikoanalizinden etkilenmis olup o
yillarda bunu oyun olarak ele alip arkadaslarinin riyalarini yorumlamaya baslar ve
psikolog olmak ister. Ancak psikologlar icin yeterli is imkani olmadigini
dusunduginden Brooklyn’ de Kimya okur. Orada Alfred Adler ile tanigmasi sonrasi
yonunii  psikolojiye cevirir ve calismalarinda Adlerden etkilenir. ikinci Dinya
savasinda Amerikan ordusunda psikolog olarak hizmet verir ve sonrasinda klinik
psikoloji programinin direktéri George Kelly’'nin oldugu Ohio State Universitesinde
Ogretici pozisyonunda goéreve baglar. Burada kisilikle ilgili olarak sosyal-6grenme
yaklasimi Uzerine ¢alismaya baslar. Calismalarinda ailesiyle birlikte yasamis oldugu
Blylk Buhranda yasanan sosyal adaletsizlik ve c¢evresel etkilerin insanlar

Uzerindeki tesirlerinden de etkilenmigtir (Schultz ve Schultz, 2015).

2014 yilinda dlen J. Rotter yirminci ylzyilin en seckin 100 psikologu arasinda
yer alir ve 2002 yilinda yapilan bir arastirma sonucu Rotter'in makalelerine atif

sikhgiyla onsekizinci sirada yer aldigini géstermektedir (Haggbloom, 2002).

1988'de Amerikan Psikologlar Dernedi tarafindan ‘Seckin Bilimsel Katki

Oduli'na alir (Schultz ve Schultz, 2015).

1.1.1 Denetim Odagi Kavrami Teorik Gegmisi

Egitim ve psikoloji alaninda énemli yere sahip olan sosyal 6grenme kurami
insan davranisini bilissel, davranigsal ve cevresel belirleyiciler arasinda iki yonlu
etkilesim yonuyle ele alir (Milne, 2010). Bu baglamda sosyal 6grenme kurami
o6grenmenin bireysel, cevresel ve davranigsal faktorlerin karsilikh etkilesimi

sonucunda gerceklestigini 6ne surer.

insanlarin birbirlerinden égrenmesine dikkat geken ilk psikologlardan biri
John Dewey ve Rus psikolog Lev Vygotsky olmakla birlikte ilk sosyal 6grenme

kavrami olarak Julian Rotter tarafindan kullaniimigtir (Bayrakci, 2007).



Rotter'in sosyal 6grenme kuraminin ortaya attigi dénemlerde 6grenme
yaklasimlari bireylerin fizyolojik temelli guduler tarafindan motive edildigi tzerine
dayali olan gudu teorilerine dayanmaktaydi. Rotter ise sosyal 6grenme kuramini
geligtirirken icgudu-tabanh psikoanalizden ayrilir. Fizyolojik gudilere dayanmadan
davranisciigi ve Kkisilik calismalarini birlestirir. Sosyal 6grenme teorisi Kisiligin

cevresiyle olan etkilesimin birlesmesiyle olustuguna dayanmaktadir.

Kuram icinde ilk defa kullanmis oldugu denetim odagi kavrami bu baglamda

pekigtireclerin bireyler tarafindan algilanma bigiminde 6nemli rol oynar.

Pekistireg; uyaricinin bir tepkiyle uygun zamansal bir iligkiyle ortaya ¢iktigi
durumda tepkinin, uyarici- tepki baglantisi veya uyarici-uyarici baglantisi etkinligini
koruma veya tepkinin kuvvetini arttirma egilimi olan uyarici bir olaydir (Hulse, Egeth

ve Deese, 1980).

Pekistireg genel anlamda olayin veya durumun tekrarlanma sikligini veya
olasiligini arttiran veya azaltan her tirli ceza veya 06dil olarak tanimlanabilir
(Budak, 2005). Rotter'in (1966) kuraminda da pekistire¢ bir olayin veya davranisin
gelecekte ilgili pekistire¢ ile takip edileceginin beklentisinin glglendiriimesi olarak

hareket eder.

Rottera (1966) gore bilgi ve becerilerin kazaniimasinda bu pekistireglerin,
odul veya duyulan hazlarin roli énemli bir yer tutar. Bireyler bazen bir olay! édul
veya pekistire¢ olarak algilarken diger insanlar ayni olayi 6dul veya pekistire¢ olarak

gbrmeyip daha farkh algilayabilir.

Bu algilamanin belirleyicisi kisinin 6dult ne derecede kendi davraniglarinin
veya niteliklerinin sonucuna dayandigina karsillk 6dulin ne derecede kendi
digindaki gugler veya kendi eylemlerinden bagimsiz olduguna inanma derecesi

olmaktadir.



Davraniglarin ardindan gelen pekistirecin etkisi kisinin kendi davranigi ve

6dul arasinda nedensel bir iliski algilayip algilamadigina bagh olmaktadir.

Birey bir pekistireci kendi davranisinin sonucuna baglamadiginda bunu
genellikle sans, talih, kader veya diger gucli baska insanlara bagh oldugu gibi
algilamakta veya kendini gevreleyen guclerin karmasikligi nedeniyle pekistiregleri

ongorulemez olarak algilamaktadir.

Rotter (1966) bireyin pekistirecleri bu sekilde yorumladiginda ‘dis denetim’
olarak tanimlamaktadir. Tam tersine birey pekistireci kendi davraniginin sonucu
olarak yorumlamasi durumunda ise Rotter bireyin bu yorumlamasina ‘i¢ denetim’

demektedir.

Bireylerin pekistireglerin kendi davraniglarinin sonucu olduguna dair inanglari
ve pekistireglerin kendi davranislarinin digindaki diger insanlara veya guclere bagli
oldugu inanci kavramina ise ‘denetim odagr’ denilmektedir (Schultz ve Schultz,

2015).

Rotter (1966) tarafindan i¢ denetim odagi ve dis denetim odagi olarak iki ayri
yonelim olarak tanimlanan bu iki egilimde herkeste bulunmaktadir. Bununla birlikte
bireylerin ikisinden birine daha fazla egilimi bulunmaktadir (Latham, 2007). Bireyler
baslarina gelen olaylarin sebeplerini algilama agilarindan birbirlerinden

farkhlagsmaktadir (Forte, 2005).

ic denetim odagina daha yakin bireyler pekistireglerin kendi kontrolleri
altinda olan davranis ve yeteneklerine bagh olarak aldiklarina inanmaktadirlar. Dig
denetim odagina yakin bireyler ise almis olduklari odulleri, pekistirecleri diger
insanlara bagl olarak veya sans, kader, talih gibi diger gigclerin kontroli altinda

aldiklarina inanmaktadirlar (Schultz ve Schultz, 2015).



e i¢ denetim odagi egilimli bireylerin dzellikleri

ic denetim odagi egilimi fazla olan bireyler yasamlarinda karsilastiklari
olaylarin sonuglarini dogrudan kendi c¢abalarinin ve davraniglarinin bir sonucu

olarak gormektedir (Keenan, 2015).

Bu durum bireylerin bir pekistirmenin veya c¢iktinin kendi yeteneklerine bagli
olarak olustugu seklinde algiladiklari anlamina gelmektedir. Karsilastiklari olaylari

kendi davranislarinin sonucuna baglarlar (Haybattollahi ve Gyekye, 2014).

Kendi yasamlarinda kontrole sahip olduguna inanirlar ve bu sekilde
davranirlar. Yeteneklerine glvenirler ve gevrelerinde gelen isaretleri takip ederek

davraniglarini yénlendirirler (Schultz ve Schultz, 2015).

Hayatlar1 Uzerinde kendi beceri, bilgi, hayal gicl ve secimlerini kullanma

yoluyla etkiye sahip olduklari inancina sahiptirler (Darshani, 2014).

Pekistirecler zerinde tam kontrolleri olduklarina inanmaktadirlar (Wallston,

1997).

ic denetim odaklilar kendileriyle calisan yoneticilerinden daha katilimci bir
yaklasim beklemektedirler ve ayni zamanda kendileri de astlariyla olan iligkilerinde
kisisel iknalarina daha ¢ok guvenirler. Daha az sosyal yonelimli olmakla birlikte daha

cok gorev yonelimlidirler (Spector, 1982).

Dis denetimli odakli bireylere gore i¢ denetim odakh bireyler ¢evrelerinde
hosnut olmayan durumlari degistirmeye ve buna bagh olarak daha fazla eylemde

bulunmaya meyillidirler (S6nmez, 1984).

Phares (1976) de i¢ denetimlilerin dis denetimlilere gbre ¢evrelerini kontrol
etme c¢abalarinin daha fazla oldugunu, bilgiyi daha fazla aramaya meyiili olduklarini,

durumun sosyal taleplerinden ¢ok bilginin kendisiyle daha fazla ilgilendiklerini, bilgiyi



daha iyi kullandiklari ve 6grenme davranigini daha ¢ok sergilediklerine isaret etmistir

(aktaran; Spector, 1982).

ic denetim odagina egilimli bireyler icin en uygun ortam olaylar lzerinde

kendi kontrollerinin oldugu ortamlardir (Byrne, 2011).

ic denetim odagina sahip bireyler fiziksel sagliklarina dis denetim odakli
bireylerden daha fazla dikkat etmektedir. Saglik problemleriyle karsilastiklarinda
saglhk profesyonelleriyle dis denetim odaklilara goére daha fazla is birligi iginde
bulunmakta ve hastaligi yenebileceklerine dair daha gugli inancglari olmaktadir

(Marshall, 1991).

Basari ve basarisizlik sebeplerini kendi iglerine dayandiran i¢ denetim odakli
bireyler, digs denetim odaklilara oranla daha fazla yaratici ve Uretken olmalarinin
yaninda ayni zamanda kendilerine 6zgl potansiyeli daha fazla kullanmaktadirlar

(Forte, 2005).

e Dis denetim odagi egilimli bireylerin dzellikleri

Dis denetim odagi egilimi daha fazla olan bireyler yasamlarinda
karsilastiklari  olaylari kendi kontrollerinin  diginda gercgeklestigine inanma

egilimdedirler (Keenan, 2015).

Dis denetim odakli bireyler bir pekistirmenin veya c¢iktinin kendi
davraniglarinin  diginda diger gugler tarafindan belirlendigine inanmaktadir

(Haybattollahi ve Gyekye, 2014).

Digaridaki gugler kargisinda yapacaklari birsey olmadigina inanmaktadirlar.
Karsilasgtiklar pekistireclerin tzerinde kendi yetenek ve davraniglarin hi¢ bir etkisi
olmadigina inanmalari durumlarini iyilestirme yoniinde ¢aba sarfetmelerini 6nemsiz

gormelerine neden olmaktadir. Simdi veya gelecekteki olaylari  kontrol



edebileceklerine dair beklentilerinin olmamasi nedeniyle ¢aba gostermeye gerek

duymamaktadirlar (Schultz ve Schultz, 2015).

Pekistirecler tizerinde bir kontrollerinin olmadigi algisina sahiptirler (Wallston,

1997).

Dis denetim odakli bireyler dogrudan yoneten, net talimatlar, emir veren
yoneticileri tercih ederken kendileri de baskici bir yonetim stilini benimsemektedirler.
Bununla birlikte dis denetim odakli bireyler isin gérev yoniinden ¢ok sosyal yonuyle

ilgilenirler (Spector, 1982).

Dig denetim odagina egilimli bireyler icin en uygun ortamlar olaylarin

sonugclarinin dis guclere bagh oldugu cevreler olmaktadir (Byrne, 2011).

1.1.2 Denetim Odagi Kavraminin Gegerligi

Yapilan gesitli yurt ici ve yurt digi galismalarla i¢ denetim ve dis denetim
kavraminin gecerliligi ve denetim odagi kavraminin bireyler arasi ayirt edici niteligini

ortaya konmustur.

Rekabet oyunu igeren bir laboratuar oyunuyla yapilan bir ¢alisma i¢
denetimlilerin gérev ¢iktilarinin sonuglarinin sans eseri olarak belirlendigi durumda
bile rakiplerinin  deneyimlerinden ¢ok kendi becerilerine glvendiklerini

gostermektedir (Julian ve Katz, 1968).

Diger yapilan bir galismada bireylerin is bulmadaki sans algilariyla denetim
odagi puanlari aralarinda iligski bulunmustur. Arastirmada olaylar Uzerinde kontrole
sahip olduklarini digunen dusik puanli denetim odagina sahip bireyler yani ic
denetim odakhlar sans yerine is bulmalarinin daha ¢ok kendi eylemlerinin sonucu

olduguna inandiklarini belirtmiglerdir (Roark, 1978).



IQ ve diger biligsel durtusellikleri kontol altina alinarak 6grencilerle yapilan bir
calismada notlarinin kendi ¢caba ve yeteneklerine bagl olduguna inanan i¢ denetim
odakl égrencilerin, notlarinin disaridaki diger faktérlerden etkilendigine inanan dis
denetim odakh o6grencilere oranla daha ylUksek oldugunu gdéstermistir (Messer,

1972).

Soénmez’de (1984) yapmis oldugu calisma sonucu i¢ denetim odaklilarin dig
denetim odakllardan daha fazla cevrelerindeki ipuglarini degerlendirerek,
degistirmeye yonelik daha fazla faaliyette bulunduklarini ve daha etkin olduklarini

belirtmistir.

1.1.3 Denetim Odag ile ilgili Yapilan Diger Galismalar

Denetim odag teorisi klinik psikolojisindeki gézlemlerden ve aragtirmalardan
ortaya cikmakla birlikte érgitsel baglamlarda tutumsal, motivasyonel ve davranigsal

degiskenlerle de ilgili olarak da bir gok ¢calisma yapilmistir (Spector, 1982).

Yapilan bir ¢alismada i¢ denetim odakh c¢alisanlarin yaptiklariyla igle ilgili
karsilastiklari olaylar arasinda gugclu iliskiler kurabildiklerine isaret etmektedir.
Arastirma sonuglari i¢ denetim odakli bireylerin siki ¢alismalarinin iyi performansa
neden olacagina ve iyi performansin ise 6dile neden olacagina inandiklarini
gbstermektedir. Calisma sonuglari ayni zamanda i¢ denetim odakli bireylerin is
doyumlarinin dis denetimli odakli bireylerden daha fazla olduguna isaret etmektedir

(Mitchell, Smyser ve Weed, 1975).

Yapilan meta- analiz ¢alisma sonugclari denetim odagiyla genel is doyumuyla
iliskisini ve Ucret, promosyon, yonetici, caligma arkadaglari gibi is doyumunun belirli
yonleri arasinda da iligki bulunmustur. Ayni ¢alisma sonuglari i¢ denetim odaginin
bagllik, calisilan saatler, devamsizlik ve ayrilma niyetiyle de iligkisini orta koymustur

(NG, Sorensen ve Eby, 2006).



Denetim odagi ve organizasyonel baglilik arasinda yapilan bir arastirmada
ise denetim odagi ile orgitsel bagliik arasinda anlamlh iligskiler bulunmustur
(Coleman, Irving ve Cooper, 1999). Bir baska calismanin sonuglari da is doyumu ve
orgitsel baglik arasinda denetim odaginin moderatdr rolinde olduguna isaret

etmektedir (Chhabra, 2013).

Diger bir arastirmada yiksek hiyerarside bulunanlarin daha ¢ok i¢ denetim
odakh olduklari ve i¢ denetim odaklilarin dis denetim odaklilara gére daha az

kararlarini ertelediklerini gostermektedir (Aziz ve Tariq, 2013).

Orgltsel vatandaslk davranisiyla denetim odagi arasindaki iligkiyi inceleyen
bir calismada da i¢ denetim odakli bireylerin daha fazla o6rgitsel davranis
sergiledigini ve i¢ denetim odakhlilarin organizasyon icinde algiladiklari 6rgutsel
adaletin ve 6rgut baglilik seviyelerinin ylksek olduguna dair bulgular gostermistir.
Sonuglar denetim odagiyla érgitsel vatandaslik davranis iliskisinde adalet algisinin

moderator roli oldugunu gostermistir (Meydan ve Basim, 2015).

Yapilan bir bagka ¢alismada i¢selik ve organizasyonel stres arasinda negatif
iliski bulunmustur. Igsellik arttikga stresin azaldigi, dissallik arttikgca stresin arttigi

g6zlemlenmistir (Jagannathan, Thampi ve Anshu, 2013).

Denetim odagi ve is bulma stratejileri arasinda yapilan ¢alismada i¢ denetim
odaklilarin geleceklerinin dis faktorler tarafindan belirlendigine inanan dis
denetimlilerden daha fazla is aramasi yaptiklarini géstermektedir. i¢c denetimlilerin
dis denetimlilere gére is basvurularindan daha fazla geri dénls beklentileri oldugu
ve bu nedenle aramalarinin yodunlugunun daha fazla oldugunu goéstermektedir
(Caliendo, Cobb-Clark ve Uhlenddorff, 2015). Bir baska c¢alismada i¢ denetim
odaklilarin dig denetim odaklihlara gére arama yogunluklarinin ve bununla birlikte

isten-ise gecis oranlarinda daha fazla oldugunu géstermistir (Ahn, 2015).
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Denetim odagi ve risk alma egilimi arasinda yapilan arastirmalarda risk alma
egilimi s6z konusu oldugunda i¢ denetim odakllarin orta seviyede riskleri tercih
ettiklerine istinaden cesitli bulgular oldugu goériimekte. Ancak yazin bu
genellemenin gorevin dogasi ile sinirlandiriimasina dikkati cekmektedir (Erdogan ve

Ergin, 2011).

1.2 is Doyumu Kavrami ve Tanimi

is doyumuna iligkin ¢alismalarin 1924’de Elton Mayo ve arkadaslarinin Chicago
Western Elektrik isletmesinde yapmis oldugu Hawthorne galismalariyla basladigi
soylenebilir. Fiziksel faktorlerin is doyumuyla iligkisinin arastirimasina ydnelik
baslayan calisma aralikli olarak sekiz yil sirmustir. Calismalarin sonuglari teknik
ve fiziksel kosullarda dedisiklik yapiimadigi halde ydneticilerin ve is sahiplerinin
olumlu davranig iginde bulunmalarinin ¢alisanlar arasindaki grup baginin artmasina
neden oldugu ve c¢alisma ortamini degistirerek verimlilik artisina neden
olabilecegine isaret etmistir. Bu durum gruplarin kendi amaglarina, érgttsel amaclar
icin calismakla ulasilasabilecegini fark ettiklerinde, isletmeyi yasatmak ve igletme
hedeflerine ulagsmak igin gugli bir isbirligi érnegdi olusturabilecekleri anlamina

gelmektedir (Eren, 2008).

