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OZET

Motivasyonun yonetim diisiincesi ve uygulamalar icerisinde 6nemli bir rolii
vardir. Basarili bir yoOnetici, caliganlari motive ederek temenni edilen sonuglara
zamaninda ve bu is i¢in ayrilan kaynaklara ulagsan yoneticidir. YOneticinin basarili
olmasi i¢in motivasyon sarttir. Motivasyon i¢in ise ¢alisanin is doyumuna ulagmasi

gerekir.

Is doyumu diye bahsedilen konu 6yle basit anlagilir, kolay c¢oziilebilir bir sey
degildir. Is doyumu ¢alisanlar icin ne kadar 6nemli ise bir sirket icin de o kadar 6nemli
olmalidir. Is doyumunu saglarken en biiyiik gorev yoneticilere diigmektedir. Parayla

satin alinamayacak seyler de vermelidirler calisanlara. Biz buna adalet algist diyoruz.

Bu calismada, adalet algisina sahip, yani yonetilen calisanin, is doyumu

incelenmistir.

Yoneticisinin adil olduguna inanan is goren, beklediginin karsiliginm1 almig
olacaktir. Beklentisi ile beklediginin iizerinde aldig1 her karsilik onun is doyumunu ve

dolayistyla performansim arttiracaktir.

Bu tez, dort boliimden olusmustur. Birinci boliimde calisanlarin motivasyonu
ve adalet algis1 ile ilgili temel kavramlar, ikinci bolimde is doyumu ve etki eden
faktorler ayrintili olarak agiklanmustir. Ugiincii boliimde, aragtirmanin amaci ve énemi
,uygulanan kapsam ve yontem aciklanmistir. Daha sonra arastirmada elde edilen bilgi
ve bulgular irdelenmistir. Uygulanan anket formundan elde edilen bulgular istatistiksel
olarak tablolara ve grafiklere dokiiliip is tatmini ve adalet algilariyla ilgili korelasyon
analizleri yapilmis ve degerlendirilmistir.. Dordiincii boliimde ise, ¢alismadan elde

edilen sonug ve Oneriler ortaya konmustur.



Aragtirma  sonuglarina gore; calisanlar, yOneticileri tarafindan adil
odiillendirildiklerinde, yoneticiler aldiklar kararlar1 tutarli, adil ve fark gdzetmeden

uyguladiklar taktirde is doyumu saglanacagi ve motivasyonun artacagi goriilmektedir.
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SUMMARY

Motvation has a important role in the management consepts aplications. A
manager who is succesful reaches results that wanted on time. it is reguired for

managers who want to be succesful.

The subject we called job satisfaction is not a easy. Job satisfaction is
important for workers, also it should be important for firms. Main duty is for managers
supplying the job satisfaction. The managers should give to workers things addtional.

We call this justice perception.

In this study, job satisfaction of a worker who has perception of justice, meanly

who is fairly managed by his manager has been examined.

A worker who believes that his manager is fair, will have got the answer to his
expectation. His expectation and any answer that he will get below his expectation

will increase his job satisfaction and cosequnetly his performance.

The thesis consist of four parts. In the first part, the main concepts related to
workers, motivation and their perception of justice are explained, in the second part
job satisfaction and factors which effect job satisfaction are explained in detail. In the
third part the aim of the study, the importance of the syudy and the applied extent and
the method are explained. Afterwards, the infornation and the findings obtained from
the study are examined. The finding of questionnaire formsa re tabled statistically into
graphics and charts and then correlation analysis between job satisfaction and justice
perception is made and then evaluated. In the fourth part, the results of the study and

suggestions are introduced.

According to the research results; when the workers are fairly awarded by their
managers and when the decisions of managers are applied fairly, consistntly and
without observing any differnces, satisfactions will be obtained and the degree of

motivation will increase.
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TESEKKUR

Ik olarak bu calismanin hazirlanmasinda her tiirlii destegi veren, zamanini
ayiran herkese tesekkiir ediyorum.

Yiiksek Lisansimin ders ve tez asamasinda degerli yorum ve fikirleri ile bakig
ve goriis acimin degismesine, calismalarimda beni yonlendiren fikirler sunmasinda ve
zamanini, bilgisini benimle paylasan degerli hocalarimdan danismanim Yrd. Dog. Dr.
Miirside OZGELDI’ ye tesekkiirlerimi sunarim.

Yiiksek Lisans programim boyunca bana her tiirlii destegi veren, moral
yoniinden destek olan; gerektiginde benimle birlikte c¢alismama katilmaktan
cekilmeyen degerli esime tesekkiir ediyorum.

Is ortaminda calismama dolayli ve dolaysiz destek veren, yogun is programim
nedeniyle anlayis gosteren ve her tiirlii yardimi yapan degerli amirlerime ve is
arkadaslarima tesekkiir ediyorum.
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GIRiS

Giiniimiizde ¢ok sik kullanilan “Motivasyon”, ”Is Doyumu” sozciiklerinin

kismen anlasilabilir bir agiklamasi su sekilde ifade edilebilir;

Orgiitlerde ¢alisan insanlarin, orgiit iiyesi olmaktan gurur duymalari, belirlenen
amaglar dogrultusunda caligmak icin istekli olmalari, bu istegi verimli hale getirecek
zihni, ruhsal ve bedeni enerjiyi kazanmalar1 ve bunu muhafaza ederek ¢aligmalari, isin

kapsami ve i ortamina karsi olumlu tutum beslemeleri.

Bir ¢alisan1 veya calisan grubu “Motivasyon ve Is Doyumu Az’ sozleri ile
niteledigimiz zaman, aslinda o ya da onlarda gozlemlenen -eksiklikler is’i
sevme,amagclar dogrultusunda calismama,istenen diizeyde,zihinsel,bedensel ve ruhsal

enerjinin olmast,is kapsami ile is ortamina karsi olumsuz tutum beslemedir.

Giin gectikce bas dondiiriicii hizla gelisen endiistrilesme neticesi insanlarin
biiylik cogunlugu, giinlerinin ortalama sekiz saatini evlerinden 6zel ilgilerinden uzakta

biitiin bunlarin karsiliginda bir 6diil almak ¢abasi i¢inde ¢alisarak gecirmektir.

Bir toplumun daha saglikli, basarili, mutlu ve iiretken olmasi; o toplumun
bireylerinin en yiiksek diizeyde motive edilmis olmalari, basarganliklarinin yiiksek
olmasi, gordiikleri is’lerden yiiksek derecede doyumlu olmalari, is’lerine kargit olumlu
tutum beslemeleri ile yakindan iliskili oldugu dikkate alinirsa,insan yasaminin
1/3’tinden fazlasin1 dolduran c¢alismalarindan almalar gereken olumlu doyumun

onemi kendiliginden ortaya ¢ikar.

Motivasyon ve onun ayrilmaz bir parcast olan is doyumu, giiniimiiz toplum
bilimlerinde yaygin kullanim alan1 olan birbirleriyle ¢ok yakin iligkili kavramlardir.
Anilan kavramlar heniiz tam anlamiyla agik ve islemsel icerikten yoksun olduklari
gibi aralarindaki iligkilerin dogrultusu ve diizeyleri de yeterince agikliga

kavusturulmus degildir.



Adaletli olan insan, giiven duyulan insandir. Basarili bir yonetici olmaniz i¢in

kesinlikle adaletli olmaniz gerekir.

Bireyin toplumdaki yerini becerileri ile elde edip bireysellesmesi ve emeginin
ve hayatinin denetimini baskalarina devrederek, istemedigi, kazanamadigi, kendini
gelistiremedigi bir iste calistirnliyor olmasi arasindaki karsithik, ozellikle refah
donemlerinde sorunlasan yabancilagma, digsallagsma, vb. olumsuz ruh hallerine yol

acmustir.

Bireylerin bir yandan gelistirdikleri beceriler yoluyla kendilerini kanitlama
gerekliliginin dogmasi, diger yandan igyerlerine kapatilarak yeteneklerinin ¢ok altinda
islerde calistirliyor olmalar1 yaptigi isten hosnut olamayan, baska bir deyisle is

konusunda hayal kirikligina ugrayan insan topluluklarini ortaya ¢ikarmistir.

Is doyumu ve motivasyon kavraminin ortaya ¢ikisi ise, emegin orgiitlendigi ve
nizamli toplumlarda artik yonetilebilir olmaktan ¢iktig1 ¢aglara uzanmaktadir. Ornegin
ABD’de 1897 ile 1904 arasindaki yillarda sendikalarin iiye sayis1 bes kat artmis ve
sendikal miicadele ivme kazanmistir (Bendix, 1956; s. 265). Taylor'un oOnerdigi
“bilimsel yonetim” kurami, ¢alisan ve igverenler arasindaki bu tiirden ihtilaf ve
catismalan ortadan kaldirmak {iizere tasarlanmisti. Verimlilik saglayacak bilimsel
yontemler gelistirilebilir ve hem c¢alisanlar hem de isverenler bu yontemlere tabi
kilmir ve calisanlara yeterli tesvik/prim verilirse, lretim miktarn ve karlilik
kendiliginden artacak ve sendikalara gerek kalmayacakti. Bu kuramin en 6nemli
unsurlarindan biri, ¢calisanlarin kisisel becerilerinin saptanmasi ve is dagitiminin buna
gore yapilmasi ilkesiydi. Boylece isler, soyut ve genel disiplin kurallarinin yan1 sira ilk
kez calisanlarin kisisel Ozelliklerinden de yola cikilarak oOrgiitlenmis olacak ve
verimlilik/iiretim miktar1, ¢alisanlar miikafatlandirildigi ve kazanimlarindan hosnut
olduklar siirece artacakti. Buna karsin, bu yontemlerin uygulamadaki sonuglarindan
biri, zaman ve hareket etiidleriyle kii¢iik parcalara ayrilan, ayiklanan, tanimlanan ve
standardize edilen islerin, cagin fabrikalarinin baglica diizenegi olan iiretim bandina

uygun tekdiize bir ¢aligma ritmini miimkiin kilmasidir.

Taylor’un kuraminin en belirgin noktalarindan biri, calisam1 sadece

kazanimlarin1 ve cikarlarimi izleyen, rasyonel bir aktor olarak gormesiydi. Elton



Mayo’nun sonraki donemde yaptig1 arastirmalar, calisanlarin ¢ogu kez isyerindeki
akranlartyla birlikte/onlart da gozeterek karar aldiklarini/hareket —ettiklerini
gostermistir. Bu modele gore calisanlar sadece kritik durumlarda mantiksal
davraniyor; kendi ¢ikarlarin1 hesaba katiyor ve koruyorlardi; olagan durumlarda ise
dayamismaci bir c¢ercevede ve cemaat icindeki konumlarimi dikkate alarak

davraniyorlardi.

Is doyumu kavrami, ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin (duygu, beceri, vs.) ve
igyerinde olusturduklart gruplarin, emegin iiretim bandinin ritmiyle uyumlu hale
getirilmesi ve calisan/igveren ihtilafinin ortadan kaldirilmasi, kisaca emegin yeniden
yonetilebilir kilinmas1 amaciyla dikkate alinmak zorunda oldugu tarihsel kosullarda,
psikolog, sosyolog ve orgiit bilimciler gibi bircok disiplinden aragtirmaci tarafindan

ortaya atilmig ve inceleme konusu yapilmistir.

Bu kavramin tanimi, 6nemi ve incelenme nedenlerini daha sonraya erteleyerek
giinimiiz kosullar1  degerlendirildiginde bireysellesmenin daha yogun olarak
hissedilmeye baslandigi, bu bireyselligin sadece beceri ve yetenekler tizerinden degil,
giderek daha hissedilir bicimde gelir diizeyi, sosyal statii ve belirli bir yasam standard1
gibi “yeni degerler” iizerinden bicimlendirildigi goriilebilir. Boyle olunca, insanlarin
bir ise ve igyerine olan gereksinimleri, giivenli bir i bulduklarinda orada ¢alismay1
siirdirme zorunluluklar1 ve bu nedenle isin ve isyerinin bireylerin yasaminin ¢ok
onemli bir parcasi haline geldigi yadsinamaz. Isyeri hem bireye sagladigi olanaklar
hem de bireyin zamaninin ¢ogunu gegirdigi bir ortam olmasi agisindan bireyin
yasaminda etkin bir rol oynar. Buradan hareketle, ¢cok boyutlu bir kavram olmakla
birlikte, basit olarak calisanlarin islerini sevme derecesi seklinde tanimlanabilecek is

doyumu iizerinde bir¢ok bilim dalinin neden calistigi anlasilabilir.

Is doyumu anlayisini irdelemek icin kisi odakli ve orgiit odakli olarak
siniflandirilabilecek iki 6nemli sebep mevcut. Birey odakli diigiinmek, her bireyin adil
olarak davramislari ve saygiyr hak ettigine inanmaktir. Is doyumu bir 6lgiide, iyi
davranilmanin sonucudur; boyle olmakla ayni zamanda psikolojik saghigin da bir
gostergesidir. Isyerinde yasanilan vahametin isten doyum saglayamamanin hem
nedeni hem sonucu olabilecegi one siiriilmekte ve is doyumsuzlugunun nedeni de
sonucu da olsa vahametin sindirim sorunlari, kusma, bas ve mide agrs1 gibi

psikosomatik rahatsizliklara yol actifi; islerinden doyum saglayamayan bireylerde



bagimlilik yapan madde (sigara, alkol, uyusturucular..vb. ) kullanimina da rastlandigi

belirtilmektedir (Spector, 1997; s.2).

Is doyumsuzlugunun yol agtigi gerginlik ve buna bagh psikosomatik
rahatsizliklar, alkol ve uyusturucu kullamim gibi tepkiler, isyerinin, bireylerin is
disinda kalan yasamlarini, yani yasam doyumlarmi etkileyecegini agikca
gostermektedir. Bunun aksine, genel yasam doyumu da is doyumunu
etkileyebilmektedir. Bu iki alandaki doyumun birbirini nasil etkiledigi konusunda ii¢
teori gelistirilmistir. Ilk teoriye gore, yasamm bir kismindaki duygular diger
boliimiindekileri de etkiler. Bu teori, i doyumu ve yasam doyumu arasinda miispet bir
iliskiye isaret eder. Ikinci teori ise bir alanda hayal kirikligina ugrayan bireylerin bunu
baska bir alanda gelisme saglayarak gidermeye calisacaklarindan séz eder. Bu
durumda, is doyumu-yasam doyumu iliskisi menfi durumlara sebep olmaktadir.
Uciincii teoriye gore, bireyler yasamlarim is ve is disinda kalanlar olmak iizere ikiye
ayirmiglardir ve bu iki alan birbirinden bagimsizdir. Bu teoriyle ilgili olarak yapilan

arastirmalar ilk teoriyi desteklemektedir (Spector, 1997; s.70).

Bireylerin islerinden doyum saglayamamalar1 sadece bireyleri degil, orgiitleri
de etkiler. Isyerlerinde hayal kiriklig1 yasayan bireylerin islerine karst cesitli olumsuz
tepkiler gelistirdikleri bilinmektedir. Isten ayrilma ve devamsizlik bu tepkilerin en
bilinenlerindendir. Islerinden hosnut olmayan bireyler, iilkelerindeki issizlik orani, is
piyasast kosullari ile baglantili olarak baska is olanaklarimi arastirip, bunlarin mevcut
igleri ile karsilagtirmali bir degerlendirmesini yapar veya islerini birakmaya ya da aym
igyerinde calismayi siirdiirmeye karar verirler (Hulin ve digerleri, 1985). Bireylerin
iglerini birakmaya karar verememeleri durumunda motivasyon bozukluklari ve
devamsizlik davranisi ortaya ¢ikar. Devamsizlik, bireyin gecerli bir mazereti olmadan
ise gec gidip erken ayrilmasi olarak tamimlanabilir. Is doyumu-devamsizlik iliskisi
arasinda bulunan korelasyon diisiik olmakla birlikte Brief (1998) ve Spector (1997),
bu iliskinin diisiik olmasinin birka¢ nedeni olabilecegini belirtmektedirler. Bunlardan
birisi, devamsizligin karmasik bir degisken oldugu ve cok sayida nedeninin
olabilecegidir. Kaza gec¢irmek, hastalanmak ve bir aile bireyinin hastaligi gibi
devamsizlik nedenlerinin doyumla iliskisinin olmamasi beklenir. Digeri, isyerinin
uyguladigi devamsizlik politikasi olabilir. Doyum-devamsizlik iligkisinin, devamsizlik
politikasinin calisanlara agikca belirtildigi, devamsizliga tolerans gosterilmeyen ve

yaptinm uygulanan bir igyerinde devamsizlik politikasinin net olmadig,



devamsizli@in ara sira takip edildigi ve calisanlara nadiren yaptinm uygulanan bir
igyerine oranla daha diisiik olmasi beklenir. Bu nedenle, devamsizligin isten doyum
saglanamamasina bir tepki olmasi diisiik bir olasilik olacaktir. Benzer sekilde, Johns
ve Nicholson (1982); Martocchio (1994); Nicholson ve Johns (1985), doyum-
devamsizlik iliskisinin zayif olmasinin olas1 bir baska nedeninin ‘devamsizlik kiiltiirii’
oldugunu belirtmislerdir (akt. Brief, 1998; s.37). Bu iliskinin, bireylerden ise
gitmelerinin imkansiz oldugu durumlar haricinde ise devam etmelerinin beklendigi,

kat1 toplumsal kurallarin gecerli oldugu bir kiiltiirde zayif olmast muhtemeldir.

Islerinden doyum saglayamayan bireyler, isyerinde gecirdikleri zamani
katlanilir kilmak icin devamsizligin yani sira baska tepkiler de gelistirirler. Bunlar
arasinda, isyerinde gecirilen zamani 6zel isler i¢in kullanmak, uzun molalar vermek, is
yapmaksizin mesgul goriinmek, is arkadaslar1 ile dnemsiz konularda sohbet etmek, isi
geciktirmek, kurallar1 kasith olarak gormezden gelerek otoriteye karsi ¢ikmak, is
arkadaslarina ve istlerine kars1 saldirgan davranislar sergilemek, 6¢ almak, misilleme
yapmak sayilabilir. Bireylerin bu tepkilerin birini ya da birkacin1 se¢melerinde kisisel
gecmigleri, grup normlari, bireysel ozellikleri, isyeri politikalar1 ve bu politikalarin

doguracagi olumlu ve olumsuz sonuglar etkilidir.

Mutlu ¢alisanin iyi performans gosterecegine inanilirsa da, Spector (1997),
doyum-performans iliskisinin diisiik olduguna dikkat cekmekte; ancak bulunan diigiik
korelasyonun performans Olgeklerindeki sorunlardan kaynaklaniyor olabilecegini
belirtmektedir. Ciinkii performans Ol¢iimii genellikle iistler tarafindan yapilmaktadir
ve Onyargilara aciktir. Jacobs ve Solomon’a (1977) gore, is doyumu-performans
iligkisi basarili performansin odiillendirildigi orgiitlerde daha giiclii olmaktadir (akt.
Spector, 1997; 5.56). Gerginligin is doyumunun hem nedeni hem sonucu olabildigi
gibi, i doyumu hem performansin 6diillendirilmesi sonucunda olugmakta hem de
isten doyum saglayan calisanlar iyi performans gostermektedir (Porter ve Lawler,
1968). Ostroff (1992), bu iligkiyi orgiit diizeyinde inceleyerek, islerinde mutlu olan
bireylerin orgiitsel amaclara ulagsmak iizere isbirligi yapmaya daha yatkin olacaklarii
belirtmistir. Ostroff’un arastirmasi, calisanlarinin doyum diizeyi yiiksek olan

orgiitlerin daha iyi performans gosterdigini kanitlar niteliktedir.

Is doyumu, orgiitce resmen tanimlanan gorevlerle ilgili performansin (gorev
performansi) yanisira resmen tamimli olmayan ancak orgiitiin yeterlik ve verimliligi

acisindan onemli olan orgiitteslik davranisi (Organizational Citizenship Behaviour)



(baglamsal performans) ile de iliskilidir. Orgiitteslik davramsi, calisma arkadaslarina
yardimec1 olmak, oOrgiitiin mevcut uygulamalarim iyilestirmek iizere Onerilerde
bulunmak, yakin denetim olmaksizin igse zamaninda baslamak ve bosa zaman
gecirmemek olarak tanimlanabilir. Is doyumunun orgiitteslik ya da orgiitsel goniilliiliik
(Organizational Spontaneity) davranisi olarak adlandirilan baglamsal performans ile
korelasyonu gorev performansi ile olan korelasyonundan daha yiiksektir. Isverenin ya
da iistlerinin kendisine davramisindan hosnut olan birey, orgiitte kendisi icin resmen
tamimlanmig olan gorevlerden fazlasin1 yapmaya goniillii olacaktir. Boylece, bu
goniilliilliik davramisinin  doyumun bir sonucu olarak ortaya ¢iktigi; baglamsal
performansta artis anlamina geldigi ve Orgiit performansina katki saglayacagi
diisiiniilebilir. George ve Brief de (1992), isyerindeki olumlu ruh halinin (positive

mood) baglamsal performansi tesvik ettigini belirtmislerdir.

Bireylerin igleri ile ilgili tutumlar olarak nitelenebilecek iy doyumu kavrami
topluluk icinde olugmasi ve topluluklari etkilemesi nedeniyle psikoloji ve sosyal
psikolojinin, birey davramiglarinin  Orgiitleri etkiliyor olmas1 nedeniyle Orgiit
bilimcilerin konusu olmustur. Bu kavram ilk olarak psikologlarin ilgisini ¢cekmis ve
gelistirilen yaklasimlarda bireyin gereksinimleri ve degerleri, dolayisiyla beklentileri
esas alinmistir. Bu kavramin orgiit bilimcilerin/psikologlarinin dikkatini cekmesi ve is
doyumunun, gereksinimlerin yam sira bireyin etkin oldugu biligsel bir siire¢
sonucunda olustuguna dair bulgular gorece daha yakin zamana rastlamaktadir. Bu
nedenle, bireyin gereksinim ve degerlerinin esas alindigr kuramlar klasik, bireyin
kisisel ozellikleri ile orgiitsel degiskenlerin etkilesimini duyus ve bilis diizeyinde
inceleyen kuramlar ise modern yaklasimlar baslig altinda simiflanabilir. Gerek klasik,
gerekse modern yaklasimlarda is doyumunu yaratan faktorler séz konusu oldugunda
birey-ortam uygunlugu modelleri hakimdir. Modern yaklasimlar, birey-ortam
uygunlugunu kisgisel ozellikler ve is ortamima ait kosullarin bilesimi olarak
degerlendirirken, klasik yaklasimlar, ortamin bireye sunabilecekleri ile bireyin
gereksinimleri arasindaki uygunlugun doyum kaynagi oldugunu gostermektedir. (Sun,

2002)

Diinyada ve arastirma konumuzun yer aldigi Tiirkiye’de isletmeler arasinda
yogun bir rekabet ortami yasanmaktadir.Bazi isletmelerimiz iilke icerisindeki
paylarm yiikseltme yam sira Diinya’nin cesitli noktalarinda pazarlar elde etmeyi

calisirken, bir kisim 0zel isletmelerimiz ve kamu isletmeleri varolma savasi



vermektedirler.Kiiresellesen diinya’nin kendisine 6zgii yaratmis oldugu ekonomik
savas dan galip ¢ikmanin kosulu kuskusuz serbest rekabet piyasasimi kurallarini iyi
bilmekten gecer. Bu nedenle isletmeler varolus amaclarina ulagmak i¢in, bu yok edici

rekabet ortamina iyi konsantre olmalar gerekir.

Yasam alani biiyiik olan ( piyasa kosullarina iyi konsantre olmus ) isletmelerin
kalite — verimlilik faktorlerinin performans boyutunda iyi denetlenebilecek noktada
olduklar1 goriiliir. Kalite — Verimli isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasmasindaki en
onemli kaynak da kalite is gorendir. Kalite calisanlara sahip olmak i¢in isgorenlerin;
gelisimine yonelik plan ve hedefleri saptamak, mevcut ve potansiyel sorunlarini
onceden belirleyerek gelisme gerektiren alanlar tespit etmek, gelisimin destekleyici
giicli olan 6zendirme ve odiillendirme sistemlerini saglamak icin adil bir yonetim

sistemi kurmak gerekir.

Aragtirmamiz yukarida s6z konusu edilen hedeflere ulasilmasinda adalet
algisinin 6nemli bir yer tutup tutmadigr arastirilmaya ve iretkenligi, verimliligi,
performansi ve ayn1 zamanda motivasyonu arttirmak isteyen yoneticilere 151k tutmaya
calisilmis olup yoneticileri tarafindan adil ddiillendirilen calisanlarin, yoneticilerinin
aldiklan kararlan tutarli , adil ve fark gézetmeden uyguladiklar taktirde is doyumu
nun saglanacagl ve motivasyonun artacagi irdelenip ayn1 zamanda yoneticisinin adil
olduguna inanan isgorenin, beklediginin karsiligin1 almis olacagina ve beklentisi ile
beklediginin {iizerinde aldigi her karsiligin onun is doyumunu ve dolayisiyla

performansml arttlracagl savi arastlrllmlstlr.



Boliim 1.01BiRINCi BOLUM

CALISANLARIN MOTIiVASYONU VE ADALET ALGISI

1. TEMEL KAVRAMLAR

1.1. MOTIiV (GUDU)

Motivasyon ile ilgili anahtar kavram o6zelligi tasiyan “Motiv” ya da “Giidii”,
Latince “Movere” Ingilizce ve Fransizca “Motive” kelimesinden yani “hareket etmek,
kimildamak™ (to move) dan gelmektedir.Kisaca, giidiileme, bir insam belirli amag
dogrultusunda harekete geciren giic anlamina gelmektedir (Eren, 2004: 494). Baska
bir deyisle motive ya da giidii “bir insan1 belirli bir amag i¢in harekete geciren giictiir”.
Bu tanima gore motiv;

Harekete gecirici,

Harekete devam ettirici,

Olumlu yone yoneltici

olarak ii¢ temel ozellige sahip giic demektir (Eren, 2004: 494). Bu sebeple,
tepkilerin secimi ve tepkilerin gosterilmesindeki gayret, motiv (giidii) tarafindan
belirlenir. Bir motiv, yukarida belirtilen benzer sekilde; yon verici ve aktive edici
(harekete gecirici) unsurlar1 iceren ¢aprasik bir yap1 olarak ta tarif edilir (Arik, 1992:
13).

1.2. MOTiVASYON (GUDULENME)

Motivasyon (giidiilenme), temel bir psikolojik siire¢ olup ,istekleri, arzulari,
ihtiyaglar1 ve ilgileri kapsayan genis bir kavramdir (Ciiceloglu,1994:230). Genel
anlamda motivasyon, insan organizmasini davranisa iten, bu davramislarin siddet ve
enerji diizeyini tayin eden, davranislara belirli bir yon veren ve bunun devamin
saglayan cesitli i¢ ve dis sebeplerle birlikte bunlarin isleyisini kapsayan (Arik, 1991:
130) hem biyolojik ve fizyolojik hem de kiiltiir igerikli bir durum olarak

tanimlanabilir.



Genellikle motivasyonun konu edildigi psikoloji, biyolojik ve fizyolojik
stireglerle aciklanmaya ¢alisilir. Fakat psikolojinin toplumsal ve kiiltiirel yoniinii ihmal
etmemek gerekir. Ciinkii insan sadece genleri tarafindan belirlenen, biyolojik
stireglerle agiklanacak bir varlik degildir (Morgan, 1981: 191). Motivasyon konusu
sadece aclik ve susuzluk gibi biyolojik siiregleri degil, basariya ulasma ,istegi
toplumda kabul gorme ve kendini gerceklestirme ihtiyact gibi sosyal konular1 da
icermektedir. Insan motivlerinin cogu, sosyal etkilesimden ve sosyo-kiiltiirel
faktorlerle iliskiden kaynaklanmakta ve bu motivler, genellikle gruplar ve sosyal
meseleler hakkinda olumlu ya da olumsuz goriislerimiz ve tercihlerimiz ve

tercihlerimizde kendini gostermektedir.

Bu yoniiyle herhangi bir sekilde diger insanlar1 da i¢ine alan sosyal ve kiiltiirel
kokenli motivlerin en 6nemlilerini; sevecenlik ve birlikte olma istegi, basar1 ve iktidar
motivleri seklinde siralamak miimkiindiir. Bu motivasyonlardan bazilarinin hangi
davranis biciminde ortaya ciktiklar1 asagida verilmistir (Bourne and Extrand, 1985:

114)

Basart Motivi; rakiplerden daha iyisini yapma, ulasilmasi zor bir hedefi

gerceklestirme ve bir isi yapmanin daha iyi bir yolunu bulma.

Iktidar (Gii¢) Motivi; insanlari tutum ve davramslarim degistirici yonde
etkileme, insanlar1 ve eylemleri kontrol etme, bilgi ve kaynaklar iizerinde kontrol

saglama ve bir diisman1 veya muhalifi eleme.

Yakinlik Motivi veya Birlikte Olma Istegi; pek cok insan tarafindan sevilme,
bir grubun veya takimin elemam olma, dayanismaci ve isbirligini seven insanlarla

calisma ve uyumlu iligkiler kurma.

Motivasyon insan iligkilerine yon veren en onemli olgulardan biridir. Hangi tiirde
olursa olsun biitiin isletmelerin kurum ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin
cabalarint amact gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun
sonucta istenen sey soz konusu isin yapilabilmesi ise insanmin istekli olmasini, isi

benimsemesini gerektirir. Iste bu istegi saglayan bireyin motivasyon diizeyidir
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(Findike¢1,2000).
Motivasyon (giidiileme) is gorenleri calismaya isteklendirme ve orgiitte verimli
calistiklart takdirde kisisel ihtiyaclarint en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma

siirecidir(Yiksel,2000).

Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir arastirmaya gore caliganlarin %97’si
motivasyonun verimliliklerine etkisinin cok biiyiik oldugunu, 9%92’si motivasyonun
firmalarina baghliklarint  saglayan anahtar bir faktor oldugunu belirtmigtir.
Calisanlarin is tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha vyiiksek miisteri
memnuniyeti, %22 daha yiiksek verimlilik ve %27 daha yiiksek kar elde edildigi

saptanmistir(Hagemann,1997).

Birisini bir seyi yapmaya zorlayabilirsiniz, ama o kisiyi bu seyi yapmak istemeye
kesinlikle zorlayamazsimz. Istemek igin gereken arzu icimizden gelir ve motivasyon
da icten zevk almamizi saglayan igten gelen en biiyiik giictiir, kendini iyi hissetme ve

verimlilik birbiriyle sik1  sikiya iliskilidir.

Calisanlarmin performansini en {iist diizeyde tutmayi basaran sirketler, iist diizey
yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli olarak ve acgik bir sekilde iletirler,
otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar, calisanlarin1 problemlere sahip ¢ikip
¢ozmeleri icin tesvik eder ve basarili olanlar1 herkesin 6niinde ve sik sik kutlarlar. Bu
sirketler, ticretlerin tek basma calisanlarin performansini arttirmadigimi  ancak
destekleyici bir faktor oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynagi calisanlarin
ise yaptiklan katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlar
ile iyi uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen calisanlarin, verimliligi
yiikselir, ise devamsizlik oranlar diisiik olur ve kurumda kalarak verimi ve i ahlakim

arttirmay1 amaclarlar.

Calisanlarin  motivasyonu ve tatmini konusunda {i¢ zorluk calisan1 bekler:

-Kurulusta hem iiretken hem de mutlu olma potansiyeline sahip insanlar1 ise almak.

