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OZET

Bu arastirma; maskulin mesleklerde ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore
is doyumlar1 ve motivasyon diizeylerinin belirlenmesi ve aralarindaki iliskilerinin
ortaya konulmasi amaciyla yapilmistir. Amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu;
maskulin meslek olarak nitelendirilen, makine, elektrik ve insaat miihendisi olarak

gorev yapan 60 kadin 60 erkek calisana uygulanmistir.

Arastirma sonuglar1 bilgisayar ortaminda SPSS 17.0 istatistik paket programi
yardimiyla analiz edilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici
istatistiksel metotlar1 (Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmustir.
Hipotez testlerinin analizinde t testi, anova testi ve Pearson Korelasyon analizleri

kullanilmastir.

Arastirma sonucunda; Buna gore; maskulin mesleklerde calisan kadin ve erkeklerin
igsel ve genel is doyum diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilagsma
olmadigi, kadin ¢alisanlarin digsal is doyum diizeylerinin ise erkek galisanlardan
yiiksek oldugu, kadin g¢alisanlarin motivasyonuna taninma ve sorumluluk ile ilgili
faktorlerin etkisinin erkek calisanlardan fazla oldugu, terfi ve is icerigi ile ilgili
faktorlerin etkisinin ise erkek ¢alisanlarda kadin ¢alisanlardan daha fazla oldugu
sonuglarina varilmistir. Arastirmada ayrica maskulin mesleklerde ¢alisanlarin is
doyumu ve motivasyonuna etki eden faktorler ile demografik 6zellikler arasinda

anlamli iligkiler de saptanmuistir.

Anahtar  kelimeler: ~ Maskulin ~ meslek, Is  doyumu,  Motivasyon



ABSTRACT

This study was made to determine job satisfaction and motivation levels of women
and men employed in masculine jobs and to clarify their relationships based on
demographic variables. The questionnaire prepared for that purpose was applied to
60 women and 60 men employed as mechanical, electrical and civil engineers that

are defined as masculine jobs.

The results of the study were analyzed in computer by using SPSS 17.0 statistical
packet program. When evaluating the data obtained in the study, descriptive
statistical methods (frequency, percentage, average, standard deviation) were used. T
test, anova test and Pearson Correlation analyses were used in the analysis of

hypothesis tests.

At the end of the study, it was concluded that there was no statistically meaningful
difference between the levels of inherent and general job satisfaction levels of men
and women employed in masculine jobs; that external job satisfaction of female
employees was higher than male employees; that factors such as recognition and
responsibility were more influential in female employees as compared to male
employees and factors such as promotion and job definition were more influential in
male employees as compared to female employees. In the study, meaningful relations
were also determined between the factors affecting the job satisfaction and

motivation level and the demographic characteristics.

Key words: Masculine job, job satisfaction, motivation.
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BIiRINCi BOLUM

1. GIRIS

Glinlimiizde is hayatinda calisan kadinlarin oranlarinin giderek artmasi kadinlarin
mesleki secimlerinde ve is hayatindaki motivasyon ve is doyumlarinin da
farklilagsmalara neden olmustur. Kadinlar hem ev kadin1 hem de is hayatinin zorlu
birer savascisi olarak yerlerini almaktadirlar. Zorluklarla miicadele kadinlarin is
hayatlarinda mesleki tercihlerine de yansimis; rahat, kolay yapilabilen islerin disinda

maskulin mesleklere olan ilgi glin gectik¢e artmaktadir.

Kadinlarin segtigi maskulin mesleklerin kisiye verdigi is doyumu ve motivasyon bu
meslegi se¢cmede olduk¢a Onemli iki unsurdur. Dolayisiyla mesleki se¢im
stirecindeki bu beklenti, daha dogru tercihlerin yapilmasi ve ¢caligma hayatinda da is

doyumu ve motivasyon diizeyi oldukca yliksek bir trend ¢izilmesine yol agmustir.

Maskulen  Fransizca “erkek” anlamindadir. Erkek davraniglarii tanimlayan
sosyolojik bir olgu olarak da kullanilir yani biraz terimsel anlamda icerir bunun tersi

feminendir ( www.privatesozluk.com).

Ozellikle is doyumu ve motivasyon kavramlari isverenler ve ¢alisanlar igin ciddi

Onem kazanmuistir.

Is doyumu; Bireylerin sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve psikolojik ihtiyaglarini
karsilamak iizere, bir organizasyon icinde ve belirli bir iicret karsilifinda yerine

getirmek {izere {istlendikleri gorevler olarak tanimlanabilen is, bir ise sahip olmanin,

1



iiretebilmenin verdigi gurur, ise baglamanin heyecani, elde edilen basarinin yarattigi
duygu, isini sevme ve anlamli bir eylemde bulunma gibi cesitli psikolojik

fonksiyonlara sahiptir ( Cakir, 2001).

Calisan bireylerin yaptig1r isi, is c¢evresini ve is yerindeki calisma yasamini
degerlendirmesi sonucu olarak ortaya c¢ikan duygusal bir tepki olarak da
tanimlanabilen is doyumu, yapilan isin niteligi, is ¢evresinin kosullari, calisma
yasamina dair ¢esitli 6zellikler, calisma iliskileri gibi pek ¢ok dis etkenin yani sira,
kisiye 6zel cesitli igsel etkenlerin de sebep oldugu bir sekilde degisik a¢ilimlara sahip
olabilir. Kisaca is doyumu, calisanin calisma yasaminda aldigi haz, mutluluk ve

doyumu ifade eder ( Keser, 2005).

Is doyumu, Barutcugil’ in tammmuyla, “bir calisamn yaptigi isin ve elde ettiklerinin
ihtiyaglariyla ve kisisel deger yargilariyla ortiistiigiinii veya ortiismesine olanak
sagladigim fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu * olarak ifade edilmektedir. Bu

tanim, baz1 dnemli noktalar1 da kapsamina almaktadir. Bunlar; ( Barutgugil, 2004).

e Degerler is tatmininin tanimlanmasinda énemli bir fonksiyondur. Bir c¢alisanin
bilin¢li ya da bilingsiz bir sekilde deger verdigi herhangi bir seyi elde etme istegi
ve bu istegi gerceklestirme diizeyi is doyumunu belirler.

e Farkli calisanlar, farkli 6nem ve onceliklere sahiptir, bu yiizden is doyumu
diizeyleri calisanlar arasinda farklilik gosterir.

e Is doyumu, bireysel algilama sekilleriyle dogrudan baglantilidir. Fizyolojik,
biyolojik ve psikolojik fakliliklarin yami sira, gereksinimler, kisisel mantik,
algisal hazirlik gibi etkenlerin de belirleyici oldugu algilama diizeyindeki bireysel
farkliliklar, bir ¢alisanin istek, deger ve elde ettigi seylere iliskin algilarim1 da

farkindalik ve dogruluk acisindan etkileyecektir.



e Is doyumu, duygusal ve kisisel bir tepki oldugu icin &l¢iimlenmesi,
gozlemlenmesi ve genellestirilmesi her zaman kolay olmayabilir.

e Calisanlarin kisisel oOzellikleri, yas ve cinsiyetleri, inan¢ ve degerleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapilar1 ve yasam standartlar1 gibi
Ozellikleri ve ise yonelik beklentileri farklilastik¢a is doyumunu saglayan is

Ozellikleri de farklilasacaktir.

Giliniimiizde calisma hayatinin kalitesini belirleyen etkenler arasinda da 6nemli bir
yere sahip olan is doyumu iizerine yapilan aragtirmalar, ise yiiklenen duygusal ve

biligsel anlamlarin 6nemi iizerinde yogunlagsmaktadir ( Kaymaz, 2006).

Insan yapisi itibariyle karmasik 6zellige sahip bir canlidir. Bu karmasik yapisinin
sonucu olarak insan davranmiglar1 da cesitlilik arz eder. Bireylerin (is ve 0Ozel)
yasantilarina yon veren davranmislari, davranis bilimciler tarafindan incelenmis ve
davraniglarin birey ve toplum amaglarina ulasma yolunda diizenlenmesi, ilgili
sorunlarin ¢oziilmesi konusunda calismalar yapilmistir. Latincede hareket etmek
anlamma gelen “movere” kelimesinden tiireyen motivasyon, harekete geciren

anlaminda kullanilir (John, 2003).

Motivasyon kavramui birey ile ilgili oldugundan bireye ve bireyin ¢alisma hayatina ve
calisma dogasina etkileri olmaktadir. Motivasyon ¢alisan bireyin verimliligi tizerine
etkileri olmaktadir. Ancak bu etki her zaman olumlu ya da olumsuz yonde oldugu

sOylenemez.

Verimlilik kavrami bir ¢ok nedenden etkilenmesinden dolayr c¢alisanin kisisel
motivasyonu verimliliginin tek nedeni olarak aciklanmasi yanlis olacaktir.

Performans asagidaki denklem ile ifade edilebilir (Eren,2003).



Performans= Yetenek x motivasyon
Yetenek= Beceri x kaynaklar (Teknik, politik)

Motivasyon= Istek x kararlilik

Performans denkleminde goriildiigli {izere, ¢alisanlarin yiiksek performans
gostermeleri, onlarin yetenekleri yaninda motivasyonlarina da baglidir. Motive
edilmedigi takdirde, iyi egitim almuis, isi i¢in gerekli beceri ve kaynaklara sahip bir
calisandan bile yeterli verim almak miimkiin degildir. Denklemlerin ¢arpim seklinde
olmalari, calisanin performans gosterebilmesi i¢in denklemlerde yer alan tiim
Ogelerin gerekli oldugunu gostermektedir. Motivasyonun sifir olmasi durumunda,

performans da sifir olacaktir.

Sonu¢ olarak calisanlarin performansin artmasimni kisinin motivasyonu ve is
doyumunun yiiksek olmasiyla dogrudan iliskili oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
hangi c¢alisanin is doyumu ve motivasyonu yiiksek ise tiim galisanlar i¢in ornek
teskil etmesi amaciyla i3 doyumu ve motivasyon is verenler tarafinda siirekli

Olctimlenen iki 6nemli konu olmustur.

1.1. is Doyumu

Isgorenler, yasamlarinmn biiyiikk bir boliimiinii 6rgiitlerde gegirir. Bu durum,
isgorenlerin  Orglit ortaminda islerinden duyduklar1 hazzin Onemini ortaya
koymaktadir (Sarpkaya, 2000). Diger bir ifadeyle, isgérenlerin islerinden doyum
olmalarimi saglayacak olanaklart sunmak onlardan yiiksek performans alinmasini

saglayacak onemli bir etkendir.

Calisanin isinden aldigi doyum, hem kendisi hem de isletme agisindan oldukga

onemli sonuglar dogurur. Bu nedenle, is doyumu iizerinde g¢aligmalar o6zellikle



yirminci ylizyilin baslarindan itibaren artmastir.

Kisisel, duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram olan doyum, bir baska birey
tarafindan dogrudan gozlenemeyen, yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek

tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru ifade eder.

Bireyin bu doyum 06gesi sayesinde kendisini daha iyi hissedebilmesi miimkiin
olmaktadir. Bu sebeple, doyum bireyin mutlu olmasini ve yasamindan, isinden,

iliskilerinden ve ¢evresinden hosnutluk duymasi anlamina gelir.

Is doyumu kavraminin tanimi, énemi ve benzer kavramlarla iligkisi asagida detayl

bir bi¢imde ele alinmaktadir

1.1.1. s Doyumunun Tanmm

Is doyumu ile ilgili literatiir incelendiginde, s6z konusu kavramin yazarlar tarafindan
farkli bigimlerde tanimlandig1 géze ¢arpmaktadir. Bu tanimlardan birkacina asagida

yer verilmektedir.

Is doyumu, kisilerin islerine karsi duyduklar1 kapsamli, olumlu duygular ve bu

duygularin insanlar iizerinde yarattig1 sonuglardir (Tasliyan, 2007).

Bireylerin iglerinden aldiklar1 doyum, genis 6lgiide is ile ilgili, gereksinimlerini ve
isteklerini karsilama derecesine baghdir. Is doyumu, isgdrenlerin bedensel ve
zihinsel sagliklar1 yaninda, isine ve ¢alistig1 kuruma kars1 gelistirdigi duygularin bir
belirtisidir. Is doyumu dendiginde, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile personelin
beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve isini yapmaktan sagladigi bir
mutluluk akla gelmektedir. Buna goére is doyumu, bir iggérenin isini ya da i yagamini

degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da olumlu duygusal durumu ifade



etmektedir. Isgdrenin isinden duydugu tatminin derecesi ise, duydugu bu haz ya da

ulastigi bu olumlu duygusal durumun derecesine esit olmaktadir (Basaran, 1991).

Doyum, olduk¢a subjektif bir kavramdir. Bunun nedeni tatminin bireyin bizzat
kendisi tarafindan hissedilen bir duygu olmasidir. Disaridan gozlemleme olanagi
oldukca sinirlidir. Doyuma ulasip ulagsmadigi yine, bu duyguyu yasayan insanin disa

vurumu ile kendini gosterir.

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is doyumunun diisiik
olmasidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bigimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir (Davis,

1988).

Doyum, insandan insana, toplumdan topluma da degisebilir. Evrensel olarak net
bicimde ifade edilebilecek Olciilere sahip degildir. Ancak mantikli bir takim oSlgiiler
koymak da miimkiindiir. Bu baglamda, bireylerin fiili olarak elde ettikleri imkanlarin
seviyesi, beklenti ve 6zlem seviyelerine yakin ise doyum, altinda ise doyumsuzluk

s0z konusudur (Eroglu, 1986).

Diger bir deyisle bireyler aile, okul, ¢esitli dernekler ve is hayati gibi farkl orgiitsel
ortamlarda istedikleri olanaklari bulduklar1 ve gereksinimlerini giderdikleri dlgiide
tatmin alacak ve psikolojik yonden huzura kavusacaklardir. Aksi durumda ise,

tatminsizlige ugrayacak ve hayal kirikligina ugrayabileceklerdir (Eren, 2003) .

Bu durumda is doyumu, isgorenin algiladigi girdi-¢ikti dengesi olarak da
tanimlanabilir. Isgdren iicret, statii, begenilme gibi birtakim sonuglara ulasmak icin
zeka, egitim, deneyim ve ¢abadan olusan bireysel katkisini isletmesine verir,

aldiklariyla verdikleri arasinda esitsizlik algilayan isgéren doyumsuzluga diiser.



Aldiklari ile verdikleri arasinda esitlik algilayan isgoren ise, isinden doyumlu olur.

Birey biirokratik yapidan, ast-iist iligkilerinden, ¢alisma kosullarindan, grup
iliskilerinden, maddi ve manevi atmosferden memnun ise, bu ortam ve iliskilerden i¢

huzuru duyabiliyorsa, is doyumunu saglamasi kolaylasacaktir.

“Is doyumu iki ana unsura baghdir. Bunlardan ilki bireyin yapisi, duygular,
diisiinceleri ve istekleri ile iginde bulundugu gereksinimler ve bunlarin siddet
dereceleridir” (Sertge, 2010). Bir diger ifade ile fiziksel, ruhsal ve giivenlik
gereksinimi ile bunlarin dncelikleridir. Bunun nedeni, bireyin motivasyonunun onun
ithtiyaclar1 ve bu gereksinimlerin derecesi ile yakindan ilgili olmasidir. Gereksinimler
bireyden bireye farklilik arz eder. Her bireyin gereksinim ve beklentileri, o bireyin

yasi, cinsiyeti, icinde bulundugu sosyo-ekonomik ortam tarafindan etkilenir.

Is doyumunu belirleyen ikinci unsur ise, is kosullaridir. Isin fiziksel ve ruhsal
kosullar1 ve kosullarin is gorenin beklentilerine ne 6l¢iide cevap verdigidir (Sertce,
2010). Bu karsilama 6l¢iistiniin biiyiikliigii oraninda, is doyumu da yiiksek olacaktir.
Bir diger ifadeyle, bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin, genis dl¢iide is ve onunla
ilgili her seyin gereksinimlerini ve isteklerini karsilama dercesine baghdir.
Dolayisiyla i3 doyumu isin Ozellikleri ile i gorenlerin isteklerinin uyumdur.
Karsilanmayan istek ve gereksinimler, zamanla bireyden ruhsal gerilim ve denge

bozukluklarina yol agtig1 gibi, is verimini de diisiirebilmektedir.

Is doyumunda 6nemli olan, bireyin is kavramini algilayis bicimidir. Bu kavram,
kisiden kisiye degismektedir. Bireyin isten anladigi, isten beklentileri deger yargilari,
inang ve tutumlar1, is doyumu &lgiitlerini belirlemektedir. Isin toplumdaki saygimlig
konusunda, kisilerin verdigi onem ve degerler birbirinden farklhidir. Ayn1 iste, ayni
statiide calisan bireylerden birini tatmin eden lcret seviyesi, bir digerini tatmin
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edemeyebilir. Ayrica, bir birey, isinde licret bakimindan tatmin olurken, esit
durumdaki bagka birine fazla ticret O0denmesi de, is doyumsuzluguna neden

olmaktadir.

Bundan da anlasilacagi gibi, is doyumu, sadece kisisel beklentilere bagh degildir;

cevresel iliskiler de etkili olmaktadir.

Is doyumunun ii¢ 6nemli boyutu vardir (Gdzener ve Sayin, 2007):

1. Is doyumu, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu nedenle gozlenemez, sadece

ifade edilebilir.

2. 1s doyumu genellikle beklentilerin ne dl¢iide karsilandiginin belirlenmesidir.

3. Is doyumu, birbiriyle iliskili cesitli tutumlari temsil eder. Bunlar isin kendisi,

iicret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, caligma arkadaslart ile iligkiler.

1.1.2. Is Doyumunun Onemi

Is doyumu kavrami, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis olup, énemi 1930-40’I1
yillarda anlagilmistir. Onemli olmasinin bir nedeni, yasam doyumu ile iliskili
olmasidir ki, bu durum kisinin fizik ve ruh saghigini dogrudan etkilemektedir. Bir
diger nedeni ise iiretkenlikle ilgilidir. Is doyumu ile iiretkenlik arasinda dogrudan bir
iliski olmamakla birlikte doyumsuzlugun yarattig1 dolayli etkiler (stres, grup uyumu

gibi) konuyu 6nemli kilmaktadir (Gedik, Akyiiz ve Batu, 2009).

Yiiksek is doyumu, yoneticilerin yiireklerini ferahlatir; ¢ilinkii kendi istedikleri
olumlu kosullarla iligkilidir. Yiiksek is doyumu, Orgiitiin iyi yonetildiginin bir

belirtisi olsa da, kolaylikla gerceklestirilemez ya da satin alinamaz; temelde etkin



davramigsal yonetimin sonucu olarak ortaya ¢ikar. Is doyumu, bir drgiitte saglam bir

orgilitsel ortam olusturulmasinin bir 6l¢iistidiir.

Nitekim is doyumunun azaldigi bir orgiitte dort yil i¢inde belirli personel sorunu
endekslerinde 6nemli bir artis kaydedilmis, devamsizlik % 5, isgiicii devri ise % 70
artmis; yakinmalar % 38; disiplin cezalar1 % 44 yiikselmisti. Biitiin bu sorunlarin

ardindaki temel neden is¢ilerin islerinden doyumsuz olmalartyd: (Davis, 1988).

Is doyumunun onemli oldugunu savunanlara gore, Oncelikle insanlar kisisel
yeteneklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek istemektedir. Is doyumu, bireylerin
psikolojik olgunluga erismesini saglarken, bunu elde etmemek hayal kirikligina
ugratir. Is, insan yasammin odak noktasidir ve issiz olan birey umutsuzdur. Bu
nedenle insanlar zorunlu olmadiklar1 zaman bile ¢alismak isterler. Bir ise sahip
olmayanlarin psikolojik saghg diisiik diizeyde olabilir. Isi olmayanlar fazla bos
zaman gegirirler. Cilinkii is ve bos zaman birbiriyle orantilidir. Diisiik is doyumu
moral bozukluguna, isten sogumaya, diisiik verimlilige ve sonugta sagliksiz bir

topluma ortam hazirlar (Ozkalp ve Kirel, 2005).