Isletmelerde insan iligkilerinde dnemli bir yer tutan diger bir galismada Harwood
imalat igletmesi galigmalaridir. ikinci Diinya Savag'inda sonra miras yoluyla isletme
bir sosyal psikologa gecer ve kendi teorilerini test etme amagh isletmeyi bir
laboratuar olarak kullanir (Ozalp, Sahin, Berberoglu ve Gelyan, 2003). Yaptiklari
galismalar cgalisanlarin kismen veya tam ydnetime katilma durumlarinda isgilerin
daha tatminkar bir sekilde calistiklari, isletme ve yoOneticilere karsi daha olumlu
tutumlarda bulunduklari, devamsizlik ve isten ayrilmalarin azaldigina igaret

etmektedir (Eren, 2008).
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Is doyumunun is verimiyle iligkisinin ortaya ¢ilkmaya basladigr 1930’lardan bu
yana is doyumu kavrami Uzerine birgok ¢alisma yapilmistir. Buglinki is doyumuyla
ilgili anlayisimiza yol goésterici olarak tanimlanabilecek 1930’larda yapilan ‘Life
Adjustment’ calismalarinda Kornhauser is doyumunu isgdrenin isi sebebiyle isinde

bulundugu ‘ruhsal saglik durumu’ olarak ifade eder (Telman, 1988).

Locke (1976) ise is doyumunu Kiginin isinin veya is deneyiminin
degerlendirmesinden kaynaklanan keyifli veya pozitif duygu durumu olarak

tanimlamaktadir (aktaran; Fisher, 2010).

Temel anlamiyla is doyumu bireylerin iglerini ne derecede sevdikleri ve islerine
iliskin gosterdikleri tepki olarak ifade edilebilir. is doyumu kisinin istekleri ve isin
dzellikleri birbirlerine uydugu zaman gergeklesebilmektedir. is doyumunun karmasik

bir kavram olmasi objektif olarak degerlendiriimesini zorlastirmaktadir (Tinaz, 2013).

Bir is durumuna verilen duygusal tepki olarak tanimlanabilen is doyumunun
dogrudan goérilememekte ve sadece cilkarsama yapilarak anlasilabilmektedir.
Genellikle elde edilen sonuglari kisilerin beklentilerini ne oranda karsiladi§i veya

astigiyla belirlenmektedir (Luthans, 2011).

Olciimiinde kisinin galigirken hissettigi duygu ve duygusal deneyimlerinden gok

is 6zelliklerinin degerlendiriimesine odaklaniimaktadir (Fisher, 2010).

Takdir edilme, basari veya taninma gibi isin i¢sel niteligine bagh isten tatmin
olma durumu i¢sel doyum, isletmelerin uzun vadeli planlari, yénetim tarzlari, calisma
kosullar, iligkiler, Ucret politikasi gibi isin ¢evresiyle ilgili olarak isten tatmin olma

durumu ise digsal doyum olarak tanimlanabilmektedir (Telman ve Celik, 2013).
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1.2.1 is Doyumunu Etkileyen Faktérler

is doyumunun diizeyi bireysel, sosyal, kiltirel, érgiitsel ve gevresel bir ¢cok
faktorden etkilenmektedir. Ucret, calisma kosullari, kariyer (ilerleme) olanaklari,
hiyerarsik yapi, érgltsel yapi, is givencesi ve 6rgut kultarld is doyumu dizeyini

etkileyen faktorlerden bazilaridir (Keser, 2006).

Glisson ve Durick (1988) is doyumunun ana faktorlerini Ug ayri kategoride
degerlendirmislerdir; demografik degiskenler ve calisanin yetenegini kapsayan

¢alisanin kendisi, isin kendi 6zellikleri ve érgltsel 6zellikler (aktaran; Chen, 2008).

Hackman ve Oldman (1975) ise is doyumunu etkileyen faktorleri i¢c ve dis
faktorler olmak Uzere ikiye ayirmaktadir. isin kendisinden, temel yapisindan
kaynaklanan bes temel &zellik olan beceri ¢esitliligi, isle dzdeslesme, isin anlami,
ozerklik ve performansa iliskin alinan geribildirim i¢ faktorleri kapsamaktadir. Dis
faktorler ise 6deme, Ucret, terfi kosullari, hiyerarjik iligkiler, calisma arkadaslari gibi

Ozellikleri icermektedir.

is doyumunu temsil eden birgok tutum olmakla birlikte yillar boyunca yapilan
¢alismalarda galisanlari ise iliskin duygusal tepkilerini temsil edecek en dnemli bes

is 6zelligi saptanmigtir.

e sin kendisi

e Odeme

o Promosyon- iste ilerleme (kariyer) imkanlari
e Supervizyon- amirle olan iligkiler

o Calisma arkadaslari (Luthans, 2011).

Belirlenen bu bes 06zellik is doyumunun belirlenmesinde uzun yillar boyunca
kullaniimis olup yapilan meta-analiz ¢alismasinda da yapi gecerliligini gostermistir
(Kinicki, Schriesheim, McKee-Ryan ve Carson, 2002).
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1.2.1.1 isin Kendisi

Calisanin yapmis oldugu isin kendisi énemli bir doyum kaynagidir. Bu
baglamda is Ozellikleri (karakteristikleri) modeli yaklasiminda performansa iligkin
geribildirim ve otonomi is doyumu kaynagdinin 6nemli bilesenini olusturmaktadir
(Luthans, 2011). Buradaki otonomi calisana verilen sinirsiz 6zgurligu degil ilgi ve
yeteneklerine uygun bir gekilde ilgili alanda ve belirli dlgideki bagimsizhigi ifade

etmektedir (Sabuncuoglu ve Tlz, 2008).

is 6zellikleri (karakteristikleri) modeline gére diger dnemli kaynak olan ana ig
boyutlari ise beceri ¢esitliligi, gorevin kimligi ve gorevin énemidir. Bu modele gore
calisan bir gorevi yerine getirken ne kadar farkli becerilerini bir arada kullanirsa o
kadar mutlu olacaktir. Gérevin kimligi calisanin diger islerden ayirt edici niteliginin
bulunmasini icermektedir. Goérevin dnemi ise isletme ve musteri nezdinde yapilan

isin dnemli olarak algilanabilme niteliginin bulunmasini icermektedir (Eren, 2008).

Bu baglamda is doyumunu arttirmak icin teknolojiyi degistirmeden c¢alisma
sistemlerinin degistiriimesine yodnelik cesitli calismalar yapilmistir; is genisletme, is
zenginlestirme, isin yeniden tasarimi, katiimci yénetim ve yaraticiigin kullaniimasi

bu uygulamalarinin 6nde gelen érneklerindendir (Onen ve Tiiziin, 2005).

1.2.1.2 Odeme

Sirketce yapilan finansal 6demelerin miktari ve bu miktarin organizasyondaki
diger yapilan finans 6demeleriyle ne derece adil géraldugunun iliski derecesi dnemli

is 6zelliklerinden biridir (Luthans, 2011).

Ucret artiglarinin galisanlar tizerinde belirli bir doyum sagladigi genel olarak
kabul edilmekle birlikte c¢alsanlarin kendi Ucretlerinin  yUksekliginden ¢ok

bagkalarinin ayni is icin ne kadar aldiklarina 6nem verdikleri goérulmektedir
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(Sabuncuoglu ve Tuz, 2008). Bu nedenle almig olduklari Ucretlerin adil olup

olmadigi algisi is doyumunu etkilemektedir (Telman ve Unsal, 2004).

Calisanlar genelde 6demeleri yonetim tarafindan kendi katkilarinin nasil

go6rindagunad yansittigini disinmektedir (Luthans, 2011).

1.2.1.3  Promosyon — iste ilerleme (Kariyer) imkanlar

Calisanlar yeteneklerinin gelismesinden ve bu yeteneklerinin gerek sirket
gerek toplum icin kullanabiliyor olmalarindan mutlu olurlar. Bu nedenle gerek sirket
ici gerek sirket disi egitim olanaklarini arastirirlar. Bu baglamda sirket ¢alisana
kendini gelistirme ve vylkselme imkani tanidikga c¢alisaninin is doyumunun

artmasina fayda saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

isle ilgili egitimlerin planlanmasinin yaninda galisanlarin stres ve stresle basa
cilkma gibi bireysel ihtiyaglarina yonelik egitimlerin planlamalari da calisanlarin
kendilerini mutlu ve pozitif hissetmeleri icin dnemlidir. Kisisel gelisimlerine yonelik bu
tir egitimler calisanlarin  zorluklar karsisinda olaylara kargl kendilerini

yonetebilmelerine yardimci olacaktir (Onen ve Tiiziin, 2005).

1.2.1.4 Siipervizyon- Amirle Olan iligkiler

Calisanlarin  amirinden almig oldugu teknik ve davranigsal destek
¢alisanlarin is doyumlarini etkileyen énemli boyutlardandir. Bu baglamda amirin
calisaniyla ilgilenmemesinin c¢alisanlarin islerini birakma nedenlerinden biri
olduguna dair bir ¢ok ampirik kanit bulunmaktadir (Luthans, 2011). Amirlerin
¢alisanlarin gevrelerine uyum saglamaya yardimci olma anlaminda da yoneticilere
onemli gorevler dugsmektedir. Yer degigtiren veya yeni gelen galisana grupla
kaynasmasina yonelik tedbirler alinmali ve yeni calisanin diger c¢alisanlarca da

kabuliine zemin hazirlanmahdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).
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Amirlerin farkh Kisilik yapisinda bulunan galisanlara kargi davraniglari da
dnemli hale gelmektedir. Ornegin icine kapanik calisanlarla kuracagi iletisimde

yoneticiye bircok dnemli gérevler disecektir (Keser, 2006).

1.2.15 Calisma Arkadaslari

isbirlikci, dostane iligkilerin is tatminini etkileyen diger boyutlardan birini
olusturmaktadir. Calisanlarin isletmeye ilk girdiklerinde sosyal gruplara katiima
geregini duyarlar ve éncelikle pasif olarak katilirlar. Sonrasinda bu pasif katilim grup
icinde aktif bir Oye durumuna donUsur. Jean Dubois’e goére calisanlarin grup
tarafindan kabul edilme gereksinimleri karsilanmadiginda c¢alisanlar isletme ¢ok iyi

olsa bile iglerini birakma zorunda kalabilirler (Aktaran; Sabuncuoglu ve Tz, 2008).

lyi kaynasmis bir grup isi daha eglenceli hale getirebilir. Ancak bu is doyumu
icin baslica zorunlu bir gerekliik olmasada bu durumun tersi yani digerleriyle
gecinmede zorluk yasanmasi is doyumuna olumsuz etkisi olabilmektedir (Luthans,

2011).

1.2.2 is Doyumunu Etkileyen Diger Faktorler

Yas, egitim, medeni durum, kisilik 6zellikleri gibi ¢alisanlarin kendi yasam

deneyimlerinden kaynaklanan faktorlerde is doyumunu etkileyebilmektedir.

1.2.2.1 Yas ve Kidem

ilerleyen yaslarda galisanlarin kidemi nedeniyle yapmis olduklari ise alismis
olmalari ve yasamdan beklentilerinin geng¢ bireylere gore daha az olmasi is

doyumunun yas ile dogru oranti olarak artmasina neden olmaktadir (Tinaz, 2013).

Mottaz (1987) da ig odulleri ve degerleri yoluyla yasin dogrudan olmayan
dolayli pozitif etkisine deginmektedir. Genc calisanlarin igsel doyumlarinin, daha ileri

yas gruplarinin ise dcret, is olanaklari gibi faktorleri kapsayan digsal doyumlarinin
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arttigini belirtmektedir. Emeklilik yasi yaklagsanlarinsa is doyumlarinda bir miktar
disme olabilecedi bununda emeklilik sonrasi kaygiyla aciklanabilecegini

sdylemektedir.

1.2.2.2 Cinsiyet ve Medeni Durum

Kadin ve erkek calisanlar arasinda is doyumu farkliliklarina iliskin gérislerde
tam bir netlik saglanmadigi gériimektedir. Kadinlarin erkeklere gére daha fazla is
doyumuna sahip oldugunu iceren goérislerden biri kadinlarin erkeklere gére daha
yuksek is doyumuna sahip olmasini iglerinin erkeklerden daha iyi olmasina degil
kadinlarin bir dnceki dénemlere gore daha iyi kosullarda ¢alismalarina ve buna bagli
olarak kadinlarin isleriyle ilgili beklentilerinin digsuklugudur. Cinsiyetin daha geng
¢alisan grubunda, ylksek egitimlilerde, erkek-egemen c¢alisma ortamlarinda,
yonetici pozisyonlarinda ve anneleri profesyonel yasamda olanlarda ayirt edici

etkisine deginilmektedir (Clark, 1995).

Medeni durumla is doyumu iligkisi ele alindigindaysa evlilerin bekarlara gére
daha fazla is doyumuna sahip oldugu gériilmektedir. Telman ve Unsal (2004) evli
¢alisanlarin is doyumunun daha vyiksek olmasini aile yasamindaki doyum
duzeylerinin is doyumlarina yayginlastiriimasi veya evlilik yasantisinin ¢alisanlarin
isle ilgili beklentilerini degistirmesinden kaynaklanabilecedini ifade etmektedirler.
Benzer bir goruste evliligin bireyler Uzerindeki sorumluluk etkisinin bireylerin igleriyle
ilgili daha fazla kiymet vermesine dolayisiyla doyum seviyesine etkisi ifade

edilmektedir (Saiyadain, 2009).

1.2.2.3 Egitim

Egitimin cahisanlarin igleriyle ilgili beklentilerinin karsiliyor veya kendisine i
doyumu saglayabilecek is firsatlarina yol agiyorsa is doyumuna olumlu yodnde

etkileyebilecek rol oynayabilecedi sdylenebilmektedir (Telman ve Unsal, 2004).
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Beseri sermayesi teorisine gore de iyi egitime sahip olanlarin daha iyi bir ise
sahip olacagi duslncesiyle daha yuksek is doyumuna sahip olacagi oOne
surtlmektedir. Ancak karsit gorisse herkesin egitimine goére bir is bulma firsatina

sahip olamayacagi gérustdir (Karhn ve Lowe, 1993'den aktaran Keser, 2006).

1.2.2.4 Kigilik Ozellikleri

Kigi-cevre uyumu ve bireyle organizasyon arasindaki etkilesim bilesenleri
kiside is doyumsuzluguna yol agabilmekte veya is doyumu saglamasina yardimci

olabilmektedir (Kenneth ve Herr, 1998).

Onemli kisilik kuramlarindan biri olan Holland kuramina goére farkli tipler
kendileriyle uyumlu ¢evreye ihtiya¢ duyarlar. Kisiler ancak kendilerine uygun ortamla
eslestiklerinde mutlu olabilirler. Kendileriyle uyusmayan ortamlarda bulunmalari
doyumsuziuga yol acabilmektedir. Ornegin mizik, resim, edebiyat gibi alanlarda
kendilerini serbestce ifade eden ‘sanatgi tipler’ icin en uygun ortam rahat, yaraticiligi
tesvik eden ortamlar olacaktir. Yaraticiliklarini kullanamayacaklari ortamlar ise
kendilerini ifade etmelerine engel olacagindan mutlu olmalari beklenememektedir

(Bergmann ve Eder, 2007).

Diger 6nemli kisilik kuramlarindan Blyuk Begli'ye goére de az konuskan,
utangag gibi sifatlarla nitelendirilebilecek ice doénlk bireyler daha rutin, insanlari
surekli ikna etmek durumunda kalmayacaklari, digerleriyle etkilesim i¢cinde daha az
bulunacaklarn iglerde daha mutlu olmalar beklenirken, sosyal, sicak, neseli gibi
sifatlarla nitelendirilebilen daha c¢ok olumlu duygular yagsamaya meyilli disa
doniuklerse insanlarla etkilesim icinde olabilecekleri islerde mutlu olmalari

beklenebilir (Arendasy, Sommer ve Feidhammer, 2011).
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1.2.2.5 Galisma Kosullari

Asiri gurlltld, rahatsiz edici 1s1 sicakliklari, tehlikeli calisma sartlari gibi
olumsuz fiziksel kosullar is doyumsuzlugu yaratan kosullar arasinda yer almaktadir

(Telman ve Unsal, 2004).

Calisma kosullarinin uygun olusu is doyumuna olumlu bir etkisi olmayabilir
veya minimum etkisi olabilir ancak ¢alisma kosullarinin ¢ok uygun olmayigi (6rnegin

cok gurdltilu, pis) is doyumuna olumsuz etkide bulunmaktadir (Luthans, 2011).

Ozellikle beden giiciine dayali islerde caligma kosullarinin ve ortaminin
olumsuzluguna bagh olarak is doyumu disebilmektedir. Bununla birlikte yogun is
yukuyle calismak zorunda kalan bazi meslek gruplarinda is doyumu olumsuz yénde

etkilenmektedir (Keser, 2006).
1.2.3 is Doyumuyla ilgili Yapilan Diger Caligmalar

is performansi ile bireysel is doyumu arasindaki iligkinin incelenmesine
yonelik 1964- 1983 yillari arasinda Academy of Management Journal, Academy of
Management Review, Journal of Applied Psychology, Organizational Behavior and
Human Performance, and Personnel Psychology de yayinlanmis olan 15 ¢alismayi
iceren meta-analiz galisma sonuglari bireysel is performansi ve bireysel is doyumu
arasindaki olumlu ve anlamli iligkiye isaret etmektedir (Petty, Mcgee ve Cavender,

1984).

1971-2008 arasi 48 korelasyonun yer aldigi 12 calismayi igeren diger bir
meta-analiz sonuglari da is doyumu ve is performansi arasinda olumlu ve anlamli bir

iliski oldugunu gostermektedir (Davar ve RanjuBala, 2012).
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is doyumuyla ilgili olarak 274 korelasyona dayali yapilan meta-analiz
sonuglari is doyumu ve 6z-saygl, 6zyeterlik, ic denetim odagi ve duygusal denge

aralarinda olumlu ve anlamli iliskiye isaret etmektedir (Judge ve Bono, 2001).