-Su andaki calisan elemanlarin ¢ogunlugu sevkle caligmiyorsa gerekli degisiklikleri

yapmak.
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-Istenen ortam sagladiktan sonra bunu korumak.

Bu zorluklar isletme personelinin 6zeliklerine, isin 6zelliklerine uygun motivasyon
araclartyla ve motivasyon yonetimiyle ortadan kaldirilir. Motivasyon araclarina ve

motivasyon yonetimine gegmeden dnce motivasyon teorilerini incelemek gerekir.

1.3. iS DOYUMU

Is doyumu, calisanlarin ise ve is ortamina kars1 tutumlaridir (Erdogan, 1997:
376). Calisanlarin islerinden duydugu memnuniyet ya da memnuniyetsizlik olarak da
tamimlanan is doyumu, isin 6zellikleri ile ¢caligsanlarin istekleri birbirine uydugu zaman

gerceklesir.

Calisanin isinden doyum saglamasi, sirket agisindan 6nemlidir. Is doyumunun
yiikksek olmasi, verimliligin yiiksek olmasi, isgiicli devir oran1 ve devamsizliklarin
diismesi, ise bagliligin artmasi gibi sirket tarafindan arzulanan sonuclara yol acar.
Konunun 6nemini algilayan sirketler, calisanlarin ise karsi tutumlarimi is doyumu
anketleri 6lcekler. Is doyumunun diisiik olmas1 halinde sebeplerini arastirir ve gerekli
diizeltici onlemleri alirlar. Is doyumu calisan igin su nedenlerle énemlidir;

e s doyumu, yasam doyumu ile yakindan iliskilidir. Is doyumunun diisiik
olmasi, is dis1 yasamda yiiksek doyum saglansa bile, bireyin genel yasam
doyumunu diisiiriir. Bu is yasaminin, bireyin tiim yasami i¢inde oynadigi
onemli roliin dogal bir sonucudur.

e Is doyumu, bireyin yasam felsefesi ile yakindan iligkilidir. Bireyin
yasama iliskin hedefleri ve bunun bir pargasi olarak kariyer hedefleri,
bireyin is yasami aracilifi ile karsilamayr umdugu gereksinimlerinin
onem ve Onceliklerini de ortaya koyar. Diger bir deyisle, birey kariyer
hedefleri ile is yasamindan beklentilerini de belirler. Bireysel

beklentilerin diizeyi de,is doyumunun saglanmasinda Onemlidir. Aym
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ozelliklere sahip bir isten, yiiksek beklentiye sahip bir ¢alisan az, diisiik
beklentiye sahip bir diger calisan daha cok doyum saglayabilir.

e s doyumu, bireysel kariyer yonetimi ile iliskilidir. Sirketler ¢alisanlarin
is doyumlarin arttirmak i¢in bir¢ok teknik uygulayabilir. Ancak higbir
teknik, sevmedigi bir isi yapan ya da yaptig1 isin gerektirdiginden az ya
da fazla yetkinlikleri bulunan ir calisanin, yiiksek i3 doyumuna sahip
olmasim saglayamaz. Bireyin yetkinlik ve isteklerine uygun islerde
caligmasi, sirket acgisindan 6nemli oldugu kadar, birey acisindan da
onemlidir. Bu yiizden bireyler, yiiksek is doyumunu saglamak iizere

bireysel kariyer yonetimi konusunda ¢aba harcamak zorundadirlar.

i) 1.4. PERFORMANS

Performans, genel anlamda bir amaca dayali ve planlanmis bir etkinlik
sonucunda elde edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen kavramdir.

Bir kisim kaynaklar performans kavramimi bir aga¢ betimiyle acgiklar. Model
“verimlilik agac1” olarak adlandirilir. Model bir sistem yaklasimini simgeler.
Verimlilik agacinin kokleri, sistemin girdilerini, govdesi, doniisiimiin siirecini dal ve
yapraklar ise sistemin c¢iktilarin1 ifade eder. Model bu haliyle verimlilige benzer
(Akal, 1992: 2-3)

Bir is diizeninin performansi, o diizenin belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya
da calismasinin sonucudur (Akal, 1992: 1). Amaglara gore yonetim saglamak icin her
isletmenin, iyi bir ekip olusturarak bireysel c¢abalar ortak cabaya doniistiirmesi, her
yoneticinin faaliyetlerini biitiiniin basaris1 i¢in odaklastirmas1 gerekir. Bir yoneticiden
beklenen performansin istenilen diizeyde olup olmadigi o isletmenin performans

hedefinden tiiretilmelidir.
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1.5. ADALET ALGISI

Kisinin c¢abasi karsiligi olmasi gerektigini diisiindiigii tatmin kaynagi ve
aracidir. Yerinde cezalandirma ve ddiillendirmelere gitmek adil bir disiplin sistemini,
gerektirir(Eren, 2004:520). Bu durum, esit muamele ilkelerine bagli kalmayi
dogurdugu ic¢in, astlarin gorevlerine kars1 sevk ve ilgisini énemli ol¢iide artiran bir

Ozendirme aracidir.

1.6. TUTUM

Tutum, bir nesne ya da bireye karsi ozel sekilde davranmak ve hisler tasimak yolu

ile siirekli bir egilim tasumaktir (Erdogan, 1991: 364)

Verimliligin yegane anahtar1 birlikte calisan insanlarin birbirlerine ve ise karsi
olan tutumlaridir. Uyumsuzluk verimlilik gelismesinde ciddi bir engeldir. Tutumlar,
kendi baslarina motivasyon, kiiltiir, yonetim sistemleri, isin niteligi ve kisisel deger
sistemleri ve yasam belirtileri gibi cok bireysel hassas 0zdekleri iceren uzun ve kisa
vadeli diirtiilerin etkilesimini yansitir. Y6neticilerin ¢ogunlugu, tutumlar1 yonetmenin

onemli ve miimkiin olabilecegi fikrini kabul etmezler.

Tutumlar, sosyal standartlar olarak tamimlanan kigisel degerlerde ya da ortak

deger sistemleri ile bicimlendirilirler (Prokopenko, 1992: 247-249).

Birey karmagik bir alemde sinirh sayilabilecek kisi kurum veya varliklarla siirekli
olarak kars1 karsiyadir. Karsilastigi bu uyaranlardan siirekli olarak etkilenmekte
onlardan bazi bilgiler almakta ve onlara karsi benliginde bir inan¢ veya diisiince
modeli olusturmakta, olusturdugu bu diisiince ve inancglarla, ayn1 varliklarla
karsilastiginda 6zel bir davranis sergilemektedir. Birey cevresinde bulunan, kendisini
siirekli uyaran diger bireyler veya ahvallerden aldigi uyarilarn derler, diizenler ve
zihinsel sisteminde saklar. Aym birey, aym ahval veya kisilerle karsilastiginda
gosterdigi bu diizenlenip saklanmis diisiince demeti bireyin sozii edilen uyaranlara

kars1 yaklasimidir (Erdogan, 1991: 361).
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1.7. MORAL

Moral, i3 doyumu ve beklenti, toplumsal bilimlerde yaygin kullanim alan1 olan
ve birbirleri ile yakin iliskili kavramlardir. Moral, mantikli olmaktan ¢ok duygusal bir
kavramdir. Is doyumu ve beklentiden farkliligi, bireyden cok grup tepkisine bagli
olmasidir. Bu baglamda bireysel olarak calisan bir ig gérenin moralinden s6z edilmesi
yanlistir (Werner, 1993: 147). Buna gore moral, “6nemli sayilan ve bireysel amaclarla
bagdasan, acik ve belirli kiime amaclarinin bulundugu ve bu amaglarin
gerceklesecegine kanaat getirildi buna bagh olarak amaca ulagsmak tizere izlenen yol,
lider ve oteki tiyelerin yam sira iiyelerin kendilerine giiven duydugu, grup
etkinliklerinin birlik¢i ve dayanismali oldugu, grubun amaci bosa ¢ikaracak giiclere

kars iiyelerin saldirganlik ve diismanlik besledigi bir grup kosuludur.

Moral en genel bigimle, “bir kiimeyi olusturan bireylerin her birinde belli
giidiisel, duygusal ve bilgisel etmenlerin biitiinlesmesi” olarak tamimlanabilir’

(Sencer, 1995: 5).

1.8. VERIMLILIK

Verimlilik, genel olarak, iiretim siireci sonunda elde edilen ¢iktilarla, bu ¢iktiy
elde etmek icin {iiretim siirecine sokulanlar arasindaki orandir. Diger bir deyisle
matematiksel olarak c¢iktinin girdiye oranmdir. Dolayisiyla verimlilik, belli bir ¢iktinin
tiretilmesi igin, iiretim siirecine sokulan girdilerin ne olciide akilci”rasyonel”, ne

Olciide etkili kullanildigini ortaya koyan bir gostergedir.

Verimlilik, arastirma yapanlar tarafindan cok cesitli sekil ve anlamlarda
tanimlanir. Bu tanimlardan hareketle verimlilik, bir sistemin belirli bir donem boyunca
olusturdugu mal ve hizmetlerin ayn1 dénem boyunca kullanilan kaynaklara oranidir.
Olusturulan mal ve hizmetlere ¢ikt1 denilirse, bu kaynaklarin ¢iktilara doniisiimiinii ve
de verimlilik tanimim Sekil 1.1.”de gormek miimkiindiir.

Yiiksek verimlilik, aym1 miktarda kaynaklarla daha ¢ok iiretmek ya da aym

girdi ile daha ¢ok cikt1 elde etmektir. Bu iliski yaygin olarak su sekilde ifade edilir;
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Verimlilik = Cikt1 / Girdi

Verimlilik kavrami diger taraftan sonuglarla, bu sonucu elde etmek igin
harcanan zaman arasindaki iligki olarak da tanimlanir. Zaman evrensel ve kontrol
altina alinamayan bir paydadir. Hedeflene sonuca ulagabilmek icin harcanan zaman ne

kadar az olursa verimlilik o oranda artar.

1) SISTEM
GIRDI > — > CIKTI
DONUSUM
Emek
Sermaye
Enerji
Hammadde Mal
Digerleri Hizmet
VERIMLILIK
> Cikt1 / Girdi )

Sekil 1.1. Genel Verimlilik Modeli

(Kaynak : Ders notlarindan Derlenmistir.)
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2. MOTiVASYON, MOTiVASYON KURAMLARI VE i$
DOYUMU ILISKIiSi

2.1. MOTiVASYON KURAMLARI
Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi cesitli teori ve modeller
gelistirilmistir. Bu teori ve modeller, yoneticilere, kisileri motive eden faktorleri
belirlemek, motivasyonu siirdiirmek konularinda yardimci olmak iddiasindadir. Bazi
modeller, kisilerin ihtiyaclarinin bir ifadesi olan motiflere (saiklere), dolayisiyla
kisinin i¢cinde olan faktorlere agirlik verirken, digerleri bazi tesviklere yani kisinin

disinda  olan, kisiye disariddan verilen faktorlere agirhk  vermektedir.

Motivasyon teorilerini iki temel grup icinde inceleyebiliriz. Bunlardan ilki,
bireyi enerjilendirerek harekete geciren ve yonlendiren, ya da davranigini yavaslatan
ve durduran bireysel etmenleri inceleyen icsel faktorlere agirlik veren kapsam (ya da
icerik) teorileri; ikincisi ise davranmisin nasil harekete gecirilip yonlendirecegini ya da
yavaglatilacagimi aciklamaya calisan digsal faktorlere agirlik veren siirec teorileridir

(Dalay, 2001, 368).

Giinliik hayatta sik olarak kullandigimiz motivasyon kelimesinin yonetim
digiincesi ve uygulamalan icinde ©Onemli bir rolii vardir. Basarihi bir
yonetici,caliganlart motive ederek arzulanan sonuglara zamaninda ve bu is i¢in ayrilan
kaynaklara ulasan yoOneticidir.Yoneticinin bagarili  olmast i¢in c¢alisanlarin

motivasyonu sarttir.

2.2. KAPSAM TEORILERi

2.2.1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram
Maslow’a gore doyum, davraniglarin temel giidiisel tiriiniidiir..1943’lerde 6nce
Maslow, sonraki yillarda onu izleyen Alderfer is doyumunu, bireyin gereksinmelerinin
doyurulmas: yani giderilmesi ile iliskilendirilmistir.
Maslow klinik deneyimlerinden hareketle, insan ihtiyaglarinin kademeli bir
diizeni oldugunu savunmustur. Bu bes basamaktan olusan kademe’de sirasiyla iig

grupta ele alinabilir (Baysal ve Tekarslan , 2004: 157).
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Yiiksek diizeyli gereksinimler Ozgerceklestirme

(yaraticilik) gereksinimler

Gizli giiciin

ortayacikaril-

masi

Sayginlik , bagarma , Psikolojik

yetkinlik ,taninma , ait gereksinimler
olma ve sevgi

gereknimleri

Giivenlik gereksinimleri (giivenlik ve sinimler
ve tehlikeden uzak olma )Fizyolojik

gereksinimleri ( aclik , susuzluk ,cinsellik )

Sekil 1.2. Gereksinimler Hiyerarsisi
(Kaynak: Prof. Dr. A.Can Baysal, Do¢ Dr. Erdal TEKARSLAN, Davranig Bilimleri, 2.Basi,
Avciol Basim-Yayin, istanbul, 1996, 111)

Maslow’un gereksinimler hiyerarsinin temel o©zelligi, belli bir
diizeydeki gereksinimler tatmin edilmeden bir iist diizey gereksinimlerinin ortaya
cikmayacagidir. Diger bir anlatimla, 6rnegin fizyolojik gereksinimleri veya giivenlik
gereksinimleri tatmin olmamig bireyde psikolojik gereksinimler kendilerini gostermez.
Birey once bu gereksinimlerin tatmini ile ugrasir.Belli diizeydeki gereksinimler
karsilandiktan sonra bunlarin giidiileyici giicii kalmaz.Bir iist diizey gereksinimi ortaya
cikar ve giidiileyici etkisini gosterir. Ozgerceklestirme diizeyine ulasmis bireylerin
diger tiim gereksinimleri karsilanmis ve sahip olduklar1 6zgiin gizil giiclerini kullanma
gereksinimi dogurmustur. Bu diizeye ulasmis kisiler toplam niifiisun ¢ok kiiciik bir

yiizdesini olusturur.
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Maslow bu gereksinimlerin hiyerarsik bir diizen izleyip izlemedigini
incelememistir. Klinik gozlemlerine dayanarak bu kurami olusmustur. Ancak
ozgerceklestirme olgusunu aciklamak iizere tarihten 6zgerceklestirmeyi bagardigini
diistindiigii kisileri 6rnek gostermistir.

Maslow’un kurami calisma hayatina uygulansaydi, gereksinimlerin
herhangi bir isletmede karsilanma diizeyleri asagidaki sekil gibi olabilirdi. (Baysal ve
Tekarslan , 2004: 158)

Maslow’un Isletmede Calisma Giidiisii
Gereksinimleri Karsilanma Oranm

Ozgerceklestirme %10 Ozgerceklestirme
Taninma %40 taninma(unvan , statii

Simgeleri , terfi )

Sevgi %50 Ait Olma ( bigimsel ve

Bigimsel olmayan grupta)

Giivence %79 Giivence ( emeklilik

Tazminat1 , sendika )

Fizyolojik %85 Temel gerksinimler iicret

Sekil 1.3. Maslow’un kuraminin isletme
yasamina uygulanmasi
(Kaynak: Prof. Dr. A.Can Baysal, Do¢ Dr. Erdal TEKARSLAN, Davranis Bilimleri, 2.Bast,
Avciol Basim-Yayin, Istanbul, 1996, 111)
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Maslow’a gore giderilen ihtiyac siddetini kaybeder ve motive giiciinii yitirir ya
da motivator olmaz. Bu ilk bakista ana hatlart itibart ile dogru sayuabilir. Ancak,
ihtiyaclarin tamamen veya siirekli olarak doyurularak ortadan kalkmayacag: da

bilinmelidir (Simsek, 199: .97-98).

2.2.2. Cift Faktor Kuramm
Herzberg (1959), Maslow’un kuramuni geligtirmis ve ¢ifti faktor kurami olarak
adlandirdigr bu kurami arastirmalarla desteklemeye calismistir. Yaklasik iki yiiz
muhasebeci ve miihendise “kritik olay” yontemi uygulayarak veri toplamistir. Bu
yontemde esas, calisanlarin islerini yaparken kendilerini “en iyi” ve “en kotii”

hissettiklerini bildirmeleridir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 159).

Bu kurama gore is doyumu,”’doyum” ve ‘“doyumsuzluk” olmak iizere iki
ozellik tasir. Is doyumu is” deki basari, taminma, isin kendisi ve is deki sorumlulukla
ilerlemenin sonucudur. Asagidaki sekilde goriildiigii gibi giidiileyici olan etmenlerin
varlig1 is gérenlerin doyumuna yol agmakta ve performans artis1 saglamaktadir. Bunun
zitt1 doyumsuzluk ise, koruyucular adi altinda isin kendisi ile degil, ¢evresi ile ilgili
faktorlerin etkisinin sonucudur. Bu faktorler yonetim ve Orgiit siyasasi gozetim,
calisma (is) kosullari, iicret, arkadas iliskileridir. Bunlarin eksikligi doyumsuzluk
yaratirken varligi doyumu arttirmayip notr (denge) durumu yaratmaktadir. (Ergeng ve

Dereli, 1981).

Doyum ve doyumsuzluk aym siirekliligin iki karsit uglarimi olusturan ve
tamamen birbirinden farkli kavramlardir. Is goreni doyuma ulastiran doyurucu ya da
giidiileyici faktorler, aymi isin icsel yapisindan kaynaklandigi bunun Kkarsiti
doyumsuzluk yaratan ya da koruyucu faktorler, olarak adlandirilan insan-is
iligkisinden dogan, isin direk kendisi ile iliskili olmayan alt gereksinimlerin

doyurucularidir.

Herzberg kuraminin is’in digsal 0Ozelliginden kaynaklanan etmenlerin,
Maslow’un ilk {ic ya da alt gereksinmelerine, icsel etmenlerin ise {iist diizey
etmenlerine karsililk oldugu diisiiniilebilir. Kuram, is gorenlerin kendilerini
gelistirmeleri ve ig’teki basarilarini arttirmalar icin igyerinde “doniisiimli calisma” ,

“is genisletme” ve “is zenginlestirme” diizenlemelerinin yapilmasini 6ngoriir
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Geleneksel Goriig

Doyum Doyumsuzluk

—_— —

Herzberg’in Goriisii

Doyum Doyumsuzluk

—_— L

Motivasyon Faktorleri

e Basar

e Kabullenme
e [s’in kendisi
e  Sorumluluk

¢ Gelisme ve ilerleme

Doyumsuzluk Doyumsuzluk Yok

—_— —

Hijyen Faktorleri

e Nezaretci
e (alisma kosullar
e Kisilerarasi iliskiler

e Ucret ve is giivencesi

e Sirket politikalar

Sekil 1.4. Herzbergin Cift Faktor Kuram
(Kaynak: Prof. Dr. A.Can Baysal, Do¢ Dr. Erdal TEKARSLAN, Davranis Bilimleri, 4.Bast,

Avciol Basim-Yayin, Istanbul, 2004, 159 ve Ders notlar: baz alinarak derlenmistir).
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Giidiileyici faktorler, doyum ve performansint yiikseltici bir etki
yaratirken, koruyucu faktorlerin. Moral ve performans diismelerini engelleyici bir
islevi soz konudur. Bunlar etkili bir giidiilemenin on kosulu olurken dogrudan
giidiileyici giicleri yoktur. Sadece doyumsuzlugu onlemek suretiyle giidiilenmenin

isleyisine dinamizim kazandirirlar (Sencer, 1982: 9-11).

2.2.3. Basarma Ihiyaci1 Teorisi

David Mc. Clellan, is yasaminda etkili olan ii¢ temel giidiiden soz etmektedir.
Bunlar, “bagart giidiisii”, “erg giidiisii”, “baglanma giidiisii”diir. Arastirmalar, her
iic giidiiniin de insanlarda varoldugunu ancak yogunlugunun kisiden kisiye farkl
oldugunu ortaya koymustur. Kuram genelde “erg giidiisii” iizerinde yogunlasarak

bazi yazinlarda erg kurami adint almigtir (Ergeng, 1982: 314-315).

Maslow ve Herzberg’in kuramlarinda kullandiklari siniflamalara benzer bir
siniflama yaparak giidiileyici etkenleri degisik bir yaklasimla agiklamaya calisan
Alderfer, gereksinimleri ii¢ temel gruba ayirmistir: Varolma (Existence ), Aidiyet
(Relatedness ) ve Gelisme (Growth ). Bu kurama Ingilizce kelimelerin bas harfleri
kulanilarak kisaca ERG kurami olarak atif yapilmaktadir. Varolma gereksinimleri
yasarkalma icin temel olan Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri olarak
niteledigi gereksinimleri kapsamaktadir ( Sekil 1.5 ). Aidiyet gereksinimleri bireylerin
baskalar1 ile bir arada olma, sosyal iliskiler kurma gereksinimleri ile ilgilidir. Gelisme
gereksinimi ise bireylerin kisisel olarak kendilerini gelistirmeleri gereksinimini ifade

etmektedir.
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Herzberg Maslow Alderfer
[ki-Faktor Kurami Gereksinimler ERG Kurami

Hiyerarsisi
Gidiileyiciler Ozgergeklestirme
Gelisme
Tammma e

........................ Sevgi

Hijyen Faktorleri Glvenlik

Gereksinimleri

Varolma

Fizyolojik

Gereksinimler

Sekil 1.5. I"J(; icerik kuraminin karsilastirilmasi
(Kaynak: Prof. Dr. A.Can Baysal, Do¢ Dr. Erdal TEKARSLAN, Davranis Bilimleri, 4.Bast,
Avciol Basim-Yayin, istanbul, 2004, 161)

Alderefr’in ERG kuramu ile ileri siirdiigii aciklamada Maslow’un goriislerinde
farkl1 olarak gereksinim gruplart arasinda kesin sinirlar ve hiyerarsik bir diizen yoktur
(Sekil 1.5 ). Bireylerin gereksinimleri belirli bir sira izlemeden ortaya cikabilir ve
birden fazla gereksinim grubu aym anda bireyi giidiilityor olabilir. Bu goriise gore
bireyin Ornegin aidiyet gereksinimi baskin olabilir ve varolma gereksinimlerinden
once gelebilir. Ayrica gereksinim gruplar arasinda ileri geri gecis olabilir. Bireylerin
tiim yasamlan alt diizey gereksinimlerden iist diizey gereksinimlere dogru bir gelisme

izler diye bir sey yoktur. Zaman zaman gereksinimler yer degistirebilir.

Alderfer’in getirdigi yeni bir kavram da gereksinimlerin devamli ve dénemsel

olarak ayrilmasidir. Devamli gereksinimler bireyin davranisimi devamli giidiileyen
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gereksinimlerdir. Ornegin, basar1 gereksinimi, sevilme, popiiler olma gereksinimi gibi
sosyal ve psikolojik daha ¢ok iist diizeyli gereksinimler ve bu tiir gereksinimlerdendir.
Donemsel gereksinimler ise belirli esnalarda ortaya ¢ikar, anda giidiileyici olmaktan
cikarlar (6rnegin, bireyin aciktiginda bir seyler yemesi gibi) (Baysal ve Tekarslan ,

2004: 160-161).

Bu kuramin A.H.Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram ile arasindaki farklar
sunlardir; birincisi, ihtiyaclar hiyerarsisi kurami doyum-ilerleme yaklagimi iizerinde
dururken basart giidiisii ya da erg kurami sadece tatmin-ilerleme degil, hiisran-geri

doniis bilesenini de kapsar.

2.3. SUREC TEORILERI

2.3.1. Beklenti Kurami

Motivasyon kuramlar1 ve is doyumu ile ilgili buraya kadar ozetlenmeye
calisilan kuramlardan gerek Maslow’un gelistirdigi ihtiyaclar hiyerarsisi kurami
gerekse Herzberg ve arkadaslarinin gelistirdigi iki faktor kurami bireylerin ¢alisma ve
cabalarim  giittiikkleri amaca  yoneltecekleri varsayima dayamir.  Yalnizca
gereksinimlerin varliginin bir davramisi baslatmak icin yeterli olamayacagi, ayrica
kisinin davranista bulunmasi i¢in bu davranisin gereksinimini gidermede giittiikleri
amaca ulasacaklarn yolunda “beklentilerinin”’de olmasi gerekir.Bu goriisii agiklayan
kuramlardan en ¢ok bilineni Georgopoulos ve arkadaglar1 tarafindan baslatilarak
sonradan Victor H.Vroom, Porter, Lawler ve digerleri tarafindan gelistirilen “beklenti

kurami1”dir.

Vroom’un (1964) giidiilenme modeli oldukca yaygin kabul gormiis
kuramlardan biridir. Beklenti kurami olarak adlandirilan bu kuram bireyin akilct
davrandigini ve kendisine sunulan secenekler arasindan amaclarina ulasma
olasthigini arttiracagum diisiindiigii davranis tarzint sececegini varsaymaktadir. Buna
gore, insanlar alternatif davranis tarzlari arasinda bu hareketlerin sonuglart

hakkinda beklentilerine gore secim yaparlar (Baysal ve Tekarslan, 2004: 162).
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Vroom’a gore bireyin bir sonuca ulasmada istekli olmas1 ve gosterecegi gayret
ile sonuca ulagma beklentisi, onu o sonucu elde etmek icin yiiksek performans
gostermeye motive edecek boylece ig’te doyum saglanmis olacaktir. Yiiksek
diizeydeki doyum bireyi, kendisine yeni bir hedef belirlemesi ve amacin sonuclarina
ulasmak icin caba harcamasi giidillemeyecektir. Boylece doyum-performans dongiisii

olusacaktir (Ergeng, 1988: 313-314).

Kuram, performans (basarganlik) ‘la sonug¢ arasindaki iliskiye 6nem veren
ozelliktedir. Buna gore bireyin giidillenmesi ancak basarganlik ve varabilecegi sonug
arasinda acikca algilayabilecegi, isleyen bir iliski ile olasilik kazanabilir. Goriildiigi
izere basarganlikla mag¢ ya da sonug arasindaki iligki, digsal faktorlerin giidiilenmesi
oranla igsel faktorlerin giidiillenmesi daha acik ve kesindir. Bu sonu¢ bize, icsel
giidiilenmesi davranis ve doyum konusunda daha belirleyici oldugunu ortaya

koymaktadir.

Yiiksek seviyedeki gereksinmeler, bireylerin kendi dirayet ve kabiliyet giiciiyle
kendini gerceklestirme ya da dile getirme ve gelistirmesini olas1 hale getiren ve siirekli
kendi kendini besler giidiilerdir. Beklenti kuramina gore birey giittiigli amact ya da
bekledigi sonucu gerceklestirebilmek icin gerekenlerin kendi kontrol ve idaresinde
oldugunu kavradiginda giidiilenmesi en yiiksek diizeyde olusur ve is’te doyumu o

oranda fazla olur (Sencer, 1982: 11-12).

Vroom “Insanlarin nicin ¢alistigr” sorusunun “hangi kosullar altinda calisirlar”

seklinde anlasilmasi gerektigini ve bireylerin iki kosulda ¢aligtiklarini belirtir.

Ilk kosul “ekonomik yapi” dir. Fertlerin bir yerlerde c¢alisabilmelerinin
istenmesi ancak onlarin iiretecekleri mal hizmetlerin talep edilmesi ile olanaklidir.
ITkinci kosul, “motivasyonel kosul” dur. Bu kosuldan kisinin ¢alismayr ¢alismamaya
tercih edisi anlasilmast gerekir. Vroom’un kurami ferdin, yiiksek ya da tatmin edici
kazang beklentisinin yiiksek olacagina inandigi durumlarda calismay: tercih edecegini
vurgular.Endiistri  psikologlari, Viteles, Mc Gregor, Likert bunu kabulederek

teorilerini insan motivasyonuna dayandirmiglardir. (Simsek, 1995: 103-105)
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Isletmelerde giidilenme konusu ile ilgili arastirmalarin temel hedefi
performans is tatmini arasinda iliski olup olmadigini incelemektir. Porter — Lawler
modeli, Vroom’un modelinin bu yonde gelistirilmis seklidir.(Maslow, Herzberg ve

Vroom tatmin — performans iliskisini hesaba katmamaislardi.)

Porter — Lawler (1967) giidiiniin (caba ve giic harcama istegi ) tatmin veya
performansa esit olmadigi varsayimi ile yola cikmaktadirlar. Bu modele gore,
giidiilenme, tatmin ve performans ii¢ ayr1 degiskendir ve daha once diisiiniilenlerden

cok farkl bir bigimde birbirleri ile iligkilidirler.

Sekil 1.6’daki kareler Vroom’un denkleminin aymidir. Buradaki Onemli
eklemeler 4. karedeki yetenek ve becerilerdir (bireysel farkliliklar ve kisiligi iceriyor )
; caba dogrudan performansa gotiirmez. Bireysel farkliliklar ve kisilik degiskenleri de
caba kadar performansi etkiler. Performanstan sonra tatmin gelmektedir. Daha

onceleri tatminin iyi performansa yol agtig1 diisiiniilmekteydi.
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< 2
A 4
Odiiliin | 1 Yetenek VEl 4 Algilanan | 8
degeri ozellikler adil
odiiller
Icsel |7A
odiiller
v
"_, Caba 31, Performans | 6 yy| Tatmin | 9
A A (Basarilanlar) {

Daisgsal @_

Odiiller

Rol 5
Algilamalart

Algilanan | 2
Caba-odiil
olasiligi

Sekil 1.6. Porter-Lawler’in ¢ok degiskenli giidillenme modeli
(Kaynak: Prof. Dr. A.Can Baysal, Do¢ Dr. Erdal TEKARSLAN, Davranis Bilimleri, 2.Bast,
Avciol Basim-Yayin, istanbul, 1996, 119)

Lawler — Porter igsel ve digsal odiillerden siz etmektedirler. Odiillerin bireyce
degerlendirilmesi, odiiliin baskalarimin durumlarina kiyasla adil olup olmadigina
iliskin bireyin algilamalarina dayamir. Adams’in esitlik kuramina gore ddiillerin adil
olarak algilanmasi kisinin kendi performansi ile aldigi odiil arasindaki iligkiyi nasil
degerlendirdigine baglidir. Her bireyin belirli performans icin verilmesi gereken odiil

diizeyi hakkinda bir fikri vardir (Baysal ve Tekarslan , 2004: 164-165).
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2.3.2. Amac¢ Kuram

Insanlar kisilik gelisimleri ve ©6zlem diizeylerinin belirlemis oldugu cesitli
amaclar giiderler. Amaclar1 davraniglar yonlendirir. Amaclarla davranis arasindaki bu
yakin iligskiyi hareket noktasi kabul ederek yola ¢ikan “ama¢ kurami” , amaglarin

performansi ya da is basarimina etki ederek belirledigi varsayimini kabul eder.

Kuram, ayrica amagla ilgili ozelliklerle performans arasindaki iliskiyi de
deginir. Bu baglamda amacin bes 6zelligi ile performans arasinda asagida belirtilen
iligkiler sz konusu olmaktadir.

o Amaglarin acik ve secik belli olmasi halinde
performansta o derece yiiksek olmakta, boylelikle is gorenler cabalarin
hangi yone yonelteceklerini bildikleri icin isteki performanslar

yiikselmektedir.

