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OZET

Bu arastirma is hayatinda aktif olarak yer alan Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi ve Y
Kusagi caliganlart motive eden unsurlarin farklilik gosterip gostermedigini ve hangi unsurun
hangi kusaga is tatmini acisindan ne sekilde etki ettigini F.Herzberg’in iki Faktor Teorisi ile
ortaya koymayir amaglamaktadir. Calismanin ilk bdoliimiinde kusak kavrami iizerinde
durulmus, bugiin is hayatinda olan ii¢ kusagi birbirlerinden ayiran 6zellikleri anlatilmistir.
Calismanin ikinci boliimiinde motivasyon ve is tatmini konular1 tizerinde durulmus, Frederic
Herzberg’in gelistirdigi ki Faktor Teorisi ele alinmistir. Arastirmanin iigiincii boliimiinde
230 Yiiksekogretim Kurulu calisaniyla yiiriitilen anket calismasinin bulgularina yer
verilmistir. Calismanin son boliimiinde elde edilen verilerin analizleri bulunmaktadir. Veri
analiz sonuglarina gore, kusaklararasinda fark bulunan tek motivasyon unsurunun biiyiime
unsuru oldugu tespit edilmistir. Bebek Patlamasi Kusaginda biiyiime unsuru X ve Y
Kusaklarindan farkli ¢ikmistir. Kusaklararasinda fark bulunan tek hijyen unsuru ise iicret
olmustur. X Kusagmin iicret unsuru bakimindan diger kusaklardan farkli oldugu
goriilmiistiir. Is tatmini acisindan kusaklar arasinda anlamli bir farka rastlanmamugtir. Ug
kusakta da motivasyon ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iligkinin
oldugu belirlenmistir. Bebek Patlamasi ve X Kusaginda hijyen etmenlerinin is tatminine
etkisinin motivasyon etmenlerinden daha fazla oldugu goriilmiistir. Y Kusaginda ise
motivasyon etmenlerinin is tatminine etkisi hijyen etmenlerin is tatminine etkisinden yiiksek
cikmustir.
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ABSTRACT

This study is aimed to reveal through Two Factor Theory by F. Herzberg whether the
motivation factors differ for Baby Boomers generation, X generation and Y generation, and
to what extent which factor influences which generation in terms of job satisfaction. In the
first chapter of the study, notion of generation is dealt with and characteristics distinguishing
the three generations taking part in business life today are explained. In the second chapter,
subject matters as motivation and job satisfaction are pointed out while approaching Two
Factor Theory developed by F. Herzberg. And in the third chapter, findings of the
questionnaire carried out on 230 personnel working in the Council of Higher Education are
provided. Analysis of the findings takes place in the last chapter of the study. According to
results out of data analysis, the sole motivation factor that differs among the generations is
identified as growth factor. Growth factor in Baby Boomers generation is found to be
different from the ones in X and Y generations. The only hygiene factor having difference
among the generations is salary. It is observed that X generation is different from the other
generations taking salary factor into account. There is no statistically meaningful difference
among the generations in terms of job satisfaction. It is determined that there is a positive
correlation between motivation and hygiene factors and job satisfaction among all of the
three generations. It is also witnessed that in Baby Boomers generation and X generation,
hygiene factors have more influence on job satisfaction than motivation factors. In Y
generation, motivation factors are observed to have more influence on job satisfaction than
hygiene factors.
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1. GIRIS

Son ylizyilda bilgi, teknoloji ve iletisim alaninda yasan gelismeler sonucunda diinya
kiiresellesmistir. Kiiresellesme ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve politik alanlarda degisime yol
acmustir. Sinir Otesi ticaretin artmasiyla birlikte zorlu rekabet sartlar1 kendini gostermistir.
Bu siire¢ dikkatlerin, ikamesi ve taklit edilmesi miimkiin olmayan ve sirketlerin tiim
kaynaklarinin isletme hedefleri dogrultusunda kullanilmasin1 saglayan insan kaynagina
cevrilmesine yol agmustir. Insan kaynag: isletmelerin rekabet giiciinii olusturan en dnemli
degeri haline gelmistir. Rekabet iistiinliiglinlin saglanmasi insan kaynaginin dogru ve etkin

kullanimiyla miimkiindiir.

Orgiitsel basar1, verimli ¢alisanlar ile miimkiindiir. Verimli ¢alisan ise tatmin ve motive
olmus calisandir. Is tatmini, isgdrenin isinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzlukdur.
Isgorenin isinden beklentileri ile isin bireye sunduklari arasinda uyum bulunmasi halinde is

tatmini, uyum bulunmamasi1 durumunda ise is tatminsizligi gerceklesmektedir.

Kisiyi belirli bir amaca yonelik olarak harekete gegiren gii¢ olarak tanimlanan motivasyon
ise performansin belirleyici unsurudur. Performans, motivasyon ile yetenegin ¢carpimi olarak
ifade edilmektedir. Dogru insan kaynaginin ise alinmasi, bilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesi gibi islevleri yerine getiren Insan Kaynaklar1 Yonetimine (IKY) bu noktada
onemli gorevler diismektedir. Ciinkii ne kadar yetenekli olursa olsun motive edilmemis

calisanin olumlu performans gostermesi beklenemez.

Motivasyon calisanlarin belirli orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek i¢in kendi istek ve
arzulariyla ¢aba gostermesidir ve yoneticilerin ¢alisanlart motive etmesi tatmin saglayan
davranislarin gelistirilmesiyle miimkiindiir. Calisanlarin da amaglar1 vardir ve Orgiit
amaglarini gerceklestirmek isteyen yoneticilerin ¢calisanlarin ihtiyag ve amaclarini da dikkate
almas1 gerekmektedir. Cinsiyet, yas, degerler gibi faktorler calisanlar1 motive eden unsurlar
iizerinde belirleyici olabilmektedir. Farkli kisilige sahip farkli cinsiyet ve yasta, farkli egitim
diizeyinde bireylerin tek bir motivasyon stratejisi ile motive edilmesi beklenemez.

Glinlimiizde hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde ii¢ farkli kusaktan caligsan ayni1 ¢ati

altinda bulunmaktadir. Farkli kusaklarin birarada g¢alismasi giiniimiize has bir durum



olmamakla birlikte son yillarda isgiicii demografik O6zelliklerinde yasanan degisimler

konuya olan ilginin artmasina neden olmustur.

Tiirk Dil Kurumu (TDK), kusagi yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayn1 ¢agin sartlarini,
dolayistyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer 6devlerle yiikiimlii olmus
kisgilerin toplulugu olarak tanimlamistir. Literatiirde farkli siniflandirmalar bulunmakla
birlikte genel kabul goren siniflandirmaya gore bugiin ishayatinda olan kusaklar; 1945-1964
yillar1 arasinda dogan Bebek Patlamasi Kusagi, 1965-1979 yillar1 arasinda doganlari igine
alan X Kusagi ve bugiin en yaslis1 35 yasinda olanlar1 kapsayan, 1980-2000 yillar1 arasinda
dogan Y Kusagidir. Yas, is deneyimi, tutum ve davraniglar, orgiitsel baglilik, performans
gibi birgok agidan ¢alisani etkileyebilmektedir. Kusaklarin farkli tutum ve degerleri, is ahlaki
bulunmakta onlar1 tatmin ve motive eden unsurlar farklilasmaktadir. Kendinden 6nceki
kusaklara gore yagsama amaci, beklentileri ve ig yapis sekilleri farkli olan geng galisanlarin
daha kritik idari gorevlere gelmesiyle birlikte hiyerarsiler azalmakta ve is siiregleri yeniden

tasarlanmaktadir.

Farkli degerleri ve amaglari olan kusaklar arasinda zaman zaman gerginlikler
yasanabilmekte ve bu da is tatminini dolayistyla verimliligi olumsuz etkileyebilmektedir.
Farkliliklarin basariyla yonetimi verimliligin artirilmasi ve personel devri gibi maliyetlerin

azaltilmasi agisindan 6nemlidir.

Motivasyon ve is tatmini akademik yazinda en fazla arastirilan konulardan biridir. Kusak
catigmalari ve is yasaminda kusaklarin incelendigi arastirmalar ise son birkag yildir artmistir.
Ancak farkli kusaklar1 motive eden unsurlari ve bu unsurlarin is tatminine etkisini inceleyen
az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Farkli kusaklarin birarada uyumlu ve etkin galismasi

kusaklararasi farkliliklarin g6z oniinde bulundurulmasiyla miimkiindiir.