Yapilan kigi- ¢evre uyumuyla ilgili meta-analiz ¢alisma sonuglari da kigsi
organizasyon uyumunun 6nemli yararlarindan birinin de organizasyonel baglilik ve
is doyumuyla aralarindaki olumlu iligki oldugunu gostermektedir (Kristof-Brown ve

Johnson, 2005’'den aktaran Latham, 2007).

is doyumu ve motivasyon iligkisinin incelendigi cesitli arastirmalar da
yapilmis olup is doyumu ve motivasyon arasinda olumlu ve anlaml iligki
bulunmustur (Scheers ve Botha, 2014; Guo, Liao, Liao ve Zhang, 2014). Bununla
birlikte motivasyon ve doyum veya doyum ve performans arasindaki iligkinin
dogrusal ve sabit olmayan bir iliski olduguna da dikkat ¢ekilmektedir. Aralarindaki
iliskiye bakildiginda iligkinin gorevin icerigiyle iliskili oldugu ifade edilmektedir. Rutin,
tekrarlayici ve ¢6zUm icin az segenek igeren kolay gérevlerde performans seviyesi
motivasyonun yogunlugu ile artmaktadir. Diger yandan yaraticilik ve fazla sayida
¢6zim gerektiren karmasik goérevlerde ise bir noktaya kadar motivasyonun etkisi
oldugu sonrasinda ise performasin dustugu gortulmektedir. 1908’de Yerkes ve
Dodson tarafindan yapilan arastirmada bu kavram optimum motivasyon olarak
tanimlanmistir. Deneysel bu arastirmaya gdre motivasyonun yogunlugunun Kkritik
alani bireyin kisilik 6zellikleri, deneyim, kisinin goéreve iligkin zorluk ve karmasikhk

algisina gore degisebilmektedir (Gilmeanu, 2015).

1.3 Motivasyon Kavrami ve Tanimi

‘Motivasyon’ kelimesi Latince hareket etme anlamina gelen ‘movere’
kelimesinden ortaya gikmistir (Steers, Mowday ve Shapiro, 2004). Turkce karsiligi

ise guidu, saik veya harekete gegcirici olarak tanimlanabilir (Eren, 2008).
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1880’li yillarda bilimsel psikolojinin kurucusu W. Wundt'un geleneksel ekoline
bagh psikologlar motivasyon terimi yerine ‘hareketli glg, uyari veya durtd’
kelimelerini kullansada ayni yillarda motivasyon kavraminin ingiltere ve ABD’deki
psikologlar tarafindan kullanilmaya baslandigi gortimektedir (Onen ve Tuzin,

2005).

Motivasyon kavraminin Endistri ve Orgiit Psikolojisi ve diger alanlarda gok

cesitli sekillerde tanimlandig gorilmektedir.

Tanimlardaki benzerliklere bakildiginda ‘gudu’ denildigi zaman davranigla ilgili
Ug unsur 6ne ¢ikmaktadir; Davraniglarin harekete gegmesi, yonl, devamlilidi ya da
surekliligi. Bu unsurlar bireylerin kendilerinde ya da onlarin disindaki bazi
kosullardan kaynaklanan enerjiyi ifade etmektedir (Ergin, 2002). Bu baglamda
motivasyon organizmayi eyleme guduleyen ve eylem icin gerekli enerjiyi saglayan

genel bir enerji kaynagi olarak da tanimlanabilir (Atzert, 2007).

Motivasyon teorisyenlerinden biri olan Victor Vroom’'un mentorii N.R.F Maier
(1955) tarafindan motivasyona iligskin yayinlanmis oldugu denklem ise su sekildedir:

is performansi = yetenek x motivasyon (aktaran; Latham, 2007).

Is motivasyonuna iligkin farkl tanimlamalara bakildiginda da (i¢ ortak payda 6n
plana c¢ikmaktadir. Bunlar oOrgitsel ortamlarda davraniglarin harekete geg¢mesi,
yonlendirilmesi ve surdurdlmesidir. Bu baglamda is motivasyonu 6rgitsel olusum
icinde glglenen, yonlendirilen ve surdurilen bir sureg olarak tanimlanabilir (Steers,

Mowday ve Shapiro, 2004).

Yirminci yuzyll ortalarinda motivasyona yonelik iki ana gorus oldugu

gorilmektedir.

Birincisi bireylerin temel ve gekingen oldugu ile digaridan uyariimaya ihtiyaci

oldugunu ileri siiren Taylorizimdir. ikinci ana gériis ise Howthorne calismalarinin
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bulgulariyla bireylerin sosyal ve parasal faydalari disinda bireylerin kendileri iginde
calistiklari ve motivasyonlarinin i¢gsel olarak motive edildikleri géristdir (Basset

Jones ve lloyd, 2005).

e lIgsel Motivasyon

Calisanin isin kendisinden kaynaklanan nedenlerden motive olma durumu i¢sel
is motivasyonu olarak tanimlanmakta olup kendi kendini besleyen bir deneyim halini

iceren bilissel durumu ifade etmektedir (Brief ve Aldac, 1977).

Bandura (1977b) da i¢sel motivasyonu hicbir belirgin 6dil olmadigi durumdaki
etkinlik performansi olarak tanimlamaktadir (Bandura 1997b’den aktaran; Latham,

2007).

Mottaz (1985) da i¢sel motivasyonda igin kendi iceriginden kaynaklanan iste
bagimsizlik, isin 6nemi, ise katilim, sorumluluk, cesitlilik yaraticilik, calisanin
yeteneklerini kullanma gibi igin dogasiyla ilgili faktorlerin etkili oldugunu belirtir

(Mottaz J. C., 1985'den aktaran; Dundar, Ozutku ve Taspinar, 2007).

icsel motivasyon birgok motivasyon teorisinin icinde de yer almaktadir. Maslow
(1975) ihtiyaclar hiyerargisinde bireyin butinlyle potansiyelini kullanma ihtiyaci
olarak tanimladidi kendini gergeklestirme ihtiyacinda, Alderfer (1972) modelinde ise
kKisinin cevresini kesfetme, arastirma ihtiyaci olarak tanimladigi gelisim ihtiyacinin
icinde yer almaktadir. McGregor'un (1960) Y teorisi and McClelland'in (1961)
basarma motivasyonu teorileri de sorumluluk arama ve zorlu gorevleri yerine
getirme icin igsel basarma arzusunun énemine dedinir. Benzer temalar Herzberg
(1966) ile Hackman ve Oldman (1980) makalelerinde de bulunmaktadir. Tim bu
teorilerin ortak varsayimi insanlarin kendini yeterli, ehil hissetme ihtiyacidir

(Wiersma, 1992).
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e Dissal Motivasyon

Dissal gulgler tarafindan motive olma durumu olarak tanimlanan dissal is
motivasyonu ise gorevin sonunda digsal bir beklentiyi iceren biligssel durumu ifade

eder (Brief ve Aldac, 1977).

Mottaz (1985) bu dissal gugleri iki ydonde ele almaktadir. Birinci yoni arkadaslik
gibi isin sosyal boyutu ve ikinci ydnu olarak ise 6rgitiin sundugu Ucret esitligi,
yiukselme firsati gibi orgitsel yonudir (Mottaz J. C., 1985 aktaran Dindar ve

ark.,2007).

icsel ve digsal ddiller uzerine her zaman kesin tanimsal ayrim yapilamadigi
gorilmektedir. Amerikan Psikologlar Dernegi Endistri ve Orgiit Psikolojisi tyeleri
arasinda yapilan bir ankette tanimlarda ¢ok az bir tutarlihk bulunmustur (Guzzo,

1979).

Bununla birlikte igerik olarak farkl olsada yapilan arastirmalar igsel ve digsal
odullerin calisanlar Uzerinde ilave olumlu etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. 11
orgutsel madahale planinin yer aldig1 bir meta-analiz ¢alisma sonuglari yeniden is
dizayni ve finansal tesvik planlarin birlikte kullanildidi durumlarda ayri ayri kullanilan
durumlara gére daha fazla etkiye sahip oldugunu gdstermistir (Guzzo, Jette ve

Katzel, 1985).

1.3.1  Motivasyon Teorileri

Motivasyon ‘kapsam teorileri’ ve ‘sure¢ teorileri’ olmak Uzere iki grup altinda
incelenmektedir. Kapsam teorileri ic faktorlere, slrec teorileri ise dis faktorlere

agirlhik vermektedir.
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1.3.11 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri kigileri motive eden etmenlerin neler olduguna odaklanmaktadir
(Eren, 2008). Uygulama alani en ¢ok bulunan dért farkli kapsam teorisi su sekildedir

(Onen ve Tlzin, 2005).

o Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisi
e Herzberg Modeli
e ERG Modeli

e Basari ihtiyaci Modeli

1.3.1.1.1 Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Amerika da 1950, 1960’li yillarda éne ¢ikan ‘humanistik psikolojinin babasr’
olarak anilan (Milne, 2010) Abraham Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisi teorisinde
insanlarin ihtiyaglari 6nem sirasina goére begli bir grup icinde incelenmektedir;
sirasiyla fizyolojik ihtiyaclar, glvenlik ihtiyaglari, ait olma ve sevgi ihtiyaclari, deger

ihtiyaclari ve kendini gergeklestirme ihtiyaci (Latham, 2007).

Fizyolojik ihtiyaglar: Hiyerarsinin en altinda bulunan fizyolojik ihtiyaclar en
temel ve ilkel olan ihtiyaclar olup yeme, igme, barinma, hayati devam ettirmeyi
barindirmaktadir (Eren, 2008). Bu fizyolojik ihtiyaclar tamamlanana kadar kisinin tim
diger intiyaglari ya arka plana itilir ya kaybolur (Latham, 2007). Bu durum Kisinin bu
bes ihtiyacini tamamina da ihtiyaci olsa da ilk olarak fizyolojik ihtiyacini karsilamaya
calisacagl anlamina gelmektedir. En temel ve ilkel olan fizyolojik ihtiyaglarini
tamamladiktan sonra sirasiyla diger ihtiyaglarini tamamlamaya g¢alisacaktir (Eren,

2008).

Giivenlik ihtiyaclari: Hastalik, yaghlik vb. hallerde gelecegi garanti altina

almayi igerir.
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Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglarn: Fizyolojik ve givenlik ihtiyaclari
tamamlandiktan ve sureklilik kazandiktan sonra kisinin, aile, isletme, millet gibi bir
sosyal gruba ait olma ve sevgi gibi sosyal ihtiyaglarin karsilanmasi 6nem

kazanmaktadir.

Deger ihtiyaglari: Kisi kendini bir gruba ait hissettikten sonra prestij, basari,

saygl gérme ihtiyaclarinin tamamlanmasina ihtiyac duyar.

Kendini Gergeklestirme ihtiyaglari: Maslow ihtiyaclar hiyerarsisinin son
basamagi olan kendini gergeklestirme, kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluglari
icerir. Kisi sahip oldugu yetenekleriyle arastirma, 6grenme, kesfetme strecine
gecer. Bulus ve yaratma cgabalariyla kisi hem 6rgut icinde hem de ulusal ve uluslar
arasi alanda taninmis biri hale gelebilir. Ancak herkes bu ihtiyacini farkina

varamamis veya gerceklestirebilecek kosullari bulamamis olabilir (Eren, 2008).
1.3.1.1.2 Herzberg Modeli

Cift faktor teorisi olarak da bilinen Herzberg teorisi 1959 yilinda Herzberg ve
arkadaslari tarafindan kritik olaylar teknigi kullanilarak olusturulmus bir modeldir.
Muhendislerden ve muhasebecilerden olusan bir gruba kendilerini islerinde son
derece iyi ve son derece kotl hissettikleri durumlari yazmalari istenmistir. Calisma
sonuglari calisanlar tarafindan is igerikli faktérlerin motivasyonun birincil kaynagi
olduguna, sartlarin veya hijyen faktorlerin ise tatminsizligin kaynagina isaret etmistir.
Bu nedenle cift-faktor veya motivasyon-hijyen teorisi olarak da bilinir. Herzberg’ in
varmis oldugu en tartismall sonug ise is tatmini ve is tatminsizligini bir boyutun iki
ucu olarak gérmemesidir. Herzberg’e gore is tatminsizliginin kargitinda is tatmini
degil is tatmininin olmama durumu vardir. is tatmininin karsiti da is tatminsizligi degil
is tatmininin olmama durumudur. Herzberg (1966) bir isi zenginlestirmek igin isin
kendisine yani taninma, sorumluluk, ilerleme icin firsat gibi isin icerigine 6nem

verilmesi gerektigine dikkati cekmistir. Baglamsal veya hijyen faktorler denebilecek
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calisma kosullari, firma politikasi, 6deme gibi etmenlerin ise is tatminsizligini

minimize etmek icin dikkat edilmesi gerektigine deginmektedir (Latham, 2007).

Herzberg hijyenik etmenleri su sekilde siralamaktadir: sirket politikasi ve
yonetimin kotlye gitmesi; teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu; amir ile beseri
iliskilerin iyi olmamasi; is ortaminin fiziksel kosullarinin elverigsiz olusu; Ucret ve
maas dulzeyiyle, artislarin yetersizligi; ayni seviyedeki is arkadaslariyla
gecimsizlikler; isgérenin kisisel yasamina gereken sayginin goésteriimemesi ve
istihdam glvenliginin yetersizligi (Eren, 2008). Bu hijyen faktérlerin karsilanmasi is

doyumunu nétrolize edecektir (Onen ve Tuiziin, 2005).

Calisani 6zendiren, doyum saglayan faktorleri yani igsel faktorler ise su
sekilde siralanmaktadir: bir isi basari ile tamamlamanin verdigi mutluluk;
basarilariyla taninma, takdir edilme ve ddullendiriime; istek ve yeteneklerine uygun
bir iste calisma; yeterli dizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma; yeni seyler

ogrenme ve gevresine katkida bulunma (Eren, 2008).

Herzberg modeli gudulemeyi bir batin olarak agiklamada yetersiz kalmasiyla
elestiriimektedir. Gelismekte olan Ulkelerin dérdiincu, besinci hiyerarsik basamaklara
erismedidi icin birinci, ikinci ve Gg¢unclu basamak ihtiyaglar da motive edici bir rol
oynayabilmektedir. Bu nedenle her sosyo-kitirel ve ekonomik kogula uygun bir teori

olmadigi 6ne surilebilinir (Keser, 2006).

1.3.1.1.3 ERG Modeli

Alderfer tarafindan Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi modelinin basitlestirilmis
modelidir (Eren, 2008). Maslow ihtiyacglar hiyerargisi modelinde yer olan bes ihtiyag
Alderfer teorisinde tUce dismustlr ancak hiyerarsik siraya daha az vurgu yapar;

birden fazla ihtiya¢ ayni anda karsilanmak istenebilir veya bir ihtiya¢ karsilandiginda
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bir sonraki ihtiyacin kargilanmasi igin motive olma zorunlulugu olmayabilir (Onen ve

Tlzn, 2005).

Existence- var olma ihtiyaci: En alt dizeyde yer alan yasamin devam

ettiriimesiyle ilgili olan yiyecek, igecek gibi korunma ihtiyaclaridir.

Relatedness- iligki intiyaci: Baskalariyla iligki icinde olma, takdir edilme, kabul

gbrme ihtiyaclari icerir.

Growth-gelisim ihtiyaci: Kendine glven, 6z saygl, kendini gerceklestirmeyle

ilgili olan intiyaclardir (Keser, 2006).

Kisileri motive eden etmenlerin anlasiimasinda egitim, aile yapisi, kiltirel
cevre gibi degiskenlerde dnem kazanmaktadir. Ornegin bati toplumlarinda gelisim
gereksinimleri daha 6n planda olurken dogu toplumlarinda sosyal gereksinimler

daha 6n plana ¢ikabilmektedir (Tinaz, 2013).

1.3.1.1.4 Basar ihtiyaci Modeli:

Maslow’un tersine gudulerin 6grenilmeyle kazanilabilecegini savunan bir

kuram olup kuramin énciisti McClelland’dir (Onen ve Tiiziin, 2005).

Modele gore kisi tG¢ grup ihtiyacin etkisi altinda davranis gosterir. Bunlar iligki
kurma ihtiyaci, gl¢ kazanma ihtiyaci ve basarma ihtiyacidir. Kurama gére bu
ihtiyaclar 6grenilmekte ve herkeste ayni hiyerarsik siralamada olmamaktadir.
Ornegin basari kisi icin memnuniyet verici bir durum olusturmaktaysa kiside
basarma motivasyonu hiyerarsik siralamada daha Ust sirada yer alacaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).
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1.3.1.2 Surecg Teorileri

Surec teorileri kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemine odaklanmiglardir
(Eren, 2008). Kisilerin hangi amaclarla ve nasil motive olduklarina odaklanmaktadir.
Sirec¢ teorilerinin cevaplamaya c¢alistigi en temel sorulardan bir tanesi belirli bir
davranigi gosteren kisinin, bu davranigi tekrarlamasi veya tekrarlamamasinin nasil

saglanabilecegidir (Onen ve Tiizln, 2005).

Slrec teorisyenlerinin is motivasyonuna dinamik bir perspektiften bakarak
zaman igersinde igyerinde insan davranisinin olaylarin nedensel iligkilerini aramaya

calismiglardir (Steers, Mowday ve Shapiro, 2004).

e Davranis sartlandirmasi yaklasimi
o Esitlik teorisi (equity)
o Bekleyis — beklenti teorileri (expectancy)

e Amag teorisi (goal setting)

1.3.1.2.1 Davranig Sartlandirmasi Yaklagimi

Davranis sartlanmasi yaklagsiminda biri klasik digeri sonugsal-edimsel
(operant) sartlanma olmak Uzere iki davranig sartlanmasi vardir. Davraniglarin belirli
uyaranlar tarafindan harekete gecirildigi klasik sartlanma digeriyse davraniglarin
kargilastigi  sonuglar tarafindan  sartlandigi  varsayillan  sonugsal-edimsel
sartlanmadir. Skinner tarafindan gelistirilen sonugsal-edimsel sartlanmada insanlar
yaptiklariyla ve yaptiklarina eslik eden sonuglar arasindaki iligkileri 6grenirler ve bir
sonraki davranislarini da sekillendiren bu kosullamalar olusturmaktadir (Latham,

2007).
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Yonetim psikolojisinde dort sartlandirma yénteminden s6z edilmektedir.

Olumlu pekistirme: Bireyin istenilen davranigi devam ettirmesi ve sik

tekrarlamasi icin tesvik edilmesidir. Odiiller pekistirici rol oynamaktadir.

Olumsuz pekistirme: Bireyin yapmis oldugu bir davranigi 6nleme ve
istenilen davranisa yonlendirme igin basvurulan dnlemleri icerir. Burada dogrudan
bir cezalandirma yontemi bulunmaz. Ceza vermek yerine 6rnegin isim vermeden
hatali Urlnleri teshir etmek ve yol acigi zararlardan bahsetmek yeterli olmaktadir.
Boylelikle acikca ortada bir sekilde ayiplanma sureciyle birey hareketten
vazgececek ve hatalarin nedenlerini, yol agtiklarini ve yonetimin kendisinden de ne

bekledigini 6grenecek ve istenilen harekete yonlenecektir.

