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TEKIN, Ezgican. Kamu Sektoriinde Calisan Motivasyonu ve Is Doyumunda Y énetici
Algisi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2021.

Motivasyon ve is doyumu kavramlari; ¢alisan bireylerin istek ve ihtiyaglarinin
yoneticiler tarafindan karsilanarak, kurumsal amaglarin gergeklestirilmesi amaciyla
yonlendirilmesi olarak belirtilebilir. Bireylerin motivasyonunu saglayacak faktorleri
anlayabilmek ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bu faktorler tespit edildigi zaman, bireylerin de
etkin bir sekilde motivasyonu saglanabilecektir. Bu ¢alisma; kamu sektoriinde ¢alisan
motivasyonu ve is doyumunda yoOneticini algisinin belirlenebilmesi amaci ile
gerceklestirilmistir. Arastirma TCDD Tasimacilik A.S.” de calisan 311 birey ile
gerceklestirilmistir. Katilimcilar basit tesadiifi yontemi ile secilmistir. Veri toplama
araci olarak anket tarama yonetimi kullanilmigtir. Anket ii¢ bélimden olusmaktadir.
Birinci boliimde, katilim saglayan bireylerin demografik 6zellikleri ile ilgili, ikinci
boliimde motivasyon 6lgegi ve ligiincii boliimde ise is doyumu 6lgegi ile ilgili toplam
59 soru ve ifadeden olusmaktadir. Anket sonucunda elde edilen veriler SPSS
(Statistical Package For Social Sciences) programi kullanilarak analiz
edilmistir.Yapilan analiz sonuglarina goregesitli degerlendirmeler yapilmis ve elde
edilmis olan sonuglar yoniinde arastirmacilara ve arastirmanin yiriitildiigi kuruma

onerilerde bulunulmustur.
Anahtar Sozciikler

Motivasyon, is Doyumu, Yénetici



ABSTRACT

TEKIN, Ezgican. Employee Motivation and Manager Perception in Job Satisfaction
in the Public Sector, Master Thesis, Ankara, 2021.

Motivation and job satisfaction concepts; It can be defined as meeting the
demands and needs of working individuals by managers and directing them to achieve
corporate goals. It is very important to understand the factors that will motivate
individuals. Because when these factors are determined, individuals will be motivated
effectively. This work; This study was carried out with the aim of determining the
perception of the manager in employee motivation and job satisfaction in the public
sector. The research was carried out with 311 individuals working in TCDD
Tasimacilik A.S. Participants were selected by simple random method. Questionnaire
scanning management was used as a data collection tool. The survey consists of three
parts. In the first part, it consists of 55 questions and statements about the demographic
characteristics of the participating individuals, in the second part about the motivation
scale and in the third part about the job satisfaction scale. The data obtained as a result
of the survey were analyzed using the SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
program. Various evaluations were made according to the results of the analysis and
suggestons were made to the researchers and the institution where the research was

carred out in the directon of the results obtained
Keywords

Motivation, Job Satisfaction, Manager
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GIRIS
Motivasyon, bireylerin mevcut kosullarda, kurumun amag¢ ve hedeflerine

yonelik olarak, caligmalarini beklenenden daha istekli, nitelikli ve hizli olarak

yapabilmeleri i¢in igverenler tarafindan taninan haklardir(Aydin,2013).

Motivasyon terimi Latince ve Fransizca' dan tiiretilmistir. Etkilenmek, tesvik
etmek, harekete gecirmek gibi anlamlari bulunmaktadir. Kurumlarin amacina
ulagabilmesi, personelin daha istekli calismasini saglayacak bir ¢alisma ortaminin
diizenlenmesiyle miimkiin olur. Beklentileri karsilanan ve deger gordiigiine inanan
calisanlar motive olur, daha verimli ve etkili ¢aligir. Bu sayede isletmeler de amaglarini
cok daha kolay olarak gerceklestirmis olurlar. Kurumlarda ¢ok sayida calisan birey
oldugu ve bu bireylerin kurumlarin en 6nemli unsuru oldugu diisiiniildiigii zaman
"calisan motivasyonu" isletmeler i¢in biiylik oneme sahiptir.Kurum yoneticileri
calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarini devamli izlemek, takip etmek ve dikkate almak
zorundadirlar. Bireyleri motive etme amaci, insan ihtiyaclarini temel alan bu anlay1s
tizerine kurulmustur. Motivasyon, ayni hedefe ulagsmak amaciyla, kisilerin i¢inde olan
istek derecesidir. Motive etme faktorii ise isletmenin amaglarini anlamak ve personeli
bu amaglar gerceklestirebilmek i¢in katki saglamaya yonlendirmektir. Motivasyon
stirecinde yonetici, personelin islerini istekli olarak yapmalarina imkan saglayacak bir
calisma ortam1 olusturur ve personel etki altina alinarak isteklendirilmesi

amaclanir(Agirbas, Celik ve Biiyiikkayikei, 2005; Can ve Kavuncubasi, 2001).
¢lamir(Agirbag yiikkayikg $

Gilinlimiizdeki rekabet ortaminda kurumlarin rekabet iistiinliiglinii saglamasi ve
nihai amaglarina ulasabilmesi i¢in insan giiciinii etkili ve verimli olarak kullanmalidir.
Isgiiciiniin etkili kullamlabilmesi, calisanlarin motivasyonlarinin iyilestirilmesi,
calisanin isinden ve calisma ortamindan memnuniyeti ile ilgilidir. Motivasyon ve is
doyumu arasinda anlamli bir iligki vardir. Genellikle kisilerin ger¢eklesmesini
istedikleri durumlar ve ¢aligma ortamindaki izlenimleri uyumlu oldugu zaman doyum
ortaya ¢ikmaktadir.Calisanin 6diil beklentisi ile elde edilen 6diiliin karsilastirilmasi
ise, i3 doyumunu ortaya koyar. Kisinin g¢aligmalarinin sonucunda elde edilen
karsiliktan dogan is doyumu ile ¢aligma devam ederken hissettigi birbirinden farklidir.
Calismasinin karsiliginda elde ettigi doyum "igsel doyum", calisma devam ederken

hissettigi doyum ise "i¢sel doyum"dur. Is doyumuna ulagmis bir kisinin motivasyonu



icin gerekli olanaklar saglanmis demektir. Benzer sekilde motivasyonu saglanmis bir
kisinin de doyuma ulagmasi miimkiin olmaktadir.Buradan hareketle motivasyon is
doyumunu saglayabilir diyebiliriz. Sonug¢ olarak yoneticileri tarafindan beklentileri
karsilanan calisanlar, karsilandig1 6l¢iide doyuma ulasacaklardir. Bu da c¢alisanlarinin
performans ve verimliligini yiikseltecektir.Bu c¢alisma; kamu sektoriinde galisan
motivasyonu ve ig doyumunda yoOneticini algisinin belirlenebilmesi amaci ile

gergeklestirilmistir



BIRINCI BOLUM
MOTIVASYON
1.1. Motivasyon Kavram ve Tamimlari

Motivasyon, Latince "Movere" ayrica Fransizca "Motive" sozciiklerinden
tiretilmistir. Tirkce'de ise karsiligr gldi/giidiilenme ve harekete gecirici gibi
terimlerle ifade edilebilir. Literatiirde motivasyon kavrami ile ilgili ¢ok sayida tanim

bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Motivasyon, insan ya da insan gruplarinin bir amag ve hedefe ulagabilmek icin

gosterdigi ¢abalara verilen isimdir (Eren, 2001; akt. Soykenar, 2008, s.1).

Bagka bir ifadeyle motivasyon, kisilerin is yerlerinde ihtiyaglarini
karsilayabilecek bir ortam olusturarak, onlar1 harekete gecirebilmek adina etkileme ve

isteklendirme siirecidir (Can, 2005, s. 233).

Teknik agidan motivasyon, amacin ve amag i¢in kullanilacak enerjinin
belirlenmesi ve bu yonde kullanilmasidir. Duygusal zeka agisindan diisiiniildiigiinde
ise motivasyon, duygusal yapinin bir ara¢ olarak kullanilmasi ve boylece eylemlerin

baslamasi ve sonuglandirilmasidir(Johnson, 2016, s.104).

Orgiitsel agidan motivasyon, iiyelerin ise baslamasmi ve gérevlerini yerine

getirmesini saglayan tiim gii¢leri ifade eder(Yapar, 2005, s.5).

Motivasyon; bireyleri harekete gecmeye tesvik etmenin yollarint bulma

sorusunun cevabidir(Ruthankoon ve Ogunlana, 2003, s.333).

Motivasyon, kisisel davranigin kararini ve yonetimini ifade eden, belirli bir
eylemi  gergeklestirmek igin igve dis faktorlerin  giiciinii  kullanan  bir

kavramdir(Barutgugil, 2004, s.372).

Motivasyon, arzu, ihtiyag, talep ve diirtii gibi terimleri igeren bir kavramdir.
Motivasyonu ve bu siireci anlayabilmek i¢in kisileri, kisilerin davranis kaliplarini,

amaglarini, hedeflerini ve siirdiiriilebilirligini incelemek gerekmektedir(Kogel, 2011,
s. 619).



Tatmin
Edilmemis
ihtiyac

ihtiyacin
Tatmini

Ihtiyacin

Uyarilmasi Davranis

Sekil 1: Motivasyon Siireci (Korkmaz, 2008, s.18)|

Kisilerin hedefleri tatmin olmamis olan gereksinimlerden kaynaklanmaktadir.
Ihtiyaglarin doyumu gerceklestiginde ¢alisanlara keyif ve mutluluk, doyum
gerceklesmediginde ise keder ve mutsuzluk vermektedir. fhtiyaglar uyarildiginda,
birey ihtiyaci tatmin etmek amaciyla harekete gececektir ve cesitli davraniglara
yonelecektir. Bu davraniglar sonrasinda ihtiyacin tatmini gerceklesmis ise hedefe

ulasilmis demektir(Korkmaz, 2008, s.19).

Farkli motivasyon tanimlar1 olmasina ragmen, tiim tanimlarin 6ziinde; harekete
gecirmek, rehberlik etmek ve davranisi devam ettirmek olarak belirlenmis unsurlar
bulunmaktadir. Asil hedef, ¢alisanlarin belirlenmis hedefleri gerceklestirebilmesini
saglamak ve is giiclini bu yonde yonlendirmesini saglamaktir. Hedeflerin
gerceklesmesi, calisanlarin istekli olmasi ve islerini sahiplenmesi ile miimkiin

olacaktir(Acuner,2010, s.35).

Tiim bu tanimlar dikkate alindiginda motivasyon, bireyin eksik oldugunu hissettigi
fiziksel veya psikolojik faktorleri 6n plana ¢ikaran ve bulundugu mevcut durumdan
baska bir yone dogru harekete ge¢mesini saglayan pozitif bir kuvvet olarak
tanimlanabilir. Bu pozitif kuvvet kisiden kisiye degisiklik gostermektedir. Her bir
bireyin kendisinde eksikligini hissettigi fiziksel ya da psikolojik etkenler siddet ve
faktor olarak birbirinden farkli olabilmektedir(Yiizgeng, 2019).

1.2. Motivasyonun Amagclari ve Onemi

Calisanlarin isletmelerden beklentisinin oldugu gereksinimler sadece temel
(fizyolojik)  gereksinimler degildir. Aymi zamanda sosyal ve psikolojik
gereksinimlerinin de en azindan bir bdliimiiniin, isletmeler tarafindan karsilanmasi

beklenilmektedir. Caliganlar, bu gereksinimlerinin karsilanmasini saglayacak bir



yonetime ve yoneticilere ihtiyag duymaktadirlar. Yoneticiler ¢aligsanlarin ihtiyaglarini
belirleyip bu ihtiyaglar karsilayabilirlerse, calisanlar da is yerlerine sikica baglanip
daha c¢ok sahipleneceklerdir. Bu sahiplenme is yerinin siirekliligini saglamak ve
amaclarin1 gergeklestirmek icin biliyiikk bir gerekliliktir.Calisanlara yonelik sunulan
hizmetler personelin ise alinmasi ile baslayip isten ayrilmasi ile son bulmaktadir. Bu
hizmetler; personele yapilan ddemeler, kariyer gelisimine yonelik egitimler, terfi
imkanlari, rotasyon gibi ¢alisan motivasyonu yiikseltmeyi amaclayan hizmetlerdir. Bu
hizmetler is yerlerinin durumuna gore farklilik gosterebilmektedir (S6ylemez Bayram,

2010, 5.16).

Giin gectikce artis gosteren motivasyon ihtiyaci, sosyal ve teknolojik alanlarda
yasanan gelismelerle birlikte ¢alisma hayatinda temel ve vazgecilmez bir ihtiyag
haline gelmistir. Motivasyon olgusunun ortaya ¢ikartilmast ve uygulanmasi,
calisanlarin is hayati ve sosyal yasayis bi¢iminde yenilikler saglayacaktir.Calisanlarin
motivasyon diizeyini yiiksek tutmak, orgiitiin basarisini artirabilmek ve ¢alisanlarin iyi
performans ile yiiksek gostermelerini saglayabilmek adina ¢ok 6nemlidir. Bu iyi bir
isletme ve yoneticinin en biiyiik hedefidir(Kogel,2001, s.24). Motivasyon, c¢alisan
personelin performansi ile birlikte is yerinin performansim1i da ayni Olglide
etkilemektedir. Performansi artirmak isteyen yoneticiler ¢alisanlarin beklenti, istek ve

ithtiyaclarini etkileyen faktorleri(icsel ve digsal) dikkate almalidir(Sahin,2014).

Cagimizda igverenler, personellerinden yiiksek diizeyde verim elde edebilmek i¢in
onlar1t motive etmenin gerekliliginin iizerinde durmaktadirlar. Bu konu ile ilgili ¢ok
sayida aragtirma yapilmis olup, sonucunda da genel olarak calisanlarin motive

olmasini saglayan faktorler agagida belirtilmistir.

e Ucrette artis yapilmasi

e (Gelecek giivencesi verilmesi

e Iste yiikselme/terfi etme olanagi

e (Calisma kosullarinin saglikli ve iyi olmasi

e Yonetici ve ¢alisanlarin birbirleriyle iliskilerinin iyi olmasi

e Yoneticilerin ¢alisanlara kars1 adil davranmasi

e Yoneticilerin calisanlarin bireysel problemleri ile ilgilenmesi ve ¢6ziim

uretmesi



e  Orgiitiin iiyesi olma, drgiitii sahiplenme duygusunu gelistirmek(Hopper, 1996;

Morgan ve King, 1980; akt. Giilesen, 2014).

Yoneticiler ¢alisan motivasyonunu saglarken, ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerini
ve ozelliklerinden kaynaklanan davranislarini dikkate almalidirlar. Bu asama sirasinda
yOnetici, motivasyon slirecinde kullanacagr adimlart belirlemeli ve harekete
gecmelidir. Bu sayede hem c¢alisanlar motive olacak hem de orgiitiin amaglar

gergeklesip devamliligi saglanacaktir(Ergiil, 2005, s.69).

Motivasyon, orgiit ve bireylerde verimlilik, {iretkenlik ve etkinligi artirmak
bdylece planlanmis hedeflere ulasmak adina énemli bir aracidir. Calisanlari motive
etmek is veren ve yoneticilerin baslica gérevlerinden olup dogrudan sonuca ulagsmay1

etkilemektedir(Tasdemir, 2013, s. 11).

Motivasyon doyumunun isletme ve ¢aliganlara sagladigi bazi yararlar

sunlardir:

e (Calisanlarin temel ekonomik ve toplumsal ihtiyaclarini karsilamaya imkan
saglayacaktir

e (Calisanlarin yetenek ve yaraticiliklarini gelistirmeye imkan saglayacaktir.

e Yoneticilerin, personel verimliligine, toplumsal ve ekonomik olanaklarinin
tyilestirilmesine yonelik rekabet ortaminin olugsmasina imkan saglayacaktir.

e Rekabetin olumlu sekilde gelismesine katki saglayacaktir.

e Degisen sartlara gore isletmeleri esnek motivasyonu kabule zorlayacaktir.

e Motivasyon; hem isletmede verimlilik artisini, hem de calisanlarin

beklentilerinin doyumunu saglayacaktir(Akbas, 2007, ss. 16-17).

Motivasyonun yetersiz kaldigi durumlarda, ¢alisanlarin performansinda
azalma, i§ yavaglatma, calisanlarda mutsuzluk, is iliskilerinde kotiilesme, verimlilikte

diisiis goriilecektir(Oztiirk, 2002; Utas Akhan, 2004).



1.3. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Isletmeler icin motivasyon uygulamalarmin asil amaci, isletmeler ve
calisanlarin amaclarinin belirli bir noktada aymi olmasi ve calisanlarin isletme
faaliyetlerini gerceklestirmek amaciyla ¢alismaya devam ederken ayni zamanda
isletmeye de fayda saglamalaridir. Bu sebep nedeniyle isletmeler motive edici
faktorler kullanmaktadir ancak her isletme ya da her ¢alisanda etki ayni diizeyde
olmamaktadir. Motivasyon faktorleri calisanlarin kisisel ihtiyaglarina, egitim
diizeylerine, toplumda kabul gormiis deger yargilarina ve ¢evresel etkenlere bagh
olmaktadir. Genel olarak kabul edilmis olan motivasyon faktorleri ekonomik faktorler,
orgiitsel-yonetsel faktorler vepsiko-sosyal faktorlerdir(Oriicii ve Kanbur, 2008, ss. 86-
87).

1.3.1. Ekonomik faktérler

Kisiyi calismaya yonlendiren temel ve en etkili giic maddi etkenlerdir. Kisi kendisi ve
ailesinin ihtiyaclarin1 karsilayabilmek, yasam kalitesini artirabilmek amaciyla belirli bir
maddi karsilik arayisina girecektir. Gelismekte ve az gelismis lilkelerde yeterli diizeyde
kalifiye is¢i olmadigi igin, bireylerde isini kaybetme korkusu olusmakta bu da daha fazla
calismaya itmektedir(Ertiirk, 2003, s. 73).

Ekonomik faktorler kendi iginde dort alt basliga ayrilmaktadir. Bunlar:

o Gelir
e Primli Gicret
e Kara katilma

e Ekonomik odiillerdir.

1.3.1.1. Gelir/iicret

Bireylerin ¢ogu icin, yiiksek diizeyde gelir elde etme imkani, biiylik oneme sahip bir
motivasyon kaynagidir. Gelir, ¢alisanlarin performansiyla orantili olarak artiriliyorsa
motivasyon aract gibi kullaniliyor demektir. Ucret en basit anlamiyla, calisanlarmn
emeklerinin karsilig1 olarak aldigi maddi ve ayni degerlerdir. Ucret, ekonomik faktérler
arasindaki en giicli unsurdur. Ayrica is tercihlerinde de baglica isi tercih etme
sebeplerindendir. Ucret, calisanlarin temel ihtiyaglarini karsilayabilmesi acisindan biiyiik

Onem tasir.Y Oneticilerin bir cogu ¢alisan motivasyonu iizerinde etkisi olan baglica faktoriin



gelir oldugunu diistinmektedir. Bu goriise bagl olarak gelir faktorii, hem g¢alisanin o is
yerinde c¢alisma sebebi, hem de isletmeye baglanmasin1 saglayan baslica
etkendir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Gelir faktoriiniin psikolojik etkisi de bulunmaktadir. Ozgiiven sahibi olmak,
basarabilecegine inanmak ve kendini ispat etmek gibi konular kisiler igin temel
belirtilerdir(Demirtas, 2005, s. 60). Bu faktoriin bir diger gostergesi ise bireylerin yagsam
standartlarindaki degisimlerdir. Oturulan ev, kullanilan araba, aligverise ayrilan biitce gibi
faktorlerdeki degisimler de gelirdeki degisimler ile paralel ilerleyecektir.

Yoneticiler tarafindan iicret belirlenirken caliganlar arasinda denge goézetilmelidir.
Benzer konumdaki ¢aliganlar adil ve esit bir iicret dagilimi1 olmasini isteyeceklerdir. Clinkii
licret calisanlar acgisindan bir takdir gostergesi olarak algilanmaktadir. Adaletsiz bir
yaklagim ¢alisanlarda orgiitsel baglilikta azalmaya ve performansta diisiise sebep olacaktir.
Sonug olarak iicret ¢alisanlar i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagidir(Keskin,2008, s. 49).
1.3.1.2. Primli iicret

Calisanlarin aldig1 ana tlicretin disinda, daha iyi performans ve daha verimli bir ¢aligma
gostermelerinin ~ karsilign  olarak  verilen ekstra iicrete primli iicret adi
verilmektedir(Demirtas, 2005). Onceden belirlenmis olan hedeflere, dnceden belirlenmis
olan sartlar ile ulasilmasi sonucunda prim gecerlilik kazanmaktadir(Toker,2006, s. 119).
Prim ticretinin belirlenmesi kolay olmamaktadir. Yapilan isi 6l¢gmek kadar, prim ticretinin
belirlenebilmesi icin gerekli sartlara uyup uymadigini belirlemekte ayni dlclide zordur.
Prim {icreti belirlenirken, sartlarin ulasilabilir olmast ve hedeflerin ¢ok basit ya da ¢ok
zorlayic1 olmamasi gerekmektedir(Erener,2014, s. 88). Ayrica prim iicreti dagitilirken
calisanlara kars1 adil davranilmali ve ¢alisan bireylerin aklinda adaletsizlik gibi bir diisiince
olusturulmamalidir(Adalan, 2016, s. 63). Sonug olarak, dogru temel iizerine oturtulmus ve
uygulanmis bir prim {icretlendirilme sistemi g¢alisanlar iizerinde motivasyon artigini

saglayacaktir.

1.3.1.3. Kara katilma
Kara katilma, ¢alisan personeli isteklendirmek adma personelin kendi iicretine ek
olarak isletme tarafindan elde edilen karin bir boliimiiniin yine ¢alisanlara dagitilmasidir.

Bu eylem yoneticiler tarafindan donem sonlarinda gerceklestirilmektedir(Cakir, 2009, s.



44). Kara katilma faktorii isletme ve calisanlar arasindaki bagi giliglendirmektedir. Kara
katilma dagitimlari {i¢ sekilde gerceklesmektedir. Bunlar:

1. Nakit Dagitim: Isletmenin elde ettigi karm bir kismini, sene sonunda calisan
personele nakit olarak dagitmasidir.

2. Ertelenmis Dagitim: Isletmenin elde ettigi karm bir boliimiinii ¢alisanin emekliligi
ya da hayatint kaybetmesi durumunda vermek i¢in belirli bir hesapta
biriktirmesidir.

3. Karma Dagitim: Nakit dagitim ve ertelenmis dagitim eylemlerinin birlikte

uygulanmasidir.
1.3.1.4. Ekonomik odiiller

Yoneticiler personeli igyerine baglamak amaciyla maddi degeri olan oOdiillendirmeler

yapabilmektedir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).
Ekonomik 6diillendirme yapilirken bazi sartlara dikkat edilmelidir. Bunlar:

1.1.Verilecek olan odiil, gosterilecek emege ve calisanin ek caba gostermesine
degmelidir.

2.1.Performans artigi sonucu gelinen nokta ¢alisanin yeni basglangi¢ ¢izgisi olmalidir.

3.1.Calisanin gosterdigi ek caba kisisel ve Olciilebilir diizeyde olmalidir(Keenan,
1996).

Ekonomik ddiiller, motivasyon faktorleri arasinda yaygin olarak kullanilmamaktadir.
Isletmelerde verim artisi ve gelir faktdrii arasinda her zaman beklenen iliski
goriilmeyebilir.  Calisan  personeli  isyerine baglayan farkli  faktorler de

bulunmaktadir(Kusluvan, 1999).
1.3.2. Orgiitsel-Yonetsel Faktorler

Motivasyon faktorlerinden bir digeri de orgiitsel-yonetsel faktorlerdir. Cesitli rgiitsel
ve yoOnetsel araglarin yardimiyla personel motive edilebilir. Motive edici bu faktorler

sunlardir;

e Amag birligi,

e Kararlara katilma,



10

e Yetki devri ve sorumluluk,
e Etkili bir iletigim,

e Egitim ve terfi,

e Adil bir yonetim,

e Takim/grup calismasi,

e Calisma sartlari,

e Kararlara katilim,

e Performans degerlendirmesi

e Ozel yasama saygidir.
1.3.2.1. Amag birligi

Her bir ¢alisanin yoneticilerinden gesitli beklentileri bulunmaktadir. Ayni zamanda
yoneticilerin de ¢alisanlardan beklentileri bulunmaktadir. Fakat orgiitsel ve kisisel amaglar
ile ytiriitiilmekte olan ¢alismalarin verimli olarak devam edebilmesi i¢in orgiitsel ve kisisel
amaglar birbirlerinden ayr1 olmamalidir. Orgiitiin amaglarinin personel tarafindan da
benimsenmesi yoneticilerin baglica hedefi olmalidir. Personel ve yoneticilerin amaglari

ortak olursa bireyler motive olacaktir ve sonug olarak bir denge saglanacaktir(Silah, 2001).

Isletmelerin basarili olabilmesi ¢alisanlar1 sémiirmekte degil, calisanlar1 kazanmakta
yatar ve yine ¢alisanlar isletmenin amaclarina ulagabilmesi i¢in 6nemli aracilardir. Uzun
vadede verimli ve basarili olabilmek icin isletmelerin bu politikayr uygulamasi biiyilik

onem tagimaktadir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).
1.3.2.2. Kararlara katilma

Eren (2003) 'iin ¢aligmasina gore isletmede verilecek olan kararlar calisanlar1 da
etkiliyorsa kararlara katilmak isterler. Yoneticiler bu tir kararlarda ¢alisanlarin
diisiincelerini ve beklentilerini g6z oniine almali, onlarin fikirlerinden de yararlanmalidir.
Bu sayede yonetici, calisanlar ile ortak ¢aligma havasi yaratmis olur ve bu durum ¢alisanlar

icin anlamli bir motive kaynagidir.

