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OZET

YUKSEK LiSANS TEZI

MOTIVASYONUN, SOSYAL SERMAYE VE IS TATMINI ARASINDAKI
ARACILIK ETKIiSININ ARASTIRILMASI: BATMAN UNIVERSITESINDE
BiR UYGULAMA

Muhammed Mahsun SAHIN

BATMAN UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Osman YILMAZ

2019, 101 Sayfa
Jiiri

Dr. Ogr. Uyesi Osman YILMAZ
Dr. Ogr. Uyesi Semih Serkant AKTUG
Dr. Ogr. Uyesi Kazim KILINC

Insan sosyal bir varliktir. Giindelik hayatinda yasadig1 etkilesimler kisi {izerinde nasil etkin ve
etkileyici olabiliyorsa, ig hayatinda da bu etkilesimler ve sahip oldugu sosyal motivasyonun tatmin karlig1
ile birlikte daha iretken olabilmektedir. Toplumlarin birbiriyle etkilesim ve iletisim iginde olmalari,
Orgiitlii hareket etme, birbirine karsilikli duydugu giiven, insanlarin daha bilingli adimlar atmasimni ve
yaptiklari islerde tatmin olmalarimi saglamaktadir. Bu ¢alismanin amaci Batman Universitesi ¢alisanlar
iizerinde yapilacak aragtirma ile motivasyon, sosyal sermaye ve i tatmini arasindaki aracilik etkisinin
arastirtlmasidir. Ayrica sosyal sermayenin sosyolojik temelleri, tarihsel siireci, olumlu olumsuz etkileri, is
tatminin tanimi ve motivasyon siire¢leri konular1 iizerinde durulacaktir. Bu nedenle 286 akademik ve idari
personele anket uygulanmistir. Caligma anketinin ilk boliimiinde kisisel bilgiler, ikinci bolimii 29
sorudan olusan Motivasyon dlgegi, iigiincii boliim 20 sorudan olusan Minnesota Is Tatmin 6lcegi, anketin
son boliimii 8 sorudan olusan Sosyal Sermaye 6l¢egi olusturmaktadir. Veriler analiz programi araciligiyla
istatiksel metotlarla analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, sosyal sermayenin motivasyon ve is
tatmini arasinda, is tatmininin motivasyon ve sosyal sermaye arasinda ara degisken etkisine sahip oldugu
tespit edilmistir. Ayrica motivasyon, is tatmini ve sosyal sermayenin demografik faktorlerden yas, medeni
durum, Ogrenim durumu, hizmet siliresi ve hizmet smifina gore farklilasmakta oldugu bulgularina
ulagilmisgtir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal sermaye, is tatmini, motivasyon, sosyoloji, pozitif 6rgiitlii davrans.
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INVESTIGATION OF THE INTERMEDIATION EFFECT OF MOTIVATION
BETWEEN SOCIAL CAPITAL AND WORK SATISFACTION: AN
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Human is a social entity. Just as the interactions it experiences in daily life can be effective and
effective on the person, these interactions can be more productive in the business life together with the
satisfaction of the social motivation they have. Communities' interaction and communication with each
other, acting in an organized way, mutual trust in each other, make people take more conscious steps and
are satisfied with the work they do. The aim of this study is to investigate the mediation effect between
motivation, social capital and job satisfaction through research on Batman University employees. In
addition, sociological foundations of social capital, historical process, positive negative effects, definition
of job satisfaction and motivation processes will be discussed. Therefore, 286 academic and
administrative personnel were surveyed. The first part of the study questionnaire consists of personal
information, the second part consists of the Motivation scale consisting of 29 questions, the third part
consists of the Minnesota Job Satisfaction scale consisting of 20 questions, and the last part of the
questionnaire consists of the Social Capital scale consisting of 8 questions. As a result of the analyzes, it
has been found that social capital has an inter-variable effect between motivation and job satisfaction and
job satisfaction between motivation and social capital. In addition, it was found that motivation, job
satisfaction and social capital differ from demographic factors according to age, marital status, education
level, duration of service and service class.

Keywords: Social capital, job satisfaction, motivation, sociology, positive organized behaviour.
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GIRIS

Sosyal bir varlik olarak insanin, is hayatinda yasadigi olumlu etkilesim onu daha
verimli hale getirebilmektedir. Orgiitlerin birbirleriyle kiyasiya rekabet halinde oldugu
cagimizda is gorenlerin is tatmini ve motivasyonunu yiiksek tutmak orgiitiin gelecegi
icin elzem hale gelmistir. Insanlarin birbiriyle etkilesim ve iletisim i¢inde olmalari,
oOrgiitlii hareket etme, birbirine karsilikli duydugu giiven, insanlarin daha bilingli
adimlar atmasini ve yaptiklar islerde tatmin olmalarin1 saglamaktadir.

Calisanlarin yaptiklart islerden tatmin olmalar, ¢alistiklar1 kurumdan memnun
oldugunun bir gostergesidir. Is gorenlerin islerinde tatmin olmalari kurumda verilen
hizmet kalitesini ve verimliligi etkileyecegi bir gergektir.

Gelismis toplumlarin insan iligkileri giivene dayalidir, bireyler arasi iletigim
aglar1 agiktir ve ortak hedeflere odaklanma vardir. Bu unsurlar insan iliskilerinde
yarattig1 baglanma duygusu toplumda grup aidiyeti kimligi kazandirir. insanlar ortak
degerler etrafinda toplandiklarinda birbirlerine kars1 duyduklari giiven ¢ercevesinde ve
giiclii iletisim aglariyla birlikte tek baslarina yapamayacaklar1 isleri basarip farkli
deneyimlerle ve kisiliklerle ortak uyum i¢inde ayni isle ilgili farkli bakis agilari
kazanabilecekler ve yapacaklari ¢alismay1 zenginlestirebileceklerdir.

Ekonomi, siyaset ve toplum modellerinin kars1 karsiya kaldig krizler, sosyal
bilimlerde yeni kavramlarin dogusuna neden olmuslardir. “Sosyal sermaye” insan
iligkilerinde var olan iktisadi, siyasi ve insanlar arasi iligkileri agiklamaya, anlamaya,
yonlendirmeye ve ¢Ozliim iiretmeye doniik farkli disiplinlerin katkisi ile var olan
sorunlarin tespiti ve ¢oziimii anlaminda popiilerlik kazanmis bir kavramdir.

Bu ¢alismanin birinci boliimiinde “sosyal sermaye” kavrami tanimlanmis ve
sosyal sermaye tiirleri lizerinde durulmustur.

Calismanin ikinci boliimii “is tatmini” kavrami iizerinde yogunlasmustir. s
tatmini, bireyin yaptigi isi ve is deneyimini degerlendirdiginde sahip oldugu hosnutluk
hali olarak tanimlanabilir. insanlarin &zel hayatlarinda ve is hayatlarinda iizerlerindeki
baskiyr artiran rekabet diizeyi psikolojik durumlarinda mutsuzluk, tatminsizlik,
performans diistikliigli ve verimlilikte azalmaya yol actigt son donemde yapilan
calismalarin baslica sonu¢ ¢iktilar1 olmustur (Akcay, 2011, s.74). Is tatmininin
incelendigi boliimde is tatminine etki eden demografik ozellikler, orgiitsel ozellikler,

dissal etmenler incelenmistir.



Calismanin {igiincii boliimii motivasyon siireglerinin, motivasyon kavraminin,
tirlerinin ve kuramlarmin incelendigi boliimdiir. Motivasyon, bireylerin belirli bir
hedefe ulasmak icin arzu ve kanaati ile davranista bulunmalar1 ve bu siirecten tatmin
olmalar1 seklinde tanimlanabilir (Dogan ve Aslan, 2018, s.113). Motivasyon kuramlari;
kapsam ve siire¢ kuramlar1 basligi altinda incelenmektedir. Kapsam olarak Maslow’un
“ihtiyaglar hiyerarsisi kurami” en temel teori olarak ele alinmaktadir. Maslow
ihtiyaclan alt dilizey ihtiyaglar ve iist diizey ihtiyaglar olarak ayirmaktadir. Alt diizey
ihtiyaclar; fiziksel ve giivenlik igeren ihtiyaglardir ve bunlar tamamlandiktan sonra {ist
diizey ihtiyaclara gecilerek aidiyetlik, sayginlik gérme, kendini var etme seklinde anlam
kazanacaktir (Dogan ve Aslan, 2018, s.116). Bir diger kuram ise basarma ihtiyaci
Kuramidir. Ayrica siire¢ olarak da motivasyon kuramlarini tanimlamak miimkiindiir.
Vroom’un “beklenti kurami” belirli bir davranisin basariya ulasacagi beklentisidir.
Skinner’in motivasyon kurami ise edimsel (Sonug) odakli motivasyondur. Davranis ve
sonug iligkisi ele alinir ve belirli bir davranigin karsilig1 olumlu ise birey ayni1 davranisi
tekrar edecektir. Kuramsal agiklamasi yapilan motivasyon kavraminin tiirleri siirece etki

eden faktorler ¢calismada alt baslik olarak incelenecektir.



1. BOLUM: SOSYAL SERMAYE
1.1. Sosyal Sermayenin Tarihsel Ge¢misi

Sosyal sermaye kavrami, sermayenin kapitalizm sonrasindaki degisim siirecinde
toplumlarin kalkinma oranlarina etki edebilen ve degisen toplum dinamikleri hakkinda
bilgi vermesi konusunda karsimiza ¢ikmaktadir. Iktisadi sermaye terimi kadar 6nem arz
eden ve son yillarda adindan sik¢a soz ettiren sosyal sermaye, sosyal bilimler alaninda
da incelenmektedir (San, 2007, s.72).

Sosyal sermaye kavrami, sosyal yap1 anlayisinda kullanilan ve sosyal bilimlerin
birgok alaninda bir ¢alisma konusu olarak kabul edilen bir kavramdir. Sosyoloji,
ekonomi, egitim, siyaset ve organizasyon arastirmalarinin konusudur. Bu kavramin
ekonomik ve sosyal kalkinmayi, egitimin etkinligini, demokrasiyi ve yonetimi, sosyal
eylemleri (kolektif), yasamin her alaninda etkilerini incelemislerdir (Yiyit, 2017,
s.1501).

Fransiz diistiniir Tocqueville sosyal sermaye kavramini icerdigi anlama gore ilk
kullanan isimdir. Unlii diisiiniir direkt olarak sosyal sermaye kavramimi kullanmamus
fakat sosyal sermaye kavramina ilerleyen siiregte verilecek degerin altini ¢izmistir.
Tocqueville, Amerikan ekonomik giicliniin ve demokrasisinin temel dayanagi olan
coskulu toplumsal yasami alisik oldugu sekliyle daha hiyerarsik ve geleneksel iliskileri
yan yana tutan ylkimliilik ve resmi statii baglarimin tersine goniillii kuruluslardaki
etkilesimin bireysel Amerikalilarin birbirine baglayici 6zelligi oldugunu savunmustur.
Amerikan toplumunda Fransa’nin aksine demokratik cumhuriyetin yasatilmasinda,
iilkenin fiziksel kosullarindan daha ¢ok kanunlarin ve kanunlarin 6niinde de torelerin
bulundugunu belirtmektedir. Ayrica Tocqueville insanlarin birbirlerinin ¢ikarlarina ve
haklarina duyduklar1 saygi ile biitiin milletin bu saygiy1 gosterecegine duyulan giivenin
sosyal sermayeyi One ¢ikaran en 6nemli unsur olduguna isaret etmektedir (Tocqueville,
1994, s.5-27).

Francis Fukuyama; “Sosyal Erdemler ve Refahin Yaratilmasi ve Biiyiik
Coziilme” (2000) adli eserlerinde toplumsal ve ekonomik refahin olusturulmasinda en
etkili faktoriin sosyal sermaye oldugunu vurgulamaktadir. Ciinkii sozlesme, yasa ve
ekonomik ger¢eklik sanayi ortaya ciktiktan sonraki toplum yapisinda 6nemli ancak tek
basina yeterli degildir. Fukuyama’ya gore giinlimiiz toplumlar1 rasyonel c¢ikarlarin
Otesinde ahlaki yiikiimliiliikler, karsilikli insan iligkileri ve topluluga karsi giiven ve

gorev gibi degerleri de yadsimamalidir ve yasamakta oldugumuz cagdas diinyadaki



biitiin ekonomik ¢alismalar, kisiler tarafindan degil, biiyiik oranda sosyal is birligini
gerektiren organizasyonlar tarafindan uygulanmaktadir. Fukuyama, degisik kiiltlirler
lizerinde test etmis oldugu sosyal sermaye kavraminin toplumlarin gelisme tiiri
hakkinda bilgi verdigini belirtmistir. Yiksek giivenli toplumlarda biiylik Olgekli
sanayiler yaratmanin yolu devlet destegine gerek duyulmadan sivil giiclerin basarili bir
sekilde uyguladigi bir durumken, diisiik glivenli toplumlarda ise devlet miidahalesine
gereksinim duyulmaktadir. Bu anlamda bir toplum yiiksek giiven diizeyi bir asama
kaydedebiliyorsa ekonomik alanda da biiyilk oranda 1iyi bir performans

sergileyebilecektir (Kaya, 2011, s.23).
1.2. Sosyal Sermayenin Tanimi

Sosyal sermaye kavraminin kullaniminin 6zellikle yirminci ylizyilda arttig
goriilmektedir. Ancak bu kavramin ortaya ¢ikist 1900’11 yillarin 6ncesinde sosyal
sermayeyi lreten norm ve degerlerin, toplum hayatinda genel gecer kabullere dayanan
dogrular ve erdemlerle belirlenen bir siirecte ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda Max
Weber, “Protestan Ahlaki ve Kapitalizmin Ruhu” adli eserinde piiritenizmin bati
kapitalizminin olusturulmasi i¢in dnemli bir fonksiyon oldugunu vurgularken protestan
ahlakina atifta bulunmaktadir. Bu sekilde ekonomik gelismenin ardinda dini ve kiiltiirel
yapilanmanin oldugu diisiincesinde olan Alman sosyologlart Max Weber ve Yahudilik
penceresinden olaya yaklasan Sombart, kiiltiirel degerlerle ekonomik gelismenin
birbirini etkiledigi goriisiinii savunmustur (Kaya, 2011, s.19).

Ozellikle son yillarda sosyal sermaye kavrami arastirmacilarin {izerinde durdugu
konular arasina girmistir. Bu ¢alismalar sosyal sermaye kavraminin kendisinin diginda
gostergeleri iizerinde yogunlastigi gozlenmektedir. Boylece kaynaklarina veya
amagclarina bagli olarak birden fazla sosyal sermaye tanimi ortaya c¢ikmustir. Sosyal
sermaye arastirmacilarin, sosyolojik, toplumsal iliskileri, ekonomik ve siyasal olarak
degerlendirmeye aldiklart 6nemli bir kaynak gorevi tstelenmektedir. Sosyal sermaye
toplumu makro diizeyde, grup ve toplum boyutunda ve en son da birey boyutunda
degerlendirme yapmaktadir. Bunlarin disinda sosyal sermaye, dissal, i¢sel ve her iki
tarafin da degerlendirmelerini dikkate alarak degisik siniflandirmalara da alan
olusturmasiyla da tanimlanmaktadir (Erselcan, 2009, s.3).

Sosyal sermayeye yonelik yapilan tanimlarda, isbirligi, iletisim aglari, giiven,

dayanisma, kolektif eylem ve gQoniilli kuruluglar gibi kavramlarin yer aldig



goriilmektedir. Iste bu kavramlarmn birbirleriyle olan iliski oranlari, sosyal sermayenin
ortaya ¢ikmasindaki ana unsurlar olarak arastirmalarin kaynagini olusturmaktadirlar. Bu
kaynaklar dogrultusunda sosyal sermaye; “insanlarin ortak amaglart icin, bireyler
gruplar ya da organizasyonlar halinde bir arada c¢alisma yetenegidir” seklinde
tanimlanmaktadir (Oren, 2007, s.74).

Sosyal sermaye kavrami ekonomi tarihi, sosyoloji, siyaset bilimi, egitim
sosyolojisi ve isletme gibi farkli alanlar ve yaklagimlarda tiirlii kavramsal c¢ercevelerle
sinirlandirilmakta ve kaynaklarina ya da amaglarina gore farkli sosyal sermaye kavrami
tanimi1  yapilmaktadir. Genel itibariyle sosyal sermaye “toplumsal eylemin
gerc¢eklestirilmesinde gerekli olan sosyal yapilar ve aglar; bu yapilar i¢inde normatif
icerikler (giivenirlilik ve karsilikly iliskiler) ve bununla birlikte yapilar araciligiyla elde
edilen kolektif eylemlerin sonuglar:” anlamina gelir (Prakash ve Selle, 2004, s.18).

Coleman (1988), insan sermayesinin iiretiminde sosyal sermayenin roliinii
incelerken sosyal sermayeyi “taraflar arasinda paylasilan temsiller, yorumlar ve anlam
sistemleri” seklinde tanimlamustir. (5.95-120).

Bourdieu (1985), sosyal sermayeyi, “gercek ve potansiyel kaynaklarin toplami”
olarak tanimlanmaktadir. Bu kaynaklar da, dayanikli kurumsallasmis iligkiler
biitiiniintin sahip oldugu, karsilikli olarak tanima ve tanigsma ile baglantilidir. Bourdieu
ve Coleman da, bireyler arasi etkilesim sonucu sosyal sermayenin olustugunu
savunmaktadir (s.20)

Ekonomik pencereden bakildiginda ise sosyal sermaye, kurum ve Kisiler arasi
giivene bagh iliskilerin, iiretime ve ekonomik verimlilige katki seklinde kabul
gormektedir. Bir toplumda yer alan kisilerin karsilikli fayda saglamak icin ortak amag
ve gerekli igbirligine yonelmelerini saglayan ve kiiltiirel diizeyi birlestiren bir birikim
yaratma, ozellikle yetenekli insanlarin birlikte hareket etmesi i¢in kurallar ve aglarin

varhigin belirtmektedir (Erselcan, 2009, s.2).
1.3. Sosyal Sermaye Cesitleri

Ekonomistler ve sosyal bilim insanlar1 sosyal sermaye kavramina tiirlii
tanimlamalar getirmisler ve cesitlerini de farkli sekilde olusturmuslardir.
Aragtirmacilarin birgogu, baglayan, birlestiren ve koprii kuran sosyal sermaye sekliyle

tice ayirmaktadirlar. Bazi yazarlar ise sivil toplum ve kamusal, bazilar1 da yapisal ve



kavramsal diye smiflandirirken bazilari kuvvetli ve yetersiz baglar olarak sosyal

sermaye siiflandirmas1 yapmaktadirlar.
1.3.1. Baglayan sosyal sermaye

Baglayici sosyal sermaye, akraba, aile, din, etnik kéken, mezhep ve cinsiyet gibi
“ortak kimligin” temel alindigi, giiclii sosyal iligkiler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
Grubun biitlinlesme oran1 6nemlidir ¢iinkii grup-i¢i sosyal sermayenin olugumunda
etkili olmaktadir. Belirli bir kiiltiirel veya sosyal kimligin mevcut olmasi, bu gruplarda
yer alinmasi i¢in gerekli olmasindan dolayr “yiiklenilmis” grup iyeligi olarak da
adlandirilmaktadir. Bu nedenle bu tip sosyal sermaye kiiciik gruplar diizeyde yerel
topluluklar1 icine almaktadir. Dogal olarak baglayan sosyal sermaye yalnizca grup
tiyelerine yiiklenilmis bir giivenden ortaya c¢ikmaktadir. Bu kiigiik gruplarin tyeleri
sadece kendi gruplarindan olduklar icin birbirlerine giiven duymaktadirlar. Biitiin bu
gruplarin belirledigi ortak kurallar bulunmaktadir ve bu yiklenilmis kurallarin
¢ignenmesi ve ya grubun giiveninin sarsilmasi dahilinde iliye cezalandirilarak giivenin
tekrar olusturulmasi saglanabilmektedir. Daha ¢ok geleneksel topluluklarda
gozlemlenen giiclii akrabalik rolleri bireysel diizeyde yasanabilecek olumsuzluklarin
ontine gegmektedir (Erselcan, 2009, 5.70).

Bu tip sosyal sermayeye sahip gruplarin genel olarak din, akrabalik, sinif/kast,
mezhep, cografi, etnik kdken ya da cinsiyet temelinde olusmalar1 piyasa ile iliskilerini
de bu sekilde etkilemektedir. Bu gruplar goreceli sekilde kapali bir tutum
sergilemektedirler. Dogal olarak baglayic1 sosyal sermaye tipinin piyasa iliskilerinde
grup iiyesi olmayanlari i¢lerine almak istememeleri kaynak dagiliminin etkisizlesmesine
neden olmaktadir. Bir diger yandan da bu gruplar ayn1 zamanda ortak eylemleri, grup-
ici iletisimi, etkilesimi ve grupca 0grenme seviyelerini kolaylagtiran yiiksek diizeyde
isbirligi, giiven ve yiiksek organizasyon olusumunu saglayabilen yapidadir. Ozellikle
mikro ekonomik istikrarsizlik, kisitlayict bir kurumsal gergevenin ve siyasi belirsizligin
bulundugu ortamlarda baglayici sosyal sermaye sorunlarin ¢éziimiinde etkili olmaktadir

(Knorringa ve Staveren, 2006, s.40).
1.3.2. Birlestiren sosyal sermaye

Bu tip sosyal sermaye, giicii elinde tutanlar ile gilicii olmayan bireylerin

iliskilerini ele almaktadir. Makro agidan ele alinmasi gereken bireysel baglantilari igine



alan sosyal sermaye tiiridiir. Birlestiren sosyal sermaye, etkiye sahip ve elinde giig
bulunduran bireyler ile bu 6zellikleri kendisinde barindirmayan bireyleri ayni ¢atida
bulusturan ve dikey baglantilar1 olan sosyal yapidir. Bu tip sosyal sermaye igin
yonetilen ile yoneten gruplar arasindaki etkilesim ornek verilebilir (Tiysiiz, 2011, s.21).

Birlestiren sosyal sermaye, makro diizeyindeki toplum iliskilerinin temelinde,
orgiitsel ve bireysel davramigin bir arada oldugu, “zayif” sosyal baglardan
kaynaklanmaktadir. Fakat bu baglar, ne olursa olsun bazi ortak degerlerin paylasilmasi
ile bir arada bulunur. Bir toplumdaki farkli gruplara ait, farkli kimliklere sahip ¢ok tiirlii
yapida olan bireyler arasindaki zayif baglari isaret etmektedir. Gruplar-aras1 baglamda
olusan bu iliskiler, genellikle birbiriyle zayif baglar1 olan gruplar ve bireyler arasinda
“vatay” sekilde olusan aglar olarak olusabilecegi gibi, bir iiretim zincirindeki gibi
gecici ya da hiyerarsik baglar seklinde “dikey” olarak da ortaya gikabilmektedir
(Erselcan, 2009, s.71).

Fakat yukarida sozii edilen “zayiflik” genel itibariyle olumsuz gibi diisiiniilse de
birlestiriren sermayenin gii¢lii olmasini saglayarak giiciinii ¢ogaltmasina katkida
bulundugu sdylenebilir. Birlestirici sosyal sermayenin olusturdugu kisiler arast iliskiler
her an fikir degistirmeye ya da baska bir iliskiye yonelme ihtimali olan, goniilliiliik
temellerine dayanan ya da bir yaptinma maruz kalmadan girdigimiz iliskileri ifade
etmektedir. Buradan kolaylikla ¢ikarilacak olan unsur bu iligkileri siirdiirme ya da
iligkiler olusturma zorunlulugumuzun bulunmamasidir. Bu tipte birbirine siki sikiya
bagli ya da homojen bir grup icinde yiiklenilmis giivenden degisik olarak herkese
“acik” sosyal iligkiler yer almaktadir. Baz1 caligmalar bu iliskilerin baglar1 zayif olan
insanlarin siire¢ igerisinde giiven “kazanmasina” neden olabilecegi i¢in “kazanilmis”

iliskiler olarak da adlandirmaktadir (Erselcan, 2009, s.71).
1.3.3. Koprii kuran sosyal sermaye

Koprii kuran sosyal sermaye ¢esidinde, bolge dis1 baglar yani iliskilerin daha
“uzak” olustugu iligkilere odaklanmaktadir. Yeni firsatlara yol agilmasini saglayabilen
bolge dist baglar sosyal iliskilerde Onemli goriilmektedir. Koprii kuran sosyal
sermayenin kullanilmas1 bilgiye erismeyi ve ilerlemeyi destekleyen materyal
kaynaklarina ulasmayr kolaylastirmaktadir. Koprii kuran sosyal sermayenin tanimi

kisaca “daha uzak ve daha az yogunluktaki kaybedilmis arkadashiklar veya is



arkadagsliklar: gibi insanlarin daha uzak baglarina dayanan sosyal sermayedir” (Ergin,
2007, s.12).

Bu sosyal sermaye tipi, baglayici sosyal sermaye tipinden ayr1 olarak uzak
iliskilere odaklanmaktadir. Yani tanisiklik, is iliskileri, arkadaslarin arkadaslar ve etnik
gruplardan edinilen arkadasliklar gibi daha az yogun ve daha zayif, ancak daha ¢apraz
ve kesisen sosyal baglardan iiretilmektedir. insanlarin kendilerinden ¢ok daha uzakta
hareket eden kisilerle baglanti kurmasini1 saglamaktadir. Koprii kuran sosyal sermaye
kavrami, herhangi bir toplumsal kimlik paylagilmamakta ve benzer smifa ya da
toplumsal kokene sahip olmak iligki agmin bir dl¢iitii olarak goriilmemektedir. Bu ag
icerisinde degisik cevrelerden gelen kisiler, tek baglarina gerceklestiremeyecekleri
hissine kapildiklar1 isleri gerceklestirmek icin Onceki yasaminda bir bagi olmayan

kisilerle baglant1 kurarak ortak ¢alismalarda yer alabilmektedir (Eksi, 2009, s.50).
1.3.4. Sivil toplum sosyal sermeyesi ve kamusal sosyal sermaye

Fukuyama (2005, s.20) basarili bir sivil toplumun, bireylerin degerlerine,
aligkanliklarina ve adetlerine dayali oldugunu sdylemektedir. Fukuyama’ya gore
niteliklerin gelistirilmesinin bireylerin toplumun kiiltlirel degerlerinin ayirdinda olup
sayg1 gostermeleri ile gerceklestirilebilecegini ifade etmektedir. Collier (1998) ise
sosyal sermayeyi kamusal sosyal sermaye ve sivil toplum sosyal sermayesi olarak ikiye
ayirmaktadir. Sivil toplum sermeyesi, goniillii bir sekilde bir araya gelen topluluklardan
olugsmaktadir (5.15).

1.3.4.1. Sivil toplum ve sosyal sermaye

Sosyal sermayeyi gelistiren ve biyiiten bir diger unsur da sivil toplum
orgiitleridir. Sivil toplum orgiitleri kisilerin belirli seviyelere ulagsmak i¢in olusturduklar
sosyal orgiitler olup, bireylerin pek cok ortak amagla bir araya gelerek isbirligi
yapmalarini saglamaktadir. Ozellikle bu kuruluslara {iye olan bireylerin sosyal ve
ekonomik alanlarda bir¢ok ¢ikar saglarken ayni zamanda kisilerin diger insanlarla olan
iletisimini  giiclendirmekte ve bireyler bu sekilde toplumla daha kolay
0zdeslesebilmektedir (Kaya, 2011, s.37).

Fakat sivil toplum Orgiitleri baz1 zamanlarda sosyal sermaye birikimine olumlu
katki saglayamamaktadir. Bu nedenle bir¢ok arastirmaci sivil toplum kuruluslarinin

sosyal sermayeye olan pozitif etkilerinin yaninda negatif sonuglarinda oldugunu



belirtmektedirler. Sivil toplum orgiitlerinin faaliyetlerinin ve amacmin toplumun ve
ilkenin vazgecilmez politikalartyla ortiismesi bu konuda baglayici bir olgiittiir. Pek ¢cok
iilkede mafya, ¢ete ve teror niteliginde, siyasi ve ekonomik alanda ¢aligsma yiiriiten yasa
dis1 yapida farkli sivil toplum orgiitleri yer almaktadir. Bu sekil sosyal yapilar sosyal
sermayeye pozitif katki saglamak yerine toplumsal ayrigsmalara ve ¢oziilmeye yol

acmalar1 sebebiyle olumsuz etki etmektedirler (Karagiil ve Masca, 2005, s.45).
1.3.4.2. Kamu kesimi ve sosyal sermaye

Kamusal sosyal sermaye, 6zel sektor ya da devlet tarafindan desteklenen resmi
kurumlarla ilgili sosyal sermaye cesididir. Kamusal ve sivil toplum sosyal sermaye
birbirini  etkilemektedir. Bu etkiler ise birbirlerinin ikamesi veya birbirlerini
tamamlayict Ozellikler gOstermesi gibi goriilebilinir. Mesela yonetim servisindeki
isleyisin nitelikli oldugu durumlarda bireylerin bu gii¢lii yonetime ayak uydurmasi
gerekmektedir. Bununla birlikte devletin isleyisinin diizenli olmas1 halk destegine ve
sosyal istikrara baglidir. Bu durumda sosyal sermayenin toplumun en Onemli
niteliklerinden biri oldugu resmi ya da gayri resmi biitiin kurum ve kuruluslarin dogru
sekilde islemesi igin biiyiik dnem arz ettigi sdylenebilir (Oz, 2014, s.34-35).

Bireylerin gevreleriyle kurdugu iliskilerin 6zellikleri sosyal sermaye i¢in 6nemli
bir etkendir. Bu konuda sivil toplum oOrgiitleri ve aile biiyilk 6neme sahip olsa da
kamunun kigilere yaklagimi ve yapilanmasinin 6nemi goz ardi edilemeyecek
seviyededir. Kamuda emege ve bilgiye hak ettigi degerin verilmesi veya bu durumlarda
yasanan catismalar, insanlarin hak ettigi degerin karsiligin1 almadigini diistinmeleri ya
da bazi elestiri amaci tasiyan yaklasimlara kusku ile yaklasmasi gibi davranislar
kisilerin sosyal iliskilerini olumsuz sekilde etkilemektedir. Nitekim benzer davranis
sekilleri, bazi insanlarin toplum igerisinde ¢ift karakterli davranislar sergilemesine
neden olabilmektedir. Dogal olarak bu sekilde yapilanmis toplumlarda hem c¢ift
karakterli bireylerin olmasi sebebiyle mevcut iliskiler giiven ortamini zedelemekte hem
de sosyal iliskiler zayiflamaktadir (Karagiil ve Masca, 2005, s.46).

Sosyal sermaye iizerinde kamu kesiminin etkilerinden birisi de ekonomik
yapilanma hakkindadir. Bu dogrultuda, toplumda giivenli bir ortam olusturulmasinda,
bireyler arasindaki gelir dagiliminin esit olmasinin ve isgilerin emegiyle dogru orantida
ticret almalar1 hakkinda cekincelerinin olmamas1 gerekmektedir. Sosyal sermayenin ana

Ogelerinden olan “giiven” duygusunun olmasi bireyler i¢in 6nemlidir. Calisanlarin
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hakkini alamadigi, gelir dagiliminin adaletsiz oldugu ve ekonomik alanlarda illegal
islerin olmas1 iilkelerdeki sosyal barisin Oniine ket vurmaktadir. Bu dogrultuda

toplumlarda gilivene dayali iligkiler kurulmasi olduk¢a zordur (Kaya, 2011, s.38).
1.3.5. Yapisal ve kavramsal sosyal sermaye

(Uphoff, 1999, s.218), sosyal sermaye kavramini kavramsal ve yapisal olarak
adlandirmaktadir. Yapisal sosyal sermaye kavrami sosyal organizasyonlarin oncelikle
isbirligine dayali aglarda cesitlilik gibi roller, gesitli bi¢imler, adetler, kurallar ve
prosediirler ile iliskilidir. Bu anlamda yapisal sermaye, orgiitsel siireglere ve rutinlere
atifta bulunmaktadir. Bu yoniiyle insani olmayan bilgi degeri vardir. Biiyiilk oranda
teknoloji, bu sosyal sermaye tiiriinde orgiitiin glindelik islerini gerceklestirmesinde yer
almaktadir. Orgiitiin mimari &zellikleri sorun ¢dzme stratejileri, iletisim kanallarmi
kullanabilme diizeyi veya enformasyon filtrelere yetkinlikleri gibi 6zellikler orgiitiin
sermayesinin niteligini gostermektedir (Callois ve Aubert, 2007, 5.810-812).