Son verme: Davranigi butinuyle ortadan kaldirmaya yonelik ceza icermeyen
tedbirleri icerir.  Ornegin ise gec kalanlarin yil sonunda yapilacak olan zamdan
yararlanamayacaklarini  bilmeleri bu davranistan hemen vazgeg¢melerini

saglayacaktir. Burada amag davranigi terk ettirmedir.

Cezalandirma: istenmeyen bir davranisi ortadan kaldirmak icin calisani
cezalandirmayi igerir. Bu cezalandirma istenmeyen davranigi engelleme giicl olsa
da kisi kendisinden beklenen davranisin ne oldugunu bilmediginden istenilen

davranisa yonlendirme glcu yoktur (Eren, 2008).

1.3.1.2.2 Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi Jean Stacy Adams tarafindan gelistiriimis olup Adams (1963,
1965) bireylerin kendi ‘cikt’’ - ‘girdi’ oranlarini digerlerinin oranlariyla kiyasladigini
One surer. Burada girdiler kigin ortaya koydugu caba, egitim, deneyimken giktilar ise
para, taninma ve calisma kosullaridir. Esitlik teorisine gére esit olmayan oranlar
kiside gerginlik yaratir. Kisi bu gerginligi azaltabilmek igin girdileri, ¢iktilari

carpitabilir.
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Ornegin harcadigi ¢abay! veya performansinin kalitesini azaltip, arttirabilir,
durumu terkedebilir, karsilastirma grubunu degistirebilir. Orgiitlere girdi-cikt
karsilastirmalarinin esitliine yoénelik uyari nedeniyle 6nemli goériimekle birlikte
esitsizligin ortadan kaldiriimasina yonelik sayisiz metotlarin olusu modelin elestiri
aldigi yonudir. Bu elestiriler endustri ve oOrgut psikologlarinin  yonlerini is
durumlarinda performansa yonelik daha fazla tahmin edici ve aciklayici gucl olan

beklenti teorilerine gevirmelerine neden olmustur (Latham, 2007).
1.3.1.2.3 Bekleyis — Beklenti Teorileri (Expectancy)

Bekleyis-beklenti teorileri 6dullerin  davraniglari  nasil  yonlendirdigini
aciklamaya yonelik motivasyonu saglayan bilissel durumlara odaklanmaktadir

(Onen ve Tlzin, 2005).
1.3.1.2.3.1Vroom’un Umit Teorisi
Vroom’ un modelinde ¢ ana kavram bulunmaktadir

Basarn-o6dil-imit iligkileri: Bireyin bir ise baslamadan once her
davranisinin sonunda bir 6dil veya ceza olacagina inanir ve bu umit (beklenti) ile

baslar.

istek veya ihtiyag siddeti: Bireyin &dille verdigi degeri igerir. Ornegin

bazilarina terfi etmek cazip gelirken bir baskasina cazip gelmeyebilir.

Caba- Basari- Umit (beklenti) iligkileri: Bireyin verecedi ¢aba sonucunda
elde etmeyi disindugu beklentiler ve verece@i bu ¢aba dogrultusundaki basariya

ulagma olasigidir (Eren, 2008).

Motivasyon teorisyenlerinden Victor Vroom bu kavramlari su sekilde formule
etmektedir; Motivasyon= Valens (kisinin 6dili arzulama derecesi) X Bekleyis.

Ornegin bir calisan ¢ok yiiksek bir gelir beklentisi icinde olma durumunda ve bu
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nedenle bu galisanin valensi 100. Calisanin yapacagi olumlu katkilarinin yénetim
tarafindan da ddullendirilece@i konusundaki inanci da ¢ok yilksek olursa 6rnegin
bekleyisi 100. Bu durumda bu calisanin motivasyonu bu formile gére su sekilde
olacaktir; Motivasyon = Valens x Bekleyis, M= 100x100=10.000. Bu durum Kiginin
motivasyon seviyesinin en yiksek dizeyde oldugu anlamina gelmektedir (Berzek,

1993).

Fisher ve arkadaslar’'nin (1996) calisanlarin sendika Uyeligine karar verme
surecini agiklayan ikili model yaklagimlarindan bir tanesi olan motivasyon modelinde
Vroom’ un bekleyis teorisine gonderme yapar ve bireyin sendikaya Uye olmayi arzu
ettigi sonuclara ulasmada bir arac¢ olarak goriyorsa Uye olma ihtimali arttigini éne

surer (aktaran; Bozkurt, 2011).

1.3.1.2.3.2 E. Lawler ve L. Porter Umit Teorisi

Vroom’ un Umit teorisinin Lawler ve Porter tarafindan modelin katkilarla
guglendirilmis halidir. Bunlardan birincisi kisinin érgit icindeki ddillendirme adaleti
digeri ise orgut icindeki ¢alisanlarin ¢aba ve basarilarini olumsuz etkileyebilecek rol
¢atismalarina iligkin goriglerdir. Bu nedenle o6rgit icindeki dagitilan oédullerin
adilliginin 6nemine ve gerekli gorev tanimlarinin, rol ile sorumluluklarin belirlenerek

rol gatismalarini 6nune gecilmesindeki 6nemi modele ekler (Eren, 2008).

1.3.1.2.4 Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirlen Amacg teorisinde kigilerin amaclari
motivasyonlarinin derecesini etkilemektedir (Latham, 2007). Burada bahsedilen

amag isgorenin igleriyle ilgili olarak saptadiklari amaglardir.

Amag teorisinin baglica iki 6nermesi vardir. Birincisi isgorenin kendisi igin

koydugu amaglar isgérenin davranisini yénlendirir. Ikincisi ise digaridan orgiit
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tarafindan verilen tesvik ediciler isgorenlerin amaclariyla niyetlerini etkileme gucine

sahip olabilir (Onaran, 1981).
Amaclarin motivasyondaki rolleri su sekilde siralanmaktadir:
Amacin acik ve net olmasi is basarilarini arttiracak olmasi

Amaglarin  kolay basarilamayacak olmasi bireyin hirsli  ¢alismasini

gerektirecek ve basarisini arttiracak olmasi

Orgitle kisinin amagclari arasinda catisma olmamasi basarly1 arttiracak

olmasi (Eren, 2008).
1.3.2 Motivasyon Araglari

Motivasyonda kullanilan 6zendirici araclar ekonomik araclar, psiko-sosyal
araclar ve yonetsel araclar olmak Uzere ¢ ana grupta degerlendirilebilmektedir

(Tminaz, 2013).

Ekonomik araclar dcret artigi, primli Ucret, Uretime ortaklik sistemleri, kara

katilma ve ekonomik ddulleri icerebilir (Keser, 2006).

Calisana bagimsizlik verilmesi, sosyal gruplara katilimi saglama, deger ve
takdir kullanimi ise psiko-sosyal araglara 6rnek olurken amag birliginin saglanmasi,
kararlara katilma, yetki ve sorumluluk dengesinin saglanmasina yonelik ¢aligsmalar

ise yonetsel 6zendirici araglara 6rnek verilebilir (Sabuncuoglu ve Tz, 2008).
1.3.3 Motivasyonla ilgili Yapilan Diger Galigmalar

Motivasyon ve Kkisilik Ozellikleriyle aralarindaki iligkiye yonelik yapilan
calismada bes-faktér Kkisilik yapisinin  motivasyonel kriterle ortalama ¢oklu
korelasyonun . 49 oldugu gorulmektedir. 65 calismadaki 150 korelasyonu igeren

bes-faktor kisilik modeli ve motivasyon arasindaki iligkiyi inceleyen meta-analiz
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sonuglari nevrotizim (.31) ve sorumluluk (.24) boyutlarinin ise performans
motivasyonu ile aralarindaki en ylksek ve tutarli korelasyona sahip boyut oldugu

gorilmektedir (Judge ve llies, 2002).

Finansal tesviklerin ve performansin incelendigi 47 iliskiyi iceren 39
calismayla yapilan meta- analiz arastirma sonuglari finansal tesviklerin performans
kalitesinde degil ama performans miktariyla . 34 iligkili olduguna isaret etmektedir

(Jenkins, Mitra, Gupta ve Shaw, 1998).

icsel motivasyon ve yaraticilik (Urlne iligkin) iligkisini inceleyen 1990- 2010
tarinleri arasinda yayinlanmis 26 bagimsiz 6rneklem 15 calismayi iceren meta
analiz sonuglarn i¢csel motivasyon ve yaraticilik (Urtne iliskin) arasinda anlamli

iliskiye isaret etmistir (Jesus, Rus ve Imaginario, 2013).

Basarma motivasyonu ve girisimcilik arasinda yapilan 47 arastirmanin yer
aldigi meta-analiz g¢alisma sonuglari basarma motivasyonunun hem girisimcilik
kariyer secimiyle hem de girigsimcilik performansiyla aralarinda anlamli iliskiye isaret

etmektedir (Collins, Hanges ve Locke, 2004).

Isyeri performansina tesviklerin etkisinin arastirildigi 1960-2000 yillar1 arasinda
45 calismanin yer aldigi meta-analiz arastirma sonuglari tesvik programlarinin genel
performansa etkisinin % 22 oldugunu gdstrmistir. Calismanin sonuglari takima
yonelik tesviklerin bireysel tesviklerle karsilastildiginda etkisinin daha fazla olduguna

isaret etmektedir (Condly, Clark ve Stolowitch, 2003).

1.4 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci calisanlarin denetim odagi ile is doyumu ve is

motivasyonlarinin arasindaki iligkinin incelenmesidir.
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1.5 Arastirmanin Onemi

Arastirmada toplanan verilerle insan kaynaklari slreclerinde igletme
kaynaklarinin etkin sekilde kullanilmasina katkida bulunmasi planlanmistir. Bu

alanlar su sekildedir;

1- insan kaynaklari ise alim sireglerinde 6rgit beklentileri ve kaynaklari ile
uyumlu bireylerin eslestirimesine katkida bulunma

2- isletme kaynaklarinin insan kaynaklari degerlendirme ve 6dillendirme
sureglerinde bireyin beklentileriyle uyumlu sekilde kullaniimasina katkida
bulunma

3- insan kaynaklar yetistirme ve gelistirme sireclerinde egitim ve gelisim

programlarina yon verebilecek alanlar belirlemelerine yardimci olma

1.6 Arastirmanin Hipotezleri

Tez kapsaminda asagidaki hipotezler test edilmistir.

H1. Calisanlarin denetim odagi puani azaldikga (i¢ denetim odagi arttikga) is

doyumlari artar.

H2. Calisanlarin denetim odagi puani azaldikga (i¢ denetim odagi arttikga) is

motivasyonlari artar.

1.6.1 Arastirmanin Sorular

Arastirma hipotezlerinin agiklanmasina yardimci olabilecek asagida belirtilen

sorulara yanit aranmaya c¢alisiimistir.

1- Calisanlarin denetim odaklari; yas, cinsiyet, egitim ve medeni durumuna

goére anlamli bir fark gdstermekte midir?
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2- Calisanlarin is doyumlari; yas, cinsiyet, egitim ve medeni durumuna gore
anlamh bir fark gostermekte midir?
3- Calisanlarin is motivasyonlari; yas, cinsiyet, egitim ve medeni durumuna

gore anlamli bir fark gostermekte midir?

1.7 Arastirmanin Sinirliliklar

Bu arastirmanin sonuglari arastirma kapsamina alinan 2016 yilinda
istanbul’da ucretli bir iste degisik kademelerde beyaz yakali yénetici olarak
calismakta olan 217 calisanla ve veri toplamada kullanilan 6lgme araglariyla

degerlendirmede kullanilan istatiksel tekniklerinin yeterlikleriyle sinirlidir.

1.8 Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada kullanilan olgeklere iliskin guvenirlik ve gecgerlik calismalari

yapildigindan olgeklerin glvenilir ve gecerli oldugu varsayilmistir.
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IKINCi BOLUM

2. Arastirmanin Ydntemi

Arastirmanin  bu bélimd, arastirmanin  evreni, &rneklemi, verilerin

toplanmasinda izlenen yontemle ilgili bilgiler ve verilerin analizi olugturmaktadir.
2.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni istanbul’ da (cretli bir iste degisik kademelerde beyaz

yakall yonetici olarak calisanlardir.

Arastirmanin érneklemiyse Istanbul’da tcretli bir iste degisik kademelerde

beyaz yakali ydnetici olarak ¢alismakta olan 217 ¢alisandan olugsmaktadir.

Orneklemin 200 beyaz yakali ydnetici galisani kapsamasi amaglanmistir.
Bununla birlikte arastirmaya katiim tamamen gonullik esasina dayandigindan
hedeflenen katiimin saglanmasi amaciyla istanbul’da Ucretli bir iste degisik
kademelerde beyaz yakali yOnetici olarak galisan 150 erkek ve 150 kadin toplam
300 beyaz yakali ydnetici ¢alisan hedef alinmistir. Bu amagla arastirma anketi
katilimcilarla internet araciligiyla paylagiimis olup sonuglar yine internet ortaminda
toplanmistir. Arastirma sonunda 106 kadin, 111 erkek toplam 217 beyaz yakall

yonetici ¢calisan arastirmaya katiimistir.

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yonetici c¢alisanin cinsiyet

demografik 6zelliklerine iliskin bulgular da Tablo 2.1’de incelenmigtir. Arastirma
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grubunun demografik 0Ozelliklerine iligkin bulgular cinsiyet degiskenine gore

incelendiginde katilimcilarin 106’ si (% 48,8’) kadin, 111’i (%51,2’si) erkektir.

Tablo 2.1

Arastirma Grubunun Cinsiyet Durumuna Ait Demografik Ozellikler

Cinsiyet n %
Kadin 106 48,8
Erkek 111 51,2
Toplam 217 100

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yonetici ¢calisanin grubunun yas
gruplari Tablo 2.2’de incelenmistir. Arastirma grubunun yas dagilimina bakildiginda
69 Kisi (%31,8’) 24-35 yas araliginda, 90 kisi (%41,5'i) 36-45 yas araliginda ve 58

Kisi (%26,7’si) 46 yas ve Uzerindedir.

Tablo 2.2
Arastirma Grubunun Yas Durumuna Ait Demografik Ozellikler

Yas n %
24-35 69 31,8
36-45 90 41,5
46 yas ve uzeri 58 26,7
Toplam 217 100

Aragtirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yonetici calisanin medeni durum
Ozellikleri Tablo 2.3’de incelenmigtir. Medeni durum agisindan arastirma grubunun
demografik 6zellikleri incelendiginde toplam 217 kisilik arastirma grubunun 100’0

(%46, 1'i) bekar, 117’ si ise (%53,9'u) evlidir.

37



Tablo 2.3

Arastirma Grubunun Medeni Durumuna Ait Demografik Ozellikler

Medeni Durum n %

Bekar 100 46,1
Evli 117 53,9
Toplam 217 100

Arastirma grubunun egitim durumlarina ait O6zellikler Tablo 2.4’de
incelenmistir. Arastirma grubunun demografik o6zelliklerinden egitim durumlari
incelendiginde 17 Kigi (%7,8’ i) lise mezunu, 66 kisi (%30,4" ) Universite mezunu,

121 kisi (%55,8’ i) yuksek lisans mezunu , 13 kisiyse (% 6’ si1) doktora mezunudur.

Tablo 2.4

Arastirma Grubunun Egitim Durumuna Ait Demografik Ozellikler

Egitim Durumu n %
Lise 17 7.8
Universite 66 30,4
YUuksek Lisans 121 55,8
Doktora 13 6,0
Toplam 217 100

2.2 Aragtirmanin Modeli

Arastirma modeli olarak betimsel nitelik tasiyan iligskisel tarama modeli
kullaniimistir. iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda
birlikte degisim varligini veya derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma modelidir

(Karasar, 2015).
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Aragtirmada bu model altinda caliganlarin denetim odagiyla is doyumlari ve
is motivasyonlari arasindaki iligki incelenmigtir. Arastirmada ayrica katilimcilarin
denetim odagi, is doyumu ve is motivasyonlarinin yas, egitim, medeni durum ve

cinsiyet degiskenleri arasindaki iliski incelenmistir.

2.3 Veri Toplama Araglar

Denetim odagini élgmek icin Rotter Denetim Oda@i Olgegi, is doyumunu
degerlendirmek icin Minnesota is Doyumu Olgegdi, is motivasyonunu degerlendirmek
icin Motivasyon Olgegi kullaniimistir. Katihmcilarin denetim odagi, is doyumu ve is
motivasyonlarinin yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim seviyesiyle aralarindaki
iliskiler inceleneceginden arastirmaci tarafindan yas, cinsiyet, medeni durum ve

egitim seviyesini iceren demografik bilgi formu hazirlanmis ve kullaniimigtir.

Demografik Bilgi Formu, Rotter Denetim Odagi Olcegi, Minnesota Doyum
Olgegi ve Motivasyon Olgegi dahil dért bélimden olusan arastirma anketi internet

araciligiyla paylasiimis olup sonuglar yine internet ortaminda toplanmistir.

2.3.1 Demografik Bilgi Formu

Arastirmada denetim odagi, is doyumu ve is motivasyonlari ile yas, cinsiyet,
egitim seviyesi, medeni durum iligkileri de arastirilacagindan demografik bilgi
formunda bu bilgilere iligkin sorulara yer verilmistir. Gizlilik nedeni ile isim-soy isim

eklenmemistir.

2.3.2 Rotter Denetim Odagi Olgegi

Katiimcilarin ic-dis denetim odagi egilimi Rotter ig-Dis Denetim Odagi
Olcegi ile Slglimistir. 1954 yilinda James ve Rotter tarafindan geligtiriimis olup
1991 yilinda Dag tarafindan Hacettepe Universitesi Psikoloji Béliumi dgrencileri

tizerinde guvenilirik ve gegerlik ¢alismalar yapilmistir. Olgek biri 99 digeri 532
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denekten olugsan iki ayri grup Uzerinde Hacettepe Universitesi égrencilerine
uygulanmistir. Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi. 71, test tekrar test guvenirligi . 83
bulunmustur. Yari yapilandiriimis miulakat sonrasi derecelendirme puanlari temel
alinarak hesaplanan birlesici gecerlik katsayisi kabul edilebilir seviyede oldugu
belirlenmigtir. Literatirde gdsterilen iki ayri o6lcek puanlariyla da anlamli
korelasyonlar gostermistir. Ayni zamanda 0lc¢egin faktor yapisi ve faktor orantuleri
de literatlirde bildirilenler ile értlstigu gorilmektedir. 18 yas ve Uzeri yetiskin erkek

ve kadinlara uygulanabilmektedir (Telman ve Celik, 2013).