Kararlara katilima faktoriiniin {i¢ adim1 bulunmaktadir. Birincisi pasif yontemdir. Bu
adimda yonetici Onceden tartisilmis olan fikirleri dikkate alarak, alinacak karari

sebepleriyle birlikte anlatir ve ¢alisanlardan geri doniisbekler. Ikinci adimda yoneticinin
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karar etkilidir fakat ¢alisanlarin 6nerilerini dinlemek bekler. Son adimda ise personel s6z

hakkina sahiptir ve yetki onlara aittir(Tiryaki, 2008).
1.3.2.3. Yetki devri ve sorumluluk

Yetki, isletme yoneticilerinin isletmenin belirlenmis olan hedeflerine ulasabilmesi i¢in
gereken iglerin yapilmasini bir bagkasindan isteme hakkidir denilebilir(Gilingor, 1993).
Yetki, devredilebilen ve yoneticilerin oldugu kadar personelin de caligmasina imkan
saglayan kuvvettir(Sozer, 2006). Diger bir kavram olan sorumluluk ise, bireylerin isletme
adma yapilmasi gereken isleri yerine getirme zorunlulugudur. Yetki devri ve sorumluluk
ayr1 diisiiniilemeyen kavramlardir(Tiirkmen, 1994). Isletmede astlarin bir {ist ydneticisine
baglanmasi, yonetimde olabilecek kargasayr engeller ve calisanlar sorumluluklarinin
getirdigi ¢alisma diizenini benimserler. Birden fazla galisana yetki devrinin verilmesi
islerin yiirtitiilmesi agsamasini zorlastirir(Asikoglu, 1996). Calisanlara yetki devretmek ve
sorumluluk vermek onlara duyulan giliveni ve saygiyr ifade eder. Calisanin fikirlerinin
onemli oldugunu hissettirmek ve yetki vermek motivasyonunu artiracaktir. Sonug olarak

yetki devri ve sorumluluk, yoneticinin 6nemli bir motivasyon aracidir.
1.3.2.4. Etkili bir iletisim

Iletisim, bireylerin birbirleri arasindaki iliski sonucunda karsilikli etki yaratan, bir
sebebi olan, bir amac1 hedefleyen, duygu diisiince ve bilgi aktarimlaridir. Etkili bir iletigim,
isletmede emir ve bilgilerin yayilmasini, yoneticilerin personelle baglanti kurmasini,
karsihikli diisiincelerin paylasilmasini saglar(Erdogan,1991). Iletisim ¢ift yonliidiir,
asagidan yukariya ve yukaridan asagiya olabilir. Hem dikey hem de yatay o6zelliginin
olmasi ¢ok oOnemlidir ve etkili bir iletisim sadece bu sekilde oldugu zaman anlam

kazamr(Oztiirk ve Diindar,2003).
1.3.2.5. Egitim ve terfi

Egitim ve terfi etme olanagi, calisanlarin 6zgilivenlerini artirarak onlari motive etmek
icin etkili olan araclardandir. Egitim herkes i¢in gereksinimdir ayrica egitimin amaci
yasanan ve yasanmakta olan gelismeleri 6grenmek ve takip etmek, bilgi diizeyini
yiikseltmek, meslekteki yeterliligi saglamak bunlarin sonucunda da bireysel becerileri

artirmaktir. Kazanilmis yeni beceri ve bilgiler sonucunda daha yiiksek gorev ve
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pozisyonlara ulagmak ile terfi imkan1 dogar. Kisaca egitim, terfi edebilmek i¢in genellikle

bir basamaktir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Sonug olarak egitim ve terfi birbirlerine bagimli olan faktorlerdir ve her ikisi de hem
calisanlarin hem de yoneticilerin motivasyonlarin1 artirabilmek igin biiyiikk bir rol

oynamaktadir.
1.3.3. Psiko-sosyal faktorler

Motivasyona etki eden faktorlerin sonuncusu ise psiko-sosyal faktorlerdir. Bu
faktorler, yoneticiler tarafindan yeterince dnemsenmemesine ragmen calisanlar i¢in biiytik
bir 6neme sahiptir. Gegmiste calisanlari motive etmekte ekonomik faktorlerin yeterli
olduguna inanilirken, giinlimiizdeki yeni Orgiit tarzlarinda psiko-sosyal faktorler de
ekonomik faktorlerle birlikte kullanilmaya baslanmistir ve g¢alisanlarin motivasyonunu
saglamak i¢in ¢ok etkili bir aractir(Eyigiin, 2015). Psiko-sosyal faktorler genel olarak;
kisilerin i¢sellestirdigi, kisisel olarak 6nemli olan, bagkalarindan tarafindan takdir edilmek,
bilgi ve deneyimlerinin farkinda olunmasi gibi 6diiller ile ilgilidir. Kisinin yaptig1 is ona
kisisel gelisim olanaklar1 ve tatmin sundugundan yapilan is ¢alisganin motive kaynagi
olur(Njambi, 2014, s. 14). Orgiitte yaptig1 isin karsilig1 olarak calisana ddenen iicretin esit
ve rekabet edilebilecek kosullarda oldugu diisiiniildiiglinde; calisanin yaptigr isin farkl
kilinmasi ¢alisanin kisisel motivasyonunu saglayabilecektir(Luecke, 2008, s. 32). Psiko-
sosyal faktorlerin ¢alisma hayatinda kullanilmaya baglanmasiyla, ¢alisanlart makine gibi
goren tutum degismeye baslamistir. Bu tutumun yerini; ¢alisanlarini saygin ve kiymetli
olarak goren bir bakis acist almistir. Psiko-sosyal olarak motivasyonu artirilmis

calisanlarin, verimlilikleri ve ise bagliliklar1 artmistir(Yumusak, 2008, s. 245).

Sosyal etkinlikler, bagimsiz ¢alisma, deger ve statii, psikolojik giivence, oneri sistemi

ve sosyal katilim ¢alisanlarin motivasyonunu artiran psiko-sosyal faktorlerdir.
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1.3.3.1. Sosyal etkinlikler

Is yerindeki sosyal iligkilerin daha giiclii olmasmi isteyen yoneticilerin yarattig1
firsatlardan en etkili olan1 sosyal etkinliklerdir. Grup i¢i iletisimi artiran, iligkileri
giiclendiren ve takim ruhunu destekleyen sosyal etkinlikler, c¢alisanlarin is disindaki
zamanlarim1 degerlendirmek, dinlenmelerini ve eglenmelerini saglamak amaciyla

yoneticiler tarafindan diizenlenir ve motivasyonu artirir(Elbir,2006).

Sosyal etkinlikler ¢alisanlarin zihinsel olarak rahatlamasini ve sonucunda da islerinde
daha verimli olmasini saglamaktadir. Kurumlar tarafindan ¢alisanlar igin sosyal etkinlikler

diizenlenmesi, ekip ruhunun gelismesine imkanlar sunar(Kog ve Topaloglu, 2010, s. 214).
1.3.3.2. Bagimsiz calisma

Calisanlarin ¢ogu, bazi kararlar1 yoneticilerin etkisi olmadan ve sorumluluk alarak
bireysel olarak vermek isterler. Kisiler kendisini rahat hissederse calisma planini ve
kurallarim1 rahatlikla belirleyebilecek, sonu¢ olarak kendisini degerli hissedecektir. Bu
durum c¢alisan1t motive edecek ve performansini artiracaktir. Ancak bu bagimsizlik,
caligsanin her karar1 kendisinin alabilmesi anlamina gelmemektedir. Kurumdaki hiyerarsi
ve disiplinin bozulmamasi adina yoneticinin varligt ¢ok Onemlidir. Calisanlarin
yeteneklerine gore sunulacak belirli diizeydeki bagimsizlik, verimliligi artiracak ve

calisanin yapici diisiincelerinin olusmasinda yardimci olacaktir(Cigek, 2005, s. 42).
1.3.3.3. Deger ve statii

Statii, bireylere toplumdaki bagka bireyler tarafindan yiiklenen degerlerden olusmus
olan bir kavramdir. Kisinin yaptig1 is sonucunda takdir gérmesi ve toplumda saygi
kazanmas statii ile iliskilidir. Kisi statii sonucu olusan bu sayginlig1 kazanabilmek i¢in ¢ok
caba gosterir. Emeklerinin sonucunda statii kazanan kisiler daha yiiksek performans

gosterebilmek igin ¢aba gostereceklerdir(Eren,2003, s. 517).

Calisanlara degerli olduklarini hissettirerek, yaptiklart is i¢in onlar1 takdir etmek,
onlar1 motive edecektir. Bireylerin is yasaminda takdir edilme ve degerli oldugunu
hissetme ihtiyact duymalari, bazen maddi bir o&dillendirilmeden daha Onemli

olmaktadir(Arzova, 2001, s. 21).
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1.3.3.4. Psikolojik giivence

Psikolojik gilivence, kurumdaki duygusal gilivencedir. Kurumdaki psikolojik
giivenceden sorumlu olan kisiler yoneticilerdir. Calisanlar galigtiklart yerlerde psikolojik
giivenceye sahip olmak isterler. Psikolojik giivence kurumdaki is ortamina baglidir ve bu
giivencenin saglanabilmesi iki adima baglanmistir. Birinci adim, is ortamini kétii etkileyen
psikolojik unsurlarin kaldirilmasi ya da azaltilmasidir. Ikinci adim ise, is ortami sartlarmin
tyilestirilmesine baglidir. Bu iki adim da saglandiktan sonra ¢alisanlar, is arkadaslarinin ya
da yoneticilerin kendilerine karsi olumsuz bir davranig sergileyecegine inanmiyorlarsa

motive bir sekilde ¢alisabileceklerdir(Acuner,2010, s. 52).
1.3.3.5. Oneri sistemi

Calisanlar goriislerini 6zgiirce sdyleyerek kurumlarma katki saglamak isterler. Oneri
sisteminin var oldugu bir kurumda, demokratik bir yapidan da s6z edilebilmektedir. Bu
yapinin oldugu bir kurumda calisanlar; fikir, goriis ve Onerilerini ¢ekinmeden ifade
edebilmektedir. Kurum i¢in de calisanlar arasindaki ortak amaclar1 tagiyan fikirlerin
uygulanmas1 durumunda, Oneri sisteminin dogru calistigi sdylenebilecektir. Bunun
sonucunda da ¢aligan bireyler, fikir ve goriislerinin 6nemsendigini hissedecek, yoneticiler
ile iletisimi de giiclenecektir(Taspinar, 2006, s. 68). Kabul edilmeyen fikirlerin nedenleri
de calisanlara uygun olarak agiklanmali, ¢alisanlar kurum i¢in kiymetli oldugu diistincesini

kaybetmemelidir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013, s. 133).
1.3.3.6. Sosyal Katilim

Sosyal katilim, kurumda ¢alismaya baslayan personelin, ise baslamasi durumu ile
baslattig1 siirece denilmektedir. Kisiler yeni bir ¢gevrede bulunduklarinda, bu yeni ¢evrede
yer sahibi olabilmek i¢in ugras verirler. Bu durum kisinin ise basladigi dénem icin de
gecerli olmaktadir ve is ortaminda ¢ok sayida insan ile sosyallesme sansini yakalayan
personel, diger calisanlarin arasina katilip iletisimini silirdiirme egiliminde olur(Keser,
2006, s. 168). Hawthorne sirketinin yapmis oldugu bir arastirma sonucunda; yeni bir sosyal
gruba dahil olan ve kurulan iligkilerinden memnuniyet duyan ¢alisanlarin motivasyonu ve

1s doyumu artmaktadir sonucuna varilmistir(Silah, 2001, s. 94).
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1.4. Motivasyon Teorileri

Isletmenin hedeflerine ulasmasinda calisanin &nemi ¢ok biiyiiktiir. Bu sebepten dolayz,
calisanlarin is yapma arzularim yiiksek tutmak her zaman 6nemli bir durum olmustur.
Motivasyon teorileri kendi igerisinde ikiye ayrilmistir. Bunlar; kapsam teorileri ve siire¢
teorileridir. Kapsam teorileri, ¢esitli eksikliklerin anlagilmasi sonucunda harekete gecme
durumunu agiklayarak igsel etmenleri Onemserken; silire¢ teorileri, digsal etmenleri
Onemser ve ¢evresel etmenlerin etkisiyle kisinin harekete ge¢mesini belirtir(Kogel, 2003,

S. 644).
1.4.1. Kapsam teorileri

Kapsam teorileri, bireylerin is yerinde motivasyonunu saglamak i¢in nelere ihtiyag
duydugunu belirlemeye ve bu ihtiyag ve isteklerinin Onceliklendirilme sistemini
belirlemeye calismaktadir. Bireylerin is doyumunu saglamak ve verimliliklerini
artirabilmek amaciyla ulasmayr amagladiklart hedefler ve 6zendirici unsurlar kapsam
teorilerinin kilit noktasidir. Kaplan (2007)" a gére motivasyon olgusuna dengesel yaklasan
kapsam teorilerine gore kisiler, belirli bir zamandaki ihtiyacini tatmine etmeye ¢alismakta
veya zaten var olan ancak sakli bulunan ihtiyaci uyandirmay: istemektedirler. Teoriler

detayl sekilde asagida incelenmistir.
1.4.1.1. ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi

Abraham H. Maslow bireylerin tutum ve yaklasimlarina yon veren en 6nemli
faktoriin ihtiyaglar oldugunu vurgulamis motivasyon kavramina farkli bir diisiince
getirmistir(Sabuncuoglu,2005). Abraham H. Maslow, birey gereksinimlerinin
fizyolojik gereksinimlerden kendini gelistirmeye yoOnelik gelisme saglayarak
hiyerarsik bir uyum gosterdigini savunmustur.(Findik¢1,2000). Maslow motivasyonun
tabaninda bulunan gereksinimlerin hiyerarsik anlamda bes diizeyde siniflandigini
ortaya atmistir. Bu siniflandirmada asagidan yukariya dogru ihtiyaglar su sekildedir:
fizyolojik, giivenlik, sosyal, kendini gosterme ve kendini ger¢eklestirme(Bowditch ve
Buono,1990). Maslow’a gore daha baska ve yiiksek gereksinimler olustugunda, yapiy1
kaplar. Bu gereksinimlerin tatmin edilmesi sonucunda da, yeniden farkli ve yiiksek

gereksinimler olusur ve boylece bu sekilde devam eder. Sonug olarak temel
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gereksinimler  hiyerarsik  bir  diizende  organize  olur(Maslow,1987).

Kendini
Gergeklestirme

Deger ihtiyac:
Prestij, Bagarma Duygusu
Ait Olma ve Sevgi ihtiyac:
lligki Kurmak, Arkadaghk

Givenlik ihtiyac
Komunma, Glvenlik

Fiziksel ihtiyaglar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 2:Maslow'un Thtivaclar Hiverarsisi (Sirgy, 1986).

Kaynak (1995)' e gore fizyolojik ile giivenlik gereksinimleri dogustan
kazanilmig gereksinimler olup, yliksek seviye gereksinimleriyse sonradan kazanilma

ozelligi gostermektedirler.

Ciiceloglu(2004)' e gore kisilerin kendini gergeklestirme ya da gosterme
benzeri yiiksek derece gereksinimlerinin olacagi seklinde bir varsayim sekli
bulunmamaktadir. Bu sebepten otiirii, hiyerarsinin en yukaridaki seviyesinde bulunan
kendini gerceklestirme derecesine herkesin ulasmasi miimkiin olmayabilir. Ancak,
kiginin psikolojik olarak olgunluklarindaki ilerleyis arttikga, daha yukari seviye
gereksinimlere yonelir(Kaynak,1995).

A.H.Maslow’a gore kisi ihtiyaglar1 bir hiyerarsi kapsamindadir. Ancak bu
yontem genel kapsamda olup tiim bireyler i¢in gegerli degildir. Yo6netici, i gorenlerin
ihtiyaclarin1 karsilama deresini degil, is gorenlerin 6zlem seviyelerinin de farkinda
olmalidir. Hicbir zaman kusursuz tatmin gerceklesemez. Kisinin doyurulamayan
tarafi, onu farkli st diizeyde ki ihtiyaglar yolunda giidiiler. Bu yiizden var olan
durumdan memnun olmayan calisana, iiretimi devam ettirdigi siirece, durumunun

giderek 1yi olacagina degin gilivenceler asilamak idarenin gorevi olmalidir. Maslow’a
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gore karsilanan gereksinim siddetini kaybeder. Fakat gereksinimler tamamen yada

stirekli karsilanarak ortadan kalkmaz.

Fiziksel Gereksinimi: Bu tiir gereksinimler giyecek, susuzluk, aclik, uyku, cinsellik,

barinma ve benzeri gibi gereksinimlerdir. Ve yasamimiz boyunca siirekli devam
etmektedir(Aytag,2005).

Giivenlik Gereksinimi:Sicaktan korunmak, soguktan korunmak, ileriye yonelik legal

teminat aramak ve sigimmak giivenlik gereksinimi ihtiyacin1 kapsar. Giivenlik
saglanmasi istegi, ig yerlerinden ¢ikarilmamak ile ilgili yapilanlar ve sendikacilik

caligsma ortamindaki bu gereksinime yonelik uygulamalardir(Dereli, 1995).

Ait Olma/Sevgi Gereksinimi: Calisan insanlari, sevimek veya sevilmek, ait olmak gibi

isteklerinin olacagi sosyal bit ortama ihtiya¢ duyarlar bu sebeple insanlarin ¢alisma
alanint buna uygun sekilde diizenlenmelidir. Calisanlarin ve is yerlerinin
gereksinimlerini gidermek, verimlerini arttirmak adina yeme-igme organizasyonlart,
spor etkinlikleri ayarlamalar1 ve benzeri gibi 6zendirmeler motivasyon kaynagi olur,
sonug olarak insanlarin isletmeye bagliliklar1 yiikselir(Karakog,1998). Bireyler bir
topluluga aidiyet duyma, dostluk kurma, farkli kisilerle birlikte olma yada
yardimlagma isteginde bulunurlar. Bigimsel olmayan (enformel) gruplarin var olusu,

caligma alanindaki bu gereksinimin sonucu olarak kendini gosterir(Aytac, 2005).

Deger Gereksinimi: Benlik yada sayginlik gereksinimi yiiksek seviyede bir gereksinim

olup, bu seviyeye ulasan kisi, hem kendisine saygi ile giiven gibi hisler besler, hem de
begeni ile saygiy1 digerlerinin gdstermesini ister. Bu ihtiyag, bireyin kendi kendine
sevgi ve saygl gostermesini igerirken, kisinin hem gli¢lii olma hem de kendine giliven
hissetme istegini tagir. Ama daha da 6nemli olan, digerlerinin begenisini ve takdirini

elde etme hissidir(Sabuncuoglu ve Tiiz,1995).

Kendini Gergeklestirme: Bir kisinin kendini yetistirmesi ve lretici olma yetenegi,

kapasitesini yiikseltme gereksinimi ile iliskilidir. Is ortaminda ise calisan insanlar, bu
gereksinimin doyumu calisma ortaminda zor olup kabiliyetli olanlar, gereksinimlerini
tatmin edebilirler. Calisma ortaminda yonetici calisan kisinin hangi gereksinimini
tatmin edecegini anlayabilirse uygun durumu olusturarak calisan kisinin istedigi

dogrultuda davranmasini miimkiin kilabilecektir(Aytag,2005).
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1.4.1.2. Herzberg'in ¢ift faktor teorisi

Cift Faktor Teorisi hijyen ile giidiilenme konusunu aragtirir, bu sebeple hijyen-
giidiilenme kurami ismiyle de anilir. Bu kuram 6nemli motivasyon kuramlarindan
birisidir. Ayrica bu kuram hijyen ve giidiileyici etmenler olarak iki farkli grupta
degerlendirilebilir(Silah,2005).

GUDULEYICIFAKTORLER | HIJYEN FAKTORLER

Yiikselme Isverindeki statiisi

Basan Caliganm aldig1 ticret

[lerleme (Caligma kosullar:

Kendini ispatlayabilme imkani I5 grivenligi

Odiillendirme Ozel Yasant1

Sorumluluk I5letmenin hedefleri ve cevrelerivle iliskiler

Sekil 3 :Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Herzberg, 1950-1960 seneleri arasinda yiiriittiigii ¢alismalarda, ¢aligmakta
olan insanlari motive edici kaynaklar1 saptamak, personeli memnun eden ayrica
motivasyonuna etki eden etmenleri belirlemek istemistir. Frederick Herzberg,
caligmalarinda tehlikeli olay metodunu kullanmistir. Binlerce 1is gorenle
goriismelerinde "isinizle alakali olarak en pozitif ve negatif duygulara kapildiginiz bir
zamani animsayiniz. Bunlara sebep olan seyler neler?" sorularini sormustur. Is gérenler
pozitif duygularin hissedildigi anlar i¢in basar1 edinme, takdir kazanma, bireylere-
insanlara-topluma faydali olma gibi ifadeleri kullanmislardir. Negatif durumlar igin
calisma ortaminin kotii olmasi, kosullarin elverissizligi, diisiik maas gibi ifadeleri
kullanmislardir. Bu analiz sonrasi birinci grupta yer alan tutumlarin is tatminini
arttirdigl, yoklugu durumunda ise is tatminsizligine yol agmadigi kanisina varmis bu
faktorlere de “’Motivasyon Faktorleri’” adini vermistir. Isin igsel biinyesinden
kaynaklanmaktadir.Bir sonraki grupta bulunan tutumlardaki faktorlerini olusumu
bireyi tatmin etmemekte, bu faktorlerin olmamasi halinde ise, birey ig tatmini
almamaktadir. Bunlara da "Hijyen Faktorler" demistir. Bir iste olmasi1 gereken en
onemli faktorlerdir. Bireyler arasi is iliskilerinden meydana gelen, isin direkt olarak
kendisi ile bag1 olmayan alt ihtiyaglar doyuruculardir. Herzberg kuraminin yapilan isin

dissal dissal olmasindan kaynaklanan faktorlerin, Maslow’un bastan {i¢ ya da alt1
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gereksinimlerine, i¢sel etmenlerin ise Onemli ihtiyaglarina karsilik geldigi sdylenebilir.
Kuram, is gorenlerin kendilerini alanlarinda gelismeleri ve basarilarimi giderek
arttirmalart i¢in is ortaminda ‘’doniisimli c¢alisma’’, “’is genisletme’ ve ’is
zenginlestirme’’ denetimlerinin yapilmasini 6nerir. Herzberg’in Cift Kuram Faktor
Kurami, ortaya ¢iktig1 donemlerde oldukea ilgi gérmiis ve bu alanda bir¢ok arastirma

yapilmistir(Herzberg, 1964).

Herzberg’in teorisine gére motivasyon, insanin kisisel gelisiminin sonucunda
var olan ve yogun bir ilerlemeye ihtiya¢ duyan bir olgudur. Personel ile iyi bir
etkilesim kurulamazsa motivasyonla iligkili olarak bazi sorunlar ¢ikabilir. Herzberg’
in teorisine gore yonetim, personellerin kendi baslarina motive edecekleri sartlari

olusturur fakat ¢alisanlarin motivasyonunu saglayamaz(Pekel, 2001).
1.4.1.3. McClelland’1n basar1 motivasyon teorisi

McClelland kurami, personeldeki basart arzusunu deneyimlemek adina
duyulan istek {izerine diistiniilmiistiir ve bu kuram gii¢liiliik, baglilik ve basar1 olarak

kisinin ihtiyag¢larmni ti¢ farkl grupta toplamistir(Osmay,1983).

Basar ihtiyaci: basari ihtiyacinda, calisanlarin kendi meslek gruplarinda ¢ok 1yi
olma ihtiyact ve en iyiyi arama istek ve duygularinin kisinin gorevlerini yiiksek

basar1 ile yapmak istegi yatmaktadir.

Baglilik ihtiyaci: Baghlik ihtiyacinda, insanin yasamini tek basina siirdiirmesinin

zor oldugu ve toplumsal 6zellige sahip oldugu var sayilirsa , kisilere baglilik, bir
topluma girme ve insanlarla iligkileri gelistirme , diger kisi ve toplumlarla iletisim

halinde olma gerekliliginden s6z edilmektedir.

Giic ihtiyaci: Gii¢ ihtiyacina gore, kisinin ¢evresine hakim olma arzusu vardir ve
bundan 6tiirii kisiler ve toplumlar, iliskilerinde etkinliklerini yiikseltecek ve kendi

seslerini daha fazla duyuracak her gesit araca bagvurmak isterler(Eren, 2001).

Bu kuramin yoneticiler bakimindan 6nemi: Calisanlarin segimi, diizenlenme
sistemleri ve galisanin sahip oldugu gereksinimler belirlendigi sekilde gelistirilebilir.

Bu sayede gerekli ise gerekli ¢alisan yerlestirilebilir boylece bu ¢alisma ortami onda
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motivasyon kaynagi olacagindan kendi bilgi, beceri ve tecriibelerini isine etkin sekilde

gosterebilir(Tikici ve Deniz,1993).

1.4.1.4. Alderfer’in erg yaklasim

Maslow’un teorisi basit ve pratik olmasina karsin tiim isyerlerinde
gerceklestirmek igin elverisli bulunmamistir. Alderfer, Maslow’un gereksinimler
hiyerarsisinde cesitli degisimler yaparak gereksinimleri ii¢ farkli gruba bdlmiistiir
(Aytag,2005).

Maslow’un teorisi bes kademeden olusur. Alderfer’in yaklasimi ise g
kademeden olusmaktadir(Onen ve Tiiziin,2005).

“Alderfer’in diisiincesine gore, tatmin, arzu gibi kavramlar kisisel, 6zel olan
kavramlardir. Tatmin, kisinin etrafi ile olan iletisimi sonrasinda elde ettiklerinin kiside
olusturmus oldugu dahili bir olaydir. Gereksinimler de, tatmin gibi kesinlikle dissal
bir olayla iliskili olmak zorunda olmadiklarindan daha 6zeldir. Thtiyag ise hem arzu
hem tatmini ya da karsit1 olan diis kirikligin1 barindiran kavramdir” (Sun,2002).

Alderfer’in teorisindeki gereksinimler sunlardir:

Var olma gereksinimi: Maslow’un gereksinimlerinden olan hem fizyolojik hem

giivenlik gereksinimlerini tek bir yerde toplamis ve bunlarin giderilmesi adina

isletmenin kaynaklarinin ¢ok olmasi gerektigini sdylemistir.

lliski gereksinimi: Bireyin diger bireylerle arasinda hislerini ve diisiincelerini

aktarma, sevgi, hiirmet ve itibar gibi gereksinimlerini kapsayan bireysel iligkilerle

ilgili bir durumdur.

Gelisme gereksinimi: Kisinin kendini daha iyiye gelistirme gereksinimini

kapsayan kisisel bir ¢cabayla ilgili gereksinimdir(Aytag, 2005).

Yonetim ile motivasyon bakimindan igletmelerde bireyin faaliyete ge¢gmesini
engelleyen tehdit ve endiseler olmazsa kisi basarili olmak adina maddi bir hediyeye
gereksinim duymadan mutlaka hareket edecektir. Gerekli kosullar saglanir, yetki ve
mesuliyet verilirse kisi basariy1 getirmek i¢in harekete gecer ve 6diil sadece basarinin

miktarini belirlemek adina kullanilir (Karakog,1998).
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1.4.2. Siirec teorileri

Aslanadam (2011)' e gore siire¢ kuramlari ismi altindaki motivasyon kuramlari,
bireyin hangi hedefler ile ne sekilde motive edildikleriyle alakalidir. Farkli bir deyisle,
Siireg teorilerinin cevaplamak istedikleri soru: bir davramis sergileyen bireyin,
davranigini yinelemesi veya yinelememesi nasil yapilabilir sorusudur.

Siire¢ kuramlari ,bireyin ¢evresinde bulunan ve bireyin tavirlarii belirleyen
etmenleri  6grenmeyi ve kullanmayr istedigi i¢in kapsam kuramlarindan

ayrilir(Konuk,2006).

1.4.2.1.Davrams sartlandirma yaklasim

Davranislar etkileyen dis etmenler pekistirme teorisinin tabanini olusturur ve
davranis, neticelerin bir fonksiyonudur. Teoride Edimsel Sartlandirma ve Klasik
Sartlandirma olarak iki farkli sartlandirma sekli bulunmaktadir(Tinaz, 2000).

Bu teoriye gore, bireyde etkili ve verimli davranigin yinelenmesini saglamak
amaciyla yapilmasi gerekenler:

e Yiiksek verimli davranislar agik¢a saptanmalidir.

e Bu verimli davraniglarin 6diilleri tek tek siralanmalidir.

o Personellere kisisel ayricaliklar verilmelidir.

e (Odiil ulasmak adina gerekenin personel tarafindan anlasilmasi saglanmalidir.

e lstenen verimli davramis yapildiginda 6diillendirme hemen geciktirmeden
yapilmalidir.

Teoriye gore beklenilen verimli davramis yapildiginda en yiiksek
saglamlastiric1 degeri saglamak i¢in Odiillendirme geciktirmeden yapilmali ve bu
verimli davranis her olustugunda da ddiillendirme yinelenmelidir(Basaran, 2000).
1.4.2.2. Beklenti teorileri

Beklenti kuramlarinin 6nemi motivasyon anlaminda siirekli artmaktadir.
Beklenti kuramini baslatan Georgepoulos ve arkadaslaridir. V. Vroom’un gelistirdigi
kuram ve E. Lawlerile L. Porter tarafindan iistiine konularak gelistirilen kuram olarak

iki farkli kuramdan olusmaktadir. Asagida belirtilen kuramlar incelenmistir.
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1.4.2.2.1.Vroom’un beklenti teorisi

Vroom motivasyonda kisiyi alternatif hareket bigimlerinden bir tanesini
segerek davranan birey olarak gérmektedir, bu teoride istenilen bu segimi saptamaktir.
Kurama gore, istenilen sonuca ulasma timidi yliksek ve ¢ok fazla istenilen hedefler
i¢in kisiler, cok caba gostererek, istenen ama sonuca ulagmasi diisiik olan hedefler i¢in
caba sarfetmeyeceklerdir. Kuram, performans ve analiz (sonug) arasinda ki baga 6nem
veren husustadir. Buna gore kisinin motivasyonunun arttirilmasi ancak performans
diizeyi ve ulasabilecegi sonug¢ arasinda ki bag sayesinde olasilik kazanabilir.
Performansla hedef ya da sonug arasinda ki bag digsal etmenlerin giidiilenmesine
kiyasla i¢sel etmenlerin giidiilenmesi hayli agik ve nettir(Dereli,1981).Vroom’a gore
kisiler iki kosul esasinda calisirlar. Birincisi, kisilerin iiretecekleri mal ile hizmetin
elden ¢ikartilmasi-satilmasidir. Ikincisi ise moral motivasyonel kosuldur. Sonug olarak

kisi tatmin edici ve ya yiiksek kazang beklentisi olusursa calismay1 yegleyecektir.