Calismada kusaklararasindaki motivasyon farkliliklarinin is tatminine etkisi hem bir
motivasyon teorisi hem de bir is tatmin teorisi olarak kabul edilen Frederic “Herzberg’in ki
Faktor Teorisi” ne gore incelenecektir. Calisma yasamindaki motivasyon konusunda
deneysel arastirma ve diisiinceyi uyandiran giiglii bir etkide bulunan “iki Faktdr Teorisi”,
motivasyon ve is tatmini konusunda gelistirilen en ¢ok bilinen ve tartisilan kuramlardan
biridir. Kendisinden once yapilan ¢aligmalardan farkli olarak Herzberg is tatmini saglayan

faktorler ile is tatminsizligi saglayan faktorleri birbirinden ayirmistir.



Calismanin  birinci  boliimiinde kusak kavrami lizerinde durulmus, kronolojik
siiflandirmaya bagl kalinarak kusaklarin 6zellikleri anlatilmis ve suan is hayatinda olan
Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagr ve Y Kusagini birbirinden ayiran 6zellikleri teorik

kapsamda incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde motivasyon kavrami tanimlanmis, motivasyon teorileri
aciklanmus, arastirmaya temel olusturan Frederic Herzberg’in gelistirdigi ki Faktor Teorisi
ayrintili olarak incelenmistir. Yine bu boliimde is tatmini kavramu, is tatminine etki eden

faktorler ve is tatmini 6l¢glim yontemleri anlatilmistir.

Calismanin son béliimiinde arastirmaya yer verilmistir. Is yasaminda farkli kusaklari motive
eden unsurlarin neler oldugu, hangi unsurun hangi kusaga is tatmini agisindan ne sekilde etki
ettigi kamu sektoriinde faaliyet gOsteren bir kurumun calisanlarina yapilan aragtirmayla
ortaya konulmaya calisilmistir. Arastirmanin amaci, dnemi, varsayimlart ve kisitlari,

hipotezleri, yontemi ve analizi bu boliimde yer almaktadir.

Calismanin kusaklara iligskin teorik boliimiinde lilkemizde kusaklar ve 6zellikle kusaklarin
caligma yasamina yonelik olarak yapilan ¢aligmalarin azlig1 nedeniyle daha ¢ok yurtdisinda
yapilmis caligmalara yer verilmistir. Literatiirde daha ¢ok Amerika Birlesik Devletleri
(ABD) ve Avrupa iilkelerinde yapilmig c¢alismalarin yer aliyor olmasi nedeniyle kusak
ozelliklerine 1iliskin bilgilerin iilkemizdeki kusaklarin O6zelliklerini yansitmayabilecegi

sOylenebilir.






2. CALISMA HAYATINDA KUSAKLAR

2.1. Kusak Kavram

Kusak, Tiirk Dil Kurumu Toplum Bilimi sozliigiinde yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas
kiimelerini olusturan bireyler 6begi olarak tanimlanirken, Felsefe Terimleri S6zliigiinde ise
yaklagik olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer
sikintilar1, kaderleri paylasmis, benzer d6devlerle yilikiimlii olmus kisiler toplulugu olarak

tanimlanmaktadir ( tdk.gov.tr).

Diinya capinda belirli zaman araliklarinda meydana gelen ekonomik ve sosyal hareketler
kusak (jenerasyon) kavrami igerisinde degerlendirilmektedir ve i¢inde bulunulan ortam
degisimi nedeniyle gerek Kkarakter gerekse de yetisme tarzi agisindan kusaklar arasinda
farkliliklar bulunmaktadir (Keles, 2011).

Biyolojik anlamda 20-25 willik zaman dilimlerini kapsadigi varsayilan kusak terimi,
giiniimiizde teknolojik yeniliklerin de etkisi ile uzun kabul edilmekte; ancak ¢ocuk dogurma
yasinin ileri yaslara sarkmasinin da etkisi ile kusaklar giiniimiizde biyolojik degil, sosyolojik
olarak degerlendirilmektedir (Keles, 2011). Kusaklarin belirlenmesinde yillar belirleyici
olmakla birlikte, toplumlar {izerinde etkili olan (savas, spor galibiyetleri, devrimler vb.)
onemli olaylar da dikkate alinmaktadir (Ercis ve Unal, 2009: 27).

Insan davranislar1 1950’ lerde Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan calismalar ile yasam
seyri teorisi ile birlikte ele alinarak biyolojik, psikolojik ve sosyal olmak {izere ii¢ farkli
alanda sistematik olarak arastirilmaya baslamistir. Kusak kavramlari giintimiizde, pazarlama
ve reklam diinyasi, igletme yonetimi ve ¢alisan egitimi ve yiiksekdgretim alaninda olmak

tizere genellikle ti¢ farkli bakis agisi ile ele alinmaktadir (Donnison, 2007).

Kusak etkileri, her yeni kusaga ayr1 bir yas 6zelligi, etnik kompozisyon, dogum oranlar1 ve
ortalama 6miir beklentisi sunmaktadir. Ornegin 1920-1930’lu yillardaki Biiyiikk Buhran
doneminde kadmlar 20. yiizyilin en diisiik dogum oranimni gerceklestirirken Ikinci Diinya
Savasi sonrasi bolluk yillarinda ¢ok daha fazla ¢ocuk sahibi olmuslardir. Bu genel bilgiler
1s1¢inda ekonomik ve sosyal yapi, niifus yapisini etkileyen onemli degiskenlerden birini

olusturmaktadir (Bayhan, 2014).



Kusak kavraminin kapsaminda degerlendirilebilecek bir olgu da kusak catigsmasi kavramidir.
Gecmisten giiniimiize kusaklar arasinda ¢atigsmalar ortaya ¢ikmistir. Toplumsal degisimlerin
cok daha hizli yasandigr 20. yiizyilda, kusaklar arasindaki ayriliklar daha fazla
belirginlesmistir. Onceki kusaklar deger yargilar1 ve yasam tarzlar1 agisindan yeniliklere
ayak uydurmada zorlanmis, geleneklerini daha fazla sahiplenme egiliminde olmustur. Yeni
kusaklar ise eski kugaklara gore yeniliklere daha agik ve gelismeleri benimseme 6zellikleri
gostermistir. Dolayisiyla geng nesil ile yetiskinler arasindaki kusak farki ve bunun dogurmus

oldugu catisma ortami “kusak catismasi” olarak nitelendirilmistir.

Batida kusaklarin kendilerine has ozellikleri ve degerlerini anlamak, arastirmak sadece
sosyal bilimcilerin ilgi alani olmaktan ¢ikmistir. Son dénemde is diinyas: da bu konuyla
yakindan ilgilenir hale gelmistir, ¢iinkii her kusagin sahip oldugu temel toplumsal degerler
ve tiiketim aligkanliklari, yetisme c¢aglarinda onu cevreleyen ortam ve degerlerin etkisiyle
sekillenmektedir. Cok sayida sirket yeni {irlin yaratirken, pazarlama mesajlarin1 saptarken
“Kusak Pazarlama” (Generational Marketing) yonteminden faydalanmakta, stratejilerini bu

dogrultuda olusturmaktadir.

Diinyada yasanan onemli kirilmalar, bu kirilmalara denk gelen kusaklarin diisiince ve
davraniglarin1  etkilemektedir. Farklt kusaklarin tiiketim tercihlerini degistirmeleri,
pazarlamacilarin tiiketicileri anlamalarin1 ve isteklerini karsilamalarin1 zorlastirmaktadir.
Tiiketicileri, temsil ettikleri kusaklar tizerinden kesfetmeye ¢alismak, pazarlamacilara farkl
bir bakis acis1 kazandirarak, daha tutarli pazarlama stratejileri gelistirmelerini saglamaktadir

(Altintug, 2012: 210).

Kusaklarin, 6zelikle pazarlama ve is diinyasindaki 6neminin anlasilmasi ile bu kusaklari
hedef alan caligmalarda artis da yasanmistir. Dolayisiyla 1945 sonrasinda is yasaminda
ortaya ¢ikan yonetim devrimi, patlama kusagindan baslayarak kusak kavramina da vurgu

yapmaya baglamistir.

2.2. Kusaklar ve Genel Ozellikleri

Calismanin bu boliimiinde kusaklarin 6zellikleri, kusaklarin kronolojik siralamasina bagl

kalinarak degerlendirilecektir. Literatiir tarandiginda, kusaklar ile ilgili tarih araliklarinin



degistigi goriilmektedir. Bu farkliligin temel nedeni kusaklarin siniflandirilmasinda baz

alinan toplumsal ve tarihi olaylardir.