Saglikli bir topluma zemin hazirlayan faktorlerden biri olarak kabul edebilecegimiz

is doyumunun 6nemini; birey, orgiit ve yonetici agisindan incelemek miimkiindiir.

1.1.2.1. Birey Agsindan is Doyumunun Onemi

Is doyumunun yiiksekliginin isgdren mutluluguna katkida bulunacagi, diismesinin ise
kisinin isine yabancilagmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugun
ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir (Sertge, 2010). Ayrica ¢alisanlarin egitim diizeyleri
yiikseldikge is beklentilerinin artacagi, bu gelismelere isletmelerin cevap vermemesi

durumunda ise 1is doyumsuzlugun Onemli sorunlarin kaynagi olabilecegi



unutulmamalidir.

Giliniimiizde endiistrilesme sonucu makine becerisi insan becerisinin yerini almis ve
is bolimii giderek artmistir. Bu degisim, kisileri emeginin karsiligini gérememe ve
kendisi ile gururlanma duygusundan yoksun birakmistir. Boylece calisanlar ise
gitgide yabancilagsmis, doyumsuz olmuslar ve isin kendileri igin bir anlam
tasimadigindan yakimir duruma gelmislerdir. Is doyumsuzlugu, calisanlar i¢in bir

mutsuzluk kaynagi olmustur (Incir, 1990).

Isgorenlerin is seciminde, isin kendisi, yeri, fiziki kosullar1, isin gerektirdigi bilgi
diizeyi, amaci, tcreti, glivenlik vb. bireysel gereksinmeleri 6n planda tutmalari, is
doyumunun ana boyutunu bireysel gereksinmelerin olusturdugunu gostermektedir.
Isgorenlerin islerinden aldiklar1 doyum, genis 6lciide is ve onunla ilgili her seyin

gereksinimlerini ve isteklerini karsilama derecesine baghdir.

Bilindigi gibi isgorenlerin istek ve gereksinimlerini iist kademelere iletmeleri,
yoneticilerin de gerekli emir ve talimatlar1 iggdrenlere iletmeleri iyi bir iletisim
sisteminin kurulmasiyla saglanabilir. A¢ik bir iletisim sistemi kurulamazsa, isgdrenler
neyi, nasil, hangi amagla, ne kadar siirede, ne miktar ve 6zellikte yapacaklarini tam
olarak bilemezler. Isgdrenler kendi istek ve gereksinimlerini, is ile ilgili goriis ve
oOnerilerini list kademelere iletemediklerinde ya da gereksinim duyduklar1 konulardaki
bilgiler kendilerine aktarilmadiginda diger bir deyisle {ist kademeler iletisim
kanallarim1 kapattiginda isgorenler huzursuzluk duyar ve moral bozuklugu igine
diiserler. Bu durum isgoren iizerinde de doyumsuzluk ve sikayetlere neden olur

(Erdogan, 1996).
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1.1.2.2. Orgiit Aasidan Is Doyumunun Onemi

Calisanlarmin ~ beklentilerini  karsilayabilen  orglitlerin ~ eleman  bulmakta
zorlanmadiklari, personelinin siireklilik gosterdigi, is doyumunu saglayamayan ve
beklentileri karsilayamayan orgiitlerin ise eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut
isgorenlerde devamsizliklarin artmasi ve buna bagl olarak verimliligin diismesi, is
doyumunun orgiit agisindan ne kadar onemli bir etmen oldugunu gostermektedir

(Sertge, 2010).

Uzmanlar is doyumunun, is performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kirikligi gibi
tepkilerin belirleyicisi oldugunu ifade etti§ini ve isverene yon veren bir olgu
oldugunu savunmaktadir. Genellikle, is doyumunun yiiksek oldugu durumlarda isten
ayrilma orani ile devamsizligin daha diisiik oldugu saptanmistir. Personelin isten
ayrilmast sorunu, personel davranislart ve bu davranislarin bagl oldugu faktorler
arastiriliyor olmasina ragmen hala Orgiitler icin 6nemli bir sorun olma niteligini
tagimaktadir. Personelin isten ayrilmasi iizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma
davraniginin 6nemli dl¢ilide kisilerin 6rgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is doyumu
ile ilgili oldugunu ortaya koymustur (Cekmecelioglu, 2006). Personelin isten
ayrilmasinin Orgiite verdigi maddi kayiplar, iiretimin ya da hizmetin kesilmesi,
morallerin bozulmasi vb. gibi sorunlar g6z oniine alindiginda, is doyumu saglamanin

Oonemi daha agik olarak anlasilmaktadir.

Glinlimiiz Orgiit anlayist, calisanlarin tedarikini, yeteneklerine uygun islere
yerlestirilmelerini, egitilmelerini ve gelistirilmelerini saglayacak bir sistemin ve
politikalarin saptanmasini dngdrmektedir. Orgiit icerisinde calisanin tiim cabasini
ortaya koyacak bi¢imde isteklendirilmesi, Orgiitiin ve calisanin yaptigi isten en

yiilksek maddi ve psikolojik doyuma ulasmasini saglamakta, isyerine yiiksek
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uiretkenlik, saglikli bir yasam ve mutluluk getirmektedir.

1.1.2.3. Yénetici Acisindan Is Doyumunun Onemi

Kurum ve isletmelerdeki biitiin insanlar, kurum ve isletmelerin amaclarini ve bu
amagclara ulasma yollarini belirleyemeyecegine gore, yoneten ve yonetilenler diye iki
gruba ayrilirlar. Iste bu noktadan itibaren kurum veya isletme yoneticiligi baslar.
Yonetici, personelin sevk ve idaresini, isletmenin ve kurumun amaglarini, bu
amaclara ulasmak i¢in takip edilecek yolu belirleyecegi gibi sonucu da kontrol
edecektir. Dolayistyla yonetici, isleri tespit edecek ve bu isleri yaptiracaktir

Erdogan, 1996).

Yonetici veya isverenin, isgérene karsi tutum ve davranisi, is doyumu iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Hayatinin biiyiik bir boliimiinii igsyerinde gegiren isgdrene
kars, iistlerin arkadas¢a, dostca davranmalari, onlar1 takdir ederek o6diillendirmeleri,
isgoreni mutlu edecektir. Ustleri tarafindan 6zellikle, diger insanlarin yaninda takdir

edilmek, ¢alisanin ise kars1 sevkini, amirlerine karsi saygisini artirir.

Yonetici, kar1 ve riski baskalarina ait olmak iizere mal ya da hizmet liretmek icin
tiretim faktorlerinin alimimi yapan ya da yaptiran, bunlari belli gereksinimleri
doyurmak amacia yonelten, isletmeyi girisimci adina ¢alistirma sorumlulugu olan
bireydir. Girisimci yonetim islevini kendisi iistlenmis ise, girisimci yonetici olarak
adlandirilir. Yonetici amacglara ulagsmak i¢in yaptigi planlama sonucunda isin

gerektirdigi isgoreni temin eder ve isin gergeklesmesi i¢in faaliyetleri koordine eder.

Yoneticilerin  basarisi; isgorenlerin isletme amaglar1  dogrultusunda verimli

caligmasina ve igveren ile isgorenlerin yoneticiye destek vermesine baghdir.

Is doyumunun yasantimiz iizerindeki etkileri son derece aciktir. Yoneticiler
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isgorenlerinin is doyumlar ile ilgili olarak ii¢ nedenle konuya yaklasirlar. Birincisi
doyumsuz is¢i isten kagar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin baska bir ise
geemenin yollarini arar. Bu hareket orgiite bilyiik zarar verir. Ikincisi is doyumu
yiiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar, Ugiinciisii doyuma ulasan isci
olumlu davraniglarimi hem isyerinde hem de sosyal yasaminda, aile g¢evresinde
siirdiirir. Hayata daha dinamik ve iyimser bakar. Doyumsuz isgdren ise hem is
yerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlari

da mutsuz eder (Ozkalp ve Kirel, 2005).

Is doyumu hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yé&neticiler bir kez is
doyumu saglayip, sonra bu konuyu birka¢ yil gdzden uzak tutamazlar. Is doyumu
geldigi kadar ¢abuk gidebilir (genellikle daha ¢abuk); bu nedenle is doyumunun
yillik olarak, hatta aylik olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmasi gerekir (Davis,

1988).

1.1.3. is Doyumunun Benzer Kavramlarla Iliskisi

Asagida belirtecegimiz ve is doyumuyla yakin iligkisi bulunan moral, is tutumu ve is
basarimi kavramlari, bazen is doyumu kavramiyla i¢ ice gibi goriinse de aralarinda

bazi farkliliklar bulunmaktadir.

1.1.3.1. Is Doyumu ve Moral

Moral tanimlanmasi ve 6l¢limlenmesi zor olan sosyal ve psikolojik kavramlardan
biridir. Tek birey icin kullanildigi gibi bir grup iginde kullanilabilir. Kisaca
tanimlamak gerekirse, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya atmosfer

diyebiliriz.
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Moral, kisilerin ve gruplarin islerine, ¢evrelerine, yoneticilere ve isletmeye Karsi
takindiklar1 tavir ve davranislar olarak tanimlanmaktadir. Iyi motive olmus ve is
doyumuna ulasmis isgorenler, daha yiiksek morale sahip olurlar ve bunun

neticesinde isletmeye olan yararlar artar.

Isletmelerde bireyler, iyi niyet duygusuna dayanarak ortak bir amaca dogru beraber
caligmak zorunda bulunmaktadir. Bu nedenle orgiitlerde bir takim ruhunun
gelistirilmesi igbirliginin saglanmas1 gerekmektedir. Diisiik ve yiiksek moral
duygularinin ortaya ¢ikmasinda en 6nemli etken; belli bir grup veya kisi ile olan

beseri iligkilerin gelistirilmesi bigimidir.

Moral, her seyden oOnce dinamik bir kavramdir yani siirekli olarak yiikselip
diisebileceginden onu yiikseltmek i¢in devamli 6zen gereklidir. Bu nedenle moral,

her an beslenip desteklenmeye ihtiyaci olan bir duygudur (Eren, 2004).

Moral maddi ve manevi 6gelerin yarattigi is doyumundan, verim ve lretim gibi is
davraniglarina kadar yayilan bir etkenler karigimidir. Fakat bunlarin ¢ogunun
temelinde, ise karsi duyulan bir ilgi ve istek duygusu bulunmaktadir. Moralin
tamamen kisisel oldugunu kabul ettigimizde, kisiligi etkileyen ortami dikkate
almamak gibi bir hataya diiseriz. Ciinkii ticret, giivenlik, ¢alisma kosullari, tarafsiz
yonetim, yiikselme olanagi, sosyal statli ve benzeri etkenler bu ortam igerisinde yer

almaktadir

Moral hem is doyumu ile ilgilidir, hem de is doyumunun bir triiniidiir. Ancak is

doyumu ile moral arasinda iki kiigiik fark bulunmaktadir (Basaran, 1991).

1.Is doyumu daha ¢ok ge¢misle ve simdiki durumla iliskilidir.

2.Moral ise daha ¢ok gelecege yoneliktir.
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Is doyumu bireysel bir duygudur. Isgdrenin is doyumu baskalarindan etkilenir ama

bireye 0zgiidiir. Moral ise, daha ¢ok kiimede ya da orgilitte bulunmakla elde edilir.

Eroglu is doyumu ile moral arasinda biiyiik bir benzerligin oldugunu, ancak moralin
is doyumunda bir derece daha fazla psiko-sosyal ve daha 6znel bir kavram oldugunu
belirtmistir. Doyum kavraminda, beklentilerin elde edilmesi veya asilmasi gibi kesin
olmasa da belli bir 6l¢ili vardir. Fakat moralin hesaplanabilir bir 6l¢iisii yoktur. Ancak

dolayli gézlem yoluyla tespit edilebilir (Eroglu, 2000).

Sonug¢ olarak, is doyumunun moral kavramiyla iligkili bulundugunu, ancak bu

kavramdan, daha degisik bir anlami ifade ettigi sdylenebilir.

1.1.3.2. Is Doyumu ve is Tutumlar

Tutumlar, belirli deger yargilarinin ve inanglarin arkasinda gizlidirler. Tutumlar
yasam olaylar1 karsisinda davranig ve hareket bicimleri olarak sekillenirler. Bu
nedenle, tutumu sodyle tanimlayabiliriz: Tutum, bireyin kendi diinyasinin (i¢
aleminin) bir yoni ile ilgili olarak, belirli deger yargilarina ve inanglarma bagh

olarak ortaya ¢ikan cosku ve tanima siirecleridir (Eren, 2004).

Genel olarak tutum, bireyin ¢evresindeki her hangi bir konuya (canl ya da cansiz)
kars1 sahip oldugu bir tepki 6n egilimini ifade etmektedir ( Baysal ve Tekarslan,

2004).

Tutum, en genis anlamda bir bireyin belirli bir objeye veya belirli bir kimseye karsi
zihinsel agidan hazir olus durumu veya belirli bir bigimdeki vaziyet alisidir (Ozkalp

ve Kirel, 2005).

Her tutumda bilissel, davranigsal ve duygusal olmak tizere ii¢ 6ge bulunmaktadir.
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Biligsel 6ge, bireyin tutum konusunda sahip oldugu bilgileri, duygusal 6ge bireyin
tutum konusunda hoslanma-hoslanmama derecesini, davranissal 6ge ise diger iki
O0genin etkisiyle ortaya c¢ikan bireyde belirli bir yonde davranma egilimini
gostermektedir (Kogel, 2003). Bu anlamda, tutum, duygusal, sosyo-psikolojik ve

kisisel bir kavrami ifade etmektedir.

Is doyumu, isle ilgili tutumlarin olusmasia bagli birikimli bir olgudur. Bu anlamda,
is doyumu isgoérenin isine karsi tutumlarina dayanmakta, ancak daha kapsamli bir
kavrami ifade etmektedir, is dig1 tatminler bu kavram igerisine girmemekte, ancak is
doyumunu etkileyebilmektedir. Ornegin; bir makinist, isinden elde ettigi maddi
cikarlara karsi olumlu bir tutum icerisinde olabilir. Fakat birey makinistligin
kiigiimsedigi bir is olarak kabul edildigi bir ortamdan geliyorsa isinden doyumsuzluk
duyabilecektir. Buna karsilik makinistligin gurur verici bir is olduguna inanilan bir
ortamdan geliyorsa is doyumu de ¢ok farkli olabilecektir. Bu anlamda, is doyumu
bireyin is roliiniin kiiltiirel deger sistemine ne 6l¢iide uydugunu algilamasina bagl
bulunmakta, ayrica gereksinmeler, duygular ve bekleyislerden etkilenmektedir.
Yonetim, isgorenin gereksinim ve gilidiilerini iyi bir sekilde karsilayarak tutumlarini
degistirebilecektir (Ozkalp ve Kirel, 2005). Bu anlamda, ydnetim, isgdrenlerin
islerine karst olumsuz tutumlarim1 degistirerek isten hosnutluk duymalarini

saglayabilir.

1.1.3.3. Is Doyumu ve Verimlilik

Yonetimin en Onemli amaci mevcut kaynaklarin verimli ve etkili bir sekilde
kullanilmasidir. Kaynaklarin sinirli ve bitimli olmasi nedeniyle yonetimin kaynaklar
israf etmeyecek sekilde faaliyet ve cabalarmi siirdiirmesi gerekmektedir. Bu

kaynaklar insan giicii, para, zaman, malzeme ve yer olarak ifade edilebilir. Iyi bir
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yonetim en az insan, en az para, en az zaman ve en az malzeme kullanarak daha ¢ok
verim kazanmay1 amagclar. Ayrica, Onceden belirlenen amaglar1 tam olarak

gergeklestirmeye calismak 1yi bir yoneticinin 6nemli ugraslarindan biridir.

Verimliligi saglamak oncelikle {istiin bir teknoloji ve ¢aba gerektirmektedir. Ancak
bunlarin yaninda eldeki isgiicliniin de etkin bir sekilde kullanilmas1 gerekmektedir.
Bu durumda isgbrenin ise uyumunun ve is doyumunun gergeklesmesi yonetimin
varhigim1  siirdiirebilmesi i¢in gidermek zorunda oldugu bir ihtiyag olarak
goriilmektedir (Kaynak, 1995).Bu acidan bakildiginda yonetimin isgdrenlerin
ihtiyaglarin1 karsilama cabalari, ihtiyag diizeylerini bilmeksizin etkisiz kalacaktir.
Bunun i¢in yoneticilerin bireylerin orglitsel ihtiyaglarini bilmeleri, 6rgiit icindeki
dogal gruplar1 tanimalar1 ve orgiitsel amaglarla bireysel amaclar1 bagdastirabilmeleri

gerekir (Pakdanel, 1995).

Yapilan arastirmalar mutlu calisanlarin verimli ¢alisanlar olup olmadigr konusunda
bazi ¢eliskili sonuc¢lara varmaktadir. Hawthorne arastirmalari ile ¢alisan tutumlarinin
verimlilik iizerindeki etkisinin farkina varilmis ve “mutlu ¢alisan verimli ¢alisandir”
tanim1 genel bir kabul gormiistiir. Bu arastirmalarda isgorenlerin islerinden
duyduklar1 tatmin ile verimleri arasinda bir iliskinin oldugu belirtilmistir
(Cekmecelioglu, 2006). Ancak daha sonra yapilan arastirmalarda is doyumu ile

verim arasindaki iliskinin ¢ok diisiik oldugu bulunmustur (Bagaran, 1991) .

1.1.3.4. s Doyumu ve Is Basarisi (Performansi)

Is doyumu ile basan iliskili kavramlardir. Basarma duygusu bir gereksinimdir.
Basar1 ise bu gereksinimin doyumuna yardimci olur. Basari diizeyini etkileyen
bireysel etkenlerden 6nemli bir boliimii bireyin gereksinmeleri ile yakindan ilgilidir.
Gereksinmeler is gorenin isteklendirilmesini saglayan &nemli giidiilerdir. Orgiitsel
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odiiller ile iggdren basarisi, tatmin ve verimlilik arasinda onemli iliskiler vardir. Bu

alandaki arastirmalarda isgorenin basarili performansin bireyin c¢abasinin sonucu

oldugu ve cabanin Orgiitsel isteklendiricileri kontrol edebilecegi belirtilmistir.

Ornegin iicret artisi, bir ¢abanin sonucu oluyorsa daha ¢ok ¢aba harcama iicret artist

ile sonuclanir. Fakat ne iicret artis1 ne de performans tek basina yeterli olmayip,

isgorenin gerceklestirmek istedigi amaclarina daha fazla ulagmasini saglar , bu basari

da performansa yol acar (Dolasir ve Dolasir, 2006).

Siiphesiz is doyumu belirli sinirlar icerisinde basariy1 etkileyecektir. Is doyumu ile

basari arasindaki iligkiyi agiklayan goriisler sunlardir (Erdogan, 1996):

Doyum basariy1 artirmaktadir: Yapilan arastirmalarda bdyle bir iligki
goriilmistiir, ancak bu iliskinin her durumda gecerli olmadigi da bilinmektedir.
Oncelikle hangi diizeydeki is doyumunun basariyr ne kadar artiracagi tahmin
edilememektedir. Boyle oldugu halde is doyumunun basariy: etkileyen faktorler
arasinda onemli bir yerinin oldugunu kabul etmek gerekmektedir. Ayrica is
doyumu basariy1 arttirsin ya da arttirmasin, isgorenleri orgiite baglamada etkin
bir faktdrdiir. Isgdrenlerin drgiite ve islerine bagli olmalar1 da basarinin dolayl

kaynag1 olarak goriilebilir.