Yapisal sermaye “organizasyon calisanlarinin eve gittiginde geriye kalanlar”
olarak adlandirilmaktadir. Bunlar enformasyon sistemleri, is talimatlari, patentler,
stirecler, veri tabanlar1 gibi Orgiitiin sahip oldugu ve piyasanin kurallarina uyum
saglamak amaciyla kullanilan kaynaklardir. Bu araglar bilgiyi ve veriyi temel alan
entelektiiel islem sonuglari igeren belgeler olarak adlandirilmaktadir. Bu anlamda
yapisal sermaye bir biitlin olarak kurulusun sahip oldugu sermayedir. Bu sermaye
paylasilabilir ve yeniden iiretilebilir bir konumdadir. Yapisal sermayeye mevcut olan
icatlar, teknolojiler, siiregler, yayinlar yasalar ile korunabilir ve ayni zamanda ticari
kanunlarla giivence altina alinabilir niteliktedir. Yapi, kiiltiir, strateji ve sistemler
yapisal sermayenin kolunu olusturan faktorlerdendir (Biiyiikdzkan, 2002, 35-54).

Yapisal sermaye, orgiitiin sahip oldugu orgiit kiiltiirii ile entelektiiel miilkler,
stire¢c kapasitesi ve iletisim teknolojileri gibi Orgiitiin sahip oldugu biitiin alt yap1
elemanlaridir. Bu nedenle bilgi de yapisal sermaye icerisinde degerlendirilmektedir.
Bilginin elde edilmesi, kiiltiirle, orgiitsel siireclerle ve orglitsel yapiyla birleserek
kurumsal bir hal almas1 yapisal sosyal sermaye ile elde edilmektedir. Kisilerin bilgisinin
kurumsal bilgiye doniisiimii ve paylasim doneminde, kurum igerisindeki bilgisayarlar,
ag baglantilar1 ve iletisim teknolojileri gibi yapisal varliklar yapisal sermaye i¢inde

distintilmektedir (Erkus, 2006, $.65).
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1.3.6. Kuvvetli ve yetersiz baglar olarak sosyal sermaye

Arastirmacilardan bazilar1 sosyal sermayeyi kurumlar ve insanlar arasindaki
baglarin giicliik derecesine gore ayirmaktadirlar. Sosyal sermaye tanimlamalarinda,
yetersiz baglar ve kuvvetli baglar olarak ikiye ayrilmistir. Yetersiz baglar farkli kiiltiirel
ve sosyal ge¢mislerden gelen insanlari birbirine baglarken kuvvetli baglar ise birbirine
benzeyen ve ortak yonleri bulunan insanlar1 ifade etmektedir. Yetersiz baglar cogunluk
tarafindan onaylanan inanglara daha az dayanmakta ve bu sekilde yeni kaynak
bulunmasini olumlu bir sekilde etkileyerek amaca hizmet etmektedir. Kuvvetli baglar
ise kimlik/birlik temelli ve kuralct amaclari olusturmak amaciyla benzer kaynaklara
sahip gruplar1 ve bireyleri ayni1 yerde toplamayr amag¢ edinmektedir. Bu anlamda
iligkilerin yogun sekilde gergeklestirildigi i¢in uygun davranis bicimi devamli s6z
konusu edilir ve farkli fikirler tartisilarak ortak bir sonuca varilmaktadir. Ancak sorun
yaratan kisiler agin gilicli olmasi nedeniyle gizlenmeleri miimkiin olmadigi igin
genellikle grup tiyelerince cezalandirilmaktadirlar (Kaya, 2011, s.40).

Baglarin islevinin ve yoniiniin disinda giicii de énemli olmaktadir. Ornegin, bir
kisi yakin bir arkadasina anlattigi bir hikdyeyi arkadaslari da diger arkadaslarina
anlatacak ve bdylece birgok kisi ayni hikayeyi pek ¢ok defa dinlemek durumunda
kalacaktir. Sosyal baglar bu ylizden haberin ve bilginin ¢ok hizli bir bi¢imde
yayilmasina neden oldugu icin islem maliyetinin diigmesine yarayan gii¢lii bir arag
olarak goriilebilir. Duygusal, yogunluk agisindan yiiksek, derin ve siirekli baglantilarin
oldugu baglar, giiven, sosyal normlar ve dayanigmanin ana eksenini olusturarak bireyler
arasindaki etkilesimi arttirmaktadirlar. Boylece bu sosyal iliskiler, kisiler arasindaki
bilgi paylasimini ve bilgiye ulasim hizini tetiklemektedir. Kisiler kendilerine ait 6zel
bilgileri giiclii iligkilerle baglh oldugu diger bireylerle paylasarak giivenli bir iletisim
sekli kuracaklardir. Boylece kapsamli ve hizli bir sekilde bilgiye sahip olan bireyler
ekonomik ve sosyal yasamlarinda avantaj elde edeceklerdir (Eksi, 2009, 5.46).

Burt (2004, s.349), zayif baglar argiimanin1 gelistirmis ve baglantis1 diisiik ag
diizenekleri arasinda bag kuran bireylerin konumlarmin sonucu olarak elde ettikleri
stratejik Ustiinliige dikkat c¢ekmistir. Bu anlamda Brut’a gore, sosyal sermayenin
bireylerin basar1 diizeyini olumlu yonde etkileyen ve sosyal sermayeyi olusturan gergek
mekanizmanin ayni bilgi ve kaynaklar1 paylasmayan ve birbiriyle baglantis1 olmayan,

diger kisilerle olusturulan baglar oldugunu séylemektedir.
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1.4. Sosyal Sermayenin Onemi

Beseri sermaye, maddi olamayan yetenek ve bilgi becerilerin gelistirilmesiyle,
fiziki sermaye ise maddi degeri olan kaynaklarin kullanilmasiyla {iretilebilmektedir.
Sosyal sermaye, baska sermayelere gore daha ¢ok ¢iktilar1 ile deger kazanmakta ve
soyut kalmaktadir. Sermaye tiirlerinin aralarinda bulunan farklarin olmasia ragmen
sosyal sermaye, beseri ve fiziki sermaye ile aynt 6nemi elde etmis bulunmaktadir.
Boylece sosyal sermeye toplumsal performansin ve toplumsal beklentilerin ana
belirleyicisi halini almistir (Gersil ve Araci, 2011, 5.42-43).

Bireylerin giiven duygularinin olumsuz etkilendigi toplumlarda, riigvet alma,
mafyayla is yapma gibi yasa dis1 birliktelikler artmaktadir. Buna bagl olarak toplumda
giiclii bir devlet gérme arzusu niiksetmektedir. Giiven duygusunun yiiksek oranda
oldugu toplumlarda ekonomik kalkinmada ve Orgiitlenmelerde basari orani da
artmaktadir. Yine ayn1 zamanda giiven diizeyi yiliksek toplumlarda, toplumsal duyarlilik
ve goniillii orglitlenme diizeyi de daha fazla olmaktadir. Birlikte is yapma oraninin
yiiksek oldugu toplumlarda yer edinmis olan giiven duygusu basariyr da beraberinde
getirmekte ve kendini kanitlamis kurum ve kuruluslar bulunmaktadir (Tiysiiz, 2011,
5.35).

Ekonomik alanda sosyal sermayenin oOnemli getirileri bulunmaktadir. Bu
anlamda Cetin (2006, S.75) sosyal sermayenin iktisadi agisindan 6nemi hakkinda su
sekilde diisiinmektedir:

e Birinci olarak sosyal sermaye, kolektif faaliyetlerin artmasimi saglayarak,
bireylere topluca hareket etme goniilliiliigii ve arzusu verir. Bu durumda kisiler
birbirlerini daha fazla destekleyebilirler. Sosyal faktorlerin bu etkileri sonucunda
sosyal sermaye birikimi, orgiitlerin amaglarimi gergeklestirmelerinde olumlu
etkiye sahip olacaktir.

e Sosyal sermaye entelektiiel ve beseri sermayenin yayilmasinda etkilidir. Beseri
sermaye birikiminin basarili ve nitelikli bir bi¢gimde uygulanabilmesi ig¢in
akademik c¢evreden politik c¢evreye ya da endiistriyel ¢evreye etkilesim
gerceklesmelidir. Bu sekilde is birligi yapildigi takdirde sosyal aglarin
stirekliligi ve olusumu, yeniliklerin ve bilginin yayilimi ve transferinde 6n sart
olarak aranmaktadir.

e Sosyal sermaye, is birliginin ve sinerjinin ana eksenini olusturmaktadir ayrica

sosyal kurumlari, toplumsal iligkileri ve bu kurumlar arasinda olusabilecek
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birlikteligin boyutunu ve yapisint belirlemek, sosyal iliskilere bagli kurumsal

calismalar etkilemektedir.

e Sosyal sermaye, aglarin gelismesini ve olugsmasini saglayan dnemli bir etkendir.

Coleman ise biiylik capta bir caligma ve analize dayanarak sosyal sermayenin
egitim acisindan Onemine dikkat c¢ekmektedir. Egitim, kisilerin ilk olarak aile,
arkadaslar ve yakin akraba olmak lizere, yasadigi toplumda pratik degeri olan tutum,
davranig ve yeteneklerin olustugu, bireyin diisiince, davranisg ve bilgisinin sekillendigi
bir siirece isaret etmektedir. Egitimin bu déonemde dneminin giderek artmasi, marjinal
akimlarin ortaya c¢ikmasina neden olacak ve toplumsal sorunlari azaltarak radikal
hareketlerin zayiflamasini saglayacaktir (Caliskan ve Mecik, 2010, s.41).

Cocugun egitim hayatinda yetismesinde sosyal sermayenin olusturdugu ti¢ farkli
gruptan bahsetmek miimkiin. Bu gruplar ebeveyn ve cocuk iliskileri, ebeveyn ve
ebeveyn iligkileri tiglincii olarak da okulda sosyal sermaye niteliginin artmasini saglayan
kiiltiirel paylasimlardir. Velilerin birbiriyle iligki icinde oldugu ve belirli aktivitelerde
yer aldigi durumlarda olusturduklart sosyal aglarla sosyal sermaye bagmi
giiclendirmektedir. Boyle davranis sergilenmesi dahilinde velilerin liderlik rolleri
tistlenme imkani ve diger 6grenciler lehine diisiinme oranlari yiikselir. Velilerin aktif
iligki icerisinde olmalar1 veya birbirlerini tanimalari ile gergeklestirdikleri sosyal aglar
cocuklarm daha kolay ve nitelikli bir sekilde etkilenmesine neden olmaktadir (Oz, 2014,
5.43).

Sosyal sermayenin toplum agisindan dnemine baktigimizda ise sosyal sermaye
diizeyi yiiksek toplumlardaki insanlar arasindaki iliskilerin daha samimi, kamu
alanlarinin daha temiz ve sokaklariin daha gilivenli bir nitelik tasidigi goriilmektedir.
Nitekim sosyal sermaye diizeyi diisiik olan toplumlarda ise aksine su¢ oranlarinin daha
fazla oldugu ve risk faktorlerinin daha yogunlukta oldugu tespit edilmektedir. Bu
durumun nedeni bireylerin toplumsal organizasyonlara katilmada ¢ekingenlik
gostermesi ile gengleri sinirlandiracak toplumsal normlar, degerler ve bu degerlerin
nitelikli bir sekilde gelismesini saglayacak arkadaslik iliskileri ve toplumsal
yapilanmasinin bulunmadig1 goriilmektedir (Putnam, 2000, s.319-325).

Sosyal sermaye, toplumu olusturan degerler ile toplumun sosyal, ekonomik ve
politik alanda gelismesine katki saglayan adetler, gelenekler, orfler, insan iliskileri,
gorenekler, kanunlar ve is baglantilarindan olusmaktadir. Toplumun bir arada

yasamasini saglayan, ortak akilla ortak amaclar belirleyen, toplumdaki beraberlik ve
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birlik duygusunun pekismesini saglayan ve bu amagla siirdiiriilebilir bir gelisim
gostermesini saglayan giigtiir (Karakurt, 2008, s.87).

Sosyal sermayenin etkiledigi alanlardan birisi de saghk sektoriidiir. Sosyal
sermayesi yiiksek olan toplumlara bakildiginda toplumsal sagligin daha yiiksek oranda
seyrettigi gézlemlenmistir. Dogal olarak sosyal sermaye diizeyi yiiksek olan toplumlari
olusturan kisilerin sagliklar1 sosyal sermayesi diigiik olan toplumlara gore daha iyi

orandadir (Oz, 2014, s.44).
1.5. Sosyal Sermayenin Olumsuz Etkileri

Kisilerin degisken ag olanaklariyla olusan gruplar, giiglii sosyal biitiinlesmenin
ve bir takim korlestiren baglantilarin etkisiyle grup disindaki bireylere zarar
verebilmektedir (Putnam, 2000, s.315). Putnam gibi genellikle sosyal sermayenin
pozitif yonleriyle ilgilenen Coleman, kapali sosyal aglarin ve yakin iligkilerin,
ogrenciler lizerinde 6gretmen, yetiskinler ve ebeveynlerin kontrol olanaklarinin diisiik
seviyeye inmesine sebep olabilecek negatif etkilere sahip olabilecegini ifade etmektedir
(Adler ve Kwon, 2002, s.31).

Sosyal sermaye grup {lyelerinin agik fikirli olmasini engelleyebilir. Grup
disindakilere karsi tereddiitlii, kuskucu ve hatta onlar1 zamanla dislayici ve aldatici bir
mekanizma haline gelebilir. Biitiin bunlarin disinda kisisel ozglrliikklerin de
siirlandirilmasina sebep olabilmektedir. Dogal olarak bu sekil olaylarda, gruba baglilik
biiyiik sorun olusturabilmektedir (Eksi, 2009, s.91).

Bazi grup iiyeleri ya da gruplar, sorgulanmayan inang ve diisiincesiz bagliliklar
paylasimlarint destekleyen yiiksek sermayeden olumsuz etkilenmektedirler. Herhangi
bir grupla ¢ok giiclii fikir ve diisiince 6zdeslesmeleri, grubun dar ve yanlis fikirlerini
onaylamak hatta desteklemek gibi davraniglara yol agabilmektedir. Bireyler arasindaki
yiiksek diizeydeki rahatlik ve samimiyet, kisilerin birbirlerini sorgulamasinin oniine
gecebilmektedir. Dogal olarak bu durum bazi sorunlara neden olabilmektedir. Ornegin,
uyum ve asirt derecede dayanisma ile gelen riskler, bireylerin elestirel diigsiinmelerini ve
kendi fikirleriyle hareket edebilmelerini engelleyebilmektedir. Bilgiyle alakali sorunlar
ise, bilginin olusturdugu giiciin kisisel olarak bir gii¢ unsuru haline gelmesi ve gruplarin
kars1 karsiya gelmesi gibi durumlara neden olabilmektedir. Etki ile ilgili sorunlar ise,

giicii kotiiye kullanma ve ¢ikar ¢atismalari yasanabilmektedir (Oz, 2014, 46).
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Sosyal Sermayenin dayanisma, bilgi ve etki hakkindaki riskleri su sekilde
siralanabilir (Oz, 2014, s.47):

Dayanisma: Ezmek, etki ve giiclin suiistimali, farki diisiinen ve baglilig
sorgulayan bireylerin zorla boyun egdirmesine neden olabilir. Bu da yaraticiligin
korelmesine ve bireylerin sorgulayici sorular sormasini engelleyebilmektedir. Sinirlilik,
dinginlik, bireylerin dogruyu gormelerinin engellenmesi, yeni fikirleri ortaya ¢ikmasini
engeller.

Bilgi: Birakma ya da geri ¢ekilme bilgiyi iist diizey insanlarin Kontroliine
birakmaya neden olabilir. Dedikodu yapma ya da kayip bilgi dogrulugu kanitlanmamis
yanlis Dbilginin yayilmasina sebebiyet verebilir. Sosyal sermaye yatirimi etkili
olmayabilir ve ya bazen bilgiyi elde etmek uzun siirebilir.

Etki: Bir kisi ya da grubun kazanci diger kisilerin zararina olabilmektedir.
Baskin grubun sosyal sermayesinin daha nitelikli olmasi ona gore daha zayif olan
grubun baski altina girmesine neden olabilmektedir. Bazi politikalar sonrasinda dogal
catisma riski olusabilmektedir. Catismaya neden olabilecek ayriliklarin ortaya ¢ikmasi

gibi sorunlar olabilmektedir.

2. BOLUM: iS TATMINI

2.1. Is Tatmini Kavram

“Tatmin” kavrami, bir bagkasi araciligiyla direkt gézlemlenemeyen ve sadece
s6z konusu birey tarafindan algilanan ve tanimlanabilen bir i¢ huzuru aciklamak
maksadiyla kullanilmaktadir. Is tatmini ile alakali gesitli agiklamalar bulunmaktadir.
Ornegin; 1935 senesinde Hoppock’un yapmis oldugu aciklamaya gore is tatmini, is
gorenin yapmis oldugu ise karsi kisisel olarak sergiledigi duygusal bir tepki olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica “is doyumu” kavrami sahsi ve oOrgiitsel nedenlere baglh
bulunmaktadir (Keles, 2006, s.3).

Is tatmini, is gdrenin gerceklestirdigi isten, is yerinden, calisma nizamindan, is
arkadaslarindan, idarecilerinden, eline gecen iicretten memnuniyeti seklinde de
tanimlanmaktadir. Tatmin kavrami; arzu edilen bir seyin elde edilmesi, bireyin i¢
diinyasinda doyuma ulasma olarak ifade edilmektedir. Gereksinimlerin elde edilmesi
sonucu ortaya ¢ikan mutluluk hali olarak da tanimlanmaktadir. Insanoglu tabiatinin bir

geregi olarak siirekli maddi ve manevi gereksinimlerini giderme ¢abast iginde
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yasamaktadir. Birey cabalarinin karsiligi olarak beklentilerini elde ettiginde bir tatmin
duygusu yasamaktadir (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009, s.60).

Tatmin hissi, ruhen i¢ rahatligi, kivang ya da yapict duygular olarak ifade
edilmektedir. Is tatmini ise, bireyin kendisi ile ¢alist1ig1 isyeri sartlar1 arasindaki uyumun
bir neticesi olarak olusan memnuniyet duygusu ve bireyin igine kars1 besledigi olumlu
duygular olarak acgiklanmaktadir. Isyerinde herhangi bir sorun ile karsi karsiya
kalmamis is gorenlerin yapici duygular besledikleri ve verimliligi arttirmak amaciyla
gayret gosterdikleri gézlemlenmektedir (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009, s.61).

Is gorenler, zamanlarmin biiyiikk bir ¢ogunlugunu ¢alstiklar1 ortamlarda
gecirmektedirler. Bu yiizden isinde tatmin olmayan bireylerin hayatlar1 olumsuz
etkilenmektedir. Yapilan isin mecburiyetten ziyade severek gerceklestirilmesi, is
tatmininin olugmasinda biiyiik bir etkiye sahiptir. Firmalar, hedeflerine erismek icin
saglikli isgiliciine gereksinim duymaktadirlar. Calisanlarin fiziksel ve psikolojik
durumlari, ydnetim biliminde, Orgilit ici etkinli§in saglanmasi ve performansin
yiikseltilmesi bakimindan iizerinde dikkatle durulmasi gereken hususlarin basinda yer
almaktadir. Isinde tatmine ulasmis saglikli calisanlardan daha yiiksek oranda verim ve
performans artiglar1 gériilmektedir. Bunun yaninda tatmin olmama durumu ¢alisanlarin
psikolojik sagliklarint olumsuz etkilemektedir. Bu durum c¢alisanin veriminde ve
performansinda diisiise neden olmaktadir. Bireylerin is ortamindaki huzuru veya
huzursuzlugu hem islerine hem de 6zel yasamlarina yansiyabilir (Yazicioglu, 2010,
5.244).

Is tatminsizligi; is gorende, kronik yorgunluga, bezginlige, darginliga, ise gec
kalmaya, isi geciktirmeye, isin kalitesinde diisiikliige, is c¢evresinde tartigmalara,
giivensizlige ve en sonunda isi terk etmesine sebep olmaktadir. Cabalarin karsiligin
almak ya da beklentilerin giderilmesi, is gorende goniil rahatligini olusturmakta,
kendisine giivenini arttirmakta, isini sevmesini saglamakta, daha ¢ok c¢alisma istegi
uyandirmakta ve basarma arzusunu tesvik etmektedir. Idarecilerin yeni kosullar
olusturmak ya da var olan kosullarin gidisatin1 degistirmek i¢in inisiyatif kullanmasi
calisanlarin motivasyonunu ve oOrgiit basarisini yiikseltmektedir (Yazicioglu, 2010,
5.245).

Is tatmini giiniimiiz sartlarinda bir hayli biiyiik dneme sahiptir. Is tatmini, pek
¢ok aragtirmaci vasitasiyla degisik bi¢cimlerde yorumlanmis olsa da genel olarak “isten
memnun olma” durumu biitiin arastirmacilarin ortak katildig1 bir yaklasimdir. Giiniimiiz

isletmecilik anlayisinda is gorenlerin en verimli sekilde nasil ¢alisacagi ve uygulamakta
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olduklart isten nasil tatmin olacaklar1 konusunda bir¢ok arastirma yapilmistir.
Bireylerin, islerine karst olan tutumlarini, bilgilerini, inang¢larini, duygularini,
davraniglarin1 ve disiincelerini barindiran is tatmini, dl¢iilmesi ve degerlendirmesi bir
hayli gii¢ olan dinamik bir siirectir. Bazen ¢alisanlar, islerinden memnun olduklar1 halde
is ortaminin fiziksel kosullarindan ve verilen iicretten memnun olmamakta buda yapilan
isin hosnutlugunu diisiirmektedir. Yapilan c¢alismalar sonucunda isyerindeki fiziki
kosullarm ve iicretin is tatminini etkiledigi saptamistir (Ungiiren, Cengiz ve Algiir,
2009, s.41).

2.2. Is Tatmininin Bilimsel Tarihi

Avrupali ve Amerikali psikologlar, 1914 senesinde 1. Diinya Savasi’nin
baslamas1 ile kisilerin is yasamlarinda bazi problemler tespit etmisler, daha sonra
savasin sona ermesi ile birlikte verimliligin arttirilmasi ve ¢alisanlarin is giicli devrini
diisiirmek amaciyla bir¢ok farkli ¢aligmalarda bulunmuslardir. Arastirmacilar, fiziki
sartlarin ig¢ilerin lizerindeki etkisini saptamak maksadiyla ¢aligmalar yiirtitmiistiir. 1950
ve 1960 seneleri arasinda is tatmini ile ilgili ¢alismalara agirlik verilmistir. Bu
arastirmacilardan Maslow 1943 yilinda is tatminini, bireylerin isteklerini karsilamasi ile
bagdastirmis ve sonucta ig tatmininin tam anlamiyla saglanamayacagmni belirtmistir.
Bireyin ihtiyag taleplerinin doyuma ulasmayan kismi, kisiyi bir iist asamaya ¢ikmaya
yonlendirecektir. Bu nedenle isletme; calisma kosullarindan memnun olmayan bireye,
tiretimini arttirdikga mevcut durumundaki eksikliklerin ortadan kaldirilacag: duygusunu
veren bir giiven ortam1 sunmalidir (Tiirk, 2007, 5.34).

Herzberg ve arkadaslar1 1950’11 yillarin sonunda 1960’11 yillarin baslarinda iki
faktor kuramini gelistirmistir. Herzberg kuraminda, is tatmini ve verimlilik arasindaki
bag ile yakindan ilgilenmis (Baysal ve Tekarslan, 1996), yapilan isin kendisi ile alakali
etkenlerin; iy doyumu ve yiikselen verimlilik {izerinde olumlu etkileri oldugunu ifade
etmistir (Hodgetts, 1999, s.22). Herzberg, yapilan isin kendisi ile alakali olan ve is
gorenleri tatmin eden etkenleri “motive edici faktorler”, isin ¢alisma sartlar ile alakali
olan etkenleri de “hijyen faktorler” olarak adlandirmigtir. Herzberg, Motive Edici
Faktorler ile Hijyen Faktorleri asagida maddeler halinde verilmektedir (Herzberg, 1996,
5.45):

> Motive eden etkenler

e Muvaffakiyet (basari),
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e Taninma,

e Isin asl,

e Gelisme olanaklari,

e {lerleme olanaklart,

e Mesuliyet,

e Geri bildirim.

» Hijyen etmenler

e Kontrol kalitesi (tarz1),
e Sirket normlar1 ve yontemleri,
e Bedel (iicret),

e (alisma sartlari,

o s giivenligi,

e Bireysel yasanti,

e Konum (statii),

o Kisiler arasi iligkiler.

Motive edici etkenler, dogruca ise, isin kapsamina ve kendisine yonelik olup,
hijyen etkenler ise genel anlamiyla isin ¢evresi ile alakali etkenlerdir. Motive edici
etkenler bir kisinin mesuliyet, taninma, basar1 ve bireyin kendisini yetistirmesine olanak
tanimaktadir. Bu sebeple Herzberg’in arastirmasi ile beraber, idarecilerin is
motivasyonuna olan goriislerinin de degistigi anlatilmaktadir (Drafke ve Kossen, 1997,
5.56).

2.3. Is Tatmininin Nitelikleri

Is tatmininin nitelikleri, digsal ve i¢sel olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Asagida

bu konu ile alakali genis bilgi verilmektedir.
2.3.1. Dissal is tatmini

Is tatmininin dissal etkenlerinin olusmasim saglayan degiskenler; isyeri sartlari
(1sitma, havalandirma vb.), alinan iicret, isyerinin sundugu olanaklar (yemek sigorta
vb.), yilkselme ve basariya bagh iicret artis1 seklinde belirtilmektedir. Ozdemir’in
(2006) orgiitsel iklim ve is tatmini arasindaki bagi arastiran ¢alismasinda is doyumu ile
alakal1 gercgeklestirilen etken analizinin neticeleri, Herzberg’in (1974) cift faktor

kuramini destekleyen ozellikler barindirmaktadir. Cift faktér kuramina gore; is tatmini,
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igsel ve dissal etkenler olarak tanimlanmis, bu etkenlerden “Motive Edici Faktorler’
icsel faktorleri ifade etmekte, “Hijven Faktorler’’ ise digsal faktorleri ifade etmektedir.
Is tatminini etkileyen igsel faktorler, isin kendisi, mesuliyet, terfi, bireyin sirket i¢indeki
yeri, basar1 ve taninmadir. Bu etkenlerin var olmasi bireyi motive etmektedir. is
tatminini etkileyen digsal etkenler ise, ticret, is ortamindaki ¢aligma sartlari, is emniyeti
gibi etkenlerdir. Bu etkenlerin bireyi giidiileme 6zelligi bulunmamaktadir. Bu etkenler,
tatminsizlige neden olmaktadir (Giil, Ercan ve Gokge, 2008, s.3).

2.3.2. I¢sel is tatmini

Is tatmininin igsel etkenleri; ekip olarak ¢alismak, is ortaminda kurulan dostluk
ve arkadagliklar, is gorenlerin gorev, yetki ve mesuliyetleri, bireyin kabiliyet ve
becerilerini sergileyebilme imkani, idarecilerin yetkinligi, calisma siiresi ve bu saatlerin
calisana uygunlugu, calisanin firmaya verdigi deger olarak siralanmaktadir (Giil, Ercan

ve Gokee, 2008, s.3).
2.4. Is Tatminine Tesir Eden Etmenler

Is gorenlerin is tatmin seviyesine etki eden pek ¢ok etken bulunsa da literatiirde
bireysel ve Orgiitsel etkenler olmak iizere iki bashik altinda toplanmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, s5.323). Bireysel etkenler, kisilerin degisik seviyede tatmin
olmalarin1 saglayan faktorlerdir. Orgiitsel etkenler ise isin kendisi, idare sekli ve kontrol
bicimi, gilivenlik algisi, iletisim, iicret, ilerleme ve terfi imkan olanaklari, rekabet,
calisma kosullari, is arkadaslar1 ve orgiitsel iklim seklinde siniflandirilmaktadir (Akinci,

2002, s.6).
2.4.1. Bireysel faktorler

Is tatmininin seviyesini tanimlayan kisisel etkenler, is gorenin fiziksel ve
duygusal durumunu anlatan 6zellikleridir. Bunlar arasinda yas, cinsiyet, medeni durum,

egitim seviyesi, is tecriibesi ve kisisel 6zellikler bulunmaktadir.
2.4.1.1. Yas

Genel olarak bakildiginda is tatmini, ylikselen yasa bagli olarak artmakta, geng
yastaki bireyler daha diisiik diizeyde is tatmini yasamaktadirlar. Geng bireylerin biiyiik

bir kismi mesuliyet hissettikleri ve kendilerini yeterli gordiikleri bir is bulmakta
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basarisiz olmaktadirlar. Gengler 6zellikle ilk islerinde diis kirikligr ile karsi karsiya
kalmaktadirlar. Daha yaslica olan is gorenler, istek duyulan is sartlariyla mevcut is
sartlar1 arasindaki degerlendirmeyi daha saglikli yapabilmektedirler. Yasca daha biiyiik
olan is gorenler daha fazla iicret almakta ve genglere gore bir iste daha uzun siire
calismaktadirlar. Calisanin yasi ile isinde tatmin olma durumu arasindaki bag ve kisiden

kisiye farklilik gostermektedir (Urlu, 2010, s.10-11).
2.4.1.2. Medeni durum

Arastirmacilarin bir boliimii evli olan bireylerin bekarlara kiyasla is tatminlerinin
daha yiiksek oldugunu vurgulamaktadir. Herzberg ve arkadaslari (1957) senesinde
gerceklestirdikleri aragtirmada, is tatmini ile medeni durum arasinda net bir bagin var
olmadigin1 ifade etmislerdir. 2008 yilinda Tiiziin ve ark., araciligiyla Eskisehir’de
birinci basamak saglik kurumlarinda ¢aligmakta olan doktorlarin is tatminlerini 6lgmek
amaciyla yiiriitiilen aragtirmanin sonucunda, evli olan ve olmayan doktorlarin genel is
tatmin puan ortalamalar1 arasinda kayda deger farklar tespit edilmistir (Urlu, 2010,
s.11).

Bilge ve ark. (2007) vasitasiyla, Ankara devlet {iniversitelerinde gorev yapan
Ogretim gorevlileri arasinda gergeklestirdikleri bir ¢alisgmanin neticesinde, medeni
durumun akademisyenlerin is memnuniyeti konusunda bir g¢esitlilik olusturmadigi
saptanmistir. Evli ve bekar akademisyenler birbirleri ile kiyaslandiginda, bekar olan
akademisyenlerin kariyerlerine ve mesleki gelisimlerine daha fazla odaklandiklari, evli
olan akademisyenlerin ise elde ettikleri sosyal destek ve hanelerine giren toplam iicret
konusunda daha istiin olduklar1 saptanmistir. Dolayistyla is tatmini ile alakali faktorler
dikkate alindiginda, her iki kesimin de dstiinlik ve dezavantajli olduklari konularin
birbirlerini dengeledigi ve bu sebeple evliligin is tatmini {izerinde bir degisiklige neden
olmadig belirtilmistir (Citak, 2010, s.53).