2.2.1. Sessiz Kusak

Savas Kusag1 olarak da adlandirilan Sessiz Kusak, genel olarak 1925-1945 yillar1 arasinda
dogmus kisilerden meydana gelen kusag ifade etmektedir. 1929 Biiyiik Buhran1 ve ikinci
Diinya Savasi, donemin en 6nemli olaylarin1 olusturmaktadir. Bu kusagin temsilcileri,
savasa dogrudan katilmasa da, savasin ortaya g¢ikardigi acilart en fazla hisseden nesil
olmustur (Akdemir, Konakay, Demirkaya, 2013). Giiniimiize kadar uzanan siirecte patlama

kusagi 6ncesi (1946 oncesi) kusaklari su sekilde siralamak miimkiindiir (Senbir, 2004: 24):

v Biiyiik Degisim Kusagi (Yiizyilin bagindan Birinci Diinya Savasi’na kadar doganlar)
v’ Savas Kusagi (1914-1918 yillar arasindaki kusak)

v' Umit Kusagi (1918-1929 yillar1 arasindaki kusak)

v" Depresyon Kusagi (1929-1939 yillar1 arasindaki kusak)

v' Savag Kusagi (1939-1945 yillari arasinda dogan kusak)

Yukarida genel donemleri agiklanan kusaklar icerisinde dogan bireyler, erken yasta evlenmis
ve bu bireylerin sinirli bir boliimii {iniversiteye devam edebilmistir. Donemin kosullar
geregi kadinlarin is yasaminda sinirh bir bicimde yer almasimin da etkisi ile liniversite
ogrenimi goren bireylerin biiyiik boliimii erkeklerden olusmustur. Ancak Ikinci Diinya
Savasi sonrasinda patlama kusagini temsil eden bireyler, daha farkli bir diinyaya gézlerini
acmiglardir. Bu donem sonras1 Patlama Kusagi’nin 6zellikleri ¢cok farkli sonuglar ortaya
cikarmistir. Bu baglamda ¢aligma hayatina yonelik yapilan kusak analizlerinde de Patlama

Kusagi sonras1 donem daha yogun bir sekilde incelenmeye baglanmustir.

Sessiz Kusak temsilcileri, insan haklart hareketleri, radyonun altin ¢agi, Tiirkiye 6zelinde ise
ihtilali ve ¢ok partili doneme geg¢isin yasandigi yillarda dogmustur. Dénemin 6zelliklerinin
de etkisi ile sadakat duygulart ytiksek, bir yerde uzun siire ¢aligabilecek yapida ve kanaatkar
bir nesil olan Sessiz Kusak tiyelerinin, teknolojiye hem yakin hem uzak bir nesil oldugu
kabul edilmektedir. Giiniimiizde is hayatinda sayilari cok azalsa da, Sessiz Kusak tiyelerinin

bugilinkii is yasaminin temellerini atan kusak oldugu kabul edilmektedir. Bununla birlikte



essiz bilgi kaynag1 olmalari, pratik zekalari, Sessiz Kusak temsilcilerini is yasami i¢in kritik

mevkideki kigiler haline getirmistir (Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014).

2.2.2. Bebek Patlamas1 Kusagi

Bebek Patlamasi1 Kusag literatiirde cogunlukla 1946-1964 yillart arasinda doganlar olarak
siiflandirmistir (Bayhan, 2014; Keles, 2011; Senbir, 2004: 23). Bebek Patlamasi Kusagi
genel olarak 1950-1965 yillar1 arasinda dogan, 1950'lerden sonra artan dogum oranlari
sonucunda ortaya ¢ikan ve yiiksek refah diizeyine sahip bir ortamda biiyiiyen, bireyselligi
on planda tutan bir kusaktir. Ikinci Diinya savasindan sonra azalan niifusun hizlica
toparlanmasi i¢in verilen destege paralel olarak hizli ¢ogalmistir. 1946 yilinin savag sonrast
diinyasina gelen ilk bebeklerden itibaren bu kusagin ABD ekonomisi tizerinde yogun etkisi
olmustur. Oyle ki: 1980’lerin ortasindan itibaren bu kusagin ABD igerisinde elde edilen
toplam kisisel gelirin yarisin1 kazandigi hesaplanmistir. Bu kusak ¢ok dnemli teknolojik
gelismeleri yasasa da, ¢ocuklar1 ile aralarinda teknoloji ve bilgiye ulagsma imkanlar
acisindan inanilmaz bir ugurum olusmustur ve bu durum onlar1 6grenmeye zorlamigtir

(Izmirlioglu, 2008: 43).

Bebek Patlamasi Kusagi tiyeleri olan gecis donemi cocuklari, insanin potansiyeli ile
ilgilenmistir. Gliniimiiziin bireysel gelisim siirecini baslatmistir. Bu kusagin idealist olanlari,
diinya ¢apinda cinsel devrim, sosyal devrim, politik devrim gibi 6zgiirlik devrimleri
yaratmustir. Sistemin yarattig1 devlet kurumu, din kurumu, aile kurumu gibi kurumlara kars:
cikilmistir. Bu kusak 6zellikle aile kurumu tizerinde kalici izler birakmistir. Onlarin nesli,
birlikte yasama gibi, aile i¢i ortak yasam, bekar annelik gibi hayat tarzlariyla aile olgusunu

yeniden tanimlayan kusak olmustur (Bayhan, 2014).

Biiylimenin, refahin, mal ve hizmetlere 6zlem duygusunun agir bastig1 bu kusak, harcama
ve eglenme egilimli bir kusak olmustur. Batili kapitalist iilkelerde, liretimin (arzin) talebin
gerisinde kalmasi, 6zellikle kapitalistlesme siirecinin gerisinde kalan iilkelerde “iiret, sat”
stratejisini beraberinde getirmistir. Bunun karsitligi olan komiinist blokta ise bati karsiti
politiklar gegerliligini bu kusak boyunca korumustur. Bebek Patlamasi Kusagi, tam bir
Dogu-Bati ikili diinyasi iginde dogmus, biiyiimiis ve 68’leri yaratmis bir kusaktir (Senbir,
2004: 24).



2.2.3. X Kusagi

Genellikle “Ahbap” nesli olarak da adlandirilan X Kusagi 1965-1979 yillart arasinda
doganlar1 temsil etmektedir (Savage, Mayo ve Cray, 2006: 6, Den Bergh ve Behrer, 2013:8).
X Kusag golge, goriinmeyen ya da kayip kusak olarak da adlandirilmistir. Kavram 6zellikle
Douglas Coupland’in X Kusagi: Hizlandirilnmis Bir Kiiltiir i¢in Masallar adli kitab1 sonrast
cok daha popiiler hale gelmistir (Den Bergh ve Behrer, 2013: 8).

X Kusag1 bir gecis kusagidir. Teknoloji bu donemde ¢ok hizli gelismistir. Giiniimiizde
kullanilan teknolojik {irlinlerin ¢ogunu bu kusak iiyeleri gelistirmis olmalarina ragmen,
teknolojiyi kullanmada Y Kusagi’nin ¢ok gerisinde kalmisglardir. Gliniimiizde is diinyasinda
Patlama Kusagi tiyeleri, genellikle tist yonetimde gorev alirlarken, X Kusagi ve Y Kusagi
iiyelerinin daha alt kademelerde ve birbirlerine pozisyon itibariyle benzer konumlarda

bulunduklar1 sdylenebilir.

Savas sonrasinda kapitalist sistemin gelistirilmesi i¢in uygulanan Keynesyen politikalar ile
sosyal devlet olusturulmaya calisilmis ve bu siirecte insanlarin refah seviyesi artmistir. Bu
refah artisinin maliyetini devletlerin karsilayamamasi ve 70°1i yillarda yasanan petrol krizi,
isletmeleri sikintiya sokarak liberal politikalarin uygulanmasini saglamigtir. Bu donemde
diinyaya gozlerini agan X Kusagi, bir anlamda Bebek Patlamas1 Kusaginin refah ig¢inde bir

hayat stirmesinin faturasini 6demek durumunda kalmigtir.