Basar1 doyuma yol agar: Bu goriisiin dogru oldugu siiphesizdir. Yonetici
elemaninin i doyumunu daha istiin basar1 ortaya koymasini saglayarak
yiikseltebilir. Bu durumda yonetici baglangigta is doyumunu yaratmak yerine
listlin basarty1 elde etmeye doniik ¢aligmalar yapmali ve buna ortam
hazirlamalidir. Eger isgoren iistiin basariya ulastigi zaman kendince 6nemli bir
odiil alirsa sonugta tatmine da ulasacaktir. Yapilmis olan ¢alismalarda belirli bir

zamandaki basari ile sonraki donemde elde edilen is doyumunu arasinda anlamli
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iliskiler bulunmustur.

e Basann ve doyuma odiiller sebep olmaktadir: Bu yaklasima goére iyi bir
odiillendirme, hem bireysel doyumu hem de is basarisini etkiler. Benzer sekilde
diisiik basar1 gosterenin ddiillendirilmemesi baslangicta doyumsuzluga yol agsa
da, gelecekte daha fazla basarinin ortaya konmasini saglamaktadir. Bu durumda
is doyumu yaratmak isteyen yonetici 0diil vermeli, ayn1 zamanda basar1 da

istiyorsa Odiiller basari ile orantili olmalidir.

e Is Doyumu ve Motivasyon: Is doyumu bir tutum olarak, davranis iceren
motivasyondan farkli olmasma karsin, literatiirde ilk kez is doyumunun
sistematik bir bicimde incelenmesi motivasyon kuramlariyla olmustur. Ancak,
insan davranislarinin karmasiklig1 nedeniyle, motivasyon kuramlarinin herhangi
birisinin tek basina motivasyon ve is doyumu konusunu bir biitiinliik icerisinde

aciklayabildigini soyleyebilmek zordur (Toker, 2007).

1.1.4. is Doyumunu Etkileyen Faktérler

Isgorenler genelde is doyumuna, isleriyle ilgili beklentilerinin gerceklemesi ve
gereksinimlerinin karsilanmas1 ile ulasabilirler. Is doyumunda etkili olabilecek
faktorlerin kesin sinirlarla belirlenmesi olduk¢a zordur. Ciinkii her is gorenin
gereksinimleri kuskusuz farklilik gosterebilir. Ancak is doyumunda tekili olan
faktorleri bireysel ve Orgiitsel faktorler olmak t{izere iki ayr1 Dbaghkta

incelenebilmektedir (Yildirim, 2006).

1.1.4.1. Bireysel Faktorler

Calisanin genetik egilimi, aile faktorii, almis oldugu egitim, deger yargilari, is hayati
tecriibesi, i¢inde yasadigi sosyal yapi ve cevresi is doyumu iizerinde onemli rol
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oynamaktadir. Ayrica calisanlarin zihinsel ve fiziksel durumlariyla is doyumu
arasinda yakin bir iligski oldugu bilinmektedir. Bu kisisel 6zellikler, her ¢alisani diger
calisanlardan farkli kilmaktadir. Ayn1 zamanda kisinin yasam bi¢imini de belirleyen
bu kisisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda, ¢alisanin orgiite kars1 takinacagi

tutum tizerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptir.

Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler; calisanin yasi, cinsiyeti, meslek ve egitim

diizeyi, statiisii, kisilik, sosyo- kiiltiirel ¢evresi, zeka ve yetenegidir.

Cinsiyet: “Cinsiyet” ile is doyumu iligkisini arastiran ¢alismalar ti¢ farkli sonucun
varligim gostermektedir. Bunlarin ilki, kadinlarin erkeklerden daha fazla is
doyumuna ulastiklari, ikincisi ise erkeklerin kadinlardan daha fazla tatmin
olduklaridir. Erkeklerin i doyumunun daha yiiksek olmasinin altinda yatan sebepler,
erkeklerin kadinlara gore is hayatinda daha ¢ok sayida yer almasi ve kadinlara gore
isten arzuladiklarina ulasma isteklerinin daha kuvvetli olmasidir. Son iliski tiirii ise,
cinsiyetler arasinda is doyumu bakimindan bir farkliligin olmadigi ydniindedir.
Anilan olas1 ii¢ durum igerisinden, kadinlarin erkeklere oranla daha fazla orgiitsel
bagliliga sahip olduklar1 konusundaki ¢aligmalar daha fazla agirlik kazanmaktadir

(S1gr1 ve Basim, 2006).

Yapilan arastirmalar bireyin kadin ya da erkek olmasmin ise karsi tutumlar
etkiledigini tespit etmistir. Ancak bu konudaki bulgular arastirmadan arastirmaya
farklilik gostermektedir. Cinsiyet acisindan dengeli gruplarda g¢alisanlarin doyum
seviyeleri, homojen (bir cinsiyet baskin) gruplarda calisanlara kiyasla daha yiiksektir

(Sevimli ve Iscan, 2005).

Yas ve iste Kalma Siiresi: Yapilan arastirmalar yas ile is doyumu arasinda olumlu
bir bagint1 oldugunu gostermistir. Yas artttkga doyum artmaktadir. Bunun nedeni

20



deneyim nedeniyle uyumun artmasidir. Bes ayr1 lilkede yiiriitiilen caligmalar yash
calisanlarin geng c¢alisanlara oranla islerinden daha fazla tatmin duyduklarim
gostermistir. Calisanlarin is doyumunun yasla arttigi1 Locke ve Porter ve Lawler’in
performansin is doyumuna yol actig1 sozii ile de agiklanabilmektedir. Calisan iste
tecriibe ve beceri sagladikca (bu da zamanla olur) is performansi artar ve iyi is
¢ikarmanin is doyumu iizerindeki olumlu etkisi kendini gostermektedir. Sonug olarak

is doyumu yas ile artmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Yash olan ¢alisanlarin yas ve is doyumu agisindan bazi avantajlar1 bulunmaktadir.
Daha yash olan calisanlar arzu edilen is kosullariyla var olan is kosullar1 arasindaki
karsilastirmayr daha iyi yapabilmektedirler. Yas1 daha biiyiik olan calisanlar daha
yiiksek maas almaktadirlar. Daha yasli olan calisanlar, gen¢lerden daha uzun siiredir
o iste ¢alismaktadirlar.Yas ilerledik¢e Odiillerin artmasi da is doyumuna yol agan bir
etken olabileceginden s6z edilmektedir.Yas1 daha biiyiik olan ¢alisanlar isle ilgili
kosullara daha iyi uyum saglamuslardir. insanlarin is doyumlarmmn 30’lu yaslarda
basarilarinin artmasiyla birlikte arttig1, 40’11 yaslarda diistiigti ve 50’11 yaslarda tekrar

arttig1 bildirilmistir (Yelboga, 2007).

“Hizmet siiresi”, bir isgdrenin Orgiite katilisgindan itibaren gecirdigi zamanin
uzunlugunu ifade etmektedir. Hizmet siiresi arttikca isgorenlerin gelirlerinde,
pozisyonlarinda ve sorumluluklarinda dogal olarak bir artis beklenmektedir. Is
doyumu ile hizmet siiresi arasindaki iliski, zaman igerisinde isgdrenin emegi
karsiliginda oOrgiitten elde ettiklerinde meydana gelen artisla agiklanabilmektedir.
Isgoren calistigi orgiite kendi segimi dogrultusunda dahil oldugu igin, ilk
zamanlardaki i doyumu da yiiksek olacaktir. Hizmet siiresi arttik¢a, orgiite katildig

ilk zamanlardaki arzu ve beklentilerinin yeterli olarak karsilanmadigini fark eden
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isgorenlerde, isten duyulan tatminde azalma egilimi gozlenebilecektir (Sigr1 ve

Basim, 2006).

Meslek ve Egitim Diizeyi: Meslek diizeyi ile is doyumu arasinda tutarli bir iligki
bulundugu arastirmalarca ortaya konulmustur. Toplumsal agidan yiiksek statiilii
mesleklerde daha yiiksek is doyumu goriilmiistiir. Profesyonel — mesleklerde is
doyumunun yiiksek, vasifsiz ve yar1 vasifli is¢ilerde ise is doyumunun diisiik oldugu

gorilmistir (Caligkan, 2005).

Egitim diizeyi; is gorenlerin, toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim
kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde yararlandigini ifade eden bir
degiskendir. Egitim diizeyi, i gérenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarin1 degil, ayn1
zamanda diinyay1 algilayis bigimlerini de degistirmektedir. Egitim, i doyumunun en
onemli faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi, is gbrenin doyum diizeyini de
etkileyen bir yapiya sahiptir. Burada 6nemli olan, bilgi birikimi, calisma degerleri,
6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan isin sagladigi ortam ve
olanaklar arasinda dengenin bulunmasidir. Ornegin, baz1 islerde yiiksek dgrenimli is
gorenlerin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almis is goérenlerden daha az doyum

olduklar1 bilinmektedir (Ocal, 2008).

Genel olarak arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde, egitim diizeyi yliksek
calisanlarin genel is doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik olan calisanlara gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlar egitim diizeyleri ve deneyimlerine
uygun pozisyonlarda yer alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is doyumu
azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin
oldugu bir pozisyonda yer alan calisanlarda da yiiksek diizeyde endise ve stres

yasama is doyumun azalmasina neden olabilmektedir (Eginli Temel, 2009).

22



Statii: Calisanlarin mesleki diizeyleri de is doyumlarini etkilemektedir. Meslek
diizeyi ile is doyumu arasinda dogru orantili bir iliski vardir. Yaptiklar1 iste mesleki
acidan daha st diizeyde bulunan kisiler, islerinden daha fazla doyum olmaktadirlar.
Toplumda kabul goren daha iist diizeyde bulunanlar daha fazla is doyumu

saglamaktadirlar (Tiirker ve Bas, 2001).

Bir¢ok 6zelligin yanisira meslek 6zelliklerini de igeren statii ile is doyumu arasinda
giiclii bir iliski oldugu bilinmektedir. Orgiit i¢indeki yeri yiiksek diizeyde olan birey,
diisiik diizeyli olana gore daha fazla doyum saglamaktadir. Ayni sekilde yoneticiler
arasinda yapilan arastirmalarda, daha iist yonetsel kademelerde bulunan kisilerin is
doyumlarinin digerlerine gore daha yliksek oldugu belirlenmistir (Cimen ve Sahin,

2010).

Oshagbemi (1997), invanin oOrgiit calisanlarmin is doyum iizerindeki etkisini
arastirdigi ve Ingiliz akademisyenler iizerinde yaptig1 calismasmin sonucunda,
tinvanin ig doyum ile pozitif iligkili oldugunu belirtir. Oshagbemi’ye gore genel is
doyum diizeyi alinan tinvanlarla birlikte artmaktadir. S6z konusu aragtirmanin
sonucuna gore, kadin akademisyenlerin is doyum diizeyleri kendileriyle esdeger
tinvanlara sahip erkek akademisyenlerin doyum diizeylerine oranla daha yiiksek
olup, cinsiyet doyum fizerinde tek basina etkili degildir; hem genel is doyumu hem
de licret, terfi olanaklar1 ve ¢alisma kosullarindan saglanan tatmin {lizerinde {invan ve

cinsiyet etkilesimli olarak rol oynamaktadir (Sun, 2002).

Kisilik: Insanlarin bireysel tercihlerinde énemli bir yere sahip olan kisiligin, bir cok
yonleri, insanin orgiit i¢cindeki davranislarinda kendini gostermektedir. Kisilik her
seyden Once, nisbeten degismez bir olgudur. Bebeklik ve cocukluk devresinin ilk

sathalarinda olusur, olustuktan sonra da, bu kisiligi degistirmek hi¢c kolay

23



olmamaktadir. Bu nedenle orgiite geldigi zaman kisiligini de beraber getirecek olan
isgorenlerin isinden beklentileri: Oncelikle kendi kisiligi ile ilgili olmaktadir. Temel
kisisel Ozellikler, is ve is c¢evresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin oncelikli
sinirlayicis1 olmaktadir. Bu nedenle isgoren egitimine, toplumsal katmanlar igindeki
sosyal yerine, kurdugu iliskilere gore is arayacak ve yapacag isin gelecekteki seklini
de yine bu tiir kisisel 6zelliklerine gore belirleyecektir. Isgdrenlerin isine iliskin
beklentileri kisiligi ile ilgili olduguna gore is doyumunu saglayan faktorlerin basinda

da isgorenlerin kisiliginin oldugu kabul edilebilmektedir (Giir, 2006).

Kisilik yapilarinin ise uygunlugu da is doyumunu etkileyen bir bagka faktor olarak
ele alinmalidir. Isle ilgili beceriler kazandirilabilir, yetkinlikler ise gelistirilebilir.
Ancak duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisi ve kurumla ilgili farkindalik
gelistiremeyen insanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun, kuruma yarardan ¢ok
zarar getirir.Olgun ve dengeli kisilige sahip olan insanlar, azimli ve sebatkar
olduklari igin is doyumunu saglamislardir ve mutludurlar. Problemleri gergekgi gozle
degerlendirerek toplumun isteklerine gore ¢O6zmeye c¢alisirlar. Boyle insanlar
yasamaktan, ¢alismaktan kivan¢ duyarlar. Gelecege umutla bakarlar, kompleksli
degillerdir, yardim severdirler, is birligi ve dayamismaya agiktirlar. Ornegin, is
yerinde parasal sikint1 ¢eken arkadaslarina bor¢ para vererek iiziintii ve sevinglerini
paylasarak, mesleki ve sosyal acidan onu destekleyerek yardimci olmaya calisirlar.
Bu nedenle bir is yerinde calisanlarin kisisel 6zellikleri, is yerinin verimliligini ve
isleyisini onemli dlglide etkiledigi icin olgun ve dengeli kisilige sahip olanlarin, bir

isletmenin tiretim ve verimliligini arttiracagi gergektir (Acar, 2010).

Sosyo-Kiiltiirel Cevre: Bireyin i¢inde dogup biiylidiigli ve yasamaya devam ettigi

sosyo — kiiltiirel ¢evrenin, bireye asiladigi tutum ve degerler agisindan ise karsi
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tutumlarimi etkileyebilecegi diisiiniilmiis, bu alanda arastirmalar yapilmistir. Kentsel
kesimdekilerin daha az ¢aba gerektiren kolay isleri tercih ettikleri, kirsal
kesimdekilerin ise buna zit bir tutumda olduklar1 sonucuna varilmistir (Sevimli ve

Iscan, 2005).

Insanlarin islerini sadece gegim araci ve gelir elde etmek olarak gormezler. insanlar
yaptig1 islerle, toplumca begenilme, tekdir edilme, kabul gérme duygularimi da
tatmin etmektedirler. Insanin yaptig1 is veya topluma verdigi hizmet ayn1 zamanda
onun toplumdaki kaginilmaz statiisii olarak da algilanmaktadir. Bu yiizden
toplumlarinin is ve hizmetlere verdigi degerler vardir. Toplumda 6nem atfedilen isler
olabilecegi gibi, toplumun geleneklerine ters diisen, toplumca Onemesiz goriilen
mesleklerde olabilmektedir. Islere atfedilen 6nem seviyesi ve zaman igerisinde

toplumsal ve iktisadi durumlara gore degisiklik gostermektedir.

Diger bir deyisle, her iilkenin veya her milletin kendine 6zgii, kiiltiirel, sosyal ve
ekonomik yapisi bulundugundan, is doyumunun kaynaklandigi faktorler ve bunlarin
nispi 6nem seviyesi lilkeden lilkeye, toplumdan topluma farklilik gdstermektedir

(Dagdeviren Gozen, 2007).

Zeka ve Yetenek: Tek basina zeka diizeyi ile is doyumu arasinda dénemli bir iligki
bulunmasa da, zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi is doyumu
acisindan onemli bir —faktor oldugu goriilmiistiir. Bir ¢cok is ve meslek i¢in belirli bir
zeka diizeyinin gerekli oldugu bu diizeyden sapmalarin is doyumsuzluguna neden
oldugu kanmitlanmistir. Cilinkii isleriyle yeterince motive olamayan ya da zihinsel
kapasitelerine gore fazla zorlayici faaliyetlere katilan calisanlar, genelde islerinden
hosnut olmamaktadir. Bu iliskinin uygun personel se¢imi islemlerinin

uygulanmasiyla ilgili anlami1 son derece agiktir.
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1.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler isin ozellikleri, iicret, terfi ve 6diil, fiziksel ¢alisma kosullari,
orgiitsel iliskiler, yetki ve sorumluluk devri, kararlara katilma, iletisim, is glivencesi

ve yonetim bi¢imi olarak gruplandirmaktadir.

Is ve Isin Ozellikleri: Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, bir
sorumluluk gerektirmesi doyum nedeni sayilabilmektedir. Kisiler kendilerine
yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢ok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isleri
yaptikca, kendilerine basarili olduklar1 konusunda bilgi geldikce islerinden tatmin
olurlar. Isin zorluk derecesi de is doyumunu etkileyen baska bir faktdrdiir. Zor bir isi
basaran ¢alisanlarin is doyumlar1 olumlu yonde etkilenir. insanlarin bagarma arzular,
basarilarmi gérme ve gdsterme egilimleri vardir. Ozellikle, zihinsel olarak zor bir is
basariliyorsa ve cevre bu basariyr fark ediyorsa calisanlar {ist diizeyde tatmin

olacaklardir (Kilig, 2008).

Bir ig yerinin iggorene sagladigi doyum, o is yerindeki isin niteligine ve bunun
isgorenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigiine baghdir. Isin muhtevasimin
ilging ve zevkli olmasi, isgdrenin ilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, is
doyumunu etkileyen baglica faktordiir. Bu faktoriin en Onemli {i¢ unsuru;
bagimsizlik, ¢esitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Ozel bilgi ve
yetenek gerektiren islerde ¢alisan isgorenlerin, yaptiklari islerden daha fazla doyum
sagladiklar1 belirlenmistir. Giiniimiizde, montaj hatt1 {iretim tiplerinin; isgdrenlere bir
robot gibi siirekli ayni isi tekrarlatmasi ve iiretilen bir {iriinlin sadece bir parcasi ile
ugrastirmasinin isgoren sagligi lizerindeki sakincalari farkedilmis, bu sakincalar
Onlemeye yonelik metotlar gelistirilmistir. Siirekli tekdiizeligin getirmis oldugu

monotonluk ve bir eser meydana getirdiginin farkinda olunmamasi, iggdrenin is
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doyumunu olumsuz olarak etkilemektedir. Yapilan isin tek bir kisi tarafindan
yapilabilirligi, alternatif ¢alisma programlart ve esnek ¢alisma saatlerinin
uygulanabilirligi, yapilan isin iggorenin yaraticiligini gerektirmesi, is rotasyonu ve is
zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi, is doyumunu dogrudan etkilemektedir.
Bununla birlikte isgérene, fazla sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de isgdren
tizerinde strese ve zihinsel anlamda tiikkenmislige yol agabilecegi unutulmamalidir.
Bu nedenle; ancak orta diizeyde ¢esitligi olan isler tam bir is doyumu saglayacaktir

(Iscan ve Timuroglu, 2007).

Ucret, Terfi ve Odiil: “Ucret” en genis anlamda emegin bedelidir ve is doyumunu
belirlemede énemli bir unsurdur. Ucret kavrami, degisik donemlerde farkli kapsamda
ele alinmis ve cesitli bilim dallarina gore incelenerek, belirli yaklasim bigimleri
olusturulmustur. Ekonomik acidan iicret “emegin fiyat1”, sosyal agidan “iggérenin
gecim aract” ve hukuki agidan ise “isgorenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin

karsiligidir” (S1gr1 ve Basim, 2006).

Yapilan arastirmalarda, {icret ile i doyumu arasinda gii¢lii bir iligski oldugu ortaya
cikarilmistir. Fakat bircok aragtirmada, {icret ile beraber diger faktorlerde g6z ontinde
bulundurulmustur. Ulkemizde, iicretle ilgili memnuniyetsizlik oldukga fazla
olmaktadir (Telman ve Unsal, 2004). Bunun yaninda iilkemizde, iicret diizeyi,
erkekler icin kadinlardan, mavi yakalilar i¢in beyaz yakalilardan, evliler icin
bekarlardan daha 6nemli bir degisken olarak goziikmektedir (Erdogan, 1996). Bunun
nedeni olarak, erkek calisanlarin, mavi yakalilarin ve evli ¢alisanlarin, {licreti hem
kendilerini hem de ailelerini gecindirecek ekonomik gii¢ olarak gérmeleri olarak
belirtmek miimkiindiir. Dolayistyla ticretlerin diisiik olmasi1 erkekleri kadinlara gore;

mavi yakalilar1 beyaz yakalilara gore; evlileri bekarlara gore islerinde daha
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doyumsuz hale getirebilmektedir. Calisanlarin ticretleri konusundaki doyumlarini
belirleyen diger faktor ise licretlerin adil olup olmadigina iliskin algilar olmaktadir

(Telman ve Unsal, 2004).