Vroom’un kuraminda bulunan kavramlar: aragsallik, valens ve beklentidir ve
bu ii¢ kavram aract gorevi gérmektedir. Vroom’un kuraminda o6diillendirilmis bir
hareketin islevi basaridir. Ama, kisinin sergileyecegi ¢abanin sergilemesi beklenen
basariya eristirebilecegine inanci olmali ve kazandirilacak 6diilii beklemelidir(Eren,

1989).

Vroom kuramina gore kisinin yaptigi bir isten otiirii kazandig1 basari ve
kazandig1 bu basarmin bireyin kendisine vermis oldugu kisisel hazzi belli eden icsel
kazanglar, kisiye ¢evresi tarafindan uygun goriilen digsal hediyeler olmak iizere iki
farkli tiir 6diil bulunur. Eger yonetici birey Vroom’un beklenti kuramini kullanmak
istiyorsa goz oniinde bulundurmasi gerekenler sunlardir:

e Birey i¢in hangi neticelerin degerli oldugunu

e Isletmenin gormek istedigi davranis ile performansin hangileri oldugunun
saptanmasi gerekir.

e Hangi ig/performans sergilendiginde hangi mikafatin uygun goriilecegi

konusunda bir baglant1 saglanmalidir(Kogel, 1989).
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1.4.2.2.2.Lawler-Porter’in gelistirilmis beklenti teorisi

Lawler ile Porter’a gére bireyin etkili bir ¢aba sergilemesi etkili bir icraat igin
yeterli olmaz. Bireyin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmasi ile bireyin kendisi igin
diistindiigii rol olarak iki farkli degisken devreye girmektedir. Birey gerekli bilgi ile
beceriden yoksunsa, kisiden istenilen performansa erisemeyecektir. Isletmede her
personelin belirli gorevleri bulunur ve orgiitlerde ¢alisanlar karsilikli olarak bu rollere
gore olmasi gereken davraniglar gozlemektedir. Her bir {iyenin,yapmasi gereken rol
ile ilgili inanglart vardir.Eger her bir kisi kendi roliinii yapmazsa kendi aralarinda rol
catigmalar1 gibi durumlar ortaya cikar bu nedenle gereken performans ortaya ¢ikamaz
(Konuk,2006).

Yonetici eger bu modeli herhangi bir motivasyon i¢in ara¢ olarak denemek
niyetindeyse, asagidaki 6zelliklere de dikkat etmesi gerekmektedir. Bunlar:

e Bireyden beklenen performans icin calisan egitimi ile ¢alisan yetistirmesi
saglanmalidir.

e Rol catismalarinin azaltilmasi i¢in roller tam belirtilmelidir.

e (Calisanlarin kendi aldiklar1 6diilleri, kendisi ile ayn1 seviyede performans
sergileyen diger ¢alisanlarin aldig1 6diille mukayese ettigi unutulmamalidir.

e Odiil tiirlerinin bireylerin &nem diizeylerinin birbirinden farkli oldugu
unutulmamalidir.

e Sik sik denetlemeler ile ¢alisanin verimi ile 6diil arasindaki baglantilar

izlenmeli ve gereken degisiklikler saglanmalidir(Soykenar, 2008).

1.4.2.3. Esitlik teorisi

J.Stacy Adams’1n esitlik kurami; bir kisinin ayn1 performansi sergileyen baska
kisilerle esit bir sekilde miikafatlandirilma durumlarina bagl olarak motivasyonun
saglanmas1 tabanina dayanmaktadir(Simsek ve Celik,2009). Orgiit is gorenlerinin
kendileri ile benzer olan diger is gdrenlerin orgiite yardimlarini ve elde ettiklerini
mukayese etmeleri, is iligkilerinde adil olma, esitlik ve ya esitsizlik seviyesini
gozledikleri hipotezine dayanir. Kisinin 6rglite katkilari; tahsil, ¢aba, deneyim, egitim,
yas, sadakat vb. kazanglari; iicret, maag, prim, yan ddemeler, ulasim harcamalari,

ozerklik, izinler, ast sayisi, fazla mesai olanaklar1 vb. olarak gdsterilebilir. Girdi/¢ikti
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niceliklerine gore c¢iktilarin orami asir1 seviyede biiyiikk oldugunda tekrar eksik
odiillendirme analizi daha diisiik ¢ikti doyumsuzluguna neden olur. Adams’a gore
tatminin bireyin idrak ettigi girdi/¢ikt1 diizey dengesidir. Olmasi1 gerekenden ¢ok fazla
veya eksik odiillendirme neticesinde is gorende dengesizlik olustugu goriiliir ve bu

olusan yeni tutum gerilimlere sebep olur.

Personel icin 6nemli goriilen sey isyerinde yoneticilerin tiim personele esit sekilde
muamele gosterilip gosterilmedigidir.
Yoneticiler bu kurami kullanmak istiyorlarsa dikkat etmeleri gerekenler:
e Ayni Olgilide gosterilen ¢aba ile performans ayni dl¢giide odiillendirilmelidir.
e C(Calisan isletme icinde ya da disinda mukayese ederek esitlik ve esitsizlik
¢ikarimini elde eder.

o Esitsizlik karsisinda bireylerde farkl: tepkiler gozlenir(Kogel, 2001).

1.4.2.4. Amac teorisi

Amac¢ kurami, 1968 senesinde Locke tarafindan ileri siiriilmiistiir Kisilerin
bilingli hedef ve gayelerinin davranisin esas sebebini olusturdugunu sdylemektedir.
Locke’a gore herhangi bir birey amacmma ulasmadan once baslamis oldugu isi
birakmaz. Amag¢ kuraminda niyetler olduk¢a onem arz eder ve hedefler tavirlari
glidiiler (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001).

Yonetici, motivasyonda amag¢ kuramini kullanmak isterse, hedeflere gore
yonetim sekli belirleyecektir. Bu tarzda yonetim ile ¢alisanlar ortak hedef belirlerler,
yiikiimliiliik ve neticelere birlikte karar verirler ve analizleri yine birlikte yaparlar
(Geng,1987).Bireyler ozliik gelismeleri ve Ozlem duygu diizeyleri tarafindan
belirlenmis olan hedefleri giiderler. Hedeflerin performans veya is muvaffakiyetini

etkiledigi hipotezine dayanir.
Kurama gore, elde edilen basari ile bagli olan 6zellikler sunlardir:

e Hedefler acik olarak dile getirilirse performans o miktarda yiiksek olur.
e Basarili bireyler gii¢c olan hedeflere ulagsmak i¢in ¢ok daha fazla caba sarf

ederler.

e s performansinin artmasi igin is gdrenler amaglar1 benimsemelidirler.
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e Is gorenlerin kendi islerine dair alinan kararlara direkt olarak katilma

imkanlarinin olmasi verimlilik ve performanslarini arttirir.

Is gdrene yapilacak olan déniit, onun basar1 ve verimliligini kendi boyutlarinda
degerlendirip hedeflerini arttirarak performansini da ayni boyutlarda arttirabilir.
Yapilan isten beklenilenler ile isten idrak edilenler arasinda ki salt farkin, az miktarda

olusu is gorenin kendi isteklerine gore ¢caba sarf gostermesine baghdir.
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IKINCI BOLUM
IS DOYUMU

2.1. is Doyumu Kavram

Arapca’ da hosnut anlamina gelen doyum sdzciigii, hosnut kalma seklinde
tanimlanir. Calisanlarin hayatlarin1 biiylik dl¢lide ele almamizi saglayan is tatmini
kavrami gosterilen davranisa gére olumlu ve olumsuz olarak ikiye ayrilir. Is géren
calistig is ile ruhsal yasantisi arasinda kurdugu kopriide verim alabiliyor ise biiyiik
Olciide is doyumu saglanmis olur. Tersi durum da ise iy doyumsuzlugu devreye

girer(Arisoy, 2007).

Kisinin ¢alistigi, bulundugu ortamda gosterdigi genel davranislaridir.
Calisanin isine kars1 duydugu i¢ rahathktir. is géren ortaya koydugu fiziksel emegin
karsiligint almak ve ruhsal yasaminin biitiinlinde mutlu olacagr bir ortamda
calismasinin siirdiirmek ister. Calisanlarin saha da verimli sekilde {iretim

yapabilmeleri is doyumu kavrami ile dogru orantilidir.

Orgiitii her seyden bagimsiz olarak ele alan yaklasimcilar dahi is doyumunun
ne kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktan ¢ekinmemislerdir. Calisanin en belirgin is

doyumu sosyal statil, licret olanaklar1 ve psikolojik rahatliktir.

En basit anlamiyla is doyumu kisinin isini sevip, benimsemesidir. Yapilan ig
ile is goren arasinda ki uyumu bize aktarir. Is doyumundan yeterli verimi alabilmek
i¢in is gorenin hakettigi sekilde motivasyonunun yiiksek tutulmasi gerekir. Ig
huzuruna gore calistifi yerle baglanti kuramayan is goren beklentilerini

karsilayamaz(Tung, 2000, s. 38).

Motivasyonun caligma ortaminda ki karsilig1 olarak goriilen i3 doyumu hem
bireyin gerekli ihtiyaglarini karsilama hem de calisirken duyulan hosnutluk
duygusudur. Yani is gorenin yapilan isten elde ettigi mutluluk bizlere is doyumu

kavramini net bir sekilde aciklar.

Orgiitteki insanlar is tatmini igin biiyiik 6nem arz ederler.Is tatmini ikiye

ayrilir; Maddi anlamda elde edilen gelir digsal doyum, calisma esnasinda i¢ diinyada
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hissedilen ise igsel doyumdur. Yani 6zetle is tatmini kavramini agik ve yonlii bir

kavramdir. Is tatmini derecesine gore verimliligi arttirmaktadir.

Iste tatmini elde edememek is gorende kalp, mide hastaliklari, kas gerilmeleri
gibi ¢ok fazla rahatsizliga neden olabilir. Tatmin eksikligi, uyku diizensizligi, farkl
derecede kaygi bozuklugu gibi psikolojik rahatsizliklara da neden olabilirler. Tatmine
erismis bir is gorenin hangi seviyelerde verimli oldugu tahmin edilemez. Ciinki
tatminle verim arasinda dogrudan bir bag yoktur. Fakat tatmine ulasmamis is gorenin
isini aksatmasi, ise devam durumlarinin ve isin niteliginin giderek kotiilesmesi gibi

tutumlariyla ile beraber diisiik devam, diisiik verim iliskisinden konusulabilir(Basaran,

1982).

Calisanin, isinden veya caligma ortamindan isteklerinin tam anlamiyla
kargilanmadigr diisiincesinde oldugu durumda, is doyumsuzlugu olugmaktadir. Bu
durum da Is doyumsuzlugu, calisamin isgiicii verimliliginin negatif yonde
etkilenmesine, bagliliklarinin azalmasina ve de istege gore isgiicii devir hizinin giderek
artmasina Sebep olmaktadir. Ayrica ¢alisanin saglik durumu da olumsuz olarak
etkilenmektedir. Is doyumu diisiik diizeyde olan ¢alisanlarda sinirsel (uyku bozuklugu,
bas agris1 vb.), duygusal bozukluklarin (stres durumu, diis kirikligi ) olustugu ve is

doyumsuzlugu ile aralarinda anlamli bir bag oldugu bulunmustur(Akinci, 2002).

Farkli kavramlar konu bashig: altinda ele alinan is doyumu bilimsel yaklagim

kuramecilarina gore bir¢cok yonlerden ele alinmistir:

e Locke’a gore “’bireyin emegini ya da tecriibesini ortaya ¢ikartarak is bitiminde
olusan keyifli ve pozitif duygular,

e Vrom, i tatmini kavramini is gorenlerin algilarina, hislerine ve tutumlarina
gore cok farkli boyutlu is davranislarinin 6l¢iisii olarak ele almistir(Simsek,
1995, s. 92),

e Davis’a gore “’Is gorenlerin yapmalar1 gereken islerinden duyduklari
hosnutluk veya hosnutsuzluk’’

e Hockman ile Oldham ise ‘’is gorenlerin isinden duydugu hosnutluk’” olarak

tanimlarlar.
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e s tatmini ‘is yasammin bir kalite dlcegi- derecesi’ olarak da farkli bir sekilde
belirtilmektedir(Schultz ve Schultz, 1998: 250).

Is tatmini, is gdrenlerin ortaya ¢ikardiklar1 isleri ile alakali olan davranislarinin
bir neticesidir. Is tatminin olusmasinda farkli degiskenler s6z konusudur. Is kosullari,
maas, denetleme, gelisme ve iste yiilkselme imkanlari, yetenegin ifade edilmesi, iste
yerindeki sosyal baglarin durumu, yapilan is ¢evresi gibi degiskenlerin analizinde
sonu¢ olarak is tatmininden bahsetmek dogru olur(Aslantas, Metintas, Unsal ve

Kalyoncu, 2006).

Locke ve Henne' ye gore is tatminini “ is gérenin deneyimlerini, isine adamak
zorunda kaldigi degerlerin ortaya c¢ikardigi hissel olarak is gorene sagladigi
mutluluktur “’bi¢iminde tanimlamaktadir(Oshagbemi, 2003, s. 1210)

Is doyumu kavrammin bir ¢ok arastirmaci tarafindan kelime anlam
tanimlanmistir. Bullock' e gore is tatmini isle baglantili ¢ok sayida istenilen ve
istenilmeyen deneyimlerin tamami ve dengelenmesi ile sonuglanan bir tavir olarak goz
ontine alinir(Caliskan, 2005).

2.1.1. is doyumu kavraminin icerigi

Gilinlimiizde is gorenlerin islerinden memnun olmasi, isletmelerin piyasaya
iirlin ¢ikarmak gibi temel hedeflerinden biri haline gelmistir. Cilinkii sirket hedefleri
calisanlarin1 en Oonemli olarak degil, tek kaynak olarak gérmeye baslamis ve bu
diisiinceyle i¢yapilarini kurmaya baslamislardir. Clinkii bir kurulusu maddi ve manevi
anlamda yiikseltecek, finansal anlamda kara gegirecek, bir kurulus i¢ pazarda aranilan
sirket olma seviyesine cikartacak olanlar kurulusun calisanlar1 olacaktir. Yani
kuruluglar1 en yiiksege ¢ikartacakta batiracak olanlarda sirketin is gorenleri olacaktir.
Bu sebeple is gorenler sirketin devamliligi igin miisterilerden ¢ok daha
onemlidir(Ugiincii, 2016).

Bir sirketin muvaffakiyeti, is gorenlerin muvaffakiyeti demektir. Is yerinde
basarmin ¢ok fazla gizemi bulunmaktadir. Basariy1 tek bir odaga yiiklemek oldukga
zordur. Bahsedilen faktorlerden birisi de is gorenin duygusal ve fiziki olarak doyumu

elde etmesidir. Is doyumu, bireyin isinden ve veya ¢alisma hayatindan zevk almasi,
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mutlu olmasi, isiyle pozitif anlamda duygusal etkilesim saglamasidir. Yani yapilan isi

is olmaktan ziyade bir angarya olarak degil, bir tutku haline ¢evirebilmesidir.

Is ortaminda doyum nasil olabilir? Misal bireyi tanima, bireye karsi saygi
gosterme, ihtiyaclarini karsilayabilme, terfi imkani1 verme, 6rnek olarak gosterilebilir.
Ancak doyum konusu bu kadarla sinirli degildir. Maddi olarak da tatmin miimkiindiir.
Kisilerin yapilan is karsiliginda hak edilen miikafati almalar1 da tatmin noktasinda

Onemlidir.

Sonug olarak, ¢alisma ortaminda doyum saglamak iiretim giicti yiiksekliginin
ve basarmin; kisaca mutlu olmanin, zevk almanin anahtarlarindan biridir. Isin maddi
yani da Onemlidir. Ancak para tatmin de temel unsur olarak goriilmez. Sadece
bagdastirict harg gorevi géren bir malzemedir. Isinde mutlu olan, zevk alan birey kendi
yasamini anlaml kilar ve {iretim giicii farkiyla kurumunu yiikseltebilir. Is hayatin da

maddiyattan ziyade ruhun doyum saglamasi ana unsurdur.
2.1.2. is doyumu kavraminin genel 6zellikleri

Is gorenleri motive ederek doyum duygularmi gelistirmek ve es zamanli olarak
{iretimi maksimum seviyeye ¢ikartmak ydneticilerin ana sorunlarindan birisidir. Is
doyumu tartismasiz bir devimselcilik igerir. Yoneticiler tek seferlik yiiksek is doyumu
saglayip, bu tutumu birkag yil goz ardi edemezler. is doyumu geldigi gibi hizla
gidebilir, bu sebeple is doyumunun yillik olarak dikkatlice takip edilmesi ve korumaya

ozen gosterilmesi gerekir.Is doyumunun 3 temel boyutu vardir:

1) Is doyumu, is gérenin verdigi hissel yamittir. Yani gozle goriilemez, ifadeyle
anlagilir.

2) Is doyumu genel olarak getirinin ne derecede oldugu veya isteklerinin ne
derece gergeklestirildiginin belirlenmesidir.

3) Is doyumu birbirleriyle bagh ¢esitli davranislar1 temsil eder. Ucret, ¢alisma
ortami, isin kendisi gibi(Simsek, 1995).



31

2.1.3. Is doyumu kavraminin 6nemi

Is doyumu hem kisisel hem de orgiitsel olarak onemlidir. Bireyin is disinda
yasadig1 diinya da hayata karsi olan tutumu bireysel agidan ¢ok dnemlidir. Bu tutum
bireyin hem fiziksel sagligin1 hem de ruhsal yasantisini direkt etki altina almaktadir.

Yani is doyumu hem fiziksel hem de ruhsal yasanti ile ilgilidir.

Orgiitte sartlarm dejenere oldugunun en 6nemli ispat1 is tatminin noksan
olmasidir. Is tatminsizligi daha sakli formlar da birden is birakma, olgu hafifletme,

eksik randiman, disiplin meseleleri ve Oteki oOrgiitsel sikintilarin  ardinda
bulunur(Kahn, 1973).

Glnliik hayati olumsuz etkileyen stres, giiriiltii ve gigcliiklerin is
tatminsizliginin neticesi oldugu not edilir (Cetinkanat, 2000, s. 5). Carik¢1 ‘da is
tatminsizliginin isten kasten ¢ikma, ise izinsiz ge¢ gelme veya izinsiz hi¢ gelmeme ve

isle alakali durum bozukluklari ile baglantili oldugunu ifade etmistir(Carik¢1,2002).

Is tatmini drgiitsel olarak da énemlidir. Isletmelerin asil hedefleri kar saglamak
ve basart elde etmektir. Rakipler ile saglikli yaris iginde olmak i¢in is tatmini
onemlidir. Isletmelerin hizmet kalitesinde yaris ortami saglayamamalarinin sebebi is
gorenlerin tatmin saglayamamalar1 ve Ozlerini isletmenin bir {iyesi olarak
gormemeleridir. Kurumlarda is doyumuna artis gosteren ragbet cesitli sebeplere

dayanmaktadir.Bunlar:

Toplumsal ilerleme ve Bilinglenme: Toplumlarin rasyonel gelismeleri ile dogru
orantili olarak maddi dirlik seviyesine ¢ikan kisilerin gereksinimleri de degismistir.

Egitim oranin yiikselmesi beklentileri farklilagtirmisgtir.

Toplumsal ilerlemeyle dogru orantili olarak organizasyonel ilerleme s6z

konusudur. Isletmelerde bulunan is gerekleri de farklilik gostermeye baslamistir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde 1930 yillarinda sendikaciliin hareket kazanmasi,
dayanikli sendikalar inga edilmesi ve 1937 yilinda Wagnerr is géren- is veren kanunun
cikarilmasi ile toptan pazarligin hukuk acisindan viicut bulmasi o iilke de yasayanlar

tarafindan is tatminine olan alakay arttirmistir.
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Isletmelerde &rgiitsel farklilik uygulama icaplari ve yenilige mukavemet geregi is
tatminine ayrica ilgiyi arttirmistir(Bernal, Gargallo, Marzo ve Rivera, 2005, ss. 279-
280).

Is doyumu arastirmasiin ayrica idare tarafindan tiirlii avantajlar1 vardir. Bunlarmn
temelinde idarenin isletmede ki biitiin benzerlerini i¢ine alan doyum seviyelerine

iligkin goriis sahibi olmalidir.
2.1.4. is doyumu kavramn iizerine yapilmis cahsmalar

Is doyumunu ele alan bir takim ¢aligsmalar yapilmustir. Personelin is doyumunu
belirleyen, is doyumunu etkileyen, is doyumu ile iligkili olan etmenler ile is doyumu
veya doyumsuzlugun olusturdugu sonuglar arastirilmistir. Yapilan arastirmalarin

bazilarinin zaman olarak sirast konu alinarak su sekilde siralayabiliriz:

Jackson ve Schuler (1985) ¢alismalarinda, gérev ¢atismasi ve gorev belirsizligi
ve is doyumu arasinda olumsuz yonde bir bag oldugu ispat edilmistir. Brush vd.
(1987), kadin-erkek degiskenleri ile is doyumu arasindaki farkliligi arastirmiglar ve
cinsiyet agisindan farklilik bulunmadigini ortaya ¢ikarmislardir. Jex ve Gudanowski
(1992), 1s doyumu ve oOrgiitsel sartlar arasinda bagi konu alan ¢aligmalarinda, orgiitsel
kosullar  personeli  zorlamasinin i  doyumsuzluguna sebep  oldugunu

belirlemislerdir(Spector, 1997, ss. 32-33).

Bir bagka c¢alismada Rice vd. (1992), is-aile ¢atismasi ve is tatmini arasinda
olumsuz bir bag bulmustur. Baska bir ¢alisma da Parasuman vd. (1992) ne aittir ve
kadin bireylerin is-aile ¢atismasi ve i doyumu arasinda bir bag olmadigin1 fakat erkek

bireyler de bu bagin ¢ok miithim oldugunu belirlemistir(Spector, 1997, s. 40).

Tarlan ve Tiitiincii, personelin performansinin degerlendirme agamasi ve idare
ile is tatmini arasindaki bagi arastirmiglardir(Tarlan, 2001). Gazioglu ve Tansel ise
caligmalarinda is doyumu, bireysel 6zellikler, isle alakali faktorler arasindaki bagi
arastirmis ve yas, medeni durum, egitim, cinsiyet ve irk bakimindan is tatmini yoniiyle
degisiklikler oldugunu bulmuslardir(Gazioglu ve Tansel, 2002, s. 11). Bireysel
ozellikler ile is doyumu arasindaki bagi arastiran bagka bir arastirmact Oshagbemi’dir.

Arastirma akademisyenler iizerinde yapilmistir. Sonug olarak akademik prestij ve is
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doyumu arasinda pozitif yonlii bag oldugu ancak medeni hal, yas ve lisans
egitimlerinde c¢alisma siireleri ve is doyumu arasinda bir bag olmadigi ortaya

cikartilmistir(Oshagbemi, 2002).

Is doyumu ile alakali baska bir arastirma Okpara tarafinca gergeklestirilmis,
analizleri kapsaminda bilgi teknolojileri dalinda c¢alisan yoneticilerin, ¢alisma
arkadaglari, idarecileri ve yapilan isten hosnut olduklar1 ancak iicret ve odiillerden
hosnut olmadiklar1 saptanmistir( Okpara, 2004). Carmeli ve Freud, is gorenlerin is
doyumunun orgiitsel baglilik ve performans arasinda koprii gérevi goren faktor oldugu

yoniinde bilgilere ulagsmiglardir(Carmelive Freund, 2004).
2.2. Is Doyumunun Olgiilmesi

Isletmelerin temel varlig1 is gérenlerdir. Ciinkii kuruluslar belirli hedeflere
ulagsmak amaciyla toplanmis insan gruplaridir. Ancak is gorenlerin c¢abalariyla bir
kurulus, amaglarma erisebilir. Isletmelerde is gorenlerden sorumlu olan kisim Insan
Kaynaklar1 Departmani’dir. Is gorenlerin islerine olan alakasi, islerini yaptiklari igin
duyduklar1 seving, verimli bir sekilde calismalar1 gibi 6ziin de bireyin bulundugu
bircok konunun izlenip analiz edilmesi ve de bu konularda sikintilar varsa
giderilmesinden Insan Kaynaklari Departmani sorumludur.Insan Kaynaklari
Departmani, bir kurulusun kiymetli insan kaynagini kurulusa ¢ekebilmesi ve kurulusta
tutabilmesi i¢in, yapilacak ¢alismalarin hepsini kapsar. Nitelikli elemanin bulunmasi,
kurulusa yerlestirilmesi, ticret, ise uyum saglamasi gibi diger yararlar, etkileyiciler ile
is gorenin kurulusta tutulmasi, kariyer diisiincesi ile kurulus i¢inde yiikselebilecegi
yerlerin belirlenmesi, bu amag ile yetistirilmesi, performansinin test edilmesi ve
gerekli altyapinin kurulmasi, farklilik gosteren kosullara gore gelistirilmesi ve tiim bu
sistemin saglam bir iletisim ve bireyler arasi iliskilerle desteklenmesi, is gérenlerin is
tatmini seviyelerinin yiiksek tutulmasi gerekmektedir.Is gorenler ¢aligma hayatlarinda
mutlu olduklar siirece calistiklar1 kurulusa daha faydali olabilirler. Kurulusta hem
verimli hem sagliklt hem de uzun vadeli ¢alisabilirler. Bu dogrultuda is gorenlerin is
tatmini seviyelerinin belirlenmesi 6nemli bulunmaktadir. Diger yandan idareciler de
is gorenlerinin, kurulusta ¢caligmalarindan dolay: edindikleri memnuniyet seviyelerini

daha objektif kistaslara gore takip edip degerlendirebilirler.
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Is tatminini 6lgmeye y&nelik bircok teknik vardir. Bunlar:

e Miilakat
e Kiritik olay yontemi
e Anket teknigidir(Arisoy, 2007).

2.2.1. Milakat

Miilakat yontemi eksik planlanmis ve ya planlanmamus sekilde yapilir. Is géren
hakkinda detayli bilgi edinilir. Soru bi¢imleri is tatminini 6lgmede kullanilan
yontemdir. Ancak bu yontemin engelleri icerisinde soru ciimlelerinin biitiin anlamiyla
degerlendirme de eksik kalmasi ve yanlis puanlama sorunu sayilabilir. Kisinin
degerlendirme standardi bulunmuyorsa sorun olusabilir. Is tatmininin bir diger sorun
sudur; belli bir zaman diliminde belirli araliklarla miilakat yapildiginda elde edilen
sonuclar tutarli olmayabilir. Kisilerin degerlendirme asamasinda sahip olduklari
psikolojik etmenler, fiziksel durum, ortamin uygunlugu da farkli olmasina neden

olabilir.
2.2.2. Kritik olay

Bu yontem flizerinde 1959 yilinda Herzberg durmustur. Herzberg’in is
davraniglarini konu alan ¢alismalarinda is gorenlerden kendilerini en ¢ok tatmin eden
durumlari-olaylar1 ile en fazla tatminsizlige yonlendiren durumlari tanilamalar
istenmistir. Bu caligsmalar ilerleyen zamanlarda analiz edilmis, is gorenlerin tepkilerine

neden olanlar tespit edilmistir(Isikhan, 1996).
2.2.3. Anket teknigi

Anket teknigi kuruluslarda calisanlart pozitif ve negatif tutumlarinin
belirlenmesini saglar. Ancak is goren sorular1 dogru idrak etmemmis olabilir ya da

sorular beklenilen tutumlar1 6l¢meyebilir.