Bu kusagin tiyeleri 6zgiirliiklerine diiskiindiirler ve bir 6nceki kusak olan Patlama Kusagi
gibi vefali degillerdir. X Kusag: tiyeleri kendi sorumluluklarini erken yasta alarak kendi
kendilerine biiyilidiikleri i¢in calisma ortaminda da yonetilmekten g¢ok yaraticiliklarini
kullanarak ulagacaklar1 hedeflere yonelirler. X Kusag iiyeleri, geleneksel is odakli ¢calisma
bigimlerinden ¢ok sinirlarin daha az belirgin oldugu ¢alisma ortamlarindan ¢alismak isterler.
Cok erken yasta finansal sorumluluk ile tanisan bu kusak tiyelerinin diinya goriisleri diger
kusaklara gore daha pratiktir. Erken yasta yetiskin olmuslardir, dnceki kusaklara gore
ailelerinin sorumlulugunu daha c¢abuk {istlenmislerdir. 20’li ve 30’lu yaslarinda bekar
kalmay tercih etmis ve ¢ocuk sahibi olmay: ertelemislerdir. Pek cogu kolej yillarindan
itibaren c¢alismaya basladigi i¢in ailelerine ise oranla daha fazla 6nem verirler, aileleri onlar

icin daha degerlidir (Families and Work Institute: 2002).
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X Kusagi anne babasi ¢alisan bir nesil olarak ayn1 zamanda en fazla bosanma goren ve
yasitlar1 arasinda AIDS’in yayginlastigl bir ¢agi yasamistir. Popiiler sanat ve kiiltiir, X
Kusagimmin merkezinde yer almaktadir. Bu kusagin on plana ¢ikan ideolojileri post
modernizm, serbest piyasa kapitalizmi, tiiketim, ¢ogulculuk, hosgorii, bireysellik, new age

(yeni ¢ag), ekolojik farkindalik ve kiiresellesmedir (Savage, Mayo ve Cray, 2006: 6).

Yalniz kalarak yetismeleri ve hem babalarinin hem de annelerinin siirekli iste bulunmalari,
ise bakis agilarinin kendi anne babalarindan daha farkli olusmasina yol agmistir. X Kusagina
gore is sadece miicadele yeri degildir, eglence de icermelidir, eglence olmadan iyi bir iicret
Odeyen is bile olsa sikict hale gelir, insanlar1 paranin pesinden kosan canavara doniistiiriir.

X Kusagi i¢in 4 ana tema vardir. Bunlar su sekilde 6zetlenebilecektir (Tulgan, 1998: 14):

v' Baglanma: Anlaml bir katki yapabilecegim takim mi1?

v' Ogrenme: Bilgilere yeterince erisme imkanim var mi?

v Girisimcilik: Is yerinde problemi tanmimlayacak, kendi bakis agima goére ¢oziimler
gelistirecek ve sonuglar iiretecek bir yer var mi1?

v" Guvenlik: Nasil bir performans sergiledigimi ve bana getirisini gorme imkanim olacak

mi1?

X Kusag iiyeleri, sosyal gilivenin diisiise gectigi, tim kusaklarin medya ve hiikiimete
giivenmedikleri, giivenlik, emeklilik, saglik ve is gibi olgulari igine alan sistemin onlar i¢in
kullanilmayacag1 inanciyla son derece bireysel bir tutum ile biiylimiislerdir. X Kusaginin
%3551 tilkelerinin gelecek 10 yildaki ekonomik refahi hakkinda olumsuz diislincelere
sahipken, %89°u da ayn1 donem igerisinde kendi ekonomik refahlari ile ilgili olarak olumlu

diisiinmektedirler (Families and Work Institute, 2002).

X Kusaginin is yasamindaki belirgin 6zellikleri ise su sekilde 6zetlenmektedir (Mitchell,
2014):

v" Nicelikten ¢ok nitelige 6nem verme

v Coklu gorevler tistlenebilme (multitask)

v’ Is-yasam dengesi, esnek calisma saatleri, gorev paylasimi

v' Otorite ile rahat bir iliskide olmasi, unvanlardan etkilenmemesi
v' Teknik ve iletisim becerilerinin gliglii olmasi

v Cok tliretmek i¢in degil, kendilerine zaman kazanmak igin ¢ok ¢alismalari.
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Toplumsal sorunlara karsi duyarli olan bu kusagin {iyeleri is ile 6zel yasamlar1 arasindaki
dengeyi korumaya 6zen gostermektedirler. X Kusagi iliyeleri yasamak igin ¢alismak

anlayisini benimsemislerdir.

2.2.4. Y Kusagi

Yazinda yaygm olarak Y Kusagmin 1980-2000 yillar1 arasinda doganlar olarak
siniflandirildigmi gdérmekteyiz ( Altuntug, 2012; Keles, 2011; Ozer, Eris, Timurcanday,
2013; Bayhan, 2014; Twenge, 2010; Tolbize, 2008).

Tulgan ve Martin (2001: 2)’e gore Y Kusag1 diinyanin korkutucu bir yer oldugu konusunda
atom bombasi ya da niikleer silahlanmaya ihtiya¢ duymamistir. Benzer sekilde dehsete
diismek igin de Ikinci Diinya Savasi, Kore ya da Vietnam Savaslarmi yasamalari
gerekmemistir. Onlarin savasi, dogduklart yerdeydi. Diismanlart evlerinde, komsu evlerde,
oyun alanlarinda, ergenlikte kendilerine zorbalik gosterilen yerlerde ve onlari aniden

vurabilecek okul arkadaslarinin oldugu yerlerdeydi.

Y Kusag ile ilgili yapilan degerlendirmelerin yogunluk kazandigt ABD’de uzmanlar Y
Kusaginin, kendisinden 6nce gelen kusaklardan farkli oldugunu belirtmektedir. ABD’de Y
Kusagi, kendisinden 6nce gelen asi X Kusagindan oncelikle ailelerine yakinlik ve aile
ekonomisi kararlarinda daha fazla s6z sahibi olmalar1 baglaminda ayrigmaktadir (Stanat,

2006: 6).

Mitchell (2014) tarafindan yiiriitiilen bir aragtirmada Y Kusaginin tercihleri kisaca asagidaki
sekilde ifade edilmistir:

v" Degisim saglayan ve etki birakan

v Kendilerini ifade edebilecekleri bir ig

v Ayni anda ¢ok isi yiiriitme

v' Aktif bir sekilde olaylara dahil olma, i¢inde yer alma

v’ Calisma saatlerinde, dis goriiniiste esneklik; rahat bir is ortami
v Takim ¢alismasi

v’ Is bas1 egitim
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Is yasamida Y Kusaginin bilmek istedigi konular su sekildedir (Tulgan ve Martin, 2001:
21):

v" Bugiin ben ne degeri yarattim?
v" Bugiin ne 6grendim?
v Bugiin bana ne verdiniz?

v' Bugiin nasil ddiillendirilecegim?

Y Kusagi icin yaptigi isin anlamli olmast dnemlidir. Bu kusagin iiyeleri kendilerini
gelistirmelerini  saglayacak, kendilerini faydali hissettirecek islerde c¢aligmak

istemektedirler.

Cesitli tanimlamalarda bu kusak, spor ve sanat faaliyetlerinde aktif, aile kararlarinda s6z

sahibi ve bagimsizlik diigkiinii olarak tanimlanmistir (Baldonado, 2008: 1).

Literatiirde Y Kusaginin 6zelliklerine odaklanan bir¢ok ¢alisma mevcuttur. Bu ¢aligsmalarda
benzer nitelikler olsa da her ¢aligma kusagin farkli 6zelliklerine vurgu yapmistir. Bunun yani
sira kusaklar tiim diinya ¢apinda benzer bazi ortak ozellikler sergilese de, sosyal ve
ekonomik nedenlerle her iilkede kusagin iyelerinin davraniglart ve Ozellikleri de

farklilasabilmektedir.

Asagidaki ¢izelgeden gorebilecegimiz gibi, ABD 6zelinde Y Kusagma genel bir bakis
sunulmustur ve farkli bagliklar altinda bir degerlendirme yapilmistir. Diinya ¢apinda bu
ozelliklerin farkli toplumlarda farkli yanlari olsa da, ortak noktalarin oldugu da gbz niinde

bulundurulmalidir.

Cizelge 2.1. Y Kusagina Genel Bakis (Baldonado, 2008: 3-4)

1980°den 2000’lere dek dogan bireyleri kapsamaktadir.
Yas Y Kusagi X Kusaginin 3 kati1 durumundadir.
Asagi yukari 81 milyon bireyi kapsamaktadir.

Etnik olarak bugiine kadarki en ¢esitlenmis nesildir.
Etnik yap1

Her 3'Y Kusagi iiyesinden biri beyaz irka mensup degildir.
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10 ¢ocuktan 9’unun kendi wrkina mensup olmayan bir arkadasi
vardir.
4 cocuktan 1’1 tek bir ebeveyni ile yasamaktadir.
Ev 4’te 3’liniin annesi ¢aligmaktadir.