Terfi olanaklarinin olmasi1 ve {icret gibi adil sekilde uygulanmasi da is doyumu
etkileyen bir faktdr olmaktadir. Ciinkii terfi, calisanin basarili oldugunu ve ilerde
basarili olacagmin tahmin edildiginin bir gdstermesi olmaktadir (Telman ve Unsal,
2004). Bir iist pozisyona terfi olan bir calisan beraberinde daha iyi statli ve maasi da
elde etmis olacaktir. Eger o calisan, kendini bir {ist pozisyonda g¢aligmaya hazir
hissetmiyorsa veya bir {ist pozisyon ig¢in yeterli beceriye sahip olmadigin
diisiiniiyorsa, calisanin is doyumu diisebilmektedir. Dolayisiyla, terfiyi hak ettiklerini
diisiinen diger ¢alisanlar da, bdyle bir ¢alisanin terfi edilmesinin adil olmadiginm
diisiinmekte; bu durum calisanin ¢alisma sevkini kirmakta ve islerinde doyumsuzluga

yol acabilmektedir.

Fiziksel Calisma Kosullari: Calisanlarin i¢inde bulundugu ¢alisma ortami ve onu
etkileyen fiziksel kosullar verimliligi etkileyen onemli faktorler arasinda sayilabilir.
Bu kosullarin en uygun diizeye ulagsmasi ¢alisanin moral yapisini etkileyebilecegi
gibi isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla i doyumunu da kolaylastiracaktir. Bu
nedenle fiziksel kosullarin, ¢calisanlarin ¢calisma temposu ve istegini artiracak bigimde
diizenlenmesine gidilmektedir. Dolayisiyla fiziksel kosullarinin 1yilestirilmesi

isgorenlerin is doyumunu artirmaktadir (Ardig¢ ve Bas, 2001).

Giriltili ortamlarda siirekli bulunma sonucunda yiiksek tansiyon, mide {ilseri,
duyma rahatsizliklart gibi fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklarin ortaya ¢iktigi
goriilebilmektedir. Calisma ortamindaki aydinlatmanin yetersi olusu, gozle ilgili

rahatsizliklara yol agabilmektedir. Iyi bir 1s1klandirma ¢alisanlarin erken yorulmasini
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onlemekle birlikte, is verimini artirabilmektedir. Ayrica, calisma ortamindaki 1s1
dengesizligi, ¢alisanlar icin sorun olabilmektedir. Isin tabiat1 geregi hep sicak veya
hep soguk ortamlarda ¢alismak zorunda kalanlar igin 1s1 ile doyumsuzluk yogun bir
stres kaynagi olabilmektedir (Telman ve Unsal, 2004). Bu nedenle fiziksel
kosullarin, calisanlarin ¢alisma sevkini ve istegini artiracak bigimde diizenlenmesi
gerckmektedir. Fiziksel kosullarinin iyilestirilmesi c¢alisanlarin is doyumunu

artirmaktadir.

Orgiitsel iliskiler: Is doyumu, isten elde edilen maddi cikarlar ile is gdrenin
beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ile olan iligkiler ve bir yapinin

meydana getirmesinin sagladigi mutluluk olarak tanimlanmistir.

Calisma arkadaslar ile olan iligkiler de is doyumu agisindan 6nem tagimaktadir.
Ozellikle iistlerin is gdreni nezaret bicimi is doyumu iizerinde etkili olmaktadir.
Nezaret iligkisi is goreni katistmdan uzak tutuyor ve is goren alinan kararlarda fikir
bildiremiyorsa genellikle is doyumsuzlugunu ortaya c¢ikarmaktadir. Grup ici
elemanlarin teknik ve sosyal olarak yeterli ve destekleyici olup olmamalari, ig doyum
diizeyini etkileyebilmektedir. Orgiit i¢indeki sosyal ve sosyal diizeydeki iliskilerin iyi

ya da kotii olmast doyumu etkilemektedir (Dagdeviren Gozen, 2007).

Kisinin ¢alisma arkadaslarina ve calistigi gruba kendini ait hissetmesi is doyumu
diizeyini de etkilemektedir. Calisma arkadaslar1 kisinin genellikle ¢evresinde
bulunurlar ve bu kisilerle benzer isler yaparlar. Kisinin ¢alisma arkadaslariyla bazi
ortak yanlari da bulunmaktadir (6rnegin egitimleri). Calisma arkadaslari, kisinin is
doyumu kisi isinde ya da orgiitte yeni oldugunda ozellikle gii¢lii bir sekilde
etkilemektedir. Calisan ise yeni basladiginda isle ilgili deneyimleri sinirhdir ve neleri

yapmasit neleri yapmamasi gerektigini bilmemektedir. Calisma arkadaslar1 bu

29



nedenlerle ¢alisanlarin is doyumunu etkilemektedir (Mentese, 2007).

Kararlara Katilma: Bireyin doyumunu etkileyen faktorlerden bir digeri de idari
kararlara katilma derecesidir. Is doyumu, kararlara katilma derecesi ile paralellik
gostermektedir. Bu faktor, bireylerin idari kararlardaki yetkisini igermektedir. West
ve Smith'e gore bu faktor; bireylerin kendi islerini belirlemedeki otorite derecesi ve
kurumun gidisini belirleyen c¢alismalarda s6z sahibi olma derecesidir. King,
Anderson ve West, idari kararlara katilimin artmasinin, degisime yonelik muhalefetin
azalmasini sagladigini ve arastirma verimliliginde 6nemli bir unsur olan yeniliklere

ortam hazirladigini belirtmislerdir (Karaman ve Altunoglu, 2007).

Calisanlara kararlara katilma olanagi verildigi zaman, kendi goriis ve fikirlerine
onem verildigini diisiinerek gercek bir doyum elde edebilmektedirler (Gozener ve

Saym, 2007).

Tletisim: Iletisim en genis anlamda; bilgi, diisiince, yorum ve duygularmn bir kisiden
digerine ya da karsilikli aktarilmas: stirecidir. Ayn1 zamanda, iletisim yoneticilerin
orgiitsel ortamda kullandig1 temel bir aractir. Orgiitsel iletisim siirecinin orgiitteki ast
ve iist konumundaki calisanlar arasinda bilgi, veri, algi ve diisiincelerin iletilmesi
islevi bulunmaktadir. Orgiitlerde etkin bir yonetimin saglanmasi iyi bir iletisim
stireciyle olasidir. Ciinkii, yonetim, Orgiit bireylerinin ¢abalar1 araciligiyla orgiitsel

amagclara ulagilmasi faaliyetidir (Yiiksel, 2005).

Orgiit iginde emir ve haberlerin yayilmasini saglayan bir siire¢ olarak tanimlanan ve
iggorenler arasinda bir iligki kurma araci olan iletisim: Emir ve haberlerin yaninda
karsihikli duygu ve diisiincelerde, isgorenin Orgiit i¢i davraniglarimi etkiler ve
yonlendirir. Orgiit i¢inde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1, gerek isgorenler igin olsun,
gerekse yoneticiler i¢in olsun giidiileyici bir 6zellige sahiptir. Orgiitle ilgili konularda
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bilgi sahibi olmak; isle ilgili konularda tistleriyle 6zgilirce tartisabilmek, oneriler
iletebilmek; isgorenlerde, kendilerine deger verildigi inancini giiclendirir. Onlarin
kendilerine giivenlerini ve saygilarini arttirir, 6rgiit amaglarin1 benimsemelerini ve

cabalarini bu yolda harcamalarini saglamaktadir.

Yukaridan asagiya dogru isleyen iletisimde; isverenin isgorenle iletisimi, uyumlu ve
huzurlu caligmasini dogurmaktadir. Bunun saglanmasi i¢in; isverenin isgorenin
tizerine sefkatle egilmesi, buna karsilik isgérenin de isverenini sevmesi
gerekmektedir. Bu sevgi, iletisimi kolaylastiracak ve isgérenin isinden sagladig

doyumu arttiracaktir (Giir, 2006).

Is Giivenligi: Giivenlik doyumunu etkileyen faktorler arasinda en basta
gelenlerdendir. Gorevi kaybetme korkusu, tatmini tehdit eden bir etki olusturur.
Giivenlik konusu ayni zamanda saglig1 da ilgilendiren bir kavramdir. Birey saglig
icin tehlike arz eden bir ortamda calismak istemez. Her tiirlii glivenlik 6nleminin

alindig1 bir ortamda ¢alismak bireyi mutlu kilacaktir (Cigerci, 2004).

Giivenlik de ¢alisanlarm is doyumu agisindan olduk¢a 6nemli bir degiskendir. Is
giivenligi, orgiitiin ¢alisanlarina siirekli ve kalict bir ¢alisma ortami saglamasidir.
Calisanlar yaslar1 arttikca mali gilivenlik de onlar i¢in oldukg¢a Onemli hale
gelmektedir. Giivenlik, degismez bir ise ve su andaki ve gelecekteki c¢alisma

durumuna duyulan giivendir (Mentese, 2007).

Yonetim Tarzi: Yonetici, bireyin isten doyum saglayip saglamamasinda 6nemli bir
faktordiir. Yapilan arastirmalar gOstermistir ki, iicret gibi énemli bir motivasyon
kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi
olmasi galisanlarin is doyumunu artirici etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim
tarzinin 1s doyumu iizerinde ne derecede Onemli bir etkiye sahip oldugunu
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gostermektedir. Giiniimiiz toplumunda is gorenleri yoOnetime katmak, onlarin
yaptiklar1 isten keyif almalarimi saglamak ve verimliliklerini artirmak liderlik ve
yonetim anlayisinin geregi haline gelmistir. Yoneticiler bu gercegi dikkate alarak
calisanlarin isyerinde alinacak kararlara katilimini1 saglayacak ve onlarin enerjilerini
isyerinde ortaya koymalarina imkan taniyacak diizenlemeleri yapmalidir. Is
siireclerinde calisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is
bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler personelde doyumsuzluk duygularna yol

a¢cmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Yonetim tarzi, yoneticilerin calisanlarina karsi sergiledikleri davraniglar astlarin
doyumunda 6nemli bir yere sahiptir. Yonetimin basarili, giiven verici, diiriist, adil,
sorun ¢ozme yeteneginin olmasi, yonetimde calisanlarin iliskilerinin az c¢atigmali
olmasi calisanin tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Yoneticilerin calisanlara
ornek teskil etmesi gerekmektedir. Calisanlar kendilerini yoneticileri ile
kiyasladiginda yoneticilerini basarisiz bulurlarsa bu c¢alisanlarda is doyumsuzlugu

yaratir. YOneticiye karsi olan giiveni azalir (Kilig, 2008).

1.1.5. is Doyumsuzlugu ve Sonuglar

Is doyumu, bir bireyin isinin &zelliklerinin, kendisi icin énemli olan nitelikleri
tasimasi ve doldurmasi halinde ortaya ¢ikan bir tatmindir. Is doyumsuzlugu ise, bir
isin her ne sebeple olursa olsun bireyin isle ilgili bu beklentilerini tam olarak

karsilayamamasi sonucu goriilmektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006).

Is doyumunun sonuglari, isgdrenin fiziksel ve ruhsal saghgini, orgiitiin c¢alisma
ortamin1 ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve
sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan g6z ardi edilemeyecek kadar 6nemlidir.
Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece
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karhilig, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore
degil, insan boyutu ile de 6l¢iilmelidir. Orgiitler acisindan is doyumu her seyden

once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Akinct, 2002).

Is doyumsuzlugu; calisanin yaptig1 isten bir doyum ya da hoslanma duygusu elde
etmemesini, ona karsi bir bikkinlik, isteksizlik ve ka¢gma duygusu duymasin
simgelemektedir. Isten doyumsuzluk, isgorene elem vericidir ve onu olumsuz
duygulara yoneltebilmektedir. isten doyumsuzlugun ruhsal agidan isgdren de kaygi
yaratmasi, bu kayginin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh sagligini olumsuz yonde
etkileyebilmekte, bunu yaninda isgéren de bikkinlik, isi birakma, devamsizlik,
kavgacilik gibi orgiit i¢in istenmeyen davranislar goriilebilmektedir (Tengilimoglu ve

Yigit, 2005).

Sekil 1.1’de is doyumunun bireysel ve oOrgiitsel sonuglar agisindan olumlu ve
olumsuz etkileri goriilmektedir. Orgiit yoneticileri, orgiitiin istenilen hedeflere
ulagmasinda 6nemli bir etkiye sahip olan is doyumunu ve onu etkileyen faktorleri
ortaya ¢ikarmak icin i doyumu konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri

ve orgiitleri agisindan 6nemini dikkate almalidirlar (Akinct, 2002).
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Sekil 1.1.1s Doyumu ile ilgili Neden — Sonuc Tliskisi (Akinc1,2002)

1.1.5.1. Bireysel Sonuclar:

Is doyumunu etkileyen faktérler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is doyumunun
sonuglar1 da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. Farkli bireysel
ozelliklere sahip isgorenlerin, isten algiladiklar1 is doyumu duygusu da farkh

olmaktadir.
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Yasaminin Onemli bir kismini c¢alistigi isyerinde (veya kurumda) geciren bir
isgbrenin tatmin diizeyi 0zel yasamini ve sagligini olumlu ya da olumsuz yoénde
etkilemektedir. Is doyumunun yiiksek olmasmin isgdren mutluluguna katkida
bulundugu, diisiik olmasinin ise, isgérenin isine yabancilasmasina neden oldugu,
buna bagl olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya c¢iktig1 genel kabul géren

bir anlayistir (Akinci, 2002).

Orgiitte kendisini etkileyen kararlarin alinmasinda sdz hakkina sahip olmayan ve
baskalarmin amaclarina katkida bulunan bir ara¢ niteligi tasiyan oOrgiitsel insan,
giinliimiiziin toplumlarinda kendi kendisine, 6rgiite ve giderek topluma yabancilasan
bir insandir. Calisana yaratici ve yapict giiclinii ortaya koyacak bir ortam
yaratilmalidir. Boyle bir ortam, ancak calisanin kendisini etkileyen ve ilgilendiren
konularda kararlara katilmasi yoluyla saglanabilecektir. Calisan calistig1 is yerinde
bedensel giiciinii ortaya koyarken, ayn1 zamanda diisiinsel giiciinden yararlanildigini
gormekle ise ve igyerine karsi yabancilik duygusundan kendisini biiyiik ol¢iide
kurtaracak, yaptig1 is anlam kazanacak ve isyerinin amaglar ile daha kolay
biitiinlesecek, yabancilasma duygusu ortadan kalkacaktir. Isyerinde, yaptig1 isin
caligan anlamsiz gelmesi, sorunlarin yonetimce gereken bi¢cimde ve zamaninda ele
alinmamasi, yonetimce alinan kararlarin calisana geregi gibi anlatilmamasi gibi
olaylar sonucu ¢alisan isyerinden kendini uzak tutmakta ve bezginlik gostermektedir.
Ayrica beklentilerine ulasamayan calisan, isyerinde tepkisini ¢ocuksu bir davranis
bicimine doniistiirebilmekte, Ornegin surat asabilmekte veya aglayabilmektedir.
Bundan da 6te, beklentilerine ulasamama bazi calisanlarda saldirganlik davraniginin
ortaya ¢ikmasina yol agar. Saldirganlik disariya karsi bir harekettir. Kisiye yada
esyaya eylemli veya sozlii saldir1 bigiminde ortaya ¢ikmaktadir (Sevimli ve Iscan,

2005).
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Is doyumu, yasam tatmini {izerinde en 6nemli faktorlerden biri, hatta en énemlisidir.
Is doyumunun yasam tatmini {izerindeki etkisi, yasam tatmininin is doyumu
iizerindeki etkisinden daha fazladir. Islerinde tatmin olan isgdrenler is ile ilgili
olmayan faaliyetlerinde mutlu olmay1 iimit ederler. Islerinde tatmin olmayan
isgorenler ise, is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde mutsuzluk beklentisine kapilirlar.
Isgorenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is doyumu arasinda yakin bir iliski
oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda ¢alisan isgorenlerde psikolojik tatminsizlik
olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranmis bozukluklar1 ortaya
cikmaktadir.  Beklentilerin  karsilanamamasi  sonucunda ortaya ¢ikan is
doyumsuzlugu, davranis bozukluklar1 yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve
duygusal bozukluklara yol acgtig1 ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve
hayal kirikligi gibi rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir. Is doyumsuzlugu
kisinin hayatinda kisir dongiiler yaratarak bir ¢ok belirtilere neden olabilir (Akinci,

2002).

1.1.5.2. Orgiitsel Sonuglar1

Nasil insanda aghik duygusu “mide sancisi” veya “halsizlik” bi¢iminde kendini
gosterirse, bozuk moralde kendini diisiik tatmin isi yavaslatma, ge¢imsizlik, hirginlik
gibi sekillerde kendini gdsterir (Sevimli ve Iscan, 2005). Isletme ydnetimi agisindan
doyumsuzlugun yol a¢tig1 baslica davraniglar olarak; verim diistikliigi, sikayet ve
yakinmalarin artmasi, ise devamsizlik, ise gecikme oraninin yiikselmesi, personel
devir oranmin yiikselmesi gibi durumlar sayilabilmektedir (Durak ve Serinkan,
2007). Personel devir hizinin yiiksek olmasi ise yetismis is giicliniin kayb1 demektir.
Su halde 6zet olarak, diisiik moral seviyesinin igyerine verebilecegi zararlar1 su

sekilde aciklayabiliriz: Is gdrenin diisiik morale sahip olmasi sonucu is
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yavaslatmalar, is durdurmalari, asir1 olgiide devamsizlik ve gecikmeler ¢alisan devir
hizindaki yiikseklik, is veriminde diismeler, is iliskilerinde olumsuzlagmalar,
calisanlar arasinda ge¢imsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk durumlari

ortaya cikar.

Calisanlar bir¢ok hallerde, kendilerini ¢ok az veya hi¢ katkilar1 olmayan bir diizen
icinde kendilerini bulmaktadirlar. Bu yeni c¢alisma diizeni calisanlar arasinda
huzursuzluklara ve kendilerinden olusan direnmelere yol agmaktadir. Bu protesto
bazi hallerde yiiksek oranda ortaya ¢ikan devamsizlik, ise ge¢ gelme, emirlere
uymama, isin yavas ve diisiik kalitede yapilmasi seklinde kendini gostermektedir.
Ayrica isinden memnun olamayan ¢alisan isyerindeki isinden ¢ok isyeri disindaki
diinyas1 ile ilgilenecektir. Isine yeterince ilgi duymayan ¢alisan is kazalarina daha
cok yatkin olmaktadir ¢iinkii kazalarin bireyin psikolojik ve fiziksel durumlariyla

iliskisi bulunmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

1.2. Motivasyon

1.2.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon kelimesi, Ingilizce ve Fransizca motive kelimesinden tiiretilmistir.
Motive kelimesi Tiirk¢e’de giidii, saik veya harekete gecirici olarak belirtilebilir.
Motive, harekete gegcirici, hareketi devam ettirici (ya da siirdiiriicii) ve olumlu yone
yoneltici, ii¢ temel Ozellige sahip giictiir.Motive temel kaynagindan tiiretilen
motivasyon ise, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru

devamli sekilde harekete gegirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren,1993).