2.4.1.3. Cinsiyet

Kisisel etkenler icinde cinsiyet, ilizerinde en fazla tartisilan ve konusulan
faktordiir. Kadin ve erkegin fiziksel 6zellikleri ve gorevleri degisik farkliliklara sebep
olmaktadir. Bu farklilik ise degisik tatmin seviyelerini ortaya ¢ikarmaktadir. Is tatmini
ile cinsiyet arasindaki baglantiy1 saptamak maksadiyla gergeklestirilen aragtirmalarin

neticesinde iki farkli sonug elde edilmistir. Helin ve Smith’in yiiriittiikleri arastirmanin
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neticesinde, kadinlarin is doyumunun erkeklerin iy doyumundan daha alt sevyelerde
oldugunu saptamislardir. Arastirmacilar bu sonucun nedenini, kadinlarin erkeklere
kiyasla daha niteliksiz islerde ¢alismasina ve daha az {icret almalarn ile agiklamislardir.
Kadinlarin yiiklendikleri es ve annelik gorevleri sebebi ile is hayatlarindaki beklentileri
fazla olmamaktadir. Maddi ve fiziksel Ogeler ile odiiller onlar igin fazla Onem

tasimamaktadir (Citak, 2010, s.55).
2.4.1.4. Egitim seviyesi

Egitim seviyeleri yiiksek olan bireyler, kendilerinden daha diisiik egitim
diizeyindeki bir kisinin kendisinden daha fazla maas aldigin1 6grenmesi is tatmin
seviyelerini diistiriir. Egitim diizeyi yliksek olan bireyler daha fazla maas beklemekte,
bu gerceklesmedigi takdirde bazi egitim diizeyi yiiksek calisanlarin is tatminsizligi
yasadiklar1 goriilmektedir. Bunun yaninda bireyin, orgiitsel 6diil kazanmas1 ve daha
fazla tcret almasi imkani dogdugunda is tatminleri de artmaktadir. Sonug¢ olarak;
calisanin egitim seviyesi, zekasi, yasi, mesleki pozisyonu ve aldigi ticret gibi
degiskenler birbirinden ayri olarak degerlendirilemedigi i¢in is tatmini konusunda
belirsizlikler yasanmaktadir. Egitim seviyesi kisilerin is tatminini dogrudan

etkilemektedir (Otar, 2008, s.54).
2.4.1.5. Kisisel ozellikler

Calisanlar, kendilerini ilerletmek ve kabiliyetlerinin farkinda olmak
mecburiyetindedirler. Bireyler, is hayatinda ancak bu seklide kendilerinin fark
edilmesini saglayabilmektedirler. Kisinin, kendi kabiliyeti ve becerisi ile bir isi
gerceklestiriyor olmasi ilgili kisinin daha ¢ok is tatmini yasamasina neden olmaktadir.
Bireyin yeteneklerini kullanarak yeni iiriinler iiretmesi, onun is tatminini arttiracaktir.
Calisanlar kendilerini gelistirmek i¢in degisik etkinliklere zaman ayirmaktadirlar. Bu
cabalarinin sonunda kidemlerinin yiikselmesi ve orgiit icinde daha iyi pozisyonlarda yer

alma gibi beklentiler i¢ine girmektedirler (Akbas ve Sanli, 2009, s.75).
2.4.1.6. Is tecriibesi

Yiiriitiilen kimi arastirmalarda is deneyimi ile is tatmini arasinda bir baglanti
oldugu saptanmistir. Bir orgiitte daha uzun siire ¢alismis olan kisilerin diger calisanlara

kiyasla daha yiiksek is tatmini yasadiklari hakkinda fikirler one siiriilmiistiir. Is
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yasamina yeni katilmig bireylerin, yaptiklar isten duyduklari haz tecriibelerine kiyasla
daha diisiik olmaktadir. Is diinyasina yeni adim atmis olan bireyler, karsilarina ¢ikacak
engelleri nasil asacaklarim1 tam kestirememekte ve dolayisiyla is tatminleri olumsuz
etkilenmektedir. Is hayatinda tecriibesiz bireyler, ilk zamanlarda goérevleri ile ilgili
gercek dis1 fikirler iiretmektedirler. Isinde gecirdigi siire arttikca yapilan isin higbir
ozelligi ve degeri olmadigini ve hatta sikict oldugunu diistinmeye baslamaktadirlar.
Kimi ig gorenler, is tecriibeleri arttikga beklentilerini makul seviyede tutarak is tatmini
yasamakta, kimileri ise ilerleyen yillara ragmen yliksek beklentilerinde 1srar ederek is
tatminsizligi ile yasamay1 se¢mektedir. Is diinyasini yeni tanimaya baslayan is goren, is
tatmini kavraminin zamana bagli bir silire¢ oldugunu, gelecekte yasanilacak biiyiik
tatmin i¢in i¢inde yasadigi kiiclik tatminsizlikleri kabul etmesi gerektiginin farkina

varmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005, s.56).
2.4.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitlerin var olma sebepleri, insanlarin gereksinimlerini gidermek amaciyla
mal ve hizmet iireterek kar saglamak ve bu sayede insanlarin hayatlarini siirdiirmesine
katkida bulunmaktir. Bu siirecte oOrglitler insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadirlar.
Orgiitlerin bu hedefleri gerceklestirebilme veya bu hedeflere hizmet edebilme kabiliyeti
ve kapasitesi orgiitsel baglihig etkilemektedir. Orgiit icin bireysel beklentilerle drgiitsel
beklentilerin benzesmeleri biiyiikk énem tagimaktadir. Is gorenlerin orgiitsel amac,
misyon ve degerleri kendisininmis gibi benimseyerek, Orgiite karsi sadakat
olusturabilmesi i¢in is beklentileriyle bireysel iimitleri birbirini biitiinlesmesi

gerekmektedir (Ince ve Giil, 2005, $.60).
2.4.2.1. lletisim ve 6rgiit yapis

Orgiitlerde iletisim, karsilikli bilgi alisverisi, geri bildirim, hiyerarsik yap1 ve
arzu edilen kararlara birlikte katilim bigiminde gergeklesmektedir. Orgiitiin belirledigi
hedefler ¢alisanlara sadece iletisim yoluyla duyurulmaktadir. Yetecek ol¢iide olmayan
ve yapilamaz duruma sokulan iletisim, calisanin kendisini degersiz hissetmesine,
bilgisizlige ve mutsuzluga sebep olmaktadir. Iletisim, is tatminini etkileyen en 6nemli
faktorlerin basinda yer almaktadir. Bir Orgiitteki idarecilerin iletisim islubu,
calisanlarina kars1 besledigi giiven ve bu giivenin kapsami, ¢alisanlarin is tatminini

artmakta ve giidiilenme seviyelerini yiikseltmektedir (Ozpehlivan, 2015, s.38).
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Is gorenler, orgiitii ilgilendirecek konularda muhatap olunacak bir ydnetici
bulamadiklarinda, problemlerinin ¢oziilmeyecegi diisiincesiyle geri durmaktadirlar.
Problemleriyle bas basa kalan is gorenlerin, stres seviyeleri artmakta, tatminsizlik
yasamakta ve bunlarin sonucu olarak isten ayrilmaktadirlar. Ayrica bilgileri giiniin
kosullarina gbre yenilemeyen is gorenler, hatalara ve aksakliklara sebep
olabilmektedirler. Orgiitlerde ¢oziime kavusturulamayan sorunlarin, is tatmininin
oniinde bir engel olusturdugu ve orgiitsel sessizlige sebep oldugu bilinmektedir. Orgiit
i¢i iletisimin, i gorenlerin basarisi lizerinde 6nemli bir rol oynadig1 birgok arastirmada

saptanmistir (Ozpehlivan, 2015, 5.39).
2.4.2.2. Calisma sartlar

Bireylerin ¢alistiklar1 ortam ve sunulan sartlar, is tatmini acgisindan son derece
etkili olmaktadir. Is kosullar1 gereginden agir olan calisanlarin motivasyonlar1 diisiik
olup, buna baglh olarak is tatminlerinin de son derece az oldugu gozlemlenmektedir.
Bireyler giinlik hayatlarinda biiyiikk sorunlarla karsi karsiya kalabilmekte, gitgide
zorlagan is hayatinda kendilerine ayiracak vakit bulamamaktan sikayet etmektedirler.
Calisma kosullar1 agir olan kisilerin yasadiklar1 bu sikintilar 6zel yasamlarina da
olumsuz etkilemektedir. Coziim getirmeyen durumlarin siirekli tekrarlanmasi sonucu
mutsuz olan bireylerin, is tatmin seviyeleri gitgide diismektedir. Bu durumun tam
tersine i3 kosullart uygun olan bireylerin, hem o6zel hayatlarindaki hem de is
yasamindaki mutluluklart her gegen giin artmaktadir (Konuk, 2006, S.65).

Is gorenlerin i¢inde yer aldig1 is ve cevresi ile onu etkileyen fiziki sartlar
verimliligi belirleyen 6nemli unsurlar arasinda bulunmaktadir. Bu sartlarin en elverisli
seviyeye tasinmasi is gorenin moralini olumlu etkilemekte, orgiit ile birlik olmasini
saglamakta ve dolayisiyla is tatmininin olusmasini da kolaylastirmaktadir. Ayrica is
kosullariin giincellestirilmesi ¢alisanlarin is tatminini yiikseltmektedir (Gozener ve

Sayin, 2007, s.3).
2.4.2.3. Yonetim

Yonetim bigimlerinin is gorenler Tlizerinde ciddi etkilerinin oldugu
goriilmektedir. Is gorenin iicreti ¢ok iyi olsa bile, buyurucu, baskici, cezalandirict,
tolerans1 olmayan bir idarecinin ¢aligsanlar arasinda tedirginlige ve tatminsizlige sebep

oldugu saptanmistir. Yoneticinin giivenilir olmasi, yapilacak igin {icreti az olsa bile
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bireylerin isi tercih etmesinde basli basina bir neden olabilmektedir. Otokrat
yonetimlerin bilime ilgi gdstermedikleri, goriilmektedir. Bu tip yonetimlerin aldigi
kararlar tartisiimadigi i¢in dogruluklar1 da tartisma konusu olmaktadir. Bu tiir
yonetimlerin altinda c¢alisanlar cezalandirilmaktan ve isine son verilmesinden
korktuklari i¢in hig¢ bir seye aldiris etmemektedirler. Bu tipteki yonetimler, is gérenlerin
is tatmininin saglanmasini, orgiitlerin siradan ve basit gorevleri olarak gormektedirler.
Bir orgiitiin yonetimi, bir yandan orglitiin amaci olan iriinlerin kalitesini ve miktarimi
arttirmaya yonelik c¢alismalar yaparken, diger yandan is gorenlerin is tatminini
yiikseltmeye miikelleftirler. Orgiit yapisinin nitelikleri de calisanin morali ve tatmini
iizerinde biiyiik rol oynamaktadir. Orgiit biinyesinde c¢aliganlarin gorev, yetki ve
mesuliyetlerinin sinirlarinin kesin bir sekilde ¢izilmemis olmasi, yetki devri, kumanda
birligi gibi yonetim ilkelerinin gerektigi kadar uygulanmamasina ya da geri kalmasina
sebep olmakta ve bu durum s6z konusu orgiitte, is gorenler arasinda moral bozukluguna
neden olmaktadir. Is gorenlerin kabul etmedikleri konularda arka planda kalmalari,
karakterleriyle c¢atigmaya sebebiyet vermekte, bu durum bireyleri mutsuz ederek

calisanlarin, is tatminini diistirmektedir (Konuk, 2006, s.65).
2.4.2.4. Odiil ve terfi olanaklar

Odiil ydntemi, orgiitlerin sik olarak basvurdugu ve yapict sonuglar veren etkili
bir metottur. Firmalar, 6dil yonetimi sistemlerini, i gorenleri ile aralarindaki bagin
onemli bir unsuru olarak gormekte ve degisik uygulamalarla ¢alisanlarinin
motivasyonlarini yiikseltmeye caligmaktadirlar. Giinlimiizde bir¢ok firma ayni ise ayni
151 gergeklestiren bireylere farkli iicretler vermektedirler. Bu durumu is yasaminda
biiyiik bir devrim gibi gdrenlerin yaninda, bu tiirden uygulamalarin ¢ok bireysel bir
yontem oldugunu ve orgiit kiiltiiriine biiylik zararlar verdigini 6ne stirerek karsi ¢ikanlar
da bulunmaktadir (Yaman, 2009, s.684).

Odiil ve terfilerin, is gorenler iizerinde yapici etkileri bulunmaktadir. Kisiler
kendilerine yarar getirecek sonuglara eriseceklerse, diger kisilerin isteklerine
uymaktadirlar. Bu sebeple, calisanlara fayda getirecek odiilleri dagitan kisi, onlar
tizerinde bir etki sahibi olmaktadir. Bu odiiller, bazi bireyler i¢in higbir 6nem
tasimamaktadir. Orgiitlerde, para ddiilii, performans dl¢iimleri, promosyonlar, terfiler, is
vardiyalar1 ve degisik armaganlar 6diil sistemi i¢inde kullanilmaktadir (Kutanis, Giines

ve Bayraktaroglu, 2009, s.482).
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Calisanlar, sergiledikleri performanslara paralel olarak mevkilerinde de bir
yiikselme beklemektedirler. Orgiitler, terfi sistemini verimli ¢alisan is gorenlerin daha
cok calismalarin1 saglayacak motive edici bir unsur olarak kullanmaktadirlar. Sayet
yapilan terfi, is goren icin bir anlam tasiyorsa etkili olabilmektedir. Terfiinin bir anlam
tasimadigi durumlarda ise igletmeler, gosterilen gayreti ddiillendirmek amaciyla iicret
artirma yolunu segmektedirler. Terfi, is goren ile Orgiit arasinda bir iletisime neden
olmakta, etkili ¢alismanin, bilginin ve tecriibelerin bir tasdiki olarak goriilmektedir.
Terfilerin yerinde ve layik olana verilmesi ¢alisanin is tatminini yiikseltmektedir. Ayrica
terfilerin is gorenler arasinda rekabete sebep olacagi bilinmektedir (Akgay, 2011, 5.86).

Insanlarin her daim daha iyiyi arama arzusunun ve gelisme gereksiniminin bir
neticesi olarak, is gorenler islerinde basariy1 yakalamak, belli bir siire zarfinda da
gosterdikleri performans i¢in bir iist goreve yiikselmek istegi icinde olmaktadirlar.
Ciinki kisiler, isleri ¢cok iyi bir bicimde 6grenip deneyim sahibi oldukea, is rutinlesecek
ve yer aldiklar1 makamdaki yetkilerini ve mesuliyetlerini yetersiz bulacaklardir (Keser,
2006, s.101-115).

Yiiriitiilen arastirmalarda talep edilen terfiinin zamaninda gerceklesmemesinin is
tatminini olumsuz olarak etkiledigi belirlenmistir. Yiikselmeyi hak ettigine inanan is
gorenlerin terfi alamamalari sebebiyle is tatminlerinin diistigli ve devamsizlik yaptiklar
gozlemlenmektedir. Ayrica terfi imkani; kazanilan maddi geliri ve bireyin sosyal
konumunu da yiikseltmekte, toplum i¢indeki yerini yapici olarak gelistirmektedir. Her
seviyedeki 1§ gorenin basarili olmast durumunda terfi olanagi bulmas: yiirtittigi isteki
tatminini ylikseltecektir. Calisanlarin adil bir sistem ile miikafatlandirilmasi is tatminini

olumlu olarak etkilemektedir (Tiirk, 2007, s.77-78).
2.4.2.5. Calisma arkadaslar:

Birbirine sadik ve giivenen mesai arkadaslarin oldugu bir is yerinde, isler daha
kolay yapilmaktadir. Bu tip is ortamlarinda is gérenler daha az yorulmakta daha huzurlu
olmaktadirlar. Bireylerin is arkadagslari, tiyesi oldugu gruplar, bireyin i¢inde sekillendigi
ve yasamakta oldugu kiiltiir calisanlarin is tatmin seviyelerini etkilemektedir. Is
arkadaglarinin, firmada ise yeni girenler {izerinde biiyiik etkisi olmaktadir. Bir ise yeni
baslayanlarin isin yapilisiyla ve firma ile alakali bilgileri kisitli olup, ilk zamanlarda
neyin, nasil ve ne zaman yapilacagi hakkinda fazla fikirleri yoktur. Ise yeni baslayanlar,

islerinden tatmin olmus bu gruplarin i¢inde c¢alismaya basladiklarinda, biiyiik bir
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olasilikla kendileri de islerinden tatmin olacaklardir. Uygun kosullarda calisan bireyler,
isyerinde daha saglikli ve kendinden emin bir sekilde davranmaktadirlar (Yaman, 2009,
5.683-700).

Kisinin, i¢cinde yer aldigi grubun yapist da is tatmininde énemli bir faktordiir.
Arkadaglarin1 seven, birbirlerini destek ve yardimci olan bir is grubunun, is gorenlerin
tatmini lizerinde orta seviyede bir etkisi olmaktadir. Kisinin i¢inde yer aldigi ¢alisma
grubu, is gorene bir yardim, rahatlama, yol gosterme ve is hususunda degisik katkilarda
bulunuyorsa bu tip bir ortam is tatminini yapici olarak etkilemektedir. Kisi isini severek
yapmasa dahi, is arkadaslar1 sebebiyle isinden mutluluk duymaktadir. Birbirine destek
olan bir ig grubu, calisma hayatini daha sevilir bir hale doniistiirmektedir. Sayet is
gorenler boyle bir is grubunda yer almiyor iseler bu durumda is tatmini negatif olarak

etkilenecektir (Ozkalp ve Kirel, 1996, 5.132).
2.4.2.6. Is giivenligi

Bireylerin, is ortamlarinda kendilerini glivende hissetmesi is performansini
arttirmaktadir. Is yerinde kendisini tehlike altinda goren calisanlar, kendilerini
emniyette hissetmemekte ve buda yaptiklari ise olumsuz yansimaktadur. Is giivenligi son
donemde iizerinde fazlaca tartisilan bir konu olmustur. Is giivenliginin degeri her gegen
giin daha fazla anlagilmakta ve hizla degisen i1s kosullar1 karsisinda isverenlerin almakta
zorunlu oldugu is giivenligi 6nlemleri de artmaktadir. Is giivenligi sartlarmi yerine
getirmis is yerlerindeki calisanlar, kendilerini daha giivende hissetmektedirler. Boylece
is gorenlerden daha fazla verim alinirken, is tatmin seviyeleri de buna bagl olarak
artmaktadir (Konuk, 2006, s.67).

Bireyler, giivenlik 6nlemleri alinmamis bir ortamda calistiklarint diisiindiikleri
vakit is tatminleri azalmaktadir. Sonu sakat kalma ve 6liimle sonuglanan is kazalarindan
sakinmak i¢in igverenlerin ciddi Onlemler almasi gerekmektedir. Agir is sartlarinda
calisan is gorenler i¢in is giivenligi 6nlemleri daha biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Eger is
gorenler kendilerini risk altinda goriirlerse motivasyonlar1 diismekte ve bu durum
dikkatlerini dagitarak kazalara sebebiyet vermektedir (Sevimli ve Iscan, 2005, s.59).

Is gorenler igin yiiriittiikleri isin karsilif1 olarak sagladiklart maddi gelirler ile
beraber is glivencesi de Onemli bir yer tutmaktadir. Yashlik, issizlik, sakatlik gibi
olusacak durumlarda giivenlik algisi is tatmini bakimindan ayr1 bir etkendir. Giiven

kavrami, “bir bireyin baska birey ile kendisine yarardan ziyade zarar verebilecek
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ozellikteki bir iligskiye girdiginde, o birey tarafindan niyetinin kotii kullaniimamasi
beklentisidir’’. Bireyin istismar edilmeme beklentisi, muhatap oldugu kisinin
gerektiginde giivenilir ve gerektiginde o kisinin hakkini savunacak 6zellikte biri oldugu
kanaatine bagli olmaktadir (Beceren, 2000, s.70).

Bir firmada; is gorenin isten ¢ikarilma korkusu yasamadan uzun siireler bir
firmada calisabilecegini bilmesi gelecegi acisindan belirsizlik ve kaygilardan
kurtulmasina, isi hakkinda olumlu tutum ve davranis sergilemesine ve dolayisiyla bu is
tatmininin yiikselmesine neden olmaktadir. Bununla birlikte bir firmada, beraber
calismak mecburiyetinde kalan kisiler birbirlerine karst giiven duyuyorlarsa, o isi

gerceklestirmenin maliyeti daha diisiik olmaktadir (Borii, 2001, $.189).
2.5. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, is géren motivasyonunun yiikseltilmesi ve etkin ve verimli ¢alismanin
saglanmasi konusunda ciddi katkilar saglamaktadir. Calisma sartlarinin giincellenmesi,
yeterli miktarda iicret, takdir ve terfiler iscileri mutlu etmekte, stres seviyelerini
diisiirmekte ve verimliliklerini arttirmaktadir. Isverenler ve idareciler isyerlerine
uygulayacaklar1 yenilikleri ¢alisanlara nasil benimseteceklerini, is gorenlerin isteklerini
gidermede isletmeyi zarara sokmadan onlari nasil inandiracaklarini, pazara yeni
¢ikarilacak bir mali miisterilere nasil tanitacaklarini ve tiiketicilerin eski aliskanliklarini
nasil degistireceklerini hesaplarken ya kisilerin ya da toplumsal gruplarin davranislarini
dikkate almaktadirlar. Degisen giiniimiiz is diinyasinda is tatmini incelemelerinin, daha
verimli {iretim i¢in, siireklilik gostermesi gerektigi diisiiniilmektedir. Ciinkii is
gorenlerin tutum ve davraniglart zamana bagh olarak degisiklik gostermektedir (Borii,
2001, s.190).

Orgiitlerde is tatmininin gergeklesmesi, deneyimli, basarili ¢alisanlarin
cogalmasma ve orgiit yapisiin kuvvetlenmesine sebep olmaktadir. Is tatmini daha
yiiksek olan i gorenlerin orgiitle hi¢ bir sorun yasamadiklar, islerini baglilik ve
mesuliyet bilinci ile gergeklestirdikleri ve Orgiit basarisimi 6n planda tuttuklar
goriilmektedir. Insan kaynaklarmin éneminin artmasi ve teknolojinin hizla ilerlemesi ile
birlikte &rgiitlerde is tatmini kavrami daha biiyiik bir énem kazanmstir. Is tatmini,
gerek i gorenin Orglite olan faydasi acisindan gerek kisinin 6zel yasaminda mutlu ve
huzurlu olmasi bakimindan son derece Onemlidir. Is tatmininin bu kadar deger

kazanmasiin en 6nemli sebebi, is gbrenlerin sagligi ve verimli ¢aligmasiyla yakindan
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ilgili olmasi1 ve firmanin ¢alisanlarina saghgi ile alakali 6demekle yiikiimlii oldugu para
miktarinin gittikce yiikselmesidir. Calisanlarin tutum ve davranislart is ortamindaki
huzurun saglanmasinda olduk¢a 6nemlidir. Is gérenlerin tutumu, ¢alisanlarin islerine,
igyerine, is arkadaslarina, idarecilerine karsi olan fikirlerinin ve tepkilerinin tavirlarina
yansimas1 olarak tanimlanmaktadir (Telman ve Unsal, 2004, s.11).

Is ortamindaki atmosfer, is gorenlerin tutum ve davranislariyla
bigimlenmektedir. Giliniimiizde Orgiitler, amaclarina ulasmak amaciyla is gorenlerin
davraniglarin1 onemsemektedirler. Bireylerin calisma iste§ini arttirmak, Orgiitlerin
hedeflerine ulagsmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir. Pazarda iyi bir yer edinmis basarili
firmalar dikkate alindiginda, isini layikiyla yapan, isini seven, isine Onem veren,
yonetimin destegini arkasina almis, calistigi yerin amaclarin1 benimsemis, isletmenin
amagclarin1 kendi amagclariyla 6zdeslestiren is gorenlere sahip olduklar1 goriilmektedir.
Kurumsallagsma asamasinin ilk basamaginin, is gorenlerin tatminini saglamak ve bu
stirecin streklilik arz etmesi gerektigi gliniimiiz isletmeler tarafindan bilinmektedir.
Isletmeler, gitgide sertlesen giiniimiiz rekabet kosullarinda, kazanglh cikaracak, piyasada
onemli bir yere tasiyacak olan itici gii¢ sirketin ¢alisanlaridir. Bu nedenle ¢alisanlarin is
tatminlerinin arastirilmasi, idarecilerin eksiklikleri goriip telafi etmeleri ve calisanlari
isletmelerin amaglar1 dogrultusunda yonlendirmeleri gerekmektedir (Tor, 2011, s.46).

Sirket i¢i is tatmini Ol¢limleri, ayn1 zamanda is gorenlerin net olarak
sOylemekten kagindigi ve tepkili oldugu konular hakkinda bilgiler vermektedir. Bu
Olglimler sayesinde calisanla iletisim saglanmakta, is gorenlerin dile getiremedigi ve
tatminsizlige sebep olan konular aydinlatilmakta ve orgiitlerin ilerleme yolunda ciddi
bir engel olusturan Orgiitsel sessizlik icin de gereken Onlemler alinmaktadir. Bu
Ol¢iimlerin bagka bir getirisi de i gorenlerle yOnetimin arasinda saglamis oldugu
iletisimdir. Is tatmin taramalar1 kimi calisanlar icin bir giivenlik énlemi, kimi calisanlar
icin ise icini dokerek rahatladigi bir etkinliktir. Bazilar1 da idarenin calisanlarin
sorunlariyla ilgilendiginin gozle goriilebilen bir ispat1 veya yonetime kars1 daha yapici
duygular beslemenin bir nedeni olarak gérmektedir. I tatmini dlgiimleri birtakim egitim

ihtiyaglarini belirlemek i¢in faydali bir yontemdir (Caliskan, 2015. 5.43).
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2.6. Is Tatminsizliginin Sonuclari

2.6.1. Bireysel sonuglar

Bireysel sonuglar, ise yabancilasma, tiikenme ve stres olarak iice ayrilmaktadir.

Asagida bu basliklarla ilgili bilgiler verilmektedir.
2.6.1.1. ise yabancilasma

Yabancilagma, is gorenin Orgiite karst ilgisini yitirmesi, ruhsal olarak
uzaklagmas1 ve kisinin kendisini geri ¢ekmesidir. Tatminsizlik sonucu ¢alistiklar1 yere
yabancilasan is gorenler, sadece para ugruna calisan bireylere doniiserek tatminsizligin
kisir dongiisiinii yasamaktadirlar. Is kosullarinin giincellenmesine ydnelik herhangi bir
calisma goremeyen is gorenler, halihazirda yaptiklari islerine sadece daha uygun bir is
bulamadiklar1 i¢in devam etmekte, bu nedenle bu bireylerin orgiitlerin amaglarina
ulagsmasinda da herhangi bir islevi kalmamaktadir. Orgiit biinyesinde yabancilagmanin
nedeni olarak, yapilacak isin gereginden fazla bolistirilmesi ve is gorenlerin
sagladiklar1 katkilarin biitiinliik igerisindeki paymin ¢ok az yer tutmasidir Sirkete
sagladigi katkilar1 goremeyen is gorenler isinden sogumakta ve tatminsizlik
yasamaktadir. Asir1 merkezilesme, Orgiitiin biiyiikliigii, insan iligkilerini en aza
diistirdligiinden kisiyi kendine, i1s arkadaslarina, calistigi oOrgiite ve isine karsi olan

alakasini kaybetmesine ve yabancilagmasina neden olmaktadir (Sen, 2008, 5.36).
2.6.1.2. Tiikkenme

Tilikenmislik kavrami, son donemde iizerinde ¢okc¢a durulan ve tartisilan bir
konudur. Tikenmislige yonelik gerceklestirilmis bir¢cok arastirma bulunmaktadir.
Tikenmislik kavrami, ilk defa 1974 yilinda Freudenberger tarafindan dile getirilmistir.
Freudenberger, tiikenmiglik kavramini, basarisiz olmak, yorgun duruma diismek,
bireyin enerjisini, giliclinii ve kaynaklarin1 gereginden fazla kullanarak bitkin, gligsiiz ve
yilgin bir duruma gelmesi bi¢iminde tanimlamistir. Diger arastirmacilar ise tiikenmislik
kavramini, is gorenlerin is arkadaslarina karsi ilgilerini yitirme ve isten ruhsal olarak
uzaklasma durumu bi¢iminde ifade etmislerdir. Edelwich ve Brodsky tiikenmislik
kavramini, var olan is sartlarina bagli olarak kisinin ideallerinde, giiciinde, hedeflerinde
ve ilgisinde asamali olarak azalma seklinde tanimlamislardir. Anderson ve lwanicki
tilkkenmislik kavramini, kisinin kendisini degersiz ve Onemsiz hissetmesi olarak

tanimlamislardir. Freudenberger ve Richelson tiikenmislik kavramini, bireyin kendisini
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lyice yorup giicten diisiirmesi, fiziksel ve zihinsel kaynaklarini sonuna kadar kullanmasi
ve toplumun zorla benimsettigi gercekdisi beklentilere ulasmak amaciyla bireyin
gereginden fazla gayret harcayarak kendisini tiiketmesi bi¢iminde ifade etmistir (Sen,
2008, s.36).

Tim meslek dallarinin kendisine 06zgii ve birbirinden farkli zorluklari
bulunmaktadir. Is gorenler, islerinin bir sonucu olarak stres ile karsi karsiya
kalmaktadirlar. Tiikkenmislik, insanlarla karsilikli etkilesimi gerektiren, is ¢evresindeki
stres yaratic1 etkenlere yonelik olusan bir sendrom olup ii¢ boyutlu bir yap1 olarak
tammlanmaktadir. Is gorenlerin verimliligini etkileyen en &nemli &ge olusan
beklentilerdir. Kisiler, giiniin kosullarina uygun iicret elde edebilecekleri, ruhsal ve
sosyal ihtiyaclarin1 giderebilecekleri bir ise sahip olmak istemektedirler. Isin
agirhiginda, fiziki sartlarinda, yogunlugunda, yilikselme imkénlarinda ve gorevlerdeki
belirsizliklerde yasanan problemler verimsizlige ve tiikenmislige neden olmaktadir
(Senergiig, 2009, s.35).

Tiikenmisligin sebepleri arastirildiginda, tiikenmislige neden olan pek c¢ok
faktoriin oldugu gbze ¢arpmaktadir. Bu nedenlerin bir kismi bireysel, bir kismi ise
bireyin i¢inde yer aldig1 cevreden kaynaklanmaktadir. Yas, medeni hal, ¢cocuk sayisi, ise
gereginden fazla baglilik, sahsi beklentiler, motivasyon, kisinin karakteri, performans,
0zel hayattaki sorunlar, mesleki tatmin, resmi olmayan destek, amirlerinden aldig1
yardim gibi pek cok kisisel 6zellik, tiikenmiglik ile alakali yiiriitiilen arastirmalarda
karsimiza ¢ikmaktadir. Kisinin tiikenmislik yasayip yasamayacagi ya da yasasa dahi ne
seviyede olacagi yas, cinsiyet, egitim seviyesi, tecriibe gibi kimi kisisel oOzellikler
tarafindan belirlenmektedir. Ayrica isin siiresi ve idarecilerin tutumu da tiikkenmislige
neden olan etkenlerin arasinda yer almistir. Bazi arastirmalarda, Ogretmenlerin is
tatminleri ile tlikenmislikleri arasinda olumlu baglantilar oldugu saptanmistir. Sosyal
desteklerin bulunmadig1 ya da yetersiz kaldig1 durumlarda, bireylere erisemeyecekleri
hedefler verildiginde, tasiyamayacaklari kadar is yiiklendiginde, is arkadaslarinin
motivasyonlar1 diisiik oldugunda ya da bireyin yaptig1 is ile kisiligi Ortligmediginde
birey tiikkenmislik yasamaktadir (Celik, 2010, s.11-12).