Artan puanlar digsal denetim odaginin artmasina, azalan puanlar ise i¢
denetim odaginin artmasina isaret etmekte olup (Yildinm, 2015; Muhonen ve
Torkelson, 2004) 6lgek toplam 29 maddeden olugmaktadir. ‘a’ ve ‘b’ olmak Ulzere
mecburi cevaplama turiindedir. Olgekte bazi ‘a’ segenekleri ‘1’ puan, ‘b’ segenekleri
‘1’ puan almaktadir. Ek olarak 23 maddenin dis denetim odagi yonindeki ifadelerde
su sekilde puanlanmaktadir; 2a, 3b, 4b, 5b, 6a, 7a, 9a, 10b, 11b,1 2b, 13b, 15b,1643,
17a, 18a, 20a, 21a, 22b, 23a, 25a, 26b, 28b, 29a seceneklerine verilen cevaplar
‘I’er puan almaktadir. i¢ denetim odagi yéniindeki diger segeneklere ise puan
verilmemektedir. Olgek puanlar 0-23 arasinda degismektedir (Telman ve Celik,

2013).

Bu arastirmada elde edilen Cronbach Alpfa katsayisi ise .739 dir. Bulgular

Tablo 2.5'de g0sterilmistir.

Tablo 2.5

Rotter Denetim Olgedi Giivenirlik Analizi

Cronbach Alpha Madde sayisi

739 29
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2.3.3 Minnesota is Doyumu Olgegi

Katihmcilarin is tatminini dlgmek icin Minnesota is Doyumu Olgegi
kullanilmistir. Calisanlarin is doyumlarini élgmek igin kullanilan bireyin kendini
degerlendirme olgegdi David, D.J. Weiss, Rene V. Dawis, George W. England ve
Lloyd H. Lofquist L. H. tarafindan 1967 yilinda gelistiriimistir. 1985'de Baycan
tarafindan Turkce ’ye cevrilmis ve gecerlik, glivenirlik galismalari yapiimistir. Sonraki
yillarda Deniz ve Giiliz Gokgora tarafindan revize edilmistir. 1991 yilinda Ozdayi
tarafindan 1134 kisiye uygulanarak Turkce'ye uyarlama caligmasi yapilmistir. 18
yas ve Uizeri yetigkin erkek ve kadinlara uygulanabilmektedir. Minnesota is Doyumu
Olgegi 20 boyuttan olusmaktadir: is arkadaslari ile olan iligkiler, terfi imkani, alinan
Ucret, ydnetim iligkileri, basari, taninma, sorumluluk, érgit politikalari, glvenlik,
statll, yeteneklerden faydalanma, gerceklestiriien faaliyetler, otorite, yaraticilik,
bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, ¢calisma kosullari, teknik
yardim. ilave olarak i¢c doyum, dis doyum ve genel is doyumu duygusu puanlari
bulunmaktadir. Uzun formu toplam 100 sorudan olusmakta olup her boyut 5 sorudan
meydana gelmektedir. Bu arastirmada ise sadece is doyumu puani
kullanilacagindan 20 ifadeden olusan kisa formu kullaniimigtir (Telman ve Celik,

2013).

Olgek ifadelerinin yanitlanmasinda 5’li likert metrik ifade kullaniimaktadir.
Kullanilan kisa formunda ‘Genel is doyumu’ ana puani bulunmakla birlikte i¢sel
doyum, digsal doyum olmak iizere iki alt boyut puani da hesaplanabilmektedir. igsel
doyum ilgili maddelerin (1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20) toplam madde sayisi olan 12
ye boélunmesi ile bulunmaktadir. Digsal doyum puani da ilgili maddelerin
(5,6,12,13,14,17,18,19) toplam sayisi 8 e bolunmesi ile bulunmaktadir. (")Igekte yer
alan tim maddelerin toplam 0Olgek sayisi olan 20’ye bolinmesi ile de genel doyum

puani bulunmaktadir (Yelboda, 2007). Olgedin nétr puani 3 olup dlgekten alinan
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puan 3’ten kuglkse is doyumu disik, 3'ten buyikse is doyumu ylksek olarak

degerlendiriimektedir (Saygili ve Celik, 2011).

Bu arastirmada elde edilen is doyumu Cronbach Alpfa katsayisi .92 dir.

Bulgular Tablo 2.6’da gdsterilmigtir.

Tablo 2.6

Minnesota is Doyumu Olgedi Giivenirlik Analizi

Cronbach Alpha Madde sayisi

.920 20

2.3.4 Motivasyon Olgegi

Mottaz J. Clifford tarafindan 1985 yilinda gelistirilen is Motivasyonu Olgegi
kullaniimigtir. Olgek ifadelerinin yanitlanmasinda 5’li likert metrik ifade kullanilmakta
olup 24 maddeden olusmaktadir. Olgegin ilk 9 maddesi igsel motivasyon araglarina
iliskin olup son 15 maddesi ise digsal motivasyon araglarina iligkindir. Olgegin
degerlendiriimesinde 1,00- 1,80 ¢ok dusuik, 1,81- 2,60 dusik, 2,61-3,40 orta 3,41-
4,20 yuksek ve 4,21-5,00 c¢ok yuksek seklinde degerlendiriimektedir (Ersari ve

Naktiyok, 2012; Ertan, 2008).

Olgegin Turkge'ye uyarlama caligmalari Dindar ve arkadaslari tarafindan
2007 yihnda yapilmistir. Cronbach Alfa katsayisi i¢gsel motivasyon araglarina iligkin
. 83 ve dissal motivasyon araglarina iligkin ise . 84 olarak bulunmustur. Bu degerler

Olgegin guvenilirligini yiksek olduguna isaret etmektedir (Dundar ve ark., 2007).

Bu arastirmada elde edilen is motivasyonu Cronbach Alpfa katsayisi.92 dir.

Bulgular Tablo 2.7°de gdsterilmigtir.
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Tablo 2.7

Motivasyon Olgegdi Giivenirlik Analizi

Cronbach Alpha Madde sayisi

.922 24

2.4 Veri Cozimleme Yontemleri

Toplanan anket sonuglarinda elde edilen verilerin analizi icin veriler SPSS

paket programina aktariimistir.

Olceklerin giivenirlikleri Cronbach Alpha ig tutarlik katsayilari hesaplanarak

belirlenmisgtir.

Analizlere baslanmadan once verilerin normallik varsayimini saglayip
saglamadigi (normal dagilim goésterip goéstermedidi) carpiklik ve basiklik testiyle
Olclimustur. Yazinda, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin +1.5
veya -1,5 araliginda (Tabachnick ve Fidell, 2013) ve George ve Mallery (2010) ise
+2.0 ve -2.0 arahdinda olmasinin  verinin normal dagilim varsayimini
karsilayacagini ifade etmektedir. Carpiklik ve basiklik testi sonuglariyla elde edilen
degerler belirlenen sinirlar dahilinde olup normallik varsayimini sagladigindan

parametrik testler kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler ile betimsel istatistikler, cinsiyet ve

medeni durum igin ise bagimsiz (iligkisiz) grup T testi kullaniimistir.

Yasa iliskin ¢oklu karsilastirma igin tek yonli varyans analizi Anova, egitim
seviyesine iligskin ¢oklu karsilastirma icin lise ve doktora gruplarinin N<30
olmasindan dolay! parametrik olmayan ¢oklu karsilastirma testi Kruskal Wallis H

testi kullaniimisgtir.
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Yapilan tim istastistiklere (betimsel istatistikler, basiklik- carpiklik testi,
bagimsiz (iliskisiz) grup T testi, tek yénli varyans analizi Anova ve Kruskal Wallis- H
test ile Pearson Carpim Moment Korelasyon analizi) iliskin sonuglar bulgular

bélimUinde tablolar ve agiklamalar halinde sunulmustur.

Degiskenler arasindaki korelasyon iliskileri .30 ve alti arasi disuk seviyede
iliski .30- .70 arasi orta seviyede iligki, .70 ve Uzeri olmasi ylksek seviyede iligki
olarak tanimlanabilmekte olup (Blyukdztirk, 2011) korelasyon bulgulari bu kriterler

temel alinarak degerlendirilmistir.

44



UCUNCU BOLUM

3. Arastirmanin Bulgulari

3.1 Aragtirma Grubuna iligkin Tanimlayici istatistikler

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakall yonetici ¢alisanin denetim odagi

Olcek puan dagilimlarina iliskin bulgular Tablo 3.1’ de incelenmistir.

Arastirma grubununa katilan 217 beyaz yakali ydnetici ¢alisanin denetim
odagi puanlari en az 2, en fazla 20 olup ortalamasi 10,61; standart sapmasi ise 4,18

dir. Carpiklik ve basiklik degerleri ise .005 ve -.866 dir.

Tablo 3.1
Denetim Odagi Olgek Puan Dagilimi

Standart Carpiklik  Basiklik

Degisken N Enaz Encok Ortalama Sapma
Denetim 217 2,00 2000 1061 418 005 -.866
odagi

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yénetici ¢alisanin is doyumu

puan dagihimlarina iligkin bulgular Tablo 3.2’de incelenmigtir.

Arastirma grubunun is doyumlari incelendiginde i¢ doyumlari en az 1,33 en

fazla 5 olup ortalamasi 3,85; standart sapmasi ise .711’dir.
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Dis doyumlari ise en az 1,13 en fazla 5 olup ortalamasi 3,43; standart

sapmasi ise .822’ dir.

is doyumlari en az 1,25 en fazla 5 olup ortalamasi 3,69; standart sapmasi ise
.154’dir. Bu durum arastirma grubunda bulunan beyaz yakali yonetici ¢aligsanlarin is
doyumlarinin yiiksekligine isaret etmektedir. is doyumuna iliskin carpiklik ve basiklik

degerleri ise -.412 ve .154°dr.

Tablo 3.2
is Doyumu Olgek Puan Dagilimi

Standart Carpiklik  Basiklik

Degisken N Enaz Encok Ortalama Sapma

ic Doyum 217 1,33 5,00 3,85 711 -.507 310
Dis Doyum 217 1,13 5,00 3,43 .822 -.312 -.230
is Doyumu 217 1,25 5,00 3,69 707 -412 154

Aragtirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yonetici calisanin is motivasyonu

puan dagihmlarina iligkin bulgular Tablo 3.3’de incelenmistir.

Arastirma grubunun is motivasyonu incelendiginde i¢ motivasyonlarinin en

az 2,33 en fazla 5 olup ortalamasi 4,31; standart sapmasi ise .606’d1r.

Dis motivasyonu en az 1,93 en fazla 5 olup ortalamasi 4,06; standart

sapmasi ise .687’dir.

ig motivasyonu en az 2,38 en fazla 5 olup ortalamasi 4,07; standart sapmasi

ise .586’dir. Bu durum arastirma grubunda bulunan beyaz yakali yonetici olarak
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calisanlarin is motivasyonlarinin yilksek oldugunu géstermektedir. is motivasyonuna

iliskin carpiklik ve basikhk degerleri ise .141 ve -.100°dr.

Tablo 3.3
is Motivasyonu Olgek Puan Dagilimi

Standart Carpiklik  Basiklik

Degisken N Enaz Encok Ortalama Sapma

ic Motivasyon 217 2,33 5,00 4,31 .606 -.852 .182
Dig 217 1,93 5,00 4,07 663 -.673 141
Motivasyon ’ ' ’ ‘ ‘ '

Is . 217 2,38 5,00 4,16 .586 -.642 -.100
Motivasyonu

3.2 Denetim Odag, is Doyumu ve is Motivasyonuna Ait Demografk Kriterlere

iligkin Bulgular

3.2.1 Cinsiyet Demografik Kriterine iligkin Bulgular

Arastirma grubuna katllan 217 beyaz yakali yonetici c¢alisanin denetim
odagina iligkin tanimlayici istatistikler ve cinsiyet degiskenine gore aralarinda
anlamh bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup

ttestine iliskin bulgular da Tablo 3.4’ de incelenmistir.

Arastirma grubunda bulunan kadinlarin denetim odagi ortalamasi (11,08)
erkeklerin denetim odagi ortalamasindan (10,17) ylksek olup denetim odaginin
cinsiyet degiskenine gore istatiksel anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla gerceklestiriien bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamh  bulunmamigtir

(t=-1,612; p>.05).
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Tablo 3.4
Arastirma grubunun cinsiyet degiskenine gére denetim odagina ait bulgular

Degisken  Cinsiyet f X Ss t testi P
) Kadin 106 11,08 4,11 1,612 .108
Denetim
Odagi
Erkek 111 10,17 4,23
p>.05

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakall yonetici calisanin is doyumlarina
iliskin tanimlayici istatistikler ve cinsiyet degiskenine gore aralarinda anlamli bir fark
olup olmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup t-testine iligkin

bulgular da Tablo 3.5’de incelenmisgtir.

Arastirma grubunda bulunan kadinlarin i¢ doyumlarin ortalamasi (3,76)
erkeklerin ic doyumlarinin (3,94) ortalamasindan disuk olup i¢ doyumlarinin cinsiyet
degiskenine gore istatiksel anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t= - 1,924; p>.05).

Arastirma grubunda bulunan kadinlarin dis doyumlari ortalamasi da (3,35)
erkeklerin dis doyum (3,51) ortalamasindan dusuk olup dis doyumlarinin cinsiyet
degiskenine gore istatiksel anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t= - 1,502; p>.05).

Kadin ve erkeklerin is doyumlarinin ortalamasi incelendiginde arastirma
grubunda bulunan kadinlarin (3,59) erkeklerin is doyumlarinin ortalamasindan (3,77)
diusuk olup is doyumlarinin cinsiyet degiskenine gore istatiksel anlamli bir fark olup

olmadigini belirlemek amaciyla gercgeklestirilien bagimsiz grup t-testi sonucunda,
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gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (t= - 1,866; p>.05).

Tablo 3.5

Arastirma grubunun cinsiyet degiskenine gbre is doyumuna ait bulgular

Degisken  Cinsiyet f X Ss t testi p
Kadin 106 3,76 172 -1,924 .056
ic Doyum
Erkek 111 3,94 .638
Dis Kadin 106 3,35 .873 -1,502 135
Doyum
Erkek 111 3,51 .765
is Kadin 106 3,59 .763 -1,866 .063
Doyumu
Erkek 111 3,77 .641
p>.05

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz vyakali yobnetici calisanin is
motivasyonlarina iligkin tanimlayici istatistikler ve cinsiyet degiskenine gore
aralarinda anlamli bir fark olup olmadigini belilemek amaciyla gergeklestirilen

bagimsiz grup t-testine iliskin bulgular da Tablo 3.6’da incelenmistir.

Arastirma grubunda bulunan kadinlarin i¢ motivasyonlarinin ortalamasi
(4,29) erkeklerin ic motivasyon (4,32) ortalamasindan disik olup i¢
motivasyonlarinin cinsiyet degiskenine goére istatiksel anlamh bir fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla gercgeklestirilien bagimsiz grup t-testi sonucunda,
gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (t= - .302; p>.05).
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Arastirma grubunda bulunan kadin beyaz yakali ydnetici ¢alisanlarin dis
motivasyon ortalamasi (4,10) erkeklerin dis motivasyon (4,04) ortalamasindan
yiksek olup dis motivasyonlarinin cinsiyet degiskenine gore istatiksel anlamli bir
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi
sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamh bulunmamistir (t= .649; p>.05).

Arastirma grubunda bulunan kadin beyaz yakali ydnetici calisanlarin is
motivasyonu ortalamasiyla (4,17) erkek beyaz yakall ydnetici ¢alisanlarin is doyumu
ortalamasi (4,14) birbirlerine ¢ok yakin olup is motivasyonlarinin cinsiyet
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla gerceklestiriien bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli  bulunmamistir

(t=.342; p>.05).

Tablo 3.6
Aragtirma grubunun cinsiyet degiskenine gére is motivasyonuna ait bulgular

Degisken Cinsiyet f X Ss t testi p

Kadin 106 4,29 .633 -.302 .763

ic Motivasyon
Erkek 111 4,32 .582

Dis Motivasyon Kadin 106 4,10 .686 .649 517
Erkek 111 4,04 .643

i§ Motivasyonu Kadin 106 4,17 .617 .342 .733
Erkek 111 4,14 557

p>.05
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3.2.2 Medeni Durum Demografik Kriterine iligkin Bulgular

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yénetici ¢calisanin denetim odagi
ve medeni durum degiskenine iliskin tanimlayici istatistikler ve medeni durum
degiskenine goére aralarinda anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla

gerceklestirilen bagimsiz grup t-testine iliskin bulgular da Tablo 3.7’de incelenmistir.

Aragtirma grubunda bulunan bekarlarin denetim odagi ortalamasi (11,14)
evli olanlarin denetim odagi ortalamasindan (10,17) yiksek olup denetim odaginin
medeni durum degiskenine gdre istatiksel anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla gerceklestiriien bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamhi  bulunmamistir

(t=1,706; p>.05).

Tablo 3.7

Aragtirma grubunun medeni durum degiskenine gére denetim odadina ait bulgular

Degisken  Medeni f X Ss t testi P
Durum
) Bekar 100 11,14 4,29 1,706 .089
Denetim
odagi )
Evli 117 10,17 4,05
p>.05

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yonetici calisanin is doyumlarina
iliskin tanimlayici istatistikler ve medeni durum degiskenine goére aralarinda anlamli
bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t-testine

iliskin bulgular da Tablo 3.8'de incelenmistir.

Aragtirma grubunda bulunan bekarlarin i¢ doyum ortalamasi (3,61) evli

olanlarin i¢ doyum (4,06) ortalamasindan dusuk olup i¢ doyumlarinin medeni durum
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degiskenine gore istatiksel anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla
gercgeklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t= - 4,899; p<.01).

Aragtirma grubunda bulunan bekarlarin dig doyum ortalamasi da (3,21) evli
olanlarin dis doyum (3,62) ortalamasindan dusuk olup dis doyumlarinin medeni
durum degiskenine gore istatiksel anlamh bir fark olup olmadigini belirlemek
amaclyla gerceklestiriien bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalari  arasindaki  fark, istatistiksel olarak anlamli  bulunmustur

(t=-3,826; p<.01).

Arastirma grubunda bulunan bekarlarin is doyumlarinin ortalamasi (3,45) evli
olanlarin is doyumu ortalamasindan (3,89) dusik olup is doyumlarinin medeni
durum degiskenine gore istatiksel anlamh bir fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla gerceklestiriien bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalari  arasindaki  fark, istatistiksel olarak anlamh  bulunmustur

(t=-4,757; p<.01).