Daha ayrintili olarak ifade etmek gerekirse, arzu, istek, amac, hedef, ihtiyaclar, diirti,

gidi, egilim, davranis, ¢ikar, segme, tercih, irade, hirs, korku, 6zlem, idrak, tutum,
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heves, tesvik, imrenmek, basari, ihtiras, moral, ilgi, niyet, emel, tutku gibi bir ¢ok
kavram motivasyonun tanimi igersinde yer alir. Clinkii motivasyon, kisinin eyleminin
yoniinii, giiciinii ve Oncelik sirasini belirleyen i¢ veya dis bir uyaricinin etkisiyle
harekete ge¢mesi ile ilgilidir. Baska bir ifadeyle, motivasyon bir bireyin Orgiit
igerisindeki verimli davranisinin sebebini izah eden hem i¢ ve hem de dis enerji

giicleri toplamidir (Sahin,2004).

Motivasyon tanimi ilizerinde c¢esitli kuramlar farkli yaklasimlar getirerek gerek
psikolojik gerek fizyolojik yorumlarla bir¢ok bilim adami konuya agiklik getirmeye
calismislardir. Boylece ortaya tanimlardan ¢ok 6zet genellemeler ¢ikmistir. Birgok
cagdas kuramin ortak varsayimi ise giidiilerin, hali hazir durumdaki gerilim agigini
gidermek icin organizmayi denge saglanincaya degin enerjilendiren (harekete
geciren) nedenler oldugu big¢imindedir. Ancak bu tanimin yeterli olmadigin
belirterek karsi ¢ikanlar olmustur. Bu yazarlar giidii kavramini enerjilendirici olarak
goren diisiincenin yetersiz oldugunu ileri siirerler. Onlara gére organizma zaten
hareket halindedir. A¢iklanmasi gereken nokta, bu hareketin yogunlugu degil, onun
yonlendirilis bigimidir. Ornegin Mowrer, endiseyi, temel biyolojik ihtiyaclari
tatminde basarisizliktan dogan duygular anlaminda tali gilidileme olarak
diisiinmektedir. Berelsan ve Steiner motivasyonu “istekler, arzular, diirtiiler olarak
adlandirilan tiim zorlayici i¢ kosullar, harekete geciren ya da enerjilendiren ig¢sel bir

durum" olarak tanimlar.

Blair Kolasa ise motivasyonun insan davranisi alaninda en 6nemli sorun olan
insanlarin bazi seyleri yapmasimnin nedenlerini yanitlamasina yardimci olacagini
belirterek, motivasyonu "i¢sel bir temelde ortaya ¢ikan dinamik bir siire¢" olarak

tanimlamaktadir (Can,1985).
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Dis ve i¢ motivasyon, psikologlar ve kuramcilar tarafindan tanimlanan insan
motivasyonunun iki tipidir. Dis motivasyon fark edilir 6diillere itimat ederken, i¢
motivasyon onun sahip oldugu amag icin aktivite listlenmek olarak tanimlanabilir.
Bireyler, kendilerini hem yeterli hem de denetimde hissettiklerinde ya da kendi
kendilerine karar verdikleri durumlarda igsel olarak motive olmaya yonelirler (Bahar
ve Aydin, 2010). Bir igverenin beklenenden fazla satis yapan satis elamanini 6verek
pekistirmesi buna Ornek gosterilebilir. Ig¢sel giidii ise, bireyin iginde varolan
ihtiyaclarina yonelik tepkilerdir. Merak , bilme ihtiyaci, yeterli olma istegi , gelisme

arzusu icsel giidiilere drnek gosterilebilir.

1.2.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon dogrudan davranisin kaynagi ile ilgilenmektedir. Davraniglarin nasil
yonlendirilebilecegini veya yonlendirilmis bir davramisin yogunlugunun nasil
arttirilabilecegini ortaya koymaya calismaktadir. Bunun nedeni insanin dogas1 geregi
hareketli ve ¢esitli yontemler kullanilmak yoluyla etki altina alinabilen bir varlik

olmasidir.

Motivasyon fonksiyonlari ¢ok degisik sekillerde hayatin her alaninda ve hemen
herkes tarafindan uygulanir. En kiiciik sosyal grup olan ailede anne ve baba, siifini
gecerse kendisine bisiklet (ya da herhangi bir hediye) alacagin1 miijdeleyerek okula
giden ¢ocuklarin davraniglarini yonlendirmeye calisir. Devletler vatandaslarini,
uygarlik diizeyine yetistirmek amaciyla ¢ok ¢alismaya 6zendirirler. Kendi lizerine bir
takim motivasyon unsurlari tatbik edilen biri, baska bir amacla yine diger bir kisiyi
giidiilemeye calisabilir. Kisaca insan davraniglarina yon vermek isteyen hemen
herkesin bagvuracagi en giiglii yontem motivasyon olarak goriilmektedir (Keskin,

2010).
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Davraniglarin i¢inde her ne kadar arzu ve amaglar sakli bulunsa da, bunlarin yaninda,
kisinin davranisin1 etkileyen ve yon veren birgok uyarici unsurlar (stimulus)
mevcuttur. Bunlar genel olarak c¢evresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal
aligkanliklar ve tutumlar gibi unsurlardan olusurlar. Bireyin arzu ve ihtiyaglari tatmin
edilmedikce bir dengesizlik durumu ortaya ¢ikmaktadir. Insan varhiginin
derinliklerinde bulunan bu ihtiyaglar1 belirleyen giidiiler kisiseldir. Bu giicler, bazen
sosyal cevre ve kiiltliriin etkisi ile torpiilenir, gizli gli¢lerini kaybeder veya yon
degistirerek, baska arzu ve istekler halinde, bagka sekillerde olusabilir. Tatmin
edilmeyen arzu ve ihtiyaclar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge bozukluklarina
da neden olurlar. Gizli gerilimin bosaltilmas1 yada azaltilmasi sonucunda birey
tatmin olacaktir. Sosyal orgiitlerdeki bir ¢ok olumsuz tutum ve davranislar ve hatta

isyanlar kisilerin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclarindan ileri gelmektedirler (Eren,

2003).

Motivasyonun iki seviyesi vardir; hayatta kalmak ve basarili olmak. Insan hayatta

kalmak i¢in giivenlige, beslenmeye, barinmaya ihtiya¢ duyar. Bunlar giinliik

hayatimizin temel fiziksel ihtiyaglaridir. Bu temel ihtiyaglar giderilirse basari,
duygusal tatminler, kisisel gelisim, degerli olmak, kabul edilmek gibi diger ihtiyag
alanlarina bakmaya baglariz ve bu ihtiyaglarin giderilmesine yoneliriz. Yani insani
harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin  diisiinceleri,

umutlari, kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkularidir (Geng, 2003).

1.2.3. Motivasyon Siireci

Motivasyonun saglanmasi bir siire¢ sonunda gerg¢eklesmektedir. Bu siirecte tig¢ temel

unsur rol oynamaktadir:
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Bunlar ;

1. Organizasyonel amaglar

2. Kisilerin gosterdigi ¢aba

3. Kisilerin ihtiyaglar1

S6z konusu unsurlarin yoneltme fonksiyonu amacina hizmet etmesi igin bazi
Ozelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Kisilerin gosterdigi ¢cabalar organizasyonun
amaglarina yonelik olmasi ve bu cabalarin kalitesi 5nem tasimaktadir. Ote yandan
kisilerin ihtiyaclar1 organizasyonun amaclar1 ile uyumlu ve tutarli olmalidir.
Dolayisiyla motivasyon organizasyonel amaclarin gerceklestirilmesine yonelik

olarak yiiksek diizeyde ¢aba gosterme isteklerini ifade eder.

6 1
Gerginligin | e, Tatmin
azalmast edilmemis
ihtiyag
5 2
Tatmin Gerginlik
edilmis uyarilma
ihtiyag
4 3
Amaca Amaca
ulagsma < dogru
yonelme

Sekil 1.2. Motivasyonun Temel Siireci (Efil, 1999).
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Ancak bu isteklilik ¢abalarin bazi kisisel ihtiyaglar1 tatmin kosuluyla ortaya cikar.
Calisanlarin bazi ihtiyaglarla ilgili olarak doyumsuzluk duydugunda belli bir gerilime
rahatsizlik duyacaktir. Bu durumda birey ihtiyacin tatmin edilmesi amaciyla hareket

edecek ve ihtiyacini tatmin ederek bu gerginlikten kurtulacaktir (Efil, 1999).

1.2.4. Motivasyona Etki Eden Faktorler

Motivasyona etki eden faktorler sosyo-ekonomik , orgiitsel ve yonetsel, psikososyal
faktorler olarak basliklara ayirarak inceleyebiliriz. Asagida sirasiyla bu faktorler

aciklanmaya calisilacaktir.

1.2.4.1. Sosyo- Ekonomik Faktorler

Ozellikle gelismekte olan iilkelerde calisanlar igin en dnemli dzendirici araglardir.

Bunlar;

o Ucret

e (Qivenlik

e Maddi ve manevi odillerdir.

Ucret: orgiitiin amacinin gerceklestirmesi i¢in parasal 6zendirme yoluyla, baz iicret
ve maaslarin disinda ve {istiinde iicret 6denmesi, isgorenin motivasyonunu olumlu

yonde artirmaktir (Ergiil, 2006).

Giivenlik: Ekonomik giivenlik kisisel cabalar yoniinden olduk¢a Onemlidir.
Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi is¢iye siirekli gelirini hayati
boyunca saglayacak ekonomik korunma bigimleri giiniimiizde ¢ok gelismistir. Fakat

orglit politikalar1 bunlar1 daha yararli bicimlere sokabilir ve tesvik aract olarak
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kullanabilir. Giivenlik duygusu belirli bir is ¢evresine ya da is kosullarina uymaktan

duyan giivenlik duygusunu da igerir (Eren, 2003).

Maddi ve manevi odiiller: Yoneticiler isgorenlerinden bekledikleri davranislar
gerceklestiginde onlar parasal odiillerle tesvik etme yoluna gidebilirler. Eger bu
odiiller, isgorenlerin ihtiyaglar1 dogrultusunda belirlenmisse motive edici etki
yapacaklar1 kesindir. Onemli bir yenilik, yaratici bir fikir, yetenek, yiiksek
performans, kalite, diisik devamsizlik ve kaza oranlar1 gibi olumlu unsurlar
ekonomik deger tasiyan odiiller icin gayet iyi sebeplerdir (Pekel, 2001). Isgdrenin
yaptig1 isten dolayr sertifika , onur belgesi vs. verilmesi de manevi ddiillendirme

olup, isgdrenlerin motivasyonunu artirmada etkilidir.

1.2.4.2. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Isgoreni ise ve calistign isletmeye baglayan sadece ekonomik faktorler degildir.
Bunun yaninda kullanilan ve is goreni glidiilemeyi amaglayan orgiitsel ve yonetsel

faktorler bulunmaktadir.

Egitim ve Yiikselme

Y Onetime — Kararlara katilma

Isi gekici kilma

Fiziksel caligma ortama.

Egitim ve yiikselme: Calisanlar icin isletme i¢i kurslar, seminerler ve yetistirme
programlarinin diizenlenmesi, ¢esitli kurum ve kuruluslarca diizenlenen kurs,
seminer, fuar, konferans, sempozyum ve benzeri bilgilendirme faaliyetlerine

isgorenlerin istirak etmelerinin saglanmasi, c¢alisanlar iizerinde olumlu etkiler
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yapacaktir.

Bir iist goreve yiikselmek, farkli kisiler i¢in farkli anlamlara gelmektedir. Terfi
kimisi i¢in maddi gelirin artmasi, kimisi i¢in sosyal statiiniin ylikselmesi ve toplum
icinde daha fazla prestij kazanilmasi, kimisi i¢in de psikolojik gelisme veya adaletin
yerine gelmesi demektir. Bu yilizden ylikselme, her isgdrenin motivasyon ve is

doyum diizeyine farkli etkiler yapacaktir (Pekel, 2001).

Yonetime — kararlara katilma: Insanlarin kendilerini etkileyecek kararlara katilma
istegi ¢ok siddetlidir. Uygulamadaki aksakliklarin en 6nemli taraflarindan birisi de,
personeli kendisini etkileyecek kararlara istirak ettirmek, alinan kararlar1 uygulama

sathasina kadar saklamaktan ileri gelir.

Yoneticilerin astlar1 1ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diislince ve
isteklerini dikkate almali ve bu diisiincelerden yararlanma yollarini aramalidirlar. Bu
davranig sekli birisi i¢in c¢alisma yerine birlikte calisma havasi yaratir. Ortak
fikirlerin uygulanmasi daha kolaydir ve ortaya g¢ikan “biz” fikri kuvvetli bir

O0zendirme unsurudur.

Isi cekici kilma: Bir personelin yapmis oldugu isin tiirii, kisisel planlarmin
uygulanmasinda 6nemli etkiler yapacaktir. Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse, o
ise daha olumlu bir tutum takinarak dikkatli, planl ve yontemli hareket edecektir. Bu
tutumun takinilmasinda iki 6nemli neden vardir. Bunlardan birincisi isin gerektirdigi
kisisel 6zen (ihtimam), ikincisi ise, isgorenin sahip oldugu sanatkar ruhudur. Bir
kimse ne kadar sanatkar bir ruha sahipse ve yaptig1 isle Oviinliyorsa, onun kisisel
tatmin arzusu o sekilde yiiksek olacaktir. Isin geregi olarak bir eser olusturmak,
kisisel yetenekleri gerektirir. Bu yeteneklere sahip olan kimseler, bu tip isler verildigi
taktirde, is o kisiler i¢in motivasyon araci roliinii oynayacaktir (Eren, 2003).
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Fiziki ¢calisma ortami: Calisanlarin calistiklar1 fiziki ortamda motivasyonlarinda
onemlidir. Mekan ve diizenek olarak giizel, tertipli diizenli bir yer calisanlar
calismaya tesvik eder. Ornegin kisi ne kadar calismak arzusunda olursa olsun, kisin
sogukta sicak bir isyerinde isine daha iyi motive olabilecekken, soguk bir ortamda

motivasyonunu saglayamaz.

1.2.4.3. Psikososyal Faktorler

Isletmelerde yoneticiler kendi kurumunun yapisina, calisanlarin sosyal, kiiltiirel ve

psikolojik 6zelliklerine gore asagidaki araglart kullanmak zorundadir.

e Stati
e Rekabet
e Yetki devri

e Sosyal Katilim.

Statii ve deger: Statii, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden
olusan bir kavramdir. Kisi boyle bir dneme sahip olabilmek i¢in her tiirlii ¢cabay:
gostermekten ¢ekinmeyecektir. Statli, daha ¢ok saygiyla beraber bulunur. Calisilan
mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini goérme, kalifiye bir is¢i olarak

kabul edilme hemen her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu yaratir.

Bazi kimseler kendi katkilar1 olmadig1 zaman grup ¢alismalarinin aksayacagini ve
verimin diisecegini iddia ederek kendilerinin orgiit ici statiilerini yiiksek goriir ve
bundan derin bir tatmin duyarlar. Isgorenler iistleri veya patronlarmin saygi ve
sevgisini kazanabilmek igin ¢aba sarf ederler. Calismalarinin karsiligini saygi gérme,

degerli bulunma ve sosyal statiisiinde yiikselme goren personel daha gayretli bir
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sekilde ¢alisacaktir.

Rekabet: Bazi kimseler i¢in rekabetgi ve macerali bir is gormek tatmin kaynagi
olabilir. Yoneticiler, satis memurlari, diger departmanlarda daha yiiksek bir is
verimliligi elde etmek i¢in kendilerini riske sokarak calisirlar. Boyle kimseler i¢in bu
tiirlii isler ilging sayilir. Ayn1 makinede veya ayni satig bolgesinde farkli tiretim veya
satts yapanlar birbirleriyle umulmadik bir sekilde rekabete girisebilirler. Bu
durumlarda isyerlerinde kontrollii bir rekabet saglamak, ise biraz macera havasi

katmak da 6nemli bir 6zendirme araci olabilir (Ergiil, 2005).

Yetki devri: Bir kimse sozii dinlenen, kendini izlettiren ve buyruklari yerine
getirilen biri olmay1 da arzular. Yetke, baskalarina bir is gordiirmek i¢in onlarin

eremlerine (rizalarina) dayanmayi gerekli kilan bir giigtiir.

Yoneticiler yetki devri ilkelerini g6z 6niinde bulundurarak, astlarina daha ¢ok kisiye
nezaret etmek lizere yeni gorevler verip yetkilerini arttirirlarsa, astlar kendilerine

layik goriilen yeni durumda bagarili olmak i¢in ¢abalayacaklardir.

Sosyal katim : Isgoren ise girdigi andan itibaren gesitli sosyal gruplara girer.
Yoneticiler , bireylerin sosyal gereksinmelerini gideren sosyal katilimi , engellemek

yerine tesvik etmelidirler (http://www.derskolik.com/).

1.3. s Doyumu ve Motivasyon Ile Ilgili Teoriler

1.3.1. Kapsam Teorileri

Insanlarin gereksinimlerini gidermek suretiyle tatmin duygusunu yasayip, diger
gereksinimlere gilidiilenecegini temel alan motivasyon teorilerinde gereksinimlerin

giderilmesi ile kiside yaratilan duygunun tatmin, giderilmemesi ile yaratilan
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duygunun ise doyumsuzluk olarak adlandirilmasi, bazi yazarlarca bu teorilerin

doyum teorileri olarak siniflandirilmasina yol agmustir (Uyargil, 1988).

Giidiileme kavrami, ingilizce ve Fransizca "motive" sdzciigiinden tiiremistir. Bu
sozcligin Tiirkce karsilign giidii, saik veya harekete gecirici olarak ifade edilebilir.
Diger bir deyisle giidiileme, bir insami belirli bir amaca dogru ydnelten giictiir.
Calisan birey ise arzu ve gereksinimlerini yonetimin kendisine sundugu araglar
sayesinde tatmine ulastiracak ve isgdrme arzusu artacaktir. Isgdrenin amaglarina
ulagsmasinda yardime1 olan ve dis ¢evreden gelen bu araglar, onun calistig1 orgiitiin
amaglarin1  benimsemesine ve bu ugurda ¢abalarint  yogunlastirmasina

(giidiilemesine) neden olacaktir (Eren, 2003).

Giidiilemenin rolii, verilen gorevleri etkin bir bi¢imde yerine getirme istegini

yogunlastirmak ve isgorenleri tegvik etmektedir.

Basar1 giidiisii yiiksek olan kisiler, daha uyarici, ilging ve onlara basarmalar igin
stirekli yeni hedefler koyan islerden zevk alirlar. Duragan, basarilmasi kolay isler bu
kisilere cazip gelmeyebilir. Sonug olarak, is zenginlestirme calismalar ile yapilacak
degisiklikler basar1 giidiisii yiiksek olan g¢alisanlar1 daha tatminli kilacaktir (Telman

ve Unal, 2004).

1.3.1.1. Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon konusunda en fazla kabul gérmiis kurumlardan bir tanesi 1943 yilinda
Abraham Maslow tarafindan gelistirilmistir. Maslow Gereksinmeler Hiyerarsisi

Kuramini iki temel varsayima dayandirir (Budak ve Budak, 2004) :

1. Insan davramslari, onun belirli gereksinmelerini gidermeye yoneliktir.
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2. Insan gereksinmeleri dncelik sirasina konabilir.

Buna gore alt diizeydeki bir gereksinim belli 6l¢lide karsilanmadikga, birey bir iist

diizey gereksinmeyi karsilamaya yonelemez.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde, ¢alisanlari isyerlerinde ¢alismaya tesvik
eden temel unsur ¢alisanlarin sahip olduklar1 ancak karsilanmayan ihtiyaglar1 olarak
aciklanmaktadir. Bu teoriye gore yoOneticinin temel isi, ¢alisanlarinin karsilanmamis
olan bu ihtiyaclarini belirlemek ve bu ihtiyaglarin1 karsilamaya olanak saglayacak
imkanlar1 saglayarak ¢alisanlarin 6rgiit amaclar1 dogrultusunda yapilacak olan isleri
daha istekli olarak yapmalarini saglamaktir. Kendisine verilen is nedeniyle
karsilanmayan ihtiyacim1 karsilamis olan ¢alisan ise yaptigi isten memnun olacaktir.
Ancak ihtiyaglar durgun olmayip degiskendir ve karsilanan bir ihtiyacin yerini
karsilanmasi gereken bir baska ihtiyag alacaktir (Agirbas, Celik ve Biiyiikkayikei,

2005).