Yogun is giicii, elverigsiz ¢alisma siireleri, i3 gorenlerin takdir gdrmemeleri,
olumlu geri beslemenin uygulanmamasi, kisith tatil siireleri ve dinlenme aralar ile
iletisim sorunlari, orgiitsel yapinin sekli bireyleri tiikenmislige stirlikleyen etkenleri
arasinda sayilmaktadir. Tiikenmisligin bireysel nedenleri, is taniminin tam yapilmamis

olmasi, bireyin kisisel ihtiyaclarina deger vermemesi, fiziksel ve psikolojik anlamda is
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gorenin kendisini dis diinyadan yalitmasi, zayiflik, profesyonel kimlik noksanlig1 olarak
belirtilmektedir. Bunun yaninda kisinin yasi, medeni durumu, ig siiresi, cinsiyet gibi
demografik unsurlarin da tiikenmislik ile baglantili oldugu saptanmistir (Bostanci, 2014,
5.22).

Orgiitsel kaynakli faktorlerle birlikte kisilerin beklentileri ve karakter dzellikleri
de tikenmislife neden olmaktadir. Cordes ve Dougherty (1993), is hayatini,
yasamlarmin merkezine alan bireylerde, tiikenmislik seviyesinin yiliksek oldugunu
saptamislardir. Bu bireylerin, islerine gereginden fazla de§er vermesi, asiri stres
yagsamalarina neden olmakta ve bu durum tiilkenmisligi tetiklemektedir. Bu tip bireylerin
beklentileri, isin niteligine gore yiiksek olmaktadir. Bu tiir bireyler, gerg¢eklesmeyen
beklentileri nedeniyle diis kirikliklart yasayabilmekte ve tlikenmislige adim
atmaktadirlar. Leiter, is ortaminda sosyal dinamikler konusu ile yakindan ilgilenmis ve
bireyler arasi iligkilerin tiikenmislik {izerindeki etkisine dikkat ¢ekmistir. Burke ve
Greenglass kurumsal yontemlerin tiikenmislik tizerindeki etkisini arastirirken bununla
birlikte is haricindeki etkenlerin de tiikkenmislige sebep olabilecegini hakli ¢ikarmaya
caligmiglar ve is ile aile yasami arasindaki kesismelerle ilgili 6nemli bilgiler elde
etmislerdir (Bostanci, 2014, s.22).

Tilikenmislik sendromu i¢indeki kisilerin biiyiik bir ¢cogunlugu, bedensel ve
ruhsal bakimdan verimlilik seviyelerinde bir diisiis yasadiklarinin bilincindedirler.
Ancak bu durumun kritik bir hale gelmesi, bireylerin bu durumu kabullenmelerini
giiclestirmektedir. Bunun sonucunda, bireyler giderek isten wuzaklagsmakta ve
yabancilagmaktadir (Silig, 2003, s.29).

Tiikkenmiglik sendromunda, duygular ve tutumlar ile ilgili belirtiler, siirecten
daha Once yasanmaktadir. Tiikenmislik i¢indeki bireylerde ani 6fkelenmeler
goriilmektedir. Tlikenmislik sendromundaki bireyler bir hayli alingan ve kirilgan bir
yap1 sergilemektedirler. Bu davramiglarin yaninda aglama krizleri, huzursuzluk,
gerginlik, inatgilik gibi davramiglarda bulunmaktadirlar. Bu duygular ile birlikte is
yasamina uyum saglamak amaciyla ¢aba gosteren bireyler, ne kadar caligsalar da eskisi
gibi basarili olamamaktadirlar. Etraflarindaki kisiler ise tiikkenmislik sendromu yasayan

bireyin bu degisiminin bilincindedirler (Silig, 2003, s.29).

Tiikenmislik, her gecen vakit daha ¢ok siddetlenmekte ve olusan bu stres
kigilerin aile yasamini da olumsuz etkilemektedir. Ailevi tartismalarin ve sikintilarin

yasandigi ev ortaminda tilkenmislik sendromu daha hizli bir bigimde kendisini
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gostermektedir. Bireyler is ortaminda yasadiklari stres sonucunda insanlardan kagmak
ve tek basina kalmak istemektedirler. Evlerine dondiiklerinde ise ailesinden uzaklagmis
olan bireylerin bu huzursuzluklar1 ve mutsuzluklar1 devam etmekte ve siire¢ birbirini bu
bicimde takip etmektedir. Bu gibi donemlerde bireyler gittikce yalniz kalmakta,
baskalarina ve isine olan sadakati de azalmaktadir (Silig, 2003, s.29).

2.6.1.3. Stres

Latince "Estrictia" ve eski Fransizca’daki "Estrece” kelimelerinden ortaya
¢ikmis olan stres kelimesine, 17. ylizyilda yikim, bela, sikint1 veren durum, tasa, dert,
keder, elem gibi bir¢ok farkli anlam yiiklenmistir. 18. ve 19. yiizyillarda ise anlami
tamamen degiserek, bireye veya ruhsal duruma yonelik giic, baski ve zor gibi
manalarda kullanilmistir. Stres kavraminin, incelenmesi ve arastirilmasi ¢ok eskilere
dayanmaktadir. Stres, giinliik hayatta ¢ok sik telaffuz edilen bir kavram olup, literatiirde
stres ile alakali pek ¢ok arastirma bulunmasina ragmen hala herkesin paylastig1 ve acik
bir tanim yapilamamustir (Silig, 2003, s.29).

Uzun senelerdir gergeklestirilen stres konulu arastirmalarin sonucunda, stres ile
ruhsal saglik arasinda giiclii bir iliskinin oldugu saptanmistir. Kanada’li bilim adami
Hans Selye, stresin kisiler iizerindeki etkilerini incelemek maksadiyla, 1956 senesinde
ilk bilimsel calismasini1 gergeklestirmistir. Selye’nin yapti§i bu arastirmaya gore, stres
ile karsi karsiya kalan kisi psikolojik, davramigsal ve fizyolojik bircok tepki
gostermektedir. Titreme, istah kaybi, nabzin artmasi, asir1 terleme, i¢ sikintisi, agiz
kurulugu, tedirginlik, huzursuzluk, sikinti ve degisik agrilar gibi tepkiler bunlarin
arasinda sayilmaktadir. Kisi, sahip oldugu psikolojik ve biyolojik unsurlar ile birlikte
stresin sebebi olan durumu kontrol altinda tutmaya ve {istesinden gelmeye
calismaktadir. Stresi olusturan nedenlere uyum saglanmasi durumunda, stres ile ilk
karsilagildiginda verilen tepkiler yok olmaktadir. Ancak bu stres hali uzun bir zaman
devam etmisse ve bu duruma uyum saglanamamissa tiikenmislik durumu ortaya
cikmakta, birey sagligini ve hatta hayatin1 kaybedebilmektedir. Stres, bireylerin
gerginliklere kars1 gosterdigi tepkilerin bir biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Stres
yasayan bireylerde fiziksel ve psikolojik degisimler gozlemlenmektedir. Stres iic
asamada ger¢eklesmektedir. Bu asamalar asagida ayrintili bir sekilde verilmektedir

(Aydin, 2002, s.20):
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» Alarm Asamasi: Canlinin stres faktorii ile karsilastiginda strese karsi salgiladigi

biyolojik aktivatorlerin (uyarict madde) etkisiyle kan basmcinin yiikselmesi,

gereginde fazla terleme gibi belirtilerin gergeklestigi asamadir.

» Diren¢ Asamasi: Kisi stres etkeni ile yasadigi sorunu ¢ozdiigiinde, canli alarm

doneminde bedene verdigi zararlar1 onarmakta ve bedenin verdigi tepkileri geri

¢ekmektedir.

» Tiikenme Asamasi: Stres ’in nedeni olan durum ¢ok kritik ise ve devamliligi

engellenmezse canli tiikenme asamasina gelmektedir. Tiikenme agamasinda yine

alarm asamasi belirtileri ortaya ¢ikmakta ve yasanan bu siirecte ruhsal bitkinlik,

depresyon, huzursuzluk, sikint1 ve gerginlik gdzlemlenmektedir.

Stres
Kaynagmm
4 Yodunludu

Alarm
Asamasi

Dhrenme
Asamasi

Verimlilik
Balgesi

Tiikenme

Asamas

Mormal Direng

Diizevi

-

Sekil 2. 1. Stresin agamalar1

Kaynak: (Aydin, 2002, s.20).

Laman

v

Bireyler, yasamlarinda istedikleri gibi gitmeyen durumlar karsisinda bu

durumdan rahatsizlik duyup farkli tepkiler gostermeye baslamaktadirlar. Bu tepkilerin

en baginda ise stres yer almaktadir. Kizginlik duygusu bireylerin saldirgan bir tutum

takinmalarina yol agmaktadir. Bununla birlikte kisiler, giivensizlik, kararsizlik ve dikkat

dagmikligi gibi duygular da yasayabilmektedirler. Is gorenlerin orgiit igerisindeki

duygusal durumlari, gergeklestirdigi isin verimini ve kalitesini etkilemektedir. Aydin
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(2002) stresi, “ bireylerin érgiitlerine uyum saglamalarint giiglestiren, bedensel ve ruh
sagliklarint etkileyen bir husustur.” seklinde tanimlamistir (s.21).

Kisilerin ¢alisirken bir taraftan da beden ve ruh sagliklarina dikkat etmeleri
gerekmektedir. Ciinkii sagliklari bozuk olan c¢alisanlar, islerini etkin bir sekilde
yiiriitememekte ve dolayisiyla sirketin verimini diisiirmektedir. Is stresi, calisanlarin
ruhsal saglig iizerinde ciddi etkiler gdstermektedir. Is yerinde degisik sebeplerle strese
giren isgiler, gergeklestirdigi islerden randiman alamamaktadirlar (Eroglu, 2009, s.149).

Diinya Saglik Orgiitii tarafindan evrensel manada bir salgin hastalik olarak
adlandirilan i stresi, giiniimiizde bir meslek hastaligi olarak tanimlanmaktadir.
Diinya’nin her kosesinde isitilen bu kavram, giiniimiizde bir¢cok c¢alisanin mustarip
oldugu bir meslek hastaligidir.

Is yasaminin ayrilmaz bir pargasi olan stres, giiniimiizdeki manasiyla ilk olarak
Dr. Hans Selye tarafindan kullanilmistir. Dr. Hans Selye biyolojik stresin bilimsel
aciklamasini yapan ilk bilim adamidir. Selye’nin ¢ok takdir goren bu tanimina gore
stres, memnuniyet derecesine bakilmaksizin, her ¢esit arzu, vucudun uyum saglamak
icin gosterdigi yaygin reaksiyondur. Iwancevich, Gibson ve Donelley’in ilerlettigi ve
giinimiizde en c¢ok kabul goren tanima gore ise stres, kisisel farklar ve psikolojik
stirecler araciligiyla gosterilen uyumsal bir davranig olup, birey {izerinde ¢ok psikolojik
ve fiziksel pres uygulayan i¢ veya dis hareket, vaziyet ya da olaymn canliya yansiyan
sonucudur (Eroglu, 2009, s.149).

Is yasamindaki stresin kisisel ve orgiitsel sonuglart bulunmaktadir. Uzun siireli
yasanan stres, kisi iizerinde fiziksel ve psikolojik yikici etkiler birakmaktadir. Is
gorenlerin sagligi bozulmakta ve oOrgiite sagladigi yararlar stresin ortaya ¢ikardigi
olumsuz etkiler sebebiyle azalmaktadir. Arastirmalarin sonuglarina gore stres, is
gorenlerin islerine ge¢ gelmelerine, devamsizlik yapmalarina ve isten ¢ikmalarina neden
olmaktadir. Calisanlarin birinin yasadig: stres, diger is gorenlere de gecip olumsuz
etkilemekte ve bu durum orgiitiin genelindeki randimani diisiirmektedir. Calismalar, is
tatmini ile is stresleri arasinda olumlu bir baglanti oldugunu saptamislardir. Buna gore,
is gorenlerin i§ tatmin seviyelerinin fazla olmasi, stres seviyelerini indirecek ve bdylece
Orgiit yapist altinda is stresorlerinin neden oldugu olumsuz etmenler minimuma
indirecektir (Eroglu, 2009, s.149-150).
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2.6.2. Orgiitsel sonuglar

Orgiitsel sonuglar, ise devamsizlik, isgiicii devri, sabotaj ve engellenme olarak

dorde ayrilmaktadir. Asagida bunlarla ilgili ayrintili bilgiler verilmektedir.
2.6.2.1. ise devamsizhk

Is tatmini diisiik seviyelerde olan is gorenlerin ise gelip gitmelerinde bir
diizensizlik yasadiklar1 bilinmektedir. Fakat is tatmini ile devamsizlik arasindaki
baglantiy1 bozan bazi etkenlerinde oldugu belirtilmektedir. Is gorenin gerceklestirdigi
isi degerli gérmesi, bu etkenlerin en 6nemlisi sayilmaktadir. Ise gecikme ve gegerli bir
mazereti olmaksizin isten erken ¢ikmada, devamsizligin bagka bir tiirii sayilmaktadir.
Siirekli tekrarlanan gec kalmalar, diisiik is tatmininin bir gostergesi sayilmaktadir
(Temur, 2009, s.84).

Devamsizlik, mazeretli veya mazeretsiz olarak is yerinde olmamak, isi olumsuz
etkileyen her c¢esit isten ayr1 kalma olarak tanimlanmaktadir. Karsilasilan en 6nemli
devamsizlik sebepleri arasinda calisanin cinsiyeti, yasi, ailevi sorunlar, is yerinin
mesafesi, kidemlilik, 6grenim durumu, giinliik ¢alisma siiresi, alinan iicret ve 6deme
sekilleri gelmektedir. Is tatmininin diismesinin bir diger sonucu da devamsizlik
oranlarindaki artigtir (Temur, 2009, s.84).

Calisanin ise gelmemesi ya da gec¢ gelmesi i gorenin is tatminsizligine bagh
olarak olusan bir durumdur. Giiniimiizde ise gitmemezlik, hem ¢ok karsilasilan hem de
maliyetinin yiiksek olusu nedeniyle sirketlere ylik olan bir sorun olmaktadir. Yiiksek
ticret veren sirketlerde ise gitmemezlik orani daha distiktiir. Aliskanlik durumuna
gelmis islerde c¢alisan bireylerin ise gitmeme oranlari, daha karmasik islerde calisan
kisilerden yiiksektir. Japonya’da ve Isvicre’de ise vaktinde baslama ve ise devamlilik
bir gérev olarak goriilmekte, bu ylizden bu iilkelerde ise gelmeme ya da ge¢ gelme orani
oldukca diisiiktiir. Geng is gorenlerin ise gelmeme ya da ise ge¢ gelme oranlar yaslari
bliyiik olan ¢alisanlardan daha ytiksektir. Sirketler ise gelmeme davranisini, tam olarak
onleyememekte, sadece bu davranisi kontrol altinda tutarak azaltabilmektedirler (lzgar,
2003, s.138).

Is tatmininin c¢alisanlarin isten ayrilmasinda belirleyici bir etken oldugu
bilinmektedir. Is tatmini ile isten ayrilma arasinda negatif bir baglanti oldugu
saptanmistir. Calisanin isten ayrilmasini is pazari sartlari, farkl is segcenekleri is gorenin

orgiitteki derecesi gibi etkenlerde belirlemektedir. Bu etkenler dogrultusunda, is tatmini
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ile isten ayrilma arasinda net bir baglanti oldugu, farkli arastirmalardan elde edilen
bilimsel sonuglarla ispatlanmistir. Mobley, is tatmini ile isten ayrilma arasinda birtakim
iliskiler bulundugunu o6ne siirerek, is gorenlerin isten ¢ikmasi ile alakali bir model
olusturmustur. Bu model, isten ayrilma, bagka bir is arama, isi birakmayr zihninde
tasarlama kademelerinden olusmaktadir. Mobley’e gére memnuniyetsizlik diisiincesi,
isten ayrilmayr ve bagka bir i arama istegini arttirmaktadir. Sayet isi birakmanin
maliyeti calisan i¢in ¢ok yiiksekse birey isini birakmamayi tekrar diisiinmektedir. Bu
asamada ise isi birakmak yerine isi onemsememek bunun sonucunda ise zamaninda
gelmeme, devamsizlik yapmak, hastalik mazereti iiretme ve isinde pasif olmak gibi

davraniglar sergilemektedir (Izgar, 2003, s.138).
2.6.2.2. Isgiicii devri

Isgiicii devri, is gorenlerin isi birakma, ya da isten cikarilmasi sonucunda ortaya
¢ikan isci sayisindaki degisiklikler olarak adlandirilmaktadir. is giicii devri, goniillii ve
goniilsiiz is devri olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Is gorenin, yonetici tarafindan isini
istenilen bicimde yiirlitmesine engel teskil eden sebepler yiiziinden isine son
verilmesine isteksiz is giicii devri, bireyin ¢aligsmadan, sosyal haklardan veya g¢alisma
ticreti gibi nedenlerden dolayr kendi istegi ile isten ayrilmasina goniillii is giicii devri
denmektedir. Farkli bir is bulma, daha uygun sosyal imkanlarla ¢alisma ya da daha
yiiksek iicret alma istegi bireyin isi birakmasina sebep olabilmektedir. Orgiit i¢inde ast
ist iliskilerinin geregince olusturulmamasi, is ortaminda hak ve hukukun
gozetilmemesi, is yerindeki arkadaglik iliskileri, licretlerin yetersiz olmasi, ylikseltme
yonetiminde iltimas gibi etkenler bireylerin baska is aramasina neden olmaktadir

(Seyrek, 2014, s.49).
2.6.2.3. Sabotaj

Sabotaj kavrami, i gorenlerin igyerlerine karsi besledigi olumsuz duygularin,
islerine bir bicimde engel olmasi, calistiklar1 yerdeki mallara zarar vermesi, Orgiit
hakkindaki gizli bilgileri gizlice baskalarina duyurmasi gibi orgiite zarar verebilecek

biitiin davraniglar1 kapsamaktadir (Seyrek, 2014, s.50).
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2.6.2.4. Engellenme

Gilindelik yasamimizda insanlar engellenme kavramini, “diis kirikligr” veya
“hiisran” anlaminda kullanmaktadir. Engellenme hedef odakli bir davranisin karsi
karstya kaldig1 bir engel nedeniyle ortaya ¢ikan psikolojik bir tepki bi¢cimi olarak ifade
edilmektedir. Coziime ulastirilamayan problemler ve giderilmemis istekler zamanla
bireylerde giiven probleminin olugsmasina neden olmaktadir. Bu durumun bir sonucu
olarak karsimiza hayal kirikligi kavrami g¢ikmaktadir. Bazi bireylerin amaglari ve
beklentileri ger¢ekdisi olabilmekte, dolayisiyla bu tip kisiler kendilerini engellenmis
hissetmektedir. Is gorenler kendilerini engellenmis hissettiklerinde islerinden aldiklari

randiman da azalmaktadir (Eroglu, 2009, s.305).
2.7. Is Tatminini Arttirma Yollar

Isletmelerde is tatminini yiikseltmenin pek ¢cok ydntemi olmakla birlikte, en ¢ok
kullanilan iki yontem olan is rotasyonu ve isin zenginlestirilmesi hakkinda asagida

ayrintili bilgiler verilmistir.
2.7.1. Is rotasyonu

Rotasyon kavrami, is gorenin siirekli olmayan siirelerde ve ¢esitli
departmanlarda gorev yapmasi olarak adlandirilmaktadir. Rotasyonun is gorenlere
oldugu kadar orgiite de pek ¢ok yarari dokunmaktadir. Rotasyon yontemi, ¢alisanlari
hep aymi big¢imde siirlip giden islerden kurtararak {iretkenligin artmasina katki
saglamaktadir. Is gorenler devamli olarak ayni isi tekrarlamadiklar igin isi daha iyi
ogrenmekte ve bu 6grendiklerini uygulamaya daha kolay gecirebilmektedir. Boylece
degisik alanlarda deneyim kazanan is gorenlerin, orgiit iginde yiikselme sansida artmis
olmaktadir. Bunlarin yaninda her alanda tecriibe sahibi olan ¢alisanlar, is arkadaslarinin
yoklugunda onlarin yerine gecip islerin aksamasma engel olmaktadir (Eroglu, 2009,
s.307).

2.7.2. Isin zenginlestirilmesi

Stres ile miicadele etmenin yollarindan biri olan isin zenginlestirilmesi yontemi,
calisanlarin is tatminini istenilen seviyeye getirmek amaciyla da kullanilmaktadir.
Gergeklestirilen islerin kapsamini ¢alisanlar i¢in daha cazip bir hale getirmek amaciyla

Herzberg, isin zenginlestirilmesi yontemini olusturmustur. Isin zenginlestirilmesi,
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calisana, yaptigi is ile alakali olarak daha c¢ok s6z hakki verme ve isin uygunlugu
hakkinda sonuca ulagmada daha fazla sorumluluk iistlenmesini saglayarak isin esas
niteliginde degisiklik yapma durumudur. Karar alma asamasina is gorenlerin istirak
etmesi onlarin giidiilenmelerini yiikseltmektedir. Boylece mesleginde yiikselme hedefi
olan is gorenlerden daha verimli calismalar1 beklenilmektedir. Is gorenlere,
geceklestirdikleri islerin nedenlerinin ve sonuglarinin agiklanmasi, onlar1 motive
etmektedir. Is gorenlere verilecek sorumluluk ve yiiksek gorevler, calisanlarin
begenilecek oOzelliklerini ortaya koyabilmesi adma biliyilk bir firsat olarak
goriilmektedir. Bu sansi iyi degerlendiren ¢alisanlarin motivasyonlar1 ylikselmekte ve
dolayistyla verimlilikleri artmaktadir. Ayrica is gorenler, bagimsiz c¢alistiklarinda
motivasyonlar1 daha da yiikselmektedir. Bu serbestligi saglamada esnek is saatleri

yontemini ¢ok etkili oldugu ifade edilmektedir (Eroglu, 2009, s.307).
2.8. Is Tatmininin Orgiitsel Baghlikla iliskisini A¢iklayan Calismalar

Is tatmini orgiitler icin bilyiik dnem tasiyan etkilere sahip olmasmin yaninda,
randimant yiikseltmekte, ise devamsizlig1 azaltmakta, is kazalar1 oranim1 diisiirmekte ve
is gorenlerin stres hastaligina daha az yakalanmasini saglamaktadir (Aswathappa, 2010,
s.177-179).

Is tatmininin azalmasi, yiikseltilmesine kiyasla daha ¢abuk gerceklestiginden, is
tatmini dinamik bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Is gorenlerin gereksinimleri birden
degisiklige ugradig: icin, idareciler yliksek is tatmininin olugsmasini saglayan bir ortami
hemen saglayamamakta ve onu ertelemektedirler. Bunu gergeklestirebilmek igin
idarecilerin is goren davranmiglarimi periyodik olarak dikkat etmesi ve takip etmesi

gerekmektedir (Newstrom ve Davis, 1997).
2.8.1. Yapilmis calismalar

Duygulu ve Korkmaz (2008), bir tip fakiiltesi ve bir devlet hastanesinde ¢alisan
hemsireler lizerinde gerceklestirdigi arastirmada, is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda
olumlu bir baglanti bulundugunu saptamistir (s.15).

Giil ve arkadaslarinin (2008), saglik sektoriindeki is gorenler lizerinde yiiriittiigi
calismada, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu yoénde bir baglanti

oldugunu saptamislardir (s.6)
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Karahan (2009), saglik calisanlarindan doktorlar iizerinde uyguladigi bir
calismasinda, ti¢ baglilik boyutu ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir baglantinin
oldugunu saptamistir (s.185-199).

Hemsireler tizerinden gergeklestirdigi ¢alismasinda Kanbay (2010), is tatmini ile
orgiitsel baglilik bunun alt boyutlarindan “duygusal baghlik” ve “normatif baglilik”
arasinda bir baglant1 bulundugunu, is tatmini ile “devamlilik bagliligi” arasinda anlamh
bir baglantinin var olmadigini saptamistir (s.97-98).

Saghik sektoriinde yiiriitilen ¢alismalarda oldugu gibi farkli sektorlerde
gerceklestirilen caligmalarda da ayni sonuglara rastlanilmaktadir.

Poyraz ve Kama (2008), kamu ve 6zel sektor calisanlari tizerinde yurittigi
arastirmada, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir baglantinin
varligini ortaya koymustur (s.158).

Ata (2010), ticari bankalara gorev yapanlar iizerinde yiiriittiigli arastirma sonucu,
normatif baglilik ve duygusal baghilik ile ig tatmini arasinda olumlu bir baglanti
bulundugunu, hesap¢i baghlik ile is tatmini arasinda ise olumsuz bir baglanti
bulundugunu belirlemistir (s.93).

Giiner (2007), saglik calisanlart lizerinde gerceklestirdigi arastirmada orgiitsel
bagliligin is tatmini lizerinde etkili oldugunu saptamistir (s.111-113).

Tagkaya (2009), saglik personelinin duygusal baglilik ve normatif bagliliklarinin
is tatminini olumlu olarak etkiledigini, devamlilik bagliliginin ise is tatmini {izerinde
etkili olmadigini belirlemistir (s.101).

Yavuz (2009) da, saglik personeli iizerinde yiiriittiigli ¢alisma ile duygusal
baghilik ve normatif baghligin is tatmini lizerinde olumsuz bir etkisinin bulundugunu,
devamlilik bagliliginin ise is tatmini tizerinde etkili olmadigini belirlemistir (s.101-103).

Aktay (2010), askeri doktorlarin duygusal bagliliklar1 ve normatif bagliliklarinin
1s tatminlerini etkiledigini, bunlarin arasindan duygusal baghligin is tatminini daha ¢ok
etkiledigini saptamistir (s.71).

Senergilic (2009), bir sirketin personeli iizerinde uyguladigi arastirmada,
normatif, duygusal ve devamlilik baghliginin is tatmini lizerinde etkili oldugunu,
duygusal ve normatif baglilik yiikseldik¢e is tatmininin ¢ogaldigini, fakat devamlilik
baglilig1 yiikseldikge is tatmininin diistiiglini saptamistir (s.111-112)

Arastirmalarin  sonuglarina gore oOrgiitsel bagliligin, performans, stres, isten
ayrilma, personel devri ve is tatmini ile aralarinda ciddi baglantilar bulundugu

belirlenmistir (Clugston, Howell, ve Dorfman 2000, s.5-30).
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Akinc’nin (2002), arastirmasina gore, ¢alisanlara sunulan Orgiitsel imkanlar
cogaldik¢a is tatmini seviyesinin ve Orgilite baghligin arttifi ve isten ayrilma
diisiincesinin azaldig1 belirlenmistir (s.20).

Celen ve ark. (2013), Giilhane Askeri Tip Fakiiltesi Egitim Hastanesinde
gerceklestirdigi aragtirmalarinda duygusal ve normatif baglilig1 fazla olan ig gorenlerin
is tatmin seviyelerinin de yiikseldigi, devamlilik baglilig1 ve is tatmini arasinda ise bir
baglanti bulunmadigi belirlenmistir. Bu durumda orgiitsel bagliligin is tatminini
olusturacagimi ve orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif bir baglanti oldugu
ifade edilmektedir (5.406-407).

Celep (2000), is tatmininde daha fazla ticret, 6diil ve yiikselme gibi dissal
faktorlerin etkili oldugunu; buna ragmen OoOrgiitsel baglilikta ise daha c¢ok igsel
faktorlerin rol oynadigini belirtmistir (s.40).

Mahmutoglu (2007), ise arastirmasinda ig gorenin isine yonelik olusturdugu
tutum ve davranislarin is tatminini etkiledigini; orgiitsel baghiligin ise is gorenin isyerine
kars1 olusturdugu tutumlarla alakali oldugunu saptayarak; is gorenlerin is tatminleri ve
orgiitsel bagliliklarinin kigisel, isyeri ve toplum kapsaminda ise pozitif etkiler
yapacaginin altini ¢izmistir (s.5-10)

Yhang ve Chang (2008), saglik sektoriinde ¢alisan hemsireler {izerindeki bir
aragtirmasinda, is tatmini ile orgiitsel bagliligin baglantili oldugunu saptamistir. (S.883-
884).

Ingersoll (2012), hemsirelerin orgiitsel bagliliklari ile is tatminleri arasinda gii¢li
bir baglant1 oldugunu belirlemislerdir (s.1770).

Jahangir ve Shokrpour (2009), hemsireler {izerinde uyguladigi bir ¢alismada,
“duygusal baghlhk” ve ‘“normatif baghligin is tatmini ile aralarinda olumlu bir
baglantinin bulundugunu, “devamiilik bagliligi nin” ise is tatmini ile aralarinda olumsuz
bir baglantinin bulundugunu saptamislardir (s.378-379).

Lee ve Tan (2010), saglik personellerinin normatif ve duygusal bagliliginin is
tatminini olumlu etkiledigini, buna ragmen devamlilik baghliginin is tatmini lizerinde
anlamli bir etkisinin bulunmadigini belirlemislerdir (s.141).

Huang ve Hsiao (2007), Tayvan’da farkli sektorlerdeki is gorenler {izerinde
yuriittiigii arastirma ile orgilitsel bagliligin is tatminini etkiledigini saptamislardir
(s.1271-1272)

Namasivayam ve Zhao (2007), Hindistan’da otel personeli {izerinde

gerceklestirdigi bir ¢alismada devamlilik bagliliginin is tatmini {izerinde bir etkisinin



41

bulunmadigi, duygusal ve normatif bagliligin ise is tatmini iizerinde olumlu bir etki
yaptigin1 ve duygusal baglhiligin normatif bagliliktan daha kuvvetli bir etki gosterdigini
ortaya koymuslardir (s.1219).

3. BOLUM: MOTiVASYON

3.1. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Giinlik yasamda ¢ogunlukla rastlanilan motivasyon ifadesi, en net tanimiyla;
arzu edilen bir hareketi baglatma, tevcih etme ve devam ettirme davranisi olarak ifade
edilmektedir. Motivasyon ifadesinin birden ¢ok tarifini bulabilmek miimkiindiir. Bu
tariflerden en genel olant  “belirli bir amag igin kisiyi harekete geciren, ¢alismaya
tesvik eden, basaryt hedefleyen ve kisinin kendi icinde hissettigi giictiir” seklinde
tanimlamak miimkiindiir (Diiren, 2002, 5.99).

Motivasyonun diger tanimlarina bakacak olursak; sahsi ihtiyaglar1 dolgunlastiran
ve Orglitsel gayelere doniik giiclii seviyede gayret harcamaya arzu ve kosullandirmadir.
(Sozen, Yeloglu ve Ates, 2009, s.400).

Barutcugil (2016, s.55), motivasyonu; muayyen bir eylemi yerine getirmek i¢in
sahsin hem i¢ hem de dis faktorlerden sagladigi kuvvetle hareketlerini idare etmesi ve
hareketlerinde istikrar saglamasi seklinde de tanimlamak miimkiindiir. Baska bir
anlatimda motivasyonu sOyle ifade edebiliriz; muayyen ihtiyaglarini saglamak i¢in ya
da muayyen amaglari elde etmek i¢in sahislarin emek harcadiklart giicii, davranigsal bir
yol olarak da ele alinmaktadir (Bektas, 2012, 5.9-10).