Tablo 3.8

Arastirma grubunun medeni durum degiskenine gére is doyumuna ait bulgular

Degisken  Medeni f X Ss t testi p
Durum
_ 3,61 749
Ic Bekar 100 -4,899 .000**
Doyum 4,06 607
Evli 117
3,21 .856
Dis Bekar 100 -3,826 .000**
Doyum 3,62 744
Evli 117
_ 3,45 556
Is Bekar 100 - 4,757 .000**
Doyumu 3,89 606
Evli 117
**p<.01
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Arastirma grubuna katilan 217 beyaz vyakali yonetici calisanin is
motivasyonlarina iliskin tanimlayici istatistikler ve medeni durum degiskenine gore
aralarinda anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen

bagimsiz grup t-testine iligkin bulgular da Tablo 3.9'da incelenmisgtir.

Arastirma grubunda bulunan bekarlarin i¢ motivasyon ortalamasi (4,22) evli
olanlarin i¢ motivasyon (4,38) ortalamasindan disuk olup i¢ motivasyonlarinin
medeni durum degiskenine gore istatiksel anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek
amaclyla gerceklestiriien bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalari  arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamh  bulunmustur

(t=-2,047; p<.05).

Arastirma grubunda bulunan bekarlarin dis motivasyon ortalamasi da (3,98)
evlilerin dis motivasyon (4,14) ortalamasindan diusuk olup dis motivasyonlarinin
medeni durum degiskenine gore istatiksel anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla gercgeklestiriien bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalari  arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamh  bulunmamistir

(t= - 1,767; p>.05).

Arastirma grubundan bulunan bekarlarin is motivasyonlarinin ortalamasi
(4,07) evli olanlarin is motivasyonlarinin ortalamasindan (4,23) dusuk olup is
motivasyonlarinin medeni durum degiskenine gore istatiksel anlamh bir fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda,
gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur (t= - 2,047; p<.05).
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Tablo 3.9

Arastirma grubunun medeni durum degiskenine gére is motivasyonuna ait bulgular

Degisken Medeni f X Ss t testi p
Durum

ig Motivasyon Bekar 100 4,22 .582 -2,047 .042*
Evli 117 4,38 .618

Dis Motivasyon Bekar 100 3,98 .631 -1,767 .079
Evli 117 4,14 .684

is Motivasyonu Bekar 100 4,07 .534 -2,047 .042*
Evli 117 4,23 .620

*p<.05

3.2.3 Yas Demografik Kriterine iligkin Bulgular

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yénetici ¢calisanin denetim odagi
ve yas grubu degiskenine ait tanimlayici istatistiklerle yas gruplarina gore
farkhlasmasinin tespiti icin yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonuglari

Tablo 3.10'da incelenmistir.

Arastirma grubunu olusturan beyaz yakali yonetici ¢alisanlarin 24-35 yas
grubunda yer alanlarin denetim odagi ortalamasi 11,17; 36-45 yas grubunda yer
alan beyaz yakali yonetici ¢caligsanlarin denetim odagi ortalamasi 10,56; 46 ve Uzeri
yas grubunda yer alan arastirma grubunun denetim odagi ortalamasi 10,03’dr.
Ortalamalar g6z 6ninde bulunduruldugunda denetim odagi ortalamasi en dusuk 46

yas ve Uzeri grubu olup ortalamasi en yuksek grup 24-35 yas grubudur.

Yas grubu degiskenine gobre istatiksel anlamli bir fark olup olmadigini

belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonla varyans analizi (ANOVA) sonucunda,
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gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (F= 1,179; p>.05).

Tablo 3.10

Arastirma grubunun yas dediskenine gbre denetim odagina ait bulgular

Degisken Yas En
Grubu f En az cok Ortalama Ss = P

24-35 69 2,00 19,00 11,17 3,92

Denetim 55 /5 90 200 2000 1056 4,07 1179 .310
Odagi

46+ 58 300 2000 10,03 4,64
p>.05

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yonetici ¢calisanin is doyum ve
yas grubu degiskenine ait tanimlayici istatistikler ve yas gruplarina gore
farkhlasmasinin tespiti icin yapilan tek yonlla varyans analizi (ANOVA) sonuglari ise

Tablo 3.11'de incelenmistir.

Arastirma grubunu olusturan beyaz yakali yonetici ¢alisanlarin 24-35 yas
grubunda yer alanlarin i¢ doyum ortalamasi 3,76; 36-45 yas grubunda yer alan
beyaz yakali ydnetici ¢alisanlarin i¢ doyum ortalamasi 3,84; 46 ve Uzeri yas
grubunda yer alan arastirma grubunun i¢ doyum ortalamasi 4,00’dir. Ortalamalar
g6z éninde bulunduruldugunda i¢ doyum ortalamasi en dusik 24-35 yas grubu olup

ortalamasi en ylksek grup 46 ve Uzeri yas grubudur.

Aragtirma grubunun dis doyumlari incelendiginde 24-35 yas grubunda yer
alanlarin dis doyum ortalamasi 3,38; 36-45 yas grubunda yer alan beyaz yakal
yonetici galisanlarin dig doyum dizeyinin ortalamasi 3,45; 46 yas ve lzeri grubunda

yer alan arastirma grubunun dis doyum ortalamasi 3,45’dir. Dis doyum ortalamalari
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incelendiginde 24-35 yas grubu en az dis doyum sahip oldugu, 36-45 ile 46 yas ve
Uzeri grubunun ise dis doyum ortalamalarinin birbirlerine ¢ok yakin oldugu

gorilmektedir.

Arastirma grubunu olusturan beyaz yakall yénetici ¢alisanlarin is doyumlari
incelendiginde ise 24-35 yas grubunun is doyum ortalamasi 3,61; 36-45 yas
grubunu olusturanlarin ortalamasi 3,69; 46 yas ve Uzerini olusturan grubun is doyum
ortalamasi ise 3,78dir. Bulgular g6z 6ninde bulunduruldujunda is doyumu en
yiksek grup 46 yas ve Uzeri grubu, is doyumu en dusik grup ise 24-35 yas grubunu

olusturmaktadir.

Yas gruplari arasinda is doyumu arasinda istatiksel fark olup olmadiginin

belilenmesine yonelik tek yonli varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.

Yas grubu degiskenine gbre i¢c doyum arasinda istatiksel anlamli bir fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlaml bulunmamistir (F= 1,860; p>.05).

Yas grubu degdiskenine gore dis doyum arasinda da istatiksel olarak anlamli
bir fark olup olmadigini belilemek amaciyla gergeklestirilen tek yonlu varyans
analizi (ANOVA) sonucunda da, gruplarin aritmetik ortalamalar arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlaml bulunmamigtir (F= .193; p>.05).

Yas grubu degiskenine gore is doyumlari arasinda istatiksel anlamli bir fark
olup olmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonli varyans analizi
(ANOVA) sonucunda da, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamh bulunmamigtir (F= .911; p>.05).
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Tablo 3.11

Arastirma grubunun yas degiskenine gére is doyumuna ait bulgular

Degisken GYI’SEU f En az ;T( Ortalama Ss F p
24-35 69 2,25 5,00 3,76 .679

ic Doyum 36-45 90 1,83 5,00 3,84 .685 1,860 .158
46 + 58 1,33 5,00 4,00 775
24-35 69 1,75 5,00 3,38 .817

Dis Doyum 36-45 90 1,13 5,00 3,46 .802 .193 .824
46 + 58 1,13 5,00 3,45 871
24-35 69 2,35 5,00 3,61 .681

is Doyumu  36-45 90 1,55 4,95 3,69 .686 911 404
46 + 58 1,25 4,85 3,78 .769

p>.05

Arastirma grubuna katillan 217 beyaz yakali yonetici ¢alisanin is motivasyon

ve yas grubu degiskenine ait tanimlayici istatistikler ve yas gruplarina gore

farkhlasmasinin tespiti igin yapilan tek yonla varyans analizi (ANOVA) sonugclari ise

Tablo 3.12'de incelenmistir.

Arastirma grubunu olusturan beyaz yakali yonetici g¢alisanlarin 24-35 yas

grubunda yer alanlarin i¢ motivasyon ortalamasi 4,26; 36-45 yas grubunda yer alan

beyaz yakali yOneticilerin i¢ motivasyon ortalamasi 4,38; 46 yas ve Uzerinde yer

alan arastirma grubunun i¢ motivasyon ortalamasi 4,24’diir. Ortalamalar g6z 6niinde

bulunduruldugunda i¢ motivasyon ortalamasi en dusuk 46 yas ve Uzeri grubu olup

ortalamasi en ylUksek grup 36-45 yas grubudur.
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Arastirma grubunun dis motivasyonlari incelendiginde 24-35 yas grubunda
yer alanlarin dis motivasyon ortalamasi 4,13; 36-45 yas grubunda yer alan beyaz
yakali yonetici ¢alisanlarin dis motivasyon ortalamasi 4,07; 46 yas ve Uzeri grupta
yer alan arastirma grubunun dis motivasyon ortalamasi 3,96'dir. Dis motivasyon
ortalamalari incelendiginde 24-35 yas grubu en fazla digs motivasyona sahip oldugu,

en dusuk dis motivasyona ise 46 yas ve Uzeri grubunun sahip oldugu gértulmektedir.

Arastirma grubunu olusturan beyaz yakali yonetici c¢alisanlarin is
motivasyonlari incelendiginde ise 24-35 yas grubunun is motivasyon dizeylerinin
ortalamasi 4,18; 36-45 yas grubunu olusturanlarin ortalamasi 4,19; 46 yas ve Uzerini
olusturan grubun is motivasyon ortalamasi ise 4,07’dir. Bulgular g6z 6nlinde
bulunduruldugunda is motivasyonu en dislk grup 46 yas ve Uzeri grubu olup 24-35
yas grubuyla 46 yas ve Uzeri grubunun is motivasyonlarinin birbirlerine yakin oldugu

gorilmektedir.

Yas gruplari arasinda is motivasyonu arasinda istatiksel fark olup

olmadiginin belirlenmesine yonelik tek yonli varyans analizi (ANOVA) yapiimistir.

Yas grubu degiskenine gdre i¢ motivasyon arasinda istatiksel anlaml bir fark
olup olmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yodnli varyans analizi
(ANOVA) sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel
olarak anlamh bulunmamistir (F= 1,125; p>.05). Yas grubu degiskenine gore dig
motivasyon arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla gercgeklestirilen tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda da,
gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli

bulunmamigtir (F= 1,623; p>.05).

Yas grubu degiskenine gore is motivasyon arasinda istatiksel anlamli bir fark

olup olmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonli varyans analizi
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(ANOVA) sonucunda da, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (F= 1,243; p>.05).

Tablo 3.12

Aragtirma grubunun yags degiskenine gére is motivasyonuna ait bulgular

Degisken Yas En En

Grubu f a7 cok Ortalama  Ss F p

24-35 69 2,33 5,00 4,26 .607
i¢ Motivasyon 36-45 90 2,33 5,00 4,38 573 1,125 .326

46 + 58 2,67 5,00 4,24 .653

24-35 69 2,60 5,00 4,13 .676
Dig Motivasyon  36-45 90 2,27 5,00 4,07 .628 1,623 .200

46 + 58 1,93 5,00 3,96 .783

24-35 69 2,88 5,00 4,18 .566
is Motivasyonu  36-45 90 2,63 4,95 4,19 555 1,243 291

46 + 58 2,38 4,85 4,07 .670

p>.05

3.2.4 Egitim Demografik Kriterine iligkin Bulgular

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yénetici ¢alisanin denetim odagi
ve egitim degiskenine iligskin aralarinda fark olup olmadigini belirlenmesi amaciyla

yapilan Krusskal Wallis- H testi sonuglari Tablo 3.13'de incelenmisgtir.

Gruplarin sira ortalamalari dikkate alindiginda arastirma grubunda doktora
seviyesinde bulunanlarin en yuksek denetim odagina sahip oldugu Lise grubunda

bulunanlarin ise en dusuk sira ortalamasiyla en dusuk denetim odagina sahip
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oldugu goriimektedir. Denetim odagi ve egitim degiskenleri arasinda istatiksel
anlamda fark olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Krusskal Wallis- H testi
sonuglari incelendiginde degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamaktadir (x %(3) =2,553; p>.05).

Tablo 3.13

Arastirma grubunun egitim degiskenine gbre denetim odagina ait bulgular

Degisken Diizey N Sira sd X2 p
Ortalama
Lise 17 92,53 3 2,553 .466
Universite 66 111,05
Denetim

odagl  Yiksek 121 108,08
Lisans
Doktora 13 128,65

p>.05

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yonetici ¢alisanin is doyumu ve
egitim degiskenine iligkin aralarinda fark olup olmadigini belirlenmesi amaciyla

yapilan Krusskal Wallis- H testi sonuglari Tablo 3.14’de incelenmistir.

Gruplarin sira ortalamalari dikkate alindiginda arastirma grubunda Gniversite
ve yuksek lisans seviyesinde bulunanlarin birbirlerine yakin i¢ doyum sahip oldugu,
en fazla i¢c doyumun ise en yilksek sira ortalamasiyla Lise grubunda oldugu
gériilmektedir. ic doyum ve egitim degiskenleri arasinda istatiksel anlamda fark olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Krusskal Wallis- H testi sonuglari gore
incelendiginde degigkenler arasinda istatiksel anlaml bir fark bulunmamaktadir

(x %(3) =5,312; p>.05).
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Gruplarin sira ortalamalari dikkate alinarak dig doyum ve egitim degiskenleri
incelendiginde de Universite ve ylksek lisans seviyesinde bulunanlarin birbirlerine
yakin dis doyum sahip oldugu en az dis doyumunun ise en ylksek sira
ortalamasiyla Doktora grubunda oldugu goriimektedir. Dis doyum ve egitim
degiskenleri arasinda istatiksel anlamda fark olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla
yapilan Krusskal Wallis- H testi sonuglari gore incelendiginde egitim gruplari

arasinda istatiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (x %(3) =2,169; p>.05).

Gruplarin sira ortalamalarn dikkate alinarak is doyumu ve egitim gruplari
incelendiginde en yuksek is doyumuna sahip grup en ylksek sira ortalamasiyla Lise
grubu oldugu gorulmektedir. En dusuk is doyum duzeyine sahip grup ise en dusuk
sira ortalamasi ise Universite grubudur. is doyumu ve egitim degiskenleri arasinda
istatiksel anlamda fark olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Krusskal
Wallis- H testi sonuclari gére incelendiginde egditim gruplari arasinda istatiksel

anlaml bir fark bulunmamaktadir (x %(3) =3,041; p>.05).
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Tablo 3.14

Arastirma grubunun egitim degiskenine gére is doyumu diizeyine ait bulgular

Degisken Diizey N Sira sd X2 p
Ortalama

Lise 17 139,94 3 5,312 .150
Universite 66 104,38

ic Doyjum
Yuksek 121 105,84
Lisans
Doktora 13 121,42
Lise 17 125,15 3 2,169 .538
Universite 66 106,76

Dis

Doyum  yiksek 121 109,76
Lisans
Doktora 13 92,15
Lise 17 133,88 3 3,041 .385
Universite 66 104,88

is

Doyumu  v{iksek 121 107,51
Lisans
Doktora 13 111,27

p>.05

Arastirma grubuna katilan 217 beyaz yakali yonetici ¢alisanin is motivasyon
ve egitim degiskenine iliskin aralarinda fark olup olmadidini belirlenmesi amaciyla

yapilan Krusskal Wallis- H testi sonuglari Tablo 3.15'de incelenmistir.

Gruplarin sira ortalamalari dikkate alindiginda arastirma grubunda doktora

grubunda bulunanlarin en ylksek i¢ doyum seviyesine sahip oldugu; en duslk sira
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ortalamasiyla en dusik i¢ motivasyona ise yiksek lisans grubunun sahip oldugu
gériilmektedir. ic motivasyon ve egitim degiskenleri arasinda istatiksel anlamda fark
olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilan Krusskal Wallis- H testi sonugclari
gore incelendiginde degiskenler arasinda istatiksel anlaml bir fark bulunmamaktadir

(x %(3) =2,036; p>.05).

Gruplarin sira ortalamalari dikkate alinarak dig motivasyonla egitim
incelendiginde en disuk sira ortalamasiyla doktora grubunda bulunanlarin en dislk
dis motivasyona sahip oldugu, yiksek lisans ve lise gruplarinin ise birbirlerine ¢ok
yakin sira ortalamada yer aldiklari goériimektedir. Dis motivasyon ve egitim
degiskenleri arasinda istatiksel anlamda fark olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla
yapilan Krusskal Wallis- H testi sonuglari goére incelendiginde egitim gruplari

arasinda istatiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (x %(3) =.865; p>.05).

Gruplarin sira ortalamalari dikkate alinarak is motivasyonlari en yuksek sira
ortalamasiyla lise grubunun oldugu, ylksek lisans ve doktora gruplarinin ise
birbirlerine yakin sira ortalama da yer aldig1 gériilmektedir. is motivasyonu ve egitim
ddegiskenleri arasinda istatiksel anlamda fark olup olmadiginin belirlenmesi
amaciyla yapilan Krusskal Wallis- H testi sonuglari goére incelendiginde egitim

gruplari arasinda istatiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (x %(3) =.428; p>.05).
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Tablo 3.15

Arastirma grubunun egitim degiskenine gére is doyumuna ait bulgular

Degisken Diizey N Sira sd X2 p
Ortalama
Lise 17 118,44 3 2,036 .565
Universite 66 112,59
ic Motivasyon )

Yuksek 121 104,15
Lisans
Doktora 13 123,54
Lise 17 111,97 3 .865 .834
Universite 66 104,08

Dis Motivasyon B
Yiksek 121 111,98
Lisans
Doktora 13 102,31
Lise 17 114,06 3 428 934
Universite 66 106,37

is Motivasyonu )
Yuksek 121 109,68
Lisans
Doktora 13 109,42

p>.05
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3.3 Arastirma Grubunun Denetim Odagi, is doyumu ve is Motivasyonu

Arasindaki iligkilere Yénelik Bulgular

3.3.1 Denetim Oda@ ve is Doyumu Arasindaki iligkilere Yénelik

Bulgular

Denetim odagi ve is doyumu arasindaki iliskiyi belirlemek Uzere yapilan

Pearson Carpim Moment Korelasyon analizi sonucu Tablo 3.16’da incelenmistir.