Cocuk evin merkezi durumundadir.
9 lise dgrencisinden birinin kredi kart1 vardir.

Para Ergenler haftada ortalama 100 dolar harglik almaktadir,
Ergenlerin % 40’1 part time ¢aligmaktadir
Y Kusagi insanin iyi olduguna daha az inanmakla birlikte, sosyal
konulara bir 6nceki nesilden daha fazla ilgilidir

Baglanabilirlik % 75 ila 90’ 1n1n evde kisisel bilgisayar1 vardir.
% 50’sinin internet erigimi vardir.
Dogrudanliga daha aciktir.
Etkilesim Akranlarindan ve medyadan ¢ok etkilenmektedir.
Teknik olarak ileri ve doymus olsa da, kisisel iletisime daha agiktir.
) Y Kusag1 kendisini sikismis hissetse de, acelecidir.
Sttt Y Kusaginin hedefi vardir ve ne istedigini bilmektedir.
Zayifik Baz1 Y Kusagi iiyeleri odaklanma konusunda sikintilidir.
Varhk Egitimli/deneyimli/sosyal/ teknik/is ahlaki/ ¢ok gorevlidir.
Stil Acik, yurttas bilinci ve is-oyun karigimu tercih etmektedir.
Kalite Biiyiik boy, yetenekli, enerjik, sosyal biling, talep edendir.
Deger lI{(:lhramanllk, erdem, gorev, aile, hizmet, yasamak i¢in c¢alisma
rali.
Bicimlendiriciler | Zenginlik, belirsizlik, siddet, terérizm, dis kaynak kullanima.

Y Kusagimin genel karakteristigini belirleyen iki biiyilik etken vardir. Bunlar kiiresellesme

ve teknolojidir. Otoriteyi sorgulamanin rutin, bir konuyu aragtirmanin hizli ve basit oldugu

bir diinyada yasamaktadirlar. Y Kusagi, ileri seviyede her seyin birbirine bagli oldugu ve

cok cabuk degistigi ortamda rahattir. Belirsizlik, onlarin dogal ¢evresidir (Tulgan, 2009: 7).

Tulgan ve Martin (2001: 4) de calismalarinda Y Kusaginin 4 belirgin olumlu &zelliginin

oldugunu vurgulamislardir. Bunlar:

v" Yeni giiven, haysiyet ve mutlu son nesli,
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v Tarihteki en egitimli nesil,
v" En hosgoriilii nesil,

v’ Goniilliliige en agik nesildir.

Y Kusaginin 6zelliklerinin en fazla ig hayatinda belirginlestigi kabul edilmektedir. Bu
Ozellikler arasinda otoriteyi reddetmek, uzun saatler ¢alismaya istekli olmamak, yasamak
icin ¢alismak, neden sorusunu ¢ok sormak, talepleri karsilanmadiginda kolayca isten
ayrilabilmek gibi unsurlar yer almaktadir (Yelkikalan ve Altin, 2010). Sheahan (2006: 22)
ise Y Kusaginin diistincelerini ve hissettiklerini rahatlikla ifade edebilmeleri, sosyal iligkileri
sevmeleri ve duygusal zekdya sahip olmalarinin takim c¢alismalarinin etkili birer {iyesi

olmalarin1 sagladigini ifade etmistir.

Bunlarla beraber Y Kusagini temsil eden neslin genel olarak bencil, sadakat duygusu zayif
ve hiza 6nem veren bir yapisinin oldugu savunulmaktadir. Bu kapsamda bu nesli temsil eden
kisiler kolaylikla islerini degistirebilmekte ve kurumsal yapilardaki mekanizmalari hemen
benimsememektedir (Yelkikalan, Akatay ve Altin, 2010). Y Kusagmna mensup kisilerin
trendlere biiyiik 6nem verdigi de kabul edilmektedir. Conento tarafindan yiiriitiilen aragtirma

kapsaminda kusaga egemen olan trendler ise asagida gosterilmistir (Tufur, 2011: 35).

Cizelge 2.2. 'Y Kusag: Trendler (Tufur, 2011: 35)

Trendler Tanim Ornekler
Cevresel faktorlerden ve yeni tilkketim | Her tiirlii detoks programu, fitness
Saslikli vasam kaliplarindan dogan tehditlerin salonlart, bitki ¢aylari, diin keten
& yas farkinda olma, bunlara kars1 koyabilme | tohumu bugiin altin ¢igek
arzusu
Gergekgilik, Hikayesi olana, gergekten yasanmig Wikileaks, kisisel bloglar,
samimiyet ve | hikayesi olana artan ilgi. Nostaljik icindekiler okumalar1, one
seffaflik degil realistik. Sinanmisa giiven, minute, gergek isim ve soyadli e-
anlayisi ictenlige daha fazla prim posta adresleri

Sosyal medya

Pek de sanal olmayan, web temelli
bulusma, izleme ve izletme
platformlart

Facebook, Twitter

Her yere yetisme telasi, higbir zaman

Akilli telefonlar, masaj koltuklari,

Kosturmaca yeterli olmayan miicadele, bu tempoyla | cabuk corba
bas edebilmek icin gerekli duraklar
Yeni Uriin yerine deneyim edinme arzusu, Her tiirlii sportif ve kiiltiirel kurs,
deneyimlere | siradana karsi koyabilme istegi yeni mutfaklar, yeni kiiltiirler

acgiklik
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Y Kusaginin yasamlarinin genellikle hizli, ¢ok yonlii ve son derece yogun olmasinin nedent,
bu kadar hizli degisimin oldugu ortamlarda yetismeleri olarak diisiiniilebilir. Beklentilerini
karsilayacak sekilde hiz, takim calismasi ve ¢ok yonlii isler olmamasi durumunda ¢abuk

stkilmalart ise kaginilmazdir.

Y Kusagi cocuklartyla beraber ebeveyn denetimi yeni bir anlam kazanmis ve toplumsal
olaylarin sonucunda bu kusak, tarihin en ¢ok korunan kusagi olmustur. Aileleri emniyetli
ve giivenli bir ortam yaratirken, cocuklari ile yakin iligkiler gelistirmislerdir. Y Kusaginin
% 60 kadar1 her iki ebeveyni de ¢alisan evlerde biiyiimesine ragmen; X Kusaginin aksine
aileleri tarafindan altyapilar1 hazirlanacak sekilde desteklenmislerdir. Bu kusagin
cocuklarinin bakimlari, okul 6ncesi ve okul sonrasi programlari, hatta piyano derslerine

kadar her seyleri son derece planlidir (Weston, 2006).

Y Kusagi cocuklarinin en sadik takipgisi reklam diinyasidir. Clinkii bu ¢cocuklar ve ergenler
kelimenin tam anlamiyla tiiketici ruhuna sahiptirler. Ozellikle kazanmadan harcadiklari igin,
tam bir aligveris gurusu olma 6zelligine sahiptirler. Bir de marka tutkusu isin i¢ine eklenince,
tiim diinyanin merkezine kendilerini yerlestirebilirler. Hatta onlarin bdyle yetismesine imkan
saglayan ailelerini dahi bu yonde etkileyip yonlendirmeyi basarabilmektedirler. Bireysel
talepleri sinir tanimamaktadir ve bu talebi fark eden iireticiler hedefe ulagsmaktadirlar

(Izmirlioglu, 2008: 46).

2.2.5. Z Kusad

Yazinda cogunlukla 2000 sonrasi doganlar Z Kusagi olarak smiflandiriimakla birlikte
kusagin baslangi¢ ve bitis tarihleriyle ilgili farkli goriisler bulunmaktadir. Latif ve Serbest
bu kusagi 2000 kusagi olarak isimlendirmislerdir ( Latif ve Serbest, 2014). Altuntug (2012)
2000 sonrasi doganlar1 Z Kusag1 olarak tanimlarken, Izmirlioglu ( 2008: 50) ve Senbir (
2004: 25-26) 2003 sonrasi doganlar1 Z kusagi olarak adlandirmaktadir.

1994-2003 arasinda ve sonrasinda doganlarin temsil ettigi bu kusaklar, televizyon
izlemekten, radyo dinlemekten hoslanan, interneti teknoloji olarak gérmeyen ve Web 2’ye
yonelmis, uygulamaya 6nem veren ve aymi anda birden fazla is yapabilen kusaklardir

(Yelkikalan ve Altin, 2010).
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Heniiz is diinyasina girmediklerinden ya da yeni yeni dahil olduklarindan is hayatinda nasil
bir davranis sergileyecekleri bilinmemektedir. Heniiz literatiirde ¢ok genis yer bulmayan bu
kusak i¢in teknolojiye en agik, yatkin ve teknolojiyi aragtan ziyade yasamin bir pargasi gibi

goren algilarinin bulundugu séylenebilir.