® Basarli kisiler, giic olan amaclara daha ¢ok onem

vermekte ve bu amaclara ulasmak icin daha ¢ok caba gostermektedir.

o Is performansiun yiikselmesi icin, amaclarin is
gorenlerce tartismasiz kabul edilmis olmasi gerekir. Bu, ozlem-amag
benzesmesini yaratir. Dolayisiyla is gorenler benimsedikleri amaglar

icin daha cok calisir ve cabalarlar.

o [s gorenlerin, gordiikleri iglerle ilgili kararlara
katilmalart performanst yiikseltir. Ciinkii katilimcilik, onlarin islerini
beklenenden daha ¢ok benimsemelerini ve isle ilgilenmelerini saglamak

suretiyle giidiilenmeyi arttirarak performansi yiikseltir.

o [s gorenin, gormiis oldugu iste feedback (geri beslenme
)’e tabi tutulmasi, onun iy basarmmunmi kendi Olciitlerine gore
degerlendirip amagclarint yiikselterek performansim arttirir (Incir, 1990:
12-13). 1966’11 yillarda Edwin Locke i3 doyumuna degisik ve baska bir

acidan yaklasarak, is doyumunu gercek ve beklenen performans
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diizeyleri arasindaki uyumsuzlugun biiyiikliigiiniin bir fonksiyonu olarak
kabul etmistir. Bu anlamda is gorenin amaglarina ulagmasi veya yiiksek
performans gostermesi “doyum” olarak adlandirilan duygusal bir durumu

belirler. Amaglarina ulasamamasi doyumsuzluga neden olur.

Kuramdan anlasildig: {izere is’ten beklenenler ile ig’ten algilananlar arasindaki
mutlak farkin, kiiciik olusu is gorenin kendi isteklerine yonelik caba harcamasi (
6zdevinim ) ne baghdir. Bu, doyumun gosterilen performans sonucu ortaya ¢iktigini
belirler. Ornegin Locke’nin 1970 de 6grenciler iizerinde yapmis oldugu bir calismada
beklentileri diizeyinde ya da daha yiiksek not alan O&grencilerin doyumlu,
beklentilerinden daha diisiik not alanlarin ise doyumsuz olduklart saptanmistir. Biitiin
bunlardan amaclar kurami ve beklenti kuramlarinin birbirlerine esdeger oldugu,

amaglarin diizeyi ile beklentinin es anlamli olduklari ortaya ¢cikmaktadir.

2.3.3. Hakkaniyet (Esitlik) Kuram

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisi, bireyin sahip olduklar
acisindan bir dengesizlik hissetmesi durumunda esitligi saglayacagi varsayimina

dayanir.

Kuramin temelinde, Orgiit calisanlarinin kendileri ile ayni1 olan diger
caligsanlarin orgiite katkilarimi ve elde ettiklerini kiyaslamalari, is iligkilerindeki esitlik

ya da esitsizlik derecesini gozledikleri varsayimina dayanir.

Bireylerin orgiite katkilari: caba, tahsil, egitim, tecriibe, baglilik, yas vb.
kazanclari; maas, yan Odemeler, seyahat harcamalari, ast sayisi, Ozerklik, statii

nisanlari, is nitelikleri, izinler, fazla mesai imkanlar1 vb. olarak sayilabilir.

Kuramin is doyumu acisindan onemi, orgiitiin sagladigi ddiiller ve odiil
sistemine yaptigi etkidir. Ciinkii resmi olan oOdiiller Ornegin, maas daha kolay
gozlenerek kiyaslanirken, resmi olmayanlar, ornegin icsel doyum, basart duygusu vb.
zor izlenebildiklerinden dolay: karsilastiridmalar giictiir. Bu durumda oOrgiit yonetimi
orgiitteki is gorenlerin hangi esasa gore oOdiillendirildigi herkese acikca duyurmusg

olmalidir (Simsek, 1995: 105-106 ).
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Kurama bazi1 yazinlarinda “denge kuram1” adi altinda rastlama olasilig1 vardir.
Denge kurami da dense, kuramin ash bireyin orgiite katkilar ile orgiitten aldiklarinin
oransal ifadesidir. Sonug itibari ile girdi / ¢ikti oranina gore ¢iktilarin miktart asir
derece biiyiik oldugunda yine eksik 6diillendirme sonucu daha az ¢ikti doyumsuzluga

sebep olur. Adams’a gore is doyumu bireyin algiladig: girdi / ¢ikti dengesidir.

Asint ya da eksik 6diillendirme sonucunda is gorende dengesizlik meydana

gelir ve dengesizlikler gerilim kaynagi olur.

Is goren bu dengesizligi gidermek icin ya girdilerde degisiklik yaparak ya da
ciktilarda referans grubuna (kiyasladigi is gorenler ) karsi yikict ¢alismalara
basvurur, ya referans grubunu degistirir veya tamamen isini birakir (Ergeng, 1981:

313).

2.3.4. Sonugsal Sartlandirma Kurami

Belirli 6diil ve ceza uygulamasi ile arzu (davranis sartlandirma) edilen

davranislar kuvvetlendirilir, arzu edilen davranislar zayiflatilabilir.

2.4. A.HMASLOW, MC. GREGOR VE F. HERZBERG’ iN
KURAMLARI ARASINDAKI MOTiVASYON iLiSKiLERi

Maslow, is ortamindaki ya da herhangi bir yerdeki psikolojik bireyin sosyal
gereksinimleri tizerinde duruken, F.Herzberg yonetici ve uzman is gorenlerin, ¢cagdas
toplumda st diizey gereksinimlerin, giidiillenme giicii tasiyan bir toplum
olusturdugunu vurgular. Bu durumda alt (ii¢) gereksinimler diizeyinde bulunan is
gorenler bu toplumdan ayrilmis olmaktadir. Ciinkii bunlar heniiz giidiileyiciler
diizeyinde olmay1p durum koruyucu faktorler diizeyindedirler.

Gelismekte olan toplumlardaki iscilerin bir kismi bazi durum koruyucu
faktorleri giidiileyici olarak gorebilirler. Ciinkii daha diisiik sosyo-ekonomik etkinlik

seviyesinde bulunduklarindan durum koruyucu etmenler onlar icin giidiileyici
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olabilmektedir (Davis, 198: .71 ). Herzberg, “tatmin saglayicit faktorleri” hijyen

faktorlerinin tatminsizligini nétr hale getirmesinden sonra motivator olarak goriir.

Mec. Gregor, motivasyon kavramina iscileri harekete geciren giidiilerle ilgili

varsayimlar iceren “ Y ” kurami yoluyla yaklasir. Sekil 2.7” de goriildiigii gibi. “ Y “

Kurami1 Maslow’un iist diizey gereksinimleri ve Herzberg’in motive edici

(gldiileyici ) faktorleri de varsayimina dayanir

Maslow, ihtiyaclar Herzberg, Cift Faktor Mc.Gregor
Hiyerarsisi Kurami Kurami “x”,”y” Kurami
Ust Diizey Gereksin Motivatorler “y” Kurami
Kendini gerceklestirme Basari
Ve Doyum (Kisisel Yiikselme Olanagi
Biitiinliik Itibar Gorme Sorumluluk * [tibar Gorme ve
Is’in Kendisi Kisisel biitiinliik
: Gereksinimlerinin
Ilerleme Tatmini
Saygi ve Takdir * Sorumluluk
Statii * Hayal giicii
ve Yaraticilik
* Kendini Kontrol
Statii Etme ve Yonetme
Alt Diizey Gereksinim Hijyen Faktorleri “x” Kurami
Ait Olma ve Sosyal Gozetim
Ihtiyaclart Esdiizeyliler
Astlar . )
Kisilerarasi Iligkiler * Herseyin Ustiinde
Is Giivenligi
Giivenlik Gozetim-Teknik
Thtiyaclari Isl. Politikas1 ve Ynt. * Yonlendirme
Is Giivenligi
Calisma Kosulu *Cezalandirma
Fizyolojik Kosullar Tehdidi
Ihtiyaclari Maas
Kisisel Yasam

Sekil 1.7. Maslow, Herzberg, Mc. Gregor Kuramlar1 Arasindaki Motivasyon Iliskisi

(Kaynak : Tarafimdan ders notlarindan faydalanarak diizenlenmistir.)
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Sekil 1.7°de goriilecegi gibi bir yonetici, i gorenlerini motive edebilmek i¢in
ya iist diizey gereksinmeleri, ya da motive edici faktorleri veya “Y” kurama
varsayimindaki esaslar tercih edebilecektir. Ciinkii her tigii de ayn1 6zellikte iligkileri

aciklar.

2.5. MOTiVASYON ARACLARI ve TEKNiKLERi

2.5.1. Motivasyonda Paranin Rolii

Isletmelerin ¢alisanlari motive etmek icin kullandiklari en giiclii silah
paradir.Para bir isletmeye yetenekli personel almada ve onlar1 daha zorlu ¢alistirmakta
kullanilir. Aym1 zamanda da calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarim
karsilamada ve sayginligl saglamada etkili olabilir. Paranin 6nemi ¢ok fazla olmakla
birlikte ¢alisan motivasyonunda etkisi sinirlidir.Hatta Herzberg’e gore para sadece

hijyen etmenidir, motivasyonel etkisi bulunmaz.

Orgiitlerde para basarili kisileri odiillendirmede ya da orgiitiin biitiin
mensuplarina sistem odiilleri (kamplar, emeklilik, yan 6demeler, 6gle yemegi.,v.b..)
vermede kullanilir.Sistem odiilleri kisinin o orgiitii tercih etmesine bir neden olabilir,

fakat kisinin motivasyonunu arttirmaz ¢iinkii kisi calismasa da sistem odiillerini alir.

Esnek yararlanmalar saglik sigortasi, tatil olanaklari, emeklilik planlari,

tasarruf, hayat sigortasi, okul masraflar1 gibi cesitli alanlarda olabilir.

Diger bir 6deme sekli ise iki dizi ddeme sistemidir.Bu sistem ise yeni giren is

gorenin ayni isi yapan kidemli bir is gérenden daha az para almasini saglar.

2.5.2. Katillm

Katilma ve katiltma sonucunda is goren kendine saygi ve taninma
gereksinmelerini  tatmin  edebilecektir.Kendi isyerinde bu gereksinmelerini

gideremeyen calisanlar baska ortamlarda bu ihtiyaclarin1 gidermeye calisirlar.

Organizasyonda is gorenlerin konferanslara, komite caligmalarina, hatta isin
kendisi ile ilgili olan yonetsel kararlara katilmasi i goreni isine daha bagl yapar ve

boylece de motivasyonu artar.
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2.5.3. Yetki Ve Sorumluluk Verme

Yetki ve sorumluluk sayesinde is goren eylemlerinde Ozgiirlik
kazanir,sorumluluk yiiklenir ve gereksinmelerini giderebilecegi davraniglara
yonelebilir.Ayrica yoneticinin giderek artan sorumluluklar1 ve denetim yiikii de bazi

yetki ve sorumluluklarinin astlarina devredilmesiyle azalabilir.

Kisilerde motivasyonun artmasi i¢in denetimin minimumda kalmasi ve is
gorene olan gereksinmenin ona belli edilmesi gerekir.Ayrica bireyi motive edecek ve

kendini gergeklestirmesini saglayacak yorumlar yapilmalidir.

2.5.4. Isin Kendisi

Isin kendisinin nasil oldugu kisilerin isten tatmininin ne kadar oldugunun
belirlenmesini saglar.Calisanlar kendilerini zorlayabilecek olan isleri secerler, her giin
siradan ve sikici islerle ugrasmak istemezler.Isin kendisiyle ilgili olarak, calisanlarin is
tatminini etkileyen ¢ok 6nemli iki nokta vardir.Bunlar cesitlilik, calisma metotlarinin
ve calisma adimlarinin ~ kontrol edilmesidir.  Genellikle yeterli
derecede is cesitliligi, is gorenlerde motivasyonu arttirtyor.Eger bu cesitlilik ¢ok az
olursa kisiler sikilir ve yorulur.Tam tersine eger iste ¢ok fazla cesitlilik olursa bu kez

de calisanlar strese girer.

Calisanlara islerinde tanman Ozgiirlik onlarm motivasyonunun artmasina
neden olur. Bunun tersine yonetimin calisanlar {izerine ¢ok fazla kontroliiniin olmasi
onlarin motivasyonunu diisiiriir ve isten tatminsizlige neden olur.Calisanlar i¢in her

hareketlerinin denetmenler tarafindan kontrol edilmesi asagilayici bir durumdur.

2.5.5. Is Ve Gorev Tasarim

Yoneticilerin en biiyiik sorunlarinin basinda ¢alisanlar tatmin ederek iiretimi
en iist diizeye ¢ikarmak gelir.Kisiler islerinde bulamadiklarn basari,taninma,gelisme ve
kendini gerceklestirme gibi ihtiyaclarim1 baska yerlerde ararlar ve boylece de tiretim

azalir.Sonucta da isten doyumsuzluk artar.

Modern yoneticim kuramcilart verimi arttirmak i¢in ig ve gorev tasariminin yapilmasi
gerektigini savunmuslardir.Is(gorev)tasarimi  verimliligin artmasi icin islerin nitelik

ve yapilarin1 degistirme siirecidir.Bu siire¢ iginde yapilacak belirli igler, bu isleri
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basaracak yoOntemler ve bu islerin diger islerle iliskileri incelenir.Eger yoneticiler
yiikksek motivasyon saglamak istiyorlarsa yapilan islerle ilgili is gérenlere geribildirim
saglamali, i3 gorende yaptigr isten sorumlu oldugu duygusunu gelistirmeli ve

calisanlar i¢cin anlami1 paranin da 6tesinde bir seyler vermelidir.

Calisanlar isin tamamim yada anlamli bir boliimiinii tamamlamaktan biiyiik
haz duyarlar. Aragtirmalara gore bitirilmeden kesintiye ugratilan islerin bitirilenlerden

daha ¢ok animsandigi savunulmustur.

Calismalar sonucunda is tasarimini basitlestirmeden, kisilere calistiklan islerde
anlam duygusu kazandirmaya ve onlarin islerini daha zevkli hale getirmeye yonelik

bir takim 6nlemler ortaya atilmistir.Bu 6nlemler:

2.5.6. Yiikselme(Terfi)

Yiikselme tam anlamiyla motivasyonel bir ara¢ olarak degerlendirilir.Bu
calisanin gosterdigi basariya karsilik bir odiildiir. Yiikselmenin gerceklesme nedeni

kisinin takdir edilme,saygi gébrme ve kendini gerceklestirme ihtiyacini bir sonucudur.

Bu ihtiyaglarin giderilmesi isletmede verimliligin saglanmas1 agisindan
olduk¢a dnemlidir.Mesela yiikselmeler is gorenlere iistiin sevk saglar,isgiicii devrini
diigiirmek,baz1 durumlarda personel gereksinmesinin karsilanmasi gibi sonuclara

neden olur.

2.5.7. Calisma Gruplari

Samimi ve cana yakin ¢alisma arkadaslarinin bulundugu gruplar bireylerin is
tatminini saglamasindan olur. Calisanlar islerinde arkadaslariyla konusabildikleri
durumlarda is tatmini saglanir, aksi taktirde kisi kendini soyutlanmig hisseder ve
motivasyonu diiser. Bu gruplar kisilerin bazi sosyal problemlerini gidermeleri icin

seslerini duyurabildikleri bir ortam olur.

2.5.8. Is Ortamu Ve Sartlar1

Personel motivasyonu igin isin ortami ve sartlar1 oldukca Onemlidir.Bu
ozelliler isyerinin 1s1s1, rutubeti, havalandirilmasi, 15181, giiriiltiisii, temizligi ve gerekli

ara¢ ve gereglerin bulunmasi cok dnemlidir.
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Calisanlar is ortaminin uygun ve rahat olmasim isterler ¢iinkii verimli
calismalari i¢in rahat sartlar olmalidir. Calisanlar i¢in is sartlar1 ¢cok énemlidir ciinkii
isin durumu kisinin is disindaki sosyal hayatin1 da etkiler.Eger calisanlar ¢ok uzun

saatler ¢alisiyorlarsa sosyal hayatlarina vakit bulamazlar ve mutsuz olurlar.

Is sartlar1 iyi veya kotii olsun tiim calisanlar buna dikkat ederler Kisiler bazen
uygunsuz i§ sartlarindan sikayet ederler. Asil 6nemli problemlerin yerine kii¢iik ofisler

gibi konulardan dolay1 yonetime kizginlik duyabilirler.

2.5.9. Egitim

Egitim calisanlarin motivasyonu i¢in yoneticilerin kullanacagi 6nemli bir
aractir.Yeni bilgilerin sunulmasi, davranig ve tutumlarin degisiminin saglanmasi ve is
gorenlerin tatminini saglamasi acisindan egitim ¢ok Onemlidir.Organizasyonun yeni

bilgilere ihtiya¢ duymasi verimliligini arttirma amacindan kaynaklanir.

Dinamik yapiya sahip organizasyonlarda siirekli olarak yeni bilgilerin
edinilmesi gerekir.Organizasyonun yeni gelismelere ve yeniliklere uyum saglamasi

ancak calisanlarin yeni bilgilerle donatilmasiyla miimkiindiir.

Kendilerine yeni bilgiler sunulan ve egitilen ¢alisanlar ait olan, sevgi gdrme,

ilgilenilme gibi sosyal igerikli ihtiya¢larini karsilayabiliyorlar.

2.5.10. Rekabet

Organizasyondaki verimliligin artmast icin  yOnetim  rekabeti
desteklemelidir.Rekabet isin agirhi@int hissettirmeyecek,dinamizmi ve sevki getirecek,
calismay1 kamcilayacak dolayistyla verimliligi saglayacak bir aracgtir.Bireyin rekabete
yonelmesinin temel nedeni saygi gorme, tanimmma ve kendini gerceklestirme

ihtiyaglarinin bir goriintiisiidiir. Yani rekabet motivasyonel bir aractir.

2.5.11. Esnek Zaman Uygulamalari

Klasik ¢alisma sistemi 9 ile 17 arasindadir. Esnek zaman uygulamas: kisilerin
daha verimli olabilecekleri saatlerde calismalarin1 saglamak amaciyla ortaya atilmistir.
Bu uygulamaya gore calisanlar giiniin belli saatlerinde isyerinde bulunmak zorundadir.
Mesela 11 ile 14 saatleri arasinda bunun disindaki saatleri ayarlamak yetkisi de

calisanlara verilir.
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Esnek c¢alisma yontemi devamsizligt onleme, verimi arttirma, fazla mesai
harcamalarin1 diigiirme, yonetime olan tepkileri ve diismanliklar1 azaltma, trafik
sikisikliklarini Onleme, bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek is tatminini

attirma gibi yararlar saglar.

2.5.12. Orgiitsel Kurallar Ve Cezalandirma

Orgiitiin ise ve isleyise iliskin olarak koyduklar1 orgiitsel kurallar, rol
belirlemeleri ve oOrgiitsel buyruklar bi¢ciminde ortaya cikar ve yasal olduklan igin
benimsenirler.Calisanlar bu kurallar yasal oldugu ve birtakim yaptinmlarla
giiclendirildikleri icin uyarlar.Yani herhangi bir gruba girmek demek o grubun

kurallarina uymak demektir.

Yasal kurallarin kisilerin motivasyonunu arttirmada etkisi ¢ok sinirlidir.Bu
yiizden bireysel basar i¢in konulan nitelik ve nicelige iliskin amagclar1 elde etmek,
kurallar yoluyla miimkiindiir.Mesela bir isyerinde bir i gdrenin bir giinde ¢ikaracagi
is miktar1 yada bir biiroda sekreterin giinde yazacagi daktilo sayfasi kurallar altina
alinabilinir. Orgiitce konulan bu tiir iiretim standartlar1 orgiitiin koydugu en alt yada

herkesce yapilabilecek orta diizey miktardadir.

Orgiitsel kuralarin motivasyonu arttirmada etkisi yoktu.Eger yaraticiliga ters

diismeyen kurallar koyulursa etkisi olabilir.

2.6. CALISANLARIN MOTiVASYONUNDA ADALET ALGISI
2.6.1. Bireyin Adalet Algisi

Genel anlamda gelistirilen adil diinya inanci bir ideali yansitirken, bireyin
kendisi ile ilgili adalet algis1 var olan durumla ilgili bir algidir ve bir gercekligi ortaya
cikarmaktadir. Yani insanlar diinyanin adil olduguna inanabilirler ve yasamlarinda
bunu saglamak icin ugrasabilirler, ancak kendileriyle ilgili olaylarda adaletin

gerceklesmedigi diistincesi icerisinde olabilirler.

Bu baglamda soz konusu edilen inancin, sadece diinyanin adil olmas1 degil,
yasanan olaylarda haklarin alinmamasina bagh olarak adil olmasi degil, yasanan
olaylarda haklarin alinip alinmamasina bagh olarak adil — adil degil inancim1 da

icerdigi tartisilmaktadir. Tanaka, yaptigt calismada bireylerin kendileriyle ilgili
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olaylarda kendilerini adil, baskalarin1 ise daha az adil buldugunu ortaya koymustur.
Bireylerin kendileri ile ilgili olaylardaki adalet algilari, baskalarinin basina gelen
benzer olaydaki adalet algilarindan farklilik gostermektedir. Yani bireyler, kendilerine
yonelik olaylar s6z konusu oldugunda, bagkalarina yonelik olaylarda algiladiklarindan
daha farkli bir algilama icerisine girmektedirler. Ayni1 sekilde kendi baslaria gelen
adil olmayan durum, bagkalarinin basina gelen ayn1 durumdan daha fazla adaletsizlik

algisi icine girmelerine neden olmaktadir.

Yasanan olaylarda algilanan adalet bireylerin niteligi ve ortaya ¢ikan durumun
niteligi ile ilgilidir. Iyi insanlarin basina iyi, kotii insanlarin basina kotii seyler gelir
degerlendirmesi insan ve olaylara iyi kotii siniflamas1 yapmaktir. Bir bagka deyisle, iyi
seyler yapanlar iyi seylerle karsilasir ifadesi bir smiflamadir. Bireylerin bu
siniflamalan kendileriyle ilgili olaylar s6z konusu oldugunda farklilik gosterecektir.
Bu diisiinceyle, daha 6nce bahsedilen Times ve CBS tarafindan 1992 yilinda Amerika
Birlesik Devletleri’nde yapilan arastirmada kullamlan “lyi insanlarin bu diinyada veya
sonrasinda, eninde sonunda odiillendirecegine, kotii insanlarin ise cezalandirilacagina
inantyor musunuz ? “ sorusuna baktigimizda, bu soruya verilecek olan cevabin iyi
kotii siniflamasina dayandigimi gorityoruz. Kimsenin kendisini kotii insan siniflamasi
icerisine sokmayacagimi kabul edersek, herkes kendisinin iyi insan olduguna
inanmakta, kotiler “digerlerini” temsil etmektedir. Bu durumda herkes
odiillendirilecegine inanmakta ve “digerleri” olan kotiilerin cezalandirilmasini
beklemektedir. Bu kapsam igerisinde, bireylerin kendileri ile ilgili olaylardaki
algilarina dayali olan ve diinya ile ilgili yukarida yer alan sorudaki gibi kesin bir
Onermeyi icermeyen bir boyutun varliginin kabul edilmesinin kaginilmaz oldugunu

diisiinmekteyiz.

O halde bireyin diinyanin adil bir yer olmadigi ya da olmadig ile ilgili
inancinin, kendisi ile ilgili olaylarin adil olup olmadigi inancindan farklilik
gosterecegini kabul edebiliriz. Bu olaylar ge¢miste yasananlardan, simdi olanlardan ve
gelecekte olmasi beklenenlerden herhangi birini ya da hepsini igeriyor olabilir. Bu
kapsam icerisinde, kisini kendi gbézlem ve tecriibeleri dogrultusunda olusturdugu, su
anda olan olaylardaki adalet algisin1 ve gelecekte olmasi beklenen olaylar1 ongdren bir

adalet algisim1 ortaya ¢ikmaktadir.



37

2.6.2. Orgiitsel Adalet Algisi

Calisanlarin orgiitsel adalet algilar, calistiklar yerde kendilerine ve digerlerine
ne kadar adil davramildigir ile ilgili olusturduklar1 algilidir. Bu adalet algisi
kaynaklarin, 6diil ve cezanin adil bir sekilde dagitilmasi sirasinda ortaya ¢ikmaktadir.
Literatiirde, ¢ogu oOrgiitsel adalet arastirmasimnda yontem ve dagitim olmak {izere
sadece iki boyutu ile incelenen oOrgiitsel adaletin dort boyutu oldugu goriilmiistiir.
Yontem adaleti ( procedural justine ), orgiitiin ceza ve 6diil uygulamalarinda izledigi
yontemin adil olmasi, dagiim adaleti ( distributive justine ), ceza ve odiil
uygulamalarinin esitlik ya da hak etme teorileri dogrultusunda yapilan ise uygun ve
yeterli dagitilmasi, etkilesim adaleti ( interactional justine ), ceza ve odiil
uygulamalarinda iletisimin adil olmasi, cezalandiric1 adalet (retribute justice ) ise
calisanlarin orgiit icerisinde ceza gerektiren davranislarinin karsilik gérecegine olan
inanglaridir. Orgiitsel adalet boyutlarmi incelemeye, calismamizda farkli bir sekilde
yorumlayarak hak adaleti alinda ele aldigimiz “ cezalandirict adalet “ i agiklayarak

baslamakta fayda gormekteyim.

2.6.2..1. Hak Adalet Algis1

Hogan ve Emler (1981) ¢alisanlarin kurallara uymayan ve yanlig davrananlarin
bu davranmiglarindan dolay1r cezalandirilmasi beklentilerini cezalandirici adalet  (
retribute justine ) olarak adlandirilmistir. Bu inang icerisinde olanlar, kurallar
bozanlara verilen cezalar adil olarak degerlendirecektir. Eger kurallara kars1 gelenler
ve yanlis davrananlar cezalandirilmiyorsa adaletsizlik hissi dogacaktir. Arvey ve
Jones’a (1985), gore orgiitsel ceza sosyal 6grenme ile ilgilidir. Buna gore herhangi bir
davranistan dolayr birinin cezalandirilmasi digerlerinin bu davranistan kaginmalari
sonucu nu dogurrnaktadir. Aym sekilde, cezalandirilmayan yanlis bir davranig

digerlerinin de ayn1 davranig icerisine girmesine yol agabilir.

Lind ve Tyler (1988) Grup-degeri (Group-Value) modeline gore herkes adil
davranilmasi grup bireyleri tarafindan 6nemlidir. Ciinkii uzun vadede grubun tiim
tiyelerini ilgilendirmektedir, herhangi bir durumda calisanlardan birisine karsi
gosterine tutumun adil olmasi diger calisanlarin da ileride karsilasabilecekleri
durumlar icin adalet giivencesi niteligindedir. Calisanlar isini yapan, kurallara uyan ve

dogru davranislar igerisinde olanlarin ddiillendirilmesini beklemektedir. Bu beklenti,
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onlarin da dogru davranip kurallara uyduklarin da odiil alacaklarinin bir gesit
garantisidir. Bu baglamda, bireylerin ceza ile ilgili degerlendirmelerine benzer bir
degerlendirmenin 6diil icin de gecerli olabilecegini diisiinerek oOrgiitsel adaletin
dordiincii boyutu olan cezalandirici adaletin boyutunu genisletip hak adaleti ad1 altinda

calismamiza dahil etmis bulunmaktayiz.

2.6.2.2. Dagitimsal Adalet Algisi

Dagitim adaleti, ¢alisanlarin is yerinde kaynaklarin adil olarak dagitilip
dagitilmadigma yonelik algilaridir. Kaynagini1 daha 6nce bahsedilen Adams’in (1985)
hak etme teorisinden alan dagitim adaleti algisi, bireylerin is yerindeki kazang ve
kayiplarini, sahip olduklar1 egitim, tecriibe, calisma siireleri, is yerinde yasadiklar
stres ve gosterdikleri caba ile karsilagtiklarinda kendilerine adil davranilip
davranilmadigim algilamalan halidir. Bu girdi - sonug iliskisinde bir adaletsizlik

algilanirsa olumsuz duyulanim ve tutumlar igerisine girerler.

Adams’a gore, performans girdileri ve ciktilar1 oraninda yasanan esitsizlik
algisi, bireylerde negatif bazi1 duygularin olugmasi sonucunu doguracak ve bireylerin
girdi/cikti oraninda esitligi saglamak icin bazi1 davranmislarda bulunmasma neden
olacaktir. Esitlik algisina dayali negatif duygular bireylerin hak ettiklerini
diisiindiigiinden daha fazla ( 6rnegin beklenilmedigi halde bir terfi kararinin verilmesi
veya bir ise girmeye hak kazanilmasi gibi ); veya daha az ( 6rnegin beklenildigi halde
terfi ve ise alinma sonucunun gergceklesmemesi gibi ) odiillendirildigi durumlarda
yasanir. Beklenenin altinda 6diil alinmasinda dair esitsizlik algisi bireylerde ofke
duygusunun gelismesine neden olur. Ornegin Gilliand (1993) secim sistemlerinin
adaleti iizerine yapmis oldugu caligmada, bir is bagvurusu i¢in olumlu beklentiler
icerisinde bulunan ve kendi girdilerini o is icin uygun goren adayin, isi alamamasi
durumunda yasadig esitsizlik algisindan dolay1 bagvurdugu isi ya da firmayi kotiilleme
yoluna giderek bilissel ya da davranigsal bazda esitsizlik algisini ortadan kaldirmaya
calisacagini belirtmistir. Beklenenden fazla ddiillendirilmesinin olmasi ise ¢aliganlarda
sucluluk ve tatminsizlik duygularinin gelismesine neden olmaktadir. Ornegin
beklemedigi halde bir maag artisi alan calisanin hissettigi sugluluk duygusundan
kurtulmak ve esitlik durumuna geri donmek icin, isinde daha ¢ok calisabilir, calistig

firma icin belirtilen is tammlarinin disinda ekstra ¢aba gosterebilir.
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2.6.2.3. Yontem Adaleti Algis1

Yontem adaleti 6diil ya da cezaya karar verme siirecinde kullanilan kural ve
yonetmeliklerin adil oldugu algisidir. Is yerinde uygulanan prosediirlere uygun
davranilmasi yontem adaleti adim1 almaktadir. Yontemin adil oldugu algis1 icerisinde
olan calisanlar ceza ve 6diil dagitimimi da adil algilama egilimimdedir. Kendilerine
adil davranildigin1 diisiinen calisanlar orgiite karst olumlu tutumlar gelistirecek ve

orgiit yararina davranislar sergileyecektir.

Yontem ve dagitim adaleti orgiitsel acidan farkli etkilere sahiptir. Her ikisi de
bireyin Orgiite karsi tutumunu etkilemelerine karsin yontem adaleti daha ciddi
sonuglara yol acabilmektedir. Dagitim ve yontem adaleti birbirleriyle olumlu iliski
icerisinde olsalar da teorik ac¢idan bakildiginda tutumlarin olugsmasi ve davranislarin

sekillenmesinde yontem adaleti dagitim adaletinden daha 6nemlidir.

Is yerinde kurallarin adil olmas1 anlamina gelen yontem adaletinin saglanmasi,
calisanlarin kendilerine adil davranmildigimi hissetmeleri i¢in yeterli degildir. Bu
kavram icerisinde bu kurallarin uygulanis sekli de vardir. Burada uygulama esnasinda
yasanan bireyler arasi iliski 6nemlidir. Bies ve Moag (1986), bunu etkilesim adaleti

olarak adlandirmustir.