Denetim odagdi ic doyum arasinda negatif yonli orta diizeyde istatiksel olarak
anlamh bir iligki bulunmaktadir (r= - .360, p<.01). Denetim odagi dustikge (i¢
denetim odaklilik arttikga) ic doyum artmaktadir. Denetim odagiyla dis doyum
arasinda da negatif yonli orta dlzey istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir
(r=- .361, p<.01). Denetim odagi dizeyi dustikce (ic denetim odaklilik arttikga) dis

doyum artmaktadir.

Denetim odadi ve is doyumu arasinda (r = - .385, p< .01), orta dizeyde
negatif yonli istatiksel anlaml bir iliski bulunmaktadir. Dis denetim odagi arttikga is

doyumu dismektedir.

Hipotez 1 Calisanlarin denetim odagi puani azaldikga (i¢ denetim odagi

arttikga) is doyumlari artar. Kabul edildi.

Tablo 3.16

Denetim odagi ile is doyumu arasindaki iliskinin incelenmesine yénelik yapilan
korelasyon testi tablosu

Degisken N r p

ic Doyum 217 -.360 .000**
Dis Doyum 217 -.361 .000**
is Doyumu 217 -.385 .000**
**p<.01
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3.3.2 Denetim Odagi ve is Motivasyonu Arasindaki iligkilere Yénelik

Bulgular

Denetim odagi ve is motivasyonu arasindaki iligkiyi belirlemek tzere yapilan

Pearson Carpim Moment Korelasyon analizi sonucu Tablo 3.17°de incelenmistir.

Denetim odagi i¢c motivasyon arasinda negatif yonll orta diizeyde istatiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. (r= - .319, p<.01). Denetim odag! duzeyi
dustikce (i¢ denetim odagi arttikgca) ic motivasyon dizeyi artmaktadir. Denetim
odagiyla dis motivasyon diizeyi arasinda da negatif yonli olmakla birlikte disuk
dizeyde istatiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (r= -.175, p<.01). Denetim

odagi dustiikce (i¢ denetim odagi arttikga) dis motivasyon dizeyi artmaktadir.

Denetim odagi ve is motivasyonu dizeyi arasinda (r = -.248 p<.01), dusuk
duzeyde negatif yonli istatiksel anlamli bir iliski bulunmaktadir. Dis denetim odagi

arttik¢a is motivasyonu dismektedir.

Hipotez 2 Calisanlarin denetim odadi puani azaldik¢a (i¢ denetim odagi

arttikga) is motivasyonlari artar. Kabul edildi.

Tablo 3.17

Denetim odagi ile is motivasyonu arasindaki iliskinin incelenmesine ybnelik yapilan
korelasyon testi tablosu

Degisken N r p

ic Motivasyon 217 -.319 .000**
Dis Motivasyon 217 -.175 .010**
is Motivasyonu 217 -.248 .000**
**p<.01
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DORDUNCU BOLUM

4. Sonug ve Tartigma

Calisanlarin denetim odagiyla is doyumu ve is motivasyonu arasindaki
iliskinin ortaya konmasi amaciyla gerceklestirilen aragtirmadan elde edilen sonuglar
asagida tartisilarak sunulmustur. Denetim odagi, is doyumu ve is motivasyonlarinin
yas, egitim, medeni durum ve cinsiyet degiskenleri arasindaki iligskiye iliskin elde

edilen sonuglarda tartisilarak asagida sunulmustur.

Sirasiyla once denetim odagiyla is doyumu ve is motivasyonu arasindaki
iliskinin tartigsiimasina yer verilmigtir. Daha sonra denetim odagi, is doyumu ve is

motivasyonunun demografik degiskenlerle iliskilerin sonuglari tartisiimistir.

4.1 Denetim Odagi ve is Doyumu Arasindaki iliski

Arastirma grubunda bulunan beyaz yakali ydnetici galisanlarin denetim
odagi ve is doyumu arasindaki iligki incelendiginde arastirma grubunun denetim
odagi ve is doyumlari arasinda negatif ydnde orta dizeyde anlamli bir iligki
gOzlemlenmistir. Arastirma grubunun denetim odagi puani arttikga (dis denetim
odag arttkga) is doyumu dismektedir. Cesitli arastirmalar arastirma sonucunu

desteklemektedir.

Hindistan'da farkh sektorlerde c¢alisan 210 orta dlizey ydneticilerle yapilan
calismada denetim odagi ile toplam is doyumu arasinda negatif yonli iligki
goOzlemlenmistir; digsallik artik¢a is doyumu dusmektedir (r = —.146, p < .05) (Singh

ve Kumar, 2011).
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isve¢ Telekom firmasinda yoéneticilerin de dahil oldugu 281 calisan ile
yapilan arastirmanin sonuglari denetim odagi ile is doyumu arasinda negatif bir iligki
oldugunu goéstermektedir. Arastirma sonuglari dis denetim odakli bireylerin is
doyumlarinin daha disuk olduguna isaret etmektedir (r= - .48, p<.01) (Muhonen ve

Torkelson, 2004).

332 Alman ydnetici ile yapilan arastirma sonuglari da dis denetim odagina
sahip bireylerin i¢c denetim odagina sahip olan bireylerden anlamli derecede daha
dusuk seviyede is doyumuna sahip olduklarina isaret etmektedir. Ayni g¢alisma
sonuglar dig denetim yatkinhgi ile ézellikle Tip A kisiligi birlestiginde is doyumu

seviyesinin daha da distugu gorilmektedir (Kircady, Shephard ve Furnham, 2002).

Ankara il sinirlari igerisinde Gcretli bir iste ¢alisan bireyler arasindan, calistigi
ise bakilmaksizin 870 kisi ile yapilan is doyumunu tayin eden bazi psikolojik ve
demografik degiskenlerin arastirildigi ¢alismada da i¢sel denetim odaginin is
doyumunu etkileyen faktorlerden biri oldugu goérulmustur (r=-.25, p<.001). Denetim

odagi algisi toplam varyansin % 6’sini agiklamaktadir (Aslan ve Donmez, 2013).

Buyuk bir elektrik sirketinde 193 yoneticinin katildidi bir aragtirma sonucu da
ic denetim odakliklarin dig denetim odaklilara goére daha fazla is doyumuna sahip

oldugunu goéstermektedir (t =2.09, p < .05) (Kimmons ve Greenhaus, 1976).

Farkli meslek gruplariyla yapilan c¢alismalar da benzer sonuglara igaret
etmektedir. Baylk bir metropolde kamu hizmetinde ¢alisan 900 kisi tGzerinde yapilan
bir galismada i¢ denetimlilerin dis denetimlilere goére daha fazla is doyumuna sahip
olduguna isaret etmektedir (t=4.80, p<.001). i¢c denetimliler icsel ciktilarla
(t=6.76, p <.001) ve digsal ¢iktilarla (t=1.79, p<.10) daha fazla is doyumuna sahip

olmaktadirlar (Mitchell, Smyser ve Weed, 1975).
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Hintli bilisim sektériinde 449 calisan ile yapilan arastirma sonuglari da i¢
denetim odagina sahip bireylerin dis denetim odagina sahip bireylerden daha fazla
is doyumu ve organizasyonel baglliga sahip oldugunu gdstermektedir. Regresyon
analiz sonuglari is doyumunu % 17 varyans ile agiklanabildigini gdstermektedir.

(Chhabra, 2013).

ABD de 114 muhasebeciyle bir arastirmada i¢ denetim odakl calisanlarin
mevcut islerindeki is doyumlariyla aralarinda pozitif anlamh bir iliski bulunmaktadir
(r=.33, p< .01). i¢ denetim odag arttikga is doyumlari da artmaktadir (Tillman, Smith

ve Tillman, 2010).

Denetim odagi ve is doyumu arasindaki iligkilerin incelendigi meta-analiz
sonuglari da degerlendirildiginde denetim odagi ve is doyumu arasinda negatif
anlamli iligkiler oldugu goérulmektedir. 274 korelasyona dayanan bir meta- analiz
calismasinda i¢c denetim odaginin is doyumu (dlzeltimis r=-.32) ve s
performansiyla (dizeltilmis r=-.22) iliskisini ortaya koymustur. Calismada sadece
¢alisan yetiskinler kullaniimis olup 6grenciler, emekliler, sporcularin olusturdugu

orneklemli calismalar ¢alismaya dahil edilmemistir (Judge ve Bono, 2001).

%32’sinin yoneticilerin olusturdugu 222 galismayi kapsayan diger bir meta-
analiz galisma sonucuda denetim odagi algisinin is doyumuyla iligkisini ortaya
koymaktadir. igsellik arttikga is doyumu artmaktadir (r. = .33). is doyumunun belirli
yonleriyle i¢sellik iligkisine bakildiginda ise ucret (r. = .19), terfi imkanlari (r. = .26),
yonetici (r. = .24), calisma arkadaslari (r. = .24) olarak bulunmustur (NG, Sorensen

ve Eby, 2006).

Ozet olarak bu aragtirmanin sonuglari yazindaki bulgularla benzerlik

gostermektedir.
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4.2 Denetim Odagi ve is Motivasyonu Arasindaki iliski

Arastirma grubunda bulunan beyaz yakali yoOnetici olarak calisanlarin
denetim odagdi ve is motivasyonlari arasindaki iliski incelendiginde arastirma
grubunun denetim odagi ve is motivasyonu arasinda negatif yonlt zayif dizeyde
anlamh bir iliski gézlemlenmistir. Arastirma grubunun denetim odagi puani arttikgca

(dis denetim odagi arttkga) is motivasyonu dismektedir.

%32 sinin yoneticilerin olusturdugu 222 calismay! kapsayan meta- analiz
¢alisma sonuglari denetim odagiyla is motivasyonlari degiskenleriyle aralarinda
istatiksel olarak anlamli negatif yonli bir iliski oldugunu gdstermektedir. Arastirma
sonuglari calisanlarin i¢ denetim odakhligi arttikga motivasyonlarinin da arttigini
gostermektedir [(icsel gorev motivasyonu N =7445 (r, = 0.18),beklenti N= 2030
(r. = 0.32),aragsallik N = 1546 (r. = 0.29), ise katiim N =10856 (r. = 0.22), kisisel
gelisim N = 4560 (r;= 0.04), 6z-yeterlik N = 3139 (r.= 0.28), gl¢lendirme N = 1302

(re= 0.24) (NG ve ark., 2006)].

Is motivasyonuyla ilgili is karakteristik modelini kullanarak buyik bir elektrik
sirketinde 193 yoneticinin katildigi bir arastirma sonugclari da motivasyon ve denetim
odagi arasinda negatif yonli anlaml iligkiyi gostermektedir. Sonuglar i¢ denetim
odakliklarin dis denetim odaklilara gére daha fazla otonomi ve performans- 6dul
beklentisi icinde olduklarini ve ise katilimlarinin daha fazla oldugunu goéstermektedir
(Kimmons ve Greenhaus, 1976). 372 Amerikali, 487 Meksikali, 716 Japon, 478
Yugoslav, 575 Turk ve 254 Taylandli ¢alisanlarla ise katihm ve denetim odag
arasindaki iliskinin incelendigi c¢alismada da i¢ denetim odaklh calisanlarin ise
katilimlarinin dis denetim odakli ¢alisanlardan daha fazla oldugunu gostermektedir
(r=-.2 - -.35) (Reitz ve Jewell, 1979). Spector (1982), i¢c denetim odakl ¢alisanlarin
ise katihmlarinin daha fazla olmasinin i¢ denetim odakli galisanlarin daha ylksek

motivasyonlarinin olduguna isaret ettigini belitmektedir.
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Estonya genelinde farkli organizasyonlardan rasgele segilen 767 c¢alisanli bir
orneklemle yapilan arastirma sonugclari da i¢ denetim odaklilarin dis denetim odakh
olan c¢alisanlara gore istatiksel acidan anlamli derecede ylksek is motivasyonuna
sahip oldugunu goéstermektedir. Dig denetim odaklilik arttik¢a is motivasyonlari
dismektedir (r=-.194; p<.01) (B=-.09, p=.002). Arastirma sonuglari ic denetim
odakhlarin agirlikli olarak i¢sel motive olduklarini gdstermektedir. Sonuglar i¢
denetim odaklilar igin profesyonel basari, sorumluluk, 6rgit kaltird ve o6rgutsel
politikalari; adil Ucret, istikrarli galisma saatleri ve ¢esitli haklardan daha 6nemli

olarak algiladiklarini géstermektedir (Kamdron, 2015).

Broedling’in (1975) farkli pozisyon ve mesleklerden olusan 207 Kisilik askeri
deniz personeli érneklemiyle yapmis oldugu arastirma sonuglari da i¢c denetim
odakli calisanlarin motivasyonlarinin yuksekligini gostermekte olup arastirma
digsalligin arttikga motivasyonun dustigini goéstermektedir (amirlerden gelen
puanlari ile r=-.20, esitlerden gelen puanlar r=-.15, kisinin kendisinden gelen

puanlar r= -.14; p<.05).

Beklenti kuramini kullanarak is motivasyonu ve denetim odagi arasindaki
iliskin arastirma sonuglarida benzer sonuglara isaret etmektedir. Arastirma blyuk bir
metropolde kamu hizmetinde galisan 900 kisi (izerinde yapiimistir. ic denetim odakli
calisanlarin yaptiklariyla isle ilgili karsilastiklari olaylar arasinda gugcli iligkiler
kurabildikleri gortlmektedir [(Beklenti puanlari (t= 6.48, p < .001), aragsallik puanlari
(t=3.67, p<.001)]. Bu durum i¢c denetim odakl c¢alisanlarin motivasyonlarinin

yuksekligine isaret etmektedir (Mitchell ve ark., 1975).

Yukl ve Latham (1978) arastirma sonuglari da i¢ denetim odakliklarin dig
denetim odaklilara goére istenilen sonuglara ulasabilmek igin daha fazla igsel

motivasyonlari oldugunu yansittigini kendilerine daha zor hedefler belirlediklerini ve
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basarma ihtiyacinin dis denetim odaklilara gére daha fazla oldugunu géstermektedir

(r=-.55, p<.01).

Universite 6grencilerinin motivasyonlari ve denetim odag@i algisi arasindaki
iliskiyi inceleyen arastirma sonuglari da benzer sonuglara isaret etmektedir.
Sonuglar dis kontrol algisi yuksek olan 6grencilerin motivasyonsuzluklarinin da

yuksek olduguna isaret etmektedir (Kara, Glzel ve Ugan, 2016).

Denetim odaginin dogrudan veya dolayli olarak c¢alisanlarin is
motivasyonlarini etkileyebilecegine isaret eden bir bagka c¢alisma ise 20 ayri
Makyavelyenizm ve denetim odagi korelasyon caligmasinin yer aldigi toplam 3046
orneklemli bir meta-analiz c¢alismasidir. Arastirma sonuglari i denetimin
makyavelyenizmle olumsuz iligkisine isaret etmekte olup i¢ denetim odagina sahip
olanlarin aldatma veya manipulasyon yerine istenilen hedeflere ulasmak icin kendi
cabalarina dis denetimli olanlarda daha fazla glvenmekte oldugunu

gostermektedir(r=.382) (Mudrack, 1990) .

Ozet olarak bu arastirmanin sonuglari dnceki arastirma bulgularina benzer

sonuglara isaret etmektedir.

4.3 Denetim Odag@i ve Demografik Degisenler Arasindaki iligki

Arastirmaya katillan beyaz yakali yodnetici olarak c¢alisanlarin denetim
odaginin cinsiyet, medeni durum, egitim ve yas demografik degiskenlerine gore
istatistiksel olarak farklilasmadigi gortulmektedir. Denetim odagdinin cinsiyet, yas,
egitim ve medeni durum demografik degiskenleriyle karsilastirildiginda aralarinda
istatiksel farklilasma olmadigina dair yoneticiler ve diger cesitli meslek gruplarini da

iceren gesitli galismalar bulunmaktadir.

Amerika Birlesik Devletleri capinda farkl organizasyonlardan rasgele

orneklemle secilen 400 ydnetici ve yonetici duzeyinde yapilan bir arastirmada
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benzer sekilde bu aragtirma grubunda oldugu gibi kadinlarin erkeklerden daha fazla
dis denetim odakl olduklari gériimektedir. Ancak kadin ve erkeklerin denetim odag
dizeyi arasinda istatistiksel olarak fark olup olmadigina yonelik yapilan bagimsiz
t- testi sonuglar farkin istatiksel olarak anlamh olmadigini gostermektedir
(t=1,336, p=.723) (Forte, 2005). Yobnetsel ve yodnetsel olmayan 281 kisinin
katihmiyla isveg bir telekom firmasinda yapilan ¢alismada da cinsiyet ve orgiitsel
dizeydeki farkliliklarin incelenmesine yoénelik iki yonli anova sonuglari denetim
odagi ve cinsiyet arasinda anlaml bir farkin bulunmadigina isaret etmektedir
F (1, 261) = .03, p >.05 (Muhonen ve Torkelson, 2004). Beyaz yakalililarin denetim
odagi dizeyi ve cinsiyet degiskeninin incelendigi bir baska calisma sonucu da
denetim odagi dizeyi ve cinsiyet degiskeniyle aralarinda istatiksel olarak anlamli bir

farkin olmadigini géstermektedir (t = .260; p>.05) (Pekgirgin, 2014).

Denetim odagi ve medeni durum iligkisini inceleyen arastirma sonuclarinin
incelendigi calismalara bakildiginda beyaz yakali calisanlarin denetim odagi
dizeyiyle medeni durum arasinda istatiksel olarak anlamli bir farkin olmadigi
gorilmektedir (t=.259; p>.05) (Pekgirgin, 2014). Denetim odagi ve medeni durum
iligkisini beden ogretmenleriyle yapilan bir arastirmada inceleyen arastirmanin
sonuglari da denetim odagi ve medeni durum arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farkin bulunmadigina isaret etmektedir (t= .266; p> 792) (Erkmen ve Cetin, 2007).