Yapilan analizler, is tatmini ve tatminsizliginin, baska bir deyisle, kisinin ne
istedigi ile sahip olduklarini en agik sekilde baz1 degerleme zamanlar1 dogrultusunda
saptanacagini ortaya ¢ikarmustir. Is tatmini dlgiimlerinde genellikle davranig-tutum

Olcekleri kullanilir. Bu saha da kabul edilmis oOlgeklerden birisi Likert Tutum
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Olgegi’dir. Bu olgekteki ifadeler bes veya yedi olgekle cevaplandirilmaktadir.
Gelistirilen anketler cogunlukla bu 6lgekler iizerinde durmaktadir.Yapilmis olan is

doyumu ile ilgili arastirmalarin sonucu ile bazi modeller gelistirilmistir(Tiitlincii,

2000).

Porter gereksinim ve doyum anketi: Porter’in degerlendirdigi 6lgek Maslow’un

ihtiyaclar hiyerarsisine dayanmaktadir. Maslow’un kurami bireyin ilk olarak birincil
ihtiyaglarinin giderilmesi ( fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1), ikincil ihtiyaglarinin
(sevme-sevilme, sayma-sayilma ve kisinin kendini kanitlama ihtiyaci) giderilmesi
gerektigi kuramina dayanmaktadir. Porter bu kuramdan yola ¢ikarak is gorenin idrak

ettigi mevcut sartlar ile ideal benimsedigi sartlar arasi bag kurmaktadir.

Yiiz cizelgesi: Kunin’in 1955°te gelistirdigi bu 6l¢ekte alt1 tane yiiz resmi vardir.

Olgekte anketi cevaplayan birey, is, maas, idare, terfi, is arkadaslarin1 kapsayarak

sorulan sorulari, kendisini agiklayan en elverisli yiiz resmini ayirarak yanitlamaktadir.

Minnesota doyum anketi: Bu 6l¢ek 1967°de Weiss, Davis ve England tarafindan

gelistirilmistir. Olcekte is sartlar1 ile is doyumu iliskilendirilmistir. Sartlar: Idare,
yaraticilik, bireyler arasi iliski, bagimsizlik, teknik kontrol ve calisma kosullari

bagliklar1 altinda konu edilmektedir.

Is Tamimlama Endeksi: Bu olcek 1969°da Smith, Kendal ve Hulintarafidan

gelistirilmistir. Burada isin 6zellikleri, maas, terfi, bireyler ile iletisim, denetim,
gozetim gibi alt bagliklar1 konu edilmektedir. En fazla gecerli olan analitik yontemler

arasindadir.

Modeller kendi aralarinda farklilik gosterdigi gibi, bagimsiz farkli modellerde
kullanilmaktadir. Yani is tatminini O6lgen net bir yontem, model ya da teknik
bulunmamaktadir. Arastirmacilar, arastirmalara konu edilecek kitleyi goz oniinde
bulundurarak kendilerine en uygun olan ydntemi belirleyebilirler. Once ki bir
calismada ise seyahat acentelerinde idarecilerin is tatmininin seviyesinin belirlenmesi
lizerine Minesota tatmin anketi iizerinde durulmustur. Bu ¢alisma da farkli olarak

endeksi konu edinmislerdir(Arisoy, 2007).
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Is tanimlama endeksinde, is tatmininin dlgiilmesi adia kullanilan etmenler, is
goren i¢in Onemli olan spesifik is ilkeleri lizerinde odaklanmaktadir. Bu kapsamda
gozetim, calisanlarin iliskileri ele alinmaktadir. Ayni1 zamanda yapilan is tatmin
analizi, i gorenin diger etmenleri géz oniinde bulundurmasini engellemektedir. Bu
noksanligi tamamlamak hedefiyle kiiresel is tatmini kiiresel is tatmini olarak
adlandirilan bir sorudan daha yardim alinir. Yararlanilan bu soru is tatmini
Ol¢timlerinde 'genel anlamda isimden hosnutum seklinde yerini alir. Bu tarz sorular
yardimiyla yarim kalmis diger boliimler doldurulabilir ve mukayese durumunda bir
¢oziimleme yapilabilmektedir. Bu sebeple kiiresel olan oOlgekler is veriminin
degerlendirilmesi ile devamsizlik gibi kurumsal ¢iktilarin 6lglilmesinde ¢ok daha iyi
sonuglanir. Iste bu soru sayesinde is tanmimlama endeksi tekrardan yapilandirilmis ve

cok daha genis acili, kiiresel analize varilmistir(Tiitlincii, 2000).
2.3. Is Doyumunun is Géren Uzerine Etkileri

Kisiler islerine kars1 pozitif yonde tutum gelistirmigse hem kendiler hem de
kurumlan iizerinde tesirleri bulunur. Yapilan caligmalarda is gorenlerin fiziki ve
psikolojik sagliklart ise is tatmini arasinda gii¢lii bir bagin oldugu kanitlanmstir.Is

tatmininin kisilerin hayatinda ayricalikli bir yeri vardir. Etkilerden bazilar1 sunlardir:

e s tatmini saglayan birey 6zel hayatinda da aldig1 tatmin (yasam tatmini)
artacaktir,

e I tatmini elde edemeyen kisi hayal kirikligina maruz kalacaktir,

e [ tatmininde ki eksiklikler diisiik motivasyona, sagliksiz toplumlarin varligina

neden olacaktir.
2.4. Is Doyumunun Kurumlar/isletmeler A¢isindan Sonuglar

Is gorenlerin is tatminleri seviyesinin fazla oldugu isletmeler, yeni is goren
bulmakta zorlanmamaktadirlar.Bu tarz isletmelerde, isi birakma oraninin az oldugu
gozlemlenmektedir.Is gorenlerin islerinden hosnut olmadiklar1 durumlarda ise, is
gorenler ile isletmeler bu tutumdan olumsuz etkilenir. Is gorenler ise Kkarsi
yabancilasir, ilgisiz olurlar. Isletmeler de siirekli isten ayrilmalar yiiziinden olumsuz
etkilenirler.ls gdrenlerin isleri hakkinda diisiinceleri ve hisleri; yani doyum saglayici

ve ya hayal kirici, tedirgin eden ya da anlamli gérmeleri em kendileri i¢in hem de
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isleriicin 6nemlidir. Isleri kars1 davranislari, calisma yasamlarini da 6zel hayatlarini da
etkileyecektir.Ote yandan is gorenlerin tek tek is tatminleri ve ya tatminsizliklerinden

calistiklar isletmede ki ana performans da etkilenecektir.
2.5. Is Doyumu Kavramina Benzer Kavramlar

Is tatminiyle benzesen ve bu sebeple genel de is tatmini yerine yanlis olarak

kullanilan kavramlar sunlardir:
2.5.1. Moral

Moral, ¢alisma hayatinda verilen pozitif ya da negatif yargilarin meydana
getirdigi genel yasantiy1 izah eder. Moral kavramu, kisinin tiyesi oldugu kurulus ya da
icerisinde ki orgiitlerden- gruplardan bagimsiz halde yasadigi bireysel bir yasanti ya
da kisisel duygu olarak tanimlanir. Moral kavrami 2.Diinya Savasi yillarinda 6nemli
hale gelmistir. Savas donemlerinde moral kavrami olduk¢a onemlidir. Askerlerin
moral diizeylerini yliksek tutmak, moral diizeylerini 6l¢mek icin bir takim yontemler
gelistirilmistir. Edinilen bulgulara kiyasla moral, kisinin iiyesi oldugu grubun temel
hedeflerini paylagsma ile umutlu ve de aktif sekilde calisip hayatta kalmasina olanak
saglayan, engeller ile ¢atigsmalar karsisinda dahi kisisel ve toplumsal diisiincelerinin
yer aldig1 degerlere inanarak enerji, disiplin ve de coskuyla saglayan duygusal ve fiziki
tyilik durumudur.Moral kavrami kisisel degil grupsal sekilde ele alinmaktadir. Yani
moral; "is gorenin Orgiitin ortak hedeflerini benimseyerek ve bu hedeflerin
istenirligine giiven olusturarak bir is gérenler grubunca kabul edilme ve gruba ait olma

hissi" olarak tanimlanabilir(Sancar, 1996).

Is doyumu- moral liskisi, onceleri hayli genis kapsamli gériis olan moral, grubun ya
da kisilerin orgiitsel hedefleri gerceklestirilen giidiillenme seviyesi olarak anlasilmis,
grubun ya da kisilerin verimliligi ve aktifligi grubun {iyelerine temin ettigi is tatmin

diizeyine baglanmak istenmistir.
2.5.2. Motivasyon

Motivasyon bir bireyi calismaya ydnelten etmenlerdir. Is tatmini ise bireyin bir
13, calisma sonrasi elde ettigi pozitif duygulari, yapilan isten aldig1 hazzi, hosnutlugu

ifade eder. Uzun siiren saatler boyunca, hi¢ sikilmadan calisan is goren, yiiksek
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dereceli motivasyon sahibi olarak goriiliir. Ancak ayni is goren, calisma sartlari ve ya
kisisel etmenler gibi sebeplerle uzun siireli c¢alisma sonrasi kendini mutsuz
hissedebilir. Yani bu ornekte yiiksek motivasyon ile diisiik is tatmini ayni kiside

bulunmaktadir.

Bazi durumlarda tatmin giidiilenmeyi bitirirken bazi durumlarda ise daha ¢ok
arttirmaktadir. Fiziksel gereksinimler de tatmin olustugunda motivasyon direkt
ortadan kalkar. Bununla birlikte edinilen bazi sonuglara gore bir olayin tahmini ve ya
kazanilan basarinin olusturdugu tatmin, kisiyi daha iist seviye tatminlere ve basarilara

yonelik giidiileyecektir. Bu hal bireyin psikolojisine gore farklilik gosterebilir.

Is gdrenin motivasyonu ile is tatmini arasinda ki bu ayrim, yiiksek is tatmininin
nicin yiiksek verimlilikle neticelenmedigini bize anlatir. Motivasyonu diisiik kisiler,
verimliligi arttirmak adina bir sey yapamazlar. Ancak motivasyonu yliksek kisiler ise
biitiin gayretlerini, emeklerini verimliligi arttirmak adina sarf ederler. Bunun i¢in bazi
zamanlar, motivasyonu yliksek is gorenler de cabuk tiikkenme durumu ortaya

¢cikmaktadir.
2.5.3. Performans

Uzun yillar, yoneticiler, is tatminleri yiiksek is gorenlerin iyi c¢alisan
konumunda olduklarina inanmiglardir. Yani baska bir deyisle, biitiin is gorenlerin
mutlu halde olmalarint saglarlarsa, buna bagli olarak performanslarinin da
kendiliginden yiikselecegini diisiinmiislerdir.Mutluluk is tatmininden dogar. Ancak is
tatmini, her daim mutluluga bagli olmayabilir. Benzer olarak aragtirmalar, ig tatmini
seviyesinin performans artisina neden olmadigini gostermistir. Halbuki, performans

yiikselisi de is tatminini elde etmenin bir parcasidir.
2.5.4. Yasam doyumu

Yasam doyumu, kisinin hayatlar1 kapsaminda sahip olduklar1 pozitif duygu ile
diisiincelerin ortak sonucudur. Is tatmini, yasam doyumunu pozitif yonde etkileyen
etmenlerdendir. Ancak yasam doyum, kisinin aile hayati basta olarak bir¢ok faktorden
etkilenir.Aile hayatinda ki mutsuzluklarin yagsam doyumu iizerine olumsuz etkileri

vardir, yasam doyumunu azaltir. Bunu yani sira, kisinin isine ilgisiz ve ya isteksiz
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olmasina sebep olur. Bu durum da kisinin iginden alacagi doyumu azaltir. Yani is
tatmini yasam doyumunu negatif veya pozitif, yasam doyumu da is tatminini ay1

sekilde negatif veya pozitif etkilemektedir.
2.6. Is Tatmini Olciimii ve Tarama Tiirleri

Is doyumu 6l¢iimii i¢in farkli ¢dziimleme ydntemleri olusturulmus ve hayata
gecirilmistir. Bunlarin arasinda is doyumu envanteri en bilindik olamdir. Isin is géren
acisindan farkli goriintimleri verilmekte ve bunlara nazaran kisinin doyum yigilmalari
belirlenmek istenmektedir. Is doyumu taramalari anket ve miilakat olsun ydneltilen

sorularin cinsine gore 3’e ayrilir.
2.6.1. Nesnel tarama

Bu taramalarin farkli ¢esitleri bulunur. En ragbet goren tiirii secenekli sorulari
icerenleridir. Bu cins taramalarda, soru yoneltilen bireyler tiim sorularmn biitiin
yanitlarini okur ve i¢lerinden en elverisli olanini isaretlerler. Kimi tiirlerde ‘Dogru ile
Yanlis’ secenekleri bulunur ve bunlar isaretlenir. Tiim tiirlerde nesnel taramalarin
negatif yonili, cevaplarin idarece diizenlenmis olmasidir. Taramaya girenlerin
kendilerine en yakin olan cevabi vermelidirler. Boylece katilimcilar hislerini hig

yansitamayabilirler.
2.6.2. Betimleyici tarama

Bu taramada cevaplari ¢alisanlar kendileri verirler. Tepkiler ya yonlendirilebilen ya da
yonlendirilemeyen sekilde ele anilir. Yonlendirilebilen soru g¢alisanin kontroliinii
belirli bir alanda toplar ve buna iliskin sorular sorar. Yonlendirilemeyen soruda ise

calisanin o anda fikirlerini s6yleme olanagi vardir.
2.6.3. Izdiisel tarama

Bu taramalar ruh hekimlerince akil sagligin1 arastirmak amaciyla gelistirilmis kisilik

analizleridir. izdiisel tarama genel tarama i¢in kullanilmaz.

2.7. Is Tatmini Degiskenleri
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Orgiitsel diizeydeki dzellikler:

e Orgiitsel yapi

o Orgiit kiiltiirii

o Is tasarimi

e s yeri tasarimi

e Fiziki ¢cevre

e Stres

e Performans degerlendirme sistemi

e Qdiillendirme
Grup diizeyindeki 6zellikleri:

e Rol catigmasi

e Statii uygunlugu

e Grup baglilig

e lletim kesinligi

e (atisma

e Birey Diizeyinde ki Ozellikleri
e Evlilik durumu

e Algilama
2.8. Is Doyumunu Etkileyen Faktérler

Calisanin isleri hakkinda ki goriisleri ve islerine karst hissettikleri duygular i¢in

birgok farkli aragtirmalar yapilmistir(Berry, 1997).
Is doyumunu etkileyen faktorler iki grupta incelenir. Bunlar:

e Bireysel faktorler

e Orgiitsel faktorler

2.8.1. Bireysel faktorler
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Is doyumu hakkinda ilk diizenlemeyi Hoppock (1935) yapmuistir. Is doyumu
durumunun bireyler aras1 farklilik gdstermesi bireysel ozelliklerin (yas, cinsiyet,

egitim diizeyi, kisilik) is tatmininde etkili oldugunu ortaya koyar.
2.8.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet ile is doyumu arasinda ki iliskiye bakildiginda farkli sonuglara
rastlanilmigtir.  Yapilan analizler de kadinlarin erkeklerden niteliksiz islerde
calistiklari, daha az f{icret aldiklar1 i¢in diisiik miktarda tatmin olduklar1 kanisina
varilmigtir. Kadin ile erkegin istiine diisen gorevlerin birbirinden farkli olmasi,
kadinlarinin sorumlulugunda olan annelik rolii ile es rolii, onlarin timitlerini fiziki
miikafatlara kaydirmis, psikolojik etmenler bir miktar 6nemsizlesmistir. Az tlicretli ve
etkinsiz iglerde is gérmeleri neticesinde tatminsizlesmislerdir(Somuncuoglu, 2013).Bu
tezin aksini iddia eden ¢alismalar da mevcuttur(Azar ve Henden, 2003; Akcamete,
Kaner ve Sucuoglu, 2001). Nedeni olarak da kadin ile erkegin g¢alistigin islerin

birbirinden farkli olmasi sylenebilir(Gazioglu ve Tansel, 2002).

Erkek is gorenlerin calisma yasantilarinda kendilerini ispat etme ve ifade
anlaminda daha c¢ok olanaklarmin olmasi, is hayatlarima verdikleri degeri
fazlalastirdigi gibi is tatminlerini de arttirmistir(Okpara, 2006, s. 51). Calisma
hayatindaki ferdi gelisim, kisileraras1 baglantilar, maddi kazang, is sartlar1 gibi
degiskenlere kiyasla verilen cevaplan tetkik etmisler ve bunlardan yola ¢ikarak bu
bagin erkekler icin daha mithim oldugu, kadinlar iginse Onemsiz oldugu

belirlenmistir(Somuncuoglu, 2013).
2.8.1.2. Yas

Yapilan incelemeler genel olarak yas ve is tatmini arasi giiglii bir bag oldugunu
soylemektedir. Is gérenlerinin yaslarinin geng olmasi, ¢alisilan isten alinmak istenilen
beklentileri arttirmaktadir. Bunun i¢in de is gorenler daha fazla tatminsizlige
kapilmaktadir. Buna karsin is gorenlerin yaslari arttik¢a alinan tatminde artmaktadir.
Nedeni ise ig gorenlerin ¢alistigi yillarla birlikte tecriibelerin uyum iginde
artmasidir(Ozaltin, 1997). En fazla is tatmininin, hekimlerde 36 yas ve daha iistiinde,
hemsirelerde 31 ve iistiinde oldugunu belirtmistir(Ozdemir, 2014).Herzberg, yas ve

tatmin arasinda k bag "U" biciminde bir sekil olarak agiklamustir. Is tatminin yirmili
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yaglardan itibaren arttigini, otuzlu yaslarda azaldigini, yas ilerledik¢e ise "U"

biciminde arttigini ifade etmistir(Herzberg, 1964).
2.8.1.3. Egitim diizeyi

Is tatmini ile bagdastirilan Oteki etmen de egitim diizeyidir. Yapilan
arastirmalarca egitim seviyesi arttik¢a is gorenlerin is tatmin uyumunun yiikseldigi,
egitim seviyesi azaldik¢a is tatmin uyumunun diistiigii goriilmiistiir. Is gorenlerin
egitim seviyelerine ve tecriibelerine uygun konumda degerlendirildiklerinde ekstra
memnun olmakta ve olmakta ve is tatminleri artmaktadir. Egitim seviyesi ile is tatmini
arasindaki bag konu baglikl1 arastirmalarda, genellikle egitim seviyesinin artmasi ile

is tatminin azaldig1 sonucuna varilmistir(Cimen,2000, ss. 53-67).
2.8.1.4. Hizmet y1h

Incir (1990), "Kamu Iktisadi Tesekkiillerini" (KIT) icine alan is tatmini
arastirmasinda, is gorenlerin caligma miiddeti fazlalastik¢a is tatmin algilarinin
azaldig1 sonucuna ulagsmistir. Bu sonucun nedeni ise is gorenlerinin gereksinimlerinin
yeterince karsilanmadigi, arastirmanin birinci yillarindaki pozitif beklentilerinin
ufalanarak yerlerini giderek negatif beklentilere birakmasidir. Is gérenlerin drgiitten

giderek uzaklagmasi ve tatminsizlige bunlar sebep olur(Horozoglu, 1995).
2.8.1.5. Mesleki konum ve kidem

Kisilerin tatmin durumlarinda direkt tesiri olan faktorler icerisinde toplumun
mesleklere bakisi ve verilen 6nem de bulunmaktadir. Yoneticilerin is tatmininin,
olmayanlara nazaran daha yiiksek olduguna dair arastirmalar bulunmaktadir. Diger is
gorenlerden mevki olarak daha iist diizeyde olanlarin, kendi alt diizeyde ¢alisanlara
oranla, is tatmini daha fazla olmaktadir. Bunu nedeni ise isin daha enteresan, yliksek

ticretli ve bireylere hiikmetme gibi vasiflarinin etkilerinden kaynaklanabilir

(Reitz,1987, s. 213).

2.8.1.6. Sosyo-Kkiiltiirel cevre
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Is tatmini iizerinde Sosyo-kiiltiirel cevreninde etkisi 6nemlidir. Aksayan
(1990)'a gore elde edilen bazi aragtirma analizlerine gore eslerin toplum igerisinde ki
sayginlik, ailenin maddiyat diizeyi, is gorenlerin ¢ocuklarinin yas oranlarmin kiigtik

olmasi gibi degiskenlerin is tatmini seviyelerinde degisiklik gosterdikleri saptanmustir.
2.9. Orgiitsel Faktorler
2.9.1. Ucret

Is tatminini etkileyen kistaslardan en miihim olam kuskusuz iicrettir. Is
olusumu karsiliginda alinan hakedisin yeterli olmasi ve gereksinimleri tekabiil edip
etmemesi is gdrenlerin ise kars1 davramisini belirlemektedir. Is gorenler; calistiklari
yerde uygulanan iicret, konum, potansiyele gore yiikselme gibi tutumlarin adaletli ve
is  goren  tarafindan  beklentileri  karsilayabilir = durumda  olmasim
beklemektedirler(Grootveve Brink, 1999, s. 344). Is gérenler kendi aralarinda iicret
mukayesesine girmektedirler. Mukayeselerin sonucunda alinan iicretin az ve adil
olmadig1 diisiincesinde olan i goren huzursuzlasir ve is doyum diizeyi

azalir(incir, 1990, ss. 9-34).
2.9.2. Yiikselme olanaklar:

Terfi, kisiyi is hayatinda g¢alisma eylemini artiracak baslica
etkenlerdendir(ince,2003). Bireyler ¢alistikca deneyim elde ederler fakat bu durumlar
tekdiizelikte olusur ve yillar gegtikge istek alinan memnuniyet azalir, sorumluluk
yetersiz gelmeye baslar. Daha iist diizey yetki ve mesuliyet gerektiren islerin igerisinde

yer almak isterler(Orhan, 1999).

Orgiitiin  yiikselme avantajlarmin  olmas: is tatmini olumlu sekilde
etkilemektedir. Is gorenle acisindan yiikselmenin bazi kistaslar gdz oniinde
bulundurularak ve adaletli yapilmasi ¢ok dnemlidir. Toplumsal anlamda bakildiginda

da meslek ile sayginlik seviyesi arasinda olumlu bir bag vardir(Davis, 1988, s. 100).

Yoneticilerin i3 doyumunun, alt kademedeki ¢alisanlara gére daha yiiksek

diizeyde oldugu bulunmustur(Hickson ve Oshagbemi,1999).
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2.9.3. Yonetim ve denetim bicimi

Yonetime dahil olma, beraber karar verme ve sonucunda bunlar1 hayata
gecirme yonetimi disiplin diizeyinde gevsetir ve yiikksek denetim olgusunu. Calisanin
iistlendigi goreve kars1 sorumlulugunu ve alakasini arttirir. Yonetici denilen kisi en
yukaridan emir veren, isi olusumu i¢in irdeleyenden ziyade toplantilarda alinacak
kararlar i¢in tartisma ortami hazirlayandir. Bu tarz toplantilarda aktif kararlar ¢ikmasa
bile, c¢alisanlar serbest¢e tekliflerini agiklamakta psikolojik olarak rahatlama ve

tatmine ulagmaktadirlar(Karaca, 1998, s. 58)

Calisanlar agisindan bir tatminsizlik durumu belirdiginde, konuyla alakali
sorumlu olarak yiliksek oranda yonetici suglanir. Ancak isletmede idareye katilma
politikas1 uygulanirsa tatminsizlikten sorumlu kisi olarak yoneticiler su¢clanmayacak,
yoneticiye yoneltilen gereksiz tepiler azalacak ve ¢alisanlar arasi ¢ekisme azalacaktir.
Is yerinde daha huzur dolu bir ortamda ¢alisma hayatini siirdiiren is goren de daha

giiven dolu yasayacak ve gelecegine huzur ile bakacaktir(Sabuncuoglu,1984, s. 158).

Is gorenler is yerlerinde genellikle denetim altinda tutulmaktan ve siirekli
denetime maruz kalmaktan hoslanmazlar. Genellikle gerceklestirilen bu
denetlemelerin kusur arama, Oncelikli davranma ve eksik gosterme {izerine
oldugundan is gorenlerin is tatminleri diismektedir. Bu nedenle is gorenlerin istegi

daha adil bir denetleme ve 6z denetim olmaktadir(Basaran,1982).

Hawthorne analizleri denetimin ¢alisanlarin gosterdikleri davraniglar arasinda
en miihim ayirt edicisi oldugu diisiincesini ortaya atmigtir. Ohio State Universitesi
Liderlik Arastirmalar1 ve konuyla ilgilenen bir ¢ok analiz, denetimi saglayanlarin
anlayisli olmalar1 bununda i1s gorenlerin is tatminlerini arttirdiklarin1 ve bunun sonucu
olarak isi birakma ve yapilan devamsizligin ciddi oranda azaldigini ortaya koymustur.
Bu ylizden demokratik bir denetimin is gorenlerin is tatminlerini ve tutumlarini nemli

oOl¢iide etkiledigi rahatlikla sdylenebilir(Giinbay1, 2000, ss. 6-13).
2.9.4. Is ve niteligi

Is gorenin ¢alistig1 isten memnun olmasi is tatmininin en dnemli sebebidir.

Yapilan is ve kapsami denildigi zaman akla igin nasil oldugu ve hangi tiir 6zellikler
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muhafaza ettigi, tolumun bireye bakis acisi, i gorenlerin kendilerine has yetenekleri
kullanmaya, mesuliyet almaya uygun olup olmamasi, ilerleme ve 6grenme yetisinin
olup olmamasi, isinde rahat davranabilme veya davranamama durumu, monoton
olmamasi, hayata anlam katmasi, isinde tiretkenlige agik olup olmamasi, yeniliklere
acik olmasi, basari hissi edinmesi, duygulara 6nem vermesi, kisilige katki
saglayabilmesi, isin tarifinin anlasilir sekilde meydana gelmis olmast
gelmektedir(Horozoglu, 1995).isin tek diize olmasi devamli olarak benzer isin

yapilmasi is gdrenin isteksizligine ve tatminsizlige sebep olmaktadir(Ozcan, 1992, s.
15).

2.9.5. Calisma sartlarn

Calisma sartlan ile ig tatmini arasinda pozitif yonde iliski vardir. Calisilan
ortamda ki sicaklik, rutubet, havalandirma, aydinlatma, telas, calisilan yerin temizligi,
gerekli araglarin yeterliligi vs. durumlar is tatminini etkilemektedir. Elverisli ¢alisma
alani ve gerekli fiziksel olanaklar is tatmini Ttzerinde pozitif etki
saglayabilmektedir(Ceylan, 1998, s. 81) Egitim yoneticilerinin ¢alisilan ortamdaki
sartlardan mutluluk duymadiklar1 ve tatmin olamadiklari goriilmektedir(Yildirim
1999, s. 19).