2.6.2.4. Etkilesim Adaleti Algisi

Verilen ceza ve ya 0Odiiliin kimin tarafindan nasil verildigi, izlenen yol,
yonetimce takilan tavir ve bireye karsi yaklasim bu adaletin kapsamindadir. Etkilegim
adaleti, yontem adaletinden daha 6nemli sonug¢lar dogurmaktadir. Etkilesim adaletinin
yonetime ve oOrgiite karsi olusturulan tutumlarla dogrudan ilgisi vardir, adil algilanan

iletisim calisanlarin daha olumlu tutumlar icerisinde olmasini saglar.

Etkilesim adaleti, is yerindeki karar alma siireclerinin bireylere nasil ve ne
kadar aciklikla soylendigidir. Odiil ve ceza uygulamalar is yerinde almnan kararlar
oldugu icin etkilesim adaleti algisinin ceza ve odiill uygulamalarimin calisanlar
tarafindan adil olarak algilanip algilanmamasini etkilemekte oldugu diistiniilmektedir.
Alman kararlar icin yeterli ve gerekli aciklamalar, uygun bir sekilde calisanlara

iletilmelidir. Buradaki uygun sekil kibarca, saygili bir tavir ile davranilmasi
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gerektigidir. Yontemce yapilan acgiklamalar ¢alisanlarda daha olumlu tepkiler ve adil
bir algilamaya neden olmaktadir. Sonugta, Orgiitsel adalet algisinda odak noktasi
sadece ciktilar ve kurallar degil, uygulamalar esnasinda bireyler arasinda yasanan

etkilesimdir.

Yukarida tamimlanan Orgiitsel adalet algist1 boyutlar1 calisanlarda farkl
sonuclar dogurmaktadir. Birbirleriyle pozitif bir iligskide igerisinde olan bu boyutlarin
dagitim adaleti algisinin olumlu yonde olmasi Orgiitsel vatandashk tutumunu
etkilemektedir. Olumlu etkilesim adaleti algis1 yonetime duyulan giiveni arttirirken,
olumlu yodntem adaleti algis1 ¢alisanlarin is giivenligi duygusunu arttirmaktadir.
Olumlu cezalandiric1 adalet algisi is yerinde uygulanan cezalarin adil algilanmasina

neden olmaktadir.

Calisanlarin orgiitsel adaletin bu dort boyutu ile ilgili orgiit uygulamalarina
olan yaklasimlari onlarin orgiitsel adalet algisin1 olusturmaktadir. Caligsanlarin isyerleri
ile ilgili adaletsizlik algilari, hak edenlerin cezalandirmiyor olmasindan, cezanin ¢ok
hafif, agir ya da daha Onceki ayni tiirden cezalarla tutarsizhik gostermesinden,
cezalandirma yonteminin adil olmamasindan kaynaklanabilir. Ayrica, calisanlarin
igyeri ile ilgili adaletsizlik algilarn igyerinin yapis1 ve 6diil cesitlerine gore farklilik

gosterebilmektedir.
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Boliim 1.02iKINCi BOLUM

iS DOYUMU VE ETKi EDEN FAKTORLER

2. ISDOYUMU

Is Doyumu, insanlarin yaptiklart ise karsi tutumlart olup, bilgiinang, duygu,
davranmis ve degerlendirmelerini icerir (Yiksel, 1990: 3). Her diizeyde is gorenin
calisma hayatinin sonunda isine, isletmesine ve ig ¢evresine iliskin bir dizi deneyimi
olusur. Calisma hayati boyunca gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri, seving ve
liziintiileri olacaktir. Iste tiim bu tiir bilgi ve duygu birikimlerinin sonucu islerine veya
isletmelerine karsi tutumlar1 olusacaktir. I doyumu bu tutumun genel yapisidir. En
basit sekliyle is doyumunu, is gorenin isine karsi gosterdigi genel tutumudur seklinde
tanimlamak miimkiindiir. Kisinin igine karsi tutumu olumlu veya olumsuz olacagina
gore, is tatminini “kisinin i§ deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh
halidir” seklinde tanimlamak, is gorenin isine karst olumsuz tutumuna ise is

tatminsizligi demek dogru olacaktir.

Bir isi yapan kisi, belirli ihtiyaclarim karsilamak, is ve is ortaminin kisisel
degerlerine uygun olmasim beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaglar1 ve sahip
oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise ortaya is doyumu ¢ikacaktir. Kisacasi
is doyumu, isin cesitli yonlerine kars1 beslenen tutumlarin toplanudir. Is doyumu veya
doyumsuzluguna yol agan is boyutlarindan baslicalar; iicret, yiikselme olanagi,
yonetim tarzi, igin kigiye genel uyumu ve is arkadaslan ile olan iliskidir. Belirli bir isi
yapan kisi, isinin sayilan 6zelliklerinin bir kismindan memnun olurken, bir kismindan
hoslanmayabilir. Sonugcta kisinin genel tutumu olumlu ise iy doyumu ortaya ¢ikacak,

aksi halde tatminsizlikten soz edilecektir.

Is doyumu, bireyin isine kars1 genel tutumudur. Belirli bir isletmede kendisine
verilen isi yapan birey, is arkadaslar1 ile paylasimda bulunacak, onlarla etkilesime
girecektir. Benzer sekilde yoneticileri ile de iliski icinde olan is goren, Orgiitsel
politika veya kurallara uymak zorundadir. Kendisinden beklenen bir basar

kendisinden beklenen bir basar1 diizeyi vardir, yetenek ve Ozellikleri uyarinca bu
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basariya ulagsmasi gerekir. Calisma yasaminda yer almak isteyen her insan, egitimi,
aliskanliklar1 dogrultusunda ¢alisacagr ortamin fiziksel sartlar1 igin beklentiler
olusturur, yaptig1 isin bu ozellikleri karsilamasini ister. Tiim bireysel istekler ve

yapilan isin sartlarinin karmasik etkilesimi kiginin is doyumunu yaratacaktir.

Is goren bir isi yapmaya aday oldugunda o iste basarih oldugunda, iicret dahil
bir dizi beklentilerini karsilamak ister. Siiphesiz her kiginin isinden beklentileri de
kendine gore Onemli olanlar ve daha az Onemli olanlar seklinde iki grup altinda
toplanabilir. Bu ac¢idan bakildiginda is doyumu, kisinin 6nemli buldugu ihtiyaclarin
isine ne kadar karsiladig ile ilgilidir ve ii¢ boyutu vardir. Is doyumu ise kars1 duygusal
bir tepkidir. Bu nedenle is doyumu agikca gozlenemez. Diger yandan is doyumu elde
edilen sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladigr ile ilgilidir. S6zii edilen ihtiyaclar
sadece maddi ihtiyaglar olarak gdormek veya is ylikiine uygun iicret olarak gdrmek
kesinlikle dogru olmayacaktir. Is doyumunu saglayan ihtiyaclar arasinda iicret vardir,
ancak hemen arkasindan esit iicret de vardir. Doyumu saglayan diger sartlar1 sabit
kabul ettigimizde, yaptig1 isin karsilif1 olarak bekledigi iicreti aldigi halde baz1 is
arkadaslarinin yeteri kadar ¢alismadigi halde yiiksek iicret aldigimi bilirse ortaya is
doyumsuzlugu ¢ikacaktir. Bu 6rnekten de goriildiigii iizere, bireysel tatmin (doyum)

sadece kisisel beklentilerle belirlenmeyip, cevresel iliskilerce de desteklenmektedir.

3. iS DOYUMUNU ETKIiLEYEN FAKTORLER

Is doyumu, is gorenin ise kars1 genel tutumu olarak goriildiigiine gore,ise karsi
olumlu tutumu olusturan faktorleri is doyumunu yaratan degiskenler olarak gérmek
dogru olacaktir. Bununla beraber, is doyumu kavraminin kendisine 6zgii yaklasim
sorunlar1 vardir. Is doyumunu saglayan faktorlere iliskin arastirmalarin baslangicinda,
isin kendisinin doyum veya doyumsuzluga yol acgtign diisiiniilmiisti. Boyle bir
yaklagimin sonucu olarak da yaptigi isteki sorumlulugu veya konumu degisen is
gorenin doyumunun da degisecegi kabul edilmekteydi. Yine bu arastirmalarda isinden
yeteri kadar doyum bulan is gorenin is degistirme gibi 6zel arzusunun olmayacagi

ileri siiriilmekteydi. Zaman icinde tiim bu kavramlarda énemli degisiklikler oldu.

Stiphesiz isin genel boyutlar1 is doyumunu saglayan faktorlerin basinda

gelecektir. Belirli bir zaman dilimi i¢inde isini taniyan, onda aradiklarimi bulan is
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goren doyumu bulabilir, ama bu isini degistirmeyecegi anlamma gelmez. Insanin
dogasinda arama ve isteklerini yenileme vardir. Yaptig1 iste gerekli doyumu bulan is
goren, daha iist diizeyde tatmin aradigindan bagka bir ise gecebilir. Kisi isinde doyum
bulur, ancak isin cevresel degiskenleri doyumu azaltabilir. Is gorenin is doyumu
bulmasi i¢in, isinde deneyim kazanmasi, is yerinde bir miiddet ¢alismis olmasi gerekir.
Is doyumu is gorenin isini kendisinin sekillendirdigi veya kendisine uyan isi
buldugunda ortaya cikacaktir. Ise yeni giren Kisinin isini tanimadan hemen doyum ve
doyumsuzluk duymasini beklemek dogru olmaz. Bu durumda is doyumunu saglayan

faktorleri kisiye ve bagh faktorler olarak iki grup altinda toplamak miimkiin olacaktir.

3.1. Is Doyumunu Olusturan Bireysel Nedenler

Is doyumu kisinin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya ¢ikan olumlu
tutumdur. Is gérenin isinden bekleyecekleri 6ncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Temel
kisisel ozellikler is ve is cevresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin 6ncelikli
sinirlayicisidir. Birey, egitimine, toplumsal katmanlar i¢indeki sosyal yerine, kurdugu
iligkilere gore, is arayacak ve yapacagi isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel
ozelliklerine gore belirleyecektir. Is gorenin isine iliskin beklentileri kisiligi ile ilgili
olduguna gore is doyumunu saglayan faktorlerin baginda da is goren kisiliginin

oldugunu kabul etmemiz gerekir.

Is goren sahip oldugu kisiligine bagh olarak, bir dizi deger yargilari, inanclari
vardir. Baz1 is gorenler islerinde bagimsizlik isterler, yoneticilerinin kendisine ¢ok
karigmasini istemezler, calisma ortamimi kendileri diizenlemeyi arzu ederler. Baz1 is
gorenler zor isleri tercih ederler, baskalarinin yapmakta zorlandigi isi basarmaktan haz
duyarlar. Amirinin kendisini begenmesini, takdir etmesini isteyen is gorenler vardir.
Sayilan bu ozellikleri istemeyenlerin de oldugu bilinmektedir. Is yerindeki calisma
ortaminin yonetimce diizenlenmesini, ne yapacaginin hatta nasil yapacaginin
amirlerince siirekli anlatilmasini isteyen elemanlara, kolay isleri yapmay1 tercih

edenlere de is hayatinda yeteri kadar rastlanmaktadir.

Kisinin is hayati tecriibesi de is doyumunu belirlemede bir faktordiir. Calisma

yasamina yeni baslayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde gercekci olmayan
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beklentileri vardir. Bir isletmeye arzu ettigi isi yapmak i¢in bagvuran ve kabul edilen
kisi, hizla yiikselecegini, calisma kosullarimin {iist diizeyini hayal eder. Bu tiir
beklentilerin etkisi altinda ise baslayan birey, zamanla isin kat1 gerceklerini kavrar.
Halen bulundugu gérev diliminde yiikselme olanaginin olamadigini, is arkadaglarinin
sevimsiz oldugunu gorebilir. iste bu gercekler énce doyumsuzluk yaratir. Bu sonucun
nedeni ise kisinin gercekgi olmayan beklentileridir. Ozellikle yeteri kadar is deneyimi
olmayan, hayata yeni atilan genclerin gercekci olmayan beklentileri, bireyin hayal
giicliniin {iriinii olabilecegi gibi, yaymn organlarinin yaniltmasi, egitim kurumlarinin
Ogrencilerini fazla abartmasi ve adaymn ise kabulii sirasinda goriismeyi yapan
yoneticilerin yanlis, yaniltici bilgi vermesinden kaynaklanabilir (Vecchio, 1988: 121).
Gecekei olmayan beklentiler is gorenin kisiligine gore zamanla evrim gecirir. Bazi
insanlar is deneyimleri arttikca beklentilerini is hayatinin dogrularina gére ayarlarlar
ve sonugta is doyumu bulurlar, bazilan ise gecen yillara ragmen beklentilerini
degistirmezler ve iy doyumsuzlugu ile yasamayi ogrenirler. Bu tiir duygulart da bir
hayat tarz1 haline getirirler. Calisma hayatini1 yeteri kadar taniyan is goren is doyum
duygusunun zaman bagl bir olgu oldugunu, gelecekteki doyum i¢in mevcut durumda
kii¢iik doyumsuzluklar1 kabul etmesi gerektigini anlar. ilerde, calisti1 boliimiin bagina
gecmek isteyen kisinin, memur veya sef olarak fazla ¢calismasi zaman zaman kendisini
zorlamasi gelecekte bulacagi doyum i¢in bir bakima katlandiklari, gelecekte bulacagi

doyum i¢in kisa siirede doyumsuzluga katlanmasidir.

Is gorenin sosyal yapisinin da is doyumu iizerinde etkili oldugu bilinmektedir.
Aile bag1 zayif olan, bireysel standartin altinda yasayan, duragan yapili olan, is
aliskanlig kisilerin is doyumunun diisiik oldugu yoniinde bulgular mevcuttur. Yetisme
tarzina bagl olarak, sorumsuzlugu tercih eden; yiikselmek, daha iyi bir yasam
standart1 elde etmek i¢in gerekli arzuyu tasiyan is goren 6zel beklentilere de sahip
olamayacaktir. Ise iliskin 6zel beklentilerin olmayis1 is gorenin isi ile duygusal bagini

azaltacak ve is doyumu duygusunu ¢ok arka plana itecektir.

Is doyumunu saglayan faktorleri kisiye ve ise iliskin olarak iki grup altinda
toplarken bir ger¢egin gdzden uzak tutulmamasi gerekir. Goriiniiste i ve i cevresinin
yarattigi bir dizi doyum faktdrii mevcuttur. Ancak, bu faktorlerin algilanmasi,
degerlenmesi, kisinin iginde kalici1 olmasi1 yoniinde karar vermesi bireysel davranisin

sonuclaridir. Esasinda ise bagli faktorlerin kendilerine gore kisisel yonii vardir.
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Ciinkii, faktorii algilayan ve davramis olusturmak icin degerleyen kisidir. Bir
isletmede iki is gorene verilen esit licret, calisanlarin birine gore cok iyi olarak
nitelenirken, digeri tarafindan az goriilebilir. O nedenledir ki, i3 doyumu is gdrenin

beklentileri ile bulduklarinin 6zel bilesimi olarak goriilmektedir.

Bireysel faktorlerin iy doyumu iizerinde etkisi oldugu bilinmektedir. Bireylerin
dogduklar1 zaman, mekan ve iginde yasadiklari topluluklarin sosyal yapisina baglh
olarak sahip olduklar1 gorece sabit olan yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu
vb. dzellikleri olarak tanimlanabilecek olan demografik 6zellikler de bireysel faktorler

arasinda sayilabilir.

3.1.1. Yas

Lee ve Wilbur’un (1985) ii¢ yas grubundan (30 alt1, 30-49 aras1 ve 50 ve iizeri)
kamu c¢alisanlan ile yaptiklari; egitim, mesleki kidem ve maagsin ara degisken olarak
kullanildigr arastirmalarimin sonucuna gore, bu ara degiskenlerden bagimsiz olarak yas
ilerledikce i3 doyumu artmakta; 30 yasin altindaki grup islerinin igsel 6zelliklerinden
diger yas gruplarina kiyasla daha az doyum saglamakta ve 30-49 yas arasi ile 50 ve
tizeri yas grubundan olan c¢alisanlarda bu anlamda O©nemli bir farklilik
gozlenmemektedir. Aym aragtirmanin 50 yas ve iizeri grup konusundaki bulgusu ise,
bu grubun isin digsal oOzellikleri, yani terfi, tazmin ve caligma kosullar1 gibi
degiskenlerden daha fazla doyum sagladigi; bu durumda yine is doyumu ile yasin

pozitif korelasyonu oldugudur.

Hunt ve Saul (1975), arastirmalarinda yas, kidem ve iy doyumu arasindaki
iliskiyi acikliga kavusturmay1 ve bu baglamda cinsiyete bagl farkliliklar konusunda
One siiriilen 6nceki sonuglarn test etmeyi hedeflemislerdir. Hunt ve Saul’un arastirma
bulgularina gore, “beyaz yakali” calisanlarin genel is doyumlar1 ile hem yas hem de

igyerindeki kidemleri arasinda pozitif ve ¢izgisel bir iliski vardir.

Glenn, Taylor ve Weaver (1977), yasin hem kadin hem de erkeklerin is
doyumunu dogrudan etkiledigini bulmuslar; bunun aciklamasinin ise diger
arastirmacilarin bircogunun yaptigi gibi yaslanma tizerinden degil ayn1 yas grubundan
olan calisanlarin ayn1 demografik oOzellikleri gosterebilecek olmalar1 {iizerinden

yapilabilecegini savlamislar ancak kesin bir sonug elde edememislerdir. Glenn, Taylor
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ve Weaver, erkek deneklerde goriilen yasla gelen isin digsal 6zelliklerinden saglanan
tipik doyum artisinin yasin doyum iizerindeki dogrudan etkisini kanitlar nitelikte

oldugunu belirtmislerdir.

Brush, Moch ve Pooyan (1987), bireysel demografik degiskenler ve is doyumu
iligkisini incelemek iizere, 21 farkli caligmay1 kullanarak yaptiklar1 meta analizler
sonucunda, bu iliskiyi diizenlemede Orgiit yapisimin (kamu/6zel sektor ve
hizmet/iiretim sektorii) rolii oldugunu belirtirler. Arastirmacilar, yas degiskeninin is
doyumu ile iligkili oldugu sonucuna varmislar; yasin sadece hizmet sektoriinde is

doyumu ile cok dnemli bir baglantisinin olmadigini s6ylemislerdir.

Oswald ve Warr (1996), calismalar1 sonucunda yas ile is doyumu arasindaki
iligkinin, bireysel ozellikler ve bireylerin ise ait degerlerinin de bulundugu bir¢ok
degiskenden bagimsiz olarak, “u bicimli” oldugunu bulmuslardir. Ayrica, “u bigimli”
iligkinin her iki cinsiyet i¢cin de gecerli oldugunu ve is doyum diizeyinin en diisiik

oldugu yaslarm erkek ve kadinlarda birbirine yakin oldugunu da sdylemislerdir.

Bilgi¢ (1998), bireysel ozellikler ve is doyumu iligkisini inceledigi
calismasinda, yas degiskeniyle ilgili genelde belirtilenlerden farkl olarak, yasin Tiirk

caligsanlarin genel is doyum diizeyleri ile ilisikili olmadigini belirtmektedir.

Wagner, ve Rush (2000), yaptiklar1 arastirmanin sonucunda, yasin durumsal ve
egilimsel degiskenlerle ilgili olarak orgiitteslik davranisinin olusumunda diizenleyici
rol oynadigini bulmuslardir. Wagner ve Rush, is doyumu, 6rgiite baglilik, yonetime
giiven gibi baglamsal degiskenlerin arastirma konusu davranisin olusumu acisindan
orneklemlerindeki genc¢ katilimcilar igin Onemli oldugunu, ahlaki yargi olarak
tamimladiklart tek bir egilimsel degiskenin ise katilimcilarin gérece yash olanlarinin

orgiitteslik davramisinin belirleyicisi oldugunu belirtmislerdir.

3.1.2. Kidem

Pond ve Geyer’in (1987), bireylerin algiladigi farkli is alternatifleri ile is
doyumu arasindaki iliski konusunda yaptiklar1 arastirmada, orgiitteki kidemin bu iki

degiskenin her ikisiyle de korelasyonunun diisiik oldugu bulunmustur.

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987), meta analiz calismalarinda orgiitiin kamu,
ozel veya hizmet, iiretim sektoriiniin bir parcasi olmasindan bagimsiz olarak kidemin,

is doyumu ile iligkili oldugu belirtilmektedir.
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Duffy, Ganster ve Shaw (1998), calisanlarin olumsuz davraniglarin1 agciklamak
icin olumlu duygulanim, kidem ve is doyumunun {i¢lii etkisini arastirmislardir.
Arastirmacilar, olumsuz sonuclar/davraniglar arasinda yeni bir i arama davranisi,
fiziksel saglik sorunlarn ve ise karsi gelistirilen tepkileri ele alarak, is doyumu ve
olumsuz sonu¢ ve davraniglar arasindaki iliskinin olumlu duygulanim diizeyleri ve
kidemleri yiiksek olan bireyler i¢cin daha kuvvetli oldugunu belirtmisler; 6zellikle de
bu iliskinin, duygulanim diizeyleri ve kidemleri yiiksek olan bireyler icin anlamlh

derecede negatif oldugunu vurgulamislardir.

Bilgi¢ (1998), kidemin digsal is doyumu ile negatif iligkili oldugunu bulmustur.
Bilgi¢, ayn1 iste uzun siirelerle calisan bireylerin, ¢alistiklart yillar boyunca aldiklar
odiillerin yetersiz oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir nedeni olabilecegini

sOyler.

3.1.3. Mesleki Kidem

Ronen (1978), genel is doyumu ve mesleki kidem arasindaki iligkiyi inceledigi
arastirmasinda yas ve kidem ile i3 doyumu arasinda oldugu varsayilan u-bi¢imli
iligkinin (Herzberg, 1957) aslinda mesleki kidem ile is doyumu arasinda oldugunu
belirtir. Ronen, kidemin, orgiitte kidem ve herhangi bir iste ya da meslekte sahip
olunan kidem olarak ayrilmasinin gerektigini soyler. Ciinkii, calisanlarin orgiitlerinde
kidem kazandikga terfi olasiliklarinin arttigini, dolayisiyla calisanlarin is doyumunu
orgiitteki kidem veya yastan ¢ok unvamin etkiliyor olabilecegini savunur. Ancak
mesleki kidem farkh orgiitlerde ayn1 meslek icra edilerek kazanilabileceginden, bu
degiskenin unvandan etkilenmeksizin is doyumunu artirabilecegini belirtir. Ayni
arastirmada, bireyler ise ilk basladiklarinda isin yeniliginden ve ilk beklentilerden
kaynaklanan goreli doyumun aym isi 2 ile 5 yil siireyle yaptiktan sonra azalmaya
basladig1; aym1 meslekte 6 yil ve iizeri siireden sonra ise doyumun yeniden artmaya
baslayacagi da bulunmustur. S6z konusu arastirmada, bireylerin is doyum
diizeylerindeki bu dalgalanma ve artisin isten ayrilmalar sonucunda meslek grubunda
meydana gelen degisiklikler ya da bireylerin 6diil beklentilerinde daha gercekci
olmaya baslamalarindan kaynaklanmiyor olabilecegi savlanmaktadir. Ronen’in
bulgularina gore i¢sel faktorler (isin kendisi) en Onemli faktorlerdir ve bu durum

mesleki kidemi yiiksek olan bireylerin is doyum diizeyinin artmasini agiklamaktadir.
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Brush, Moch ve Pooyan’in (1987) arastirmalarimin bulgusu mesleki kidemin
orgiit yapisi ile iligkili olarak is doyumunu artirici ya da sinirlayici bir etkisinin

oldugudur.

3.1.4. Unvan

Ebeling ve King (1981), Amerikan Ulusal Goriis Arastirma Merkezinin 1972
ve 1978 yillan arasinda yapilan anketler araciligiyla toplanan verileri esas alarak,
bireyin hiyerarsik konumunun is doyumu iizerindeki etkisini aragtirmislar ve yalnizca
1974 yilimin verilerini kullanarak elde ettikleri sonug, prestij, yas ve gelir diizeyi
kontrol edildiginde, bu etkinin is doyum diizeyi Ol¢iimiinde %4,8’lik bir varyansi

karsilayabildigi olmustur. Diger yillarin

verileriyle yapilan istatistiksel ¢aligmalarda bu oranin sadece %?2 olmasi,
unvanin is doyumuyla ilgili bir degisken olarak kabul edilebilmesinin kuraldan ¢ok bir

istisna oldugunu vurgulamalarina yol agmstir.

Oshagbemi (1997), unvanin orgiit ¢calisanlarinin is doyumu iizerindeki etkisini
arastirdign ve Ingiliz akademisyenler iizerinde yaptig1 calismasinin sonucunda,
unvanin is doyumu ile pozitif iliskili oldugunu belirtir. Oshagbemi’ye gore genel is
doyum diizeyi alinan unvanlarla birlikte artmaktadir. S6z konusu arastirmanin
sonucuna gore, kadin akademisyenlerin is doyum diizeyleri kendileriyle esdeger
unvanlara sahip erkek akademisyenlerin doyum diizeylerine oranla daha yiiksek olup,
cinsiyet doyum iizerinde tek basina etkili degildir; hem genel is doyumu hem de iicret,
terfi olanaklar1 ve calisma kosullarindan saglanan doyum iizerinde unvan ve cinsiyet

etkilesimli olarak rol oynamaktadir.

Robie ve digerlerinin (1998) gerceklestirdigi iki arastirmanin sonucunda
unvanin i$ doyumunun 6nemli belirleyicilerinden biri oldugu vurgulanmaktadir; yani
unvan arttik¢a is doyum diizeyinde de bir artis goriilmektedir. Bununla birlikte, aym
caligmada unvan is doyumu iliskisinin iki ara degisken tarafindan diizenleniyor
olabilecegi de savlanmaktadir. Bunlardan biri kiiltiirdiir. Robie ve digerleri, kiiltiirii
“iktidar mesafesi” kavramiyla somutlastirmislardir. Arastirmacilara gore, iktidar
mesafesi diizeyi yiiksek olan; yani bireyleri arasinda sosyal konum, prestij, zenginlik

ve haklar acgisindan biiyiik esitsizlikler olan kiiltiirlerde unvanin is doyumu etkisi
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lizerindeki etkisi daha fazla olacaktir. Orgiitiin amaci is doyumunu yiikseltmek
oldugunda, bu ara degiskenin etkisi dikkate almirsa, kiiltiirdeki yiiksek iktidar
mesafesi diizeylerini azaltmak gerekecegi sOylenilebilir. Unvan ve is doyumu iliskisini
diizenleyen ikinci ara degisken ise unvana yiiklenen islevdir. Unvan Isin Ozellikleri
Kuraminda agiklanan isin karmagikligr (beceri cesitliligi, gorev biitiinliigii, gérevin
onemi, ozerklik ve geri besleme) tizerinden tanimlandiginda is doyumu ile arasindaki
iliski daha kuvvetli olacak ve is doyumunu artirmada manipule edilebilecek bir sey
olacaktir; ancak, iicret ve statii gibi kolayca degistirilemeyecek unsurlar iizerinden

tanimlandiginda is doyumunu artirmada kullanilmasi pek miimkiin olmayacaktir.

Bilgi¢ (1998), Tiirk caligsanlarla yaptig1 aragtirmasinda maas ve is doyumunun
pozitif iligkili oldugunu bulmus, ancak maasin dogrudan bir belirleyici olmadigini
sOylemistir. Bilgi¢’e gore yiiksek maas, iist diizey unvanlara eslik ettigi icin daha iyi
calisma kosullarinin habercisi olmaktadir. Bagka bir deyisle, unvanli ve iyi maas alan
calisanlar unvansiz ve gorece diisiikk unvanli gruba gore islerinden daha fazla doyum

saglamaktadirlar.

3.1. 5. Cinsiyet ve Medeni Durum

Brush, Moch ve Pooyan (1987), cinsiyetin Orgiit yapist ile etkileserek is
doyumunun artmasmna ya da azalmasina neden oldugunu soylerler. Erkeklerin
kadinlara gore, 6zel sektorde kamusal sektorde sagladiklarindan daha fazla doyum

sagladiklarini belirtirler.

Loscocco (1990), “mavi yakali” calisanlarla yaptigi, bireylerin islerine
tepkilerini inceledigi arastimada cinsiyetin is doyumu iizerindeki etkilerini iki tutum
modeline gore inceler. Bunlar is modeli ve cinsiyet modelidir. Is modeline gore, kadin
olsun erkek olsun bireylerin ise karsi tutumlarini asil belirleyen isin kosullaridir.
Loscocco, cinsiyet modelini ise geleneksel ve feminist yaklagimla agiklar. Geleneksel
yaklagim, kadinlarin aile ic¢i rollerini kimliklerini olusturan asil kaynak olarak
algilamalan nedeniyle is ortaminda erkeklerden farkli olarak ise daha az Onem
verdiklerini; feminist yaklasim ise gerek “mavi yakali” gerekse ‘“beyaz yakali”
kadinlarin erkeklere gore islerinin kalitesinden daha az etkilendiklerini reddederek,
aile icindeki isleri kadar, iicret karsiliginda yaptiklan islere de ilgi gosterdiklerini ve

islerinden etkilendiklerini savunur. Is modeli ve cinsiyet modelinin feminist
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yaklagiminin ortak noktalar1 kadinlarin is piyasasinin gercekliklerinden haberdar
olmalar1 ve bunun sonucunda beklentilerini diisiik tutmalar1 olurken, is modelinin asil
olarak ima ettigi benzer kosullar altinda islerine kars1 erkeklerin de kadinlar gibi tepki
verecegi; cinsiyet modelinin ise kadmlarin ¢alisma kosullarini cinsiyet ayrimciliginin
(stratification) gostergelerinden biri olarak degerlendirmesidir. Loscocco’nun
arastirma sonuglari is modeli ve cinsiyet modelinin feminist yaklasimini destekler
niteliktedir. Loscocco, mavi yakali kadinlarin gorev cesitliligi ve ozerklik iceren,
ugrastirict isler ve igyerlerine daha olumlu tepki verdiklerini, maddi odiillerle
giidiilendiklerini ve erkek meslektaslar1 gibi isle ilgili istekleri oldugunu soyler.
Loscocco, arastirma makalesinde ayrica, cinsiyetin Mannheim’in (1993) savundugu
gibi yas ile, Miller’in (1980) 6ne siirdiigii gibi egitimle etkileserek is doyum diizeyini

etkiledigi goriisiine de yer vermistir.

Oshagbemi (1997), unvanin is doyumu iizerindeki etkisini incelemek iizere
yaptig1 arasgtirmasinda cinsiyetin is doyumu {iizerinde tek basina etkili olmadigim

belirtmistir.

Bilgi¢ (1998), bireysel ozellikler ve is doyumu iligkisini inceledigi, Tiirkiye’de
farkli kurumlarda ¢alisan kadin ve erkek calisanlarla yaptigi arastirmasinin cinsiyetle
ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel is doyumu diizeyinde farkliliga yol
acmadigini belirtir. Bilgi¢, ayrica medeni durumun da genel is doyumu iizerinde etkili

olmadigini belirtmektedir

3.1.6. Ogrenim Durumu

Burris (1983), 6grenim diizeyi ve is doyumu arasindaki iligkiyi alinan egitim ve
isin gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum iizerinden incelemistir. Burris’e
gore, Ogrenim diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden cok yiiksekse bu durum is
doyumsuzlugu yaratmakta; 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta derecede
yilksek olmas1 halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu
goriilmektedir. Burris, bu durumun, isin gerektirdiginden daha fazla egitime sahip
olmanin tutumlar iizerinde yarattig1 etkinin bilyiikliigiiniin bu iki degisken arasindaki
nesnel uyumsuzluktan ¢ok, bireylerin islerine gore daha kalifiye olduklart yoniindeki

Oznel algilarina baglh olmasindan kaynaklaniyor olabilecegini soyler.
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Brush, Moch ve Pooyan (1987), 6grenim durumunun kendi arastirmalarinda
Olciilmeyen bir degiskenle etkileserek iy doyumunu azalttiini ya da artirdigini

belirtirler.