Motivasyon, latince "hareket etmek” manasina gelen “"movere” kelimesinden
olusmustur. Aslinda "harekete gegiren” anlaminda sarf edilmektedir. Sahsin rastgele bir
thtiyacin1 karsilamak ya da tespit ettigi bir gayeyi elde etmesi igin faaliyete
baslamasiyla birlikte motivasyon baglamaktadir (Adair, 2013, s.9).

Motivasyonun en mithim 6zelligi, insanlarin gereksinimlerini karsilamaya doniik
olmasidir. “motivasyon, bir ihtiyact karsilamak igin gerekli olan davramslar: baslatan
kuvvettir” ifadesi ,bu hususu 6zellikle belirtmektedir (Kim, 2005, s.13).

Calisma ortami agisindan baktigimiz zaman motivasyon, i§ yerinin amaglar
1s1g1inda is¢ilerin kendi istekleriyle ¢alismalarini, daha faydali olmalar i¢in lazim olan
olanaklarin arastirilmasin1 ve elverisli ¢alisma zemininin hazirlanmasi seklinde
tanimlayabiliriz. Iscilerin motive olmasi igin gerekli diizeyde ara¢ ve gere¢ olmali,

yeterli donanim, mesai harcayacaklari yer icin gerekli ¢alisma ortami ve sahsi
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yeteneklerine elverigli yerlerde calistirilmasi gibi etkenler ¢ok miithimdir. Bu etkenler
idareciler tarafindan dikkate alindig: takdirde is¢ilerin motivasyon diizeylerini yiikseltir,
sahsi verimliligi artirir hem de is yerinin basarisi agisindan olumlu bir katki sunar
(Aslantiirk, 2014, s.1-2).

Sahislar1 ¢alisma konusunda motive etmek ve Ozendirmek, esasinda
karmakarigik bir siirectir. Bunun en biiyiik nedeni ise insanoglunun arzularinin karmagsik
ve ugsuz bucaksiz olmasidir. Insanlarin bu gereksinimleri bireysel degisiklikler
gostermesi de bir diger zorunluluk halini teskil eder. Tiim bu hususlar motivasyonun
onemli olmasi kadar gili¢ oldugunu da agiklamaktadir.

Kurumlar agisindan motivasyonun onemine bakacak olursak cift tarafli bir
durum ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon hem ydnetim kismi bakimindan hem de isciler
bakimindan ¢ok Onemlilik arz eder. Yoneticiler acgisindan bakacak olursak
motivasyonun ehemmiyeti, kurumdaki is¢ilerin = gereksinimleri ile kurumun
gereksinimleri arasinda anlasmazlik oldugu kanisityla ¢ogalmistir (Simsek, Celik ve
Akgemci, 2014, 5.98).

Y 6netim kismindaki en 6nemli amag, biitiin kaynaklarin aktif ve yiiksek diizeyde
kullanilmasini saglamaktir. Eldeki kaynaklarin sonsuz olmamasi, savurganligi énlemeyi
gerektirmektedir. Ekonominin etkinlik ve gerceklik ilkeleri geregince kaynak israfinin
Oniine gegmek ve orgiitsel gayeye kavusmak gerekmektedir. Yonetimdeki kisilerin
motivasyon ile alakali calismalar yapmasi ¢ok 6nemlidir ¢iinkii; basari, takimin orgiitsel
gayeleri gerceklestirecek yonde calismalarina; giig, beceri ve bilgilerini bu yonde sarf
etmelerine bagli olarak mecburiyet sz konusudur. Bunlarin olusmasinin ise tek yolu
motivasyonun saglanmasiyla miimkiindiir (Kogel, 2018, 5.633-634).

Motivasyonu ortaya g¢ikaran bir diger husus ise; Yonetim g¢aligmalarinin aslini
meydana getiren insan faktoriiniin zihinsel, ruhi ve bedensel kuvvetinin iiretim siirecine
daha fazla istirak etme amacidir. Yonetimdeki kisilerin asil gorevleri i¢indeki etkinlik,
yalmiz etkili bir motivasyon diizeninin olusmasiyla gerceklesebilir. Idareciler icin
isletme ve is¢i taraflar1 arasindaki istikrar1 saglayabilmenin en etkin ve dogru yolu,
sadece isletmenin degil is¢ilerin gayelerini de dikkate almaktir (Kaplan, 2007, s.12).

Isverenler tarafindan ¢alisanlara karst olumlu davramldiginda ve imkanlar
saglandiginda calisanlar daha kolay sekilde motive olunmakta, yaptiklar1 c¢aligsmalar
miikafatlandirildiginda islerine daha fazla sarilmakta ve hem daha randimanli hem de

daha giicli bir iradeyle c¢alismaktadirlar. Yoneticiler i¢in en iyi ve en Onemli
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motivasyon yontemi, problem c¢iktiginda ¢alisanlarina onunla bas etmeyi ve miicadele
etmeyi 0gretmektir (Balaban, 2006, s.22).

Motivasyon i¢in en miihim konulardan bir digeri, ¢alisanlarin hareketlerini ve
calisan davranislarinin nedenlerini anlamaktir. Ciinkii yapilan her hareketin i¢inde bir
gaye ve arzu bulunmaktadir. Gayelerine erisebilmek adina calisanlarin arzularinin
karsilanmasi son derece dnemlidir. Bu arzular ¢alisanlarin i¢lerinden gelebilmekte veya
dis faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Bu nedenle kurumlarin, i¢ ve dis cevre
faktorleri ve calisanlarin hareketlerini tesir eden durumlar1 belirleyerek elastiki bir
motivasyon yontemi yiiriitmesi gerekmektedir (Kaplan, 2007, s.14).

Motivasyonun is gorenler yoniinden ehemmiyeti, ¢alisanlarin amag¢ ve
gereksinimlerinin giderilmesi hususunun yani sira basari tizerindeki etkileri seklinde iki
boyutlu olarak degerlendirilebilir. Nitekim calisanlarin artan ihtiyaglar1 dogrultusunda
orgiitsel anlamda motivasyonlu bir ortamda bulunmalari, gereksinimlerin
giderilmesinde ve hedefe basarili bir sekilde ulagsmada Onemli Olgiide kolaylik
saglayacaktir (Kogel, 2018, 5.636).

Motivasyonun eksik oldugu, ya da cazip olmadig: hallerde ise gereksinimlerin
karsilanmasi ve gayeye erismek bir yana, isciler calisma imkanlarmi ve becerilerini
gercek anlamiyla kullanamayacak olduklarindan doygunluk bakimindan eksik, moral
acisindan yetersiz ve kuruma yardim saglama hevesinde oldukga yararsiz bir hal ortaya
cikacaktir. Motivasyonun dis faktorleri; ifa edilen isin calisana uygun olmasi, is
yerindeki ortamin ¢alisan1 mutlu edebilecek bigimde olmasi ve o ise karsilik verilen
maastir. Yani bu dig faktorler calisanin kendi sahsindan kaynaklanmamaktadir.
Calisanin  kendisinden kaynaklanan etmenler ise; c¢alisanin yetenekleri, ustaligi,
kapasitesi ve zekasidir. Bu faktorlerin tamami iscinin basarisini ortaya ¢ikarmaktadir.
Tiim bu anlatimlardan ortaya ¢ikmaktadir ki is basarisi agisindan motivasyon son derece
onemlidir ve basartya ulasmanin etkenlerinin basinda motivasyonun oldugu net bir

sekilde ortadadir (Gtiven, 2007, s.42-43).
3.2. Motivasyon Kuramlari

Tarihsel asamalar i¢inde bu hususta incelemeler yapan kisiler tarafindan,
iscilerin islerinden hosnut olmadiklari ve islerinde ¢alismalarinin tek nedeninin aldiklari
ticret oldugu sdylenmistir. Ancak bu tezin zamanla eksik yanlarinin oldugu ve yeniden

ele alinip arastirilma gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Boylelikle incelemeciler, gerek
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iscilerin gerekse isverenlerin ¢alisma nedenlerini yaptiklart isten elde ettikleri i¢ ve dis
faktorlere bagli olarak aciklamaktadirlar (Ozer ve Topaloglu, 2008, s.84).

Sosyal bilimcilerden bazi yazarlar, motivasyonla alakali bazi fikir ve kuramlar
ortaya koymuslar. Bu yazarlarin 6ne siirdligii kuramlardan bazilar1 giinlimiizde hala
Oonemini ve devamliligin1 korumaktadir. Lakin insandan kaynaklanan kisilik ve karakter
ayirimi, motivasyonun beser tizerindeki yansimasi farklilik gosterebilmektedir. Bunun
sonu motivasyon uygulamalar1 kurumdan kuruma ve ya kiiltiirden kiiltiire farkli
yaklasimlar sergilenmesi gereke bilir. Motivasyon kuramlarimi iki temel baglik altinda
ele almak miimkiindiir. Bunlar; kapsam kuramlar1 ve siire¢ kuramlar1 olarak iki temel

baslik altinda ele alinmaktadir.
3.2.1. Kapsam kuramlari

Bu baslikta ele alacagimizi kapsam kuramlar1 sabit bir yapida olduklar igin
fiillerin tahmininde ve is motivasyonunda da ¢ok fazla ele alinmamaktadir. Ancak bu
kuramlar is motivasyonunun Ogrenilmesi ve anlagilmasinda ¢ok fazla oneme sahip
kuramlardir. Kapsam kuramlar1 bazi davranislar1 igermektedir. Bunlar ; desteleme ve
yonetim hareketleri, bireysel enerji seklindedir (Porter, Bigley ve Steers, 2003, s.3).

Kapsam kuramlar1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami, McClelland’in
basarma ihtiyaci kurami, Alderfer’in ERG kurami ve Herzberg’in ¢ift faktér kurami

seklinde siiflandirilabilmektedir.
3.2.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Maslow'un ihtiyag teorisi hiyerarsi, motivasyonun en temel teorilerinden biridir.
Bildigimiz gibi Maslow, insan ihtiyag¢larin1 bes gruba ayirdi. Temel ihtiyaglar giivenlik
ve sonra psikolojik olarak listelenmistir (ait olmak, saygi duymak ve kendini
gerceklestirme) (Dogan ve Arslan, 2018, 5.116).

Abraham Maslow’un imzasin tasiyan ihtiyaglar hiyerarsisi kurami motivasyon
kuramlar1 icerisinde en bilinenidir. Bahsettigimiz bu kuramin iki temel onciilii vardir.
(Armstrong, 2003, s.221):

e Gereksinimler elde edilip tatmin edildiklerinde motive etme 6zelliklerini
yitirmektedir. Tatmin edilmeyen gereksinimler motive edici 6zelliklerini
korumaktadirlar. Bir ihtiya¢ tatmin edildiginde diger bir ihtiyag meydana
¢ikmaktadir.
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e Tatmin edilen bir ihtiyactan sonra bir bagka ihtiyag¢ ortaya ¢ikmaktadir.
Ihtiyaclar hiyerarsisi kurammin temeldeki motivasyon asamalarmni su sekilde
ifade etmek miimkiindiir. (Kogel, 2018, s.639):
e Kisinin i¢cinde bulunan istek ve gereksinimler,
e Gereksinimlerin davranis nedeni olmasi,
e Tutum,
o Gaye,

¢ Kisinin i¢inden gelen istek ve gereksinimlerde goziiken farklilik.

Maslow’un 1968 yilinda yaptigi ¢alismada ihtiyacglar hiyerarsisi kurami, iki
temel grupta ele alinmistir. Bu gruplart olusturan ilk gruba yetersizlik ihtiyaclar1 ismi
verilmektedir ve bu hiyerarsiyi meydana getiren ilk {i¢ ihtiyag, birinci grupta yer
almaktadir. Bu ilk ¢ ihtiyag ise sunlardir; fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci ve
aidiyet ihtiyacidir. Ikinci grupta yer alanlar ise biiyiime ihtiyaclaridir bu kategoride,
kendini gergeklestirme ve sayginlik ihtiyaglar1 yer almaktadir (Porter, Bigley ve Steers,
2003, s.6).

Tablo 3.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci

Sayginlk Thtiyaci

Sevgi Aidiyet ihtiyaci

Giivenlik Ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: (Kogel, 2003, s.640)

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini meydana getiren ihtiyaglarin agiklamalar1 su
sekildedir (Asan, 2007, 5.296):

e Fizyolojik ihtiyaglar: Motivasyon kuramlar1 igerisinde fizyolojik

ithtiyaglar, fizyolojik giidiiler seklinde ele alinmaktadir. Bunlarin i¢inde

aclik, susuzluk ve cinsellik gibi bir takim temel ihtiyaclar yer almaktadir.
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Giivenlik ihtiyaci: Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaglarin tatmin
edilmesinden sonra ortaya gilivenlik ihtiyaci isminde yeni bir ihtiyag
cikmaktadir. Bunlar kendini koruma, giiven duyma, istikrar, kaygidan,
karmagsadan ve korkudan kac¢inma, diizen, koruyuculuk ve planlamanin
devamlilig1 gibi etmenlerdir.

Sevgi ve ait olma ihtiyaci: Hem fizyolojik hem de giivenlik ihtiyaglarinin
tatmin edilmesi halinde ortaya sevme ve sevilme ile ait olma ihtiyaclari
¢ikmaktadir. Bu durumda kisi, bir arkadas, sevgili ya da es veya ¢ocuga
iligkin yoklugu hissetmekte ve bu ihtiyacini karsilayabilmek i¢in yogun
caba gostermektedir.

Sayginlik ihtiyaci: Toplumdaki biitiin bireyler, saglam ve kalic1 temellere
dayanan kendilerine yonelik 6z deger, yliksek deger verme ve farkl
kisilerin takdiri i¢in bir arzu ve ihtiyaca sahip durumdadirlar. Bu
ihtiyaclar genel olarak iki temel dizi bi¢iminde siniflandirilmaktadir.
Birincisi basari, gii¢, beceri gosterme ve ustalik, yeterlilik, bagimsizlik,
ozgiirliik ve giiven saglama arzusu olarak ifade edilmektedir. Ikincisi ise
statii, prestij, {in, san, sayginlik, 6zen ve dnem veya takdir i¢cin duyulan
arzu olarak belirtilmektedir.

Kendini gergeklestirme ihtiyaci: Kendini gerceklestirme ihtiyacin
aciklarken Maslow, bu ihtiyacin ilk dort ihtiyagtan farkli oldugunu ve
hi¢bir zaman tam olarak doyuma ulagamayacagini ifade etmistir. Ayrica
Maslow, ilk dort ihtiyaci tatmin etmeye ¢alisan bireylerin “eksiklik
giidiilenmesi”; kendini gerceklestirme ihtiyacini tatmin etmeye calisan
bireylerin ise siirekli olarak gelisim arzusuyla motive olacaklarindan

dolay1 “gelisim giidiilenmesi” i¢inde olduklarini soylemistir.

Maslow’a gore kendini gerceklestirmis olan bireylerde temel olarak su 6zellikler

bulunmaktadir (Ozer ve Topaloglu: 2008, s.88):

Gergegi daha yalin ve iyi sekilde algilamakta ve gercekle daha saglikli ve
iyi iligkiler kurmaktadirlar.

Kendilerinin disindakileri ve ¢evreyi olduklar1 gibi kabullenmektedirler.
Problemlerin kendisine odaklanmaktadirlar.

Davraniglarinda sadelik, dogallik ve kendiligindenlik gostermektedirler.

Cevreden ayr1 olup yalnmizliga ihtiya¢ duymaktadirlar.
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e Ogzerklik arzulamaktadirlar ve hem toplumdan hem de kiiltiirden
bagimsizlik istegi ve eylemi icerisindedirler.

e Siirekli sekilde hayati yeniden yasamakta ve hayata karst minnettarlik
hissetmektedirler.

e Iinsanliga kars1 ilgi, yakinlik ve 6zdesim duymaktadirlar.

e Kisilerarasi gercek ve derin iliskilere 6nem vermektedirler.

o Kiiltiirel cergevelemeye tepki gostermektedirler.

e Yaraticidirlar.

Maslow, yapmis oldugu arastirmalarda calisanlarin %85’inin fizyolojik ve
%70’inin giivenlik ihtiyaclarini karsilama asamasinda olduklar1 bulgusuna ulasmstir.
Ayrica calisanlarin %50’sinin sevgi ve ait olma, %40’ min sayginlik ve yalnizca
%10’ unun kendini gerceklestirme ihtiyacini tatmin etmeye calistiklarini tespit etmistir

(Armstrong, 2003, s.221).
3.2.1.2. McClelland’1n basarma ihtiyaci kuram

David C. McClelland tarafindan gelistirilen basarma ihtiyact kurami, 1938
yilinda Henry A. Murray’in ortaya atmis oldugu ve insan davraniglarinin sebebini
meydana getirdigini belirttii yirminin lizerinde bir dizi ihtiyagtan sadece basari, yakin
iliski ve gii¢ ihtiyaglarim1 icermekte olan bir kuramdir. McClelland s6z konusu ii¢
ithtiyactan genellikle basar1 ihtiyaci lizerinde yogun sekilde calismis olsa da pek ¢ok
calismasinda bu g ihtiyaci birlikte test etmistir (Celik, 2010, s.29).

Bu kurama gore kisiler ii¢ temel ihtiyacin etkisinde davranig gostermektedirler
(Giliney, 2001, s.230):

e Bagsari ihtiyaci: Herhangi bir seyi daha dncekinden ¢ok daha etkili ve iyi
bir sekilde yapma ihtiyaci.

e Iliski kurma ihtiyact: Arkadasca, yakin iliskiler siirdiirme ihtiyaci.

e Giig kazanma ihtiyaci: Baska kisilerden sorumlu olma, onlar1 kontrol

etme ve etkileme ihtiyaci.
3.2.2. Siire¢ kuramlan

Motivasyon kuramlarindan bir digeri de siire¢ kuramlaridir. Siire¢ kuramlari,
bireyin biligsel 06zelliklerinin motivasyon siirecindeki etkisine deginmektedir. Bu

kuramlara gore, motivasyonu gelistirmek i¢in ¢evresel faktorler yeterli degildir. Kisinin
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cevresel degiskenler ile alakali degerlendirmeleri bu siiregte biiyiikk bir rol
oynamaktadir. Amaglara ¢aba sonucunda ulasabilecegine inanmak, elde edileceklere
deger vermek ve daha ileriye gitmek i¢in bunlar1 kullanabilecegini diisiinmek kisiye
motivasyon saglamaktadir. Cevredeki olumsuzluklar ve eksiklikler ile alakali
degerlendirmeler, bunlarin kisiyi engellemesine izin verme durumuna baglidir. Siireg
kuramlar1 kisinin kendi kendisini motive edebilme diislincesini ortaya koyan

kuramlardir (Giiney, 2001, s.235).
3.2.2.1. Vroom’un beklenti kurami

Victor Vroom’un gelistirmis oldugu beklenti kurami, c¢alisanlara nelerin
motivasyon  sagladigina  degil, motivasyonun  kavramsal belirleyicilerine
odaklanmaktadir. Beklenti kuraminda, ¢alisanlarin davranis segimlerini nasil yaptiklari,
bagka bir deyisle ¢alisanlarin isteki davraniglari ile amaglari arasindaki iliskiyi
aciklanmaktadir. Vroom’a gore belirli bir is i¢in bir kisinin ¢aba gostermesi iki etmene
baglidir: Beklenti ve kisinin 6diilii arzulama derecesi. Bir ise yonelik 6diil ve beklentiler
basarinin sebebini meydana getirmektedir. Calisanin gelecege yonelik beklentisi ile isin
ona getirecegi ddiillerin degeri, motivasyonun temelini teskil etmektedir. Bu durumda
motivasyon, kesin ¢iktilara ya da sonuglara yol agacak bir ise yonelik beklentinin, 6diil
ya da ¢iktinin ¢ekiciligi ile carpimina esittir (Serinkan, 2008, 5.112).

Vroom’a gore eger birey belirli bir seviyedeki gayretin belirli bir performansla
sonuglanacagina inanityorsa ve s6z konusu performansinda, birinci seviye 6diil-sonug ile
sonuglanacagi umudu icine giriyorsa, ayni vakit bu birey bu birinci seviye odiiliin bir
takim ikinci seviye sonuglar i¢in gerekli oldugunu diisliniiyorsa, birey birinci ve ikinci
seviye Odiillerin her ikisini de arzu etmekte ise, bu birey motive olmaktadir (Kogel,
2003, s.650-651).

Calisanlarin motive olmalari i¢in yalnizca isin yerine getirilmesi neticesinde bir
0diiliin mevcut oldugunu bilmeleri yeterli olmamaktadir. Calisanin kendi deger yargilari
icinde bu odiile verdigi deger de son derece 6nemlidir. Beklenti kuraminin temel katkisi

calisanlarin amaglar ile islerindeki davranislar1 arasinda bulunan iligkiyi a¢iklamasidir

(Celik, 2010, s.34).
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3.2.2.2. Skinner’in edimsel sartlanma kuram

Bir bagka siire¢ kurami B. F. Skinner’in gelistirmis oldugu edimsel sartlanma
kuramidir. Vroom’un kurami gibi diger motivasyon kuramlar1 da psikolojik siire¢lere
odaklanmaktadir. Ancak Skinner’in davranis felsefesi bu gorlisii reddetmektedir.
Skinner’in kuraminda is motivasyonu ve 6diil konusunda geribildirimin roliine vurgu
yapilmaktadir (Locke ve Lahman, 2004, $.389).

Skinner’e gore davranisin sebeplerini kisi iginde arayamayacagina gore bu
sebepleri ¢evresinde bulabilmektedir. Kisinin o andaki ve ge¢misteki ¢evresini onun
davraniglarin1 belirlemekte olan en 6nemli faktordiir. Bu kapsamda, davranisi gevreyi
gozlemleyerek belirleyen bilimsel yasalar bulunabilmektedir. Ancak davranislarda
cevre ile birlikte kisilerin genetik 6zellikleri de etkili olmaktadir, ancak c¢evre kadar
onemli degildir (Toker, 2008, $.88-89).

Edimsel sartlanmada, istenen davranisin meydana gelme olasiligini arttirmakta
olan biitlin uyaricilara pekistirme ismi verilmektedir. Kendiliginden meydana gelmeyen
bir davranisi, pekistirmeler sayesinde gerceklestirmek edimsel sartlanma kuraminin
temelini olusturmaktadir. Odiillendirilen davramslar tekrarlanmakta, aksi durumda terk
edilmektedir. Belirli bir 6diilii elde eden edim pekismekte ve ayni sekilde meydana
gelme olasiligr artmaktadir. Kurama gore olumlu ve olumlu olmayan pekistirme, son
verme ve cezalandirma olmak iizere toplamda dort adet pekistirme vardir. Bunlarin
haricinde bir motivasyon araci olarak edimsel sartlanma yaklasimini kullanmak isteyen
bir yoneticinin dikkat etmesi gereken hususlar su sekildedir (Citak, 2010, s.28-29):

e Orgiit bakimindan arzu edilmekte olan ve olmayan davranislar acik ve
net bigimde belirtilmelidir.

e Belirtilen bu davranislar ¢alisanlara duyurulmalidir.

e Davranislara hemen karsilik verilmesi gerekmektedir. Araya girecek olan
uzun bir zaman dilimi sonucun davranislar tizerindeki etkisini olumsuz
etkilemektedir.

e Mimkiin olan biitin firsatlarda ddillendirme kullanilmalidir.
3.3. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon saglayicilar, bir baska deyisle giidiiler, insanlarin ge¢misteki
yasantilariyla sekillenerek bir biitiinlik olusturmaktadirlar. Bu sebeple bir giidii

biitlinliigii diisiiniildiigliinde s6z konusu biitiinliik, insanlarin davranislarinin bir yandan
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kaynagi, bir yandan devam ettiricisi, diger yandan da istenilen bicimde
yonlendiricisidir. Giidii, amaca yonelik olan bir davranig igin gereken siireci
baslatmakta, ilerlemesini saglamakta ve devamimi getirmektedirler. Kisaca giidiiler
davranig1 yonlendirirken aynm1 zamanda organizmayi hareketli ve canli tutmaktadir
(Selen, 2016, s.40-41).

Gtdiiler, bireysel davraniglart etkiledikleri oranda onem tasimaktadirlar. Bu
davramislar bilingli olabilecegi gibi bilingsiz de olabilmektedir. Ornegin; diisiinsel
yapilara dayanmakta olan giidiilere rasyonel giidii, duygusal bir nitelik tagiyan giidiilere
ise rasyonel olmayan giidii ismi verilmektedir (Celik, 2010, s.15).

Bunun disinda genel olarak giidiiler, i¢giidiiler, fizyolojik ihtiya¢ giidiiler, ruhsal
giidiiler ve toplumsal (sosyolojik) giidiiler olmak {izere dérde ayrilmaktadir (Keskin,
2008, s.21-23):

e ¢ giidiiler: Insanlar ve hayvanlarda ortak olan giidiilere icgiidiiler
denilmektedir. Bu tiir giidiiler yasam boyu unutulmamakta ve 6grenmeyi
gerektirmemektedir. Insanlarin dogal ihtiyaclarindan kaynaklanmakta
olan bilingsiz davraniglardir. Bu davranislar dogal olarak kendiliginden
ortaya ¢ikmaktadirlar. Insanlari belirli bir gereksinimi gidermeye
yonlendiren diirtiilerdir. Genetik olarak aktarilan ve evrimlesmemis
davraniglardir. Bir davranisin i¢giidiisel olabilmesi i¢i tasimasi gereken
kosullar su sekildedir:

» Kesin bir fizyolojik sebep bulunmalidir.

> Iggiidiiye dayanmakta oldugu kabul edilen bir davrams, 6grenme
stirecinin sonunda degismemelidir.

> lcgiidiisel olarak isimlendirilen davramisin hayvanlarin genelinde
evrensel bir nitelik tasimasi1 gerekmektedir.

» Bu tipteki giidiileri insanlarin davranislarii egiterek degistirmek
miimkiin olmamaktadir. Bireylerin bilingli davranislari iizerinde
herhangi bir etkisi yoktur.

e Fizyolojik giidiiler: Organik giidiiler de denilen fizyolojik gidiiler,
organizmanin hayatini1 devam ettirebilmek i¢in gidermek mecburiyetinde
oldugu temel ihtiyaglardan kaynaklanan giidiilerdir. Organizmanin hem
varligint hem de soyunu devam ettirme ihtiyacindan dogmaktadirlar ve
dogustan itibaren organizma iizerinde etkilidirler. Kaynaginmi fizyolojik

ihtiyaclardan alan giidiilere 6rnek olarak barinma, beslenme, 1sinma ve
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giyinme gosterilebilmektedir. Fizyolojik giidiiler, her insanda mevcut
olmakla birlikte kuvveti ve siddeti bireyden bireye gore farklilik
gosterebilmektedir.

Ruhsal (psikolojik) giidiiler: Bireylerin davraniglarini yonlendiren ya da
bicimlendiren psikolojik nitelikli gilidiiler bu gruba girmektedir.
Psikolojik giidiilerin yapisi, bireyin davramis ve kisilik modellerini
olusturan dogustan veya sonradan toplumsal degerler, egitim ve
ogretimle olusmaktadirlar. Psikolojik giidiiler, bireylerin i¢ yapilar ile
ilgili oldugundan ancak olustuktan sonra &grenilebilmektedirler. Ayni
zamanda bu giidiilerin sebebini anlamak da son derece =zordur.
Motivasyon tiirleri arasinda en karmasik olanin psikolojik giidiiler
oldugu soylenebilir. Diger giidiilere oranla psikolojik giidiilerin analiz
edilmesi ¢ok daha zordur. Bir takim asamalardan ge¢mek suretiyle
gelisen kisilik yapisi, bir yandan psikolojik giidiilerin olugma seklini
belirlemekte, diger yandan da onlarin yoniinii saglamaktadir. Bu tiir
giidiiler, fizyonomiden ¢ok, duygu ve diisiincelerle alakali oldugundan
psikolojik ve sosyal bir 6zellige sahip durumdadirlar. Bir bagka 6zelligi
ise zamanla kazanilmalaridir. insanlar bilgi, tecriibe ve gorgii sahibi
oldukca bu tiir giidiileri gelismektedir. Siddetleri de sosyal ve kiiltiirel
faktorlere daha fazla baglidir. Bu tiir giidiilere 6rnek olarak kisisel takdir,
hissetme ihtiyaci, gorev sorumlulugu, yarisma, baz1 kimselerle beraber
olma ve onlar1 arama istegi, sefkat duyma ve bazi seylere sahip olma
arzusu verilebilir.

Toplumsal (sosyal) giidiiler: icgiidiisel itilme ile bir araya gelme diirtiisii
genellikle bilingsizdir. Bireyleri bir araya getirerek toplumsal yasantiya
itmekte olan gii¢ ise bilinglidir. Cogu kez insanlar, bir araya gelerek giic
ve is birligi saglamakta ve en iyi sekilde zamani degerlendirmenin
yollarin1 aramaktadirlar. Bu yolda ¢aba sarf ederken toplum kurallari,
gelenekleri, yasalar1 ve aliskanliklarina bagli kalmaktadirlar. Toplumsal
hayatin diizenini ve devamini saglamakta olan kurallar, insan hayatinda
aligkanlik ve davranislart saglamaktadir. Toplumun begeni gosterdigi
davraniglar, bireylerin ulagmak istedikleri davranisg sekilleri igin birer
giidii olarak rol oynamaktadirlar. S6z konusu giidiiler sosyal igeriklidir.

Bu giidiiler, toplumun degerli olarak kabul ettigi olgulardir. Bunlara
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ulagsmak i¢in birey biitiin c¢abasini harcamaktadir. Bunlar; taninmak,
gruba liye olmak, sevmek, begenilmek, sevilmek ve bagkalarina fayda
saglamk gibi bireyi harekete gecirmekte olan sosyal icerikli diisiince ve
duygulardir. Ancak bireylerin kisilik yapisina gore sosyal giidiiler, farkl
zamanlarda ve degisik bicim ve 6nemde olusabilmektedirler. Toplumun
farkli farkli kesimlerinde yer alan kisilerin degisik sosyal giidiilerinin
olmas1 dogaldir. Bir kesimde begenilen ve hos goriilen baska bir kesimde
normal karsilanmayabilmektedir. Sosyal giidiiler toplumun 6zelliklerine
gore farklilik gosterebilmektedir. Bireyin ileriki yaslarinda sosyal

giidiiler daha etkin olmaktadir.
3.4. Motivasyonu Yiikselten Unsurlar

Ic ve dis faktdrlere bagli olarak motivasyon yiikselmektedir. Ancak icsel
etkenlerin daha etkili oldugu bilinmektedir. Digsal etkenlerin etkileri destek verici ya da
tesvik edici diizeyde kalmaktadir. Motivasyon saglamanin veya motivasyon
yiikseltmenin tek bir metodu yoktur. Ciinkii her bireyin karakteri, beklentileri ve
zevkleri farklidir. Bireyin kendi motivasyon profilini anlamasi, isinde onun i¢in neyin
onemli oldugunu belirlemesinde yardimci olmaktadir. Bu dogrultuda da motivasyonu
yiikseltmek icin gerekli uygulamalar yapilabilmektedir. Eger birey, kendisine ardisik ve
kisa donemli bir takim amaglar belirlemisse ulasilacak olan her amag, motivasyonu
yikseltmekte ve diger amaglarin gergeklestirilmesi i¢in bireyi tesvik etmektedir
(Aslantiirk, 2014, 5.15-16).