Halen c¢ocukluk ve ilk genglik doneminde olan Z Kusagi tiyeleri, yasanan teknolojik ve
sosyo-kiiltiirel degisimler sonucu; tiiketim ile ilgili kararlarinda daha 6nceki kusaklarin gok
Otesinde etkide bulunmaktadir. Gelecegin tliketici profilini olusturan bu kusak tyeleri,
dogumlar1 Oncesinde bir¢ok Ozelliginin tanimlandigir ilk kusak olmalar1 agisindan da

onemlidir (Altuntug, 2012).

Teknoloji ile ¢ok kiicilik yaslarda tanisan Z Kusagi, ailelerin tiikketim kararlari {izerinde etkili
oldugu icin pazarlama profesyonelleri i¢in de ¢ok onemli bir kusaktir. Z Kusag: tyeleri,
kendine 6zgii ve imaja dayali bir tilketime yonelen bir profil ¢izmektedir. Egitimli ve
ekonomik ag¢idan diger kusaklara kiyasla daha donanimli olan Z Kusag: iiyeleri istedigi her
iiriinii hemen almak, hemen tiikketmek ve sonrasinda yeni tiikketim deneyimlerine yonelmek

istemektedirler (Altuntug, 2012).

2.3. Kusaklararas1 Farkhihklar

Kusaklar, yetisme tarzlar1 ve i¢erisinde bulunduklar1 ortam degisikliklerinden kaynaklanan
farkliliklara sahiptirler. Bu farkliliklar; kusaklar arasinda hem karakter, hem c¢alisma

yagamlart hem de sosyal hayatlarinda 6nemli ayrigmalar oldugunu ortaya koymaktadir

(Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014).

Patlama Kusagi kendisinden onceki Sessiz Kusak ile bircok yonden benzesen o6zellikler
gostermis olsa da iki kusagin calisma nedenlerinin farkli oldugu kabul edilmektedir.
Fedakar, iskolik, isletmenin menfaatlerini kendi menfaatlerinden {istiin tutan ve tam
anlamiyla itaatkar bir kusak kabul edilen Patlama Kusagi, calismast gerektigini

diistindiigiinden ¢ok ¢aligma egiliminde olmustur (Yelkikalan ve Altin, 2010).

Is yasammda Y Kusagi, X Kusagindan daha idealist, ancak Patlama Kusagindan daha
gercekei bulunmaktadir. Ayrica Y Kusagi daha iyimser ve goniilliiliige daha yatkin bir nesli
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temsil etmektedir (Baldonado, 2008: 2). Y Kusagini diger kusaklardan ayiran 6zellikler ve
kusaklararas1 farkliliklar da asagidaki ¢izelgede gosterilmistir:

Cizelge 2.3. Kusaklarm Ayiric1 Ozellikleri (Izmirlioglu, 2008: 48)

Kusaklar
Kriterler Bebelk< lll’saatlgz:mam X Kusagi Y Kusag
Ozgiirliik diizeyi Dengeli Dengeli Cok yiiksek
Sosyallik diizeyi Dengeli Dengeli Diisiik
Tatmin olma diizeyi | Yiiksek Dengeli Diisiik
Cahiskanhk diizeyi | Cok yiiksek Dengeli Diisiik
Hirs diizeyi Yiiksek Dengeli Diisiik
Bencillik diizeyi Diisiik Dengeli Cok Yiiksek
Acik sozliiliik diizeyi | Dengeli Dengeli Cok Yiiksek
Duygusallik diizeyi | Cok yiiksek Dengeli Diisiik
Elestirme diizeyi Diisiik Dengeli Yiiksek
Sadakat diizeyi Cok yiiksek Dengeli Cok diisiik
Inanc diizeyi Yiiksek Dengeli Cok diisiik
Geleneklere baghhk | Yiiksek Dengeli Cok disiik
Aileye baghhk Cok yiiksek Dengeli Diisiik

Yukarida belirtilen 6zellikler kapsaminda Bebek Patlamasi Kusaginin bir¢ok yonden
kendine giivenen, kafasinda bazi seyleri oturtmus ve ne istedigini bilen bir tarzi olduguna
isaret etmektedir. Yukarida bahsedildigi iizere X Kusag1 i¢in bu sdylenemez, ¢linkii siipheci

yapist onu siirekli geribildirim almaya iterken, denge bu kusagin temel belirleyicisidir.

Y Kusag iiyeleri, énemli bir kismimin ebeveynleri bogsanmis olan, okullarda onceki
kusaklara gore daha ¢cok zaman gegiren, daha iyi bir egitim alabilmek i¢in ailesinden farkli
sehirlere gitmek zorunda kalan veya onceki kusaklardan farkli olarak anne de calistigi igin
evde tek basina daha fazla zaman gegiren bireylerdir. Bu gibi nedenlerle onceki kusaklara
gore daha kiiciik yaslarda kendi kararlarin1 vermek ve bir takim islerini kendileri yapmak
zorunda kalmislardir. Sheahan (2006: 7), Y Kusagi iiyelerinin ne istedikleri ve bunu elde
etmek neye ihtiyaglar1 oldugunu belirleme konusunda kendilerinden 6nceki kusaklara gore

daha becerikli olduklarini ifade etmistir.
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Genel bir degerlendirme ile kusaklarin kisisel 6zellikleri temelinde genel o6zellikleri su

sekilde ¢izelge haline getirilebilir:

Cizelge 2.4. Kusaklarin Kisisel Ozellikleri (Hammil, 2013)

Bebek Patlamasi X Kusag Y Kusagi
Kusag
Oz Iyimser, bagl (ilgili) | Siipheci, eglence | Gergekei, kendine giivenen,
5 diskiinti, formaliteye | asir1 eglence diiskiinii, sosyal
Degerler uymayan
Pargalanmisg Calisan ebeveynlerden | Farklt  etnik  yapt  ve
Aile olusan kiltiirlerin evliliklerinden
olusan
Egitim Yasam hakk1 Hedefe ulagsmak icin bir | Inanilmaz bir gider
yol
iletisim Tuslu telefonlar, her | Cep telefonlar1 sadece | Goriintiilii telefonlar, internet,
th zaman ara isteyken ara e-posta
Para ile Simdi alir sonra 6der | Tedbirli, dl¢iili, sakla Harcamak i¢in kazanir
Iliski

Y Kusagt biiyiik oOlgiide bilgisayar ve internet gibi teknolojik ilerlemeler igerisinde
dogmustur. Bu sayede teknoloji ile yakin iliski kurmus ve bunlarin farkli kullanimlarim
giiclii bir bigimde anlamistir. Bu nesil, kendisinden once gelen nesillerde olmadig1 kadar
sosyal aglara bagli durumdadir. Lenhart’in yaptig1r bir arastirma sonucuna gore de Y
Kusaginin % 70’1 bir sosyal ag sitesine iiyedir ve % 65’inin bir ¢evrimigi profili vardir
(Cabral, 2011). Ayni arastirma sonuglarina gére de Y kusagimnin % 63’{i arkadaslarina mesaj

gondermek ve almak i¢in giinliik olarak mesajlarini kontrol etmektedir (Cabral, 2011).

Sheahan (2006), Patlama Kusagi, X Kusagi ve Y Kusaginin karakter 6zelliklerini su sekilde

ifade etmektedir:

Cizelge 2.5. Kusaklarm Karakter Ozellikleri (Sheahan, 2006: 4)

. Bebek Patlamasi X Kusag Y Kusagi
Etki o
Kusag
Rol modelleri Erkek karakter Kadin-erkek karakter Karakter ne?
Televizyon I Love Lucy Happy Days Jerry Springer
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Miizikal ikon Elvis Presley Madonna Eminem
Araclar Uzuncalarlar Kaset, CD MP3, Ipod
Bilgisayar Oyunlari Pong Pacman Counter Strike
Para Kazan Her sey degil Onu bana ver
isverene sayg: Ust icin calis Kestirme Cumartesimi bana
ver
Yashlara saygi Otomatik Kibar Hepsi
Seks Evlilik sonrast Arka planda Online
Degisim Diren Kabul et Iste
Teknoloji Reddet Konfor I¢inde hisset
Adalet Ustesinden gel Mahkemede Sunarsan

Ozer ve digerleri (2013) tarafindan kusaklarin is degerlerine iliskin yapilan arastirma
sonucunda Bebek Patlamasi Kusagi {iyelerinin ¢aliskanlik, sorumluluk, adalet degerlerine
kendisinden sonra gelen kusaklardan daha fazla 6nem verdikleri, diger kusaklardan daha az
kuskucu olduklari, sadakati ve gelenekleri en fazla 6nemseyen kusak olduklari; X Kusagi
iiyelerinin gosteris, hizipgilik ve kayirmacilikta Patlama ve Y Kusagindan daha geride
olduklari, ancak saygi gdstermeyi en az dnemseyen grup olduklari, bunun yaninda disiplinli
olduklari, Y Kusag iiyelerinin gosterise kendisinden dnce ve sonra gelen kusaklardan daha
cok deger verdigi, diiriistlik ve milliyetgilik agisindan oncekilerden geride olduklar ortaya

cikmustir (Ozer ve digerleri, 2013).