Bilgic (1998)’in arastirma sonucuna gore Ogrenim diizeyinin Tiirk
caliganlarinin is doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak, 6grenim diizeyi
gorece yiiksek olan calisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler ve islerine karsi
daha az olumsuz duygu gelistirmislerdir; baska bir deyisle bu calisanlar isle ilgili
unsurlar konusunda fazla sikayet¢i olmazken, is performanslarinin kalitesi ile daha

cok ilgilidirler.

3.2. is Doyumunu Olusturan is ve Is Ortamina Bagh Nedenler

Is gorenin isinden doyum bulmasinda etkili olan faktorler arasinda isin genel
goriiniimii, is gorene sagladigi sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile i ortami sartlarinin
ozel bir yeri vardir. Her seyden 6nce bu faktorler ¢alisanlarin is doyumunu yiikseltmek
icin, yoneticinin iizerinde islem yapabilecegi degiskenlerdir. Yine bu faktorler,bireysel
degil toplumsaldir,yargisal olmayip analiz edilebilir, Ol¢iiliir, diger islerdeki ile
karsilastirilabilir tiirdendirler. En basit sekliyle is doyumu, birbiriyle iliskili ¢ok sayida
tutumun birlesimi olarak gérmek miimkiindiir. Is gorenin is ve is ortamina iliskin bir
dizi faktore olusturdugu tutumlarin bir bakima bileskesi, is doyumu olarak karsimiza
cikar. Asagida her birisi bir tutum konusu olan ve i3 doyumunu belirleyen faktorler

verilmistir.

1.  Isin genel goriiniimii ve zorluk derecesi: Isin toplum icerisindeki genel
goriinimii dogrudan is doyumunu belirleyen faktorlerdendir. Her kiiltiir ve alt
kiltiiriin yarattigi idealler bulundugu gibi, is gorenlerin yamak istemeyecekleri,
yapmay1 hayal etmedikleri islerde vardir. Toplumsal yap1 tarafindan yeteri kadar kabul
gormeyen, kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin
yapilmasi zorunlulugu is doyumunu azaltacaktir. Genel olarak isin yapisal 6zelligi de
tatmini etkileyen degiskenlerdendir. Isim ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat1 vermesi,

bir sorumluluk getirmesi birer tatmin nedenidir. Isin ilgi cekici olmasi, genellikle is
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doyumunu olusturan degiskenler arasinda onemli bir yer alir. Bir kisiye ne kadar

ilging ve yenilikci geliyorsa o derece is doyumu saglamaya doniik olabilir.

Isin zorluk derecesi de is doyumunu genellikle olumlu yonde etkileyen
degiskenlerdendir. Inanlarin basarma arzulari, basarilar1 gérme ve gosterme egilimleri
vardir. Ozellikle, zihinsel olarak zor olan bir is, kisi tarafindan basariliyorsa ve ¢evre
bu basariy1 fark ediyorsa is goren iist diizeyde doyum bulacaktir. Fiziksel zorlugun, is
doyumu acgisindan ¢ogu zaman doyum faktorii olmadigini kabul etmek gerekir. Asir
agir, yorucu ve yipratici isleri yapmak toplumun takdir duygularimi kazanmak igin
yeterli degildir. O nedenle isin zorluk derecesi derken fiziksel yoniinden ¢ok zihinsel

yoniini gérmek gerekir.

Isin gesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin giiglii is gorenin 6zel yetenek
ve bilgiler sahip olmasim1 gerektirir. Zor veya degisken bir isi yapan, bazilarini
ulasamayacag1 sonuglara varabilen kisiler yaptiklar1 isten mutluluk duyarlar. Bir
bakima is kisiden {iist diizeyde isteklerde bulunuyorsa is géren daha fazla basarma
arzusu gosterecek, basaris1 onu is doyumuna gotiirecektir. Kabul edilir diizeydeki
zorlugun is gorenleri ise bagladigi bilinmektedir. Ancak, isin zor veya kolay olmasi i
gorenin tasidigi Ozelliklere baglidir. Prensipte is goren bir isletme de ozellik ve
yeteneklerine uygun bir iste calismalidir. Burada anlatilmak istenen zorluk belirli
sinirlar icerisindeki esitliktir.Eger is, kisini sahip oldugu bilgi, yetenek ve 6zelliklerin
cok tizerinde 1is goren niteligi istiyorsa bu durumda is i¢in asir1 zorlukta is géren
icinde bireysel basarisizliktan soz edilir.Is goren bireysel ozellik ve niteliklerinin
tizerinde bir isi yapmak zorunda kalirsa,ortaya sikinti, moral bozuklugu
cikacaktir.Sikint1 ve moral bozuklugunun ise is doyumsuzlugunu dogurdugu
bilinmektedir.O halde isin zorluk simir1 is gorenin kapasitesine baghdir, basar
noktasina kadar is zorlugu doyum dogururken, basarisizlik belirtilerinden sonra is

zorlugu, doyumsuzluk yaratacaktir.

Isin igsel ozellikleri de doyumu belirleyen degiskenler arasindadir. Insanlarin
dogrudan islerini sevmeleri icin birgok neden vardir. Oncelikle kisi, yaptig1 isi, 6zellik
ve yeteneklerine uygun oldugu icin sevebilir. Yapilan is kisinin bagkalar tarafindan
takdir edilmesini saglar, baska {iilkeleri gdrme, seyahat imkani verir ve benzeri

ozellikleri sebebiyle de is goren tarafindan sevilir. Kisinin egitimi, ise doniik olarak
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gelistirdigi ozellikleri ne kadar gelismisse ve iist diizeydeki kariyer gostergelerine ne
Olciide sahipse isin meydan okuyuculugu o kadar onemli olur. Kisiler kendilerine
yeteneklerini kullanma olanag1 veren, c¢ok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isleri
yaptik¢a; kendilerine de basarili olduklar1 konusunda bilgi geldikce islerinde doyum
bulurlar. Kisinin 6zellik ve niteliklerine gore basit olan isler sikinti yaratir, bireysel
yetenekler uyumlu olan az da olsa meydan okuyucu isler doyumu saglarken, isin kisiyi
zorlamasi da hayal kiriklig: yaratir, is doyumsuzlugunu dogurur. (Robbins, 1991:172).
Bir bakima kisinin mesleki pozisyonu egitimi ve yetenekleri ne kadar yiiksekse isin
meydan okuyuculugu is doyumu acisindan o kadar onemli hale gelir. Yonetici
diizeyindeki bir ¢ok kisi, isin kabul edilir diizeydeki zorlugundan doyum buldugunu

her firsatta gostermektedir.

2. Ucret, Ilerleme olanag: ve 6diillendirme sistemi: Is doyumu konusunda
yapilan calismalar, doyum ve doyumsuzlugun temel faktorlerinden birisi olarak iicreti
gostermektedir. Siiphesiz i gorenin ise karsi tutumunu, aldigr iicretin yeterliligi,
almas1 gereken oranla normalligi ve ihtiyaclarini karsilama derecesi belirleyecektir.
Ancak, bir noktadan sonra iicretin is doyumu iizerindeki etkisi, miktar1 ile degil is
gorenler arasindaki dagilimu ile kendisini gostermektedir. isletmede ¢ok alt diizeydeki,
bir bakima ancak gecinme iicreti denilen seviye ag¢ildiktan sonra, is doyumunu iicretin
ne kadar oldugu degil, baskalan ile karsilastirilmasi etkilemektedir. Kisinin kendisi ile
aym diizeyde olanlardan daha az iicret aldigimi bilmesi, 6zellikle kendisinden daha az
yetenekli olduguna inandig1 is gorenlere gore iicretinin diisiik oldugunu bi¢cmesi is

doyumsuzlugunu yaratmaktadir.

Is gorenler, cahstiklar1 isletmenin uyguladigi iicret istemi ve terfi
politikalarinin adil olarak algilamak ve beklentilerine uygun olmasim isterler. Ucret,
igin kisiden istediklerini, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina gore adil
ise is gorenin isine karsi tutumu olumlu olacaktir. Her durumda istenen iicretin elde
edilmesi s0z konusu degildir. Ancak, is doyumu acisindan alinan iicretin diger kisilere

gore dengeli olmasi, yiiksek olmasindan daha 6nemlidir.

Is gorenin aldig1 iicret ile isinde yiikselme olanagi bulmasi birbiriyle iliskili
olsa dahi, i doyumu ag¢isinda maasin etkisi ilerleme firsatindan daha azdir. Esasinda is

hayatinda yapmis oldugumuz calismalar, her diizeydeki is gorenin {iicretine iliskin
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beklentilerin uyumsuzlugu nedeniyle, iicretin doyum faktoriinden ¢ok doyumsuzluk
nedeni oldugunu bize gostermistir. Cok az kisi vardir ki; aldigr iicreti yeterli bulsun.
Genelde is gorenler nadiren, aldiklan iicret sebebiyle yiiksek doyuma sahip olurlar.
Ulkemizde iicret diizeyi ( aylik maas ) erkekler icin kadinlardan, mavi yakalilar icin

beyaz yakalilardan, evliler icin bekarlardan daha 6nemli bir degiskendir.

Insanlar calistiklar1 islerde basarili olmak ve bir iist gorev basamagma terfi
etmek isterler. Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirdign kadar kisinin
sosyal statiisiinii  yiikseltmekte, toplum icerisindeki yerini olumlu yonde
degistirmektedir. Yiikkselme arzusu fazla olan kisiler ilerleme olanagi bulduklan isten
list diizeyde doyum bulurlar. Ust yonetim kademesinde bulunanlar, kendisini iyi
yetistirmis profesyoneller, ilerleme degiskenini kendi adlarina kontrol edebilirler.
Buna karsilik alt kademe de c¢alisanlarin ilerleme firsatindan yararlanmalari
kendilerinden ¢ok amirlerine, {iye olduklart sendikaya, isletmenin giiciine
baghdir.Sendikanin giiclii oldugu durumlarda terfi icin is goren kidemi de &nem
kazanir.Bu durumda, gii¢lii sendika ile kidemli is¢iler avantajhi hale gelirken, geng ve
hirsh isciler yapilan toplu sozlesmelerle ilerleme sanslarimi azaldigimi gorebilirler.
Prensip olarak her diizeydeki is gorenin basarili olmasi halinde yiikselme imkani
bulmasi yaptig1 isteki doyumu arttiracaktir. Buna karsilik igletmedeki tiim terfi
kademeleri dolu ise, is goren basarili olsa dahi yiikselme olanagi bulamayacaksa

kisinin giderek is doyumu azalacaktir.

Is gorenlerin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi de is doyumunu
olumlu yonde etkiler. Bir isi yapan kiginin, isin genel goriiniimiinii, elde edecegi
licrete iliskin beklentileri vardir. Odiil konusunda beklenti daha simirhdir. Isini iyi
yapacak kisi her zaman 6diil beklemez. Eger isletme, olusturacag1 gercekci bir basar
degerlendirme sistemi sonucu basarili olanlar odiillendirirse, 6diilii hak edenlerin is
doyumunu arttiracaktir. Basar1 degerlendirme sisteminin hatali olmasi yeterlinin
yaninda yetersizinde odiillendirilmesi ise basarili olduguna inanan is gorenleri is

doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir.

Esasinda, yeterli iicret artisi, kisinin terfi etmesi geleneksel odiiller arasinda
sayilmalidir. Degisen kosullarin dogurdugu giincel odiiller bulunmaktadir. Hasta olan

ig gorenlerin hastane masraflarinin isletme tarafindan karsilanmasi, yillik izin i¢in bazi
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i gorenlerin Ozel tatil ortamlarina, masraflart isletme tarafindan karsilanarak
gonderilmesi, isletmenin sosyal tesislerinin olmasi, is gorenlerin ¢ocuklarindan okul
hayati cok basarili olanlarin egitim giderlerinin {istlenilmesi, basarili yoneticilere
otomobil tahsis edilmesi gibi davranmiglarda odiillendirmedir. Bu tiir odiillerin iyi

kullanilmasini is doyumunu arttirdig1 bilinmektedir.

3. Isletme de Gegcerli Olan Beseri Iliskiler: Kisi bir isletme de
kendisine verilen isi yapmaya baslayinca, o isletmenin gegerli olan sistemine de dahil
olur. Ustlenilen goreve gore diger is gorenlerle birlikte calisir, iistlenilen role gore
yoneticileri vardir, benzer sekilde kendisi de yonetici ise astlart olacaktir. Kisacasi ¢ok
az ig goren yalniz basina bir iliski sistemine dahil olmadan isini yapar, isletmenin,
organizasyonel yapisina gore gelistirilen bir iligki sistemi ve oOrgiitsel isleyisi vardir.
Amirler yapilan isleri kontrol ederler, elemanlar1 arasindaki isbirliginin planlanan
sekilde yiiriimesini isterler. Bir isletme de gorev alan kisi amiriyle dncelikle denetim
iligkisini yasar. Yonetici Oncelikle elemanlarinin yaptigimi kontrol eder, hatal
davraniglarin1 goriir uyarida bulunur, ¢éziimleyemedikleri sorunlarina ¢are bulur. Tiim
bu 6zellikleri nedeniyle is gorenin ilk amiri, 6zellikle nezaretcileri, hem baba, hem de
stirekli onu izleyen huysuz bir patrondur, bunlarin davranislar1 kisinin i doyumunu

etkilemektedir.

Nezaret iligkisi is goreni katilimdan uzak tutuyor, alinan karalar
hakkinda fikirler bildiremiyorsa genellikle ortaya is doyumsuzlugu cikmaktadir.
Isletmenin bigimsel yapisina gore ortaya cikan yonetici-yonetilen iliskisi is gorenin
isletmesine aidiyet duygusunu yonlendirmektedir. Her yaptigi denetlenen, kendi
basina kesinlikle karar veremeyen, davraniglarinda serbest olmayan astlar zamanla is
doyumundan uzaklagmaktadir ve bu sonucun sebebi isletmede ki iliskiler sisteminin
isleyisidir. Kadinlarin erkeklere oranla ilk amirlerine karsi daha duyarli olduklari,
ayrica iist kademelere dogru cikildikca ast-iist arasindaki kontrol iligkisinin is

doyumuna etkisinin azaldigi bilinmektedir.

Nezaretcgilerin, ilk amirlerin, Ozellikle yeni ise giren kisilerin baglangigta
duyduklar is doyumsuzlugu iizerinde biiyiik etkisi vardir. Bazen ilk yoneticiler yeni
gelen elemanlarima ¢ok basit isler vermekte, kisilerin kendilerini beceriksiz, yetersiz

hissetmelerine yol agmaktadir. Ozellikle baslangigta egitimi yiiksek olan kisilere basit
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islerin verilmesi onlara, bir bakima egitimleri yiiksek olsa da fazla zeki olmadiklar
veya Ogrendiklerinin is i¢in gerekli olmadigi tiiriinden duygular kazandirmaktadir.
Ozellikle ilk yoneticilere yeni elemanlar agisindan biiyiik sorumluluklar diismektedir.
Onlarmn islerinden tatmin bulmalari, gelecegi olumlu degerlemeleri biraz da ilk

yoneticilerin davranislar ile ilgilidir.

Isletmede kisiler arasindaki haberlesme ayr1 bir is tatmini nedenidir. Yonetim
acisindan iyi haberlesmeden kasit, kisilerin birbirlerine bilgi vermesi, talimat
aktarmasi, sistemli raporlar c¢ikarmasi, is gorenler arsi bilgi ve duygu birliginin
saglanmasidir. Yapilan caligsmalarda iyi haberlesmenin olmamasinin is doyumsuzlugu
dogurdugu, buna karsilik yeterli haberlesmenin her zaman is doyumu dogurmadigi da
goriilmiistiir. Is gorenin egitim diizeyi yiikseldikge, iist yonetim kademelerinde yer

aldikca haberlesmeye 6nem artmaktadir.

Kisinin i¢inde bulundugu grup da is tatminini etkilemektedir. Her isletme de
bir dizi bicimsel ve bicimsel olmayan gruplar vardir. Bazi is gruplarinin basarilari,
iiyeleri arsindaki iliskileri acisindan model 6zelliklidir. Is gorenin basarili sayilan bir
grup icerisinde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun insanlarla birlikte ¢alismasi
onun is doyumunu arttiracaktir. Insanlar, yaptiklar1 isten sadece para veya somut
basar1 beklemezler. Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde geciren kisi
icin uyumlu is arkadaglaryla birlikte sosyallesme icin gereklidir. Bu nedenle calistigi
isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslarnn bulan is goérenin is doyumu

artmaktadir.

4. Isletmenin Sosyal Goériiniimii, Calisma Kosullar1 ve Is Giivenligi: Her
bolgenin kendine gore is kosullari vardir. Ulkemizde bazi bolgeler yeni
sanayilesmekte, geleneksel ¢alisma alanlarinin disinda yenis yerleri agmaktadir. Bazi
bolgelerimizde ise ¢ok sayida 6zel ve kamu kurulusu faaliyetini siirdiirmektedir.
Bolgenin sanayilesme derecesine gore is yerlerinin kendi aralarinda sosyal goriintii
farki vardir. Alpullu’da taninmis tek isyeri Alpulu Seker Fabrikasi’dir. Geleneksel is
olan tarimin disinda ¢alismak isteyen kisi i¢in, seker fabrikasinda calismak sosyal
prestij kazanmanin da bir yoludur. O nedenle kisi fabrikada ¢alistig icin diger islere

oranla daha fazla i doyumu bulacaktir.



57

Sanayi olarak gelismis bolgelerde cok sayida isletme vardir. Her isletmenin dig
goriinlisii, elemanlarina sagladigi haklar dis diinyaya yansiyan imajina bagli olarak
cevreyi etkileme giiciin farkli olacaktir. Insanlar, ¢evreden kabul goren, dzelikli olarak
algilanan isletmede calismayi tercih ederler. Bu tiir isletmelerde yaptiklar isten daha
cok tatmin bulurlar. Kirklareli bolgesinde muhasebe elemam olarak calisacak kisi,
Sapan Un Fabrikasinda, Eczacibasi Ila¢ ve Kirklareli Cam Fabrikasinda calisabilir. Bu
bolgede sosyal goriiniimii iist diizeyde olan ila¢ veya cam fabrikasinda un fabrikasina
oranla daha az iicretle ¢alisan kisi daha fazla tatmin bulabilir. Ciinkii ilag veya cam
fabrikalart daha biiyiik isletmelerdir, iiriinleri daha ilginctir ve bolgelerinde sosyal

goriintimleri olumludur.

Ileri sanayi bolgelerinde ortaya ¢ikan durum farklhidir. Biiyiik isletmelerde asiri
bir is boliimii, ileri derecede uzmanlasma s6z konusudur. Bu isletmelerde alt ve orta
kademe yoneticilerden daha standart davranislar beklenmekte, iligkileri de daha sinirh
olmaktadir. Buna karsilik kiiciik isletmelerde is gorenler bazen ¢ok degisik isleri
yapmakta, hem patronla, hem de alt kademedeki elemanlarla kolay iliski
kurulmaktadir. Iste bu ozelligi nedeniyle, gelismis bolgelerde kiiciik isletmelerde
caliganlarin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Siiphesiz burada tatmini
saglayan isletmenin biiyiikligii degil, isletmenin yapisina gore ortaya cikan diger
tatmin kaynaklaridir. Kisiler “iyi bir isletme” de ¢alismak isterler. Iyinin tanim ise
kisiden kisiye degisir. Bazilarina gore sendikal iligkileri giiclii olan isletme iyi iken,
bazilarina gore, devlet kuruluglar1 veya sahipleri ¢ok taninan isletmeler iyidir.
Genellikle, is gorenler iyi firmanin, kendilerine is giivencesi saglayan isletme
olduguna inanirlar. Tatmin agisindan iyi isletme kavraminin is gorenin yasi ile de
ilgisi vardir. Daha yagh, is hayatinda kidemli olan is gorenler isletmenin {iiniine
genclerden daha fazla 6nem verirler. Genglere gore ¢cok zaman iyi firma, yiiksek ticret

odeyen, yiikselme olanagi ve is giivenligi olan kuruluslardir.

Is giivenligi olmasi is gorenler icin ayr1 bir tatmin faktoriidiir Kisi, calistig
isletmenin kendisine deger verdigini, isini yapmak i¢in gerekli Ozelliklere sahip
oldugunu bilirse daha kolay tatmin bulur. Kisinin isletmenin yonetim kademeleri
icindeki yeri diistiikce is giivenligine verilen 6nem artar. Ozellik ve yetenekleri
acisindan kendilerini gelistirmis olan is gorenler, is piyasasindaki yerlerini daha ac¢ik

goriirler, gereginde is bulma olanaklarinin yiiksek oldugunu bilirler. Bu durumlarda is
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giivenligi tatmin i¢in fazla 6nemli olmaz. Benzer sekilde egitim diizeyi yiikseldikge,
kisi, aranan niteliklere fazlaca sahip oldukc¢a is giivenligi is tatmini ag¢isindan 6nemli
bir faktor olma o6zelligini kaybeder. Yash kisiler veya 6zel sorumluluklar olanlar,
bekarlara oranla evliler i¢in is giivenligi degiskeni, is tatmini i¢in Snemli olmaya

baslar.

Gergekte is giivenliginin varlign is gorenin iy doyumunu arttirdigi gibi,
yonetimi de kolaylastirir. Is goren is giivenliginden yoksun bir ortamda ¢alistyorsa
veya isinden ayrildiginda ( isten ¢ikarilma halinde ) sosyal ve ekonomik olarak ¢ok
sey kaybetmiyorsa yonetimi zorlagir. Basarli {ist diizey yoOneticilerin zor
¢oziimledikleri sorunlardan birisi, diisiik iicretle ¢alisan, is doyumundan uzak olan alt
kademedeki kisilerin kuralsizlart ve uyumsuzluklaridir. ( Gilmer, 1975: 402 ). Bu
durumda olan is gorenlerin is doyumu yiikselirse, idare edilmeleri daha kolay

olacaktir.

Isin fiziksel sartlar1 da ayri bir is tatmini nedenidir. Isin, kisi icin tehlikeli
olmasi, is ortamini asir1 soguk veya sicak olmasi, ,is yerini kisinin oturdugu yere uzak
olmasi gibi degiskenler is tatminini belirli sinirlar icerisinde etkilemektedir. Calisma
kosullart hem kisisel rahatlik, hem de isi iyi tapmak icin ©nemlidir. Is tatmini
konusunda yapilan arastirmalar, is gorenlerin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan
hoslandiklarim ortaya koymaktadir. Birgok is goren evlerine yakin, temiz, modern ve
yeterli arac gereci olan yerlerde calismak istemektedir. Ozellikle bu faktorlerin 6nemi,

kisiden kisiye cok fazla degisim gostermektedir.

3.3. is Doyumunun Sonuclari

Is doyumu 6zel bir tutumdur. Kisinin isi hakkindaki bilgisi ve isin sonucuna
dair yaklagimlari, is ortaminin sartlar1 onun ige karsi bir dizi tutum olusturmasina yol
acar. Iste is doyumu bu tutumlarin 6zel bir boyutudur. ise kars tutum olumlu olursa
sonu¢ is doyumudur; buna karsilik i gorenin isine kargi tutumu olumsuz ise, bu
durumda ise sonug is doyumsuzlugudur. i3 doyumunun olmas1 baska bir deyisle ise
kars1 tutumun olumlu olmasi halinde ortaya cikan bir dizi yonetsel ve davramigsal

sonuclar vardir (Erdogan, 1994: 378-379). Is doyumu modern yonetim anlayisinin
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onemli faktorlerindendir. Giincel yonetim diisiince ve uygulamasina gore, bir
isletmenin basarist sadece karliligi, Pazar pay1, 6dedigi vergi degiskenlere bagh degil,
insan boyutu ile 6lciilmelidir. is doyumu her seyden 6nce bir sosyal sorumluluk,
ahlaki gerekliliktir. Caligmak, insanlar i¢in bir ihtiyactir. Kisi ¢alismak zorundaysa,
caligmak istiyorsa, hayatinin 6nemli bir kismin1 is yerinde gegiriyorsa, igverenlerde is

yerini 6diillendirici, en azindan sikintisiz, insancil hale getirmek zorundadir.

Yapilan calismalarin ¢ogunda, is gorenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is
doyumu arasinda yakin iligki ( yiiksek korelasyon ) goriilmiistiir. Ancak, bu sebep
sonug iliskisinin yonii tam belirlenememistir. Is doyumunun is goren ve isletme
acisindan bazi 6nemli sonuglart oldugu bilinmektedir. Is doyumunu saglayan
kuruluslarin eleman bulmakta zorlanmadigi, personelin siireklilik gosterdigi
bilinirken, doyumsuzluga yol acan kuruluglarin eleman bulmakta zorlandigi, olumsuz
sendikal calismalara sahne oldugu da bilinmektedir. ( Vecchio, 1998: 117). Is
doyumunun yiiksekliginin is goren mutluluguna katkida bulunacagi, diismesinin ise
kisinin isine yabancilasmasina, buna bagh olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya
cikacagr diistiniilmektedir. Ayrica calisanlarin  egitim diizeyleri yiikseldikge 1is
beklentilerinin artacagina, bu gelismeye isletmelerin cevap verememesi durumunda
yakin gelecekte is doyumsuzlugunun onemli sorunlarin kaynagi olacagina iliskin
diisiincelerinde bulundugu diisiiniiliirse i doyumunun 6nemi daha acik hale gelecektir.
Esasinda is doyumu iki boyutlu bir olaydir. Bir yanda doyum vardir, 6lgegin diger ucu
doyumsuzluktur. Doyumun etkilerini incelerken, is doyumunun olmayip
doyumsuzlugun ortaya ciktiginda kargilagilan sonuglari da degerlemekte yarar

olacaktir.

4. MOTiVASYON-iS DOYUMU-PERFORMANS-ADALET ALGISI iLiSKiSi

4.1.Genel

Genel anlamdaki bir tamimla performans, amaclanmis ve planlanmus bir etkilik
sonucunda, girdiler sonucunda elde edilen ciktilarin nicel ya da nitel olarak
belirlenmesinde kullamilan kavramin ifadesidir. Isletme bazinda daha farkly bir
anlama sahip olan performans, isletme amaglarimin gerceklestirilmesi konusunda

gosterilen cabalarin tiimiidiir (Akal, 1992: 1).



60

Giinliik dilde, zaman zaman performans ile es anlamli verimlilik ayrt bir anlam
tasir. Verimlilik, bir iiretim ya da hizmet sisteminin iirettigi cikti ile bu c¢iktimin
yaratimasi icin kullanilan girdi arasindaki oransal iliskidir. Birey-is iliskileri bazinda
sosyo ekonomik bir kavram olarak verimlilik, is gorenlerin, is’lerine karsi tutum ve
basarilari, amaglarin  planlanmasi,  siireclerin  uygulanmasina katilimlarinin
saglanmasidir (Propenko, 1992: 3-5). Bir bagka tamima gore verimlilik ge¢misteki ve

simdiki anlayis, prosediir ve siireclere dayali iiretkenliktir.

Performans ve verimlilikle iligkili ancak aym anlami tasimayan etkililik,
amaglart gerceklestirme derecesi ya da gerceklesmesi miimkiin olana kiyasen

gerceklesen demektir.

4.2. Is Doyumu-Motivasyon-Adalet Algis: Iliskisi

Bireysel iliskilerinizde size 6zel ya da sizin bagkalarina ve baskalarinin size
yonelik yapilmasi gerektiginizi diistindiigiiniiz, ¢ok da objektif olamaya bilecek bir
takim kural ve yonetmelikleriniz vardir. Eger sevgiliniz sizi sevseydi, hep yaninizda
olurdu; arkadasimiz gercek bir dost olsaydi, size istediginiz miktarda bor¢ verir hatta
hibe ederdi; benim bu is yerimde calismami gercekten isteseler ve bana deger
verselerdi, en yiiksek zammi bana verirlerdi, hayat ve insanlar yeterince adil
olsalardi... gibi diisiincelerle kisinin etrafina yonelik hipotezler iiretmesi, kisiyi
mutsuzluga siiriikler. Sizin bakis acisindan mutlaka farklidir. Suyun i{izerinden suya
bakacak olursaniz, dibini cok yakin goriirsiiniiz, oysa gercek cok farklidir; suya
daldiginizda yakin gibi goziiken dibi bulamayabilirsiniz. Bu sekilde diisiinerek hareket
etmek, kendinizi mutsuz hissettirecegi gibi, kisiler aras1 sorunlar yasamaniza da yol

acabilir.

Adaletli olan insan, giiven duyulan insandir. Basaril1 bir yonetici olmaniz i¢in

kesinlikle adaletli olmaniz gerekir.

Isyerinde kendinize yakin hissettiginiz kisileri kollamak sik rastlanan bir
yonetici hastaligidir. Kendi sekreterinize, yaninizdaki asistaniniza, akrabalariniza,

milliyetinizden olanlara veya kimilerine de cinsiyetine gore ayricalik taninir, ya da
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onlar o ayricalifi yoneticilerinden yavas yavas koparirlar. Iste o zaman adalet

kantarinin topuzu kaciyor.

Kisinin rengine, diline, 1rkina, cinsiyetine gore puan vermek, asla yapilmamasi
gereken bir hatadir. Birilerinin hak etmeden tercih edilmesi, digerlerinin
motivasyonunu disiiriir. Bedavadan gelen puanlar, onu alan bir insana hayir
getirmedigi gibi kisiyi yagciliga alistinr ve giderek dalkavuklastirir. Dalkavuklarin
kayrilmas1 diiriist ve dogru calisan icin biiyiikk haksizliktir, olay tahammiil edilemez

durumlara geldiginde kurum bu insanlar1 kaybeder.

Higbir suretle akrabaniza, dostunuza veya baska yakininiza sirket kriterlerini
cigneyen payeler vermeyin. Calisanlarin arasindaki adalet dengesini korudugunuzun
herkes tarafindan goriilmesi gerekir, bunu mutlaka saglaym. Boylelikle isletmeyi

kendi kendine ciiriitecek kotii aligkanliklardan arindirmis olursunuz.

Birilerinin tanmidigr veya yakinini diye ise alinmis insanlar sirkete zararlar
verirler. Yoneticilere yakin olduklart i¢in de kimseyi dinlemezler. Torpillinin
motivasyonu olmaz. Bazi torpilliler, bu 6rnekte oldugu gibi, yapilan isleri sabote edip,
verimliligi diisiiriirler. Kendileri ¢calismadig gibi, digerlerini de ¢alistirmazlar. Sirkette
caligma azmini oldiriirler.

Unutulmamalidir ki, bilgi ve beceri sahibi olanlarin degil, torpillilerin,
yagcilarin el iistiinde tutuldugu bir isletmenin basarili olmast miimkiin degildir.
Dolayisiyla, yoneticilerin, firmalara firsat esitligini yerlestirip herkesin 6niinii agmasi
gerekir. Ancak boyle hakkaniyete dayali yonetim anlayis1 olan firmalar kendi

yoneticilerini yetistiren basarili kurumlar haline gelir.

4.3. is Doyumu-Performans

Insan davramgim istenilen dogrultuya yonlendiren, belli amag icin harekete
geciren giiclerin motivasyon oldugu hatirlanacak olursa, motivasyonla amaclanan:
Calisanlarmn  orgiitte  kalmalarinin, yaratict gizli gii¢lerini kullanmalarinin, is
basarimlarini  yani performanslarim1 arttirmalarinin = saglanmasidir. Motivasyon,
davranisin baslatilmasi, siirdiiriilmesi ve istenilen yone yonlendirilmesi olmak iizere

ic ana 6geden olusur.