Motivasyonu yiikselten unsurlar amag belirleme, basariya odaklanma, kendine
giiven, ddiillendirme, yapici rekabet ve geri bildirim olmak iizere toplam 6 baslikta ele

alinabilmektedir.
3.4.1. Amac belirleme

Amaglarin gerceklestirilebilmesi i¢cin motivasyon gereklidir. Bununla birlikte
gerceklestirilen biitlin  amacglar motivasyonun yiikselmesini saglamaktadir. Birey,
kendisine ardisik ve kisa donemli bazi amaglar belirlediginde ve bu amaglar
gerceklestirdiginde, motivasyonu yiikselmekte ve diger amaglarin1 gerceklestirmek icin
tesvik olmaktadir. Ciinkii belirlenmis olan bir amag gerceklestirildiginde, bir gorevi

veya isi yerine getirmis olmanin mutlulugu ve huzuru yasanmis olmaktadir. Yasanan bu
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doyum, bagka amaglart gerceklestirmek i¢in istek duyulmasini saglamaktadir

(Aslantiirk, 2014, s.16).
3.4.2. Basariya odaklanma

Insanlar bir seyin basarilamayacagimi veya yapilamayacagini kendilerine sik sik
tekrar ettiklerinde, oncelikle buna inanmakta ve sonrasinda amaglarin1 basarabilecek
seviyede yetenege sahip olsalar da kendilerinde yetersizlik yaratmaktadirlar. Bunun
sonucu da kagmilmaz olarak basarisizliktir. Bireyler kendilerinin giiglii taraflarini ortaya
koyabilecekleri islerde c¢alismak ve giiglii yonlerini daha fazla gelistirmek
istemektedirler. Zayif yonleri giliclendirmektense giiclii yonlere odaklanmak daha
verimli olmaktadir. Gli¢li yonlere ve basariya odaklanmak motivasyonu

yikseltmektedir (Selen, 2016, s.45).
3.4.3. Kendine giiven

Ortalama bir zekasi: ve yetenegi olan biitiin bireyler basarili olma sansina her
zaman sahiptirler. Bireyler, amaglarin1 gerceklestirmek icin gereken zamani ayirip
yeterince ¢aba gostermekte ve kendilerine glivenmekte iseler, ihtiyaglart olan pek ¢ok
bilgiyi ve beceriyi en iyi sekilde ogrenebilmekte ve bunlari kullanarak amaglarina
ulasabilmektedirler. Insanlarin kendilerine giivenlerini zedelememek i¢in karsilasilan
bir takim basarisizliklara olumlu bir sekilde yaklasilmasi ve bu basarisizliklardan
gelecege yonelik dersler ¢ikarilmasi gerekmektedir. Kendine glivenmeyen insanlara
oranla kendine giivenen insanlarin basarili olma sanslar1 ve motivasyonlar1 daha yiiksek

olmaktadir (Kutlu ve Bozkurt, 2003, s.46).
3.4.4. Odiillendirme

Ozellikle isletmelerden bir is bitirildiginde ya da belirlenmis bir hedefe
ulagildiginda bireyin 6diillendirilmesi verimliligi ve motivasyonu arttiran etmenlerden
biridir. Genellikle ¢alisanlar, siirekli olarak aym1 hevesle c¢alisabilecek yapida
degillerdir. Dolayisiyla yoneticiler tarafindan takdir edilmek ve 06dillendirilmek
calisanlarin ige karsi heveslerini ve orgiit bagliliklarimi yiikseltmektedir. Bu durum ise
motivasyonun artmasini saglamaktadir. Odiillendirmenin istenilen sonucu verebilmesi
icin bir takim unsurlar bulunmaktadir. Ornegin 6diiliin, ¢alisanin harcamis oldugu

cabay1 karsilayabilecek Olclide adil olmas1 gerekmektedir. Ayrica ¢alisanin ihtiyaglari
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da gbz oniinde bulundurulmalidir. Bir ¢alisan1 motive eden bir 6diil diger calisanlar
motive etmeyebilir. Genel olarak hem calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarini karsilayacak

hem de onlarin harcadigi emege uygun degerde bir ddiillendirme sistemi motivasyonu

yiikseltmektedir (Hekim, 2002, s.21-22).
3.4.5. Yapical rekabet

Rekabete yonelik, bagka kisilerden daha ileri gitme ihtiyact veya ayni isi yapan
kisilerin elde ettikleri bagaridan daha iistiin bir basar1 saglama istegi her insanda mevcut
olan bir 6zelliktir. Takdir edilme ihtiyac1 yoneticiler tarafindan iyi degerlendirildiginde,
olduk¢a yiiksek diizeyde orgiitsel basart saglanabilmektedir. Bu tip ihtiyaglara
yoneticilerin egilmesi ve bu ihtiyaglar1 gidermeye c¢alismasi neticesinde, calisanlar
kendilerini degerli, faydali, gerekli ve yetenekli hissetmektedir. Bu durum da olumlu
yonde motivasyonu ylikseltecegi icin ¢alisanin verimliligi de artmakta ve orgiitsel basari

desteklenmektedir (Tutar, 2014, s.44).
3.4.6. Geri bildirim

Motivasyon agisindan yapilan islerin ne gibi sonuglar getirecegini diisiinmek ve
elde edilebilecek basar1 veya basarisizligin farkinda olmak oldukga Onemlidir. Elde
edilen sonuclar dikkatli bir bigcimde incelenmeli ve olumlu ve olumsuz durumlar
degerlendirilmelidir. Olumlu sonug¢ beklentisi isteksizligi azaltabilmekte ve bu durum
da motivasyonu yiikseltebilmektedir. Yoneticiler tarafindan sonuglanan isler
degerlendirildikten sonra isi gergeklestirenlere s6z konusu isin sonucundan saglanmis
olan olumlu sonuclar bildirilebilir. Motivasyonun yiikselmesinde, yapilan isin
sonucunda kazanilan basarilar 6nemli bir unsurdur. Bagarma hissi hem kisinin kendine

giivenini arttirmakta hem de onu daha ¢ok c¢alismaya yonlendirmektedir (Aslantiirk,
2014, s.20).

3.5. Motivasyon Araglari

Her insanin kendine 0zgii ve farkli deger yargilarmma sahip olduklar
diisiiniildiiglinde, insanlarin motivasyonlarini yilikseltmek i¢in farkli araglar kullanilmasi
gerektigi sdylenebilir. Ozellikle isletmeler acisindan bakildiginda, isletmenin belirledigi
amaglar dogrultusunda c¢alisanlarin performanslarii ve motivasyonlarini yiiksek

seviyede tutabilmek i¢in bir takim 6zendirici araglarin kullanilmasi gerekmektedir. Bu
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motivasyon araglart hem bireylerin hem de toplumlarin yapilarina bagl sekilde
degisebilmektedir. Belirli bir motivasyon amacinin kullanilmasi bir isletmede basarili
sonuglar elde edilmesine yol acarken bagka bir isletmede ayni sonuglar1 vermeyebilir.
Dolayistyla bireyleri iyi tanimak ve farkli motivasyon kuramlarina dayanan motivasyon
araglarini iyi belirlemek gerekmektedir (Eren, 2012, s.517).

Motivasyon araglari ile ilgili temel bir siniflandirma yapmak gerekirse ekonomik
motivasyon araglari, yonetsel-orgiitsel ve ruhsal-toplumsal motivasyon araglar1 seklinde

tic genel baslik ortaya ¢ikmaktadir.
3.5.1. Ekonomik motivasyon araclari

Ekonomik nedenler, bireylerin isletmelerde c¢alismalarinin  temelini
olusturmaktadir. Dolayisiyla bireylerin gosterdikleri performansi ve motivasyonlarini
yiikseltmek ic¢in kullanilabilecek en 6nemli araglardan biri gosterilen ¢abaya uygun
nitelikteki ekonomik araglardir. Ekonomik motivasyon araglart su sekilde
siralanabilmektedir (Kolayli, 2016, 5.90-92):

e Ucret artis1: Pek ¢ok firmada ¢alisanlari motivasyonunu yiikseltmek icin
cesitli yontemler kullanilmaktadir. Ucret faktdrii ise motivasyon
konusunda en &6nemli faktdrlerden biridir. Ucret artisinin en sik
kullanilan motivasyon araci oldugu da sdylenebilir. Calisanin igletme
hedeflerine yoOnlendirilmesinde, ise devamliliginda ve motivasyonunda
ticret onemli bir rol oynamakta ancak yapilacak olan iicret artisinin dogru
belirlenememesi ve c¢alisanlar arasinda esit ve adil sekilde
uygulanmamasi1 durumunda olumsuz etkisi olmaktadir. Bundan dolay1
ticret artisinda adil olmak ve dengesizlikten kacinmak gerekmektedir.

e Primli ticret uygulamasi: Primli iicret uygulamasinda ¢alisanlarin tiretime
yaptigi  katki sebebiyle c¢alisanlara daha ¢ok licret vermek
amaclanmaktadir. Calisanlar agisindan primli iicret, bireysel hedeflerini
gerceklestirebilmelerini saglamakta ve motivasyon kaynagi olmaktadir.

e Ekonomik odiiller: Isletmeler tarafindan calisanlara sunulan ekonomik
destekler, sosyal yardimlar, seyahat ve tatil imkanlari, isletmede satilan
tiriinlerde indirim, ticretsiz saglik hizmetleri gibi unsurlar ekonomik
odiillerdir. Bu odiiller c¢alisanlarin  hem ise baghliklarim1 ve

performanslarini arttirmakta hem de motivasyonlarini yiikseltmektedir.
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3.5.2. Yonetsel ve orgiitsel motivasyon araglari

Yonetsel ve orglitsel motivasyon araglari 6rgiit iginde s6z hakki olmasi, yetki ve
sorumluluklarin dengeli sekilde dagitilmasi, orgiit iginde amag birliginin saglanmasi,
adil bir yaklasimin sergilenmesi, iletisimin gelistirmesi, c¢alisma sartlarinin
iyilestirilmesi gibi diizenlemelerden olusmaktadir. Calisanlarin bilgi, beceri ve
tecriibelerine gore Orgiit icinde yapabilecekleri iglerin sorumluluklarini almalari, gerekli
durumlarda inisiyatif kullanabilmeleri motivasyonlarin1 yiikseltmektedir. Ayrica
orglitiin amaclarinin diizgiin bir sekilde belirlenmesi ve ¢alisanlara agik sekilde ifade
edilmesi de bir motivasyon kaynagidir. Bunun disinda yoneticilerin ¢alisanlara karsi
tavirlari, iletisim becerileri de son derece 6nemlidir. Bu kapsamdaki belki de en 6nemli
faktor ise calisma sartlarinin iyilestirilmesidir. Calisma yerinin uygun sekilde
aydinlatilmasi, havalandirilmasi, 1sitilmasi, kullanilan ara¢ ve gereclerin yenilenmesi

calisanlarin motivasyonlarini ve performanslarini yiikseltmektedir (Giil, 2014, 5.40-42).
3.5.3. Psiko-sosyal motivasyon araclari

Orgiitsel psikoloji alaninda gelistirilen kuramlarin ve yapilan biitiin
arastirmalarin temelinde basarili bir yonetim anlayis1 bulunmaktadir. Calisanlarin orgiite
ve yaptiklari ise inangla baglanmalar1 ve buna 6zendirilmeleri bu baglamda son derece
onemlidir. Yoneticiler i¢in en 6nemli problem, ayr1 ayr kisilik ve ihtiyaclara sahip olan
calisanlarin Orgiit amaglarina dogru ne sekilde yonlendirilecekleridir. Bu sebeple bir
taraftan orgiitlerde yapilan biitiin islerin daha doyurucu ve ilgi ¢ekici olmasi
arastirilirken, diger taraftan ¢alisanlarin ihtiyaglar: siirekli takip edilerek onlarin tatmin
olmalar1 yoniinde ¢esitli calismalar yapilmasi gerekmektedir (Citak, 2010, $.35).

Psiko-sosyal motivasyon araglari ¢aligsanlarin tatmin olmalarini saglamak igin
gelistirilmis olan motivasyon araglarindandir. Bu araglar icerisinde yetki devri, egitim
ve kariyer gelistirme imkanlar, terfi, bagimsiz ¢alisma olanagi, rekabet, sosyal katilim
ve psikolojik giivence gibi unsurlar yer almaktadir. Tiim bu unsurlar hem psikolojik

hem de sosyal agidan galisanlarin motivasyonunu yiikseltmektedir (Cigek, 2005, s.38).
3.6. Motivasyon Arag¢larinin Calisanlarin Is Tatminine Etkisi

Hem yoneticiler hem de g¢alisanlar agisindan is tatmini ile ilgili en 6nemli
noktalardan biri motivasyondur. Motivasyon kavrami igletmeler agisindan oldukca

onemlidir. Bunun sebebi ise ¢alisanlarin verimliliklerinin artmasi i¢in onlar1 tesvik eden
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unsurlarin arastirilmasinin gerekli olmasidir. Bu unsurlarin en 6nemlisi ise ¢alisanlarin
ihtiyaglarmi uyaran giidiileridir. Isletmelerde calisanlarm biiyiik bir bliimiiniin verimli
olamamasinin sebebi uygulanan yontemlerin aksak olmasi degil, giidiilerin yanlig
belirlenmis olmasidir. Esas itibariyle motivasyon konusu; Kkisilerin ihtiyaglari,
beklentileri, davraniglari, amaclar1 ve performanslar1 hakkinda kendilerine bilgi
verilmesi gibi konular ile alakalidir. Biitiin bunlar motivasyonu etkilemekte ve
motivasyonun yiikselmesiyle is tatmini de artis gostermektedir (Soytik, 2007, 5.58-59).

Motivasyon kavrami ile is tatmini arasindaki iliski, karsilikli olarak etkilesim
igcerisinde olmalarina ragmen durumlara ve sartlara gore farklilik gosterebilmektedir.
Birbirleri arasindaki iliski bazi durumlarda olumlu, bazi durumlarda olumsuz, bazi
durumlarda ise notr olabilmektedir. Kisinin rahatligin1 ve i¢ huzurunu saglamakta olan
tatmin, kisinin davranislarin1 degistirme anlamina gelmemektedir. Bu noktada tatmin ile
motivasyon birbirinden ayrilmaktadir. Cilinkii motivasyon, kisinin digsal davranislarini
etkilemekte ve onu harekete gegirmektedir. Ote yandan tatmin ise bir huzuru ve i¢ zevki
ifade etmektedir (Celik, 2010, 5.67-68).

Bunun haricinde motivasyon araglarindan her birinin is tatmini iizerinde farkl

etkileri oldugu goriilmektedir.
3.6.1. Ekonomik araglarin ¢alisanlarin is tatminine etkisi

Ucret, odiiller ve giivenlik olarak ele alinabilen ekonomik motivasyon
araglarinin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi su sekilde 6zetlenebilmektedir (Alsat,
2016, 5.62):

e Ucret: Motivasyon araglarindan en etkilisi oldugu sdylenebilen maas
artigi, primli ticret ve girket karina katilma gibi uygulamalar, adil sekilde
gergeklestirildigi slirece motivasyonu yiikseltmekte ve bununla dogru
orantil1 olarak is tatmini saglamaktadir.

e Qdiiller: Odiiller, sayginlik &diilleri ve ekonomik &diiller olarak ele
aliabilmektedir. Calisanlarin ¢ok emek gostermeleri, is yeri makine ve
araglar1 iyi kullanmalar1 ve disiplinli ¢aligmalar1 gibi nedenlerde 6diil
verilebilmektedir. Ekonomik odiiller ¢calisanlara maddi katki saglamakta,
orantili ve adil verildigi siirece calisanlart mutlu etmekte ve is tatmini

saglamaktadir. Maddi 6diiller disinda tesekkiirden terfi etmeye kadar



58

uzanan sayginlik Odilleri de c¢alisanlarin  verimliliklerini  ve s
tatminlerini arttirmakta ayrica onlar1 isletmeye baglamaktadir.

Giivenlik: Bilindigi tlizere Maslow’un belirtigi ihtiyaclar siteminde
giivenlik ihtiyaci ikinci sirada yer alan temel bir zorunlu ihtiyagtir.
Ozgiiven, ¢evresel giivenlik, sosyal giivenlik ve siirekli is giivencesi
giivenlik ihtiyact kapsamina girmektedir. Is giivencesine sahip
calisanlarin is tatmini artmakta ve bu ¢alisanlar daha mutlu ¢calismaktadir.

Bu durum ise isletmenin basarisini dogrudan etkilemektedir.

3.6.2. Yonetsel ve orgiitsel etmenlerin ¢alisanlarin is tatminine etkisi

Amag birligi, egitim ve yiikselme, sorumluluk ve yetki dengesi, iletisim,

kararlara katilma gibi motivasyon araglari ¢alisanlarin ig tatmini dogrudan

arttirmaktadir. Kisaca bu araglarin etkileri su sekilde siralanabilir (Elbir, 2006, s.28):

Amag birligi: Isletme ile galisanin ortak amaglara sahip olmalari, bir
yandan amaglara daha kolay ulagilmasini saglamakta, diger yandan da is
tatmini ve motivasyonu arttirmaktadir.

Egitim ve yiikselme: Calisanlarin hem mesleki hem de teknolojik agidan
gelismelerini saglamak, yeni yontemler hakkinda yetigsmelerini saglamak,
bilgilerini ve kisisel becerini arttirmak amaciyla egitilmeleri ve daha
yiiksek pozisyonlara gelmeleri is tatminini ylikseltmektedir.

Sorumluluk ve yetki yengesi: Yetenekleri kapsaminda g¢alisanlara yetki
verilmesiyle bireyin verimli ve etkin c¢alismast ve 1is tatmini
saglanmaktadir.

Iletisim: Etkin bir iletisimin kurulmasi, ¢alisanlarin yoneticilere daha
rahat ve kolay ulasabilmeleri, problemlerini iletebilmeleri sonucunda
calisanlar motive olmakta, daha az hata yapmakta, mutlu ¢alismakta,
devamsizliklar1 azalmakta, is tatminleri ve performanslari artmaktadir.
Kararlara katilma: Calisanlar alinan ve uygulanan kararlara katildiginda,
bu kararlar1 daha c¢ok benimsemekte ve uygulamakta, ayn1 zamanda

motive olmakta ve is tatminleri artmaktadir.
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3.6.3. Psikolojik ve toplumsal etmenlerin ¢calisanlarin is tatminine etkisi

Ozgiir ¢alisma, psikolojik giivence, sosyal katilim, 6neri sistemi, deger ve statii,

sosyal ugraslar gibi motivasyon araglari, calisanlarin is tatmine olumlu katkilar

saglamaktadir (Alsat, 2016, s.63):

Ozgiir calisma: Calisanlar islerini yaparken bilgi ve becerileri
dogrultusunda 6zgiir olarak ¢alismak istemektedirler. Kendilerini bu
durumda isletmenin bir parcasi olarak goriir ve isletmeyi benimserler. Bu
sayede de motivasyon ve is tatminleri ylikselmektedir.
Psikolojik giivence: Isletme icerisinde huzursuz ortamlar1 ortadan
kaldirmak ve psikolojik giivence saglamak hem motivasyonu hem de is
tatminini arttirmaktadir.
Toplumsal katilim: Bir yere ait olma ve siirekli olarak grupla iletisim
kurmak ihtiyaci hisseden c¢alisanlarin bu ihtiyaglar1 karsilandiginda,
calisanlar daha iiretken olmakta ve is tatminleri ile motivasyonlar
artmaktadir.
Oneri sistemi: Calisanlar, duygu ve diisiincelerini acikca ifade ederek
isletmeye katki saglamak istemektedirler. Bu fikirleri yonetim tarafindan
dikkate alinir ve degerlendirilirse iletisim giliclenmekte ve is tatmini
saglanmaktadir.
Deger ve statii: Bir gruba ait olan birey, bu grupta deger ve sayginlik
gormek, begenilmek, bir statii sahibi olmak istemektedir. Istedigi statii ve
degeri kazanan calisanlarin hem verimlilikleri hem de is tatminleri
artmaktadir.
Sosyal ugraglar: Takim ruhu olusmasini saglayan, iletisimi arttiran ve
grup ici iliskileri kuvvetlendiren sosyal ugraslar, calisanlarin isletme
disinda vakitlerini degerlendirme, dinlenme ve eglenmelerini saglamak
icin isletme tarafindan diizenlenmektedir. Bu durum ise is tatminini
yiikseltir.

4. BOLUM: YONTEM

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada; Batman Universitesinde calisan akademik ve idari personelin,

motivasyon, sosyal sermaye ve is tatmini arasindaki aracilik etkisinin arastirilmasi
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ayrica motivasyonu, is tatmini ve sosyal sermayeyi etkileyen demografik degiskenler

arasindaki iligkiler ve yonleri tespit etmek amaclanmaigtir.
4.1.2. Evren ve Orneklem

Calismanin evreni Batman Universitesinde ¢alisan 901 personel olusturmaktadir.
Universite Etik Kurulundan gerekli izin alindiktan sonra 300 anket formu elden
dagitilmigtir.  Ayrica 750 personele e-posta araciligiyla online anket formu
gonderilmistir. Iki hafta siiren anket calismasi sonucunda 286 anket Dbilgisi

degerlendirmeye alinmistir.

B N?I‘:?p?q
d2+*(N—1)+t*sp+gq (4.1)

n

N: Yigindaki biiyiikliik

n: Kiitledeki birey sayist

t: Standart sabit deger

d: Duyarlilik

p: Yigindaki goriiniis siklig
Universite icin formiiliin uygulanis
N: 901

p: 0,5

g: 0,5

z:1,96

d: 0,05

_ 901x(1,96)" +(0.5):(0.5)
 901+(0.05)2+(1.96)2:(0.5)(0.5)

= 260,33 (4.2)

4.1.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

» Sosyal sermaye olcegi

Sosyal sermaye Ol¢egi Orgiitlerde gegerligi ve psiko-metrikligi onaylanmis bir
olgektir (Kouvonen vd., 2005). Olgek, sosyal sermayenin hem biligsel ve yapisal
kisimlarimi barindirmakta hem de bir birleriyle baglastiran tiplerine deginmektedir.
(Harpham, Grant, ve Thomas, 2002; Krishna ve Shrader, 2002; Woolcock ve Narayan,
2000). Olgek bir orgiitteki is gorenlerin ortak tutumlari, karsilikli saygi ve giiveni,
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calisanlarin iletisim aglarindaki birlikteligi ve katilim ile amirlerin sayginligini
belirlemektedir. Olgekte gegerli 8 soru bulunmaktadir. Bu &lgek 5-1i likert dlcegi ile
Ol¢eklendirilmistir. Sosyal sermaye veri toplama aracinin i¢ tutarlik Cronbach’s Alpha
katsayisinin (0.898) yiiksek diizeydeki degerinden hareketle veri toplama aracinin

oldukga giivenilir oldugu soylenebilir.

» Motivasyon olcegi

Motivasyonu 6lgegi: Olgek, Mottaz (1985), Brislin, Kabigting, Macnab, Zukis
ve Worthley (2005), Mahaney ve Lederer (2006)’in ¢alismalarinda kullandiklari, i¢sel
ve digsal motivasyon boyutlarindan olusan 24 maddeli 5°li likert tipi bir 6lgektir. Bu
calismanin Slceginde ise 29 soru bulunmaktadir. Olgegin degerlendirilmesi 1,00-1,80
cok disiik; 1,81-2,60 diisiik; 2,61-3,40 orta; 3,41-4,20 yiiksek; 4,21-5,00 ¢ok ytiksek,
seklindedir.

> Is tatmin olgegi

Akademik arastirmalarda ¢alisanlarin is doyumlarin1 6lgmek igin en fazla tercih
edilen 6lcek Minnesota is tatmini dlgegidir. Olgek, 1967 yilinda Weiss, Dawis, England
ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. 1985 yilinda Ash Baycan tarafindan Tiirkge’ ye
cevrilmisdir. Biri 100 soruluk uzun ve digeri de 20 soruluk kisa olmak {izere 2 ayri
formdan olusmaktadir. Her bir ifade “hi¢ memnun degilim”, “"memnun degilim”,
“kararsizim”, “memnunum”, ‘“cok memnunum”  bes asamali likert tipi Olgekle
degerlendirilmektedir (Keser, 2006, s.50). Minnesota tatmin 6l¢egi’nin uzun formundan
calisanlarin mevcut islerinin hangi dogrultuda (sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari,
vb. gibi) tatmin edildiklerini, i¢ ve dis faktorlerin durumlarini belirlemek i¢in 20 soru

halinde bir 6l¢ek olusturulmustur (Uran, 2014, s.85).
4.1.4. Verilerin analizi

Arastirma bulgulari, katilimcilardan elde edilen veriler analiz program: aracilig
sonucunda elde edilmistir. Veriler yiizde ve frekans yontemleriyle analiz edilmistir.
Uygulanan 0lgegin  yap1 gegerliligi durumunu agiklayict faktér analizine tabi
tutulmustur. Faktor analizi sonucu ulagilan sonuglara gére Cronbach’s Alpha katsayist
gdz Oniinde bulundurularak giivenirlilik analizi gerceklestirilmistir. Olgek ve boyutlar:

iliskin dagilim normalligi Kolmogorov — Smirnov testi (normal dagilim analizi) ile
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analiz edilmistir. Ardindan degiskenler arasindaki iligki durumunu belirtmek igin
korelasyon analizi gergeklestirilmis. Hipotezleri test etmek i¢in hiyerarsik regresyon ve
farklilik analizi yapilarak sonuglar tablolar halinde elde edilmis ve degerlendirilmistir.

Calismada farklilik ¢6ziimlemelerinin neden-sonug arasindaki bag da incelenmistir.

4.2. Arastirmanin Bulgulari

4.2.1. Demografik oézellikler

Tablo 4. 1. Arastirmaya katilan kisilere ait demografik 6zellikler

Gruplar Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 66 23,1
Erkek 220 76,9
Yas
18 — 30 Yas Arasi 46 16,1
31 —40 Yas Arasi 157 54,9
41 —50 Yas Arasi 71 24,8
51 Yag ve Ugzeri 12 4,2
Medeni Durum
Evli 218 76,2
Bekar 68 23,8
Egitim Diizeyi
Lise 21 7,3
Onlisans 28 9,8
Lisans 107 37,4
Yiiksek Lisans 40 14,0
Doktora 90 31,5
Hizmet Siiresi
5 Yil ve Alt1 45 15,7
6 — 10 Y1l Aras1 112 39,2
11 - 15 Y1l Arast 12 25,2
16 — 20 Y1l Arast 27 9,4
21 Y1l ve Uzeri 30 10,5
Hizmet Sinifi
Idari Personel 172 60,1
Akademik Personel 114 39,9
(n=286)

Arastirmaya katilan 286 kisiye iliskin bulgular Tablo 4. 1°de goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin %76,9u erkek, %23,1°1 kadin; %54,9°u 31 ile 40 yas arasinda;
%76,2’s1 evli; %37,4’1 lisans mezunu; %39,2°si 6 ile 10 yil arasinda calismis ve

%60,1°1 idari personel olarak gorev yapmuistir.
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4.3. Aciklayic1 Faktor Analizleri
4.3.1. Motivasyon olgegine iliskin aciklayici faktor analizi

Bu aragtirmada uygulanan 6l¢egin yap1 gecerliligi durumunu, agiklayict faktor
analizi ile degerlendirmeye alinmistir. Etmen miktarinin se¢ilmesinde ¢izgi grafigi,
etmen 6z kiymeti ve varyansa olan katki miktar1 goz dniinde bulundurulmustur. Olgegin
etmen desenini agiga ¢ikarmak amaciyla, faktorlestirme usulii olarak temel bilesenler
cOziimlemesi ve c¢evirme yonteminde ise dik cevirme yontemlerinden varimax
(maksimum) kullanilmistir. Faktor yapisimi belirlemek amaciyla, 286 kisinin dlgege
verdigi tepkilerden elde edilen puanlara, temel bilesenler faktor analizi uygulanmistir.
Sonuglarin faktor analizinde uygun olup olmadiginin testi igin, Kaiser — Meyer — OIkin

(KMO) 6rneklem yeterliligi testi i¢in ayrica Bartlett kiiresellik testi kullanilmigtir.

Tablo 4. 2. Motivasyon 6lgegi agiklayici faktor analizi

Faktoriin Adi Soru Ifadesi Faktor Yiikii | Faktor %’si
Motivasyon 3 0,849
. Motivasyon 4 0,774
ii‘al‘:f‘mk e Motivasyon 1 0,763 16,382
& Motivasyon 5 0,691
Motivasyon 2 0,615
Motivasyon 14 0,745
Motivasyon 11 0,733
. Motivasyon 13 0,604
Mesleki Performans Motivasyon 15 0.595 14,172
Motivasyon 6 0,569
Motivasyon 12 0,549
Motivasyon 22 0,822
. Motivasyon 21 0,766
Mesleki Sorumluluk Motivasyon 24 0.735 14,045
Motivasyon 25 0,675
Motivasyon 18 0,789
Kurumun Vizyonunu | Motivasyon 16 0,683 12326
Benimseme Motivasyon 17 0,609 '
Motivasyon 19 0,581
.. .. Motivasyon 7 0,824
Kisisel Gelisim Motivasyon 8 0.642 6,632

Toplam 63,556
Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi 0,867
Ki Kare 2787,952
p degeri 0.000

Bartlett’s Kiiresellik Testi

Olgege ait KMO sonu¢ uygunluk smirt olan 0,60’mn (Nakip, 2003, s.409)
yukarisinda 0,86 seklinde saptanmis, KMO katsayis1 veri sonuglarmin analize uygun
sonu¢ verdigi gostermektedir. Bartlett testi de 0,50’nin yukarisinda oldugu ve 0,05

Oonem degerinin anlam tasidigi veri seti faktor analizine uyumlu bulunmustur.
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Varyans1 agiklama derecesi 0,50 ve yukarisinda olmasi esas alinmistir. Orneklem
yeterliligi derecesi 0,50 oranini asagisinda kalan, faktor altinda tek kalan ve faktor
agirligi 0,50°nin asagisinda olan sorular analizde dikkate alinmamis, yapilan faktor
analizinde 6z degerleri 1 ve yukarisinda olan 5 faktor elde edilmistir. Bu faktorler
sirastyla; “akademik ¢evre algisi”, “mesleki performans”, “mesleki Sorumluluk”,
“kurumun vizyonunu benimseme” Ve “kisisel gelisim” olarak anlamlandirilmistir.
Toplam aciklanan varyans %63,5 olarak bulunmustur. Tablo 4. 2, dlgege ait faktor
analizi sonuglarini, faktor yiiklerine gore biiyiikten kiigiige dogru siralanmis bir halde

gostermektedir.

4.3.2. Is tatmini 6lcegine iliskin aciklayic: faktér analizi

Tablo 4. 3. Is tatmini 6lcegi agiklayici faktor analizi

Faktoriin Adi Soru Ifadesi Faktor Yiikii | Faktor %’si

is Tatmini 15 0,750
is Tatmini 16 0,710
Is Tatmini 14 0,701

Is Doyumu Is Tatmini 20 0,640 24,324
Is Tatmini 13 0,637
Is Tatmini 11 0,631
Is Tatmini 10 0,562
. is Tatmini 5 0,834

éﬁggﬁme Puyalan e Tatmini 6 0,806 15,239
Is Tatmini 7 0,577
is Tatmini 3 0,796

15 Yeri Sadakati is Tatmini 4 0,596 12,899
is Tatmini 2 0,556
Is Tatmini 18 0,825

Is Yeri Memnuniyeti | Is Tatmini 1 0,652 11,051
Is Tatmini 17 0,570

Toplam 63,513

Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi 0,916

Bartlett’s Kiiresellik Testi pK!izgaerrei 200%869072

Olgege ait KMO degeri 0,91 tespit edilmis, elde edilen katsay: verilerin analize
uygun oldugunu gozlenmektedir. Bartlett kiiresellik testi de 0,50’ nin yukarisinda oldugu
ve 0,05 6nem orani anlam tasidigindan veri seti faktor analizine uygun derecede
bulunmustur. Varyansi agiklama derecesi 0,50 ve iizerinde olma 6l¢iitii esas alinmistir.
Orneklem 6lgiisii 0,50 derecesinin asagisinda kalan, faktor altinda tek kalan ve faktdr
agirligi 0,50 nin altinda olan sorular analizden ¢ikarilmis ve yapilan faktor analizinde 6z
degerleri 1 ve {lizerinde olan 4 faktor elde edilmistir. Bu faktorler sirasiyla; “is

doyumu”, “yonetime duyulan giiven”, “is yeri sadakati” ve “is yeri memnuniyeti’
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olarak isimlendirilmis. Agiklanan varyans %63,5 olarak tespit edilmistir. Tablo 4. 3,
Olcege kismina ait faktor analizi bulgularmi, faktor yiiklerine gore biiylikten kiictige

dogru derecelendirilmis bir durumda gosterilmistir.