2.10. is Doyumsuzlugu ve Sonugclar

Is tatminsizligi; is gorenin isini sevmemesi, isteksiz tutumlarda bulunmas1 ve
yaptig1 isten keyif almamasi, isten kopmasi gibi diisiinceler i¢inde bulunmasinin
ifadesidir. Isten tatminsizlik, ¢alisan igin azap vericidir ve bireyin negatif duygulara
kapilmasina yol agmaktadir. Is gorenin is tatminsizligi sebebi yiiziinden ruhsal agidan
gereginden fazla ve devamli bir kaygi yasamasi bireyin ruh sagligini negatif yonden
etkileyebilir. Bunlarin beraberinde is gorende bikkinlik, isten ayrilma, devamsizlik ve

catisma hali i¢cinde olma tarzi orgiit huzurunu dagitan bir takim tutum ve tavirlar

goriilebilmektedir(Aksu, Acuner ve Tabak, 2002)

Bir orgiitte devamli olmas1 gereken isin kotii gittigi, bir takim meselelerin var
oldugunu gosteren en belirgin gosterge tatminin diisiik olmasidir. Orgiitte isin
yavaslamasi, basarinin azalmasi, verimliligin diismesi, yapilan ise sadakatin azalmasi,

isglicli devam oraninin, kazalarin ve sikayetlerin giderek artmasi, i gorenler arasi
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catismalarin biiylimesi orgiitte is tatminsizligi oldugunun en belirgin ve ayni zaman da

en gizli habercileridir(Davis, 1988)

Orgiitlerde kisinin kendisi tarafindan yapabilecegi, bir takim yenilesme ve
imkanlar igin gerekli olan uygun ¢alisma ortamlari olusturulmalidir. Is gérene ¢alisti
yer de fiziki giliciin yan1 sira zihinsel olarak da fayda saglayabilecegi imkanlar sunma
sans1 verildiginde orgiite ve ise karsi benimsenmemislik, yabancilik duyumu ortadan
kalkacaktir. Uretilen isler, emekler daha ¢ok anlam kazanacak, drgiitiin amaclari ile

bir parga biitiin iligkisi olusturulacaktir(Dicle ve Dicle, 1989, s. 1).
2.11. is Doyumsuzlugunun Birey Acisindan Sonuclar
2.11.1 Psikolojik doyumsuzluk

Psikolojik tatminsizligi olan kisinin, tavirlarinda belli bash degisimler-
(farklilik) goriilmektedir. Psikolojik tatminsizligin temelini engel ve gereksiz

miidahaleler olusturur(Eren, 2004).
2.11.2. Saldirganhk

Zorluklar ve engellemelerle karsilasan is goren hedeflerine ulasamamanin
meydana getirdigi psikoloji nedeniyle agresif tutum sergiler. Agresif davraniglar
caligma arkadaslarina, idarecilere karsi olabilecegi gibi tarafsiz ve ilgili olmayan

bireylere de yonelebilir (Kolasa, 1979, s. 296).
2.11.3. Geriye doniis davramslar

Istek ve arzularinda basar1 saglayamayan kisi ortaya cikan endise ve
tatminsizlikle olaylara kars1 edinilmis olan olgunlugunu kaybeder ve ¢gocuksu tutumlar
sergiler. Konusamama, sinir, bagirma, ters tepki verme davraniglari goriiliir. Hedefleri,
arzular1 ve amaclar1 yerine getiremediklerinde ise basvurulacak son care olarak

yasama kiiser ve 6lmeyi arzu ederler(Baymur, 2004, s. 94 Eren, 2004, s. 251).
2.11.4. Tekrar denenmek istenen sabit davramslar

Kapanda sikisip kalan fare gibi kapan disina ¢ikmak i¢in kendi etrafinda stirekli

donmesine benzeyen bu tutum benzer olarak panik halinde kendini gdsterir. Coziim
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getirmeyen bu tarz davraniglar yerine daha akil ve mantiga dayali yontemlerle ¢6ziim

aramak saglikli olacaktir ancak bu miimkiin degildir. (Eren, 2001, s. 252).
2.11.5. isi oluruna birakma

Psikolojik tatminsizlik veya kendine giivensizlik olay1 birebir yasayan kisilerde
goriiliir(Eren, 2001, s. 112). Bunu sonucu olarak kisi i¢inde bulundugu ortamdan,

¢evreden, toplumdan, etraftan uzaklasir, etkinliklere katilmaz(Korman, 1992, s. 182)
2.11.6. Psikosomatik rahatsizliklar

Canli-gii¢lii bir sebebi olmayan, tamamen psikolojik bir bunalim olgusunun
neden oldugu fiziki sikintilardir(Ciiceloglu, 2002:476). Midede olusan rahatsizliklar,
kalpte carpint1 ve kriz, tansiyon diismesi veya ylikselmesi, gegmeyen bas agrilari,
kronik yorgunluk, migren,terleme,istahsizlik, nefes darligi vs. hastaliklardir(Eroglu,

1986, ss. 52-66).
2.11.7. Stres

17.yy’da dert, musibet anlamlarina gelen ve siklikla kullanilan stres kavramu;
devam eden 18 ve 19.yy' da anlamsal agidan degisime ugramis ve baski, gii¢ seklinde
objeler istiinde, kisi, ruhaniyet ve organlar i¢in kullanilmistir(Giiglii, 2001, s. 92).
Bireyler iistiinde bir etki meydana getirerek davranis ve tutumlari ile ikincil kisilerle
baglarii etkileyen bir durumdur(Pehlivan, 1991). Stresin ortaya ¢ikmasinda bir takim
etkenler bulunur. Stresi ortaya ¢ikartan faktorler idarecilerin ve is gérenlerin kontrol
edemeyecegi, ¢evresel etmenlerden kaynaklaniyorsa, idareci ve ig gorenler fedakarlik

ve adaptasyon saglamakta oldukga sikinti ¢ekerler(Giigli, 2001, s. 96).

Is tatmini ile stres arasinda ters yonlii iliskinin oldugu, stresin yiikselmesi
nedeniyle de is tatmininin diistiigii gozlemlenmistir. Bu stres ile beklenilen netice olan
is tatminsizliginin ve psikolojik problemlerin ortaya ¢iktigi belirlenmistir(Basaran,
1991, s. 207)
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STRES-PERFORMANS

performans

stres —

Sekil 4: Stres-Performans Iliskisi

2.11.8. Kisilik bozuklugu

Is tatminsizligini etkileyen kisisel unsurlardan bir digeri de kisilik
bozukluklaridir. Kisiler kendilerini zayif ya da isteksiz hissettiklerinde ilk olarak
kendilerince ortaya ¢ikardiklar1 savunma mekanizmasii devreye sokarlar, sonra bu
duygu bozuklugunu atlamazlarsa nevroz halini ileri seviyede ise psikoz halini
yasarlar(Samadov, 2006, s. 55). Is tatminsizligi durumunun devaminda bireyler nevroz
haline sahip olabilirler. Nevroz durumuna sahip olan birey heyecanli, zorlayict ve
telaglt bir kisilige biirlintirler. Neredeyse biitiin insanlar da goriilen bu sagliksiz
durumunu normal bireyler kendi kendilerine asarlarken, nevrozlu bireyler asamazlar.
Ayrica nevroz durumuna yonelimleri fazla olan bireylerin gereksiz endiseleri vardir.
Hastalik hastaligi, stres, sinirsel yorgunluk gibi hallerin olusmasina sebep olur(Kolasa,
1979, s. 300).

Is tatminsizligi siirmekte olan bireyde meydana gelen psikoz net bir
rahatsizligin adi degildir. Fakat bireyin asil yasamdan kopmasiyla alakali durumu
aciklayan bir kavramdir. Psikoz durumunu yasayan kisiyle karsilastigimizda bireyin

diinyay1 diger bireylerin algiladiklarindan ¢ok daha farkl:i algiladiklarimi gérmiis
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oluruz. Siirekli siddetli huzursuzluk ve endise duyarlar. Sonug itibariyle ele
alindiginda kisilik bozuklugu sebebiyle goriilen ufak caplt sikintilarin, nevrozun veya
nevrozdan ileri diizeyde olan psikozun kiside olmasi halinde is tatminsizliginin

meydana gelmesinin normaloldugu belirtilmektedir. (Samadov, 2006).
2.12. Is Doyumsuzlugunun Orgiitsel Acidan Sonuclari

Is gérenlerde olan is tatminsizliginin organizasyonlara sagladig1 negatif tesirler
nedeniyle ¢ok sayida yonetici hatir sayilir sekilde problemler yasamaktadir. Bu etkiler
sunlardir(Pehlivan, 1991, s. 794):

Personel dewl Orgte

devamsazhk
fse uyusmazsizikian yabanalagma

Sekil 5: Is Gorenlerin Yasadig1 s Doyumsuzlugunun isverenlerde Yarattig
Sikintilar

2.12.1. ise devamsizlik

Is tatmini ve devamsizlik ile bireyin ise ge¢ gelmesi arasinda ki iliskiye
bakildigi zaman bir netlige ulasilmamustir. Cesitli yazarlarin is tatmininin ise geg
kalma ile hem anlamli hem de ters yonde iliskisi oldugunu kanitlamalarina ragmen, bu
iki degiskenin kendi aralarinda anlamli bir iliskisi olduguna rastlamamislardir. Fakat
genel anlamda, isinde ve calistig1 yerde mutlu ve huzurlu olmayan is gorenlerin devam
etmeme ve ise ge¢ kalma durumlarinda bulundugu gerceklestirilmis arastirmalarla

ortaya ¢ikmistir(Pehlivan, 2005).

Ise devamsizlik, genellikle ekonomik kayiplar ve organizasyonel verim giicii
tizerinde ki negatif etkileri sebebiyle isgiicii devrinden bir hayli fazla negatif sonuglar
ortaya koymakta ve i gorenin Orgiitsel iiyeliginin feshedilmesinin muhtemel olmadig:
hallerde tepkinin ortaya ¢ikmasina yer acan alternatif bir tutum olmak gibi 6zelligi

bulunmaktadir(Arbak ve Kesken, 2005, s. 99).
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2.12.2. is uyusmazhklari

Is gorenlerin toplu sekilde islerindeki etkinlikleri durdurmak ya da
duraksatarak, ayni hedef ugruna is gérmeme adina alinan hiikkmii uygulayarak hep
birlikte isi birakmalarina grev ad1 verilir (2822 Sayili Toplu Is Sézlesmeleri Grev ve
Lokavt Kanunun 25. Maddesi). Iste biisbiitiin etkinlik duracak sekilde patron ve
calisan vekili tarafindan bizzat kendi tesebbiisii veya bir idare kurulusunun aldigi
karar1 dinleyerek is gorenlerin toplu sekilde gorevlerinde kalmasinda sakinca
goriilerek isten uzaklastirilma almalarina lokavt denir(Samadov, 2006, s. 61). Grev ve
lokavt finansal ve sosyal etkileri sebebiyle topluma belirli miktarda finansal maliyet
yiiklenmektedir. Bu durumda grev ve lokavt asamasinda sonug olarak faaliyetleri
durdurulan isyerlerinin, iiretime faydasi bulunmamakta ve toplam iiretimin giderek

azalmasina neden olmaktadir(Tayang, 1987, s. 190).

Is anlasmazliklarmnin, is tatminsizligi acisindan tanimi iiretimin yavaslamasi
yada tamamen tamamen durmasini saglayacak etkinlikler olarak tabir edilir ve bu hal

is tatminsizligi yaratir(Samadov, 2006)
2.12.3. Personel devri

Bir kurulus veya miiessese kadrosunda ise tabi tutulan i gorenin herhangi bir
nedenle kurumdan ayrilmalarina veya yonetim tarafindan uzaklastirilma eylemine
personel devri denir(Eren, 1989, s. 224).Personel devri bir kurumda is gorenlerin belli
bir zaman diliminde islerinden ayrilanlarin yiizde miktarin1 gosteren personel devir

matematiksel olarak belirlenmektedir(Aytek,1978, ss. 49- 51).

Orgiitte heniiz ise baslayan bireylerin, adapte olmalarinin zaman istemesi,
islerini oldugundan hayli yavas yapmalari, yapilan iste hata yapma paylarinin fazla
bulunmasi personel devri nedeniyle olusan en 6nemli olumsuzluklar olarak bilinir. Bu
durum Orgiitlerin finansal alanda da zarar gormesine sebep olmaktadir(Aydin, 2005, s.

66).

Personel devrinin neden oldugu negatifliklerden bir digeri de belirli bir
deneyim ve hiiner gerektiren islerde deneyim sahibi ¢aliganin isi birakmasidir. ise yeni

baslayan personelin deneyim kazanmasi i¢in almasi gereken egitimle ile yapilan
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tecriibesiz olmasindan dogan hatalarin maliyeti vardir. Ortaya ¢ikan maliyet isverenler
icin giderdir(Eren, 2001, s. 275). Personel devrinin is tatminsizligi agisindan manasi,
isten ¢ikan bireylerin tek tek organizasyona zarar verebilecegini sOylersek, deneyimli

personelin isinden ayrilmasi is tatminsizligine neden olur.
2.12.4. Orgiite yabancilasma

Is gorenlerde orgiitten soguma, kendilerini yabanci olarak gorme, ruhsal
anlamda uzaklasma ve ekstra kendilerini geri ¢ekme seklinde goriilen bir tutum
bi¢imidir. Isinden ayrilmayan, devam eden is goren kendisini bulundugu orgiite ait
hissetmemektedir. Is gdrenin yabancilasma siireci bulundugu orgiite oldugu gibi
kisinin kendisine kars1 da olabilir. Orgiitiin bireyin kendisine takdim ettigi rgiitsel ve
toplumsal yasayis prestijini, itibar1 kabul etmemesinin temelinde orgiite yabancilasma
tutumu vardir. Bunun sonucunda drgiite yabancilasan is goren kendisine 6rgiit disinda
huzur ortami yaratarak kendisini buralarda mutlu edecek kaynaklar bulmaya
calisir(Basaran, 1991, ss. 203-206).

2.13. Mobbingin Is Doyumuna Etkisi

Mobbing sanki bir kanser edasiyla organizasyonu sOmiiren siiregen bir
rahatsizliktir. Is gorenin organizasyona olan sadakat ve tabilik gibi hisleri yok
olmustur. Is gdren bu tutumda is yerinde verimli bir sekilde calismiyor sadece

edinilecek olan gelir i¢in mesai yapiyordur(Tutar,2004, ss. 108-109).

Mobbing, bireyler aras1 uyusmazlik ve ¢atigmalara, negatif 6rgiit iklimine, genel sayg1
kurallarinin asilmasina, oOrgiit kiiltiirii itibarinda yipranmaya, kusku ortaminin
olusumuna, is gérenlerde motivasyon azalmasi sebebiyle yaraticiliin sinirlandiriimasi

gibi ¢ok fazla olumsuzluklara neden olmaktadir(Tinaz, 2006, s. 160).

Orgiitlerde yasanan, halledilemeyen sorunlar, is gorenleri etkileyerek, drgiitsel
etkinliklerde verimliligi ve basarimi negatif yonde etkileyerek is gorenlerin Orgiite
bagliliginin diismesine, sorumluluk algisinin azalmasina, direkt hata yapma ve eksiklik
duygusuna neden olur. Is goren tarafindan ise gecikme, devamsizlik yapma, erken
emekli olma durumu, isten erken ¢ikma, is tatminsizligi ve ise kendini verememe ise

baglantili olarak olusan davranislardir(Cemaloglu, 2007, s. 121).
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Calisma ortaminda olusan, calisma havasini kétii etkileyen, uyumsuzluk, sinir,
adil davranmama gibi tutumlarin is performansini azalttigi ve motivasyonu diigtirdiigii
belirlenmistir(Canitez ve Okur, 2007, s. 270). Orgiitler de ¢alisilan atmosferi yikan,
huzur ve uyum igerisinde ¢alismaya izin vermeyen bu gibi durumlar is gérenin mesleki
basarisini, is disinda sosyal iliskilerini, is yerine- drgiite olan bagliligin1 diigiiren hatta

kisiyi isten ayrilmaya azmettiren bir durumdur.

Orgiitsel baglilikta, is gorenin hedeflerine sikica bagli olmasi, isine tutkun
olmasi gerekir. Orgiit hedeflerini hayata gecirmek ve orgiit {iyeliginin siirekliligini
saglamak acisinda istekli olmasi1 gerekir. Ancak, is gorenler yasadiklart mobbing
sebebiyle orgiitiin hedeflerinden, degerlerinden giderek uzaklasip s6z konusu orgiite
kars1 olan sorumluluklarint hayata gecirmek yerine yasami idame ettirme miicadelesi
ve i¢inde bulunulan durumdan ufak zararla kendini kurtarma ¢abasi i¢in ¢aligirlar. Bu
durumda is gorenin orgiite kars1 bagliligin1 yitirmesine sebep olarak is gorenin fiziksel
ve psikolojik anlamda kendini mutlu ve rahat hissedebilecegi ve sadakat

gosterebilecegi farkli igyerleri arayisina girmesine sebep olmaktadir(Tinaz,2006).

Mobbing s6z konusu oldugu orgiitii de negatif yonde etkiler. Is goren isinde
verimli ¢aligabilmek icin kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gormelidirler. Is
gorenlerin kendilerini sistemin bir {iyesi olarak gdrmeleri, kendilerini dahil
hissetmeleri ise devamli sistemli olarak devamlilik saglamalar1 ile miimkiin olur.
Mobbing sebebiyle magdur bireyin hastalik izinlerinin artmasi, orgiitten ayrilmasi gibi
tutumlar orgiitiin etkinligine bir hayli zarar verir. Ayn1 zamanda is gilicii devride
yiikseleceginden orgiitlere ciddi oranda zarar verir. Sonug olarak kendini orgiitiin bir

tiyesi olarak goren is goren daha verimli ¢alisir(Katz, 1966, ss. 75-83).

2.14. is Doyumsuzlugunun ifade Bicimleri

Is gdrenler yasadiklari is tatminsizligini ¢esitli tutum bigimleriyle disa vururlar.
Yoneticiler davraniglarinda goriilen bu tarz degisiklikler sonrasi is gorenleri yeniden

isletmeye kazandirmalidirlar. Bu olumsuz tutumlar sdyledir(Kutanis, 2003):
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Terk Etme: Is goren isini sik sik terk eder, birakir. Bu tutum yeni is arayisi, istifa etme

gibi olabilir.

Sesini_Duyurma: Is gorenler, sartlari iyilestirmek adma yeni Oneriler sunar,

yoneticileriyle sikintilar tartisir ve bir takim sendikal etkinliklerin igine girerler.

Baglilik: Kosullarin diizelmesini pasif-olumlu bi¢gimde beklemek yada disarida
bulunan orgiite kars1 kinama ve elestirilere karsi direkt savunmaya ge¢mek veya

yonetime inanmak-giivenmek seklinde goriiliir.

Ihmal Etmek: Kosullarin giderek kétiilesmesini pasif sekilde beklemek, devamsizlik
yapmak, mesai saatini gegirmek, kronik devamsizlik, hata oranlarinin yiiksek olmasi

seklinde ortaya ¢ikar.
2.15. Is Doyumsuzlugunun Genel Sonuclari

Stiphesiz, her insanin ¢alisma yasaminda ki beklentileri farklidir. Kisilerin,
farkli gereksinimleri ve bu gereksinimlerinde farkli 6ncelikleri bulunmaktadir. Bu hal,
calisma yasantisinin dogrulariyla da etkilesim halindedir ayrica sonugta kisilerin
islerine kars1 olan duygu, diisiince ve davranislari bicimlenir.Ideal olani tabi ki de, bu
davranig ve duygularin her zaman pozitif olmasidir. Ancak kisilerin islerine karsi
negatif tutumlarinin, diislincelerinin bulundugu da dogrudur. Uygar yoneticilerin
tizerine diisen, bu iki tutum arasinda bulunan dengeyi pozitif diisiince ve tutumlardan

yana kurabilmektir(Keser, 2016).

Is gorenlerin islerine karst negatif duygulari, yani islerinden hosnut
olmayiglari, ilk olarak psikolojik ve fiziksel sagliklarini negatif yonde etkiler. Is
tatminsizligi de caligma yasantisinda ki stresin bir modiiliidiir ve bu stresin sebep
oldugu biitiin rahatsizliklara bununla birlikte is tatminsizli§ine sebep olmaktadir.s
gorenlerin sinirli olmalari ve agresif davraniglar da bulunabilmeleri is tatminsizliginin
negatif etkileri arasindadir.Is tatminsizligi érgiitiin amaglarina ulasmasini engelleyen
negatiflik durumudur. Isletmenin hedeflerine ulasmalar1 igin biinyelerinde
bulundurduklari insan kaynaginin aktif sekilde calismas1 gerekir. Is gérenlerin verimli
bir sekilde calismalari ise birgok etkenin bir arada bulunmasin1 gerektirir. Is tatmini de

bu etkenlerin arasindadir.
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2.16. Motivasyonda Ozendirici Araclarin is Tatminine Etkileri

Bir kurulus icerisinde birbirinden tamamiyla farkli olacak sekilde kisiler
bulunmaktadir ve bu kisileri ortak hedefte toplamak, verimlilik yaratabilmek igin
moral motivasyonunu ve is doyumunu arttirici bir takim araglarin kullanilmasi ¢ok

Onemlidir.
2.17. Sosyo-Ekonomik Araclarin Calisanlarin is Tatminine Etkileri

Motivasyonu etkileyebilecek 6zellikte olan sosyo-ekonomik araclar, miikafat,
ticret, giivenlik gibi faktorlerdir. Bu faktorlerin personelin i3 doyumuna etkileri

incelenmistir.
2.17.1. Giivenlik

Giivenlik ihtiyact Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde basamaklardan
ikincisinde yer alan en temel mecburi ihtiyaclardandir. Giivenlik ihtiyacinin alaninda
devamli is giivencesi, 6zgiiven, toplumsal giivenlik ve ¢evresel giiven bulunmaktadir.
Is-emek giivencesine niteligi olan personel diger calisma kosullarma oranla daha
mutlu ve huzurlu calisir, bu sayede is doyumu artar. Buda kurumun basarisini
dogrudan etkiler. Toplumsal glivenlikte personelin en temel ihtiyaclarindandir ve bu
ithtiyacin karsilanmasi durumu is doyumunu arttirir. Cevresel giive ile 6zgliven

asamalar1 glivenligin sosyal boyutudur. Motivasyonda dogrudan etkileri yoktur.
2.17.2. Miikafat-odiil

Qdiiller, finansal ddiiller ve sayginlik-prestij ddiilleri olmak iizere 2’ye ayrilir.
Personele disiplinli calismalari, araglart dogru sekilde kullanmalar1 ve yiiksek
performans gibi sebeplerle 6diil verilebilir.Ekonomik o&diillerde personele maddi
katkida bulunmus olur, adil ve dogru orantili olmasi takdirinde personeli mutlu eder,
is doyumu saglamis olur, Prestij odiilleri tesekkiirle baslayip terfi ettirmeye kadar

giden faktorlerdir ve personelin verimliligini arttirarak kurulusa baglanmasi saglar.
2.17.3. Ucret

En etkili moral motivasyon aracidir ve prim, maas artis1 kar etmeyi i¢ine alir.

Kuruluslar ayr1 ayn tcret artis1 uygulayabildikleri gibi toplu sekilde de iicret artigi
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uygulayabilirler. Personeli 6zendirmek i¢in adil olacak sekilde ek ticret dagitimi
uygulamasi da yapilir ve prim sistemidir. Elde edilen gelirin personeller arasinda adil
bi¢imde dagitilmasi da kara katilma yontemidir. Bahsedilen yontemlerin hepsi adilane

olmas1 kosuluyla moral-motivasyonu arttirir ve is doyumu saglar(Elbir, 2006).
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UCUNCU BOLUM
KAMU SEKTORUNDE CALISAN MOTiVASYONU VE IS

DOYUMUNDA YONETICI ALGISI
3.1. Metodoloji

3.1.1. Arastirmanin amaci ve 6nemi

Motivasyonun hem c¢alisanlar hem de yoneticiler i¢in dnemli olmasinin ¢ok
sayida nedeni bulunmaktadir. Kurumlarin amaglarma ulagmasi i¢in motive olmus
caliganlara sahip olmasi gerekmektedir.Calisanlarin motive olmasi, iglerini en iyi
bicimde yapma egilimi gostermelerini ve sonucunda verimliliklerinin artmasin1 saglar.
Bu da kurumlarin yiiksek performans gosterip,amaglarina ulagsmasini saglar.

Calisanlarin ve yoneticilerin birbirleri ile iliskileri, beklenti, istek ve ihtiyaglari
gibi unsurlar1 belirleyebilmek, kurumlar i¢in biiyiik bir Oneme sahiptir ve
arastirilmalidir.Bu ¢alisma kamu sektoriinde ¢alisan motivasyonu ve is doyumunda

yonetici algisini belirleyebilmek amaciyla gerceklestirilmistir.

3.1.2. Arastirmanin 6rneklemi

Aragtirmanin evrenini, Tirkiye Cumhuriyeti Devlet Demiryollari(TCDD)
Genel Miudiirligii ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise Tiirkiye
Cumhuriyeti Devlet Demiryollar1 (TCDD) Tasmmacilik A.S. calisanlar
olusturmaktadir. Kurumda toplam 700 calisan bulunmaktadir.Orneklem segimi
yapilirken  Sekaran(2010:295) tarafindan hazirlanan  6rneklem tablosundan
faydalanmilmis ve 278 kisinin Orneklem biiylkligi i¢in yeterli oldugu
hesaplanmistir. Arastirmada basit tesadiifi 6rnekleme yontemiyle evreni temsil ettigi

diisiiniilen 311 kisiye ulasilmistir.

3.1.3. Arastirmanin veri toplama araci ve yontemi

Bu aragtirmanin veri toplama araci, anket tarama yontemidir. Anket sorularinin
olusturulma siirecinde, Barbutto ve Scholl(1998) tarafindan gelistirilen motivasyon
Olgegi ve Minnesota is doyum oOlgeginden yararlanilmistir. Anket ii¢ boliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde, katilim saglayan bireylerin demografik 6zellikleri ile

ilgili, ikinci boliimde motivasyon 6lgegi ve iigiincli boliimde ise is doyumu 6lgegi ile
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ilgili toplam59 soru ve ifadeden olusmaktadir. ikinci ve iigiincii boliimdeki ifadeler 5'i
Likert tipi 6lgege gore hazirlanmistir. Calismanin analizi, Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) programiyla gerceklestirilmistir.

3.1.4. Simirhhiklar

Bu arastirmaya katilim saglayanlarin sayist TCDD Tasimacilik A.S. ¢alisanlari
ile sinirlidir. Evreni genisletmek, daha c¢ok kisiye anketi uygulama imkani olabilir
fakat zamanin kisith olmasi sebebiyle orneklem se¢imine gidilmistir. Anket
sorularinin belirli siklarla sinirlandirilmasi nedeniyle, katilim saglayan bireyler sadece
kendilerine yakin hissettikleri segenegi isaretleyebilmektedirler.

Arastirmanin pandemi siirecinde gergeklestirilmesi sebebiyle anket online
olarak gerceklestirilmistir. Anket formlarinin bir kismi ulasilabilinen kurum
calisanlarina bire bir olarak, diger bir kismi ise mail yolu ile ulastirilmistir.

Anket uygulamasiin yapilabilmesi i¢in kurumun belirlenmesi siirecinde, bir

cok kamu kurulusu gizliliklerini saglamak adina gerekli izinleri vermek istememistir.

3.1.5. Arastirmanin hipotezleri

Hz1 : Motivasyon Olceginin alt boyutlari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hia: Motivasyon 6l¢eginin i¢ giidiisel alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hib: Motivasyon olgeginin aragsal alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hic: Motivasyon Ol¢eginin dissal alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hid: Motivasyon Olceginin igsel alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hzie: Motivasyon 6l¢eginin hedef igsellestirme alt boyutu ile cinsiyet degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.
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H2:Motivasyon 6l¢eginin alt boyutlari ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H2a: Motivasyon Olgeginin i¢ gilidiisel alt boyutu ile yas degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hab: Motivasyon dlgeginin aragsal alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlaml

bir farklilik vardir.