62

Davranisin Davranigin

Baglatilmast Siirdiiriilmesi

g

[ Motivasyon

|

Davranisin istenilen
dogrultuya yonlendirilmesi

Sekil 2.1. Calisanlarmm Is Basarimlarinin Arttirilmasi
(Kaynak: Ders notlarindan faydalanarak derlenmistir)

Isgorenlerin is basarimlarini belirleyen iki etmen, yetenek ve motivasyondur.

O halde;

[s bagarim1 (Perfomans) = Yetenek + Motivasyon bagintisi ile ifade edilir.

Bir i gorenin iistesinden gelebilecegi isi, yeteneklerinin kapasitesi, ortaya
koymus oldugu isi ise motivasyon diizeyi belirler. Is gorenin, ortaya koydugu isin
istesinden gelebilecegi ise esit olmas1 halinde performans kavrami anlam kazanmis
olur. Bunun ger¢eklesmesi i¢in, bireyin yeteneklerini kullanmaya istekli olmas1 ya da
calisma ve basarma arzusunun bulunmasi gereklidir. Bu da ancak motivasyonla

miimkindiir.



Yetenek Is
Kullanma Basarimi

Sekil 2.2. Motivasyon Diizeyi-Yetenek Kullanma-Basarma iliskisi

(Kaynak: Ders notlarindan faydalanarak derlenmistir.)

Yukarida verilen baginti 15181nda Sekil 2.2°de goriildiigii gibi is gorenlerin, tiim
yeteneklerini kullanabilmeleri i¢in motivasyon yogunluklarimin “’1°° olmasi gerekir.
Eger motivasyon diizeyi bu degerin altina diisecek olursa i goren, yeteneklerini
giderek daha az diizeyde kullanacak, motivasyon “’0’’ degerine, diistiigiinde is goren,
orgiite, kendi yeteneklerinde hicbir sey veremez duruma gelecektir. Belirtilenler
baglaminda, yetenek diizeyi diisiik bir i gorenin, basarisiz olmasi ne kadar dogalsa,
motivasyon diizeyi diisiik buna karsin yetenekli bir is gérenin is’inde basarisiz olmasi

o denli dogal olacaktir.
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Bir orgiitiin is gorenlerinin motive edilmesi i¢in, drgiitlerde motive edici ya da
Ozendirici, tesvik edici ilke ve uygulamalarin yerlestirilmesi, devamliligin saglanmasi
kacimilmazdir. Bu ilke ve uygulamalarin 6nde gelenleri “’iletisim’, *iicret’’,

LRI

“gliven’’, “takdir’’, “kararlara katihm’’, “’yiikselme’’, “’kendini gerceklestirme’” dir.

flke ve uygulamalar, bilinen motivasyon kuramlarinin icerikleri olup ozellikle
kiiltiirel ve sosyo-ekonomik yapi diizeylerinde is gorenler is doyumu ile yakin

iligkilidirler.
4.4. Is gorenlerin Davramslari-Performans

Japon calisma felsefesi, ne denli gelismis teknoloji ne kadar mekanik
yontemler kullanilirsa kullanilsin insan faktoriinii 6n planda tutmaya devam
etmektedir. Bu alandaki degisim, insanlar1 bireysel amaglardan ziyade hem yonetim,

hem calisanlarin ortak amaclari i¢in ¢aligmaya yonlendirme diisiinceleridir.

Aym goriisler dogrultusunda isletmelerde verimliligi arttirmak i¢in ¢alisanlarin
maksimum  performansa  katitlimlarinin  saglanmasi, aralarinda  isbirliginin
olusturulmasi1 hedeflenmelidir. Thomas J. Murrin bu konuda “eger insanlarin
beyinlerini ise getirmelerine olanak saglarsaniz onlar onu kullanirlar’’ diyerek ayni
goriige farkli acidan agiklama getirmistir. Bu goriisler, orgiitlerde onsezi ile hareket
etmesini bilen, rasyonel diisiinceli, yaratici yeteneklerini kullanabilen, ¢evresinde
taninma ve takdir edilme gereksinme karsilanmis bir i giicii gereksinmesi ortaya
cikarmakta, yonetimi insan kaynaklar1 politikalarim1 bu anlayisla diizenlemeye

yoneltmektedir (Akal, 1992: 13).

4.5. is Doyumu Performans iliskisini Ortaya Koyan Motivasyon Kuramlari

flgili yazinin incelenmesi ile, is doyumunun belirleyicileri olarak birbirinden
farkl1 o6geler lizerinde durulmustur. Ancak is doyumunun mu performansa yol acgtigi
yoksa performansin m1 is doyumu yarattigi konusuna heniiz tam bir agiklik

getirilmemistir.
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Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda bireyin ihtiya¢larinin doyurulmasi

belirtilmis fakat doyum ve performans arasinda nedensel bir bag kurulmamastir.

Herzberg’in iki faktor kuramina gore, bir birey yada is goren doyuma ulastig

durumlarda yiiksek diizeyde performans gosterebilecektir.

Adams ve Homas tarafindan gelistirilen denge kuraminda is’inden doyum
saglayan bir i gorenin farkl olciiler diizeyinde performans gosterecegi belirtilmesine

ragmen doyum- performans arasinda nedensel bir bag kurulmamaistir.

Georgopulos ve arkadaslan tarafindan baslatilan, V. Vroom Porter, Lawler ve
digerleri tarafindan gelistirilen Beklenti Kurami’nda is doyumu saglayan ogeler ve
sonuglar1 iizerinde durulmus, doyum-performans dongiisel bir iliski icinde
incelenmistir. Kuruma gore is gorenin bir sonuca ulagmay1 istemesi, gosterecegi ¢aba
ile sonuca ulasacagr beklentisi, onu hedefledigi sonuca ulasmasi icin yiiksek
performans gostermeye giidiiler. Boylelikle doyum saglanmis olur. Bu model, doyum-
performans dongiisii sonunda elde edilen odiillerin sonucudur (Ergeng, 1981: 313-

314).

Modelde iki beklenti s6z konusudur. Bunlar’Caba-Performans’’,
“Performans-Kazang’’ beklentileridir. Ciinkii ig gorenler, .abalarinin arzu edilen bir
performansa doniisecegini bekliyorsa caba gosterecekler, aksi halde bu cabayi

gostermeyecek ve motivasyonlari ortadan kalkabilecektir.

Ayni is goren, cabalart belirli bir performans seviyesine ulastiginda arzu
ettigi kazancin gercgeklesecegine c¢ok kuvvetli bir sekilde inaniyorsa daha yiiksek

performans gdstermeye motive olmus olacaktir (Simsek, 1995: 103-104).

Ornegin ilave satis ziyaretleri yapmay1 diisiinen bir satici, ilave ziyaret (caba)
lerin daha fazla satis (performans) a, daha fazla performansin bir pirim (kazang) e

gotiirecegine inantyorsa bu dongiiyii severek ve isteyerek yasayacaktir.

V.Vroom modeli, bireyin kazan¢ beklentisinin yiiksek olacagim tahmin

edebildigi durumlarda ¢alismayi tercih edecegini agiklar. Beklenti kuramlari, ayrica
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Beklenti-Caba-Performans-Odiil-Doyum iliskilerini karmasik olsa da ortaya koymay1

basarmistir.

Amac¢ ya da tutarsizlik kuramina gore, bireylerin kendilerine amag¢ olarak
saptadiklar1 sey, yapmakta olduklar islerinden beklentileridir. Bu acidan bakildiginda
i3 doyumu, bireyin isinden neyi istedigi ile neyi algiladigi arasindaki farkin
fonksiyonudur. Isten beklenenlerle, algilananlar arasindaki farkin kiiciildiigii bireyin

isteklerine bagli caba gostermesine baglidir.

Gortildiigii gibi farkli kuramlari, performanst doyumun nedeni ya da sonucu
olarak ele almiglardir. Bu tiir diisiinceler, performans kavraminin yeterince agikliga

kavusmasina engel teskil etmektedir (Ergeng, 1981: 313-315).
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Boéliim 1.03UCUNCU BOLUM

CALISANLARIN MOTiVASYONUNDA ADALET ALGISI i$
DOYUMU ILISKIiSi

3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bugiin tilkemizde isletmeler arasinda yogun bir rekabet ortami yasanmaktadir.
Bazi isletmelerimiz iilke icerisindeki paylarimi yiikseltme yam sira diinya’nin gesitli
noktalarinda pazarlar elde etmeye calisirken, bir kisim 6zel isletmelerimiz ve kamu
isletmeleri ise var olma savasimi vermektedirler. Kiiresellesen diinya’nin kendisine
0zgii yaratmis oldugu ekonomik savastan galip ¢ikmanin kosulu ise kuskusuz serbest
rekabet piyasasinin kurallarini iyi bilmekten gecer. Bu nedenle isletmeler var olus

amaglaria ulagsmak icin, bu yok edici rekabet ortamina iyi konsantre olmalar1 gerekir.

Yasam alan1 biiyiik olan (piyasa kosullarina iyi konsantre olmus) isletmelerin
kalite — verimlilik faktorlerinin performans boyutunda iyi denetlenebilecek noktada
olduklar1 goriiliir. Kalite — Verimli isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasmasindaki en
onemli kaynak da kaliteli is gorendir. Kaliteli calisanlara sahip olmak icin is
gorenlerin, gelisimine yonelik plan ve hedefleri saptamak, mevcut ve potansiyel
sorunlarim onceden belirleyerek gelisme gerektiren alanlar tespit etmek, gelisimin
destekleyici giicii olan 6zendirme ve odiillendirme sistemlerini saglamak icin adil bir

yonetim sistemi kurmak gerekir.

Aragtirmada Orgiit calisanlar1 olan yonetici ve is gorenlerin Orgiitlerinden
bekledikleri bu beklenenlerin karsilanma derecesi olarak kabul edebilecegimiz is
doyum diizeyi bulunmaya calisilmistir. Amag, iiretkenligi, verimliligi, performansi ve
ayni zamanda motivasyonu arttirmak isteyen yoneticileri bulup onlara yol
gostermektir. Bu amagcla calisanlarin cesitli orgiitsel faktorlere iligkin diisiince ve
goriiglerine dair diislincelere yer verilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda adalet algisinin
hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir yer tutup tutmadigina bakilmistir. Belediyeye bagh
BIT (Belediye Iktisadi Tesebbiisii)’lerde benzer ¢alismalar yapiliyor olmasina ragmen,

secilen Genel Miidiirliiklerde ayrintili bir aragtirma yapilmamastir.



68

4. Kapsam ve Yontem

Aragtirma kapsamina, kamu niteligi tasiyan Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinin
BIT (Belediye Iktisadi Tesebbiisii) *ine bagl iki Sirket Genel Miidiirliigiinden toplam
100 calisan alinmustir. Katilan BIT ‘lerin istegi dogrultusunda sirketlerin ismi gizli
tutulmustur.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagli BIT’ler idari ve teknik yapisinin
oldugu soylenebilir.Bu Genel Miidiirliiklerde hem iiretime destek veren hem dogrudan
tiretimin gerceklestigi teknik birimler hem de biirolardan olusan idari birimler
bulunmaktadir.

Is doyumu ve Adalet Algismin Motivasyona etkisi ile ilgili arastirmanin bu
tesebbiislere bagh Genel Miidiirliiklerde yapilmasi, belirtilen ikili yapis1 dolayisiyla iki
farklr is ortam1 sunmas1 nedeniyle dnemlidir. Tezi hazirlayan kisi Belediye’de calisan
bir eleman olmasi dolayisiyla sirketler ile goriisme ve uygulamanin kolay olacagi

diistiniilmiistiir.

Arastirmada anket yontemi ile bilgi toplanmustir. Tiirkiye’de gelistirilen
Olceklerin daha cok egitim ortamlart i¢in tasarlanmis oldugu, bu nedenle, 6zellikle
arastirma konusu sirketler icin 6nem tasiyan boyutlar altinda bulunmasi gereken bazi
maddeleri barindirmadig goriilmiistiir. Yazili kaynaklarin taranmas1 sonucunda, is ve
igyeri ile ilgili fiziksel kosullarin calisanlarin duygu durumu iizerinde yaratacagi
etkiyi, bagka bir deyisle isyerindeki ruh halini Slgebilecegi diisiiniilen, Spector’un
1985 yilinda gelistirdigi is Doyumu Anketi (Spector, 1997; 5.75-76) bulunmustur. Bu
anket, is doyumunu , “Kesinlikle Katilmiyorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum” arasinda
derecelendirildigi Likert tipi bir dlgme aracidir. Spector’un Is Doyumu Anketi esas
alinarak Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinin, Belediye Iktisadi Tesebbiisiine bagh iki
Sirket iizerinde gerceklestirilen arastirma icin 6zel olarak hazirlanmis Is Doyumu
Anketi gelistirilmistir (Ek 1). Gelistirilen anket, arastirmanin evreni olan Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesinin, Belediye Iktisadi Tesebbiisiine baglh iki Sirket Genel
Midiirliigiindeki 150 calisana dagitilmis, 102 anket geri dondiiriilmiis ve 100 kisi

tizerinde degerleme yapilmistir.

Arastirmada anket teknigi kullamilmistir. Calisanlardan, yanitlamalar1 istenen
soru kagitlar1 6lceklenmis sorularin yer aldigi iki boéliimden olusmustur. Birinci boliim

( kisisel bilgiler ) de cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, hizmet siiresi gibi
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biyografik 6zellikleri kapsayan sorular, ikinci bolimde, calisanlarin cesitli orgiitsel

Ogelerle davranigsal diisiince ve goriislerini ortaya ¢ikarmaya yarayan sorular, iigiincii

boliimde ise calisanlarin iy doyumunu ortaya cikarmaya yarayan sorulara yer

verilmistir.

5. Arastirmada Elde Edilen Bilgi ve Bulgular

5.1. Arastirmaya Katilanlara Dair Demografik Bilgiler

Tablo 3.1.Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimlari

6grenim durumunuz

ylUkseklisan
O6drenci | ortaokul lise yiksekokul | Gniversite | -doktora Total

cinsiyetiniz kadin birey 1 12 16 2 31
% ler 1,0% 12,0% 16,0% 2,0% 31,0%

erkek birey 2 1 19 2 38 7 69

% ler 2,0% 1,0% 19,0% 2,0% 38,0% 7,0% 69,0%

Toplam birey 3 1 31 2 54 9 100
% ler 3,0% 1,0% 31,0% 2,0% 54,0% 9,0% [ 100,0%
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Grafik1

3,00%

6grenim durumunuz
B sgrenci

B ortaokul
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9,00% 1,00%

Pies show counts

2,00%

Yapilan aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %54 i iiniversite mezunudur.Bunu
%31 ile lise, %9 ile yiikseklisans-doktora,%2 ile yiiksekokul mezunlar1 takip
etmektedir. %3 1 hala egitimlerine devam ederken sadece %1’i ortaokul
mezunudur.(Grafik1)Bu oranlar cinsiyete gore de hemen hemen ayni dagilimi
sergilemektedir. Gerek kadinlarin gerekse erkeklerin biiyiik boliimii iiniversite egitimi

almislardir.(Tablo1)

Tablo 3.2.Calisanlarin Yaslara Gore Dagilimlar

YAS
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 Toplam

cinsiyetiniz  kadin  birey 11 4 10 4 2 31
% ler 11,0% 4,0% 10,0% 4,0% 2,0% 31,0%

erkek  birey 5 35 14 6 9 69

% ler 5,0% 35,0% 14,0% 6,0% 9,0% 69,0%

Toplam birey 16 39 24 10 11 100
% ler 16,0% 39,0% 24,0% 10,0% 11,0% 100,0%

Grafik2
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yas

B 1,00
B 2,00
[ 3,00
Bl 4,00
[ 5,00

11,00%

16,00%

10,00%

Pies show counts

24,00%

Ankete katilan ¢alisanlarin yaslar1 20-25 arast 1, 26-30 arast 2, 31-35 aras1 3,
36-40 aras1 4 ve 40 iistii 5 olmak iizere yeniden kodlanmigtir.Buna gore calisanlarin
%39 u 26-30 yas arasi kimselerdir.Geriye kalanlarin %24 i 31-35 yas arast, %16 1 20-
25 yas arast, %ll 1 40 yas arast ve %10 u 36-40 yas arasi
kimselerdir.(Grafik2).Tablo2 deki verilere dayanarak bayan calisanlarin 20-25 yas
aras1 olanlari, erkek calisanlarin ise 31-35 ys arast olanlar1 en biiylik kiimeyi

olusturmaktadir.

Tablo 3.3.Calisanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimlari

medeni durumunuz

evli bekar Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 12 19 31
% ler 12,0% 19,0% 31,0%
erkek birey 58 11 69
% ler 58,0% 11,0% 69,0%
Toplam birey 70 30 100
% ler 70,0% 30,0% 100,0%

Grafik3
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medeni durumunuz

[ Jevii
-bekar

Arastirma kapsamina giren ¢alisanlarin %70 i evliyken %30 u bekardir.Bayan

calisanlarin cogunlugunu bekar bireyler olustururken,erkek bireylerin ¢ogu evlidir.

Tablo 3.4.Calisanlarin Bundan Onceki Is Deneyimlerine Gore Dagilimlar

Bundan Onceki is Deneyiminiz
1,00 2,00 3,00 4,00 Toplam
cinsiyetiniz birey 27 4 31
% ler 27,0% 4,0% 31,0%
birey 56 10 2 1 69
% ler 56,0% 10,0% 2,0% 1,0% 69,0%
Toplam birey 83 14 2 1 100
% ler 83,0% 14,0% 2,0% 1,0% 100,0%

Grafik4
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onceki is deneyiminiz

M 1,00
2,00
[ 3,00
Il 4,00

Pies show counts

Ankete katilanlara sorulan “Bundan onceki is deneyiminiz kag¢ y11?” sorusuna

verilen cevaplar 0-5 aras1 1, 6-10 aras1 2, 11-15 aras1 3 ve 16-20 arast 4 olmak {izere

yeniden kodlanmistir.Buna gore Grafik 4 den de anlagilacag: gibi calisanlarin %83 liik

boliimii 0-5 yas arasi deneyime sahiptir.% 14 liikk kism1 6-10 y1l arasi, %2 lik kism1 11-

15 ve sadece %! lik kismi1 16-20 yil aras1 deneyime sahiptir.Kadin c¢alisanlarda da

erkek calisanlarda da 0-5y1l arasi en biiyiik grubu olugturmaktadir.

Dagilimlart

Tablo 3.5.Calisanlarin Bundan Onceki Sirkette Calisma Yillarma Gore

Onceki Sirkette Kac Yil Calistiniz?

1,00 2,00 4,00 Toplam
cinsiyetiniz birey 31 31
% ler 31,0% 31,0%
birey 65 3 1 69
% ler 65,0% 3,0% 1,0% 69,0%
Toplam birey 96 3 1 100
% ler 96,0% 3,0% 1,0% 100,0%

Grafik5s
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1,00%
onceki sirkette kag yil calistiniz
B 1,00
3,00% B 200
4,00

Pies show counts

96,00%

Ankete katilan calisanlara sorulan “Bundan Onceki Sirkette Kag¢ Yil
Calistiniz?” sorusuna verilen yanitlar 0-Sy1l aras1 1, 6-10y1l aras1 2, 11-15y1l aras1 3 ve
16-20 yil aras1 4 olacak sekilde yeniden kodlanmistir.Calisanlarin %96 lik oranla
tamamini1 yakimi 0-5yi1l ars1 cevabini verirken %3 i 6-10y1l ve sadece %1 i 16-20y1l

arasi cevabini vermistir.

Tablo 3.6.Calisanlarin Bu Sirkette Calisma Siirelerine Gére Dagilimlar

Kag Yildir Bu Igtesiniz?
1,00 2,00 3,00 4,00 Toplam

cinsiyetiniz  kadin  birey 18 11 2 31
% ler 18,0% 11,0% 2,0% 31,0%

erkek birey 34 25 6 4 69

% ler 34,0% 25,0% 6,0% 4,0% 69,0%

Toplam birey 52 36 8 4 100
% ler 52,0% 36,0% 8,0% 4,0% 100,0%
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Grafik6

Aragtirma kapsamindaki calisanlarin bu sirkette calisma siirelerine iliskin
veriler Tablo6 da sunulmustur.Buna gore ¢alisanlarin hemen hemen yarisint olusturan
%52lik kismi 0-5y1l aralifinda cevabini vermistir.Bunu %36 ile 5-10 y1l, %8 ile 11-15
yil ve %4 ile 16-20 yil cevabim verenler izlemektedir.Gerek kadin gerekse erkek

calisanlarin biiyiik cogunlugu 0-5 yil araligini isaretlemislerdir.

5.2.Anket Formundan Elde Edilen Bilgi ve Bulgular
5.2.1. Yoneticinin Adil Odiillendirmesi

Yoneticiler arasindaki yaygin kami “Astlar, iistlerince iyi yonetilmedikleri
siirece islerini ihmal eder ve kotii yaparlar” kanisidir. Calisanlar arasinda yoneticilerin
igini iyi yaptigim gosterir ifadelerden en 6nemlisi adil 6diildiir. Arastirma kapsaminda

calisanlara adil odiille ilgili 4 soru sorulmustur.
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**Asagida yer alan tablolarda Dagitimsal Adalet Algisim test etmek amaciyla
sorulan sorulara anketorlerin verdigi cevaplar incelenmis ve cinsiyetlerine gore ¢apraz

tablolar1 olusturulmustur.

Tablo 3.7.Y6neticim Beni Sorumluluk Olgiisiinde Odiillendirir

sorumluluk élclsiinde
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katihyorum [ katiliyorum Total
cinsiyetiniz birey 4 7 7 11 2 31
% ler 4.0% 7.0% 7.0% 11.0% 2.0% 31.0%
birey 4 18 15 22 10 69
% ler 4.0% 18.0% 15.0% 22.0% 10.0% 69.0%
Toplam birey 8 25 22 33 12 100
% ler 8.0% 25.0% 22.0% 33.0% 12.0% 100.0%
Dagitimsal Adalet Algisim1 6lgmek amaciyla yoneltilen ilk soruda anketorlerin
sorumluluk olciisiinde verdigi cevaplarin kadin ve erkeklere gore ayr ayrm
degerlendirilmesi yapilirsa,bu soruya kadinlarda 11,erkeklerde 22 birey katiliyorum
yanitint vermistir. Toplamda bulunan 31 kadin ve 69 erkek bulunmaktadir.Kadinlarin
ve erkeklerin %4 ii bu soruya kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermislerdir.Genel
toplamda %8 lik orami kesinlikle katilmiyorum,%?25 ilk pay1 katilmiyorum,%?22lik
orani kararsizim,ve en biiyiik paya sahip olan %33liik oran ise katiliyorum cevabina
aittir. 100 bireyden 12 si %12 lik oranla kesinlikle katildigini ifade etmistir.
Tablo 3.8.Yo6neticim Beni Ogrenim ve Egitimim Olgiisiinde Odiillendirir
6grenim ve egitimim &lclisiinde
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katiliyorum | katiliyorum Total
cinsiyetiniz birey 6 5 5 11 4 31
% ler 6.0% 5.0% 5.0% 11.0% 4.0% 31.0%
birey 5 11 23 20 10 69
% ler 5.0% 11.0% 23.0% 20.0% 10.0% 69.0%
Toplam birey 11 16 28 31 14 100
% ler 11.0% 16.0% 28.0% 31.0% 14.0% 100.0%
Dagitimsal Adalet Algisim Olgmek amaciyla yoneltilen ikinci  soruda

anketorlerin 6grenim ve egitimi Ol¢iisiinde verdigi cevaplarin kadin ve erkeklere
incelemeye tabii tutulursa bu soruya kadinlarda 11,erkeklerde 20 birey katiliyorum

yanitin1 vermistir..Kadinlarin 6 s1 kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermislerdir,bu
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oran yiizdelik paya vuruldugunda genel Olcegin %6 sin1 olusturur.Genel toplamda
%11 lik oram kesinlikle katilmiyorum,%16 ilk payr katilmiyorum,%?28 lik orani
kararsizzm,ve en biiyiikk paya sahip olan %31lik oran ise katiliyorum cevabina
aittir.100 bireyden 14 4 %14 lik oranla kesinlikle katildigim ifade
etmistir.”Kararsizim” segenegini isareleyen 28 bireyden 23 ii erkek,geriye kalan 5 i
kadindir.

Tablo 3.9.Y6neticim Beni Isimin Stres ve Zorlugu Olciisiinde Odiillendirir

isimin stres ve zorlugu élclisiinde
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katihyorum [ katiliyorum Total
cinsiyetiniz  kadin  birey 5 6 9 8 3 31
% ler 5.0% 6.0% 9.0% 8.0% 3.0% 31.0%
erkek birey 14 18 23 9 5 69
% ler 14.0% 18.0% 23.0% 9.0% 5.0% 69.0%
Toplam birey 19 24 32 17 8 100
% ler 19.0% 24.0% 32.0% 17.0% 8.0% 100.0%
Dagitimsal Adalet Algisimt 6lcmek amaciyla yoneltilen iigiincli soruyla
anketorlerin ~ isinin  stres ve  zorlugu  Olgiisiinde  verdigi  cevaplar
incelendiginde,toplamda bireylerin %19 u kesinlikle katilmiyorum,%24 i
katilmiyorum,%32 si  kararsizim,%17 si katihiyorum ve %8 i ise kesinlikle
katilhlyorum cevabin1 vermistir. Kadin c¢alisanlardan 5 i kesinlikle katilmiyorum
cevabim verirken 3 ii kesinlikle katiliyorum demistir.Erkeklerde biiyiik ¢ogunluk 69
bireyden 23 iiniin %23 likk oranla kararsizzim yanitint vermesinde kargimiza
cikmaktadir.
Tablo 3.10.Yo6neticim Beni Yaptigim Isler Olgiisiinde Odiillendirir
iyi yaptigim igler élcustinde
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katiimiyorum | kararsizim | katihyorum | katihyorum Total
cinsiyetiniz  kadin  birey 5 6 7 9 4 31
% ler 5.0% 6.0% 7.0% 9.0% 4.0% 31.0%
erkek birey 4 10 20 24 11 69
% ler 4.0% 10.0% 20.0% 24.0% 11.0% 69.0%
Toplam birey 9 16 27 33 15 100
% ler 9.0% 16.0% 27.0% 33.0% 15.0% 100.0%

Dagitimsal Adalet Algisim 6lgmek amaciyla yoneltilen son soruda anketorlerin

iyl yaptg isler

Olcuisiinde verdigi cevaplarin kadin ve erkeklere gore ayrn ayri

degerlendirilmesi yapilmis ve sonuglar tabloya yansitilmistir.Bu soruya kadinlarda
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9,erkeklerde 24 birey katiliyorum yanitin1 vermistir. Toplamda bulunan 31 kadin ve 69
erkek calisandan en biiyllk c¢cogunlugu katihyorum yanitinda  gérmek
miimkiindiir.Kadinlarin %5 i1 erkeklerin %4 i bu soruya kesinlikle katilmiyorum
yanitin1 vermislerdir.Genel toplamda %9 luk orani kesinlikle katilmiyorum,%16 lik
pay1 katilmiyorum,%?27lik oram kararsizim,ve en biiyiik paya sahip olan %33liik oran
ise katiliyorum cevabina aittir.100 bireyden 15 i %15 lik oranla bu soruya kesinlikle

katildigin ifade etmistir.

5.2.2. Yoneticinin fsle flgili Kararlarim Adil Almasi

Kararlara katihm giiniimiiz yonetim bilinci ve uzmanlarinin iizerinde c¢ok
durduklart konulardan biridir. Calisanlarin  kararlarin alinmasinda s6z sahibi
olmalarimi saglayan bu siirecte, kararlar Ozgiir tartisma temeline dayanmaktadir.
Kararlarin calisanlarin da goriisleri alinarak adil alinmasi, bir yandan orgiitiin alt
kademelerinde calisanlarin bireysel ©zerklik ihtiyacim1 doyulmadigi &te yandan
yonetimin daha etkin kararlar almasin1 ve orgiit sorunlarinin daha gergekc¢i bicimde
coziimlenmesini sagladigi cagdas bir 6zendirme aracidir. Arastirma kapsaminda

caligsanlara yoneticinin aldig1 kararlarla ilgili toplam 6 soru yoneltilmistir.

**Asagida yer alan tablolarda Prosediirel Adalet Algisini test etmek amaciyla
sorulan sorulara anketorlerin verdigi cevaplar incelenmis ve cinsiyetlerine gore ¢apraz

tablolar1 olusturulmustur.

Tablo 3.11.Y6neticim Isle Ilgili Kararlart Onyargisiz Alir

Onyargisiz alir
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katiliyorum | katiliyorum Total

cinsiyetiniz  kadin  birey 6 3 8 6 8 31
% ler 6.0% 3.0% 8.0% 6.0% 8.0% 31.0%

erkek birey 1 6 20 28 14 69

% ler 1.0% 6.0% 20.0% 28.0% 14.0% 69.0%

Toplam birey 7 9 28 34 22 100
% ler 7.0% 9.0% 28.0% 34.0% 22.0% 100.0%
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Prosediirel Adalet Algisin1 6lgmek amaciyla yoneltilen ilk soruda “Onyargisiz
alir.”yorumu icin bireyler diislincelerini kesinlikle katilmiyorum-katilmiyorum-
kararsizim-katiliyorum-kesinlikle  katiliyorum  dlgiilerinden  birini  isaretleyerek
vermislerdir.Kadin ve erkeklere gore ayr1 ayr1 degerlendirme yapilmis ve elde edilen
sonuclara gore su bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %6 sierkeklerin %1 i kesinlikle katilmadigini;kadinlarin %3
,erkeklerin %6 s1 katilmadigini; kadinlarin %8 i,erkeklerin %20 si kararsiz oldugunu;
kadinlarin %6 si,erkeklerin %28 i katildigini; kadinlarin %8 i,erkeklerin %14 i
kesinlikle katildigini ifade etmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 34 i bu goriise katildigini,28 ise karar

veremediklerini belirtmislerdir.