Y Kusagi egitimi basarinin anahtar1 olarak gormektedirler. Bunun gostergesi olarak
giinlimiizde, giderek artan tiniversite sayilari, mesleki kurslarin 6nceki yillara gére daha fazla
ve ¢esitli olmasi, yiiksek lisans yapan kisi sayisinin onceki yillara gére daha fazla olmasi

gosterilebilir.

Y Kusaginin diger kusaklardan en 6énemli farki teknoloji meraklist bir kusak olmasidir. Bu
kusak, teknolojik bir diinyanin i¢ine dogmustur, teknoloji ve bilgisayarlar hayatlarinin bir
parcasidir. Sadece iletisim i¢in degil, hizli bir sekilde bilgiye ulasmak ve bircok isi ylirtitmek

icin ondan yararlanirlar. Cizelge 2.6’da kusaklara iliskin belirleyici unsurlar gériilmektedir.
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Cizelge 2.6. Kusaklarin Belirleyicileri (Den Bergh ve Behrer, 2013: 9)

Y Kusagi

X Kusag

Patlama Kusag

Teknoloji kullanimi (% 24)

Teknoloji kullanimi (% 12)

is etigi (% 17)

Miizik kiiltiirii (% 11)

Is etigi (% 11)

Saygil1 (% 14)

Liberal/Hosgorii (%7) Muhafazakar (%7) Degerler/Etik (%8)
Akilli (% 6) Akilli (% 6) Bebek patlamasi (% 6)
Giyim (% 5) Saygili (% 5) Akilli (% 5)

Genel bir degerlendirme ile yapilan arastirmalarin da gosterdigi gibi kusaklar, dogum yillar
araliklar1 ve bu tarihlerin ortlistiigii sosyal kiiltiirel veya teknolojik olaylar araciligr ile farkli

karakteristik Ozellikler gostermektedirler. Her kusak kendi doneminin izlerini tasimakta,

icinde bulundugu zamanin karakteristik yapisindan etkilenmektedir.
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3. MOTIVASYON VE iS TATMINI

Calismanin bu kisminda, motivasyon kavrami ve onemi, motivasyon teorileri iizerinde
durulmus, is tatmini kavrami ve dnemine, i tatminini etkileyen faktorlere, ig tatmininin
olglilmesinde kullanilan yontemlere yer verilmis ve is tatminsizliginin isgoren tizerindeki

etkileri anlatilmistir.

3.1. Motivasyon Kavrami ve Onemi

Latince “Movere” kelimesinden gelen motivasyon kelime anlami olarak etki altina almak,
harekete gecirmek ve tesvik etmek gibi anlamlara gelmektedir. Ihtiyaclarin tatmin edilmesi
bir zorunluluk oldugundan, bu tatminin saglanabilmesi i¢in insanlarin harekete ge¢mesi
gerekmektedir. Bu harekete ge¢is, giidiiler sayesinde oldugundan, harekete gegirilmis
giidiilere motivasyon denmektedir (Findikg1, 1999: 373).

Motivasyon, insanlarin belli bir hedefe ulasabilmek i¢in biitiin istek ve arzusuyla hareket
ederek istedikleri sonuca ulasmak i¢in ¢caba harcamasidir (French, 1998: 106). Baska bir
tanima gore ise motivasyon, bir tiir karar verme siireci olup kisisel olarak arzulanan
hedeflerin belirlenerek bu hedeflere ulasabilmek icin gereken tiim davranislarin tespit
edilmesidir (Buchanan, Huczynski, 1991: 64). Asagida cesitli motivasyon tanimlari

verilmistir:

v" Caliganlarin davramglarini dogrudan dogruya etkileyen giigtiir (Gibson, 2003: 126).

v Bireylerin bir ya da birden ¢ok isin yapilmasi igin kendi istegiyle digerlerinden ya da
rakiplerinden daha fazla ¢aba sarf edecegine iliskin bilingli kararidir (Cook: 1997: 185)

v' Kisinin ihtiyaglarinin giderilmesi ve bireyin kendini gergeklestirmesini de igeren bir
stire¢ olup herhangi bir amaca ulagmak i¢in isteyerek yaptig1 davraniglardir (Acuner:
2010: 4).

Motivasyon, kisisel bir olgu oldugundan, her insanda farklidir ve bu farklilik, degisik
motivasyon teorilerinde vurgulanmaktadir. Genel olarak bir niyet olarak goriilebilen
motivasyon, calisanlarin davraniglarinin ve g¢abalarinin gelistirilmesi ve genisletilmesini
saglamaktadir. Cok yonlii bir olgu olan motivasyon, insanlar1 i¢cten ve distan etkileyen

giiclerle ilgilidir. Bu nedenle, insanlar1 bir seyi yapmaya zorlamak miimkiinse de o kisiyi bir
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seyi yapmak istemeye zorlamak miimkiin degildir. Bir seyi istemek iceriden gelen bir
arzudur ve motivasyon insanlart icten gelen giicle bir isi yapmaya isteklendirmektedir
(Pinder, 2008: 5).

Hangi organizasyon kademesinde bulunursa bulunsun her yonetici motivasyon konusu ile
ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yoneticilik iginin esasi, insan ¢alistirmak, insanlarla beraber
caligmak, calisma ekibini olusturan insanlarin (astlarin, grup iiyelerinin, takim iiyelerinin,
departman mensuplarinin, isletme personelinin) orgiitsel amaglar dogrultusunda isteyerek
caligmalarini; bilgi, yetenek ve becerilerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarini
saglamaktir. Yoneticinin basarili olmasi, ekibinin isteyerek bu performansi gostermesine
baghdir. Bagka bir deyisle motivasyon ile performans c¢ok yakindan iligkilidir. Motive

olmayan personelin performans gostermesi beklenmemelidir (Kogel, 2014 : 730).

Isin gelisimi bunu yapan kisiye baglidir. Organizasyonlarda, bazi islerin basarisinin,
genislemesinin, isi yapan kisilere gore degistigi gorlilmiistiir. Bazi isler belli bir ¢alisan
tarafindan rutin hale getirilip asgari diizeyde gerceklestirilirken, baska birisi tarafindan

genisletilip cok dnemli bir is haline getirilebilmektedir (Kogel, 2014: 732)

Calisanin motivasyonu onun i verimliligini yani performansini etkiler. Yoneticinin 6nemli
gorevlerinden biri de motivasyonu organizasyonel amaglari gergeklestirmek igin
yonlendirmek ve kullanmaktir. Organizasyonlarda yiliksek motivasyonun saglanmasi yiiksek

performansi yansitan davraniglarin artmasina yol agacaktir ( Barutgugil, 2004b: 184).

3.1.1. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri, “Kapsam Teorileri” ve “Siire¢ Teorileri” baglaminda incelenmektedir.
Kapsam Teorileri, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in iki Faktor
Kurami, McClelland’in Bagar1 Ihtiyaci Teorisi ve Alderfer’in ERG Kuram1’dir. Siireg
Teorileri ise Vroom ile Lawler-Porter Beklenti Kuramlari, Adams’in Esitlik Kurami, Amag
Teorisi ve Sartlandirma- Pekistirme Kuramlaridir. Calismanin bu boliimiinde s6z konusu
teoriler incelenmistir. Bir Kapsam Kurami olan iki Faktdr Kuramina bu ¢alismada ayr bir

boéliimde yer verilmistir.
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3.1.1.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinin 6zellikleri, kisinin iginde bulundugu ve kisiyi belirli bir yonde
davranmaya yonelten faktorleri anlamaya onem vermelerinden kaynaklanmaktadir. Icerik
kurumlar1  olarak da bilinirler. Temel tezleri, kisileri Orgiit amaclar1 dogrultusuda
davranmaya yoneltebilmek igin onlar1 belirli davraniglara zorlayan faktorleri anlamak

seklindedir (Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, 2010: 171).