Ha2c: Motivasyon Ol¢eginin digsal alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

H2d: Motivasyon 6l¢eginin icsel alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

H2e: Motivasyon Olceginin hedef igsellestirme alt boyutu ile yas degiskeni

arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Hs:Motivasyon Olgeginin alt boyutlari ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hsa: Motivasyon Olgeginin i¢ giidiisel alt boyutu ile c¢alisanlarin medeni

durumlart arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hsb: Motivasyon 6l¢eginin aragsal alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni durumlari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hsc: Motivasyon 6l¢eginin digsal alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni durumlari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hsd: Motivasyon 6l¢eginin igsel alt boyutu ile galisanlarin medeni durumlari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hse: Motivasyon Olgeginin hedef icsellestirme alt boyutu ile calisanlarin

medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha4: Motivasyon Olgeginin alt boyutlar ile kurumda ¢aligma yili arasinda anlamli bir

farklilik vardir
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Ha4a: Motivasyon Olceginin i¢ glidiisel alt boyutu ile kurumda g¢alisma yili

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hab: Motivasyon Ol¢eginin aragsal alt boyutu kurumda ¢alisma yili arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hac: Motivasyon dlgeginin digsal alt boyutu ile kurumda ¢alisma yili arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Had: Motivasyon 6l¢eginin ig¢sel alt boyutu ile kurumda ¢alisma yil1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Ha4e: Motivasyon dlgeginin hedef i¢sellestirme alt boyutu ile kurumda calisma

yil1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs:Motivasyon 6lgeginin alt boyutlar1 ile hangi dairede ¢alisildigi arasinda anlamli bir

farklilik vardir

Hsa: Motivasyon Olgeginin i¢ giidiisel alt boyutu ile hangi dairede ¢aligildig1

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hsb: Motivasyon Ol¢eginin aragsal alt boyutu hangi dairede ¢alisildig arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hsc: Motivasyon oOlgeginin digsal alt boyutu ile hangi dairede calisildig

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hsd: Motivasyon dlgeginin igsel alt boyutu ile hangi dairede ¢alisildigi arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hse: Motivasyon Olceginin hedef igsellestirme alt boyutu ile hangi dairede

calisildigi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

He:Is doyumu 6lgeginin alt boyutlari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hea: Is doyumu 6lgeginin igsel doyum alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik vardir.
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Heb: Is doyumu &lgeginin digsal doyum alt boyutu ile cinsiyet degiskeni

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hr:is doyumu 6lgeginin alt boyutlar: ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H7a: Is doyumu 6lgeginin i¢sel doyum alt boyutu ile yas degiskeni arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H7b: Is doyumu dlgeginin dissal doyum alt boyutu ile yas degiskeni arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Is doyumu 6lgeginin alt boyutlar: ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hsa: Is doyumu 6lgeginin i¢sel doyum alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni

durumlart arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hsb: Is doyumu &lgeginin digsal doyum alt boyutu ile galisanlarin medeni

durumlart arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ho:Is doyumu &lgeginin alt boyutlar: ile kurumdaki ¢alisma yili arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hoa: Is doyumu &lceginin i¢sel doyum alt boyutu ile kurumdaki calisma yili

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hob: Is doyumu &lceginin digsal doyum alt boyutu ile kurumdaki ¢alisma yili

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hio:Is doyumu 6lgeginin alt boyutlar1 ile hangi dairede calisildig1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hioa: Is doyumu &lgeginin igsel doyum alt boyutu ile hangi dairede ¢aligildig1

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Haob: Is doyumu &lgeginin dissal doyum alt boyutu ile hangi dairede calisildig

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Hi1:Motivasyon Ol¢eginin dissal alt boyutu ile ig doyumu arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hi2: Is doyumu 6lgeginin dissal alt boyutu ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki

vardir.
H13: Calisanlarin motivasyonlari ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.2. Bulgular

Tablo-1: Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Madde Sayis1
Motivasyon Olcegi 179 30
Is Doyumu Olcegi ,959 20

Tablo 1'de anketin giivenilirlik analizi sonuglar1 verilmistir.
30 maddeden olusan motivasyon dl¢egine ait giivenilirlik katsayis1 incelendiginde,
Olcege ait Cronbach’s Alpha degerinin 0,779 oldugu saptanmistir.20 maddeden
olusan is doyumu o6lcegine aitCronbach’s Alpha degeri ise 0,959°dur.Bu deger
6l¢egin giivenilirliginin yliksek diizeyde oldugunu gdostermektedir.

Her iki Olgegin de ortalamasi alinmis ve normallik dagilimia bakilmistir.
Sonuglara bakildiginda ¢arpiklik ve basiklik degerleri (Skewness/Kurtosis) -1,5 ve
+1,5 arasindadir ve veriler normal dagilim gostermektedir(Tabachnick ve Fidell,

2013).

Tablo-2: Bagimsiz Degiskenlere Iliskin Bulgular

Degiskenler N %

Cinsiyet Kadin 125 40,2

Erkek 186 59,8
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18-25 23 7,4
26-35 91 29,3
Yas
36-45 86 21,7
46-55 66 21,2
55 ve iistii 45 14,5
Egitim Durumu Lisans 254 81.7
Lisanstistii 57 18,3
Medeni Durum Bekar 149 47,9
Evli 162 52,1
4501-5500 22 7,1
Aylhk Gelir
5501-6500 218 70,1
6501 TL ve iizeri 71 22,8
Kurumdaki 1 yildan az 66 21,2
alisma Yih
Gabs 1-5 yil 83 26,7
6-10 y1l 72 23,2
11 y1l ve tizeri 90 28,9
Toplam 1 yildan az 41 13,2
Is Deneyimi
1-5 y1l 60 19,3
6-10 y1l 68 21,9
11 yil ve iizeri 142 45,7
Personel ve Egitim 46 14,8

Dairesi
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Yolcu Dairesi 35 11,3
Yiik Dairesi 42 13,5
Basin ve Halkla iliskiler 24 1,7
Misavirligi
Cahisilan Daire Idari ve Sosyal Isler 25 8,0
Dairesi
Satin Alma Dairesi 24 1,7
Bilgi Teknolojileri 25 8,0
Dairesi
Ara¢ Bakim Dairesi 26 8,4
Mali Isler Dairesi 25 8,0
Strateji Gelistirme 34 10,9
Dairesi
Hukuk Miisavirligi 5 1,6
Toplam 311 100,00

Arastirmaya gore katilimcilarin %40,2 'sini kadin katilimcilar (125 kisi),
9%359,8' ini erkek katilimcilar (186) olusturmaktadir.Katilimcilarin ¢ogunlugunun 26-
35 (%29,3) ve 36-45 (%27,7) yas araliginda oldugu ve %47,9 ‘unun evli, %52,1 ‘inin
de bekar oldugu saptanmistir.Bunun yani sira katilimcilarin en az lisans mezunu
oldugu ve %81,7 ’sinin lisans ve %18,3 ’linlin de lisansiistii egitim diizeyine sahip

oldugu belirlenmistir.

Yapilan arastirmada onceden de belirtildigi iizere, kamu sektoriinde calisan
motivasyonu ve is doyumunda yonetici algis1 belirlenmeye calisilmistir. Katilimcilarin
gelir durumlarin1  6grenebilmek amaciyla sorulmus olan sorulardan beklenilen
cevaplarin net olmasi katilimeilarin ¢gekimser olmasina sebep olmaktadir. Bu sebepten
katilimeilar i¢in ¢ekimserlik yarattig1 diisiiniilen bu durumun belirlenmesinde, buna

gore bir soru bicimi yapilmaya calisilmis ve net bir tutar yerine gelir araligi
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belirlenmistir. Bunun sonucunda katilimcilarin %70,1 gibi biiyiik bir kism1 aylik 5501-

6500 TL araliginda gelire sahip oldugunu belirtmislerdir.

Tablo-3: Motivasyon Olgegine Verilen Yamtlarin Frekans Dagihmlari ve

Aciklayicl Istatistikler

Degiskenler N % X S
Kesinlikle Katilmiyorum 100 32,2
Icgiidiisel
Katilmiyorum 86 21,7
Motivasyon
ifade 1 Kismen Katiliyorum 51 16,4 2,40 1,304
Katiliyorum 48 15,4
Kesinlikle Katiliyorum 26 8,4
Kesinlikle Katilmiyorum 131 42,1
Icgiidiisel
Katilmiyorum 101 325
Motivasyon
ifade 2 Kismen Katiliyorum 44 14,1 2,00 1,136
Katiliyorum 18 58
Kesinlikle Katiliyorum 17 5,5
Kesinlikle Katilmiyorum 96 30,9
ig:giidiisel Katilmiyorum 98 31,5
Motivasyon
] Kismen Katiliyorum 50 16,1 2,38 1,299
Ifade 3
Katiliyorum 36 11,6
Kesinlikle Katiliyorum 31 10,0
Kesinlikle Katilmiyorum 70 22,5
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ig:giidiisel Katilmiyorum 88 28,3
Motivasyon
. YO K ssmen Katiliyorum 50 19,0 270 1,345
Ifade 4
Katiliyorum 52 16,7
Kesinlikle Katiliyorum 42 13,5
Kesinlikle Katilmiyorum 84 27,0
i¢giidiisel
] Katilmiyorum 86 27,7
Motivasyon
ifade 5 Kismen Katiliyorum 53 17,0 2,62 1,398
Katiliyorum 41 13,2
Kesinlikle Katiliyorum 47 15,1
Kesinlikle Katilmiyorum 111 35,7
I¢giidiisel
sgucu Katilmiyorum 113 36,3
Motivasyon
ifade 6 Kismen Katiliyorum 47 15,1 2,11 1,135
Katiliyorum 23 7,4
Kesinlikle Katiliyorum 17 5,5
Kesinlikle Katilmiyorum 43 13,8
A 1
R Katilmiyorum 39 125
Motivasyon
ifade 7 Kismen Katiliyorum 86 27,7 3,18 1,212
Katiliyorum 106 34,1
Kesinlikle Katiliyorum 37 11,9
Kesinlikle Katilmiyorum 109 35,0
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Aragsal Katilmiyorum 87 28,0
Motivasyon
) y Kismen Katiliyorum 38 12,2 2,40 1,399
Ifade 8
Katiliyorum 37 119
Kesinlikle Katiliyorum 40 129
Kesinlikle Katilmiyorum 45 145
A 1
ragsa Katilmiyorum 70 225
Motivasyon
ifade 9 Kismen Katiliyorum 83 26,7 2,98 1,248
Katiliyorum 73 235
Kesinlikle Katiliyorum 40 12,9
o 64 20,6
Kesinlikle Katilmiyorum
Aracsal
Motivasyon Katilmiyorum 104 334
ifade 10 Kismen Katiliyorum 82 264 2,54 1,196
Katiliyorum 32 10,3
Kesinlikle Katiliyorum 29 93
Kesinlikle Katilmiyorum 46 15,1
A 1
ragsa Katilmiyorum 90 289
Motivasyon
ifade 11 Kismen Katiliyorum 67 21,5 2,90 1,291
Katiliyorum 62 199
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Kesinlikle Katiliyorum 45 145
Kesinlikle Katilmiyorum 21 6,8
A 1
ragsa Katilmiyorum 33 10,6
Motivasyon
ifade 12 Kismen Katiliyorum 70 225 3,52 1,095
Katiliyorum 136 43,7
Kesinlikle Katiliyorum 51 16,4
Kesinlikle Katilmiyorum 68 21,9
Dissal
R Katilmiyorum 123 39,5
Motivasyon
ifade 13 Kismen Katiliyorum 55 17,7 2,47 1,217
Katiliyorum 36 11,6
Kesinlikle Katiliyorum 29 93
Kesinlikle Katilmiyorum 77 248
Dissal
15sd Katilmiyorum 119 38,3
Motivasyon
ifade 14 Kismen Katiliyorum 47 151 2,44 1,263
Katiliyorum 36 11,6
Kesinlikle Katiliyorum 32 10,3
Kesinlikle Katilmiyorum 80 25,7
Dissal
155 Katilmiyorum 95 30,5
Motivasyon
ifade 15 Kismen Katiliyorum 70 225 2,49 1,257
Katiliyorum 36 116
Kesinlikle Katilryorum 30 9,6
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Kesinlikle Katilmiyorum 40 12,9
Dissal
155 Katilmiyorum 59 19,0
Motivasyon
ifade 16 Kismen Katiliyorum 50 16,1 3,23 1,278
Katiliyorum 115 37,0
Kesinlikle Katiliyorum 47 15,1
Kesinlikle Katilmiyorum 82 26,4
Dassal
1954 Katilmiyorum 9% 30,9
Motivasyon
ifade 17 Kismen Katiliyorum 71 22,8 2,46 1,256
Katiliyorum 31 10,0
Kesinlikle Katiliyorum 31 10,0
Kesinlikle Katilmiyorum 29 9.3
Dassal
155 Katilmiyorum 54 174
Motivasyon
ifade 18 Kismen Katiliyorum 71 228 3,33 1,227
Katiliyorum 99 318
Kesinlikle Katiliyorum 58 18,6
Kesinlikle Katilmiyorum 31 10,0
Igsel
i Katilmiyorum 48 154
Motivasyon
ifade 19 Kismen Katiliyorum 72 232 3,37 1,247
Katiliyorum 9% 30,9
Kesinlikle Katiliyorum 64 20,6
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Kesinlikle Katilmiyorum 29 9,3
[¢sel
Igse Katilmiyorum 50 16,1
Motivasyon
ifade 20 Kismen Katiliyorum 79 254 3,38 1,261
Katiliyorum 80 257
Kesinlikle Katiltryorum 73 235
Kesinlikle Katilmiyorum 47 15,1
fgsel
es¢ Katilmiyorum 36 11,6
Motivasyon
ifade 21 Kismen Katiliyorum 43 13,8 3,54 1,456
Katiliyorum 72 232
Kesinlikle Katiliyorum 113 36,3
Kesinlikle Katilmiyorum 36 11,6
Igsel
o Katilmiyorum 49 15,8
Motivasyon
ifade 22 Kismen Katiliyorum 68 21,9 3,31 1,265
Katiliyorum 100 32,2
Kesinlikle Katiliyorum 58 18,6
Kesinlikle Katilmiyorum 34 10,9
Igsel
. Katilmiyorum 24 7,7
Motivasyon
ifade 23 Kismen Katiliyorum 69 22,2 3,48 1,199
Katiliyorum 126 40,5
Kesinlikle Katiltyorum 58 18,6
Kesinlikle Katilmiyorum 24 7,7
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icsel Katilmiyorum 42 135
Motivasyon
) y Kismen Katiliyorum 53 17,0 3,60 1,232
Ifade 24
Katiliyorum 108 34,7
Kesinlikle Katiliyorum 84 27,0
Kesinlikle Katilmiyorum 41 13,2
Hedef
) ed Katilmiyorum 67 215
I¢sellestirme
ifade 25 Kismen Katiliyorum 147 47,3 2,78 1,053
Katiliyorum 32 10,3
Kesinlikle Katiliyorum 24 1,7
Kesinlikle Katilmiyorum 35 11,3
Hedef
) Katilmiyorum 55 17,7
I¢sellestirme
ifade 26 Kismen Katiliyorum 141 453 2,95 1,084
Katiliyorum 50 16,1
Kesinlikle Katiltyorum 30 9,6
Kesinlikle Katilmiyorum 38 122
Hedef
) Katilmiyorum 88 283
I¢sellestirme
ifade 27 Kismen Katiliyorum 138 44,4 2,68 ,993
Katiliyorum 30 9,6
Kesinlikle Katiliyorum 17 55
Kesinlikle Katilmiyorum 43 13,8
Katilmiyorum 36 11,6
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Hedef Kismen Katiliyorum 130 41,8 3,05 1,164
I¢sellestirme
] Katiliyorum 65 20,9
Ifade 28
Kesinlikle Katiliyorum 37 119
Kesinlikle Katilmiyorum 56 18,0
Hedef
) Katilmiyorum 32 10,3
I¢sellestirme
ifade 29 Kismen Katiliyorum 125 40,2 2,97 1,220
Katiliyorum 62 199
Kesinlikle Katiliyorum 36 11,6
Kesinlikle Katilmiyorum 113 36,3
Hedef
) Katilmiyorum 77 24,8
I¢sellestirme
ifade 30 Kismen Katiliyorum 53 17,0 2,38 1,390
Katiliyorum 27 8,7
Kesinlikle Katithyorum 41 13,2
Toplam 311 100,00

Tablo 3'te arastirmaya katilan bireylerin motivasyon 6l¢egi ile elde edilen
yamtlarmin dagilimi verilmektedir. Olgekte yer alan ifadelerin analizi sonucunda;
“Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi yapabilmek icin sik sik elimdeki

)

isi ertelerim.” , “Isler arasinda genellikle bana en hos gériinen isi secerim.”, Ve
“Calistigim yerde yaptigim isten hoglanmazsam, isten ayrilvrim.” ifadelerinin (2, 3 ve
6) en diisiik ortalamada oldugu gdzlemlenmistir. “Insanlar daha iyi is firsatlari
vakalamak i¢in gozlerini ve kulaklarini daima agik tutmalidir.”, “Kisisel davranis
standartlarimla (kisiligimle) tutarliltk gdsteren kararlar almaya ¢alisirim.” ve “Benim

beceri ve degerlerimin kurumun basarisini etkiledigini bilmek isterim.” ifadelerinin

(12, 21 ve 24) ise en yiiksek ortalamaya sahip oldugu gozlemlenmistir.



Tablo-4 :

Aciklayicl Istatistikler
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Is Doyumu Olcegine Verilen Yamtlarin Frekans Dagihmlari ve

Degiskenler N % X S
Beni her zaman Hi¢ Memnun 34 10,9
mesgul etmesi Degilim
bakimindan )
Biraz Memnunum 40 12,9
Orta Diizeyde 72 23,2 3,41 1,266
Memnunum
Memnunum 96 30,9
Cok Memnunum 69 22,2
Tek basima Hi¢ Memnun 52 16,7
calisma Degilim
imkanimin )
Biraz Memnunum 73 23,5
olmasi
bakimindan Orta Diizeyde 96 30,9 2,86 1,258
Memnunum
Memnunum 48 15,4
Cok Memnunum 42 13,5
Ara sira degisik Hi¢ Memnun 38 12,2
seyler Degilim
yapabilme )
Biraz Memnunum 41 13,2
sansim olmasi
bakimindan Orta Diizeyde 79 25,4 3,89 1,275
Memnunum
Memnunum 108 34,7
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Cok Memnunum 45 14,5
Toplumda Hi¢ Memnun 25 8,0
"saygin bir Degilim
kisi" olma .
Biraz Memnunum 27 8,7
sansin1 bana
vermesi Orta Diizeyde 40 12,9 3,89 1,275
bakimindan Memnunum
Memnunum 84 27,0
Cok Memnunum 135 434
Yoneticimin, Hi¢ Memnun 37 11,9
ekibindeki Degilim
kisileri yonetme
Biraz Memnunum 42 13,5
tarzi
bakimindan Orta Diizeyde 66 21,2 3,39 1,300
Memnunum
Memnunum 94 30,2
Cok Memnunum 12 23,2
Yoneticimin, Hi¢ Memnun 37 11,9
karar Degilim
vermedeki ]
Biraz Memnunum 41 13,2
yetenegi
bakimindan Orta Diizeyde 67 215 3,39 1,293
Memnunum
Memnunum 96 30,9
Cok Memnunum 70 225
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Vicdanima Hi¢ Memnun 26 8,4
aykirtolmayan  Degilim
seyler yapabilme
sansumin olmas Biraz Memnunum 31 10,0
agisindan Orta Diizeyde 66 21,2 365 1,246
Memnunum
Memnunum 92 29,6
Cok Memnunum 96 30,9
Bana sabit bir Hi¢ Memnun 21 6,8
is saglamasi Degilim
bakimindan )
Biraz Memnunum 23 7,4
Orta Diizeyde 33 10,6 4,08 1,242
Memnunum
Memnunum 68 21,9
Cok Memnunum 166 53,4
Baskalari icin  Hi¢ Memnun 48 15,4
bir seyler Degilim
yapabilme .
Biraz Memnunum 56 18,0
olanagina sahip
olmam Orta Diizeyde 103 33,1 3,01 1,273
bakimindan Memnunum
Memnunum 54 17,4
Cok Memnunum 50 16,1
Kisilere ne Hi¢ Memnun 49 15,8

yapacaklarim

Degilim
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soyleme Biraz Memnunum 73 23,5
sansina sahip
Orta Diizeyde 96 30,9 2,89 1,262
olmam
Memnunum
bakimindan
Memnunum 48 15,4
Cok Memnunum 45 14,5
Kendi Hi¢ Memnun 48 15,4
yeteneklerimi Degilim
kullanarak bir
seyler yapabilme Biraz Memnunum 57 18,3
sanstmin olmast o o pyizeyde 114 36,7 2,95 1,234
bakimindan
Memnunum
Memnunum 48 15,4
Cok Memnunum 44 14,1
s ile ilgili Hig Memnun 3B 11,3
alinan Degilim
kararlarin .
Biraz Memnunum 47 15,1
uygulanmaya
konmasi Orta Diizeyde 122 39,2 3,12 1,182
bakimindan Memnunum
Memnunum 59 19,0
Cok Memnunum 48 15,4
Yaptigim is ve  Hi¢ Memnun 30 9,6
karsihiginda Degilim
aldigim iicret .
Biraz Memnunum 32 10,3
bakimindan
Orta Diizeyde 39 12,5 3,78 1,329

Memnunum
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Memnunum 85 27,3
Cok Memnunum 125 40,2
Is icinde terfi ~ Hi¢c Memnun 57 18,3
olanagimin Degilim
olmasi ]
Biraz Memnunum 81 26,0
bakimindan
Orta Diizeyde 93 29,9 2,75 1,249
Memnunum
Memnunum 42 13,5
Cok Memnunum 38 12,2
Kendi Hi¢ Memnun 48 15,4
kararlarimi Degilim
uygulama .
Biraz Memnunum 57 18,3
serbestligini
bana vermesi Orta Diizeyde 121 38,9 2,91 1,211
bakimindan Memnunum
Memnunum 44 14,1
Cok Memnunum 41 13,2
Isimi yaparken Hi¢ Memnun 42 135
kendi Degilim
yontemlerimi .
) Biraz Memnunum 51 16,4
kullanabilme
sansin1 bana Orta Diizeyde 123 395 3,01 1,191

Memnunum
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saglamasi Memnunum 53 17,0
bakimindan
Cok Memnunum 42 13,5
Calisma Hi¢ Memnun 28 9,0
sartlar Degilim
bakimindan .
Biraz Memnunum 31 10,0
Orta Diizeyde 53 17,0 3,64 1,239
Memnunum
Memnunum 123 36,0
Cok Memnunum 87 28,0
Calisma Hi¢ Memnun 36 11,6
arkadaslarnmin Degilim
birbirleri ile '
Biraz Memnunum 43 13,8
anlasmasi
acisindan Orta Diizeyde 74 23,8 3,38 1,299
Memnunum
Memnunum 84 27,0
Cok Memnunum 74 23,8
Yaptigim iyi Hi¢ Memnun 40 12,9
bir is Degilim
karsihginda .
o Biraz Memnunum 43 13,8
takdir edilme
acisindan Orta Diizeyde 71 22,8 3,34 1,317
Memnunum
Memnunum 86 27,7
Cok Memnunum 71 22.8
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Yaptigim is Hi¢c Memnun 26 8,4
karsihiginda Degilim
duydugum .
Biraz Memnunum 27 8,7
basar
hissinden Orta Diizeyde 46 14,8 3,78 1,248
Memnunum
Memnunum 102 32,8
Cok Memnunum 110 354
Toplam 311 100,00

Tablo 4'te katilimc1 bireylerin i3 doyumlar1 ve yoneticilerinin 6zelliklerinden

ne derece memnun olduklart ile ilgili bulgular yer almaktadir. Analiz bulgularina gore,

1

“Bana sabit bir is saglamasi bakimindan.” , “Toplumda "saygin bir kigi" olma sansini
bana vermesi bakimindan.”,“Yaptigim iy ve karsiiginda aldigim iicret
bakimindan. ’ve “Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden” duyulan
memnuniyet ifadeleri en yiiksek ortalamaya sahiptir. En diisiik ortalamaya sahip

)

ifadeler ise; “Is icinde terfi olanagimin olmas: bakimindan.” , “Tek basima ¢alisma
imkanimin olmast bakimindan.” ve “Kigsilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip

olmam bakimindan. ”ifadeleridir.

Tablo-5 : Motivasyon ve Is Doyumu Olceklerine Verilen Yanitlarin Dagilimi

Olcek Alt Boyut x S Mod Min Max

I¢ Giidiisel M* 2,36 0,917 2,00 1,00 4,67
Aragsal M* 291 0,715 2,83 1,00 4,50
Motivasyon Digsal M* 273 0,789 250 1,17 5,00

Olcegi .
Icsel M* 3,44 0,854 3,17 1,33 5,00
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Hedef 2,80 0,924 3,00 1,00 5,00

Icsellestirme

Motivasyon Genel 2,85 0,375 3,07 1,97 3,83

I¢sel Is Doyumu 3,32 0,944 3,60 1,00 5,00
Is Doyumu Olgegi Dissal Is Doyumu 3,30 0,960 3,42 1,00 5,00

Is Doyumu Genel 3,29 0,998 3,50 1,00 5,00

*Motivasyon

Katilimeilarin, “Motivasyon Olgegi” ve “Is Doyumu Olgegi” ne verdikleri
yanitlar sonucunda edilen puanlar degerlendirilmis ve sonuglar Tablo 5’te verilmistir.
Her iki Olgekte de 5°1i likert teknigi kullanilmistir. Sonuclar 1° e yaklastik¢a
katilimcilarin motivasyon ve is doyumu diizeyleri diismekte, 5’e¢ yaklastik¢a ise

artmaktadir.

Incelenen verilere gore Motivasyon Olgegi’ nin I¢ Giidiisel Motivasyon alt
boyutunun puan ortalamasi1 2,36+0,917, Aragsal Motivasyon boyutunun puan
ortalamas1 2,91+0,715, Igsel Motivasyon boyutunun puan ortalamasi 3,440,854 ve
Hedef Igsellestirme boyutunun puan ortalamasi ise 2,80+0,924 olarak belirlenmistir.
Ayrica Motivasyon Olgegi’ nin genel puan ortalamasi 2,85+0,375 olarak
belirlenmistir. Bu sonuglara gore igsel motivasyon boyutunun ortalamasi diger
boyutlara kiyasla daha yiiksek, i¢ glidiisel motivasyon boyutunun ortalamasi ise diisiik

olarak bulunmustur.

Is Doyumu Olgegi'nin igsel Is Doyumu alt boyutunun puan ortalamasi
3,320,944, Digsal Is Doyumu alt boyutunun puan ortalamasi 3,30+0,960 olarak
belirlenmistir. Olgegin genel puan ortalamasi ise 3,29+0,998 olarak belirlenmistir.
Sonuglara gore is doyumu 6l¢eginin alt boyutlarinin puan ortalamalar arasinda dnemli
bir fark olmadig1 ve katilimecilarin is doyumu diizeylerinin orta diizeyde oldugu

gozlemlenmistir.
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Tablo-6: Cinsiyet Degiskeni ile Calisanlarin Motivasyon Olcek Puanlarina iliskin
T-Testi Sonuclar:

Olcek Cinsiyet N X S T P
I¢ Giidiisel Kadin 125 2,30 0,856
M*

Erkek 186 2,40 0,956 -0,935 0,175
Aragsal M* Kadin 125 2,93 0,731

Erkek 186 2,90 0,705 0,315 0,377
Digsal M* Kadin 125 2,72 0,768

Erkek 186 2,74 0,804 -0,162 0,436
Icsel M* Kadin 125 3,43 0,884

Erkek 186 3,45 0,836 -0,180 0,429
Hedef Kadin 125 2,85 0,982
Icsellestirme

Erkek 186 2,76 0,883 0,899 0,185
Motivasyon Kadin 125 2,85 0,345
Genel

Erkek 186 2,85 0,395 -0,46 0,482

*Motivasyon

Tablo 6'dacinsiyet degiskeni ile ¢alisanlarin motivasyon olgek puan

durumlarina ait bulgular ile Bagimsiz Orneklemler T-Testi yapilmistir.