Tablo 3.12.Y6neticim Isle Ilgili Kararlarim Almadan Once tiim Calisanlarin
Goriislerini Alir

almadan tiim calisanlarin gérUslerini alir
kesinlikle kesinlikle
katiimiyorum | katiimiyorum | kararsizim | katiyorum | katiliyorum Total

cinsiyetiniz  kadin  birey 7 7 5 11 1 31
% ler 7.0% 7.0% 5.0% 11.0% 1.0% 31.0%

erkek birey 8 13 25 19 4 69

% ler 8.0% 13.0% 25.0% 19.0% 4.0% 69.0%

Toplam birey 15 20 30 30 5 100
% ler 15.0% 20.0% 30.0% 30.0% 5.0% 100.0%

Prosediirel Adalet Algisin1 6lgmek amaciyla yoneltilen soruda “.. almadan tiim

calisanlarin goriislerini alir”yorumu icin bireyler diisiincelerini belirtmislerdir.Kadin

ve erkeklere gore ayr ayr degerlendirme yapilmis ve elde edilen sonuglara gore su

bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %7 si,erkeklerin %8 i kesinlikle katilmadigini;kadinlarin %7

si,erkeklerin %13 i katilmadigini; kadmlarin %5 i,erkeklerin %25 si kararsiz

oldugunu; kadinlarin %11 i,erkeklerin %19 u katildigini; kadinlarin %1 i,erkeklerin

%4 i kesinlikle katildiginmi ifade etmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 30 u bu goriise katildigini belirtirken bu oran

%30 a karsilik gelir.30 calisan karar veremediklerini,20 c¢alisan katilmadigini, 15

calisan kesinlikle katilmadigini ifade etmistir.
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Tablo 3.12.Y6neticim Isle ilgili Kararlarin1 Almadan Once Dogru ve Eksiksiz Bilgi
Toplar

almadan énce dogdru ve eksiksiz bilgi toplar

kesinlikle
katilmiyorum

katilmiyorum

kararsizim

katiliyorum

kesinlikle
katiliyorum

Total

cinsiyetiniz

kadin

birey
% ler

2
2.0%

1
1.0%

13
13.0%

11
11.0%

4
4.0%

31
31.0%

erkek

birey
% ler

7
7.0%

22
22.0%

30
30.0%

10
10.0%

69
69.0%

Toplam

birey
% ler

2.0%

8
8.0%

35
35.0%

41
41.0%

14
14.0%

100
100.0%

Prosediirel Adalet Algisin1 6lgmek amaciyla

once

dogru

ve

eksiksiz

bilgi

toplar”’yorumu

yoneltilen soruda

icin  bireyler

113

. almadan

diisiincelerini

belirtmislerdir.Kadin ve erkeklere gore ayr ayr degerlendirme yapilmis ve elde edilen

sonuglara gore su bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %2 si,i kesinlikle katilmadigim belirtirken,69 erkek calisandan bu

goriiste olan hi¢ yoktur.Kadinlarin %1i,erkeklerin %7 si katilmadigini; kadinlarin %13

i, erkeklerin %22 si kararsiz oldugunu; kadinlarin %11 i,erkeklerin %30 u katildigins;

kadinlarin %4 ii,erkeklerin %10 u kesinlikle katildigimi belirtmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 41 i bu goriise katildigim belirtirken bu oran

%41 e karsiik gelir ve bu goriis cogunlukta hakimdir..35 calisan karar

veremediklerini,8 calisan katilmadigini,yalnizca 2 calisan kesinlikle katilmadigini, 14

calisan ise kesinlikle katildiklarini ifade etmistir.

Tablo 3.13.Yoneticim Isle Ilgili Kararlarim Calisanlar Istediginde Net Bilgilerle
Aciklar

calisanlar istediginde ek bilgilerle net agiklar

katilmiyorum

kesinlikle

katilmiyorum

kararsizim

katiliyorum

kesinlikle
katiliyorum

Total

cinsiyetiniz

kadin

birey
% ler

1
1.0%

7
7.0%

5
5.0%

12
12.0%

6
6.0%

31
31.0%

erkek

birey
% ler

9
9.0%

14
14.0%

21
21.0%

20
20.0%

5
5.0%

69
69.0%

Toplam

birey
% ler

10
10.0%

21
21.0%

26
26.0%

32
32.0%

11
11.0%

100
100.0%

Prosediirel

bireyler*..calisanlar istediginde ek bilgilerle net aciklar.”

Adalet

Algisini

0lcmek

amaciyla

yoneltilen

soruya

yorumu i¢in bireyler
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diisiincelerini kesinlikle katilmiyorum-katilmiyorum-kararsizim-katiliyorum-kesinlikle
katiliyorum o6l¢iilerinden birini isaretleyerek vermislerdir.Kadin ve erkeklere gore ayri
ayr degerlendirme yapilmis ve elde edilen sonuglara gore su bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin yalnizca %1 i,erkeklerin %9 u kesinlikle katilmadigini;kadinlarin
%7 sierkeklerin %14 i katilmadigini; kadinlarin %5 i,erkeklerin % 21i kararsiz
oldugunu; kadinlarin %12 si,erkeklerin %20 si katildigini; kadinlarin %6 si,erkeklerin
%5 1 kesinlikle katildigini ifade etmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 10 u bu goriise kesinlikle katilmadigini,32 si
ise goriise katildigini belirtmislerdir.Genel toplama bakildiginda calisanlarin bu goriise

katildiklan goriilmektir.

Tablo 3.14.Y6neticim Isle ilgili Kararlarimi Tiim Ilgili Calisanlara Tutarlikla Uygular

tim ilgili calisanlarina tutarhilikla uygular
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katihyorum [ katiliyorum Total

cinsiyetiniz  kadin  birey 6 5 9 9 2 31
% ler 6.0% 5.0% 9.0% 9.0% 2.0% 31.0%

erkek  birey 2 34 25 8 69

% ler 2.0% 34.0% 25.0% 8.0% 69.0%

Toplam birey 6 7 43 34 10 100
% ler 6.0% 7.0% 43.0% 34.0% 10.0% 100.0%

Prosediirel Adalet Algisim1 6lgcmek amaciyla yoneltilen soruya bireyler®..tiim

ilgili  calisanlarina

tutarlilikla

uygular.”yorumu

icin  bireyler

diisiincelerini

belirtmislerdir.Cinsiyete gore degerlendirme yapilmis ve elde edilen sonuglara gore
su bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %6 s1 bu goriise kesinlikle katilmadigin1 soylerken,aynm diisiince
icin erkeklerin higbiri yanit vermemistir.Kadinlarin = %S5i,erkeklerin @ %2 si
katilmadigini; kadinlarin %9 u,erkeklerin % 34 i kararsiz oldugunu; kadinlarin %9
u,erkeklerin %25 i katildigini; kadinlarin %?2 si,erkeklerin %10 u bu goriise kesinlikle
katildigini ifade etmislerdir.

*Calisanlar icinde 43 tanesi belirtilen goriisle ilgili bir karar veremediklerini

isaretlemisse de,%34 liik kisim ise goriise katildiklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 3.15.Y6neticim Isle Ilgili Kararlarim Calisanlarin Sorgulamalarina veya Karst

Cikmalarina Izin Verir

calisanlarin sorgulamalarina veya cikmalarina izin verir
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katihyorum [ katiliyorum Total

cinsiyetiniz  kadin  birey 1 7 9 11 3 31
% ler 1.0% 7.0% 9.0% 11.0% 3.0% 31.0%

erkek  birey 12 9 19 22 7 69

% ler 12.0% 9.0% 19.0% 22.0% 7.0% 69.0%

Toplam birey 13 16 28 33 10 100
% ler 13.0% 16.0% 28.0% 33.0% 10.0% 100.0%

Prosediirel Adalet Algisin1 6lcmek amaciyla yoneltilen soruda “..calisanlarin
sorgulamalarina veya cikmalarina izin verir’yorumu icin bireyler diisiincelerini
belirtmislerdir.Cinsiyete gore degerlendirme yapilmis ve elde edilen sonuglara gore
su bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %1 1 kesinlikle katilmadigini belirtirken,bu oran erkeklerin
yanitlarma bakildiginda %12 ye c¢ikmaktadirMevcut olan goriise kadinlarin %7
si,erkeklerin %9 u katilmadigini; kadinlarin %9 u,erkeklerin %19 u kararsiz oldugunu;
kadinlarin %11 i,erkeklerin %22 si katildigini; kadinlarin %3 ii,erkeklerin %7 si
kesinlikle katildigini belirtmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 33 ii bu goriise katildigini belirtirken bu oran
%33 e karsiik gelir ve bu goriis cogunlukta hakimdir..28 calisan karar
veremediklerini, 16 ¢alisan katilmadigini, 13 ¢alisan kesinlikle katilmadigini, 10 calisan

ise kesinlikle katildiklarini ifade etmistir.

5.2.3. Yoneticinin Cahsanlar ile ilgili Kararlarim Adil Almasi

Sayginlik; bireyin hem kendine itibar gdstermesi ve hem de baskalarindan
itibar gormeyi kapsar. Bireyin kendisine itibar gostermesi, o bireyin kendine giiveni,
saygisi, yetenekli olmasi, basarisi, bagimsiz ve 0zgiir olmasi gibi durumlar igerir.
Bunlar yoniinden bir bireyin doyumlu olmasi onda degerli ve mutlu oldugu, giiclii ve
yararli oldugu vb. duygularin dogmasina yol acar. Bunun aksi, bireyde asagilik
duygusu, zayif ve yeteneksizlik gibi duygular yaratir. Calisan, ozellikle kendi
caligmalar sonucu yoneticisi tarafindan taninma, 6vgii, diiriistliik, takdir gérme, terfi,
kendine 6nem verilme gibi duygular1 bekler. Bu duygulara sahip ¢alisan kendi igsinden
biiyiik oOl¢iide doyum

saglar. Aragtirma kapsaminda ¢alisanlara yoneticinin

kendileriyle ilgili aldiklar kararlarini iceren toplam 9 soru sorulmustur.
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Tablo 3.16.Y6neticim Benim Isimle ilgili Karar Aldiginda Bana Nazik ve Diisiinceli

Davranir
bana nazik ve diisiinceli davranir
kesinlikle kesinlikle
katiimiyorum | katiimiyorum | kararsizim | katiyorum | katiliyorum Total
cinsiyetiniz  kadin  birey 2 3 3 15 8 31
% ler 2.0% 3.0% 3.0% 15.0% 8.0% 31.0%
erkek birey 7 4 15 28 15 69
% ler 7.0% 4.0% 15.0% 28.0% 15.0% 69.0%
Toplam birey 9 7 18 43 23 100
% ler 9.0% 7.0% 18.0% 43.0% 23.0% 100.0%
Prosediirel Adalet Algisim 6lgmek amaciyla yoneltilen soruda “..bana nazik ve
diisiinceli davranir.”yorumu icin bireyler diisiincelerini belirtmislerdir.Cinsiyete gore
yapilan degerlendirme sonuclara gore su bulgular elde edilmistir:
*Kadinlarin %2 si kesinlikle katilmadigin1 belirtitken,bu oran erkeklerin
yanitlarina bakildiginda %7 dedir.Mevcut olan goriise kadinlarin %3 ii,erkeklerin %4
i katilmadigini; kadinlarin %3 ii,erkeklerin %15 i kararsiz oldugunu; kadinlarin %15
ierkeklerin %28 si katildigini; kadinlarin %8 i,erkeklerin %15 i ise kesinlikle
katildiginmi belirtmislerdir.
*QOransal ifadelere ve birey sayisina bagli kalarak ‘“katiliyorum”yanitinin
agirlikh olarak verildigini soylemek miimkiindiir.
Toplamda bulunan 100 bireyden 18 calisan karar veremediklerini,7 calisan
katilmadigini,9 calisan kesinlikle katilmadigini,23 calisan ise kesinlikle katildiklarini
ifade etmistir.
Tablo 3.17.Y6neticim Benim Isimle ilgili Karar Aldiginda Benim Kisi,sel
Ihtiyaclarima Duyarlidir
benim Kisisel ihtiyaclarima duyarlidir
kesinlikle kesinlikle
katiimiyorum | katiimiyorum | kararsizim | katiliyorum | katihyorum Total
cinsiyetiniz  kadin  birey 1 5 11 9 5 31
% ler 1.0% 5.0% 11.0% 9.0% 5.0% 31.0%
erkek birey 3 12 19 26 9 69
% ler 3.0% 12.0% 19.0% 26.0% 9.0% 69.0%
Toplam birey 4 17 30 35 14 100
% ler 4.0% 17.0% 30.0% 35.0% 14.0% 100.0%
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Prosediirel Adalet Algisim1 6lgmek amaciyla yoneltilen soruda ““..benim kisisel
ihtiyaglarima duyarlhidir’yorumu ig¢in bireyler diisiincelerini belirtmislerdir.Cinsiyete
gore degerlendirme yapilmis ve elde edilen sonuglara gore su bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %1 1 kesinlikle katilmadigini belirtirken,bu oran erkeklerin
yanitlarma bakildiginda %12 ye c¢ikmaktadirMevcut olan goriise kadinlarin %7
si,erkeklerin %9 u katilmadigini; kadinlarin %9 u,erkeklerin %19 u kararsiz oldugunu;
kadmnlarin %11 i,erkeklerin %22 si katildigini; kadinlarin %3 ii,erkeklerin %7 si
kesinlikle katildigini belirtmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 33 ii bu goriise katildigini belirtirken bu oran
%33 e karsilik gelir ve bu goriis cogunlukta hakimdir..28 calisan karar
veremediklerini, 16 ¢alisan katilmadigini, 13 ¢alisan kesinlikle katilmadigini, 10 ¢alisan

ise kesinlikle katildiklarini ifade etmistir

Tablo 3.18.Y6neticim Benim Isimle ilgili Karar Aldiginda Bana Saygili ve Onurlu

Davranir
bana saygili ve onurlu davranir
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katihyorum | katihyorum Total
cinsiyetiniz birey 1 7 5 11 7 31
Yoler 1.0% 7.0% 5.0% 11.0% 7.0% 31.0%
birey 3 16 16 28 6 69
Yoler 3.0% 16.0% 16.0% 28.0% 6.0% 69.0%
Toplam birey 4 23 21 39 13 100
Yoler 4.0% 23.0% 21.0% 39.0% 13.0% 100.0%

Prosediirel Adalet Algisim 6lgmek amaciyla yoneltilen soruda “..bana saygili
ve onurlu davranir.”yorumu igin bireyler diisiincelerini likert olcegini kullanarak
cevaplamislardir.Cinsiyete gore degerlendirme yapilmis ve elde edilen sonuglara gore
su bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %1 i bu goriise kesinlikle katilmadigini belirtirken,bu oran
erkeklerin yanitlarina bakildiginda %3 tiirMevcut olan goriise kadmlarin %7
si,erkeklerin %916 s1 katilmadigini; kadinlarin %5 1i,erkeklerin %16 s1 kararsiz
oldugunu; kadinlarin %11 i,erkeklerin %28 si katildigini; kadinlarin %7 si,erkeklerin
%6 s1 kesinlikle katildigini belirtmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 39 u bu goriise katildigini belirtirken bu oran

%39 e karsilik gelir ve bu goriis cogunlukta hakimdir..21 c¢alisan karar




85

veremediklerini,23 calisan katilmadigini,4 calisan kesinlikle katilmadigini, 13 calisan

ise kesinlikle katildiklarini ifade etmistir.

Tablo 3.19.Y6neticim Benim Isimle ilgili Karar Aldiginda Bir Calisan Olarak
Haklarimla Ilgilenir

bir calisan olarak haklarimla ilgilenir
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katiliyorum | katilmiyorum Total
cinsiyetiniz  kadin  birey 2 5 10 11 3 31
% ler 2.0% 5.0% 10.0% 11.0% 3.0% 31.0%
erkek  birey 5 10 23 24 7 69
% ler 5.0% 10.0% 23.0% 24.0% 7.0% 69.0%
Toplam birey 7 15 33 35 10 100
% ler 7.0% 15.0% 33.0% 35.0% 10.0% 100.0%
Prosediirel Adalet Algisim1 6lgmek amaciyla yoneltilen soruda “..bir calisan
olarak haklarimla ilgilenir”yorumu icin bireyler diisiincelerini
belirtmislerdir.Uygulanan 5 li likert 6l¢egi dogrultusunda su bulgular elde edilmistir:
*Kadinlarin %?2 si kesinlikle katilmadigini belirtirken,bu oran erkekler de %5
tir. Mevcut olan goriise kadinlarin %5 i,erkeklerin %10 u katilmadigini; kadinlarin
%10 u,erkeklerin %23 i kararsiz oldugunu; kadinlarin %11 ierkeklerin %24 i
katildigini; kadinlarin %3 ii,erkeklerin %7 si kesinlikle katildigini belirtmislerdir.
*Toplamda bulunan 100 bireyden 35 i bu goriise katildigim belirtirken bu oran
%35 e karsihik gelir ve bu goriis cogunlukta hakimdir.33 c¢alisgan karar
veremediklerini, 15 calisan katilmadigini,7 caligsan kesinlikle katilmadigini, 10 calisan
ise kesinlikle katildiklarini ifade etmistir.
Tablo 3.20.Y6neticim Benim Isimle ilgili Karar Aldiginda Kararlarin Etkilerini
Benimle Degerlendirir
kararlarin etkilerini benimle degerlendirir
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katihyorum [ katiliyorum Total
cinsiyetiniz  kadin  birey 5 3 11 10 2 31
% ler 5.0% 3.0% 11.0% 10.0% 2.0% 31.0%
erkek  birey 4 9 26 24 6 69
% ler 4.0% 9.0% 26.0% 24.0% 6.0% 69.0%
Toplam birey 9 12 37 34 8 100
% ler 9.0% 12.0% 37.0% 34.0% 8.0% 100.0%
Prosediirel Adalet Algisin1 6lgmek amaciyla yoneltilen soruda “..kararlarin
etkilerini benimle degerlendirir”’yorumu icin bireyler diisiincelerini
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belirtmislerdir.Cinsiyete gore degerlendirme yapilmis ve elde edilen sonuglara gore
su bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %5 i(5 birey) kesinlikle katilmadigimi belirtirken,bu oran
erkeklerin yanitlarina bakildiginda % 4 (4 birey) olarak hesaplanmistir.Mevcut olan
goriise kadinlarin %3 i,erkeklerin %9 u katilmadigini; kadinlarin %11 i,erkeklerin
%26 s1 kararsiz oldugunu; kadinlarin %10 u,erkeklerin %24 i katildigini; kadinlarin
%?2 si,erkeklerin %6 s1(6 birey) kesinlikle katildigini belirtmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 calisandan 37 birey®..kararlarin etkilerini benimle

degerlendirir” goriisiine kararsiz oldugunu belirtmistir.12 c¢alisan katilmadigini,9

calisan kesinlikle katilmadigini,8 ¢alisan ise kesinlikle katildiklarini ifade etmistir.

Tablo 3.21.Y6neticim Benim Isimle ilgili Karar Aldiginda Uygun Mantiksal
Aciklamalar Sunar

uygun mantiksal aciklamalar sunar
kesnilkle kesinlikle
katilmiyorum | katilmiyorum | kararsizim | katiliyorum | katiliyorum Total

cinsiyetiniz kadin  birey 2 5 11 8 5 31
% ler 2.0% 5.0% 11.0% 8.0% 5.0% 31.0%
erkek  birey 2 9 21 29 8 69
% ler 2.0% 9.0% 21.0% 29.0% 8.0% 69.0%
Toplam birey 4 14 32 37 13 100
% ler 4.0% 14.0% 32.0% 37.0% 13.0% 100.0%

Prosediirel Adalet Algisimt O6lcmek amaciyla yoneltilen soruda “..uygun

mantiksal aciklamalar sunar”’yorumu i¢in bireyler diisiincelerini Likert 6lceginden
yararlanarak belirtmislerdir..Cinsiyete gore elde edilen istatistiki verilere gore su
bulgular elde edilmistir:

*Kadinlarin %2 si kesinlikle katilmadigin1 belirtitken,bu oran erkeklerin
yanitlarina bakildiginda da farklilik gostermemistir.Mevcut olan goriise kadinlarin
%5i,erkeklerin %9 u katilmadigini; kadinlarin %11 ierkeklerin % 21 i kararsiz
oldugunu; kadinlarin %8 i,erkeklerin %29 u katildigini; kadinlarin %S5 i,erkeklerin %8
i kesinlikle katildigini belirtmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 37 calisan bu goriise katildigimi belirtirken
bu oran %37 e karsilik gelir ve bu goriis ¢ogunlukta hakimdir.Bu oram %32 lik
dilimle “kararsizim” yanitimi isaretleyen 32 calisan takip eder,14 calisan bu goriisle
hemfikir olmadigimi, 4 calisan kesinlikle katilmadigini, 13 calisan ise kesinlikle

katildiklarini ifade etmistir.
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Tablo 3.22.Y6neticim Benim Isimle ilgili Karar Aldiginda Bana Diiriist Davranir

bana dirust davranir
kesinlikle kesinlikle
katiimiyorum | katlmiyorum | kararsizim | katihyorum katillyorum Total

cinsiyetiniz kadin  birey 2 2 9 11 7 31
% ler 2.0% 2.0% 9.0% 11.0% 7.0% 31.0%

erkek birey 2 6 24 24 13 69

% ler 2.0% 6.0% 24.0% 24.0% 13.0% 69.0%

Toplam birey 4 8 33 35 20 100
% ler 4.0% 8.0% 33.0% 35.0% 20.0% 100.0%

Prosediirel Adalet Algisin1 6lgmek amaciyla yoneltilen soruda “..bana diiriist

davranir’yorumu i¢in bireyler diisiincelerini Likert o©l¢eginden yararlanarak
belirtmislerdir..Cinsiyete gore elde edilen istatistiki verilere gore su bulgular elde
edilmistir:

*Kadinlarin %2 si kesinlikle katilmadigin1 belirtitken,bu oran erkeklerin
yanitlarina bakildiginda da farklilik gostermemistir.Mevcut olan goriise kadinlarin %2
si,erkeklerin %6 s1 katilmadigini; kadinlarin %9 u,erkeklerin % 24 i kararsiz
oldugunu; kadinlarin %11 1i,erkeklerin %24 i katildigini; kadinlarin %7 si,erkeklerin
%13 i kesinlikle katildigini belirtmislerdir.

*Toplamda bulunan 100 bireyden 35 calisan bu goriise katildigimi belirtirken
bu oran %35 e karsilik gelir ve bu goriis ¢ogunlukta hakimdir.Bu oram %33 lik
dilimle “kararsizzm” yanitim isaretleyen 33 c¢alisan takip eder,8 calisan bu goriisle
hemfikir olmadigimi, 4 calisan kesinlikle katilmadigini, 20 calisan ise kesinlikle

katildiklarini ifade etmistir.

Tablo 3.23.Y6neticim Benim Isimle ilgili Karar Aldiginda Bana Anlamli Gelen
Aciklamarda Bulunur

bana anlamli gelen aciklamalarda bulunur

kesinlikle kesinlikle
katiimiyorum |katiimiyorum |kararsizim [katiliyorum |katiliyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 2 7 6 14 2 31
% ler 2,0% 7,0% 6,0% 14,0% 2,0% 31,0%
erkek birey 3 18 18 20 10 69
% ler 3,0% 18,0% 18,0% 20,0% 10,0% 69,0%
Toplam birey 5 25 24 34 12 100
% ler 5,0% 25,0% 24,0% 34,0% 12,0% | 100,0%
Arastirma  kapsamina giren ¢alisanlarin  “bana anlamli  gelen

aciklamalarda bulunur” sikkina verdikleri yanitlar soyledir; %34 “katiliyorum”, %25
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“katilmiyorum”, %24 “kararsizzim”, %12 “kesinlikle katiliyorum” ve %5 ‘“kesinlikle

katilmiyorum.

Tablo 3.24.Y6neticim Benim Isimle Ilgili Karar Aldiginda Cok Net Olarak Agiklar

¢cok net olarak aciklar

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum |katiimiyorum |kararsizim |katiliyorum | katiliyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 3 3 10 12 3 31
% ler 3,0% 3,0% 10,0% 12,0% 3,0% 31,0%
erkek birey 8 5 20 26 10 69
% ler 8,0% 5,0% 20,0% 26,0% 10,0% 69,0%
Toplam birey 11 8 30 38 13 100
% ler 11,0% 8,0% 30,0% 38,0% 13,0% | 100,0%

Ankete katilan calisanlarin %38i “cok net olarak agiklar” sikkina “katiliyorum”

yanitim1 verirken %30 u “kararsizim”, % 131 ‘“kesinlikle katihyorum”, % 11i °

kesinlikle katilmiyorum” ve %8 i katilmiyorum” yanitini vermistir.

5.2.4. Is Tatmini

3

Is tatmini konusunda calismalarin baslamas: ile birlikte ortaya, yaptig1 isten

tatmin bulan is gorenin isinde daha basarili olacagi, daha verimli ¢alisacagi yoniinde

goriigler cikmistir.

calisanlara 14 soru yoneltilmisti

Arastirma kapsaminda is doyumunu belirlemek amaciyla

Is tatminini etkiledigi diisiiniilen 14 sorunun cevabi 5’li likert dlgegine gore

hazirlanmgtir.

Tablo 3.25.1s Giivenligim Is Tatminimi Saglar

is givenligim

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum [katilmiyorum | kararsizim | katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 3 5 9 12 2 31
% ler 3,0% 5,0% 9,0% 12,0% 2,0% 31,0%
erkek birey 5 6 11 38 9 69
% ler 5,0% 6,0% 11,0% 38,0% 9,0% 69,0%
Toplam birey 8 11 20 50 11 100
% ler 8,0% 11,0% 20,0% 50,0% 11,0% | 100,0%

“Is giivenligim” sikkina cevap veren 100 kisinin yarisi

“katiltyorum” yanitini

verirken bu oram1 %20 ile “kararsizzim” diyenler takip etmektedir. “Katilmiyorum” ve

“kesinlikle katiliyorum” cevabimi verenlerin oram1 %11 ken calisanlarin %8 i
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“kesinlikle katilmiyorum” yanitim vermistir. “Katilmiyorum” yanitim1 Vernelerin

oran1 gerek kadilarda gerek erkeklerde en biiyiik kiimeyi olusturmaktadir.

Tablo 3.26. Aldigim Ucret ve Diger Faydalar Is Tatminimi Saglar

aldigim Ucret ve diger faydalar

kesinlikle kesinlikle
katiimiyorum [katilmiyorum | kararsizim | katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 10 10 10 1 31
% ler 10,0% 10,0% 10,0% 1,0% 31,0%
erkek birey 3 17 21 19 9 69
% ler 3,0% 17,0% 21,0% 19,0% 9,0% 69,0%
Toplam birey 3 27 31 29 10 100
% ler 3,0% 27,0% 31,0% 29,0% 10,0% [ 100,0%

“Aldigim iicret ve diger faydalar” sikkina arastirma kapsamina giren
calisanlarin %31 i “kararsizim” , %29 u “katihlyorum” , %27 si “katilmiyorum” , %10
u “kesinlikle katilmiyorum” yamtin1 vermis sadece 3 kisi “kesinlikle katilmiyorum”
demistir.Erkek calisanlarin ¢ogunlugu kararsin kalirken kadin ¢alisanlar esit oranlar

sergilemistir.

Tablo 3.27. Isimi Yaparak Edindigim Kisisel gelisim Is Tatminimi Saglar

isimi yaparak edindigim Kisisel gelisim

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum [katiimiyorum | kararsizim |katiliyorum | katiliyorum [ Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 4 5 6 12 4 31
% ler 4,0% 5,0% 6,0% 12,0% 4,0% 31,0%
erkek birey 3 12 15 27 12 69
% ler 3,0% 12,0% 15,0% 27,0% 12,0% 69,0%
Toplam birey 7 17 21 39 16 100
% ler 7,0% 17,0% 21,0% 39,0% 16,0% | 100,0%

Arastirma kapsamindaki calisanlarin  “isimi yaparken edindigim kisisel
gelisim” sikkina verdikleri cevaplar %39 “katiliyorum”, %21 “kararsizim” , %17
“katilmiyorum” , %16 “ kesinlikle katiliyorum” ve %7 “kesinlikle katilmiyorum”

seklindedir.Hem kadinlar hem de erkekler ayni1 dagilimi sergilemektedirler.
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Tablo 3.28. Isimde Goriistiigiim ve Birlikte Calistigim Kisiler Is Tatminimi

Saglar
isimde goristigim ve birlikte calistigim Kisiler
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum [katiimiyorum | kararsizim | katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 5 6 4 11 5 31
% ler 5,0% 6,0% 4,0% 11,0% 5,0% 31,0%
erkek birey 4 6 21 32 6 69
% ler 4,0% 6,0% 21,0% 32,0% 6,0% 69,0%
Toplam birey 9 12 25 43 11 100
% ler 9,0% 12,0% 25,0% 43,0% 11,0% | 100,0%
Ankete katilanlarin “igimde goriistiigiim ve birlikte calistigim kisiler” sikkina
calisanlarin %43 i “katiliyorum” yanitin1 vermistir.%25 i “kararsizim” , %12 si
“katilmiyorum” ,%11 1 “kesinlikle katiliyorum” ve %9 u “kesinlikle katilmiyorum”
cevabin vermistir.Bu dagilim cinsiyetlere gore farklilik gostermemektedir.
Tablo 3.29. Yoneticimin Bana Gosterdigi Sayg1 ve Adalet Is Tatminimi Saglar
ybneticimin bana gbsterdigi sayg! ve adalet
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum |katiimiyorum | kararsizim |katiliyorum | katihyorum [ Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 2 8 5 13 3 31
% ler 2,0% 8,0% 5,0% 13,0% 3,0% 31,0%
erkek birey 3 6 26 23 11 69
% ler 3,0% 6,0% 26,0% 23,0% 11,0% 69,0%
Toplam birey 5 14 31 36 14 100
% ler 5,0% 14,0% 31,0% 36,0% 14,0% | 100,0%
Aragtirma kapsamindaki calisanlarin “yOneticimin bana gosterdigi saygi ve
adalet” sikkina %36 s1 “katiliyorum”, %31 i “kararsizim”, %14ii “katilmiyorum” ve
“kesinlikle katilmiyorum” cevabin vermistir. Sadece %35 i “kesinlikle katilmiyorum”
yanitin1 vermistir.Erkek ¢alisanlarin ¢ogu “kararsizim” derken, kadmlar “katiliyorum”
secenegini isaretlemislerdir.
Tablo 3.30. Isimi Yapmaktan Duydugum Kayda Deger Basar1 Hissi Is Tatminimi
Saglar
isimi yapmaktan duydugum kayda deder basari hissi
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum |katiimiyorum | kararsizim |katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 2 4 9 12 4 31
% ler 2,0% 4,0% 9,0% 12,0% 4,0% 31,0%
erkek birey 6 9 16 29 9 69
% ler 6,0% 9,0% 16,0% 29,0% 9,0% 69,0%
Toplam birey 8 13 25 41 13 100
% ler 8,0% 13,0% 25,0% 41,0% 13,0% | 100,0%
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Ornegimizi olusturan birimlerin “isimi yapmaktan duydugum kayda
deger basar1 hissi” sikkina verdikleri yamitlar soyledir;%41 “katihiyorum”, %25
“kararsizim”, %13 “katilmiyorum”,%13 “kesinlikle katiliyorum” ve %8 “kesinlikle
katilmiyorum” seklindedir.Gerek kadinlarda gerekse erkeklerde en biiyiikk kiimeyi

“katiliyorum” cevabim verenler olusturmaktadir.