4.3.3. Sosyal sermaye olcegine iliskin agiklayici faktor analizi

Tablo 4. 4. Sosyal sermaye 6lgegi agiklayici faktor analizi

Faktorin Adi Soru Ifadesi Faktor Yuki | Faktor %’si

Sosyal Sermaye 6 0,889

Kurum Kiiltiiriini Sosyal Sermaye 7 0,852 43 667

Benimseme Sosyal Sermaye 5 0,820 '

Sosyal Sermaye 4 0,747
. o Sosyal Sermaye 2 0,928

glr& Inliflmde Bilgi Sosyal Sermaye 1 0,910 36,038
W Sosyal Sermaye 3 0,763

Toplam 79,705

Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi 0,834

y . . Ki Kare 1446,173
Bartlett’s Kiiresellik Testi i 0.000

Olgege ait KMO degeri 0,83 degerinde tespit yapilmis, elde edilen katsay:
verilerin analize elverisliligin gostermektedir. Bartlett kiiresellik testi de 0,50’nin
yukarisinda oldugu ve 0,05 6nemlilik derecesinin bir anlam ifade ettigi, veri seti faktor
analizine elverisli bulunmustur. Varyansi agiklama tutarinin 0,50 ve yukarisinda olmasi
olgiitii temel alimustir. Orneklem yeterliligi oran1 0,50 derecesinin altinda kalan, faktor
asagisinda tek kalan ve faktor derecesi 0,50°nin asagisinda olan sorular analizde dikkate
alinmamis ve olusturulan faktor analizinde 6z degerleri 1 ve yukarisinda olan 2 faktor
elde edilmistir. Bu faktorler sirasiyla; “kurum kiiltiiriinii benimseme” ve “kurum iginde

’

bilgi paylasimi” seklinde anlamlandirilmistir. Varyansin agiklanan toplami %79,7
seklinde bulunmustur. Tablo 4. 4, 6l¢ege ait faktor analizi sonuglarini, faktor yiiklerine

gore biiylikten kiiclige dogru siralamasiyla gostermektedir.
4.4. Giivenilirlik Analizi

Caligsma degiskenleri kismina ait tanimlayic1 degerlere, degiskenlerin birbirleriyle
olan etkilesimlerine yonelik analizlere baslamadan oOnce, aciklayici faktér analizi
sonucunda siniflandirma bigimleri kesin olan sorular, ulasilan sonuglara gore
birlestirilerek giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Giivenilirlik analizlerinde, igsel

tutarlilig1 6lgmede Cronbach’s Alpha katsayis1 goz 6niinde bulundurulmustur.
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Cronbach’s Alpha katsayisina durumuna gore Olcegin giivenilirligi asagida
gosterildigi gibi yorumlanir (Kalayci, 2009 s.405):

¢ 0,00 <a<0,40 ise dlcek giivenilir degildir,

e 0,40 <0 <0,60 ise Olcegin giivenilirligi diisiik,

e 0,60 <0 <0,80 ise dl¢ek oldukga giivenilir ve

¢ 0,80 <a < 1,00 ise olcek yliksek derecede gilivenilir bir dlgektir

Tablo 4. 5. Giivenilirlik analizi sonuglari

Olgek Soru Sayis1 | Giivenilirlik Katsayisi
Akademik Cevre Algisi 5 0,858
Mesleki Performans 6 0,808
Mesleki Sorumluluk 4 0,820
Kurumun Vizyonunu Benimseme 4 0,762
Kisisel Gelisim 2 0,573
Motivasyon 21 0,902
Is Doyumu 7 0,874
Yonetime Duyulan Giiven 3 0,799
is Yeri Sadakati 3 0,687
is Yeri Memnuniyeti 3 0,602
Is Tatmini 16 0,906
Kurum Kiiltiiriinii Benimseme 4 0,887
Kurum I¢inde Bilgi Paylasim 3 0,907
Sosyal Sermaye 7 0,898

Tablo 4. 5, 6l¢ek ve boyutlarna iliskin giivenilirlik analizinin sonuglarini ortaya
koymaktadir. Motivasyon 6l¢eginin genel giivenilirlik katsayisinin 0,902; is tatmini
6l¢eginin genel giivenilirlik katsayis1 0,906; sosyal sermaye Ol¢eginin genel giivenilirlik
katsayisinin 0,898 seklinde goziikmektedir. Analiz sonucunda elde edilen sonuglar,
literatiirde Ongoriilen 0,60 disiik derece kriterini saglamaktadir (Cronbach, 1990;
Punch, 2005). Dolayisiyla elde edilen bu sonuclar, ¢alismada kullanilan 6l¢ek ve
boyutlarina iliskin ifadelerin yiiksek derecede igsel tutarliligi bulundugu ortaya

cikarmaktadir.
4.5. Normal Dagilim Analizi

Olgek ve boyutlarma ait goriislerin dagiliminm normalligi ¢alismada kullanilan
SPSS programi araciligiyla Kolmogorov — Smirnov testi ile analiz yapilmistir. Test

sonuglar1 Tablo 4. 6’da sunulmustur.



67

Tablo 4. 6. Normal dagilim analizi

Olgek Kolmogorov-Smirnov Testi p Degeri
Akademik Cevre Algist 0,129 0,000
Mesleki Performans 0,147 0,000
Mesleki Sorumluluk 0,214 0,000
Kurumun Vizyonunu Benimseme 0,142 0,000
Kisisel Gelisim 0,176 0,000
Motivasyon 0,076 0,000
Is Doyumu 0,110 0,000
Yonetime Duyulan Giiven 0,156 0,000
Is Yeri Sadakati 0,137 0,000
Is Yeri Memnuniyeti 0,160 0,000
Is Tatmini 0,072 0,000
Kurum Kiltiiriinii Benimseme 0,097 0,000
Kurum R:inde Bilgi Paylasimi 0,157 0,000
Sosyal Sermaye 0,083 0,000
(n=286)

Test verilerine gore degiskenlerin normal dagilim vermedigi (p<0,05)

goriilmektedir. Coziimlemeler, non-parametrik teknikler kullanilarak yapilmistir.

4.6. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

MOTIVASYON

- Akademik Cevre Algisi

- Mesleki Performans

- Mesleki Sorumluluk

- Kurumun Vizyonunu Benimseme
- Kisisel Gelisim

iS TATMINI

SOSYAL SERMAYE

- Kurum Kiiltiiriinii Benimseme
- Kurum I¢inde Bilgi Paylasim

- Is Doyumu
- Yonetime Duyulan Giiven
- Is Yeri Sadakati

Y

- Is Yeri Memnuniyeti

Sekil 4. 1. Arastirma modeli

Hi: Sosyal sermaye ve ¢alisan motivasyonu arasinda olumlu yonde iligki vardir.

H2: Motivasyon ve is tatmini arasinda olumlu yonde iliski vardir.

Hs: Sosyal sermaye ve is tatmini arasinda olumlu yonde iliski vardir.

Ha4: Motivasyon, sosyal sermaye ve is tatmini arasinda ara degisken etkisine sahiptir.

Hs: Sosyal sermaye, motivasyon ve is tatmini arasinda ara degisken etkisine sahiptir.
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He: Is tatmini, motivasyon ve sosyal sermaye arasinda ara degisken etkisine sahiptir.
H7: Cinsiyet sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hs: Cinsiyet motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Ho: Cinsiyet is tatminine gore anlamh sekilde farklilik gosterir.

Hio: Yas sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hi1: Yas motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hai2: Yas is tatminine gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hi3: Medeni durum sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.
H14: Medeni durum motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

His: Medeni durum is tatminine gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hie: Ogrenim durumu sosyal sermayeye gére anlaml sekilde farklilik gosterir.
Hi7: Ogrenim durumu motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

His: Ogrenim durumu is tatminine gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hi9: Hizmet siiresi sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.
H2o: Hizmet siiresi motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

H21: Hizmet siiresi is tatminine gore anlamh sekilde farklilik gosterir.

H22: Hizmet sinifi sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.
H23: Hizmet sinifi motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

H24: Hizmet sinifi i tatminine gore anlamli sekilde farklilik gosterir.
4.7. Korelasyon Analizi

Asagidaki korelasyon katsayilar1 degiskenler arasindaki iliski durumunu ifade
eder ve degiskenlerin tanimlayic1 istatistik sonuglarini vermektedir. Tanimlayici
istatistikler baglaminda degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri
verilmektedir. Tablodaki Spearman korelasyon katsayilar1 ise ¢alismadaki degiskenler
arasindaki iliskilere dikkat ¢ekmektedir. Katilimcilardan elde edilen veriler incelenerek
sonuglar1 ortaya konulan Tablo 4. 7’daki Kkorelasyon analizi, ¢alisma degiskenleri

arasindaki iligkilerin durumu ve kuvvet derecesine iliskin bilgi sunmaktadir.
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Degiskenler Ort. St. Sp. 1. i, b 4. 5. 6. e 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14.
LFIM 352 095 1
2.F2M 4.14 0.67 392%* 1
3.F3M 421 0.74 373 440% 1
4. F4M 3N 0.77 S51F | 422% 373 1
5.F5M 345 092 374 401+ 293 3567 1
6. Motivasyon 3.86 0.60 824 | 708* 621 N Yhae 592% 1
7. FliT 325 0,93 J620%% | 379%k | 3D0%% | TI1Ex | 349%% | 703 1
8. F2iT 3,19 0.99 408* | 282 234 509 231k AT8¥* [634%* 1
9. F3iT 339 0.86 SQ0F* | 320% | 313 | 562%% | 30T** | 609%* | 620%* | 491%* 1
10. F4iT 3.83 0.80 364%% | 460%* | S15%* | 366%* | 32T** | S48%* | 450%% | 362%* | 379%* 1
11. is Tatmini 337 0.75 648%% | 430** 398 T14* 3743 T43%* J939%* L TSI _600** 1
12.F18 327 0,96 STTER | 322% | D38R% | 45TH% | D45%R ) 46T S54xE | 4T3ME | 3TTRE | 34RO SETHH 1
13.F28 3325 115 385%E | 29wk 260%* A3THx 161%* _449%* _592%* B11%* ATT*E 345%% 648 ST 1
14. Sosyal Sermaye 326 092 427 | 339 265 S01* 226%* _508%* 635%* S597** 462%* 357** 668** 8O3 BTgx* 1

(n=286) ** p<0.01
Tabloda ki degiskenler, FIM (akademik ¢evre algis1), F2M (mesleki

performans), F3M (mesleki sorumluluk), F4M (kurumun vizyonunu benimseme), F5M

(kisisel gelisim), F1IT (is doyumu), F2IT (ydnetime duyulan giiven), F3 IT (is yeri

sadakati), F4IT (is yeri memnuniyeti), F1S (kurum kiiltiiriinii benimseme), F2S (kurum

icinde bilgi paylasimi) seklinde siniflandirilmistir.

Degiskenlerin ortalamasi 3,19 ile 4,21; standart sapmasi ise 0,60 ile 1,15

arasinda degismektedir. Motivasyon (X =3,86); is tatmini (X =3,37) ve sosyal sermaye

(X =3,26) degiskenlerinin ortalamas orta seviyededir.

Sosyal sermaye ile motivasyon (r=0,508) ve is tatmini (r=0,668) arasinda 0,01

anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir. Motivasyon ve is tatmini

(r=0,743) arasinda da 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliski vardir.
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MOTIVASYON

- Akadermk Cevre Algisi

- Mesleki Performans

- Mesleki Sorumluluk

- Kurumun Vizyonunu Benimscme
- Kisisel Gelisim

0,508 0,743

IS TATMINT

SOSYAT SERMAYE - Is Doyumu
] - Yénetime Duyulan Giitven
- Kuwrum Kiiltiiriinii Benimseme | - 1s veri sadakati
- Kurum I¢inde Bilgi Paylasinu 0,668 - is Yeri Memnuniyeti

Sekil 4. 2. Arastirma modeli sonucu
4.8. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Ha: Motivasyon, sosyal sermaye ve is tatmini arasinda ara degisken etkisine
sahiptir.

Motivasyonun, sosyal sermaye ile is tatmini arasindaki iligki tizerindeki aracilik
etkisini belirleyebilmek i¢in Baron ve Kenny tarafindan onerilen 3 asamali regresyon
analizi uygulanmstir.

Bu kapsamda, oncelikle bagimsiz degisken (sosyal sermaye) ile aracilik etkisine
sahip oldugu disiiniilen degisken (motivasyon) arasinda bir regresyon analizinin
yapilmas1 ve anlamli bir iliskinin olup-olmadigmin belirlenmesi gereklidir. Ikinci
olarak, bagimsiz degisken (sosyal sermaye) ile bagimli degisken (is tatmini) arasindaki
neden sonug iliskisi aragtirilmalidir. Son olarak, arac1 degisken (motivasyon) ile bagiml
degiskenin (is tatmini) kontrol edildigi bir regresyon analizi yapilmalidir. Bu analizler
sonucunda, bir aracilik etkisinin olup-olmadigini ortaya koyabilmek i¢in; ikinci
asamada bagimsiz degiskenin (sosyal sermaye) bagimli degisken (is tatmini) tizerindeki
etkisinin tamamen ortadan kalkip kalkmadigina bakilmalidir. Bu noktada, etkide bir
diisme goriiliiyor ve iliski anlamliligini stirdiirtiyorsa, “kismi aracilik etkisi ’nden; etki
tamamen ortadan kalkiyorsa “tam aracilik etkisi "nden s6z edilebilir.

Bu asamada, araci degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkinin anlamlilik
diizeyini korumasi da gerekmektedir. Aragtirma modelinin testi bu amagla yapilirken
“hiyerarsik regresyon analizi” uygulanmistir. Tablo 4. 8, arastirma modeline ait

hiyerarsik regresyon analizi verilerini vermektedir.
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Standartlastt | Standartlastirilm
rilmamis amis Standart Std. B F p Degeri
B Hata
Model 1
Sabit 1,630 ,122 ,000
Kurum Kiiltiirini
Kurum I¢inde Bilgi 289 035 444 000
Paylagimi
Model 2
Sabit ,080 ,169 ,635
Kurum Kiiltiiriini
Benimseme ,083 ,033 ,107 ,011
Kurum Iginde Bilgi 175 027 269 000
Paylagimi 97 399*
Akademik Cevre Algisi ,199 ,032 ,252 ’ ,000
Mesleki Performans -,024 ,048 -,022 ,616
Mesleki Sorumluluk ,070 ,041 ,069 ,091
Kurum Vizyonunu
Benimseme ,365 ,042 ,376 ,000
Kisisel Gelisim ,057 ,031 ,070 ,062

(n=286) NOT: Model 1 i¢in R?=0,457 (p<0,05); Model 2 i¢in AR?=0,253 (p<0,05); *p<0,05

Tablo 4. 8’de temsil edilen ilk model; sadece sosyal sermaye ve boyutlar ile is
tatmini arasindaki iliskiyi; 2. model ise sosyal sermaye ve boyutlar1 bagimsiz
degiskenlerinin, motivasyon ve boyutlar1 ara degiskenleri olarak is tatmini tizerindeki
etkisini gdstermektedir. Ik model varyansin %45’ini agiklarken; motivasyon ve
boyutlar1 eklendiginde varyansin %71’ini agiklamaktadir. Yani ara degisken olarak
eklenen motivasyon ve boyutlar1 varyansin toplam %25’ini daha aciklamaktadir. ilk
model 0,05 giliven araliginda anlamli oldugu goriilmekte iken, ara degiskenler
eklendiginde model 2’nin 0,05 giiven araliginda anlamli olmadig: tespit edilmektedir.

Model 1 sonuglart incelendiginde Hi, H2 ve Hs hipotezleri desteklenmekte fakat;
2. modele gére Ha hipotezi desteklenmemektedir.

Hs: Sosyal sermaye, motivasyon ve is tatmini arasinda ara degisken etkisine
sahiptir.

Sosyal sermayenin, motivasyon ile is tatmini arasindaki iligki iizerindeki aracilik
etkisini belirleyebilmek i¢in Baron ve Kenny tarafindan onerilen 3 asamali regresyon
analizi uygulanmistir. Calisma modeli test edilirken “hiyerarsik regresyon analizi”
uygulanmistir. Tablo 4. 9’da arastirma modeline ait hiyerarsik regresyon analizi

sonuclarii vermektedir.
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Tablo 4. 9. Hs ile ilgili hiyerarsik regresyon analizi

Standartlas | Standartlagtirilm

tirtlmamig | amis Standart Std. B F p Degeri

B Hata
Model 1
Sabit ,134 ,190 ,009
Mesleki Performans ,320 073 ,289 ,000
Mesleki Sorumluluk 115 056 113 95.136* 041
g”“ﬂm Vizyonunu 259 061 266 000

enimseme

Kisisel Gelisim ,065 ,039 ,080 ,042
Motivasyon 1,118 ,147 ,892 ,000
Model 2
Sabit ,080 ,169 ,005
Mesleki Performans ,263 ,065 ,237 ,000
Mesleki Sorumluluk ,089 ,050 ,088 ,025
Kurum Vizyonunu 206 054 212 000
Benimseme 97]399*
Kisisel Gelisim ,022 ,035 ,027 ,023
Motivasyon ,836 ,134 ,668 ,000
Kurl_lm Kiultiirini 083 033 107 o011
Benimseme
Kurum I¢inde Bilgi 175 027 269 000
Paylagimi

(n=286) NOT: Model 1 igin R?=0,623 (p<0,05); Model 2 icin AR?=0,181 (p<0,05); *p<0,05

Tablo 4. 9°da temsil edilen ilk model; sadece motivasyon ve boyutlar ile is
tatmini arasindaki iliskiyi; 2. model ise motivasyon ve boyutlar1 bagimsiz
degiskenlerinin, sosyal sermaye ve boyutlart ara degiskenleri olarak is tatmini
lizerindeki etkisini gostermektedir. ik model varyansin %62’sini agiklarken; sosyal
sermaye ve boyutlar1 eklendiginde varyansin %80°ini agiklamaktadir. Yani ara degisken
olarak eklenen sosyal sermaye ve boyutlar1 varyansin toplam %18’ini daha
agiklamaktadir. Kurulan model 0,05 giiven araliginda anlamlidur.

Analiz sonuglarina gore; motivasyon ve boyutlar ile is tatmini arasinda istatistiki
bir iligski bulunmaktadir (p<0,05). Model 2’ye gore motivasyonun is tatmini tizerindeki
etkisi azalarak devam etmistir. Ayn1 zamanda sosyal sermayenin, motivasyon ve is
tatmini arasinda iligkisi bulunmaktadir. Bu nedenle, sosyal sermaye, motivasyon ve is
tatmini arasinda kismi ara degisken etkisine sahiptir. Bu sonuglara gore; Hs hipotezi
desteklenmektedir.

He: Is tatmini, motivasyon ve sosyal sermaye arasinda ara degisken etkisine
sahiptir.

[s tatmininin, motivasyon ile sosyal sermaye arasindaki iliski iizerindeki aracilik

etkisini belirleyebilmek i¢in Baron ve Kenny tarafindan 6nerilen 3 asamali regresyon
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1

analizi uygulanmistir. Arastirma modeli test edilirken “hiyerarsik regresyon analizi’
uygulanmistir. Tablo 4. 10’da arastirma modeline ait hiyerarsik regresyon analizi

verilerini vermektedir.

Tablo 4. 10. He ile ilgili hiyerarsik regresyon analizi

Standartlastiril | Standartlagtiril

mamis mamig Standart | Std. B F p Degeri

B Hata
Model 1
Sabit ,284 ,316 ,000
Mesleki Performans 180 122 132 ,000
Mesleki Sorumluluk 101 ,093 ,081 26,986 | 007

*

Kurum Vizyonunu
Benimseme 215 ,101 179 ,034
Kisisel Gelisim 128 ,064 127 ,047
Motivasyon ,984 ,245 ,636 ,000
Model 2
Sabit 221 282 ,004
Mesleki Performans ,034 ,115 ,025 ,008
Mesleki Sorumluluk ,023 ,088 ,018 ,006
Kurum Vizyonunu
Benimseme ,002 092 001 29,635 006
Kigisel Geligim ,087 ,057 ,086 * ,008
Motivasyon ,324 ,242 ,210 ,002
Is Doyumu ,288 ,078 ,288 ,000
Yonetime Duyulan Giiven ,318 ,054 ,339 ,000
Is Yeri Sadakati ,025 ,064 ,023 ,008
Is Yeri Memnuniyeti ,045 ,070 ,039 ,009

(n=286) NOT: Model I igin R?=0,325 (p<0,05); Model 2 i¢in AR?=0,166 (p<0,05); *p<0,05

Tablo 4. 10°da temsil edilen ilk model; sadece motivasyon ve boyutlari ile sosyal
sermaye arasindaki iliskiyi; 2. model ise motivasyon ve boyutlar1 bagimsiz
degiskenlerinin, is tatmini ve boyutlar1 ara degiskenleri olarak sosyal sermaye
lizerindeki etkisini gdstermektedir. Ilk model varyansin %32’sini agiklarken; is tatmini
ve boyutlar1 eklendiginde varyansin %49’unu agiklamaktadir. Yani ara degisken olarak
eklenen is tatmini ve boyutlar1 varyansin toplam %16’sin1 daha agiklamaktadir. Kurulan
model 0,05 giiven araliginda anlamlidur.

Analiz sonuclarma gore; motivasyon ve boyutlart ile sosyal sermaye arasinda
istatistiki bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Model 2’ye goére motivasyonun sosyal
sermaye tizerindeki etkisi azalarak devam etmistir. Ayni zamanda is tatmini,
motivasyon ve sosyal sermaye arasinda iliskisi bulunmaktadir. Bu nedenle, is tatmini,
motivasyon ve sosyal sermaye arasinda kismi ara degisken etkisine sahiptir. Bu

sonuglara gore; He hipotezi desteklenmektedir.
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4.9. Farkhlhik Analizleri
4.9.1. Cinsiyete gore yapilan farkhihk analizleri

H7: Cinsiyet sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hs: Cinsiyet motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Ho: Cinsiyet is tatminine gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Sosyal sermaye, motivasyon, ig tatmini ve boyutlar1 ile cinsiyet arasindaki
farklilik “Kruskal Wallis Analizi’ne gore analiz yapilmis. Analiz sonuglar1 Tablo 4.

11°da gosterilmektedir.

Tablo 4. 11. Cinsiyete gore farklilik analizi

Siralar Siralar Mann - z p
Dz yeiee CnEpEs || Ortalamasi | Toplami %thltnfay u Degeri Degeri
egeri
. Kadin 66 132,28 8730,50
é:jfeeka Erkek | 220 | 14687 3231050 | 0°19°00 | -1260 | 208
C Toplam | 286
. Kadin 66 144,27 9521,50
Mesleki Erkek | 220 | 14327 3151950 | 209500 | -086 1,931
Performans
Toplam | 286
. Kadin 66 135,22 8924,50
Mesleki Erkek | 220 | 145,98 3211650 | 013000 | 939 1,348
Sorumluluk
Toplam | 286
Kurumun Kadin 66 128,02 8449,50
Vizyonunu Erkek 220 | 148,14 32591,50 6238,500 | -1,746 | 081
Benimseme Toplam | 286
Kadin 66 144,18 9516,00
Kisisel Gelisim | Erkek | 220 | 143,30 3152500 | 212000 |-078 | 938
Toplam | 286
Kadin 66 133,22 8792,50
Motivasyon Erkek 220 146,58 32248,50 6581,500 -1,152 249
Toplam | 286
Kadin 66 136,99 9041,50
Is Doyumu Erkek 220 145,45 31999,50 6830,500 -730 465
Toplam | 286
N Kadin 66 148,86 9825,00
Bﬁ“egg%ﬁvm Erkek 220 | 141,89 31216,00 | 0200000 | -606 545
i Toplam | 286
. . Kadin 66 129,18 8526,00
Is Yeri Erkek | 220 | 147,80 3251500 | Cor>000 | -1617 106
Sadakati
Toplam 286
. ) Kadin 66 138,04 9110,50
pYeri - [Erkek | 220 | 145,14 3103050 | 0000°00 | -618 536
y Toplam | 286
Kadin 66 139,09 9180,00
Is Tatmini Erkek 220 144,82 31861,00 6969,000 -494 621
Toplam | 286
Kurum Kadin 66 136,61 9016,50
Kiultirini Erkek 220 145,57 32024,50 6805,500 - 175 438
Benimseme Toplam 286
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. Kadm 66 | 150,64 994250
gﬁr‘f;‘;‘?f;‘ifm Erkek 220 | 141,36 3100850 | 088500 | -806 420
gl Faylas Toplam | 286
Kadm 66 | 144,24 9520,00
ggfﬁ'e Erkek | 220 | 143,28 3150100 | (211000 | 083 ,934
y Toplam | 286

Tablo 4. 11°daki sonuglara gore, sosyal sermaye, motivasyon, is tatmini ve
boyutlar1 cinsiyete gore istatistiki olarak anlamli bir farklihik gostermemektedir

(p>0,05). Buna gore H7, Hs ve Hg hipotezleri desteklenmemektedir.
4.9.2. Yasa gore yapilan farkhhk analizleri

Hio: Yas sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hi1: Yas motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hi2: Yas is tatminine gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Sosyal sermaye, motivasyon, is tatmini ile boyutlar1 yas verileri arasindaki
farklilik “Kruskal Wallis Analizi’ne gére analiz yapilmis. Analiz sonuglar1 Tablo 4.

12°de verilmektedir.

Tablo 4. 12. Yasa gore farklilik analizi

Degisken Yas N Siralar Ort. Ki-Kare Sd p Degeri
18-30 46 117,96
. 31-40 157 137,46
ﬁi(alcsllemlk Cevre 2150 71 168,42 13,271 3 ,004
& 5lve + 1 173,00
Toplam 286
18-30 46 140,36
31-40 157 135,38
Mesleki Performans 41-50 71 158,58 5,418 3 140
51 ve + 12 172,58
Toplam 286
18-30 46 128,37
31-40 157 141,78
Mesleki Sorumluluk 41-50 71 153,01 3,663 3 ,300
51ve + 12 167,71
Toplam 286
18-30 46 137,04
. 31-40 157 137,66
ggrr]tijnr:l:er;n\ellzyonunu 2150 71 154.12 4,878 3 ,181
51 ve + 12 181,79
Toplam 286
18-30 46 124,96
.. .. 31-40 157 137,36
Kisisel Gelisim 2150 71 169.04 10,284 3 ,016
51 ve + 12 143,88
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Toplam 286
18-30 46 122,16
31-40 157 134,64
Motivasyon 41-50 71 170,79 14,921 3 002
51ve+ 12 179,79
Toplam 286
18-30 46 126,72
31-40 157 137,58
Is Doyumu 41-50 71 15917 9,509 3 023
51ve + 12 192,63
Toplam 286
18-30 46 133,25
N 31-40 157 140,47
égs:gme Duyulan 2150 71 153.65 2,655 3 448
51 ve + 12 162,33
Toplam 286
18-30 46 122,35
31-40 157 137,27
i Yeri Sadakati 4150 70 | 165,96 10854 18 013
51ve+ 12 173,17
Toplam 286
18-30 46 128,89
31-40 157 134,28
Is Yeri Memnuniyeti | 41-50 71 163,64 13,684 3 003
5lve+ 12 200,96
Toplam 286
18-30 46 125,10
31-40 157 136,24
iss Tatmini 4150 71| 163,35 11654 |3 009
51ve + 12 191,63
Toplam 286
18-30 46 148,49
IR 31-40 157 141,04
Benimseme | [A120 71| 14272 868 3 833
Slve+ 12 161,17
Toplam 286
18-30 46 138,46
o . [3140 157 | 140,54
E;lrllzlmlrﬁmde Bilgi 2150 71 146,24 3,568 3 312
e Siver | 12| 18529
Toplam 286
18-30 46 142,18
31-40 157 140,92
Sosyal Sermaye 41-50 71 14511 1,703 3 636
51ve+ 12 172,79
Toplam 286

Tablo 4. 12°de, mesleki performans, mesleki sorumluluk, kurumun vizyonunu
benimseme, yonetime duyulan giiven, kurum kiiltiirlinii benimseme, kurum i¢inde bilgi
paylasimi  ve sosyal sermaye degiskenleri yasa gore anlamhi bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Ancak, akademik g¢evre algisi, kisisel gelisim, motivasyon,

i1s doyumu, is yeri sadakati, is yeri memnuniyeti ve is tatmini kisinin yagina durumuna



77

gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna sonuglar
1s1¢inda H11 ve Hiz hipotezleri desteklenmekte ancak, Hio desteklenmemektedir.
Bulgular incelendiginde asagidaki sonuglara ulagilmaktadir:
e Akademik g¢evre algisi, motivasyon, is doyumu, is yeri sadakati, is yeri
memnuniyeti ve i tatmini 51 yas ve lizerinde olan kisilerde en ytiksektir.

o Kisisel gelisim 41 ile 50 yas arasindaki kisilerde en yiiksektir.
4.9.3. Medeni duruma gore yapilan farkhihik analizleri

His: Medeni durum sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hi4: Medeni durum motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hais: Medeni durum is tatminine gore anlaml sekilde farklilik gosterir.

Sosyal sermaye, motivasyon, is tatmini ve boyutlari ile medeni durum arasindaki
farklilik “Kruskal Wallis Analizi ’ne gore analiz yapilis. Analiz sonuglar1 Tablo 4. 13’de

verilmektedir.