Giidiileme kuramlar1 icinde en yaygin olarak bilinen kuramlardan biri Abraham
Maslow’un gelistirdigi, giinlimiizde popiilerligini koruyan, bireysel gereksinimlerin
en kapsamli bi¢gimde incelendigi ve bunlarin bir hiyerarsi i¢cinde oldugunu 6ne siiren

kuramdir (Cetinkanat, 2000).

Bu yaklagima goére birey gereksinmeleri 5 grupta toplanabilir (Budak ve Budak,

2004):

Temel Fizyolojik Gereksinmeler

1. Givenlik Gereksinimler
2. Sosyal Gereksinimler

3. Sayginlik Gereksinimi
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4. Oz Gergeklestirme Gereksinimi

1. Temel Fizyolojik Gereksinmeler: Fizyolojik gereksinimler, giidiilenme
kuraminda baslangic noktasi olarak kabul edilir ve fizyolojik diirtiiler olarak
adlandirilir (Cetinkanat, 2000). Ornegin beslenme, uyku gibi gereksinmeler.

Fizyolojik gereksinmelerin ortak noktalari sunlardir (Budak ve Budak, 2004):

e (Goreli olarak birbirinden bagimsizdir.

e Refah derecesinin yiiksek oldugu toplumlarda bu tiir gereksinmeler tipik tesvik
unsuru olmaktan ¢ok ender rastlanir tiirdendir.

e Bu tiir gereksinimler siirekli bir sekilde ve kisa araliklarla karsilanmalidir

Ornegin; giinde 3 kez yemek yeme).

2. Giivenlik Gereksinimleri: Fizyolojik gereksinimleri doyurulduktan sonra ortaya
cikan giivenlik, denge, korunma, korku ve kaygi ile kaostan uzak olma o6zgiirliigi,
bunun igin de yap1, kural, kanun ve yasalara olan gereksinimlerdir. Insanin kendini
giivenlik i¢inde duyma gereksinimidir. Orgiitler acisindan giivenlik gereksiniminin

iki tiirii oldugu sdylenebilir:

e Fiziksel giivenlik; calisma ortaminda fiziksel giivenlik dnlemlerinin alinmasi,
Ornegin; asir1 giiriiltiilii ortamlarda isitme kaybinin 6nlenmesi icin kulakliklarn
kullanilmasi.

e Ekonomik giivenlik, is giivencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarin saglanmasi.

3.Sosyal Gereksinimler: Bireyin ait olmak, bir arada bulundugu kisiler tarafindan
kabul gorme istegiyle ilgilidir. Bireyin baskalar1 tarafindan sevilme, sevme, arkadas

edinme gibi duygusal ve toplumsal gereksinmeleridir (Cetinkanat, 2000).

4. Sayginlik Gereksinimi: Toplumun biiytlik bir cogunlugu sabit olarak sayginlik ve
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taninma ihtiyaci tagir. Bunlar iki kisimda incelemek miimkiindiir. Birincisi; giic,
basari, yeterlilik ve hakimiyet gibi 6zgiirlilk ve giiven i¢in gerekenler, ikincisi ise,
itibar, statli, san, sOhret gibi kavramlardir. Sayginlik ihtiyacinin kargilanmasi,
Ozgiiven, degerli olma, giic gibi 6zellikler getirdigi gibi, yoksunlugu durumunda
asagilik duygusu, zayiflik ve muhtagligi beraberinde getirebilmektedir (Duyan,

2008).

5. Oz-Gerceklestirme (Kendini Gerceklestirme) Gereksinimi: Gereksinimler
hiyerarsisinin en {ist basamaginda yer alan gereksinimdir. Kendini fark etme, devam
eden bir bireysel gelisim, insan olusunun gelismesinin bir siirecidir. Bu gereksinim,
birisinin kendi potansiyelini, yaraticiligini, kabiliyetlerini gergeklestirebilmeyi
amaglamasi ile ilgilidir. Bu gereksinim birisinin ne olabilecekse onu olmasi anlamina
gelir. Oz-gergeklestirme gereksiniminin tam anlami ile tatmini imkansizdir. Ciinkii
kapasiteyi gelistirmeye calistikca potansiyel ve kendini gerceklestirme daha giiclii bir

hal alir (Cetinkanat, 2000).

Maslow giidiileme olgusunu bireysel diizeyde ele almistir. Oysa glinlimiizde
giidiilemenin bireysel yapisindan ¢ok grup davramisi agisindan etkileri dnem

kazanmaya baglamistir.

Is doyumu agisindan; Maslow, giderilen ihtiyacin bir motivatdr olamayacagin
belirtir. Her ne kadar ana hatlartyla bu dogru olsa da, bireysel gereksinimlerin, tek bir
eylem veya eylemler sonucunda tamamen veya siirekli olarak asla tatmine
ulastirllamayacagi da gergektir. Birey uygun sekilde davranirsa, gereksinimler
stirekli ve tekrarli olarak karsilanir. Eger ¢ok sayida gereksinim ayni anda ortaya
cikiyorsa, bu gercek, gereksinimlerin giderilmesinin sabit bir hiyerarsik diizen

igerisinde giderildigi fikri ile ¢elisir. Maslow'un gereksinimler hiyerarsisini bireysel
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ve Orgiitsel gereksinimler olarak iki grupta toplamak miimkiindiir. Bu sekilde is
doyumunun determinantlari olarak hem bireysel, hem de orgiitsel gereksinimlerin ele

alinmasi gerekecektir.

Tablo 1.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi (Efil, 1999).

Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi
Gereksinim Seviyeleri Organizasyonel Faktorler

Kendini Ger¢ekleme 1- Ise hakimiyet
2- Yaraticilik
3- Organizasyondaki ilerleme
4-  Isteki basari

Sayginlik Gereksinimleri 1- Isunvam
2-  Statii sembolleri
3- 15 arkadaslari\amirce kabullenme
4-  Isin kendisi
5-  Sorumluluk

Aidiyet(Sosyal) Gereksinimleri 1-  Nezaretin kalitesi
2-  Uyumlu ¢aligma gruplari
3- Mesleki arkadaglik

Gtivenlik Gereksinimleri 1-  Giivenli ¢calisma kosullar1
2- Yan 6demeler
3-  Ucret artiglar
4- s giivenligi

Temel Gereksinimler 1- Isinma ve havalandirma
2- Temel licret
3- Kafeterya
4-  Calisma kosullar1

1.3.1.2. Herzberg'in iki Etmen Teorisi

Herzberg 1959 yilinda Maslow’un kuramini temel alarak iki faktdr kuramini
gelistirmis ve bu kurami arastirmalarla desteklemeye calismistir. Yaklagik iki yiiz
muhasebeci ve miihendise kritik olay yontemi uygulayarak veri toplamistir.
Calisanlara Bu yontemde esas, ¢alisanlarin iglerini yaparken kendilerini en i1yi ve en

kotii hissettikleri durumlart bildirmeleridir (Kilig, 2008).
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Bu kuramin varsayimlarina gore, insanin isyerinde kotiimser olmasina yol agan, isten
ayrilmasina ve doyumsuzluguna sebep olan hijyenik etmenler ile, isyerinde isgdreni
mutlu kilan, isyerine baglayan ozendirici (tesvik edici) ya da tatmin saglayan
etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii isyerinde belirli etmenlerin

varlig1 tatmine katkida bulunmaktadir (Eren, 2003).

Pitsburg bdlgesindeki 9 sirketteki muhasebeci ve miihendisler isin kendisi ve
basarma duygular ile ilgili iki etkenden s6z etmislerdir. Herzberg bu etkenleri tatmin
ya da giidiileyiciler olarak adlandirmis, bu etkenlerin isin kendisi ile iliskili oldugu
belirtilmistir. Diger taraftan giidiilenmediklerini hissettikleri durumlar da tatminsizlik
ya da koruyucu etkenler olarak adlandirmigtir. Bunlarda isin ¢evresel kosullari ile

iliskilendirilmistir (Cetinkanat, 2000).

Herzberg aragtirma sonuclarina dayanarak, ¢alisma ortamindaki etmenleri iki grupta

toplamustir (Budak ve Budak, 2004):

1. Grup: Giidiileyici (Motive edici) Etmenler: Isin igerigi ile ilgili olan bu

etmenlerdir.

e is basarma
e taninma
e sorumluluk

e gelisme ve ilerleme vb. dir.

Gidiileyici etmenlerin varlig1 bireyi giidiilerken, yoklugunun birey tatmini tizerinde

herhangi bir etkisi bulunmaz.
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2. Grup: Koruyucu (Hijyen) Etmenler: isin ¢evresiyle ilgili olan bu etmenlerdir.

e isletmenin yonetimi ve politikasi
e denetim
e lcret

e calisma kosullar1 vb. dir.

Koruyucu etmenlerin varliginin giidiileme tlizerinde herhangi bir etkisi bulunmazken,

yoklugu doyumsuzluk yaratmaktadir.

Herzberg’in gilidilleme kuramina yoneltilen elestiriler de mevcuttur. Herzberg
kuramina, genel olarak giidiileyici ve koruyucu etkenler konusunda, elestiriler
gelmistir. Baz1 koruyucu etkenler, ayn1 zamanda giidiileyici etken olarak goriilebilir.
Isle ilgili baz1 digsal etkenler, isteki icsel etkenlere giidiileyici rol oynayabilir.
Ornegin; fiziksel ¢alisma kosullari, 1s1 ve giiriiltii gibi fiziksel etkenlerin is

doyumunu etkileyebildigi bulunmustur (Efil, 1999).

Herzberg modeli giidiilemeyi bir biitiin olarak a¢iklama yoniinden eksik kalmaktadir.
Ozellikle bizimki gibi gelismekte olan iilkelerde heniiz gereksinimler 4. ve 5.
hiyerarsik basamaklara erigmedigi icin hijyenik olarak nitelenen 1., 2. ve 3.
basamaktaki gereksinimler ayni zamanda giidiileyici bir rol de oynayabilmektedirler.
Bu nedenle Herzberg modelini daha cok gelismis iilkelerin sosyo-kiiltiirel ve

ekonomik yapilarina daha uygun olarak nitelemek yanlis olmayacaktir (Eren, 2003).

Ozetle, Herzberg'in iste tatmin saglamanin en gegerli yolunun basarili olmak ve
sorumluluk iistlenmek oldugunu ifade eder. Sonu¢ olarak isgorenleri daha etkin
giideleyebilmek icin, icsel (gilidiileyici) etkenler harekete gecirilmeli ancak

dissal(koruyucu) etkenler de devreden ¢ikarilmamalidir
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1.3.1.3. Mec Clelland'in Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland’in ve arkadaslar1 1961 yilinda Basari ihtiyact Modeli’ni
gelistirmiglerdir. Bu model de c¢alisanin ihtiyacinin dogustan degil, Ogrenme
sonucunda 6nemlilik kazandigini ve bireyden bireye farkli bir yapiya sahip oldugunu
ileri siirmekte olup, bu bakimdan diger kapsam modellerine gore biraz farklilik

gostermektedir (Kilig, 2008).

D. Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ii¢ grup ihtiyacin etkisi

altinda davranis gosterir (Sabuncuoglu, 1987):

e iliski kurma ihtiyaci
e Gii¢ kazanma ihtiyaci

e Basarma ihtiyact

Mc Clelland digerlerinden farkli olarak gereksinimlerin &grenmeyle sonradan

kazanilacagini 6ne siirmektedir.

Mc Clealland’1n iligki gereksinimi, temel olarak diger bireyler ile arkadasca ve sicak
iliskileri ifade eder. Bu ag¢idan iligki gereksinimi Maslow’un sosyal gereksinimleri ile
benzerlik gosterir (Cetinkanat, 2000). Iliski kurma ihtiyaci baskalari ile iliski kurma,

gruba girme ve sosyal iliskileri ifade eder.

Gii¢ kazanma ise gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altina alma
ve gii¢ koruma davranislaridir (Sabuncuoglu, 1987). Basar1 gosterme ihtiyacinda kisi

belirli hedefler segmekte ve bunun i¢in yetenek ve bilgisini kullanmaktadir.

Modelin temeli, li¢ temel glidiiniin basari, giic ve arkadaslik olusmasi i¢in insan

davraniglariyla cevresel etmenlerin nasil birlestirilebilecegi konusundadir. Bu
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modele gore, sozli edilen ii¢ gereksinim her insanda bulunur. Ancak yogunlugu
bireyden bireye farklilik arz eder. Baz1 bireylerde gii¢ ihtiyac1 daha baskinken, bazi
bireylerde basarma ihtiyac1 daha yogundur. Bu nedenle, yoneticiler astlarim
yakindan tanimali, onlarda baskin olan gereksinim tiiriinii dogru ve gergekei tespit

ederek, onlarin motivasyonunda dogru tesvik araglarini kullanmalidir.
1.3.1.4. Alderfer'in Erg Teorisi

Maslow’un gereksinim hiyerarsisi teorisini temel alir. Maslow’un teorisinin is
organizasyonlarina uyarlanmis bigimi olarak da tanimlanabilir. Maslow‘un teorisinde
bazi eksiklikler oldugunu gozlemleyen Alderfer, bu teoriyi temel almis, gelistirerek

is organizasyonlarina uygun bir teori olusturmustur (Keskin, 2010).

Bireyi davraniga yonelten i¢ faktorleri inceleyen diger bir kuram Alferder tarafindan
ortaya konulmustur. Alderfer’in E.R.G. Kurami Maslow’un kuramindan hareket
edilerek ortaya atilmis bir kuramdir. Bu kuram, Maslow’un bes basamakl

gereksinimler hiyerarsisini {i¢ basamaga indirmistir (Elbir, 2006).

Varlik gereksinimleri: Bunlar en alt diizeyde ve fiziksel olarak yasami devam
ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek su, koruma ve fiziksel gilivenlik
gereksinimleri kapsar. bir iggéren bu gereksinimleri iicret, orgiitsel olanaklar, rahat

bir ¢calisma ortamu ve is glivenligi ile giderebilir (Cetinkanat, 2000).

fliski gereksinimleri: Bu gereksinimler diger insanlarla iliskileri, duygusal destek,
saygl, taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek tatminleri kapsar. Bu
gereksinimler iste, is arkadaslari ile sosyal iligkiler; i3 disinda da arkadaslar ve aile

ile doyurulabilir.
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Gelisme gereksinimleri: Bu gereksinimler bireyin ¢evresiyle verimli sekilde yenilik
ve vyaraticiliklarini  gelistirecek bigimde etkilesimlerini igermektedir. Gelisme
gereksinimleri; birey iizerinde odaklasir ve bireyin sahip oldugu kapasiteyi tam
olarak kullanabilmesi i¢in giidiilenmesi ile ilgilidir ve bireyin olgunlagmasi, onun
gelismesini icerir. Bu gereksinimlerin doyurulmasi, bireysel kapasitenin daha

gelismesine yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasina neden olur (Cetinkanat, 2000) .

Is doyumu acisindan Alderfer'in ERG Teorisi ile Maslow’un Gereksinimler
Hiyerarsisi Teorisi arasinda iki onemli fark wvardir. Birincisi, Gereksinimler
Hiyerarsisi Teorisi, tatmin-ilerleme yaklasimi iizerine olusturulmustur. Yani, birey;
alt siradaki bir ihtiyaci bir kez giderilince, daha yiiksek ihtiyaca dogru ilerleyecektir.
ERG teorisi ise, sadece tatmin-ilerleme yaklagimi degil, hiisran-geri donme bilesenini
de kapsar. Hiisran-geriye doniis, iist diizeydeki bir ihtiyacin doyurulamadigi veya
hiisrana ugranildig1 ve bir alt diizeydeki ihtiyaca daha fazla istek duyuldugu veya
daha fazla 6nem verildigi durumu tanimlar. Gelisme gereksinimlerinde hiisran, iligki
kurma gereksinimlerine daha fazla istek duyulmasma yol agar. Ikinci 6nemli
farklilik, birincisiyle ¢ok yakin iligkilidir. Gereksinimler hiyerarsisi yaklagimindan
farkli olarak, ERG teorisi, ayni anda birden fazla ihtiyacin da etken olabilecegini

gosterir (Sencan, 2010).

Bu teori, tatmin-ilerleme ve hiisran-geriye doniis gibi ikili bileseni nedeniyle

organizasyondaki insan davranigina daha berrak bir anlayis saglar.

Bu aciklamalardan da goriilecegi gibi Alderfer’in ERG kurami daha onceki igerik
kuramlarin1 gercek yasam olaylaria daha yakinlastirmustir. Icerik kuramlari genel
olarak bireylerin degisik gereksinimleri olduguna dikkat ¢ekmistir. Tiim bireylere

ayni anda ayni gereksinim diizeyinde giidiillenmeyeceklerine gore, bu kavramlarin
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giidilenmede bireysel farkliliklara da yer verilmesi geregini ortaya ¢ikardig

sOylenebilir (Baysal ve Tekarslan, 2004).

1.3.2. Siire¢ Teorileri

Daha once de ifade edildigi gibi performans ve is doyumu arasinda ¢ok giiglii
olmamakla birlikte, olumlu ydnde bir iliski bulunmaktadir. is doyumu-performans
iliskisi iki sekilde gerceklesebilir. Ilk alternatif, yiiksek performansin yiiksek is
doyumuna yol agmasidir. Baska bir degisle, insan basarili oldugu iste is doyumu elde
eder. lkinci alternatif, yiiksek is doyumunun yiiksek performansa yol agmasidir.
Buna gore, kisi isinden tatmin aldik¢a performansini artirma yoniinde caba
gosterecektir. Yapilan bir calismada bu modellerden ilkinin daha gecgerli olduguna

iliskin kanitlar bulunmustur.

Performans ile is doyumu arasindaki iligkinin her zaman mevcut oldugu iddia
edilemez. Ne yiiksek performansli ¢alisanlarin her zaman yiiksek is doyumuna ne de
diisiik performansli g¢alisanlarin diisiik is doyumuna sahip olduklarini séylemek
miimkiindiir. Bunun bir nedeni, belki de performans: degerlendiren kriterlerin ¢ogu
zaman kiginin kendi digindaki faktérler tarafindan belirleniyor olmasidir. Ornegin,

tutmak igin elinden geldigince ¢ok ¢alisacaktir (Telman ve Unsal, 2004).

1.3.2.1. Vroom'un Bekleyis Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisi yalniz gereksinimlerin
varliginin davranis1 baslatmaya yetmeyecegi, ayrica kisinin davranista bulunmasi
i¢in bu davranisin gereksinimi gidermede amaca ulasacagi yolunda bir beklentinin de

olmas1 gerektigi goriisiine dayanan kuramlardan en bilinenidir.
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Bu teoriye gore organizasyonlarda basariy1 belirleyen {i¢ de§isken vardir. Bunlardan
birincisi bireyin isine karst duydugu istek yani giidiidiir. Organizasyonda ¢alismay1
ve basarmay1 kendi isteyen, arzu eden bir bireyi motive etmek, basarmasini saglamak
cok daha kolay olacaktir. ikinci degisken bireyin is igin gerekli olan yetenek ve
Ozelliklere sahip olmasidir. Basarida 6nemli olan {igiincii etmen ise bireyin veya
calisanin yerine getirecegi roliin agikligidir. Sahip oldugu biitiin enerjisini isine
vermesi beklenen birey her seyden dnce yapacagi is ve isin kendisinden beklentileri
konusunda belirgin bir anlayis, kavrayis icerisinde olmalidir. Is ile ilgili acik secik

bilgisi olmayan bireyin basarili olmasi ¢ok miimkiin degildir (Doruk, 2008).

Diger teoriler motivasyonu ihtiyaglara gore agiklarken, bu teoriyi bireyin gosterdigi
davranisin karsisinda kendisi i¢in 6diil sayilan bir sonug elde etmesi, yani umdugunu
bulmasi karsisinda benzer davranisi gostermesiyle ilgilidir. Eger birey umdugunu
bulamaz ise ayn1 davranisi tekrar etmeyecektir. Bireyin belli bir is i¢in gayret
gostermesi iki faktdre baglidir. Bunlar, 1. Valens, 2. Bekleyis faktortidiir. Bunu bir

formiille gosterebiliriz.