Denetim odagi ve egitim duzeyleri arasindaki iligkinin incelendigi calismalara
bakildiginda Forte’nin (2005) ABD’de farkli organizasyonlardan secilen 400 yonetici
ve yoOnetici dizeyinde yapilan arastirma sonuglari denetim odagi ve egitim dizeyi
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliskiye rastlaniimamigtir (r=.029, p=0,670).
Beyaz yakal ¢alisanlarla yapilan bir bagka arastirma sonucunda da denetim odagi
dizeyi ve egitim dizeyi arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir

(F=.982; p>.05) (Pekgirgin, 2014).
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Denetim odagi dizeyi ve yas degiskenleri arasinda 210 Turk ve 172 Alman
okul yoneticiyle yapilan arastirma sonuclari da denetim odagi dizeyi ve yas
degiskenleri arasinda istatiksel olarak bir farkin olmadigina isaret etmektedir (Turk
yoneticiler (t=1,47, p=.14), Alman yoneticiler (t=88, p=.38)) (Turkoglu, 2007).
Forte’'nin (2005) ABD’de farkh organizasyonlardan secien 400 yo6netici ve yonetici
dizeyinde yapilan ¢alismasinda denetim odagi dizeyi ve yas iligkisi de incelenmis
olup denetim odagi dizeyi ve yas arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliskiye
rastlaniimamigtir (r=-1,116, p=.091). Beyaz yakalilarla yapilan diger bir arastirma
sonucuda denetim odagi dizeyi ve yas arasinda istatiksel anlamda bir fark
bulunamamistir (F=1,587; p>.05) (Pekgirgin, 2014). Beden 6gretmenleriyle yapilan
diger bir arastirma sonucu da denetim odagi degiskeniyle yas arasinda istatiksel
olarak anlamli bir farkin olmadigina isaret etmektedir F (2,55)=1,294, p>.282

(Erkmen ve Cetin, 2007).

Denetim odagi duzeyi ve cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim dizeyiyle
aralarinda istatiksel olarak anlaml bir iliskinin olmamasi benzer pozisyonlarda

calisanlarin benzer sorumluluk ve deneyime sahip olmasiyla agiklanabilir.

4.4 is Doyumu ve Demografik Degisenler Arasindaki iligki

Arastirmaya katilan beyaz yakali ydnetici c¢alisanlarin is doyumlarinin
cinsiyet, egitim ve yas demografik degiskenlerine gore farklilasmadigi gorilmektedir.
s doyumu medeni durum degiskenine gére incelendiginde ise evlilerin is
doyumlarinin bekar olanlarin is doyumlarindan istatiksel olarak anlamli bir sekilde

yuksek oldugu gorulmektedir.

Farkli mesleklerle is doyumu ve cinsiyet degiskeni arasindaki iliskiyi konu
alan arastirmalar incelendiginde bu arastirma sonuclarina benzer bicimde cinsiyetler
arasinda is doyumuna iligkin istatiksel anlamli bir farkin olmadigina dair bir gok

arastirmanin oldugu goérulmektedir. 34 saglk yoneticisiyle yapilan arastirma
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sonuglar cinsiyet ve is doyumu arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki
g6zlemlenmemistir (Bodur ve Giiler, 1997). Ogretim elemanlarinin cinsiyetleri ile is
doyumu duzeyleri arasindaki iliskinin incelendigi bir calismada da is doyumu ve
cinsiyet aralarinda anlamli bir fark bulunamamistir (Pearson x2=.362; p=.548)
(Dagdeviren, Musaoglu, Omirli ve Oztora, 2011). Hekimler ile yapilan aragtirma
sonuglari da hekimlerin is doyumlariyla cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark
olmadigina isaret etmektedir. (Kurger, 2005). Arnavutlukta 1000 6gretmen Uzerinde
yapilan bir arastirma sonucu da cinsiyet ile is doyumu arasinda bir iligki
bulunamamistir (r=.020, p =.54) (Rapti ve Karaj, 2012). Finans kurulusunda calisan
toplam 300 calisanin katilimiyla yapilan ¢alismada benzer sonucu isaret etmekte
olup cinsiyet ve is doyumu bakimindan anlamli bir farkin olmadigini géstermektedir

(p =.385) (Yelboga, 2007).

Arastirma grubunu olusturan beyaz yakall yonetici calisanlarla yapilan bu
arastirmanin sonucu evli olanlarin bekar olanlara gére daha fazla is doyumuna
sahip olduguna isaret etmektedir. Is doyumu ve medeni durum arasindaki iligkilere
iliskin farkli galismalar bakildiginda aralarinda anlamli iliski bulunmadigini (Azim,
Haque ve Chowdhury, 2013; Bilgi¢, 1998) ve evlilerin bekarlardan daha ylksek is
doyumuna sahip oldugunu gbésteren (Rumph, 2012; Eylpoglu, 2013) farkh
calismalarin oldugu goérulmektedir. Amerika Birlesik Devletleri Tennesse de kamu
yuksek okul mudurleriye yapilan bir calismada evli yuksek okul mudirlerinin bekar
yuksek okul midurlerinden daha fazla is doyumuna sahip oldugunu gostermektedir
(F=4,003, p=.046) (Rumph, 2012). Calisanlarin bireysel 0Ozelliklerinin is tatmini
Uzerindeki etkilerinin bir kamu bankasi érneklemiyle arastirilan arastirma sonuglari
da evli olan banka personelinin bekar olan banka personelinden daha fazla is
doyumuna sahip oldugunu gostermektedir (t=-2,16, p<.05) (Ozaydin ve Ozdemir,
2014) Kuzey Kibris’da akademisyenlerle yapilan bir arastirma sonucu da evli olan

akademisyenlerin evli olmayan akademisyenlere gore daha yuksek is doyumuna
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sahip oldugu gérilmektedir (Eylpoglu, 2013). Telman ve Unsal (2004) da evli
calisanlarin is doyumunun daha vyiksek olmasini aile yasamindaki doyum
dizeylerinin is doyumlarina yayginlastiriimasi veya evlilik yasantisinin ¢alisanlarin
isle ilgili beklentilerini degistirmesinden kaynaklanabilecegini ifade etmektedir. Diger
yandan evliligin bireye getirmis oldugu sorumlulugunda bireyin yapmis oldugu ise
daha fazla deder vermesi nedeniyle doyum seviyesinin artmasina neden oldugu

sdylenmektedir (Saiyadain, 2009)

Farkh mesleklerle is doyumu ve egitim degiskeni ile arasindaki iligkiyi konu
alan arastirmalar incelendiginde bu arastirma sonuglarina benzer sonuglar
gorilmektedir. Is doyumu ve egitim dizeyi arasinda finans sektériinde yapilan bir
arastirmada is doyumu ve egitim dizeyi arasinda istatiksel anlamli bir iligki
olmadigini  géstermektedir (Yelboga, 2007). Bankacilik sektoriinde farkli
organizasyonel seviyelerde c¢alisan motivasyonu ve is doyumunun incelendigi
arastirma sonucu da farkli egitim dizeyleri ve is doyumu arasinda istatiksel anlaml
bir farkin olmadigini isaret etmektedir (YU, 1995). Ankara’da 249 farkli pozisyon ve
mesleklerdeki Turk isci ile yapilan g¢alisma sonuglari da egitimin is doyumunun

belirleyicisi olmadigini gdstermektedir (Bilgi¢, 1998).

Farkli mesleklerle is doyumu ve yas degiskeni arasindaki iligkiyi konu alan
arastirmalar incelendiginde de benzer sonuglar elde edildigi gorulmektedir. 1095 isgi
Uzerinde yapilan bir arastirma yas ve is doyumu arasinda pozitif dogrusal ama zayif
bir iliski olduguna isaret etmektedir. Bu durumu yasin is doyumunun bir gdstergesi
olarak degil de sadece bir kronolojik degisken oldugunun isareti olarak agiklanmistir
(Bernal, Snyder ve McDaniel, 1998). Ucretli bir iste calisan bireyler arasindan,
calistigi ise bakilmaksizin 870 kigiyle yapilan arastirma sonuglari da is doyumu ve

yas arasinda istatiksel anlamli bir iliski bulunmamigtir (Aslan ve Dénmez, 2013).
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Yazinda is doyumunu etkileyen yas, egitim, medeni durum gibi faktorlerin is
doyumu ile iligkilerini inceleyen arastirma sonugclari arasinda ¢esitli farkliliklar oldugu
gérilmektedir. is doyumunun kiginin kendi is deneyiminin algilamasindan
kaynaklandigi ve kisiye 6zgl bir duygusal durum olarak tanimlandigi géz éninde
bulundurulmalidir. Bu baglamda kisilere 6zgl olan yas, egitim, medeni durum gibi
niteliklere bagli algilamalarin da is doyumunun algilanmasinda farklliklara neden
olmasi normal karsilanabilir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin arastirma grubu igin
gecgerli oldugu ve tum c¢alisanlara genellegtiriimesinin dogru olmayabilecegi

unutulmamalidir.
4.5 is Motivasyonu ve Demografik Degiskenler Arasindaki iligki

Arastirma grubunda bulunan beyaz yakali yonetici ¢alisanlarin is motivasyonlari
cinsiyet, egitim ve yas demografik degiskenlerine goére istatiksel olarak
farklilasmadigi goriilmektedir. is motivasyonu medeni durum degiskenine goére
incelendigindeyse  evlilerin i motivasyonlarinin ~ bekar  olanlarin s

motivasyonlarindan istatiksel olarak anlamli bir sekilde yiksek oldugu gorilmektedir.

Farkll mesleklerle is motivasyonu ve cinsiyet degiskeni arasindaki iligkiyi konu
alan arastirmalar incelendiginde de arastirma sonuglarina benzer cesitli
arastirmalarin oldugu gorilmektedir. Dindar ve arkadasglarinin (2007) arastirma
sonuglar cinsiyete goére igsel ve digsal motivasyon araclarinin isgoérenlerin
motivasyonu uzerindeki iligkisine iligkin anlamli bir fark olmadigina isaret etmektedir
(ic motivasyon icin t=4,296; p>.805, dis motivasyon igin t=-.789; p>.431). 1986
yilinda yoOneticilerle yapilan arastirma sonuglari da kadin c¢alisanlarin erkek
calisanlara gore kisilerarasi iligkilere ve iletisime erkek calisanlara gore daha fazla
onem verdigi ve takdiri erkek calisanlarin ikinci siraya koyarken kadin g¢alisanlarin
takdire ilk sirada énem verdikleri goralmustir. Ancak bu fark erkek calisanlar ve

kadin calisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bulunmamistir (Kovach, 1987).
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Yonetici ve galigsanlarin is motivasyonlarinin kargilastirmal arastirmasini iceren bir
baska calisma sonucu da kadin ve erkek calisanlar arasinda istatiksel anlamli bir
farkin bulunmadigina isaret etmektedir (icsel motivasyon icin t (412) =1.62 dissal

motivasyon icin t (412) = .50) (Brislin, Kabigting, Macnab ve Worthley, 2005).

Farkli mesleklerle is motivasyonu ve medeni durum degiskeni arasindaki
iliskiyi konu alan arastirmalar incelendiginde de arastirma sonuclarina benzer
arastirmalarin oldugu gdrulmektedir. Antalya da bes yildizli otel igletmelerinde
galisanlarla yapilmis olan arastirmanin sonugclari medeni durum ve is motivasyonu
arasinda istatiksel anlamli farklihk tespit etmistir. Arastirmanin sonuclari evli olan
calisanlarin bekar calisanlara gbére daha fazla is motivasyonuna sahip olduguna
isaret etmektedir (Ertan, 2008). Calisanlarin motivasyonlarinin medeni duruma gore
anlamh fark bulunup bulmadigini arastiran diger bir arastirmada da evli olan
calisanlarin bekar calisanlara gore anlamli derecede daha fazla is motivasyonuna
sahip olduguna isaret etmektedir (p<.05) (Kurudirek, Belli, Katkat ve Tiizemen,
2012). Evli olanlarin is motivasyonlarinin evli olmayan bekar c¢alisanlara gore is
motivasyonlarinin daha yuksek olmasi evli olan galisanlarin evliligin getirmis oldugu
sorumluluklar ve evli olanlarin evli olmayanlara gére gérece daha dizenli bir hayata
sahip olmalari ve bu hayati korumaya yoOnelik isteklerinin is motivasyonlarinin

yukselmesine neden olabilecedi ileri surulebilir.

Farkh mesleklerle is motivasyonu ve egitim degiskeni arasindaki iliskiyi konu
alan arastirmalar incelendiginde de arastirma sonuglarina benzer sonuglarin oldugu
gorilmektedir. Ogretmenler ile is motivasyonu ve egitim dizeyi arasindaki iligkiyi
iceren bir arastirma sonucu ogretmenlerin is motivasyonu ve egitim duzeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t=,651; p>.05) (Ertiirk, 2014). ilkégretim
okulu ydneticileri ile yapilan arastirma sonuglari da is motivasyonu diizeyi ve egitim
degiskenleri aralarinda bir fark olmadigina isaret etmektedir (Oran, 2012).
Calisanlarin egitim dizeyi ve is motivasyonu arasindaki iliski inceleyen bir baska
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arastirma sonucuda is motivasyonu ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir iligki
olmadigina isaret etmektedir (Kurudirek, Belli, Katkat ve Tizemen, 2012). s
motivasyonu ve egitim degiskeni arasindan fark bulunmamasi arastirmaya
katilanlarin cogunun benzer egitim dizeyine sahip olmasi ve benzer sorumluluklara

sahip olup benzer isi yapmasiyla acgiklanabilir.

Farkli mesleklerle is motivasyonu ve yas degiskeni arasindaki iliskiyi konu
alan arastirmalar incelendiginde de arastirma sonuclarina benzer gesitli calismalarin
oldugu goérulmektedir. Farkl sektoérlerden 209 ybnetsel seviyede calisanin toplam
623 kisinin katilimiyla gerceklesen arastirma sonuglari yas ile motivasyon arasinda
anlamli bir iliskinin olmadigini géstermektedir (igsel motivasyon igin r=.003, p= .96
dissal motivasyon icin r=.059, p=.23) (Brislin W. R. ve ark., 2005). i¢sel ve digsal
motivasyon araglarinin is goérenlerin motivasyonu Uzerindeki etkisi Uzerine 217
termal otel isletmelerinde c¢alisanlar ile yapilan arastirma sonuglari da yas gruplarina
gore icsel ve digsal motivasyon araglarinin isgérenlerin motivasyonu Gzerindeki
iliskisine iligkin istatiksel anlamli bir farklilik bulunmamistir (ic motivasyon i¢in F=.63;

p>0,535, dis motivasyon igin F=-.23; p> .795) (Dlndar ve ark., 2007).

Yazinda is doyumu degiskeninde oldugu gibi is motivasyonunu etkileyen yas,
egitim, medeni durum gibi faktorlerle iligkilerini inceleyen arastirma sonuglari
arasinda cesitli farkliliklar oldugu gortlmektedir. Motivasyonun bireyin kendisinden
ve cevresindeki diger glclerden kaynaklanan itici bir gli¢c olarak ele alindigi g6z
onunde bulundurulmalidir. Bu baglamda yas, egitim, medeni durum gibi kigiye 6zgl
niteliklerin is motivasyonuyla iligkisinin incelemesinin farkli sonuglara neden olmasi
normal kargilanabilir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin arastirma grubu icin gegerli
oldugu ve tim calisanlara genellenmesinin dodru olmayabilecedi g6z O6nlinde

bulundurulmalidir.
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5. ONERILER

Arastirma sonuglari denetim odagi ile is doyumu ve is motivasyonu

arasindaki negatif yonli istatiksel olarak anlaml iligkiye isaret etmektedir. Kisilerin

dis denetim odagi arttikca is doyumlari ve is motivasyonlari dismektedir. Bu

baglamda oOneriler arastirmacilara ve uygulamaya yonelik Oneriler bashgi olmak

Uzere iki ayri grupta degerlendirilmistir.

Arastirmacilara Oneriler:

1-

Ulkemizde denetim odagi ve is motivasyonuna yonelik yapilan
calismalarin ¢ok sinirh olmasi nedeniyle arastirmacilar icin denetim
odagl ve is motivasyonu 6énemli bir arastirma konusu olarak ele
alinabilinir.

Tirkiye’de denetim odagi ve is doyumu arasinda cesitli calismalarin
yapildigi gérilmektedir. Ancak Turkiye’ de bu alanda yapilan meta-analiz
arastirmasina rastlanimamistir. Bu anlamda vyapilan bu bagimsiz
¢alismalarin sonucunu birlestirme ve istatiksel olarak elde edilen
bulgularin analizlerinin yapilarak ortak bir yargiya ulagsmaya calisilabilinir.
Aragtirmanin sonuglari istanbul’da ucretli bir iste degisik kademelerde
beyaz yakali ydnetici olarak c¢alisanlarla sinirli olup arastirmanin
genellenebilmesi acisindan daha genis 6rneklemli calismalarin yapilmasi
fayda saglayacaktir.

Arastirmanin sonuglari beyaz yakali yonetici olarak ¢alisanlarin cinsiyet,
yas, medeni durumu ve egitim demografik degiskenleriyle sinirli olup
sadece medeni durum degiskeniyle is motivasyonu ve is doyumu
arasinda istatiksel olarak anlamh bir iligki ¢ikmistir. Bu nedenle
demografik kriterlere gelir duzeyleri, kidemleri, toplam deneyim stresi

gibi farkli degiskenler eklenerek arastirmalar yapilabilir. Boylece is
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doyumu ve is motivasyonuna etki edebilecek diger faktorlere
odaklanilmasiyla ilave bulgulara ulagiimaya calisilabilinir.

Denetim odagi ile is doyumu ve is motivasyonu arasindaki iligkinin
incelenmesine yoénelik arastirmalara yéneticinin kendisi disinda ek olarak
‘yoneticiye bagl calisanlarin denetim odagi, is doyumu ve s
motivasyonlarinin’ dahil edilmesi ve aralarindaki iliskinin incelenmesi bu

konuda 6nemli bulgular saglayabilir.

Uygulamacilara Oneriler:

1-

Dis denetim odagi arttikga is doyumunun ve is motivasyonunun dustugu
dikkate alindiginda denetim odaginin arttinimasina yonelik egitim
programlari dizenlenebilir.

Ic denetim odagi arttikca kisilerin basarma hirslarinin ve herseyi kontrol
edebildiklerine yonelik inanglarinda artmasi nedeniyle egitim programlari
planlanirken bu durum g6z 6ninde bulundurulabilinir. Bu baglamda
digerlerinin duygularini anlamaya yonelik egitim programlari eklenebilir.
Ic denetim odagi arttikca basarma hirsinin artmasi ve herseyi kontrol
edebildiklerine yonelik inanglarinin artmasi kisilerin bazi durumlari kontrol
altinda alamayacak ortamlarla sirekli karsilasmalari durumunda Kisiyi
uzun vadede strese sokabilir. Bu nedenle egitim programlarina
stresleriyle miicadeleye yoénelik programlarin eklenmesi motivasyonlarini
ve is doyumlarini ylksek bir seviyede tutmalarinda yardimci olabilir.

Ise alim sureglerinde 6rgut kaynaklari ve beklentileriyle uyumlu kigilerin
ise alinmasi saglanarak kaynaklarin uygun olarak kullaniimasi

saglanabilinir.
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