Tablo 4. 13. Medeni duruma gore farklilik analizi

. Mann -
o Medeni Siralar Siralar - Z p
R AT Durum N Ortalamas1 | Toplami Whltrley. Degeri | Degeri
U Degeri
. Evli 218 147,86 32234,00
égjf:gkm Bekar | 68 | 129,51 gso700 | 0461000 |-1,602 1,109
& Toplam | 286
. Evli 218 146,26 31884,50
F'\,’('j:(')er'r‘];ans Bekar | 68 | 134,65 915650 | 0610500 | -1,015 1,310
Toplam | 286
. Evli 218 149,71 32637,00
S'\./cl)?rﬂ;klluluk Bekar |68 | 123.50 gaoag0 | 0008000 | -2,302 1 021
Toplam | 286
Kurumun Evli 218 146,68 31976,00
Vizyonunu Bekar 68 133,31 9065,00 6719000 | -1.173 ] 241
Benimseme Toplam | 286
Evli 218 150,39 32785,50
Kisisel Gelisim | Bekar 68 121,40 8255,50 5909,500 -2,566 010
Toplam | 286
Evli 218 149,09 32501,50
Motivasyon Bekar 68 125,58 8539,50 6193500 | -2,048 041
Toplam | 286
Evli 218 146,82 32007,50
is Doyumu Bekar 68 132,85 9033,50 6687,500 | -1,219 | 223
Toplam | 286
N Evli 218 145,76 31775,00
ponetime  [Bekar | 68| 136,26 926600 | 0920000 | -833 1,405
e Toplam | 286
Evli 218 146,24 31880,50
Is Yeri Sadakati | Bekar 68 134,71 9160,50 6814,500 -1,012 312
Toplam | 286
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. ) Evli 218 | 148,44 32360,50
f\;;ﬁ;‘uniyeﬁ Bekar | 68 | 127,65 868050 | Oooro00 | 1829|067
Toplam | 286
Evli 218 147,09 32065,50
Is Tatmini Bekar 68 131,99 8975,50 6629,500 1315 189
Toplam | 286
Kurum Evli 218 141,79 30910,00
Kiiltiirtinii Bekar 68 148,99 10131,00 7039,000 ~629 929
Benimseme Toplam | 286
. Evli 218 | 142,04 30965,00
o ;?f;‘}fm Bekar | 68 | 148,18 10076,00 | (004000 | -538 |50
gtraylas Toplam | 286
Evli 218 | 141,62 30873,50
Sosyal Sermaye | Bekar 68 149,52 10167,50 7002,500 | -689 491
Toplam | 286

Tablo 13’deki sonuglara gore, akademik ¢evre algisi, mesleki performans,

kurumun vizyonunu benimseme, ig doyumu, yonetime duyulan giiven, is yeri sadakati,

is yeri memnuniyeti, is tatmini, kurum kiltiiriinii benimseme, kurum iginde bilgi

paylasimi ve sosyal sermaye medeni duruma gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05). Buna gére H1z ve His hipotezleri desteklenmemektedir.

Ancak mesleki sorumluluk, kisisel gelisim ve motivasyon medeni duruma gore

istatistiki olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu sonu¢ Hi4 hipotezinin

desteklendigi gostermektedir. Buna gore evli kisilerin mesleki sorumluluk, kisisel

gelisim ve motivasyonlar1 bekar bireylere gore daha yiiksek olmaktadir.

4.9.4. Egitim durumuna gore yapilan farklilik analizleri

Hie: Ogrenim durumu sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gdsterir.

H17: Ogrenim durumu motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

His: Ogrenim durumu is tatminine gore anlaml sekilde farklilik gosterir.

Sosyal sermaye, motivasyon, is tatmini ve boyutlari ile egitim durumu arasindaki

farkliik “Kruskal Wallis Analizi’ne goére analiz yapilmis. Tablo 4. 14’te sonuglar

verilmektedir.

Tablo 4. 14. Egitim durumuna gore farklilik analizi

Degisken Egitim N Siralar Ort. Ki-Kare Sd p Degeri
Lise 21 124,33
Onlisans 28 89,57
Akademik Cevre Lisans 107 105,29 84,446 4 ,000
Algist YL 40 159,71
DR 90 202,98
Toplam 286
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Lise 21 133,88
Onlisans 28 131,48
Mesleki Performans Lisans 107 118,65 22,593 4 ,000
YL 40 161,74
DR 90 170,92
Toplam 286
Lise 21 136,00
Onlisans 28 124,55
. Lisans 107 128,52 11,448 4 ,022
Mesleki Sorumluluk v 20 164.86
DR 90 159,46
Toplam 286
Lise 21 138,90
Onlisans 28 128,00
Kurumun Vizyonunu | Lisans 107 112,32 40,024 4 ,000
Benimseme YL 40 145,80
DR 90 185,44
Toplam 286
Lise 21 140,29
Onlisans 28 105,88
Kisisel Gelisim Lisans 107 128,26 22,310 4 ,000
YL 40 144,03
DR 90 173,84
Toplam 286
Lise 21 125,95
Onlisans 28 101,48
Motivasyon Lisans 107 104,21 75,893 4 ,000
YL 40 160,36
DR 90 199,88
Toplam 286
Lise 21 153,60
Onlisans 28 115,57
is Doyumu Lisans 107 102,04 70,352 4 ,000
YL 40 145,01
DR 90 198,46
Toplam 286
Lise 21 171,88
Onlisans 28 125,34
Yo6netime Duyulan Lisans 107 119,21 21,796 4 ,000
Giiven YL 40 150,49
DR 90 168,29
Toplam 286
Lise 21 170,33
Onlisans 28 101,52
. . . Lisans 107 112,86 45,237 4 ,000
Is Yeri Sadakati YL 20 153.45
DR 90 182,31
Toplam 286
Lise 21 165,19
Onlisans 28 141,00
is Yeri Memnuniyeti Lisans 107 116,39 23,243 4 ,000
YL 40 145,11
DR 90 170,73
Toplam 286
Is Tatmini Lise 21 165,24 [68799 |4 ,000
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Onlisans 28 114,64

Lisans 107 101,75

YL 40 145,31

DR 90 196,23

Toplam 286

Lise 21 166,00

Onlisans 28 141,71
Kurum Kiiltiirtinii Lisans 107 121,99 15,541 4 ,004
Benimseme YL 40 140,35

DR 90 165,78

Toplam 286

Lise 21 173,26

Onlisans 28 127,32
Kurum iginde Bilgi Lisans 107 119,71 20,761 4 ,000
Paylasimi YL 40 148,61

DR 90 167,61

Toplam 286

Lise 21 168,83

Onlisans 28 130,18
Sosyal Sermaye Lisans 107 118,71 22,801 4 ,000

YL 40 142,55

DR 90 171,62

Toplam 286

Tablo 4. 14’¢ gore, sosyal sermaye, motivasyon, is tatmini ve boyutlari ile egitim
durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére His, Hiz ve
H1s hipotezleri desteklenmektedir.

Bulgular incelendiginde asagidaki sonuglara ulasilmaktadir:

e Akademik c¢evre algisi, mesleki performans, kurumun vizyonunu
benimseme, kisisel gelisim, motivasyon, is doyumu, is yeri sadakati, is
yeri memnuniyeti, is tatmini ve sosyal sermaye doktora mezunu bireylerde
en yiiksektir.

e Mesleki sorumluluk yiiksek lisans mezunu kisilerde en yiiksektir.

e Yonetime duyulan giiven, kurum Kkiiltiirinii benimseme ve kurum iginde

bilgi paylasimi lise mezunu kisilerde en yiiksektir.
4.9.5. Hizmet siiresine gore yapilan farkhhk analizleri

Hi9: Hizmet siiresi sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.
H2o: Hizmet siiresi motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

H21: Hizmet siiresi is tatminine gore anlamli sekilde farklilik gosterir.
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Sosyal sermaye, motivasyon, is tatmini ve boyutlari ile hizmet siiresi arasindaki

farklilik “Kruskal Wallis Analizi ’ne gore analiz edilmistir. Tablo 15’te analiz sonuglari

gosterilmektedi.
Tablo 4. 15. Hizmet siiresine gore farklilik analizi
Degisken Siire N Siralar Ort. Ki-Kare Sd p Degeri
5 yildan - 45 124,54
6-10 112 137,00
Akademik Cevre 11-15 72 133,40 20,058 4 ,000
Algist 16-20 27 200,91
21ve + 30 168,78
Toplam 286
5 yildan - 45 131,27
6-10 112 132,42
Mesleki Performans 11-15 72 143,04 16,624 4 ,002
16-20 27 201,13
21 ve + 30 152,45
Toplam 286
5 yildan - 45 130,24
6-10 112 135,81
. 11-15 72 151,18 6,854 4 ,144
Mesleki Sorumluluk 1620 57 175.06
21 ve + 30 145,27
Toplam 286
5 yildan - 45 153,01
6-10 112 139,61
Kurumun Vizyonunu | 11-15 72 114,93 20,722 4 ,000
Benimseme 16-20 27 177,39
21 ve + 30 181,83
Toplam 286
5 yildan - 45 121,81
6-10 112 142,35
Kisisel Geligim 11-15 72 141,62 8,525 4 ,074
16-20 27 177,63
21ve + 30 154,12
Toplam 286
5 yildan - 45 127,73
6-10 112 136,29
Motivasyon 11-15 72 129,50 23,645 4 ,000
16-20 27 206,81
21 ve + 30 170,70
Toplam 286
5 yildan - 45 141,86
6-10 112 137,64
is Doyumu 11-15 72 114,56 29,840 4 ,000
16-20 27 195,11
21ve + 30 190,87
Toplam 286
5 yildan - 45 138,19
Yonetime Duyulan 6-10 112 148,39
Giiven 11-15 72 109,11 25,512 4 000
16-20 27 178,59
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21 ve + 30 184,15 |
Toplam 286
5 yildan - 45 147,72
6-10 112 131,58
. . . 11-15 72 133,47 12,670 4 ,013
Is Yeri Sadakati 1620 7 174,81
21 ve + 30 177,57
Toplam 286
5 yildan - 45 141,07
6-10 112 126,24
is Yeri Memnuniyeti 11-15 72 146,26 14,358 4 ,006
16-20 27 182,43
21 ve + 30 169,95
Toplam 286
5 yildan - 45 139,89
6-10 112 136,24
i Tatmini 11-15 72 115,85 31,657 4 ,000
16-20 27 198,09
21ve + 30 193,27
Toplam 286
5 yildan - 45 152,26
6-10 112 142,98
Kurum Kiiltiiriini 11-15 72 127,17 5,439 4 ,245
Benimseme 16-20 27 152,26
21 ve + 30 163,60
Toplam 286
5 yildan - 45 138,32
6-10 112 148,82
Kurum I¢inde Bilgi 11-15 72 114,96 16,820 4 ,002
Paylasimi 16-20 27 172,46
21ve + 30 173,85
Toplam 286
5 yildan - 45 142,52
6-10 112 146,33
Sosyal Sermaye 11-15 72 119,27 12,075 4 ,017
16-20 27 164,63
21 ve + 30 173,52
Toplam 286

Tablo 4. 15’¢ gore, mesleki sorumluluk, kisisel gelisim ve kurum kiiltiiriinii
benimseme hizmet siiresine gore farklilik gdstermemektedir (p>0,05). Ancak, akademik
cevre algisi, mesleki performans, kurumun vizyonunu benimseme, motivasyon, is
doyumu, yonetime duyulan giiven, is yeri sadakati, is yeri memnuniyeti, is tatmini,
kurum i¢inde bilgi paylasimi ve sosyal sermaye hizmet siiresine gore istatistiki olarak
anlam degeri tasiyan bir farklilik go6zlenmektedir. Bu nedenle Hig, H2 ve Ha:
hipotezleri desteklenmektedir.

Bulgular incelendiginde asagidaki sonuglara ulagilmaktadir:
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e Akademik cevre algisi, mesleki performans, motivasyon, is doyumu, is
yeri memnuniyeti ve ig tatmini 16 ile 20 yil hizmet siiresi bulunan
bireylerde en yiiksektir.

e Kurumun vizyonunu benimseme, yonetime duyulan giiven, is yeri
sadakati, kurum iginde bilgi paylasimi ve sosyal sermaye 21 yil ve

tizerinde hizmet siiresi bulunan kisilerde en yiiksektir.
4.9.6. Hizmet sinifina gore yapilan farkhlik analizleri

H22: Hizmet sinifi sosyal sermayeye gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Hzs: Hizmet sinifi motivasyona gore anlamli sekilde farklilik gosterir.

Ho4: Hizmet sinifi i tatminine gore anlaml sekilde farklilik gosterir.

Sosyal sermaye, motivasyon, i§ tatmini ve boyutlar1 ile hizmet sinifi arasindaki
farkliik “Kruskal Wallis Analizi ’ne gore analiz edilmistir. Tablo 4. 16’da analiz

sonuclar1 verilmektedir.

Tablo 4. 16. Hizmet sinifina gore farklilik analizi

. Mann -
- Hizmet Siralar Siralar - Z p
R AT Sinifi N Ortalamast | Toplam1 Whltrley. Degeri | Degeri
U Degeri
. Idari 172 107,77 18537,00
égjf:gkm Aka, 114 | 197,40 22504,00 | S0°0000 | 8,999 1,000
& Toplam | 286
. Idari 172 127,90 21999,50
Mesleki Ak 114 167.03 1904150 7121,500 -3,937 ,000
Performans
Toplam | 286
. Idari 172 133,68 22992,50
Mesleki Ak 114 | 158.32 18048.50 8114500 | -2,497 ,013
Sorumluluk
Toplam | 286
Kurumun Idari 172 121,25 20855,00
Vizyonunu Aka. 114 | 177,07 20186,00 5977,000 | 5631 1,000
Benimseme Toplam | 286
Idari 172 131,20 22567,00
Kisisel Gelisim | Aka. 114 162,05 18474,00 7689,000 -3,140 002
Toplam | 286
Idari 172 111,56 19187,50
Motivasyon Aka. 114 | 191,70 21853,50 4309,500 | -8,028 000
Toplam | 286
Idari 172 110,15 18946,50
is Doyumu Aka. 114 | 193,81 22094,50 4068500 | -8,387 | ,000
Toplam | 286
. Idari 172 128,64 22125,50
ponetime . [Aka 114 | 16593 1891550 | 247200 | -3.766 | ,000
e Toplam | 286
Idari 172 120,22 20678,50
Is Yeri Sadakati | Aka. 114 178,62 20362,50 5800,500 5,894 ,000
Toplam | 286




84

. . Idari 172 131,62 22638,00
VAR ") 114 | 161,43 Tea03,00 | (/00000 | -3.017 ] ,003
y Toplam | 286
Idari 172 113,06 19446,00
Is Tatmini Aka. 114 189,43 21595,00 4568,000 7,650 ,000
Toplam | 286
Kurum Idari 172 128,05 22024,50
Kiiltiirtinii Aka. 114 166,81 19016,50 7146500 3,898 ,000
Benimseme Toplam | 286
- Idari 172 126,62 21778,50
o ;?f;‘}fm Aka. 114 | 168,97 To262,50 | 0o00o00 | -4.272 | ,000
gtraylas Toplam | 286
Idari 172 124,58 21427,50
Sosyal Sermaye | Aka. 114 | 172,05 19613,50 649,500 | -4,761 000
Toplam | 286

Tablo 16’deki sonuglara gore, sosyal sermaye, motivasyon, is tatmini ve boyutlari

ile hizmet sinift arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore Hoo,

H23 ve Has hipotezleri desteklenmektedir.

Bulgular incelendiginde asagidaki sonuca ulagilmaktadir:

e Akademik c¢evre algisi,

mesleki

performans,

kurumun vizyonunu

benimseme, kisisel gelisim, motivasyon, is doyumu, is yeri sadakati, is

yeri memnuniyeti, is tatmini ve sosyal sermaye akademik personellerde

daha yiiksektir.
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SONUC

Diinyada iletisim aglarinin gelismesiyle beraber toplumlar arasi kiiltiirel
farkliliklarin azalmasina sebep olmus ve ekonomik sinirlarin olmadigi bir is diinyasinin
olusumuna onciiliik etmistir. Bu gelismeler “siirdiiriilebilir” kiiresel 0lgekte isletmelerin
dogusunu hizlandirmis. Isletmelerin her alanda rakipleriyle rekabet halinde oldugu bu
cagda insan faktoriinii goz oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Insan faktoriinii goz
oniinde bulundurmayan isletmeler ekonomik ve teknolojik yonden ne kadar giiclii olsa
da kurumsallagmasin1 tamamlayamaz ve rakiplerinin gerisinde kalacaktir. Toplumlarin
ve bireylerin birbirlerini etkiledigi glinimiizde calisanlarin degeri isletmelerin sahip
oldugu maddi kiymetten daha yiiksektir.

Batman Universitesindeki 286 akademik ve idari personellerinden elde edilen
veriler dogrultusunda yapilan korelasyon analiz test sonucunda sosyal sermaye ile
motivasyon, motivasyon ile is tatmini ve sosyal sermaye ile is tatmini arasinda 0,01
anlamlilik diizeyinde pozitif yonde bir iliski saptanmistir. Ayrica hiyerarsik regresyon
analiz test sonucu da bu pozitif yonlii iliskiyi tespit etmis ve bu sonuglara gére Hi, H2 ve
Hs hipotezi desteklenmekte ve literatiire uyum gostermektedir.

Hs ve He hipotezleri test etmek iizere Baron ve Kenny tarafinda Onerilen g
asamal1 regresyon analiz sonucu, sosyal sermayenin motivasyo ve is tatmini arasinda
ayni sekilde is tatmininin motivasyon ve sosyal sermaye arasinda kismi ara degisken
etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu analiz sonuglara goére; Hs ve Hs hipotezi
desteklenmektedir.

Yag’a gore yapilan farklilik analizi sonucu 51 yas ve iizerinde olan kisilerin,
kurumda kariyerlerinin zirvesine ulasmis akademik ve idari personeller oldugu bu
nedenle akademik cevre algisi, motivasyon, is doyumu, is yeri sadakati ve is yeri
memnuniyeti bu kisilerde en yliksek deger olarak saptanmustir. 41 ile 50 yas arasindaki
personelin uzun siire ¢alisma ve deneyimler sonucu kariyer yapma ve terfi alma
beklentilerinin yiiksek olmast bu nedenle kisisel gelisime 6nem verdiklerinin tespiti
yapilmistir. Mesleki performans ve mesleki sorumluluk yasa gore anlaml bir farklilik
gostermedigi bu nedenle gen¢ calisanlarin kariyerlerin zirvesine ulagmis caligsanlar
kadar sorumluluktan kagmadiklar1 ve islerinde yiiksek performans sergiledikleri tespit

edilmistir.
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Medeni durum igin yapilan farklilik analizi sonucu evli olan ¢alisanlarin mesleki
sorumluluklar1 daha yiiksek, kisisel gelisime daha fazla O6nem verdikleri ve
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Egitim durumuna gore farklilik analizi sonucu sosyal sermaye, motivasyon ve is
tatmini arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Doktora mezunlarinin akademik
cevre algisi, mesleki performans, kurum vizyonunu benimseme, kisisel gelisim,
motivasyon, is doyumu, is yeri sadakati, i yeri memnuniyeti, is tatmini ve sosyal
sermaye diizeyi en yliksektir. Bu sonug iiniversitenin akademik bir ortam olmasi ve
akademik personelin kendilerini gelistirme ve gerceklestirme imkanini bulamalarina
baglana bilir. Ogretim iiyeleri arasinda olusan rekabet akademik ¢alismalar1 engelledigi
ve ¢atigma ortaminin gelecege doniik hesap planlarin yapilmasina sebebiyet verdigi bu
da doktora mezunlarinin mesleki sorumluluk, yonetime duyulan giiven, kurum
kiiltiirtinii benimseme ve kurum iginde bilgi paylasimi diizeylerinin diismesine Sebebiyet
verme olasilig1 yiiksektir.

Lise ve dengi okul mezunlarinin yonetime duyulan giiven, kurum kiiltiiriinii
benimseme ve kurum i¢inde bilgi paylasimi diizeylerinin en yiiksek diizeydedir. Lise ve
dengi mezunlarin ¢ogu tiiniversitede calisan siirekli is¢i ve giivenlik personellerinden
olusmaktadir. Bu personeller issizligin yaygin oldugu giiniimiizde miiteahhit firmaya
bagli ¢alisirken devlet tarafindan kadro verilmesi aile ve toplum iginde belirli bir itibar
ve statii elde etmelerini saglamistir. Bu da personelin kurum ve yonetime olan giivenini
saglamistir.

16 ile 20 y1l hizmet etmis personelin akademik cevre algisi, mesleki performans,
motivasyon, is doyumu, i§ yeri memnuniyeti ve i§ tatmini yiliksek iken, 21 yil ve
tizerinde calisan personelin kurum vizyonunun benimseme, yonetime duyulan giiven, is
yeri sadakati, kurum icinde bilgi paylasimi ve sosyal sermaye en yiiksek deger olarak
tespit edilmistir.

Hizmet smifi acgisinda degerlendirildiginde ise akademik cevre algisi, mesleki
performans, kurumun vizyonunu benimseme, kisisel gelisim, motivasyon, is doyumu, is
yeri sadakati, i$ yeri memnuniyeti, i tatmini ve sosyal sermaye akademik personellerde
daha yiiksektir.

Idari personelle (siirekli is¢i ve giivenlik personeli hari¢) bire bir yapilan
goriismelerde liyakat kurallar1 g6z oniinde bulundurulmadigi bu nedenle kariyer yapma
veya terfi alma gibi bir sanslarin olmadigini bdyle bir sansin ancak bulacaklari bir

torpile bagl oldugunu aktarilmislardir. idari personel arasindaki bu goriis is tatmini,
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motivasyon, i yeri sadakati, i yeri memnuniyeti, kurum vizyonunu benimseme ve

sosyal sermaye diizeylerinin diismesine sebebiyet vermis olasiligi yiiksektir.

Personelin daha verimli ve iiretken olmasi kurumda aidiyet duygusunun

olusturulmasi i¢in ¢alisanlara verilen sosyal hak ve is garantisi yaninda;

Akademik terfilerde uluslararasi kriterleri uygulamak, akademisyenlerin
idari gorev dagiliminda liyakat esaslar1 géz dntinde bulundurmak,
Akademik calismalarda birim ve kisi farki gozetmeksizin taleplerin
kargilanmasi,

Idari personelin kariyer gelistirme hedeflerinin gerceklestirmelerine firsat
saglamak, terfi ve atamalarinda kurumda emek vermis liyakat sahibi olan
kisilerin g6z Oniinde bulundurulmast ve gorevde yiikkselme sinav
sistemini uygulamaya sokmak,

Sosyal sermayenin olusmasi, gelismesi ve ortak kiiltiiriin olugmasi i¢in
ortak paylasimlarin (egitim toplantilari, sosyal organizasyonlar)
artirilmasi,

Birimler ve kisiler arasi iletisim (yatay, dikey) aglarinin saglikl
kurulmasi ve acik tutulmasi,

Personelin birlikte veya aileleriyle vakit gecirebilecekleri sosyal
mekanlarin olusturulmasi,

Alman kararlarda is gorenlerin gorlis ve Onerileri dikkate alinmasi,

sorunlarin 6nemli kismini ¢ozecektir.

Edinilen tecriibelerin kusaktan kusaga aktarilmasi, hangi durum karsisinda nasil

bir davranis sergileneceginin bilinmesi kurumda ortak bir kiiltiirlin olusturulmasi, is

tatmini ve motivasyon siireglerinin saglikli islemesini saglayacak ve kurumda verilen

hizmet kalitesini, verimliligi ve akademik c¢alismalar1 da olumlu yonde etkileyecegi bir

gercektir.

Demografik 6geler bu siirecleri etkileyen yapisal etmenler olmakla birlikte

caligilan is yerindeki yoneticilerin tutumlari, birlikte is yapma yetisi, ortak imkanlar

yaratabilme, sonu¢ odakli yapilacak grup caligmalar1 is motivasyonunu yiikseltecek,

mesleki tatmin saglayacak ve kuruma olan aidiyet duygusu artacaktir. Bu durumda

kurum i¢indeki her bireyin davranis ve ruhsal durumunda anlamli ve pozitif yonde bir

artisa sebep olacaktir. Kurumun saglikli gelisen her bir bireyi toplumsal yap1

dinamiklerinin kuvvetli ve biitiinliiklii gelisimine olanak saglayacaktir.
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EK-1: ANKET FORMU

Batman Universitesinin degerli calisanlari;

Bu anket; Batman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme yiiksek lisans programi kapsaminda hazirlanacak
olan teze veri toplamak icin hazirlanmigtir. Samimiyetle vereceginiz cevaplar ¢alismanin amacma ¢ok biiyiik katki
saglayacaktir. Bu anketin sonuglandirilmasinda gizlilik kuralina uyulacak, bilgiler tezin degerlendirilmesinde
kullanilacaktir, iyi ¢alismalar.

1-Cinsiyetiniz? O Kadm O Erkek2-Yasmiz? (D 18-30 (O 31-40 (J41-50 (O 51 veiisti

3-Medeni Durumunuz? O Evli (3 Bekar

4-Ogrenim Durumunuz? (3 Lise ve Dengi Okul (3 Onlisans (3 Lisans (O Yiiksek Lisans (3 Doktora
5-Hizmet Siireniz? (O 0-5 y1l O 6-10 y1l O 11-15yl (D 16-20 y1l (3 21 yil ve tizeri

6-Hangi Simfta Cahsmaktasimz? O Idari Personel (Memur — Is¢i) (O Akademik Personel

=

. Ry o .o » £ g g g (<2}
Motivasyon Olgeginde 1) Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmiyorum 3) < = S g < E
Kararsizim 4) Katilyyorum 5) Kesinlikle katiliyorum, anlamina s % £ z = = §
gelmektedir. g E E g = g =
X5 M | ¥ XE
- N ™ < H

1. Akademik ortamda ¢alismay1 seviyorum. () () @] () ()

2. Bu kurumda ¢alisirken, isim hakkinda bazen farkli ve ilging seyler
yapabilirim.

—~
~
—~
~
—~
~
—~
~

()
3. Akademik bir ortamda galismayu tercih ederim. () () () () @]
4. Akademik bir ortamda galigmak bana toplumda saygilik sagliyor. () () () () ()
5. Caligirken bagimsiz kararlar alabilir ve inisiyatif alabilirim. () () ()| O) ()
6. Isimde basaril1 olmak benim i¢cin dnemlidir. () () () | () ()
7. Bir tniversite ¢alisan1 olarak digerlerinden daha iyi oldugumu 0) 0) 0) 0) 0)
diistiniiyorum.
8. Calisirken cok bilgili ve yetenekli oldugumu diisiiniiyorum. () () ()| O) ()
9.“ Is }ierinde aldigim kararlarin tim sorumlulugunu istlenebilecegimi 0) 0) 0) 0) 0)
diistinliyorum.
10. Bu isi yapmamin dgrenciler igin faydal oldugunu diisiiniiyorum. () () ()| O) ()
11. Is yerindeki performansimdan memnunum. () () () ] () ()
12. Meslegimdeki tiim kisisel becerilerimi kullanabilecegime () 0) () () ()

inaniyorum.

—~
~
—~
~
~
~
~
~
~
~

13. Isim igin gok ¢aba sarf ettigimi diisiiniiyorum.

~~
~
~~
~
—~
~
—~
~
—~
~

14. Isim igin gerekli enerjiye kesinlikle sahibim.

15. Isimi iyi yapmak konusunda istekliyim ve bunu basarmak icin gaba
sarf ediyorum.

—~
~
—~
~
~
~
~
~
~
~

16. Burada ¢alismaya devam etmek istiyorum ¢iinkii isimin Kkisisel
gelisimime katkida bulundugunu hissediyorum.

~~
~
~~
~
—~
~
—~
~
—~
~

17. Isimi yapmanm o6nemli oldugunu diisiiniiyorum ¢iinkii insan
yasamini olumlu yonde etkilememi sagliyor.

—~
~
—~
~
~
~
~
~
~
~

18. Bu isi icin g¢aligmanin insanlar1 oldugu gibi kabul etmemi
sagladigini diisliniiyorum.

~~
~
~~
~
—~
~
—~
~
—~
~

—~
~
—~
~
~
~
~
~
~
~

19. Isim bana yasamda bir yer sagladig i¢in Snemlidir.

~~
~
~~
~
—~
~
—~
~
—~
~

20. Caligirken, benden beklenenden fazlasini yapiyorum.

21. Meslektaglarimin  birbirleriyle iyi geginmesi isimi daha iyi
yapmami sagliyor.

—~
~
—~
~
~
~
~
~
~
~

—~
~
—~
~
~
~
~
~
~
~

22. Caligirken geribildirim almay1 seviyorum.

~~
~
~~
~
—~
~
—~
~
—~
~

23. Bir gorevi basardigimda genellikle takdir gorityorum.

—~
~
—~
~
~
~
~
~
~
~

24. Isimi iyi yaptigimda kendimi basarili hissediyorum.

~~
~
~~
~
—~
~
—~
~
—~
~

25. Vicdanima aykirt olan gérevler yapmiyorum.

26. Isimi iyi yapmanun terfi etmem icin bir firsat verecegini
disiiniiyorum.

—~
~
—~
~
~
~
~
~
~
~

27. Yoneticimin calistigim boliim personelini yonetmekte izledigi
yonetim tiiriinii takdir ediyorum.

—~
~
~~
~
—~
~
—~
~
—~
~

—~
~
~~
~
—~
~
—~
~
—~
~

28. Yoneticimin ¢alistigim kurumda takip ettigi karar verme tiiriinii
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takdir ediyorum.

29. Amirlerimin talimatlarini hatasiz gergeklestiririm. () () () () ()
g
. e e s . o g g IS g )
Is Tatmini Olgeginde 1) Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmiyorum 3) x 2 = S 5 =~ g
Kararsizim 4) Katilryyorum 5) Kesinlikle katiliyorum, anlamina s % £ Z = E 5
gelmektedir. 8 £ 5 3 5 8 z
48 N ™ < B S
1. Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum. () () () | O) ()
2. Isimde bagimsiz ¢alisma imkénlarinin oldugunu diisiiniiyorum. () () () () ()
3. Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma 0) 0) 0) 0) 0)
sansim oluyor.
4. Isimin toplum icerisinde “saygin kisi” olma sansim bana verdigini 0) 0) 0) 0) 0)
diisiiniiyorum.
5. Is ortamindaki yoneticilerin yonetim tarzindan memnunum. () () () @] ()
6. Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum. ) () () () ()
7. 1s yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici buluyorum. () () () () ()
8. Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimundan yeterli 0) 0) 0) 0) 0)
buluyorum.
9. Yaptigim isi bagkalar1 igin bir seyler yapabilme hissi agisindan 0) 0) 0) 0) 0)
yeterli buluyorum
10. Diger calisanlarin yonlendirilmesinde aldigim  yetkiden 0) 0) 0) 0) 0)
memnunum.
11. Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. () () ()| O) ()
12. Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi agisindan memnun 0) 0) 0) 0) 0)
edici buluyorum.
13. Aldigim iicretin yaptigim isin karsili1 oldugunu diisiiniiyorum. () () () () ()
14. Yaptigim isle ilerde terfi sans1 elde edecegimi diisiiniiyorum. () () () | () ()
15. Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste ¢aligmaktayim. () () () () ()
16. Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi taniyor. () () () @] ()
17. Calisma sartlar1 ve saatlerini uygun buluyorum () () ()| O) ()
18. Is ortamindaki arkadashik iliskilerinin isimden duydugum 0) 0) 0) 0) 0)
memnuniyeti etkileyecegini diigiiniiyorum.
19. Isimin, yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu 0) 0) 0) 0) 0)
diisiiniiyorum
20. Bugiin ige girecek olsam caligigim kuruma tekrar basvuruda 0) 0) 0) 0) 0)
bulunurum
: g
Sosyal Sermaye Olgeginde 1) Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmiyorum = % S g 2 =
3) Kararsizim 4) Katiliyorum 5) Kesinlikle katilyyorum, anlamina = g & % = 2
gelmektedir. 3 E E g ERCE
X E M M M XY B
48 o~ ™ < b S
1. Amirlerimiz bize nazik ve diisiinceli davranmaktadir. () () ()| O) ()
2. Amirlerimiz bizim c¢alisan haklarimizi dikkate aldiklarini 0) 0) 0) 0) 0)
gostermektedir.
3. “Hepimiz beraberiz” seklinde bir tutumumuz vardir. () () () | () ()
4. Is yerinde (biriminde) herkes bir digerini is ile ilgili konularda 0) 0) 0) 0) 0)
haberdar eder.
5. Is yerinde (biriminde) herkes birbirini anladigmi ve kabul ettigini 0) 0) 0) () ()
hisseder.
6. En iyi sonucu elde edebilmek i¢in herkes bir digerinin fikrini dikkate 0) 0) () () ()
alir.
7. 1s yerinde (biriminde) herkes yeni fikirlerin ortaya gikmasi ve 0) 0) 0) 0) 0)
uygulanmast i¢in birbirine yardimci olur.
8. Amirlerimize giivenebiliriz. () () () () ()
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