M :E[Zn)ijxvjj

M = Is motivasyonu

E = Bekleyis (Belli bir gayretin bir ddiille ddiillendirilmesi ve kisinin bunu
beklemesi)

I = Aragsallik (instrumentalite)

V = Valens (kisinin gayret harcayarak elde edecegi 6diilii arzulama derecesi)

Iki faktor (Valens ve Bekleyis) motivasyonu belirler. Bu faktdrlerden biri yok ise kisi

motive olamayacaktir. Bekleyis teorisinin {iclinci kavrami olan aragsallik
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(instrumentalite), kisinin gosterdigi verimliligin belli sonuglara ulasmasidir. Bagka
bir deyisle, kisi gosterdigi performans sonucu bir 6diil alabilir. Bu odiillendirme
birinci kademe sonug¢ olarak adlandirilabilir. Bunu bir 6rnekle aciklarsak, Kkisi
basarisi sonucunda yiliksek bir maas alabilir. Bu maag artis1 ikinci kademe sonug
olarak adlandirilan amacin elde edilmesini saglayan bir aragtir. Bir yerde birinci
kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulastiracagi konusunda kisinin sahip
oldugu siibjektif ihtimali ifade etmektedir. Ornegin, bir isletmede ydnetici olarak
calismay1 arzulayan lise mezunu bir kisiyi diisiinelim. Is¢i bir babanin ¢cocugu oldugu
icin is¢i statiisiinde calismay1 kesinlikle istemeyen ancak yetersiz egitim nedeniyle
yonetici olamayacagini bilen bu kiside amaca yonelik hicbir gilidiilenme
olmayacaktir. Ciinkii ¢ok arzu etmesine ragmen yiiksek performans gosterse bile isci
statiisiinden yoneticilie gecemeyecegine inanmaktadir. Dolayisiyla bir sonuca
ulasmayr arzulama derecesi gli¢lii olmakla birlikte diisiik bekleyis nedeniyle

motivasyon ortaya ¢ikamamaktadir.

Bekleyis teorisi bireylerin amaglar1 ile isteki davraniglar1 arasindaki iligkiyi
acikladigi icin bu teoride bireylerin egitilmesi, orgiitle ilgili engellerin kaldirilmasi,
gerekli giivenin ve Odiillerin saglanmasi konusunda iizerine diisen gorevleri yerine
getirmesi gerekir. Boylece bireylerin motivasyonuna katkida bulunacaktir (Efil,

1999).

1.3.2.2. Lawler ve Porter'in Sonucsal Sartlandirma Teorisi

Isletmelerde giidiilenme konusu ile ilgili arastirmalarin temel hedefi performans ile is
doyumu arasinda iliski olup olmadigini incelemektedir. Porter-Lowler modeli,
Vroom’un modelinin bu yonde gelistirilmis seklidir. (Moslow, Herzberg ve Vroom

tatmin-performans iligkisini hesaba katmamiglardir (Baysal ve Tekarsalan, 2004).
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Porter-Lawler giidiilemenin tatmin veya performansa esit olmadig1 varsayima ile yola
cikmaktadir. Bu modele gore, giidiillenme, tatmin ve performans ii¢ ayr1 degiskendir
ve daha Once distiniilenlerden ¢ok farkli bir bigimde birbiriyle iliskilidir (Ates,

2010).

Lawler-Porter icsel ve digsal odiillerden sdz etmektedirler. Odiillerin bireyce
degerlendirilmesi, Odiiliin baskalarinin durumlarina kiyasla adil olup olmadigina

iliskin bireylerin algilamalarina dayanir (Baysal ve Tekarsalan, 2004).

Bu kuramda yiiksek basarmmin yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in isgorenlerin
bekleyisleri ile o6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve oOrgiit icinde dagitilan

odiillerin adil olmas1 gerekmektedir.

Lawler-Porter kurami, yoneticilerin giidiilemenin bagli oldugu degiskenleri ve bunlar
arasindaki iliskileri gérmelerine yardimei olmaktadir. Ancak, hangi tiir ddiillerin,
isgorenleri giidiilleme c¢abalarin1 ve dolayisiyla da basarilarini olumlu yodnde
etkiledigine cevap vermek kolay degildir. Bu kisisel 6zelliklere bagli nesnel olmayan

(subjektif) bir unsurdur ve genellestirilemez (Eren, 2004).

Sonugta, kisi kendi performans diizeyinin nasil odiillendirilmesi gerektigine dair
algisimi fiili 6dil diizeyi ile karsilastiracaktir. Aradaki fark azsa, kisinin tatmin
diizeyi yiikselecektir. Tatmin diizeyinin saglayacagi geri beslenmeye gore siireg

yeniden igleyecektir.

1.3.2.3. Adams'in Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams 1963 yilinda esitlik kuramin1 gelistirmistir. Bu kuramda ¢alisanin is
iliskilerinde esit bir sekilde tutum ve davranis goérme isteginde oldugu ve bunun

calisanin memnuniyeti etkileyecegi goriisii yer almaktadir. Calisanin isindeki basari
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ve memnuniyet derecesinin tamamen is ortaminda algiladigi esitlik ya da esitsizlige
bagli oldugu goriistine yer verilmistir. Esitsizlik ise tamamen ¢alisanin algilamasina

bagli olarak ortaya ¢ikmakta ya da ¢ikmamakta oldugu goriisii savunulmustur (Kilig,

2008).

Esitlik Kuramina gore girdilerin ¢iktilarla esdegerde olmasi gerekir. Odiiller,

gosterilen performansa gore alinmalidir.

Adams bunu su sekilde formiile etmistir:

Getiri Kiyaslanabilir bir diger bireyin getirisi

Bireyin kendi girdileri (efor) Kiyaslanabilir bir diger bireyin girdileri (efor)

Eger isgoren bu formiilde bir denge goremezse, ya daha az ¢aligsarak, ya da daha ¢ok

calisarak bu esitligi saglamaya ¢alisacaktir (Efil, 1999).

Adams incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen 6diilleri daima karsilagtirdiklar
ve kendilerine uygun goriilen ddiillerin benzer basariy1 gosteren kimselerle ne oranda
esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir. Bu karsilastirmada bireyler
kendilerinin Orgiite sunduklar1 girdiler veya degerler olarak emekleri, zekalari,

koyduklari bagarilarin1 gostermektedirler (Eren, 2004).

Eger elde edilen odiiller bireyin algiladigi adil 6diile esit veya daha ¢oksa birey
tatmin olur. Eger algilanan adil ddiile esit 6diil alinmazsa, performans sonucu

doyumsuzluk dogar.

Esitlik teorisine gore, isgorenler bir esitsizlik gordiiklerinde asagidaki segeneklerin

birini yada bir kagini segerler (Ates, 2010).

e Kendilerinin ya da digerlerinin girdilerine ya da ¢iktilarina oldugundan farkli
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anlam verirler.

e Digerlerinin girdilerini ya da c¢iktilarim1 degistirmeleri i¢in tesvik edici
davraniglarda bulunurlar.

e Kendi girdilerini ya da ¢iktilarin1 degistirecek bicimde davranirlar.

e Farkli bir mukayese noktasi1 secerler.

Islerini birakirlar.

Insanlar kendi girdi-cikt1 oranlarinda digerlerine gore bir dengesizlik oldugunu

algilarsa bu durum gerilim yaratir.

1.3.2.4. Locke'un Amac Teorisi

Edwin Locke is doyumunu, ger¢ek ve beklenen verimlilik diizeyleri arasindaki
farkin islevi olarak ele almistir. Amaglama kurami olarak adlandirilan bu kurama
gore, bireyin amacglarina ulagsmasi ya da yiiksek diizeyde verimlilik gostermesi

doyum olustururken, amaglarina ulasamamasi doyumsuzluga neden olmaktadir.

Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisilerin belirledigi amaglar, onlarin
motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erigilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen
bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen bir kisiye oranla daha
yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorinin ana fikri
kisilerin  kendileri i¢in  belirledikleri —amacin ulasilabilirlik  derecesidir

(http://www?2.aku.edu.tr/~hozutku/sayfalar/motivasyon.doc).

Locke’ye gore her seyden Once bireyler ¢evresel gozlemlerde bulunurlar ve buna
iliskin baz1 algilama ve degerleme siireglerine girerler. Cevresel degerlendirme bir
sonuca varma yani bir yargilama niteligindedir. Yargilar bireysel tepkilere yol agacak

bir takim duygulari ortaya ¢ikarirlar. Bu ortam i¢inde birey kendi davraniginin bigim
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ve yoniinii belirleyecek bireysel amaclarin1 belirleyecektir. Bu amaglara gore

davraniglar1 da onun igyerindeki basarilarini belirleyecektir.

Buradan hareketle Locke ve arkadaglar1 bireyler tarafindan saptanan amaclarin
nitelikleri lizerinde durmustur ve isyeri basarilarini isyerinde giidiilenmeyi tamamiyla

amagclarin 6zelliklerine baglamaya c¢alismislardir.

Bu teori, her bireyin bilingli amag sectigi ve bu amaglarin acik ve segik bigcimde
olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amaglh hareket etmedigi
gibi, amag belirlemede ve amagh hareketlerinde de her zaman rasyonel davranmaz.
Hatta cogu kez bilingsiz ve fazla diisiinme ve yargilamalarda bulunmadan amag secer
ve harekete gecger. Ayrica, bireysel farkliliklarin dogurdugu algilama ve degerleme
degisiklikleri, belirli kosullar hakkinda her bireyin kendine 6zgii yargi ve duygulara
sahip olacaklar1 ve sececekleri amaclarin da buna bagh olarak farklilasacagini ifade
edebiliriz. Bu nedenle bireysel amaglar1 tek tek belirlemek ve buna uygun yonetsel
davranig ve politikalar belirlemenin de gii¢liigii ortadadir. Ancak, bu teori isyerinde
bireyleri degerlemek, bireysel amaglari bagdastirmak bakimlarindan yoneticiye

analitik ve ¢ok yararli ipuglar1 vermektedir (Eren, 2004).

1.4. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; maskulin mesleklerde ¢alisan kadin ve erkeklerin is doyumu
ve motivasyon diizeylerinin belirlenmesi ve demografik degiskenlerle iligkilerinin

ortaya konulmasidir.

Sosyal ve i hayatimizin i¢inde rakamsal olarak da ciddi dnem kazanan ve maskulin
meslek se¢mis kadinlarin is hayatindaki basarilarinin altinda yatan nedenler is

doyumu ve motivasyon degiskenleriyle dl¢limlenmeye ¢alisilarak bu alanda goriilen
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acikligin giderilmesi ve literatiire katkida bulunmasi amaglanmaistir.

1.5. Arastirmanin Onemi

Biiyiik sehirlerimizde kadinlarin hemsire, 6gretmen ya da banka memuru olarak
caligmas1 beklentisi yavas yavas degismektedir. Baska mesleklere kaymis kadinlarin
sayisi artsa da hala bir¢cok "kadinsiz" is ve sektdr vardir. Avrupa'nin birgok sehrinde
ve Amerika'da insaatlarda calisan, asfalt doken kadinlar1 goriilmektedir. Bati'da
kadinlarin geleneksel erkek islerine daha hizli girmesini saglayan en 6nemli faktor
Ikinci Diinya Savasi’dir. 1940 yilinda 36 kadin gemi insaat isinde calisirken
kadinlarin her iste calismasimi destekleyen devlet politikalarinin sonucunda iki yil
icinde bu sayr 160 bine c¢ikmistir. 1960° I1 yillarda ise, Istihdamda Esit Firsat
yasasinin yuriirliige girmistir. 1991'de de Amerikan Bagkani, "Geleneksel Olmayan
Islerde Kadinlarin Calismasiin Desteklenmesi" kanunu imzalamistir. Bugiin, mavi
yakalilarin yiizde 17'sini olusturan kadinlar arasindan marangoz, demirci ve boyaci
olmak isteyenlerin egitimi icin fon da ayrilmaktadir

(www.kariyerim.milliyet.com.tr).

Tiirkiye'de ise kadimnlarin bazi islerde ¢alismasi is yasasi ile engellenmektedir. Is
yasas1 72. madde de: "Maden ocaklar ile kablo dosemesi, kanalizasyon ve tiinel
ingaat1 gibi yer altinda veya su altinda calisilacak islerde on sekiz yasini
doldurmamis erkek ve her yastaki kadinlarin calistirilmasi yasaktir" denmektedir

(www kariyerim.milliyet.com.tr).

Yapilacak olan arastirma sonucunda maskulin meslekte segmis kadinlarin is doyumu
ve motivasyonlarinin maskulin meslek se¢mis erkeklerin i doyumu ve
motivasyonlariyla karsilastirllmasinin literatiire katki saglayacagi ve yapilacak olan
diger arastirmalara kaynak olusturacagi diisiiniilmektedir.
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IKINCi BOLUM

2. YONTEM

2.1. Evren ve Orneklem

Arastirmalarda incelenen konularda ana kitlenin tiimiinii incelemek ¢ok zaman alici
ve maliyeti cok yliksek oldugu i¢in ana kitleyi temsil etme yetenegi olan bir 6rnek

kitlenin belirlenmesi tercih edilir.

Evren olarak elektrik miihendisligi, insaat miihendisligi ve makine miihendisligi
olmak tizere iic maskulin meslek segilmistir. Miihendislik ve mimar odalar ile
yapilan goriismeler sonucunda bu mesleklerde calisanlarin  dagilimlar Ingaat

mihendisleri 71,801 erkek, 5,938 kadin.(www.imo.org.tr adresinden alinmustir).

Elektrik miuhendisleri, 40.878 erkek, 4.613 kadin (www.emo.otg.tr adresinden

alimustir). Makina mithendisleri 69043 erkek, 5788 kadin

(www.mmo.org.tr adresinden alinmistir) olarak tespit edilmistir. Kullanilabilir anket

olarak 120 tane analiz edilmistir. Orneklem olarak bu maskulin mesleklerden amaca

yonelik 60 erkek ve 60 kadin ¢alisan 6rneklem olarak seg¢ilmistir.

Tablo 2.1. Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagihm

Frekans Yiizde (%)
21-30 yas 24 20,00
31-40 yas 44 36,67
41-50 yas 38 31,67
51 yas ve lizeri 14 11,67
Toplam 120 100,0
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Orneklem grubunun yaslarina gore dagilimi Tablo 2.1°de incelenmistir. Buna gore
arastirmaya katilan calisanlarin 24’1 (% 20,0) 21-30 yas, 44’1 (% 36,7) 31-40 yas,
38’1 (% 31,7) 41-50 yas, 14’1 (% 11,7) 51 yas ve lizeri yas arligindadir.

51yasve

uzeri
12%

21-30vyas
20%

m21-30vyas
m31-40vyas
m41-50vyas
m51yasve Uzeri
41-50yas 31-40yas

32% 36%

Sekil 2.1. Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagilim

Tablo 2.2. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Frekans Yiizde (%)
Kadin 60 50,0
Erkek 60 50,0
Toplam 120 100,0

Omeklem grubunun cinsiyetlerine gére dagilimi Tablo 2.2°de incelenmistir. Buna

gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin 60°1 (% 50,0) kadin, 60’1 (% 50,0) erkektir.

Kadin
50%

| Kadin

M Erkek

50%

Sekil 2.2. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagihm
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Tablo 2.3. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilhimm

Frekans Yiizde (%)
Evli 82 68,3
Bekar 38 31,7
Toplam 120 100,0

Orneklem grubunun medeni durumlarina gére dagilimi Tablo 2.3’de incelenmistir.

Buna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin 82’si (% 68,3) evli, 38’1 (% 31,7) erkektir.

Bekar

M Evli

M Bekar

68%

Sekil 2.3. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilim

Tablo 2.4. Orneklem Grubunun Meslek Gruplarina Gére Dagilim

Frekans  Yiizde (%)

Flektrik Mihendisi 40 33,33
Insaat Miihendisi 40 33,33
Makine Mihendisi 40 33,33
Toplam 120 100,0

Orneklem grubunun meslek gruplarina gore dagilimi Tablo 2.4°de incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin 40’1 (% 33,3) elektrik miihendisi, 40’1 (%

33,3) ingaat mithendisi, 40’1 (% 33,3) makine miihendisidir.
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Makine Elektrik
Muhendisi Muhendisi
33% 34%

M Elektrik Mihendisi
m insaat Miithendisi

m Makine Mihendisi

insaat
Mihendisi
33%

Sekil 2.4. Orneklem Grubunun Meslek Gruplarina Gére Dagilim

Tablo 2.5. Orneklem Grubunun Mesleki Kidemlerine Gore Dagihim

Frekans Yiizde (%)
4-7 y1l 26 21,67
8-11 y1l 20 16,67
11 y1l Gstii 74 61,67
Toplam 120 100,0

Orneklem grubunun mesleki kidemlerine gore dagilimi Tablo 2.5°da incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan ¢aliganlarin 26’s1 (% 21,7) 4-7 yil, 20°si (% 16,7) 8-11

yil, 74’1 (% 61,7) 11 yil iistii mesleki kideme sahiptir.

4-7 yil
22%

m4-7 yil
m3-11yil
m 11yl st
8-11 vyl
11 yil Gstd 17%
61%

Sekil 2.5. Orneklem Grubunun Mesleki Kidemlerine Gore Dagilimi
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Tablo 2.6. Orneklem Grubunun Mesleki Hayatlarinda Degistirdikleri isyeri
Sayisina Gore Dagilim

Frekans Yiizde (%)

Hig¢ degistirmedim 26 21,7
1-2 36 30,0
3-4 36 30,0
5 ve usti 22 18,3
Toplam 120 100,0

Orneklem grubunun mesleki hayatlarinda degistirdikleri isyeri sayisina gére dagilimi
Tablo 2.6’de incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan g¢alisanlarin 26’sinin (%
21,7) mesleki hayatlarinda hig igyeri degistirmedigi, 36’smim (% 30,0) 1-2, 36’simin

(% 30,0) 3-4, 22’sinin (% 18,3) 5 ve istii igyeri degistirdigi goriilmektedir.

S5we ustl Hig
18% degistirmedim
22%

m Hig¢ degistirmedim
-1-2
3-4

|5 ve Ustu

Sekil 2.6. Orneklem Grubunun Mesleki Hayatlarinda Degistirdikleri Isyeri
Sayisina Gore Dagilim

2.2. Verilerin Toplama Araclari

Arastirmada veriler; anket yOntemiyle toplanmistir. Anket iic bdliimden
olugsmaktadir. Birinci bdliim arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yoneliktir. Ikinci boliimde calisanlarin is doyum diizeylerini belirlemek
icin “Minnesota Is Tatmin Olcegi” nin kisa formu kullamlmistir. Olgegin icsel

tatmin ve dissal tatmin olarak iki alt boyutu bulunmaktadir. Olgekle birlikte
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olusturulan ankette amaci dogrultusunda demografik sorularla birlikte 25 adet soru
belirlenmigstir.  Katilimcilara  sorulan  sorular, anketin cevaplandirilmasini
kolaylastirmak, arastirmacinin verileri daha hizli degerlendirmesini saglamak
amaciyla kapali ugludur. Arastirmada kullanilan Likert Olgegi, kolaylig1 nedeni ile
tercih edilmistir. Anketi yanitlayan kisilere verilen 6nermelerle ilgili goriislerini, ¢ok
olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan seceneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna

gore;

(5) kesinlikle katiliyorum
(4) katiliyorum

(3) kararsizim

(2) katilmryorum

(1) kesinlikle katilmiyorum.

seklinde bir olgek kullanilmustir. Olgek sonuglar1 5.00-1.00=4.00 puanlhik bir
genislige dagilmiglardir. Bu genislik bese boliinerek Ekip liderlerinin ¢atismay1
yonetim bi¢imleri diizeyi araliklar1 belirlenmistir. Buna gore; 1.00-1.79 puan araligi,
“cok diisiik”, 1.80-2.59 “diisiik™, 2.60-3.39 “orta”, 3.40-4.19 “yiiksek” ve 4.20-5.00

aras1 “cok yliksek™ olarak degerlendirilmektedir.