Katilimcilarin motivasyon 6lgegi ve alt boyutlarimin puan ortalamalar ile
cinsiyet degiskenlerine gore aralarinda anlamli bir farkliligin olup olmadigim
belirleyebilmek amaciyla yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde
hedef i¢sellestirme diginda tiim verilerin homojen olarak dagildig1 goriilmiistiir. Fakat

degiskenler arasinda anlamli bir fark bulunamamistir(p>0,05)
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Tablo-7:Yas Degiskeni ile Calisanlarin Motivasyon Olcek Puanlarina iliskin Tek
Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Sonuclari

Olc¢ek Yas N X S F p
18-25 23 2,51 1,156
26-35 91 2,41 0,977
Ii\;fﬁdﬁsel 36-45 86 2,27 0,838 0981 0418
46-55 66 2,26 0,854
551 45 2,53 0,893
18-25 23 3,07 0,681
26-35 91 3,00 0,769
Aracsal M*
36-45 86 2,86 0,656 1,401 0,234
46-55 66 2,94 0,668
557 45 2,74 0,776
18-25 23 2,90 0,760
26-35 91 2,71 0,742
Digsal M* 36-45 86 2.84 0,890 2,472 0,045**
46-55 66 2,78 0,757
551 45 2,42 0,672
18-25 23 3,30 1,069
26-35 91 3,28 0,950

Igsel M* 36-45 86 3,64 0,731 2,417 0,049**
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46-55 66 3,38 0,834

557 45 3,55 0,713

18-25 23 3,01 1,097

26-35 91 2,79 1,024
Hedef
] 36-45 86 2,75 0,834 0,543 0,704
I¢sellestirme

46-55 66 2,86 0,825

551 45 2,70 0,936

18-25 23 2,96 0,419

26-35 91 2,84 0,389

36-45 86 2,87 0,382
Motivasyon

46-55 66 2,84 0,352 0,886 0,473
Genel

557 45 2,79 0,344

*Motivasyon
** p<0,05 (Anlaml)

Tablo 7'de yas degiskeni ile galisanlarin motivasyon 6l¢ek puan durumlarina

ait bulgular ile Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir.

Katilimcilarin motivasyon ol¢egi ortalamalar ile yas degiskenlerine gore
aralarinda anlamh bir farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek amaciyla yapilan
analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde, dl¢egin i¢ giidiisel, aragsal, hedef
i¢sellestirme boyutlar1 ve motivasyon genel dlgek puanlari ile yas degiskeni arasinda
anlaml bir farklilik bulunamamistir(p>0,05). Fakat digssal ve igsel motivasyon

boyutlari ile yas degiskeni arasinda anlamli farklilik gozlemlenmistir(p<0,05).

Digsal motivasyon puanlarinin homojen olarak dagildigi gézlemlenmis ve

Post-Hoc (TUKEY) Testi uygulanmistir.36-45 yas araligindaki katilimeilarin digsal
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motivasyon diizeyleri ile 55 yas ve istii katilimcilarin motivasyon diizeylerinin
anlaml bir sekilde farklilagtig1,36-45 yas aralifindaki katilimcilarin disiik digsal
motivasyon diizeyine sahip olmalarina ragmen 55 yas ve istii katilimcilarin daha
diistik diizeyde dissal motivasyona sahip olduklar1 sonucuna

ulastlmistir(p=0,035<0,05)

Icsel Motivasyon boyutunun puanlarmin ise homojen olarak dagilmadig
gozlemlenmis ve Post-Hoc (Games-Howell) Testi uygulanmistir. 26-35 yas
araligindaki katilimcilarin i¢sel motivasyon diizeyleri ile 36-45 yas araligindaki
katilimcilarin ~ motivasyon diizeylerinin anlamli  bir sekilde farklilastig:
gbézlemlenmistir. Ayrica her iki yas grubundaki katilimcilar da orta diizeyde
motivasyona sahip olmalarina ragmen 26-35 yas araligindaki katilimcilarin igsel
motivasyon diizeylerinin 36-45 yas araligindaki katilimcilara gore daha diistik oldugu

sonucuna ulasilmistir(p=0.045<0,05)

Tablo-8: Medeni Durum Degiskeni ile Calisanlarin Motivasyon Olcek Puanlarina

Mliskin T-Testi Sonuclar:

Ol¢ek Medeni N X S T P
Durum

I¢ Giidiisel Bekar 149 2,42 0,980
M*

Evli 162 2,32 0,856 -0,956 0,171
Aracsal M* Bekar 149 2,92 0,729

Evli 162 2,90 0,703 0,247 0,403
Dissal M* Bekar 149 2,73 0,789

Evli 162 2,73 0,791 0,054 0,479

Icsel M* Bekar 149 3,44 0,865
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Evli 162 3,44 0,847 -0,047 0,481
Hedef Bekar 149 2,78 0,992
Icsellestirme _

Evli 162 2,81 0,860 -0,332 0,370
Motivasyon Bekar 149 2,86 0,390
Genel )

Evli 162 2,84 0,362 0,398 0,345

*Motivasyon

Tablo 8’ de katilimcilarin medeni durumlart ile ¢alisanlarin motivasyon dlgek

puan durumlarina ait bulgular ile Bagimsiz Orneklemler T-Testi yapilmistir.

Katilimeilarin motivasyon 6lgegi ortalamalari ile medeni durum degiskenlerine
gore aralarinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek amaciyla
yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde, katilimcilarm i¢ Giidiisel
alt boyutu puan ortalamasi bekarlarda 2,42 + 0,980, evlilerde 2,32 + 0,856; Aragsal alt
boyutu puan ortalamasi bekarlarda 2,92 + 0,729, evlilerde 2,90 + 0,703; Dissal alt
boyutu puan ortalamasi bekarlarda 2,73 + 0,789, evlilerde 2,73 + 0,791; igsel alt
boyutu puan ortalamasi bekarlarda 3,44 + 0,865, evlilerde 3,44 + 0,847; Hedef
Icsellestirme alt boyutu puan ortalamasi bekarlarda 2,78 + 0,992, evlilerde 2,81 +
0,860 ve benzer sekilde katilimcilarin motivasyon Ol¢egi puanlarinin ortalamasi

bekarlarda 2,86 + 0,390 ve evlilerde 2,84 + 0,362 olarak bulunmustur.

Bu sonuglara gére katilimcilarin medeni durumlar1 ve Motivasyon Olgegi
puanlar1 arasinda anlamli bir fark olmadig1 sonucuna ulasilmistir(p>0,05). Yani bekar

ve evli katilimcilar arasinda motivasyon algilar1 bakimindan fark yoktur.

Tablo-9: Cahsanlarin Kurumdaki Cahsma Yih ile Cahsanlarin Motivasyon
Olcek Puanlarina iliskin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Sonuclar

Kurumda

Olgek
Calisma Yih

N X S F p

i(; Gidiisel 1 yildan az 66 2,41 0,960
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M* 1-5 vl 83 2,43 0,972 0,432 0,730
6-10 y1l 72 2,29 0,850
11 y1l ve iizeri 90 2,32 0,893
1 yildan az 66 3,09 0,685
1-5 vl 83 2,89 0,779
Aracsal M*
6-10 y1l 72 2,77 0,713 2,367 0,071
0,656
11 y1l ve iizeri 90 2,92
1 yildan az 66 2,73 0,719
1-5 yil 83 2,77 0,864
Dissal M* 6-10 y1l 72 2,74 0,742 0,152 0,929
11 y1l ve tizeri 90 2,69 0,812
1 yildan az 66 3,35 0,936
1-5 y1l 83 3,36 0,894
I¢sel M* 6-10 yil 72 3,54 0,846 0,975 0,405
11 y1l ve tizeri 90 3,50 0,756
1 yildan az 66 2,89 1,074
Hedef 1-5 vl 83 2,74 0,901
Igsellestirme 5 1 ) 72 2,75 0,871 0381 0767
11 y1l ve lizeri 90 2,81 0,875
1 yildan az 66 2,89 0,377
Motivasyon
1-5 yil 83 2,84 0,419
Genel
6-10 y1l 72 2,82 0,361 0,489 0,690



11 y1l ve iizeri 90

0,345
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*Motivasyon

Tablo 9’ da katilimcilarin kurumdaki ¢alisma yili degiskeni ile ¢alisanlarin

motivasyon Ol¢cek puan durumlarina ait bulgular ile Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) yapilmustir.

Katilimcilarin  motivasyon o0l¢egi ortalamalar1 ile kurumda calisma yili

degiskenlerine gore aralarinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek

amaciyla yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde, Motivasyon

Olgegi ve alt boyutlar1 ile calisanlarin kurumda ¢alisma yillar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunamamistir(p>0,05).

Tablo-10: Cahsilan Daire ile Calisanlarin Motivasyon Olcek Puanlarina Iliskin
Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Sonuglar:

Olcek

Calisilan Daire N X S F p
Personel ve Egitim Dairesi 46 2,36 0,959
Yolcu Dairesi 35 232 0,791
Yiik Dairesi 42 2,61 0,917
Basin ve Halkla Tliskiler Miisavirligi 24 2,11 0,665
i? Giidiisel Idari ve Sosyal Isler Dairesi 25 2,11 0,556
- Satin Alma Dairesi 24 2,52 1,258 0,975 0,465
Bilgi Teknolojileri Dairesi 25 2,32 0,881
Ara¢ Bakim Dairesi 26 2,26 1,125
Mali Isler Dairesi 25 2,27 0,930
Strateji Gelistirme Dairesi 34 2,49 0,939
Hukuk Miisavirligi 5 2,80 0,582
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Personel ve Egitim Dairesi 46 3,10 0,713

Yolcu Dairesi 35 313 0,823

Yiik Dairesi 42 3,17 0,780

Basimn ve Halkla Iliskiler Miisavirligi 24 2,56 0,503

Idari ve Sosyal Isler Dairesi 25 256 0,520 3,272 <0,01
Aragsal M* Hok

Satin Alma Dairesi 24 3,04 0,777

Bilgi Teknolojileri Dairesi 25 2,72 0,602

Ara¢ Bakim Dairesi 26 2,79 0,686

Mali Isler Dairesi 25 290 0,571

Strateji Gelistirme Dairesi 34 2,88 0,703

Hukuk Miisavirligi 5 2,33 0,513

Personel ve Egitim Dairesi 46 2,90 0,745

Yolcu Dairesi 35 2,62 0,694

Yiik Dairesi 42 2,75 0,995

Basin ve Halkla Hiskiler Miisavirligi 24 2,61 0,666

Idari ve Sosyal Isler Dairesi 25 2,78 0,729

Satin Alma Dairesi 24 2,67 0,713 0,882 0,551
Digsal M* Bilgi Teknolojileri Dairesi 25 252 0753

Arag¢ Bakim Dairesi 26 2,91 0,767

Mali 1sler Dairesi 25 2,84 0,823

Strateji Gelistirme Dairesi 34 2,70 0,863

Hukuk Misavirligi 5 2,30 0,649
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Personel ve Egitim Dairesi 46 3,53 0,977
Yolcu Dairesi 35 3,09 0,881
Yiik Dairesi 42 351 0,918
Basimn ve Halkla Iliskiler Miisavirligi 24 3,67 0,733
Idari ve Sosyal Isler Dairesi 25 358 0,729
Satin Alma Dairesi 24 3,00 0,930 1,763 0,067
Bilgi Teknolojileri Dairesi 25 3,64 0,583
Icsel M* Arag Bakim Dairesi 26 3,39 0,882
Mali Isler Dairesi 25 3,48 0,666
Strateji Gelistirme Dairesi 34 3,49 0,867
Hukuk Miisavirligi 5 3,53 0,660
Personel ve Egitim Dairesi 46 2,93 0,939
Yolcu Dairesi 35 292 1,072
Yiik Dairesi 42 2,97 1,112
Basin ve Halkla fliskiler Miisavirligi 24 2,77 0,609
idari ve Sosyal Isler Dairesi 25 2,77 0,775
Hedef Satin Alma Dairesi 24 2,70 1,073 1,196 0,293
Icsellestirme
Bilgi Teknolojileri Dairesi 25 2,49 0,862
Arag Bakim Dairesi 26 2,78 0,736
Mali Isler Dairesi 25 3,02 0,854
Strateji Gelistirme Dairesi 34 2,54 0,876
Hukuk Miisavirligi 5 2,26 0,584
*Motivasyon

** p<0,05(Anlamly)
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Tablo 10" da katilimcilarin galistiklart daire ile ¢alisanlarin motivasyon 6lgek
puan durumlarina ait bulgular ile Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) yapilmstir.

Katilimcilarin motivasyon olg¢egi ortalamalar ile calistiklar1 daireye gore
aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek
amactyla yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde, katilimecilarin
calistiklar1 daire ile i¢ giidiisel, digsal, igsel ve hedef i¢sellestirme boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir(p>0,05). Fakat arag¢sal motivasyon boyutunun
puanlar1 ile katilimcilarin kurumda calistiklar1 daire arasinda anlamli farklilik
gozlemlenmistir(p<0,05). Aragsal motivasyon alt boyutunun puan dagilimlarinin
homojen oldugu gozlemlenmis ve hangi gruplarin farkliligin kaynagi oldugunu
belirleyebilmek i¢in Post-Hoc (TUKEY) Testi uygulanmustir.Yiik Dairesi
calisanlarinin aragsal motivasyon diizeyleri ile Basin Dairesi ve Idari ve Sosyal Isler
Dairesi ¢alisanlarinin aragsal motivasyon diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilastigi
sonucuna ulasilmistir(p=0.025<0,05). Basin Dairesi ve Idari ve Sosyal Isler Dairesi
calisanlarinin aragsal motivasyon diizeyleri diisiik olarak gézlemlenirken Yiik Dairesi

calisanlarinin ara¢sal motivasyon diizeyleri orta diizeyde olarak gozlemlenmektedir.

Tablo-11: Cinsiyet Degiskeni ile Cahsanlarin Is Doyumu Olg¢ek Puanlarina
Mliskin T-Testi Sonuclar1

Olcek Cinsiyet N X S T P
Igsel Is Kadmn 125 3,27 0,935

Doyumu g ppek 186 3,32 0,978 0513 0,304
Digsal Is Kadin 125 3,27 0,986 -0,267 0,395
Doyumu  Eryek 186 3,30 1,009

is Doyumu Kadm 125 3,29 0,021 0422 0,337

Genel Erkek 186 339 0,961
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Tablo 11'de cinsiyet degiskeni ile ¢alisanlarin is doyumu 6lgek puan durumlarina ait

bulgular ile Bagimsiz Orneklemler T-Testi yapilmistir.

Katilimeilarin is doyumu dlgegi ortalamalari ile cinsiyet degiskenlerine gore
aralarinda anlamh bir farkliligin olup olmadiginmi belirleyebilmek amaciyla yapilan
analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde verilerin homojen olarak dagildig:
goriilmistiir. Ayrica is doyumu 6lgeginin igsel alt boyutu incelendiginde kadinlarin
puan ortalamasi 3,27+ 0,935, erkeklerin ise 3,32 + 0,978; dissal boyutu incelendiginde
kadinlarin puan ortalamasi 3,27 =+ 0,986, erkeklerin 3,30 £+ 1,009 ve is doyumu 6lgegi
incelendiginde kadinlarin puan ortalamasi 3,29 + 0,921, erkeklerin puan ortalamasi ise
3,39 + 0,961 olarak gozlemlenmistir. Fakat degiskenler arasinda anlamli bir fark

bulunamamaistir(p>0,05)

Tablo-12: Yas Degiskeni ile Cahsanlari is Doyumu Ol¢ek Puanlarina iliskin Tek
Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Sonuclari

Olcek Yas N X S F P
18-25 23 3,00 1,202
26-35 91 3,15 0,937
Icsel Is
36-45 86 3,52 0,895 2,630 0,022**
Doyumu
46-55 66 3,44 1,022
551 45 3,15 0,801
18-25 23 2,99 1,247
26-35 91 3,24 0,949
Dissal Is
36-45 86 3,43 0,951 1,930 0,105
Doyumu
46-55 66 3,44 1,094
551 45 3,07 0,846

** p<0,05(Anlamly)
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Tablo 12'de yas degiskeni ile ¢alisanlarin is doyumu dlgek puan durumlarina
ait bulgular ile Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir.

Katilimcilarin iy doyumu 0lcegi ortalamalart ile yas degiskenlerine gore
aralarinda anlamh bir farkliligin olup olmadiginmi belirleyebilmek amaciyla yapilan
analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde, digsal is doyumu alt boyutunda
anlamli bir farklilik bulunamamistir(p>0,05). Fakat,yas degiskeni ile i¢sel is doyumu
boyutu puanlarinin ortalamalar1 agisindan farklilastifi gdzlemlenmistir(p<0,05).
Farkliligin 36-45 yas ile 18-25 yas(p=0,019); 36-45 yas ile 26-35 yas (p=0,010) ve 36-
45 yas ile 55 yas ve iistii (p=0,37) katilimcilar arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu katilimcilarin igsel is doyumu diizeylerini en yiiksekten baslayarak sirasiyla 36-45
yas araligindaki katilimcilar, 26-35 ve 55 yas iistii katilimcilar son olarak ise 18-25 yas

arasi katilimeilar olusturmaktadir.

Tablo-13: Medeni Durum Degiskeni ile Calisanlarm Is Doyumu Olcek

Puanlarina iliskin T-Testi Sonuclari

N Medeni T D
Ol¢ek N X &

Durum
icsel is Bekar 149 3,20 1,010 1,845  0,033**
Doyumu Evii 162 3.40 0.904
Dissal I Bekar 149 3,20 1,033 1470 0,71
Doyumu Evii 162 375 0.962

**p<0,05 (Anlamli)1

Tablo 13'tekatilimcilarin medeni durumlan ile ¢alisanlarin is doyumu 6lgek

puan durumlarina ait bulgular ile Bagimsiz Orneklemler T-Testi yapilmistir.

Katilimeilarin is doyumu 6lgegi ortalamalari ile medeni durum degiskenlerine
gore aralarinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek amaciyla
yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde, igsel alt boyutunda bekar

olan c¢alisanlarin puan ortalamasi 3,20+ 1,904 ve evli olan ¢alisanlarin puan ortalamasi
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ise 3,40 = 0.904 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gére medeni durum ve igsel is
doyumu degiskenleri arasinda anlamli bir fark oldugu gozlemlenmektedir(p<0,05).
Yani evli katilimcilarin igsel is doyumu algisinin, bekar katilimcilara gére daha yiiksek

diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo-14: Calsanlarin Kurumdaki Cahsma Yih ile Cahsanlarim is Doyumu
Olcek Puanlarina fliskin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Sonuglar

Kurumda
Degiskenler
Cahsma Yii X = = p
1 yildan az 66 3,22 0,920
TosoMiR 1-5 yil 83 3,09 1,054
Doyumu 6-10 yil 72 353 0,993 3,044 0,020**
11yl 1 90 3,38 0,828
1 yildan az 66 3,26 0,961
Digsal I 1-5 y1l 83 3,11 1,035 2,676  0,047**
Doyumu 6-10 yil 72 355 0,972
11yl 1 90 3,27 0,985

**p<0,05 (Anlamly)

Tablo 14’ te katilimcilarin kurumdaki calisma yil1 degiskeni ile ¢alisanlarin is
doyumu Olgek puan durumlarma ait bulgular ile Tek Yonli Varyans Analizi

(ANOVA) yapilmustir.

Katilimcilarin i doyumu 0lgegi ortalamalari ile kurumda calisma yili
degiskenlerine gore aralarinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek
amaciyla yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler incelendiginde, igsel alt
boyutunda 1 yildan az siiredir kurumda ¢alisanlarin puan ortalamasi 3,22+ 0,920, 1-5

yil arasinda calisanlarin puan ortalamasit 3,09 + 1,054, 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin
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puan ortalamasi 3,53 + 0,993 , 11 y1l ve {izeri 3,38 £ 0,828 olarak bulunmustur. Digsal
alt boyutunda calisanlarin puan ortalamasi ise 1 yildan az siiredir kurumda c¢alisanlarin
3,26+ 0,961, 1-5 yil arasinda calisanlarin puan ortalamasi 3,11 + 1,035, 6-10 yil
arasinda ¢alisanlarin puan ortalamasi 3,55 + 0,972 , 11 yil ve tlizeri 3,27 + 0,985 olarak
bulunmustur. Ayrica her iki alt boyutun da katilimcilarin kurumda ¢alisma yillart ile
arasinda anlamli bir farklihk oldugu bulunmustur(p<0,05). i¢sel is doyumu alt
boyutundaki farkliligin sebebi 1-5 yil ve 6-10 yil arasinda kurumda ¢alisanlar olarak
bulunmustur(p=0,025<0,05). Dissal is doyumu alt boyutunda da ayni sekilde
farkliligin  sebebi 1-5 yil ve 6-10 yil arasinda kurumda caliganlar olarak
bulunmustur(p=0,027<0,05). Her iki boyutta da 1-5 yil arasinda kurumda ¢alisanlarin
is doyumlarinin diizeylerinin 6-10 yil arasinda kurumda calisanlarin is doyumu

diizeylerinden daha diisiik oldugu gozlemlenmistir.

Tablo-15: Cahsilan Daire ile Calisanlarin is Doyumu Olgek Puanlarma iliskin
Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Sonuclar:

Olgek Calsilan Daire N X S F P Farkhhigin
Kaynag

1.Personel ve Egitim Dairesi 46 3,02 1,038 lile4,7,11
2.Yolcu Dairesi 35 2,89 0,958 2ile 4,7,9,11
3.Yik Dairesi 42 3,38 1,067 4ile1,2,6

fesel 4 Basin ve Halkla fliskiler 24 3,82 0,605 6ile4,79,11

NS
¢ Miisavirligi
Is 5.1dari ve Sosyal Isler Dairesi 25 3,48 0,471 7ilel1,2,6
4,816 <0,01

Doyumu 6.Satin Alma Dairesi 24 3,57 1,191 . 9ile 2,6
7.Bilgi Teknolojileri Dairesi 25 3,78 0,577 11ile1,2,6
8.Ara¢ Bakim Dairesi 26 3,40 1,079
9.Mali {sler Dairesi 25 3,53 0,487
10.Strateji Gelistirme Dairesi 34 3,34 0,952
11.Hukuk Miisavirligi 5 3,95 0,361
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Dassal
Is

Doyumu

1.Personel ve Egitim Dairesi 46 2,90 1,089 lile4,5,7,11
2.Yolcu Dairesi 3% 289 0,905 2ile4,5,7,9,12
3.Yiik Dairesi 42 338 1,027 3ile5
4.Basin ve Halkla Iliskiler 24 4,00 0,829 4ile1,2,6
Miisavirligi

6,936 <0,01
5.1dari ve Sosyal Isler Dairesi 25 3,64 0,547 o 5ile1,2,6
6.Satin Alma Dairesi 24 243 1,108 6ile 3,4,5,7,9,10,11
7.Bilgi Teknolojileri Dairesi 25 3588 0,580 7ile1,2,6
8.Ara¢ Bakim Dairesi 26 3,10 1,275 9ile 2,6
9.Mali Isler Dairesi 25 3,51 0,443 10ile 6
10.Strateji Gelistirme Dairesi 34 3,46 0,809 11ile 1,2,6
11.Hukuk Miisavirligi 5 3,73 0,278

Tablo 15’ te katilimcilarin kurumdaki ¢alistiklar1 daire ile ¢alisanlarin is doyumu 6lgek
puan durumlarina ait bulgular ile ANOVA testi yapilmistir.Katilimcilarin i doyumu
Olcegi ortalamalar ile calistiklar1 daire degiskenlerine gore aralarinda anlamli bir
farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek amaciyla yapilan analiz sonucunda elde

edilen veriler incelendiginde,

Personel ve Egitim Dairesi ¢aliganlarinin puan ortalamasi 3,02 + 1,038, Yolcu
Dairesi ¢alisanlarinin puan ortalamasi 2,89 +0,958,Yiik Dairesi c¢aliganlarinin puan
ortalamas1 3,38 + 1,067 , Basin ve Halkla Iliskiler Miisavirliginde ¢alisanlarin puan
ortalamasi1 3,82 + 0,605 , Idari ve Sosyal Isler Dairesi ¢alisanlarinin puan ortalamasi
3,48 £ 0,471 , Satin Alma Dairesi ¢alisanlarinin puan ortalamasi 3,57 + 1,191 , Bilgi
Teknolojileri Dairesi ¢alisanlarinin puan ortalamasi 3,78 = 0,577, Ara¢ Bakim Dairesi
calisanlarinin puan ortalamasi 3,40 £ 1,079 , Mali Isler Dairesi ¢alisanlarinin puan
ortalamas1 3,53 + 0,487 , Strateji Gelistirme Dairesi c¢aliganlarinin puan ortalamasi
3,34 £ 0,952 ve Hukuk Miisavirligi ¢alisanlarinin puan ortalamasi ise 3,95 + 0.361

olarak belirlenmistir.
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Personel ve Egitim Dairesi galisanlariin puan ortalamasi 2,90 & 1,089, Yolcu
Dairesi ¢alisanlarinin puan ortalamast 2,89 +0,905,Yiik Dairesi ¢alisanlarinin puan
ortalamas1 3,38 + 1,027 , Basin ve Halkla Iliskiler Miisavirliginde ¢alisanlarin puan
ortalamas1 4,00 + 0,829 , Idari ve Sosyal Isler Dairesi ¢alisanlarinin puan ortalamasi
3,64 £ 0,547 , Satin Alma Dairesi ¢alisanlarinin puan ortalamasi 2,43 + 1,108 , Bilgi
Teknolojileri Dairesi ¢alisanlarinin puan ortalamasi 3,88 = 0,580, Ara¢ Bakim Dairesi
calisanlariin puan ortalamasi 3,10 £+ 1,275 , Mali Isler Dairesi ¢alisanlarinin puan
ortalamasi 3,51 + 0,443 , Strateji Gelistirme Dairesi c¢alisanlarinin puan ortalamasi
3,46 = 0,809 ve Hukuk Miisavirligi ¢alisanlarinin puan ortalamasi ise 3,73 + 0.278
olarak belirlenmistir.Testin sonucunda degiskenler arasinda anlamli bir fark oldugu
gbzlemlenmektedir(p<0,05). Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu o6l¢ebilmek
adina Post-Hoc (Games Howell) Testi yapilmustir. Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandig1 boyutlarin karsisinda yazilmstir.