Tablo 3.31. Isteyken Diger Insanlart Tanima Sans1 Tatminimi Saglar

isteyken diger insanlari tanima sansi
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum [katiimiyorum | kararsizim | katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 9 7 10 5 31
% ler 9,0% 7,0% 10,0% 5,0% 31,0%
erkek birey 1 10 17 33 8 69
% |
7 ler 1,0% 10,0% | 17.0% | 33,0% 8.0% | 69,0%
Toplam birey 1 19 24 43 13 100
% ler 1,0% 19,0% 24,0% 43,0% 13,0% | 100,0%
Anket kapsamina giren calisanlarin %43 i “isteyken diger insanlar1 tanima
sans’” sikkina katithyorum cevabimi verirken %24 i “kararsizim”, %19 u
“katilmiyorum”, %13 1 “kesinlikle katihyorum” ve sadece %1 i ‘“kesinlikle
katilmiyorum” yanmitim1 vermistir.Hem kadinlarda hem de erkeklerde ‘“katiliyorum”
yanitini verenler en biiyiik kiimeyi olusturmuslardir.
Tablo 3.32. Yoneticimden Aldigim Destek ve Rehberlik Is Tatminimi Saglar
yOneticimden aldigim destek ve rehberlik
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum |katiimiyorum | kararsizim |katiliyorum | katiliyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 3 8 11 7 2 31
% ler 3,0% 8,0% 11,0% 7,0% 2,0% 31,0%
erkek birey 2 12 21 24 10 69
% ler 2,0% 12,0% 21,0% 24,0% 10,0% 69,0%
Toplam birey 5 20 32 31 12 100
% ler 5,0% 20,0% 32,0% 31,0% 12,0% | 100,0%

Arastirmaya katilan calisanlarin % 32 si “yoneticimden aldigim destek ve
rehberlik” sikkina “kararsizim”, %31 i “katiliyorum” , %20 si “katilmiyorum”, %12 si
“kesinlikle katiliyorum” ve %S5 i “kesinlikle katilmiyorum” cevabini vermistir.Erkek

calisanlarin biiyiik cogunlugu “katiliyorum” derken, kadin calisanlarin %11 i

kararsizim” demistir.
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Tablo 3.33. Organizasyona Katkim Olgiisiinde Adil Ucret is Tatminimi Saglar

organizasyona katkim élciistinde adil licret
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum [katilmiyorum | kararsizim | katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 8 6 8 8 1 31
% ler 8,0% 6,0% 8,0% 8,0% 1,0% 31,0%
erkek birey 7 9 23 25 5 69
% ler 7,0% 9,0% 23,0% 25,0% 5,0% 69,0%
Toplam birey 15 15 31 33 6 100
% ler 15,0% 15,0% 31,0% 33,0% 6,0% | 100,0%
Arastirmaya katilan calisanlarin “organizasyona katkim 6l¢iisiinde adil iicret”
sikkina verdikleri yanitlar; % 33 “ katiliyorum”,%31 “katiliyorum”, % 15 “kesinlikle
katilmiyorum”, %15 “katilmiyorum” ve %6 kesinlikle katiliyorum seklindedir.
Tablo 3.34. Isimde Bagimsiz Diisiinme ve Hareket Imkani Is Tatminimi Saglar
isimde bagimsiz diisinme ve hareket imkani
kesinlikle kesinlikle
katiimiyorum [katiimiyorum | kararsizim | katiliyorum | katihyorum [ Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 4 5 8 9 5 31
% ler 4,0% 5,0% 8,0% 9,0% 5,0% 31,0%
erkek birey 9 8 17 25 10 69
% ler 9,0% 8,0% 17,0% 25,0% 10,0% 69,0%
Toplam birey 13 13 25 34 15 100
% ler 13,0% 13,0% 25,0% 34,0% 15,0% | 100,0%
Ankete katilan 100 calisanin “isimde bagimsiz diisiinme ve hareket imkan1”
sikkina verdikleri yanitlar; %34 “ katiliyorum”, %25 “kararsizim”, %15 “kesinlikle
katiliyorum” , % 13 “kesinlikle katilmiyorum”, %13 “katilmiyorum” seklindedir.Bu
oranlar kadin ve erkek calisanlarda da aym dagilimi gostermektedir.
Tablo 3.35. Organizasyonda Gelecegimin Giivenli Goriinmesi Is Tatminimi
Saglar
u organizasyonda benim icin gelecek ne élctide guvenilir gériniyo
kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum [katilmiyorum | kararsizim | katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 6 8 6 8 3 31
% ler 6,0% 8,0% 6,0% 8,0% 3,0% 31,0%
erkek birey 4 11 24 24 6 69
% ler 4,0% 11,0% 24,0% 24,0% 6,0% 69,0%
Toplam birey 10 19 30 32 9 100
% ler 10,0% 19,0% 30,0% 32,0% 9,0% | 100,0%
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Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin %32 si  “bu organizasyonda benim i¢in
gelecek ne oOlciide giivenilir goriiniiyor” sikkina; “katiliyorum”, %30 u “kararsizim”,
% 19 u “katilmiyorum”, %10 u “kesinlikle katilmiyorum”, ve %9 u “kesinlikle
katiliyorum  seceneklerini  isaretlemislerdir.Erkek calisanlar “kararsizim” ve
“katillyorum” seceneklerinde yogunlasirken, kadin calisanlar “katilmiyorum” ve

“kararsizim” segeneklerinde kiimelenmislerdir.

Tablo 3.36. Isimde Diger Kisilere Yardim Etme Firats1 Is Tatminimi Saglar

isimde diger kisilere yardim etme firsati

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum |katiimiyorum | kararsizim |katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 1 6 4 17 3 31
% ler 1,0% 6,0% 4,0% 17,0% 3,0% 31,0%
erkek birey 1 13 20 27 8 69
% ler 1,0% 13,0% 20,0% 27,0% 8,0% 69,0%
Toplam birey 2 19 24 44 11 100
% ler 2,0% 19,0% 24,0% 44,0% 11,0% | 100,0%

Ornegimizi olusturan birimlerin “isimde diger kisilere yardim etme
firsati sikkina verdikleri cevaplar; %44 “katiliyorum”, %24 “kararsizim”, % 19
“katilmiyorum”, % 11 “kesinlikle katiliyorum” ve %2 “kesinlikle katilmiyorum
seklindedir.Calisanlarin “katilmiyorum” segenegini isaretlemis olanlar1 gerek kadin,

gerek erkek olarak en biiyiik kiimeyi olusturmaktadir.

Tablo 3.37. Isimde Heyecan Verici Onemli Hedefler s Tatminimi Saglar

isimde heyecan verici &nemli hedefler

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum [katilmiyorum |kararsizim |katiliyorum | katiliyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 6 6 9 9 1 31
% ler 6,0% 6,0% 9,0% 9,0% 1,0% 31,0%
erkek birey 3 7 22 26 11 69
% ler 3,0% 7,0% 22,0% 26,0% 11,0% 69,0%
Toplam birey 9 13 31 35 12 100
% ler 9,0% 13,0% 31,0% 35,0% 12,0% | 100,0%

Arastirma kapsamindaki caliganlara yoneltilen “isimde heyecan verici 6nemli
hedefler” sikkina verilen yantlar soyledir; %35 “katiliyorum”, %31 “ kararsizim”,

%13 “katilmiyorum”, %12 “kesinlikle katiliyorum” ve %9 “kesinlikle
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katilmiyorum.Erkek ¢alisanlarin biiylik boliimii “katiliyorum”™ secenegini isaretlerken

kadin calisanlar “kararsizim” ve “katiliyorum” seceneklerini se¢mislerdir.

Tablo 3.38. Isimde Genel Olarak Aldigim Yonetim Destegi Kalitesi Is

Tatminimi Saglar

isimde genel olarak aldigim yénetim destegdi kalitesi

kesinlikle kesinlikle
katilmiyorum |katilmiyorum|kararsizim |katiliyorum | katihyorum | Toplam
cinsiyetiniz kadin birey 5 4 9 11 2 31
% ler 5,0% 4,0% 9,0% 11,0% 2,0% 31,0%
erkek birey 4 17 16 24 8 69
% ler 4,0% 17,0% 16,0% 24,0% 8,0% 69,0%
Toplam birey 9 21 25 35 10 100
% ler 9,0% 21,0% 25,0% 35,0% 10,0% | 100,0%

“Isimde genel olarak aldigim yonetim destegi kalitesi” sikkina verilen cevaplar

%35 “katiltyorum”, %25 ‘“kararsizim”,

%21 katilmiyorum, %

10

“kesinlikle

katilhlyorum” ve %9 ‘“kesinlikle katilmiyorum” seklindedir.Yukaridaki tablodan da

anlagilacagr gibi kadin calisanlarin da erkek calisanlarinda biiyilk ¢ogunlugu

“katiliyorum” cevabim

vermistir.

5.2.5. is Tatmini ve Prosediirel Adalet Algis1 Arasindaki Iliski:
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Iki veya daha cok degisken arasinda iliski olup olmadigini,varsa iliskinin
derecesini belirlemede Korelasyon kullanilir.Yukarida bulunan grafikte,dagitimsal
adalet algis1 ile is tatmini arasinda ne yonlii bir iliski bulundugunu tespit etmek

amaciyla serpme (scatterplot) grafigi ¢cikartilmistir.

Grafikten anlasilacag iizere is tatmini ile prosediirel adalet algis1 arasinda

pozitif yonde dogrusal bir iliski vardir.

Degiskenler arasindaki iliskinin giiciinii sayisal olarak 6l¢cmek i¢in korelasyon
katsayisi (correlation coefficient) hesaplanmistir.Elde edilen degerler Tablo-3.39 da

belirtilmistir.

Tablo 3.39. Is Tatmini ve Prosediirel Adalet Algis1 Arasindaki Korelayon Iliski

Korelasyon

toplam p.a.a [ toplamis

toplam p.a.a  Pearson Correlation 1.000 .705
Sig. (2-tailed) : .000

N 100 100

toplam is Pearson Correlation .705 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .

N 100 100

Hesaplanan degerler 1s1ginda is tatmini ile prosediirel adalet algis1 arasinda
%70.5 lik pozitif yonlii giiglii bir iliskinin oldugu goriiliir.Prosediirel adalet algisi

arttik¢a is motivasyonu da artmaktadir.



5.2.6. is Tatmini ile Dagitimsal Adalet Algis1 Arasindaki Iliski:
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Elde edilen serpme grafigiyle(scatterplot) dagitimsal adalet algis1 ile i tatmini

arasindaki ilisinin ne yonde oldugunu belirlemek amaciyla serpme (scatterplot) grafigi

cikartilmistir.

Grafige bakilarak dagitimsal adalet algisi ile is tatmini arasinda pozitif yonde

bir iliski oldugu gozlenir.

Degiskenler arasindaki iliskinin giiciinii sayisal olarak 6l¢cmek i¢in korelasyon

katsayisi (correlation coefficient) hesaplanmistir.Elde edilen degerler Tablo-3.40 de

belirtilmistir.
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Tablo 3.40. Is Tatmini Ile Dagitimsal Adalet Algis1 Arasindaki Korelasyon Iligki

Korelasyon

toplamis | toplam d.a.a

toplam is Pearson Correlation 1.000 .334
Sig. (2-tailed) . .001

N 100 100

toplamd.a.a  Pearson Correlation .334 1.000
Sig. (2-tailed) .001 .

N 100 100

Hesaplanan degerlere bakilarak is tatmini ile dagitimsal adalet algisi arasinda
%33.4 lik pozitif yonlii zayif bir iliskinin oldugu goriiliir.Dagitimsal adalet algist

arttik¢a is tatmininin de artacagin belirlenmistir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Aragtirmada birlik c¢alisanlar1 olan yonetici ve is gorenlerin birliklerinden
bekledikleri bu beklenenlerin karsilanma derecesi olarak kabul edebilecegimiz is
doyum diizeyi belirlenmeye calisilmistir. Amag, iiretkenligi, verimliligi, performansi
ve aymi zamanda motivasyonu arttirmak isteyen yoneticilere yol gostermekti. Bu
amagla calisanlarin cesitli orgiitsel faktorlere iliskin diisiince ve goriiglerine yer
verilmistir.

Dagitimsal Adalet Algisin1 test etmek amaciyla katilimcilara dort soru
yoneltilmis olup ilk soru olan “Yoneticim Beni Sorumluluk Olgiisiinde Odiillendirir”
sorusuna katilimcilar’dan kadinlarda 11,erkeklerde 22 birey katiliyorum yanitim
vermistir. Toplamda bulunan 31 kadin ve 69 erkek bulunmaktadir.Kadinlarm ve
erkeklerin %4 i bu soruya kesinlikle katilmiyorum yanitini vermislerdir.Genel
toplamda %8 lik orami kesinlikle katilmiyorum,%?25 ilk pay1 katilmiyorum,%?22lik
oran1 kararsizim,ve en biiyiik paya sahip olan %33liik oran ise katiliyorum cevabina
aittir. 100 bireyden 12 si %12 lik oranla kesinlikle katildigini ifade etmistir. Dagtimsal
adlet algistyla ilgili son soru olan “Yoneticim Beni Yaptigim Isler Olgiisiinde
Odiillendirir”  sorusuna kadimnlarda 9,erkeklerde 24 birey katiliyorum yanitim
vermistir. Toplamda bulunan 31 kadin ve 69 erkek calisgandan en biiyiikk ¢ogunlugu
katiliyorum yanitinda gérmek miimkiindiir.Kadinlarin %5 i erkeklerin %4 ii bu soruya
kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermislerdir.Genel toplamda %9 luk orani kesinlikle
katilmiyorum,%16 lik pay1 katilmiyorum,%27lik oram kararsizim,ve en biiyiik paya
sahip olan %33liikk oran ise katiliyorum cevabina aittir.100 bireyden 15 i %15 lik
oranla bu soruya kesinlikle katildigini ifade etmistir.

Prosediirel Adalet Algisimi test etmek amaciyla katilimcilara iki ana baslik
altinda on bes soru sorulmus olup “Yoneticim igle ilgili kararlarini...”adli bashk
altinda alt1 soru yoneltilmis ve katilimcilar ilk soru olan “Yonetici Isle Ilgili Kararlari
Onyargisiz  Alir” sorusuna kadinlarin %6 sierkeklerin %1 1 kesinlikle
katilmadigini;kadinlarin - %3  ii,erkeklerin %6 s1 katilmadigini; kadinlarin = %8
i,erkeklerin %20 si kararsiz oldugunu; kadinlarin %6 si,erkeklerin %28 i katildigini;

kadinlarin %8 i,erkeklerin %14 ii kesinlikle katildigini ifade etmislerdir.
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Toplamda bulunan 100 bireyden 34 i bu goriise katildigini,28 ise karar

veremediklerini belirtmislerdir.

Prosediirel Adalet Algisin1 belirlemek amaciyla sorulan son soru olan,
“Yoneticim Isle 1lgili Kararlarimi Calisanlarin - Sorgulamalarina  veya Karsi
Cikmalarina Izin Verir” sorusuna kadmnlarin %7 si,erkeklerin %8 i kesinlikle
katilmadigini;kadinlarin - %7 si,erkeklerin %13 i katilmadigini; kadinlarin %5
i,erkeklerin %25 si kararsiz oldugunu; kadinlarin %11 i,erkeklerin %19 u katildigini;

kadinlarin %1 i,erkeklerin %4 i kesinlikle katildigini ifade etmislerdir.

Toplamda bulunan 100 bireyden 30 u bu gériise katildigini belirtirken bu oran
%30 a karsihik gelir.30 calisan karar veremediklerini,20 g¢alisan katilmadigini,15

calisan kesinlikle katilmadigini ifade etmistir.

Prosediirel adalet algisiyla ilgili olarak “YoOneticim isimle ilgili karar
aldiginda...” alt baslikli toplam dokuz soru yoneltilmis olup ilk soru olan “Yoneticim
Benim Isimle Ilgili Karar Aldiginda Bana Nazik ve Diisiinceli Davranir” sorusuna
kadinlarin %?2 si kesinlikle katilmadigin1 belirtirken,bu oran erkeklerin yanitlarina
bakildiginda %7 dedir.Mevcut olan goriise kadmlarin %3 i,erkeklerin %4 i
katilmadigini; kadinlarin %3 ii,erkeklerin %15 i kararsiz oldugunu; kadinlarin %15
ierkeklerin %28 si katildigini; kadinlarin %8 i,erkeklerin %15 i ise kesinlikle

katildigini belirtmislerdir.

Oransal ifadelere ve birey sayisina bagll kalarak “katiliyorum”yanitinin

agirlikh olarak verildigini soylemek miimkiindiir.

Toplamda bulunan 100 bireyden 18 calisan karar veremediklerini,7 calisan
katilmadigini,9 calisan kesinlikle katilmadigini,23 calisan ise kesinlikle katildiklarini

ifade etmistir.

Is tatminini etkiledigi diisiiniilen toplam on dort soru sorulmus olup cevaplar

besli likert 6l¢egine gore hazirlanmistir.
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Bu on dért sorunu ilki olan “Is Giivenligim Is Tatminimi Saglar” sorusuna
katilime sayisi olan 100 kisinin yaris1 “katiliyorum” yanitin1 verirken bu oram %20
ile “kararsizzim” diyenler takip etmektedir. “Katilmiyorum” ve “kesinlikle
katiliyorum” cevabini verenlerin oram1 %11 ken calisanlarin %8 1 “kesinlikle
katilmiyorum” yanitin1 vermistir. “Katilmiyorum” yanitin1 Vernelerin oran1 gerek
kadilarda gerek erkeklerde en biiyiik kiimeyi olusturmaktadir. Is tatmini ile ilgili son
soru olan “Isimde Genel Olarak Aldigim Yonetim Destegi Kalitesi Is Tatminimi
Saglar”  sorusuna verilen cevaplar %35 ‘“katiliyorum”, %25 “kararsizim”, %21
katilmiyorum, % 10 “kesinlikle katiliyorum” ve %9 “kesinlikle katilmiyorum”
seklindedir.Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi kadin calisanlarin da erkek

calisanlarinda biiylik cogunlugu “katiliyorum” cevabini vermistir.

Is tatmini ve Prosediirel Adalet Algisim belirlemek amaciyla korelasyon
analizi yapilmis olup yapilan analizde is tatmini ile prosediirel adalet algis1 arasinda
pozitif yonde dogrusal bir iliski varoldugu belirlenmistir. Hesaplanan degerler 1s1g1nda
i tatmini ile prosediirel adalet algis1 arasinda %70.5 lik pozitif yonli giiglii bir
iligkinin oldugu goriiliir.Prosediirel adalet algis1 arttikgca is motivasyonu da
artmaktadir.

Is tatmini ve Dagitimsal Adalet Algisin1 belirlemek amaciyla yapilan
korelasyon analizinde ise grafige bakilarak dagitimsal adalet algis1 ile is tatmini
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu goézlendi. Degiskenler arasindaki iliskinin
giiclinii sayisal olarak ol¢mek icin korelasyon katsayisi hesaplandi ve hesaplanan
degerlere bakildiginda is tatmini ile dagitimsal adalet algis1 arasinda %33.4 liikk pozitif
yonlii zayif bir iligkinin oldugu goriildii. Dagitimsal adalet algisi arttik¢a is tatmininin

de artacagin belirlendi.

Sonug¢ olarak is tatmini ve prosediirel adalet algis1 arasindaki iliskilere
bakildiginda, prosediirel adalet algisinin artmasiyla is motivasyonunun da arttigi
goriilmektedir ve yine is tatmini ile dagitimsal adalet algisi arasindaki iliskiye
bakildiginda dagitimsal adalet algis1 artmasiyla is tatmininin de artacagin

belirlenmistir.
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Adalet algis1 ve is tatminleri ile ilgili sorulan anket sorularinin yiizdelerine
bakildiginda,bulgular sonucu orgiit ¢alisanlarinin biiyiik bir kisminin islerinde doyum

sagladiklar1 goriilmiistiir.

Yukarida bilgilerden sonra sunlar sdylenebilir; iiretkenligin diismesine neden
olan ise devamsizliklarin, isten ayrilmalarin, isi bilerek yavaslatmanin temelinde
doyumsuzlukla goniil giicii eksikligi yatmaktadir. Goniil giicii, bir isletme icin parasal
giic kadar onemlidir. Yonetimin parasal giic kadar goniil giiciine de dnem vermesi
gerekir. Gonill giiciinii etkileyen, calisanlarin ruhunu oksayan onlara Onemli
olduklarin hissettiren etkenlerin basinda gelen adil 6diildiir. Yapilan ¢calismada model
sirketlerin yoneticileri calisanlarina karst adil davranmaktadir. Bunun sonucunda ise
calisanlar is doyumuna ulastig1 sadece iicret ve gelecek kaygisinda doyumsuz oldugu
goriilmektedir. Buda iilke sartlar1 gdz Oniinde bulunduruldugunda arastirmamizin

sonuglarini etkilememektedir.



10.

11.

12.

13.

102

KAYNAKLAR

Ahal Zuhal , (1992) isletmelerde Performans Olciim ve Denetimi,
MPM Yayinlar , Istanbul

EREN Erol , (2004) (")rgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi , Beta
Yayimcilik , [stanbul

BAYSAL Can Ayse , TEKARSLAN Erdal (2004) Davrams Bilimleri ,
Avciol Basim Yaymn , [stanbul

ERDOGAN filhan, (1994) Isletmelerde Davrams , Beta Basim Yayin ,
Istanbul

ALLAN John , (1998) Daha Iyi Nasil Motive Etme , Cev: CIMEN Ali
Times Yayinlar1 Basar1 Dizisi

BASARAN 1. Ethem , (1988) Yonetime Giris , Ankara Unv. Egitim
Bilimleri Fakiiltesi Yayini, Ankara

DERELI Toker , (1982) Organizasyonlarda Davrams , Ar Yaymm
Dagitim, Istanbul

ARIK Ismail Alev, (1992) Motivasyon ve Heyecan Ders Notlan ,
Istanbul Unv. Edebiyat Fakiiltesi Yayin, Istanbul

SiMSEK Levent , (1995) is Tatmini , Verimlilik Dergisi. MM Yaymni ,
Ankara

P. ROBBINS Stephen , (1998) Organizational Behaivor Concepts,
Controversies, Applications 8 th Edition, Prentice Hall. Int. , s.168
EREN Erol , (1984) Yonetim Psikolojisi , Istanbul Unv. 1.1LE. Yayini,
Istanbul

BAYSAL Can Ayse, TEKARSLAN Erdal (1996) Isletmeciler icin
Davrams Bilimleri , Istanbul Unv. Isletme Fak. Yayinlari, Istanbul
ERGENC Alev , (1981) is Doyumunun Belirleyici Olarak, Beklenti
Algillama Tutarsizh@i ve Calisma Degerleri Yonetim Psikolojisi I,

TODALIE Yayinlari, Istanbul

14.SENCER Muzaffer, (1993) Kamu Goérevlilerinde is Doyumu ve Moral ,

TODAIE Dergisi, Istanbul



103

15. DAVIS Keith, (1982) Isletmelerde insan Davramsi , Cev. TOSUN
Kemal Istanbul Unv. LLE. Yayinlari, Istanbul

16. EREN Erol, (1998) Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta
Yayincilik, Istanbul

17. ERGENA Alev, is Doyumunun Belirleyici Olarak Beklenti Algilama
Tutarsizh@rt ve Calisma Degerleri Yonetim Psikolojisi II, TODAIE
Yaynlar

18. ERDOGAN filhan, (1991) isletmelerde insan Davrams1 ,istanbul Unv.
LIE. Yayini, [stanbul

19. YUKSEL Oznur, (1990) Personel Organizasyonu, isgoren Verimliligi
ve Tatmini Agsindan Ankara Gazi Unv. LI1.B.F. Yayini, Ankara

20. YUKSEL Oznur, (1997) insan Kaynaklar1 Yonetimi Gazi Unv. I.I.B.F.
Yayini, Ankara

21. YALCIN Selcuk, (1988) Personel Yonetimi, istanbul Unv. I.I.E. Yayin,
Istanbul

22. KOCEL Tamer, (1988) isletme Yoneticiligi, Beta Yayincilik, Istanbul

23. KOCEL Tamer, (1984) Isletme Yéneticiligi, istanbul Unv. I.L.E. Yaym,
Istanbul

24. B. GILMER Haller Von, (1975) Applied Psychology: Adjustments In
Living and Work , ,Mc. Graw Hill Book Comp., New York

25. TOSUN Kemal, (1978) “isletme Yonetimi”, istanbul Unv. Isletme
Fakiiltesi Yayim, Istanbul

26. INCIR Giilten, (1990) Cahsanlarin is Doyumu Uzerinde Bir inceleme,
MPM Yayinlari, Ankara

27. PROHOPENKO Joseph, (1992) Verimlilik Yonetimi Uygulamah El
Kitab1 Cev. BAYKAL Olcay,ATALAY Nevda , Ankara

28. HICKS and GULET, (1981) ‘“Organizasyonlar, Teori ve Davrams”,
Cev. BAYKAL B. , istanbul I.T.I.A. Isletme Bilimleri Enstitiisii Yaynlari,
Istanbul

29. G. HENMAN Herbert and P. SCHWAP Donald, (1973) Evaulation of
Research on Expectancy Theory Predictions of Employse Performance,
Reading in Organizational Behavior and Human Performance, Rewised

Edition W.E.Scott and L.L. Lumines, Richard D. Irwin INC.



30.

31.

32.

33.

34.

35s.

36.

37.

38.
39.

40.

41.

41.

104

KATZ Daniel , L. KOHN Robert, (1977) Orgiitlerin Toplumsal
Psikolojisi Cev. CAN H., BAYAR Y., TODAIE Yayinlar1

KATZ Ralph, (1998) Motivation Leeds to Innovation, Information
Week Issve

SUN Ozlem S., (2002) Is doyumu iizerine bir arastirma,
TCMB,Banknot matbasi genel Miid.

NACNER Isabel, (1993) Liderlik ve Yonetim, Rota Yayin Yapim
Tanmitim Tic. Lim. Sti. , CeV.UNER Vedat , Istanbul

LUTHANS Frod, (1997) Organizational Behavion Mc Graw Hill Inc. ,
New York

MILES E. Raymond, (1975) Theories of Mnagement , Implications for
Organizatizational Behavior Development Mc Graw Hill Series in
Management, New York

P. ROBBINS Stephen, (1988) Organizational Behavior Concepts,
Controversies Applications , Prentice Hall Int. , New Jersey

P. VECCHIO Robert, (1988) Organizational Behavior , The Dryden Pres,
Orlando

ONARAN Oguz, Cahsma Yasaminda Giidiilenme Kuramlar

E.REIF Willeam, Intrinsic Versus Extrincis Rewards Controversy,
Organizational Behavior a Book of Readings

SENNETT, Richard, (1993) The Hidden injuries Of Class. London,
Boston: Faber &Faber

BENDIX, Reinhard. (1974) Work&Authority in Industry. Berkeley:

University of California Press

SPECTOR, P.E. (1997) Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause,
and Consequences. California: SAGE Publications

42. BRIEF, A.P. (1998) Attitudes In and Around Organizations. California:

SAGEPublications



105

OZGECMIS

1975 dogumlu olan Barig PULUR ilkdgrenimini Sivas, orta ve lise dgrenimini
Malatya’da tamamlamigtir. Cumhuriyet Universitesi Miihendislik Fakiiltesi Cevre
Miihendisligi Boliimiindeki lisans egitimini basariyla tamamladiktan sonra 2004
yilinda Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Fakiiltesinde Isletme
(MBA) Yiiksek Lisans programinda Ogrenim gormeye hak kazanmistir. Yiiksek
Lisans programindaki derslerini basar1 ile tamamlamistir. Baris PULUR Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi Trafik Miudiirliigiinde gorev yapmaktadir.



106

Sayin Katilimci,

Bu anket formu, calisanlarin motivasyonunda adalet algisi ile is doyumu
arasindaki iliskiyi belirleyebilmek amaciyla T.C. Maltepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek Lisans Ogrencisi Baris PULUR tarafindan yapilan
Yiiksek Lisans Tez ¢alismasinda kullanilmak iizere gelistirilmistir.

Anket formu iki boliimden olugmaktadir Birinci boliimde tanitici bilgilere iliskin
sorular ikinci boliimde ise motivasyonda adalet algis1 ve is doyumu ile ilgili olabilecek
cesitli ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerin kesinlikle dogru veya yanlis cevabi
yoktur. Onemli olan anketteki her bir sorunun (hig biri bos birakilmadan) samimiyetle
cevaplandirilmasidir. Sizden istenen anket formunda verilen ifadelerin size ne derece
uydugunu degerlendirmenizdir. Degerlendirmeyi size sunulan 6lcegi kullanarak her
ifadenin karsilifinda yer alan segeneklerden size en uygun olan secenege (X) isareti
koyarak yapabilirsiniz. Cevaplariniz, arastirmada gizlilik ve giiven ilkelerine bagh

kalinarak sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir

Calismamiza katildiginiz ve zaman ayirdigimiz i¢in tesekkiir ederim.

Baris PULUR

Maltepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yiiksek Lisans
Ogrencisi
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BiRINCi BOLUM

Yasiniz L e e e e e e
Cinsiyetiniz L
Medeni Haliniz PPt

Ne kadar zamandan beri ¢alisiyorsunuz ? (Bundan onceki is deneyiminiz ka¢ yildir-¢alisma
KIAEIMINIZ) . .ttt e e e e e e

) IKiNCi BOLUM
( DAGITIMSAL ADALET ALGISI )

Latfen asagida verilen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz g g g g
ve bu ifadelere iliskin goriistinizii “Kesinlikle Katiliyorum” | o 5/ = g 5 o 3
dan “Kesinlikle katimiyorum” a dogru uzanan élgek | 4 & S N 2| X Z
tizerinde (X) isareti belirtiniz. =4 =2 | & | E | EE
6 & = S G 6 &
MM M N2 2 M
1. Ydneticim beni adil 6dullendirir
2. Yoéneticim beni sorumlulugum élctisinde
O6dullendirir.
3. Yoneticim beni 6grenim ve egitimim
Olctstnde édullendirir
4. Yodneticim beni igimin stres ve zorlugu
Olctstnde édullendirir
5. Ydneticim beni iyi yaptigim igler dlgisinde

odullendirir

(PROSEDUREL ADALET ALGISI )

Yoneticim igle ilgili kararlarini dnyargisiz alir

~|o

Yoneticim igle ilgili kararlarini almadan tim
caliganlarin goruglerini alir

Yoneticim igle ilgili kararlarini almadan 6nce
dogdru ve eksiksiz bilgi toplar

9.

Yoneticim igle ilgili kararlarini galisanlar
istediginde net bilgilerle aciklar

10. Yoneticim igle ilgili kararlarini,tim ilgili
calisanlarina tutarhilikla uygular

11. Yoéneticim igle ilgili kararlarini sorgulamalarina
veya karsi ¢ikmalarina izin verir

12. Ydneticim benim igimle ilgili karar aldiginda
bana nazik ve diustnceli davranir

13. Ydneticim benim igimle ilgili karar aldiginda
Bana saygil ve onurlu davranir

14.Y6neticim benim igimle ilgili kararlarinda
kisisel intiyaclarima duyarlidir

15. Yéneticim benim igimle ilgili karar aldiginda
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bana dirtst davranir.

16. Yoneticim benim igimle ilgili karar aldiginda,
bir calisan olarak haklarimla ilgilenir.

17.Ydneticim benim igimle ilgili karar aldiginda,
kararlarin etkilerini benimle degerlendirir

18. Ydneticim benim igimle ilgili karar aldiginda,
uygun mantiksal aciklamalar sunar

19. Yéneticim benim igimle ilgili karar aldiginda,
bana anlamli gelen ac¢iklamalarda bulunur

20. Yoneticim benim igsimle ilgili karar aldiginda,
cok net aciklar

(IS TATMINI)

21.1s glvenligim is tatminimi saglar

22. Aldigim Ucret ve diger faydalar is tatminimi
saglar

23. Yoneticim benim igsimle ilgili karar aldiginda,
¢cok net agiklar

24.Isimi yaparak edindigim kisisel gelisim is
tatminimi saglar

25. isimde gériistiigim ve birlikte galistigim
Kisiler is tatminimi saglar

26. Yoneticiminm bana gdsterdigi saygi ve
adalet is tatminimi saglar

27. Isimi yapmaktan duydugum kayda deger
basari hissi is tatminimi saglar

28. Isteyken diger insanlari tanima sansi is
tatminimi saglar

29. Yoneticimden aldigim destek ve rehberlik is
tatminimi saglar

30. Organizasyona katkim &lgtistinde adil Uicret
is tatminimi saglar

31.Isimde bagimsiz diisinme ve hareket imkani
is tatminimi saglar

32.Bu organizasyonda benim igin gelecek
glvenli gérinmesi is tatminimi saglar

33.Isimde diger insanlara yardim etme firsati is
tatminimi saglar

34.isimde heyecan verici 6nemli hedefler is
tatminimi saglar

35.Isimde genel olarak aldigim ydnetim destegi
kalitesi is tatminimi saglar