Anketin tgilincii boliimiinde ise c¢alisanlarin motivasyonlarina etki eden faktorleri
belirlemek icin Segen’in (2005) aragtirma gorevlilerinin motivasyon diizeylerini

belirlemek iizere hazirladig1 anket formundan faydalanilmistir.

Anketin uygulanmasinda anket formlar1 miihendislere arastirmaci tarafindan

dagitilmig, formlar doldurulduktan sonra yine arastirmaci tarafindan toplanmaistir.

70



Tablo 2.1 ve Tablo 2.8’de arastirmaya katilan maskulin mesleklerde ¢alisanlarin
motivasyonlarina etki eden faktorler ve 1is doyum diizeyleri oOlgeklerinin

giivenirlikleri incelenmistir.

Tablo 2.7. Maskulin Mesleklerde Calisanlarin Motivasyonlarina Etki Eden
Faktorlerin Giivenirlik Katsayilari

Boyutlar Sorular Giivenirlik
Katsayisi
Fkonomik Faktorler 3,6,7,8,11,23 0,640
Taninma ile ilgili faktorler 9,12,15 0,695
Sorumluluk ile ilgili faktorler 1,13 0,648
Terfi ile ilgili faktorler 14,21,22,25,26 0,607
Bagar ile ilgili faktorler 19,24,28 0,617
is icerigi ile ilgili faktorler 2,4,17,18,27 0,625
Yonetim ile ilgili faktorler 5,10,16,20 0,615

Tablo 2.8. Is Doyum Olgegi Faktor Yapisi ve Giivenirlik Analizi

Boyutlar Sorular Giivenirlik
Katsayisi

Icsel Is Doyumu  1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 0,889

Dissal is Doyumu  5,6,12,13,14,17,18,19 0,799

Genel Is Doyumu 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 0,911

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Genel olarak hipotez, karsilasilan 6zel duruma iliskin bir dnermedir. Istatistiksel
hipotez, bir arastirmada ilgilenilen bir ya da daha fazla parametrenin degeri hakkinda
iler1 stiriilen ve dogrulugu, gecerliligi bu parametre hakkinda bilgi {ireten
istatistiklerden ve bu istatistiklerin 6rnekleme dagilimiyla 1ilgili bilgilerden
yararlanarak arastirilabilen 6nermelerdir. Yorumsal istatistikte geleneksel karar alma
islemi olarak hipotez testi, Orneklem bilgilerinden yararlanarak bu oOrneklemin
cekildigi ana kiitlenin bir ya da daha fazla parametresi hakkinda yorum yapma
konularin igerir. Burada, Orneklem gozlem degerleri kullanilarak hesaplanan
istatistigin degeriyle, bu istatistigin bilgi iirettigi parametrenin 6nceden belirlenmis,
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bilinen degeri arasindaki farkliliklarin, istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi
belirlenir. Farklilik varsa, bu farkliliklarin 6neminin, sifir hipotezini reddetmek ig¢in
yeterli olup olmadigina karar verilir. Eger s6z konusu farklilik anlaml1 bir farkliliksa
sifir hipotezi reddedilir, tersi durumda kabul edilir

(http://web.sakarya.edu.tr/~adurmus/statistik/acikogretim/unite09.pdf).

Hipotez, ortaya ¢ikmis ve ¢ikacak belirli davranislar, olgular ve olaylar hakkinda
varsayim olarak yapilan aciklamalardir. Hipotez aragtirmacinin arastirma
problemindeki degiskenler arasinda ne tiir iliskilerin olduguna dair beklentileri ifade
eder (Altunisik ve digerleri, 2002). Sunulan bilgilerin sinanmasi hipotez testleri ile
yapilmaktadir. Sifir (Ho) hipotezine karsi mutlaka bir alternatif hipotez (Hj,)
olusturulmali ve hipotez testi siirecinin basinda olusturulmas: gerekmektedir.
Hipotez kurulduktan sonra s6z konusu hipotezi test etmeye olanak verecek uygun bir

test tekniginin se¢ilmesi gerekir (Altunisik ve digerleri, 2002).

Arastirma ilgili olarak kurulan hipotezler asagidadir.

Hipotezler:

Hi;: Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda cinsiyetlerine gore anlaml fark vardir. (Kabul)

H,: Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda yaslarina gore anlamli fark vardir. (Kabul)

Hs: Arastirmaya katilan maskulin meslek calisanlarinin is doyumlarina etki eden

faktorleri arasinda medeni durumlarina gore anlamli fark vardir. (Red)

H4: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is doyumuna etki eden
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faktorleri arasinda mesleklerine gére anlamli fark vardir. (Red)

Hs: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda mesleki kidemlerine goére anlaml fark vardir. (Kabul)

He: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is doyumuna etki eden
faktorleri arasinda meslek hayatinda degistirdigi isyeri sayisina gére anlamli fark

vardir. (Red)

H7: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is doyum diizeyleri arasinda

cinsiyetlerine gore anlamli fark vardir. (Kabul)

Hg: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is doyum diizeyleri arasinda

yaslarina gore anlamli fark vardir. (Kabul)

Hy: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is doyum diizeyleri arasinda

medeni durumlarina gore anlamli fark vardir. (Red)

Hio: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri

mesleklerine gore anlamli fark vardir. (Kabul)

Hii: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri

arasinda mesleki kidemlerine gore anlaml fark vardir. (Kabul)

Hio: Aragtirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri

arasinda meslek hayatinda degistirdigi igyeri sayisina gore anlamli fark vardir. (Red)

2.4. Verilerin Istatistiksel Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢cin SPSS

(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 17.0 programi kullanilmistir.
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Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 (Frekans,
Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmistir. Hipotez testlerinin analizinde t

testi, anova testi ve Pearson Korelasyon analizleri kullanilmustir.

74



UCUNCU BOLUM

3. BULGULAR

3.1. Orneklem Grubunun Motivasyonlarina Etki Eden Faktérlerin ve Is

Doyum Diizeylerinin Ortalamalari

Tablo 3.1. Arastirmaya Katilan Maskulin Meslek Calisanlarinin
Motivasyonuna Etki Eden Faktorlerin Ortalamalar

N Min. Max. Ort S.s
Ekonomik Faktorler 120 2,000 5,000 4189 0,656
Taninma ile ilgili faktorler 120 1,330 5,000 3,314 0,756
Sorumluluk ile ilgili faktorler 120 2,000 5,000 3,978 0,913
Terfi ile ilgili faktorler 120 2,000 5,000 3,712 0,550
Basari ile ilgili faktorler 120 2,000 5,000 3,500 0,807
Is icerigi ile ilgili faktorler 120 2,000 5,000 3,697 0,645
Yonetim ile ilgili faktorler 120 3,500 5,000 4325 0,312

Tablo 3.1°de goriildigii iizere, aragtirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin
motivasyonuna etki eden faktdrlerin ortalamalar1 incelendiginde, yonetimle ile ilgili
faktorlerin ortalamasinin en yiiksek, taninma ile faktorlerin ortalamasimin en diisiik

oldugu goriilmektedir.
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Yonetim ileilgili faktorler
Is icerigiile ilgili faktorler
Basariile ilgili faktorler

Terfi ileilgili faktorler B Ort

Sorumluluk ile ilgili faktérler W Max

Taninmaile ilgili faktorler

Ekonomik Faktorler

Sekil 3.1. Arastirmaya Katilan Maskulin Meslek Cahsanlarinin Motivasyonuna
Etki Eden Faktorlerin Ortalamalar:

Tablo 3.2. Arastirmaya Katilan Maskulin Meslek Calisanlarimn Is Doyumlar

Ortalamalan
| N [ Min. | Max. | Ort S.s
I¢sel is doyumu 120 1,500 5,000 3,735 0,692
Dissal is doyumu 120 1,250 4,630 3,491 0,711
Genel is doyumu 120 1,850 4,700 3,626 0,651

Tablo 3.2°de goriildiigii iizere, arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is
doyumlar1 ortalamalar1 incelendiginde, i¢sel i3 doyumu diizeyi ortalamasinin en

yiiksek, dissal i doyumu diizeyi ortalamasinin en diisiik oldugu goriilmektedir.
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Genel_is_tatmini

Digsal_is_tatmini mOrt

| Max.

lcsel_is_tatmini

Sekil 3.2. Arastirmaya Katilan Maskulin Meslek Calisanlarimin is Doyumlar:
Ortalamalar

3.2. Orneklem Grubunun is Doyum Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Farkhilasmasi

Tablo 3.3. Orneklem Grubunun is Doyum Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine
Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort Sss t P

Igsel is doyumu Kadin 60 3,645 0,716 -1429 0,156
Erkek 60 3,825 0,661

Dissal is doyumu Kadin 60 3,666 0,637 2,787 0,006
Erkek 60 3,315 0,742

Genel is doyumu Kadin 60 3,633 0,670 0,226 0,900

Erkek 60 3,618 0,637

Tablo 3.3’de goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin igsel
13 doyumlarinin cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilbik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda,
gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamh

bulunmamstir (t=-1,429; p>0.05).
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Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin digsal is doyumlarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar
arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=2,787; p<0.05).
Ortalamalar arasindaki farka gore, kadin ¢alisanlarin digsal is doyum diizeyi, erkek

calisanlarin digsal is doyum diizeyinden ytiksektir.

Arastirmaya katilan maskulin meslek g¢alisanlarinin genel is doyumlarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (t=0,126; p>0.05).

H;: Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda cinsiyetlerine gore anlamli fark vardir. (Kabul)

Tablo 3.4. Orneklem Grubunun is Doyum Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore

Farkhlagsmasi
Grup N Ort Ss F p
Igsel is doyumu 21-30 yas 24 4050 0,676 3,930 0,010
31-40 yas 44 3,682 0,789
41-50 yas 38 3,509 0,611
51 yas ve iizeri 14 3,976 0,225
Digsal is doyumu  21-30 yas 24 3,668 0,850 0,906 0,441
31-40 yas 44 3,427 0,690
41-50 yas 38 3,410 0,711
51 yas ve iizeri 14 3,607 0,472
Genel is doyumu  21-30 yas 24 3,913 0,731 3,265 0,024
31-40 yas 44 3,557 0,691
41-50 yas 38 3,450 0,591

51 yas ve tizeri 14 3,829 0,246

Tablo 3.4’de goriildiigii gibi, arastirmaya katilan maskulin meslek calisanlarinin igsel

i$ doyumlarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas
gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=3,930; p<0.05). Ortalamalar arasindaki farka gore, yaslar1 21-30 arasi olan
calisanlarin igsel is doyumu diizeyi, yaslar1 41-50 arasinda olan ¢alisanlarin igsel is

doyumu diizeyinden yiiksektir.

Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin digsal is doyumlarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,906; p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin genel is doyumlarmin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin ortalamalari
arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,265; p<0.05).
Ortalamalar arasindaki farka gore, yaslar1 21-30 arasi olan calisanlarin genel is
doyumu diizeyi, yaslar1 41-50 arasinda olan ¢aliganlarin genel is doyumu diizeyinden

yiiksektir.

H,: Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda yaglarina gére anlaml fark vardir. (Kabul)
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Tablo 3.5. Orneklem Grubunun Is Doyum Diizeylerinin Medeni Durumu
Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N Ort Ss F p

I¢sel is doyumu Evli 82 3,703 0,664 -0,738 0,462
Bekar 38 3,804 0,754

Dissal is doyumu Evli 82 3,517 0,637 0590 0,556
Bekar 38 3,434 0,855

Genel is doyumu Evli 82 3,622 0586 -0,096 0,924

Bekar 38 3634 0,782

Tablo 3.5°da goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin igsel
is doyumlarmin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda,
gruplarin  aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (t=-0,738; p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin dissal is doyumlarinin medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=0,590;

p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin genel is doyumlarmin medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-0,096;

p>0.05).

Hs: Arastirmaya katilan maskulin meslek calisanlarimin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda medeni durumlarina gore anlamli fark vardir. (Red)
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Tablo 3.6. Orneklem Grubunun Is Doyum Diizeylerinin Meslek Degiskenine
Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort SS F p

I¢sel is doyumu Elektrik Mithendisi 40 3,829 0,787 0,802 0,451
Insaat Miihendisi 40 3,633 0,635
Makine Mihendisi 40 3,743 0,649

Dissal is doyumu Elektrik Mithendisi 40 3,562 0,790 0,848 0,431
Insaat Miihendisi 40 3,538 0,557
Makine Mihendisi 40 3,372 0,764

Genel is doyumu FElektrik Mihendisi 40 3,728 0,750 0,787 0,458
Insaat Miihendisi 40 3,600 0,556
Makine Miihendisi 40 3,550 0,638

Tablo 3.6°da goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin igsel
is doyumlarinin meslek degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas
gruplariin ortalamalart arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir

(F=0,802; p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek calisanlarinin dissal is doyumlarmin meslek
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amactyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,848; p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin genel is doyumlarmin meslek
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin ortalamalari

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,787; p>0.05).

H4: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda mesleklerine gére anlamli fark vardir. (Red)
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Tablo 3.7. Orneklem Grubunun is Doyum Diizeylerinin Mesleki Kidem
Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N Ort Ss F p
I¢sel is doyumu 4-7 yil 26 4,136 0521 6,348 0,002
8-11 yil 20 3,525 0,895
11 yil iistii 74 3,651 0,635
Dissal is doyumu 4-7 yil 26 3,847 0387 4,868 0,009
8-11 yil 20 3,268 1,017
11 yil iistii 74 3,425 0,663
Genel is doyumu 4-7 yil 26 4,027 0492 7407 0,001
8-11 yil 20 3,400 0,886

11 y1l Gistii 74 3546 0,572

Tablo 3.7°de goriildiigii gibi, arastirmaya katilan maskulin meslek galisanlarinin igsel
is doyumlarinin mesleki kidem degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, yas gruplarinin ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=6,348; p<0.05). Ortalamalar arasindaki farka gore, mesleki kidemi
4-7 arasi yil olan ¢alisanlarin igsel is doyum diizeyi, mesleki kidemi 8-11 aras1 yil ve

11 yil iistii y1l olan ¢alisanlarin igsel is doyum diizeyinden yiiksektir.

Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin digsal is doyumlarinin mesleki
kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=0,848;
p<0.05). Ortalamalar arasindaki farka gore, mesleki kidemi 4-7 arasi yil olan
calisanlarin digsal is doyum diizeyi, mesleki kidemi 8-11 aras1 y1l ve 11 yil {stii yil

olan ¢alisanlarin dissal is doyum diizeyinden yiiksektir.

Arastirmaya katilan maskulin meslek g¢alisanlarinin genel is doyumlarinin mesleki

kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
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amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, yas gruplarinin
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=0,787;
p<0.05). Ortalamalar arasindaki farka gore, mesleki kidemi 4-7 arasi yil olan
calisanlarin genel is doyum diizeyi, mesleki kidemi 8-11 aras1 y1l ve 11 yil {stii yil

olan ¢alisanlarin genel is doyum diizeyinden yliksektir.

Hs: Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda mesleki kidemlerine goére anlamli fark vardir. (Kabul)

Tablo 3.8. Orneklem Grubunun is Doyum Diizeylerinin Meslek Hayatinda
Degistirdigi Isyeri Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N Ort Ss F p
I¢sel is doyumu Hig degistirmedim 26 3,897 0,751 1,041 0,377
1-2 36 3,793 0,653
3-4 36 3,616 0,723
5 ve usti 22 3,644 0,626
Daissal is doyumu Hi¢ degistirmedim 26 3,438 0,931 0,427 0,734
1-2 36 3,546 0,746
3-4 36 3,550 0,589
5 ve usti 22 3,365 0,543
Genel is doyumu Hi¢ degistirmedim 26 3,758 0,754 1,111 0,348
1-2 36 3,683 0,662
3-4 36 3,589 0,654
5 ve lsti 22 3,436 0,467

Tablo 3.8’de goriildiigii gibi, arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin igsel
i doyumlarinin meslek hayatinda degistirdigi igyeri sayis1 degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda, meslek hayatinda degistirdigi igyeri sayis1 gruplarinin
ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,041;

p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek calisanlarinin dissal is doyumlarmin meslek

hayatinda degistirdigi isyeri sayist degiskenine gore anlamh bir farklilik gosterip
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gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, meslek hayatinda degistirdigi isyeri sayist gruplarinin ortalamalar

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=0,427; p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin genel is doyumlarinin meslek
hayatinda degistirdigi isyeri sayist degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda, meslek hayatinda degistirdigi isyeri sayisi gruplarinin ortalamalar

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,111; p>0.05).

He: Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin is doyumuna etki eden

faktorleri arasinda meslek hayatinda degistirdigi isyeri sayisina gore anlamli fark

vardir. (Red)

3.3. Orneklem Grubunun Motivasyonlarina Etki Eden Faktorlerin

Demografik Ozelliklerine Gore Farklilasmasi

Tablo 3.9. Orneklem Grubunun Motivasyonlarina Etki Eden Faktérlerin
Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi

|Grup | N | ort | Ss | t P
Ekonomik Faktorler Kadin 60 4,289 0,524 1,683 0,095
Erkek 60 4,089 0,756

Taninma ile ilgili Kadin 60 3,466 0,783 2,239 0,027
faktorler Erkek 60 3,162 0,703
Sorumluluk ile ilgili Kadin 60 4,183 0,878 2,514 0,013
faktorler Erkek 60 3,773 0,908

Terfi ile ilgili faktorler Kadin 60 3,552 0,558 -3,312 0,001
Erkek 60 3,872 0,498

Basari ile ilgili faktorler Kadin 60 3,522 0,867 0,300 0,764
Erkek 60 3,478 0,750

Is icerigi ile ilgili Kadin 60 3,833 0,544 2,350 0,020
faktorler Erkek 60 3,661 0,711
Yonetim ile ilgili Kadin 60 4,367 0,303 1,471 0,144
faktorler Erkek 60 4283 0,317
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Tablo 3.9°da goriildigli gibi, arastirmaya katilan maskulin meslek calisanlarinin
motivasyonuna etki eden faktdrlerden ekonomik faktorlerin cinsiyet degiskenine
gore anlamli  bir farklihlk gosterip goOstermedigini  belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar

arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (t=1,683; p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin motivasyonuna etki eden
faktorlerden taninma ile ilgili faktorlerin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup
t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli bulunmugtur (t=2,239; p<0.05). Ortalamalar arasindaki farka gore, kadin
calisanlarin motivasyonuna taninma ile ilgili faktorlerin etkisi, erkek calisanlarin

motivasyonuna taninma ile ilgili faktorlerin etkisinden fazladir.

Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin motivasyonuna etki eden
faktorlerden sorumluluk ile ilgili faktorlerin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup
t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (t=2,514; p<0.05). Ortalamalar arasindaki farka gore, kadin
calisanlarin motivasyonuna sorumluluk ile ilgili faktorlerin etkisi, erkek calisanlarin

motivasyonuna sorumluluk ile ilgili faktorlerin etkisinden fazladir.

Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin motivasyonuna etki eden
faktorlerden terfi ile ilgili faktorlerin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t-testi
sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur (t=-3,312; p<0.05). Ortalamalar arasindaki farka gore, erkek
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calisanlarin motivasyonuna terfi ile ilgili faktorlerin etkisi, kadin ¢alisanlarin

motivasyonuna terfi ile ilgili faktorlerin etkisinden fazladir.

Arastirmaya katilan maskulin meslek c¢alisanlarinin motivasyonuna etki eden
faktorlerden basari ile ilgili faktorlerin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi
sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (t=0,300; p>0.05).

Arastirmaya katilan maskulin meslek ¢alisanlarinin motivasyonuna etki eden
faktorlerden is igerigi ile ilgili faktorlerin cinsiyet degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup
t-testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak
anlamli bulunmugtur (t=2,350; p<0.05). Ortalamalar arasindaki farka gore, erkek
calisanlarin motivasyonuna is igerigi ile i