Sonug olarak igsel is doyumu boyutunda en ytiksek diizeyde is doyumuna sahip
olan katilimcilarin c¢alistiklar1 dairelerin 3’ii sirasiyla Hukuk Miisavirligi, Basin ve
Halkla iliskiler ve Bilgi Teknolojileri Dairesi dir. Dissal is doyumu boyutunda ise
Basin ve Halkla Iliskiler, Bilgi Teknolojileri ve Hukuk Miisavirligi dir. Bu sonuglara
gore katilimcilarin genel is doyumu diizeylerinin digerlerine oranla bu dairelerde daha

yiiksek oldugu gozlemlenmektedir.
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Tablo-16:Katilimcilarin Motivasyon Olcegi ile is Doyumu Olgegi Puanlari

Arasindaki Tliski
MO ipO
MO1 | MO2 | MO3 | MO4 | MO5 | GENE |iDO1 | iDO2 | GENE
L L
o 505" | -,022 | -s46™ | -,062 | ,393" | -308" | -272% | -,311™
) p <,00 ,699 <00 | ,275 <,001 <00 | <,00 <,001
MO 1
1 1 1 1
r 505" | 1 189" | - ,070 559" | - ; -224*
M(") ) ,402 ,229 ,207
Pl <00 <,00 <,00 218 <,001 <00 | <,00 <,001
1 1 1 1 1
i .o022 | 189" | 1 074 266" | 646™ | -140° | -093 | -129
MO 3
Pl 699 <,00 1193 <,00 <,001 014 ,103 023
1 1
r ; 074 1 -003 | ,065 349" | 347 | 361"
M() 4 546 ,402
Pl <00 <,00 1193 ,958 252 <00 | <,00 <,001
1 1 1 1
i -062 | ,070 266" | -003 | 1 599™ | - - -, 153"
) - 166~ | ,118"
MO 5 166
P 275 218 <,00 958 <,001 ,003 ,038 ,007
1
M| 393~ | 559~ | 646" | ,065 599" | 1 ; ; -,202*
,219™ 151"
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MO Pl <00 | <00 | <00 | 252 | <,00 <00 | ,008 <,001
GENE 1 1 1 1 1
L
r 140" | 349" | - 22197 | 1 868" | ,980™
IDO 1 ,308 ,229 ,166
Pl <00 | <00 | ,014 <00 | ,003 <,001 <00 | <,001
1 1 1 1
r. ; -093 | 347" | -118° | 151" | 868" | 1 941™
iD()Z 272 ,207
Pl <00 | <00 | ,103 <00 | ,038 ,008 <,00 <,001
1 1 1 1
IDO r -129° | 361 | - 202 | 980~ | o941~ | 1
GENE 311 224 ,153
L Pl <00 | <00 | ,023 <00 | ,007 <001 | <00 | <,00
1 1 1 1 1

*#p<0,01 diizeyinde anlamlilik

*p<0,05 diizeyinde anlamlilik
MO 1 : Motivasyon 6lgeginin i¢ giidiisel alt grubu
MO 2 : Motivasyon dlgeginin aragsal alt grubu
MO 3 : Motivasyon dlgeginin digsal alt grubu
MO 4 : Motivasyon dl¢eginin i¢sel alt grubu
MO 5 : Motivasyon &lgeginin hedef igsellestirme alt grubu
IDO 1 : Is doyumu 6lgeginin igsel alt boyutu
IDO 2 : Is doyumu 6lgeginin digsal alt boyutu

Tablo 16’da katilimcilarin motivasyon dlgegi ve alt boyutlar ile is doyumu

Olcegi puanlar1 arasindaki iligski incelenmis ve elde edilen sonuglar verilmistir.
Sonuglara gore, katilimcilarin I¢ Giidiisel motivasyon alt grubu puani ile Igsel Is
Doyumu alt grubu puani (r=-0,308), Dissal Is Doyumu alt grubu puani (r=-0,272) ve
Is Doyumu Olgeginin puanlar1 (r=-0,311) arasinda negatif yonlii zayif bir iliski oldugu
tespit edilmis ve bu iligki anlamli olarak bulunmustur(p<0,05). Bu sonug ile,

katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumda hoslandiklar1 seyleri yapabilme, hoslandigr isi
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secebilme gibi algilart acisindan i3 doyumu diizeylerinin  diisiik oldugu
distiniilmektedir.

Motivasyon Slgeginin Aragsal alt grubu puani ile Igsel is Doyumu alt grubu
puani (r=-0,229), Dissal Is Doyumu alt grubu puani (r=-0,207) ve Is Doyumu
Olgeginin puanlar1 (r=-0,224) arasinda negatif yonlii zayif bir iliski oldugu tespit
edilmis ve bu iliski anlamli olarak bulunmustur(p<0,05).Bu sonu¢ katilimcilarin is
yerindeki iicret algilar1 bakimindan yeterli is doyumunu ve memnuniyetin
saglanmadigin diisiindiirebilir.

Motivasyon 6lgeginin Dissal alt grubu puam ile igsel Is Doyumu alt grubu
puani (r=-0,140) ve Is Doyumu Olgeginin puani (r=-0,129) arasinda negatif yonlii ve
diisiik diizeyde bir iliski bulunmustur ve bu iliski istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur(p<0,01). Fakat Digsal Is Doyumu alt grubu ile arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunamamistir(p>0,05)Bu sonuclar; deger gormek,
basarilarinin  bilinmesi ve fikirlerinin Onemsenmesi durumlari bakimindan
calisanlarin, yoneticileri tarafindan yeterince tatmin edilmedigini diisiindiirebilir

Motivasyon &lgeginin I¢sel alt grubu puani ile I¢sel Is Doyumu alt grubu puani
(r=0,349), Digsal Is Doyumu alt grubu puani (r=0,347) ve Is Doyumu Olgeginin puani
(r=-0,361) arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iligski oldugu gézlemlenmistir ve bu
ilisgki anlamli olarak bulunmustur(p<0,05).Gézlemlenen bu iliski diizeyi ile,
katilimcilarin ¢alistiklart kurumda kendi degerleri, inanclari, kisisel basar1 ve hedefleri
ile uyumlu ¢aligma istekleri gibi durumlarin ydneticileri tarafindan tam anlamiyla
anlagilmamasi sebebi ile orta diizeyde is doyumu saglandig1 sonucunu diisiindiirebilir.

Motivasyon 6lgeginin Hedef Igsellestirme alt grubu puant ile Igsel is Doyumu
alt grubu puani (r=-0,166), Digsal Is Doyumu alt grubu puani (r=-0,118) ve Is Doyumu
Olgeginin puani (r=-0,153) arasinda negatif yonlii ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu
saptanmigtir ve aralarindaki bu iliski anlamli olarak bulunmustur(p<0,05). Bu
sonuglara gore, ¢alisilan kurumun deger ve hedeflerini onaylama bu deger ve hedeflere
inanma ve paylasma algilar1 agisindan g¢alisanlarin is doyumu diizeylerinin diisiik
oldugu diisiiniilebilir.

Is Doyumu Olgeginin Dissal alt grubu ile Motivasyon Olgegi puan1 (r=-0,151)
incelendiginde aralarinda negatif yonli ve disik diizeyde bir iligki oldugu

saptanmigtir ve aralarindaki bu iligki anlamli olarak bulunmustur(p<0,05).
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Motivasyon Olgegi puani ile Is Doyumu Olgegi puani incelendiginde
aralarinda negatif yonlii ve zayif bir iliski oldugu gézlemlenmis ve aralarindaki bu

iliskininistatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur(r=-0,202 ; p<0,05).



Tablo-17 : Hipotezlerin Degerlendirilmesi
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arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H1 : Motivasyon dlceginin alt boyutlar: ile cinsiyet degiskeni arasinda anlaml bir | RED
farklilik vardir.

Hz1a: Motivasyon 6lgeginin i¢ glidiisel alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda RED
anlamli bir farklilik vardir.

H1b: Motivasyon dl¢eginin aragsal alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli | RED

bir farklilik vardir.

Hic: Motivasyon 6l¢eginin dissal alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli RED

bir farklilik vardir.

H1d: Motivasyon 6lgeginin igsel alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir | RED
farklilik vardir.

Hie: Motivasyon 6lgeginin hedef i¢sellestirme alt boyutu ile cinsiyet degiskeni RED
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2:Motivasyon 6lgeginin alt boyutlari ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik | KISMEN
vardir. KABUL
H2a: Motivasyon 6l¢eginin i¢ giidiisel alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlaml RED

bir farklilik vardir.

H2b: Motivasyon dl¢eginin aragsal alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli bir RED
farklilik vardir.

H2c: Motivasyon 6lgeginin digsal alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli bir | KABUL
farklilik vardir.

H2d: Motivasyon Gl¢eginin igsel alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli bir | KABUL
farklilik vardir.

H2e: Motivasyon 6lgeginin hedef i¢sellestirme alt boyutu ile yas degiskeni arasinda | RED
anlamli bir farklilik vardir.

H3: Motivasyon Ol¢eginin alt boyutlar ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda | RED
anlamli bir farklilik vardir.

H3a: Motivasyon 6lgeginin i¢ giidiisel alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 | RED
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3b: Motivasyon Ol¢eginin aragsal alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni durumlari RED
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H3c: Motivasyon 6l¢eginin digsal alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda | RED
anlamli bir farklilik vardir.

H3d: Motivasyon 6l¢eginin igsel alt boyutu ile ¢calisanlarin medeni durumlari arasinda | RED
anlamli bir farklilik vardir.

H3e: Motivasyon olgeginin hedef igsellestirme alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni | RED
durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha: Motivasyon 6lgeginin alt boyutlari ile kurumda galisma yili arasinda anlamli bir | RED
farklilik vardir

Haa: Motivasyon élgeginin i¢ giidiisel alt boyutu ile kurumda calisma yili arasinda | RED
anlamli bir farklilik vardir.

Hab: Motivasyon 6lgeginin aragsal alt boyutu ile kurumda calisma yili arasinda | RED
anlamli bir farklilik vardir.

Hac: Motivasyon 6lgeginin dissal alt boyutu ile kurumda galisma yili arasinda anlamli | RED

bir farklilik vardir.

Had: Motivasyon 6lgeginin igsel alt boyutu ile kurumda galisma yil arasinda anlamli | RED

bir farklilik vardir.

Hae: Motivasyon 6lceginin hedef igsellestirme alt boyutu ile kurumda ¢alisma yili | RED
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H5: Motivasyon dlgeginin alt boyutlari ile hangi dairede ¢alisildigt arasinda anlamli | KISMEN
bir farklilik vardir KABUL
Hsa: Motivasyon 6l¢eginin i¢ giidiisel alt boyutu ile hangi dairede caligildigi arasinda | RED
anlamli bir farklilik vardir.

H5b: Motivasyon Ol¢eginin aragsal alt boyutu hangi dairede galigildig1 arasinda KABUL
anlamli bir farklilik vardir.

Hsc: Motivasyon Olceginin digsal alt boyutu ile hangi dairede c¢alisildigi arasinda | RED
anlamli bir farklilik vardir.

Hs5d: Motivasyon 0Olgeginin igsel alt boyutu ile hangi dairede calisildigi arasinda | RED

anlaml bir farklilik vardir.
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Hse: Motivasyon 6lgeginin hedef i¢sellestirme alt boyutu ile hangi dairede ¢alisildigi | RED
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

He: Is doyumu &lgeginin alt boyutlari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir | RED
farklilik vardir.

Hea: Is doyumu &lgeginin igsel doyum alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda RED
anlamli bir farklilik vardir.

Heb: Is doyumu 6lgeginin digsal doyum alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda RED
anlamli bir farklilik vardir.

H7: Is doyumu 6lgeginin alt boyutlari ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik | KISMEN
vardir. KABUL
H7a: Is doyumu 6lgeginin icsel doyum alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli | KABUL
bir farklilik vardir.

H7b: Is doyumu 6lgeginin digsal doyum alt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli | RED

bir farklilik vardir.

Hs: Is doyumu 6lceginin alt boyutlar ile medeni durum arasinda anlaml bir farklihk | KISMEN
vardir. KABUL
Hsga: Is doyumu 6lgeginin icsel doyum alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni durumlar KABUL
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hsb: s doyumu &lgeginin dissal doyum alt boyutu ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 | RED
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ho: Is doyumu 6lgeginin alt boyutlari ile kurumdaki ¢aligma yili arasinda anlamli bir | KABUL
farklilik vardir.

Hoa: Is doyumu dlgeginin i¢sel doyum alt boyutu ile kurumdaki galisma yili arasinda | KABUL
anlamli bir farklilik vardir.

Hob: Is doyumu &lgeginin digsal doyum alt boyutu ile kurumdaki ¢alisma yili KABUL
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hzo: Is doyumu 6lgeginin alt boyutlari ile hangi dairede galisildig1 arasinda anlamli | KABUL
bir farklilik vardir.

H1oa: Is doyumu 8l¢eginin igsel doyum alt boyutu ile hangi dairede galisildig1 arasinda | KABUL

anlaml bir farklilik vardir.
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Hiob: Is doyumu 6lgeginin digsal doyum alt boyutu ile hangi dairede galisildig1 KABUL
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H11: Motivasyon dl¢eginin digsal alt boyutu ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki | KABUL

vardir.

H12: Is doyumu 6lceginin digsal alt boyutu ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski | KABUL

vardir.

H13: Calisanlarin motivasyonlari ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir KABUL

3.3. Sonug ve Oneriler

Motivasyon ve is doyumu kavramlari; calisan bireylerin istek ve ihtiyaclarinin
yoneticiler tarafindan karsilanarak, kurumsal amaglarin gergeklestirilmesi amaciyla
yonlendirilmesi ve isteklendirilmesi olarak belirtilebilir. Giiniimiizde bireylerin
motivasyonunu saglayacak faktorleri anlayabilmek ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bu faktorler
tespit edildigi zaman, bireylerin de etkin bir sekilde motivasyonu saglanabilecektir.
Motivasyon, bireyleri hedef yoniinde harekete gecirebilmek adina gerekli olan igsel
giicii ifade etmektedir. Is doyumu, calisan bireylerin yaptiklari ise ayrica is
yerlerindeki calisma ortamlarina kars1 pozitif duygular hissetmeleriyle ilgilidir. Is
doyumu ve motivasyon kavramlarinin birbiriyle yakin bir iliskisi vardir. Bireylerin
gercek olmasini istedikleri durumlar ile is ortamlarindaki izlenimleri birbiriyle uyum
sagladig1 zaman is doyumu gerceklesmektedir. Bireylerin ¢alistiklart kurumlarda is
doyumunu saglayabilmeleri, bu ortamlarda yeterince motivasyonlarinin saglanmis
olmasi ile ilgilidir.Bu ¢alisma; kamu sektoriinde ¢alisan motivasyonu ve is doyumunda
yOneticini algisinin incelenebilmesi amaci ile gerceklestirilmistir. Calisma, TCDD
Tasimacilik A.S. Genel Miidiirliigii calisanlari ile gerceklestirilmistir. Veri toplama
arac1 olarak anket tarama yontemi kullanilmistir ve basit tesadiifi ornekleme ile
secilmis 311 kisiye ulasilabilmistir. Ulasilan veriler, ¢alisma i¢in kurulmus hipotezler

yoniinde test edilmistir. Arastirmanin bulgularina baktigimizda;

e Katilimcilarin  motivasyon  diizeylerine  yonelik  yapilan  analizler
incelendiginde cinsiyet, medeni durum ve kurumdaki ¢alisma yillarina gére aralarinda

anlamli bir farklilik bulunamamis olmasina ragmen yas ve calisilan daire durumlari ile
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arasinda anlamli farklilik oldugu gozlemlenmistir.Katilimeilarin - motivasyon
diizeylerinin;yoneticileri tarafindan deger goérmek, basarilarinin bilinmesi ve
fikirlerinin 6nemsenmesi (digsal motivasyon) durumlar1 bakimindan her iki grupta da
diisiik diizeyde olmasina ragmen 36-45 yas araligindaki katilimcilarin motivasyon
diizeylerinin 55 yas ve istii katilimcilara gore daha yiliksek diizeyde oldugu oldugu
sonucuna ulagilmigtir. . Bunun sebebinin, yaslar1 geregiyle daha ¢ok tecriibeye sahip
olan bu grubun, bu beklentilerinin yeterince karsilanmamis olmasi olabilir. Her iki yas
grubundaki katilimcilar da orta diizeyde motivasyona sahip olmalarina ragmen 26-35
yas araligindaki katilimcilarin motivasyon diizeylerinin 36-45 yas araligindaki
katilimeilarin motivasyon diizeylerine gore, kurumda kendi degerleri, inanglari, kisisel
basar1 ve hedefleri ile uyumlu ¢alisma istekleri (i¢sel motivasyon) gibi durumlar
acisindan daha diisiik oldugu sonucuna ulagilmistir. Calisilan daireye gore, motivasyon
diizeyleri kurumdaki ticret algilar (aragsal motivasyon) bakimindan Basin Dairesi ile
Idari ve Sosyal Isler Dairelerinde diisiik olarak gdzlemlenirken Yiik Dairesi
calisanlarinin motivasyon diizeylerinin orta diizeyde olarak gézlemlenmektedir.

e Oztiirk ve Diindar (2003) '!n kamu kurumlarinda ¢alisanlarin motivasyonunu
etkileyen faktorleri inceledigi ¢aligmalarinin sonucuna goére kamu calisanlarinda
manevi Odiillerin maddi ddiillere gore daha ¢ok motivasyonu sagladigi sonucuna
ulagmiglardir. Yapilan islerin yoneticileri tarafindan takdir edilmesi arastirma
katilimcist kamu calisanlarinin neredeyse tamaminda olumlu motivasyon sagladig
sonucunu gdstermistir.

e Katilimcilarin is doyumu diizeylerine yonelik yapilan analizler incelendiginde
cinsiyet degiskeni ile arasinda anlaml bir farklilik gozlemlenmemistir. Ancak yas,
medeni durum, kurumda ¢alisma yil1 ve ¢alisilan daire durumlari bakimindan anlamh
bir farklilik go6zlemlenmistir. Yas degiskenine gore katilimcilarin is doyumu
diizeylerinin,kurumda basari, terfi/yiikselmek ve takdir edilmek (igsel is doyumu) gibi
durumlar agisindan orta diizeyde oldugu gozlemlenmektedir. Yas gruplarinin is
doyumu diizeylerini en yiiksekten baglayarak sirasiyla 36-45 yas araligindaki
katilimeilar, 26-35 ve 55 yas istii katilimcilar son olarak ise 18-25 yas arasi
katilimeilar olusturmaktadir. Medeni duruma gore, evli katilimcilarin igsel is doyumu
algilarinin bekar katilimcilara gore daha ytiksek diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.

Filiz (2014)’ te devlet okullarindaki ilkdgretim 6gretmenleri lizerinde gerceklestirdigi
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calismasinda bu konuya deginmis ve ¢alisanlarin medeni durumlar ile is doyumlari
arasinda anlamli bir fark tespit etmistir. Ayrica ¢alismamizla uyumlu olarak evli
katilimcilarin bekar katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde is doyumu algisina sahip
oldugu sonucuna ulagmistir.Kurumda calisma yili ile katilimcilarin is doyumu
diizeyleri arasinda diisiik diizeyde anlamli bir farklilik bulunmustur. 1-5 y1l arasinda
kurumda ¢aliganlarin is doyumu diizeylerinin 6-10 yil arasinda kurumda ¢alisanlarin
1$ doyumu diizeylerinden daha diisiik oldugu goézlemlenmistir. Calisilan daire ile is
doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu gdzlemlenmistir. Icsel is
doyumu (kurumda basari, terfi/yiikselmek ve takdir edilmek gibi faktorler) boyutunda
en yiiksek diizeyde i doyumuna sahip olan katilimcilarin calistiklar1 dairelerin 3’
sirastyla Hukuk Miisavirligi, Basm ve Halkla Iliskiler ve Bilgi Teknolojileri
Dairesi’dir. Digsal is doyumu(isletme politikasi, yonetici ile iliskiler, ¢alisma sartlar
ve {icret gibi faktdrler)boyutunda ise Basin ve Halkla iliskiler, Bilgi Teknolojileri ve
Hukuk Misavirligi’dir. Bu sonuglara gore katilimcilarin genel is doyumu diizeylerinin
digerlerine oranla bu dairelerde daha yiiksek oldugu gézlemlenmektedir.

e Toker (2006) demografik degiskenlerin is doyumuna etkileri konulu
calismasinda, calisanlarin yaslan ilerledik¢e is doyumlarinin arttigi, bu durumun
sebebinin ilerleyen yas ile birlikte ; tecriibe ve deneyimleri sebebiyle
adaptasyonlarinin da artmasinin olabilecegi sonucuna ulagmistir. Ayrica daha geng
calisanlarin terfi ve calisma sartlarindan beklentilerinin yiiksek olmasi nedeniyle bu
kesimin i3 doyumu algilarinin diisiik olma olasiliginin oldugunu belirtmektedir.

e Motivasyon Olgeginin Digsal alt grubu puani ile Is Doyumu Olgeginin puam
arasinda negatif yonlii ve diisiik diizeyde bir iliski bulunmugtur ve bu iligki istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur(r=-0,129 ; p<0,05). Bu sonuglar; deger gormek,
basarilarinin  bilinmesi ve fikirlerinin Onemsenmesi durumlari bakimindan

calisanlarin, yoneticileri tarafindan yeterince tatmin edilmedigini diisiindiirebilir.

e Is Doyumu Olgeginin Dissal alt grubu ile Motivasyon Olgegi puan1 (r=-0,151)
incelendiginde aralarinda negatif yonlii ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu
saptanmigtir ve aralarindaki bu iligski anlamli olarak bulunmustur(p<0,05). Bu sonuglar
calisanlarin motivasyon ve is doyumu algilarinin; isletme politikasi, yonetici ile
iliskiler, calisma sartlar1 ve tcret gibi faktorler bakimindan yeterli olmadigim

diistindiirebilmektedir.
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e Son olarak Motivasyon Olgegi puanm1 ile Is Doyumu Olgegi puam
incelendiginde aralarinda negatif yonlii ve zayif bir iliski oldugu gézlemlenmis ve
aralarindaki bu iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur(r=-0,202 ;
p<0,05).

Yapilan calisma motivasyon ve is doyumu ilizerine gelecekte yapilacak
arastirmalar, kurum ve yoneticilerine yardimci olabilecek diizeydedir. Bu
arastirmalara, kurum ve yoneticilerine yonelik oneriler su sekildedir;

e Kurumlarin amag ve hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanlarin1 motive etmesi
ve yiiksek diizeyde performans ile calismalarini saglamalari her iki taraf i¢in de faydali
olacaktir.

e Yoneticilerin ¢alisanlarin isteklerini dinlemesi, onlarin fikir ve goriislerine
onem vermesi, kendilerini degerli hissettirmesi, Odiillendirilmesi gibi faktorler
motivasyon diizeylerinin artisini saglayacaktir. Bunun i¢in gerekirse yoneticiler icin
de gerekli egitimler saptanip katilimlar1 saglanmalidir.

e Arastirma kamu kurulusunda ylriitilmiistiir. Benzer bir ¢alisma hem kamu
hem de 06zel sektérde uygulanip aralarindaki farklar incelenebilir. Daha genis

popiilasyonda ve farkli gruplarda yapacagi ¢alismalar ile farkli sonuglar elde edilebilir.
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EKLER
EK.1 ANKET
Degerli katilimet,

Bu aragtirma, ydneticilerin c¢alisan motivasyonu ve is doyumu iizerindeki etkisinin
degerlendirilmesi amaci ile yiiksek lisans tezi kapsaminda hazirlanmistir. Sorularin dikkatli ve
eksiksiz olarak yanitlanmasi arastirmanin giivenilirligi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Elde edilecek veriler yalnizca akademik amaglar i¢in kullanilacak ve bilgiler kesinlikle ti¢iincii

sahislarla paylasilmayacaktir.

Zaman ayirdigimiz ve katkida bulundugunuz icin tesekkiir eder ¢alismalarinizda basarilar

dilerim.
Ezgican TEKIN
I. BOLUM

1. Cinsiyetiniz

( )Kadin () Erkek
2. Yasimz

()18-25 ( )26-35 ( )36-45( )46-55 ( )55 vedsti
3. Egitim Durumunuz

( ) Ilkogretim ( ) Ortadgretim ( ) Lise( ) Lisans ( ) Lisansiistii
4. Medeni Durumunuz

( )Bekar ( )Evli
5. Cahstigimz Kurum

( )Ozel ( )Kamu
6. Kurumdaki Calisma Yilimz

() lyildanaz ( )1-5yil ( )6-10yil () 11 yil ve iizeri
7. Toplam is Deneyiminiz

() lyildanaz ( )1-5yi1 ( )6-10y1l ( ) 11 y1l ve lizeri
8. Aylik Geliriniz

()2825-3500 TL ( )3501-4500 TL () 4501-5500 TL

() 5501-6500 TL ( ) 6501 TL ve tizeri

9. Hangi Dairede Cahsmaktasimz?



II. BOLUM

Asagidaki tabloda verilen ifadelerin motivasyonunuza olan etkisini diisiinerek, katilma

derecenizi ilgili kutucuga isaretleyiniz.

MOTIVASYON OLCEGI
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IFADELER

KesinlikleKa

tilmiyorum

Katilmiyorum

KismenKa

tillyorum

Katilhyorum

Kesinlikle

Katihiyoru

1.Isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim

2.Isimi yaparken, daha ¢ok hoslandigim baska bir isi
yapabilmek i¢in sik sik elimdeki isi ertelerim.

3.Isler arasinda genellikle bana en hos goriinen isi secerim.

4.iste zamanim birlikte gegirmeyi segtigim kisi, birlikte
olmaktan en ¢ok hoslandigim kisidir.

5.1ki is arasinda segim yaparken, en 6nemli etken hangisinden
daha ¢ok hoslandigimdir.

6.Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten
ayrilirim.

7.Is sirasinda ne kadar ¢aba harcayacagimi isin gereksinimleri
(iste yapilmasi gerekenler) belirler.

8.Bir giinliik ticret veriliyorsa bir giinliik is yaparim.

9.Gosterecegim gayretin bana daha yiiksek iicret olarak
donecegini bilirsem, daha fazla ¢aligirim.

10.1s seciminde genellikle en fazla iicret ddenen isi secerim.

11.Iste en sevdigim giin, iicret 6dendigi giindiir

12.Insanlar daha iyi is firsatlar1 yakalamak icin gozlerini ve
kulaklarini daima agik tutmalidir.

13.Benim i¢in, davraniglarimi diger insanlarin onaylamasi

Onemlidir.

14 .Kararlarimu sik sik diger insanlarin ne diisiinecegine
dayanarak alirim.

15.Eger bir projeye ¢cevremdekiler deger veriyorsa, o projede
daha fazla ¢aligirim.

16. Is segerken basarilarimla taninmami saglayacak olan isi

secerim.

17. Is gevresinde ¢ok arkadasi olanlar, hayatlarini dolu dolu
yasarlar .

18. Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger
verildigini bilirsem, var giliciimle ¢aligirim.
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19. Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum yiiksek hedefleri
yansitir.

20. Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir
kurumda ¢aligmak benim i¢in dnemlidir

21. Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle) tutarlilik
gosteren kararlar almaya caligirim.

22. Kendi kendini motive edebilen bir insan oldugumu
diigiiniiyorum.

23. Bana kisisel basar1 duygusu veren seyleri yapmaktan
hoslanirim.

24. Benim beceri ve degerlerimin kurumun basarisini
etkiledigini bilmek isterim.

25. Bir kurumun {istlendigi/benimsedigi gorevi (misyonu)

onaylamiyorsam o kurumda ¢aligmam.

26. Kurumun hedefine ulagmasi igin ¢ok ¢alismam gerekiyorsa
once bu caligmanin nedenine/geregine inanmam gerekir.

27 Bir ¢alismanin nedenine/geregine inanmiyorsam ¢ok
caligmam.

28. Calisacagim kurumu segerken, inang ve degerlerimi
paylasan bir kurum ararim.

29. Cok galismam i¢in bir 6rgilit misyonunun benim
degerlerimle uyumlu olmasi gerekir

30. Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda
calistyorsa, boyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n plana
¢ikip cikmamasi dnemli degildir.
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III. BOLUM

Asagida isinizin ¢esitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Cevap verirken "Bu
yonden isimden ne derece memnunum?" sorusunu kendinize sorunuz ve memnuniyet

derecenizi ilgili kutucuga isaretleyiniz.

iS DOYUMU OLCEGI

iIFADELER

BirazMemn
unum
OrtaDiiz
eyde
Memnunum

Hi¢Mem
nunDegil
im

CokMemnu

num

1.Beni her zaman meggul etmesi bakimindan

2.Tek basima ¢alisma imkanimin olmasi bakimindan

3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4.Toplumda "saygin bir kisi" olma sansin1 bana vermesi

Bakimindan

5.Y 6neticimin,ekibindeki kisileri yonetme tarzi bakimindan

6.Y Oneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi

acisindan

8.Bana sabit bir ig saglamas1 bakimindan

9.Baskalar1 i¢in birseyler yapabilme olanagina sahip olmam

bakimindan

10.Kisilere ne yapacaklarin1 sdyleme sansina sahip olmam

Bakimindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak birseyler yapabilme sansimin
olmas1 bakimindan

12. Is ile ilgili alnan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14.1s icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan

15.Kendi kararlarim1 uygulama serbestligini bana vermesi

bakimindan

16.Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana

saglamasi bakimindan

17.Caligma sartlart bakimimdan

18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi acisindan

19.Yaptigim iyi biri s karsiliginda takdir edilme agisindan

20.Yaptigim is karsiligindaduydugum basari hissinden
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