3.1.1.1.1. intiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon teorileri igerisinde belki de en yaygin olarak kullanilan ve en ¢ok bilineni
Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’dir. Maslow, teorisini olustururken asagidaki
semada goriilen bes temel insan ihtiyacini saptamistir ve teorisini bu ihtiyaglarin siralamasi

baglaminda olusturmustur (Sabuncuoglu, 2000: 85).

Kendini
Gergeklestirme

Thtiyaci

/ Sayginlik Ihtiyaci \
/ Sosyal Ihtiyaglar \
/ Giiven Ihtiyac1 \
/ Fizyolojik Thtiyaglar \

Sekil 3.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Sabuncuoglu, 2000: 85).

Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, insan ihtiyaglarinin bir nedene dayandi§1
ve doyurulan bir ihtiyacin motive edici bir unsur olmaktan ¢ikarak yerini heniiz tatmine
ulastirilmamis bir ihtiyaca biraktigi temelinde olusturulmustur. Yukaridaki sekilden de

goriilebilecegi iizere Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi bes ana basamaktan
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olusmaktadir. Bunlar, sirasiyla asagidaki sekilde agiklanabilir (Simsek, Akgemci, Celik,
2003: 186):

v Fizyolojik Ihtiyaglar: Fizyolojik ihtiyaclar kapsaminda degerlendirilen ihtiyaglar

biyolojik ihtiya¢lardir. Bireyin hayatini siirdiirebilmesi i¢in gereken en Onemli
ihtiyaclar olan yiyecek, icecek gibi ihtiyaclardir.

Giivenlik Thtiyaci: Fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilayabilen (ulastirabilen) birey, sonraki
asamada gilivenlige ihtiyag duymaktadir. Bu giivenlik ihtiyaci, fiziki, sosyal ve
ekonomik olabilmektedir. Is hayati baglaminda diisiiniildiigiinde isyerinin fiziki
kosullari, ¢aliganin ihtiya¢ duydugu gereksinimler, emeklilik ve sigorta hakki gibi
haklar1 karsilanmiyorsa, birey kendini glivende hissetmeyecektir. Dolayisiyla can
giivenligi ve is giivenligi bu kapsamda degerlendirilebilecek ihtiyaclardandir.

Sosyal Ihtiyaglar: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarni doyuran bireyin bir sonraki
tatmin edilmesi gercken ihtiyaci, sosyal ihtiyagtir. Bu ihtiyaca, bireyin baskalar
tarafindan kabul goriilme istegi, bir gruba ve cevreye mensup olma istegi, yeni
arkadaslar ve yeni ¢evre edinme istegi ve sevme ve sevilme ihtiyaci dahil olmaktadir.
Is hayat: baglaminda degerlendirildiginde calisanlarin diger is arkadaslar1 ve
yoneticileri ile iyi iligkide olmasi, bu basamak kapsaminda degerlendirilebilmektedir.
Sayginlik Ihtiyaci: Sosyal ihtiyaglar1 da tatmin eden bireyin bir sonraki asamada
ihtiya¢ duydugu sey saygimliktir. Bu basamakta bireylerin kendilerini gosterme
ihtiyac1 s6z konusudur. Bagarmak, statii sahibi olmak ve yaptig1 isi begendirmeye
calismak gibi ihtiyaglar bu basamakta degerlendirilmektedir.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyac: Kendini gerceklestirme doyum piramidinin son
basamaginda yer almaktadir. Bu basamakta sahip olunan potansiyeli sonuna kadar
kullanmak, kendini gelistirmek ve yaraticilik gibi ihtiyaglar tatmin edilmeye
calisilmaktadir. Biitiin ihtiyaclar1 karsilanan birey ise sahip oldugu yetenekleri nasil

gelistirecegi konusuna kafa yormaktadir.

Maslow, bu ihtiyaglar1 6nem sirasina gore hiyerarsik olarak siralamistir ve bireyin bir alt

diizeydeki ihtiyaci tatmin edilmeden, bir {ist diizeydeki ihtiyacinin 6nem arz etmedigini

belirtmistir. Maslow’a gore alt diizey ihtiyaglarini tatmin eden bireylerde, bu kez bir iist

diizey ihtiyag ortaya ¢ikmaktadir.
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3.1.1.1.2. Varolma, Iliski ve Gelisme Teorisi

Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi ile yakindan iligkili olan bir kuram ise Clayton
Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Clayton Alderfer da Maslow gibi gereksinimleri
hiyerarsik bir siraya koymustur. Ancak Maslow’un kuraminda yer alan bes kategori,
Alderfer kuramlarinda yerini varlik gereksinimleri, iliski gereksinimleri ve gelisme
gereksinimleri olarak {i¢ temel asamaya birakmistir. Alderfer bu kuramla Maslow’un
teorisini basitlestirmeyi amaglamistir. 1ki kuram arasinda benzerlikler olmasina ragmen,
ERG kuraminda hiyerarsik bir yapilanmadan ziyade ihtiyaglarin sirasinin kisiden kisiye

degisebilecegi dngoriilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2005:323-324).

Alderfer’in ERG Teorisi, var olma (existence), iliski (relatedness) ve gelisme (growth)
ihtiyact olarak adlandirilan {i¢ temel ihtiya¢ sinifi oldugu varsayimi tizerine kurulmustur.

Buna gére ERG Teorisi (Alderfer, 1972: 9-11);

v" Var olma: Tiim maddi ve fizyolojik ihtiyaglar,
v’ Iligki: Diger insanlarla anlamli iliskiler kurma,
v" Gelisme: bireyin kendisi ve gevresi lizerinde yaratici ve lretici etkiler yaratma,

ihtiyacin1 kapsamaktadir.

Asagidaki sekilde ERG Teorisinin Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi ile iliskisi

goriilmektedir:
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DAHA YUKSEK ICSEL
GEREKSINIMLER MOTIVASYON

KENDINI /’\\
_/ \ GERCEKLESTIRME
GELISME
0Z SAYGI
. . ILISK1
SEVGI VE AITLIK KURMA
GUVENLIK
\/ VAROLUS vV
FiZYOLOJIK
TEMEL DISSAL
GEREKSINIMLER MOTIVASYON

Sekil 3.2. Alderfer'in ERG Teorisi’nin Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorist ile

Miskisi (Ozkalp ve Kirel, 2005: 286)

3.1.1.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

D.McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ic grup ihtiyacin etkisi altinda
davranis gosterir. Bunlar (Kogel,2014: 738):

v’ Iliski Kurma ihtiyact

v Gii¢ Kazanma Ihtiyaci

v' Basarma Ihtiyacidir.
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Iliski kurma ihtiyac1 yiiksek olan kisiler arkadaslik igin ugrasirlar. Dayanismay: rekabete
tercih ederler. Gli¢ Kazanma ihtiyaci yiiksek olan bireyler bir seyin basinda bulunmaktan,
baskalarini etkilemekten, statiisii ile ilgili durumlar1 gostermekten, sahip oldugu prestij ile
baskalarini etkileyerek onlar1 kazanmaktan hoslanan insanlardir. Bagari ihtiyaci yiiksek olan
kisiler ise kendilerini basarili olmaya mecbur hisseden insanlardir, kisisel basariy1 ddiilsel
basariya tercih ederek calisirlar. Amaclart bir seyi daha dnce yaptiklarindan daha iyi ve

verimli yapmaktir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 287-288).

Basar1 giidiisii, bireysel bir kisilik 6zelligidir ve bireyden bireye farkli diizeylerdedir. Baz1
insanlar bagarili olmay1 c¢ok isterler ve bu yondeki cabalar1 daha yogundur. Daha fazla
caligirlar, calisma zamanlar1 disinda da konularina kafa yorarlar, sinifta en yiiksek notu
almak, katildiklar1 maratonda derece yapmak, en iyi konusmayi yapmak, en iyi ddevi
hazirlamak, en disiplinli asker, en Once riitbe alan subay olmak isterler. Dolayisiyla bu
bireylerin genellikle digerlerine gore daha basarili olmalari s6z konusudur (Findikg¢1, 1999:

385).

3.1.1.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ kuramlari, kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele almislardir. Bunlara gore
farkl kisiler degisik goriis ve deger yargilarina sahiptirler, ama hepsinde davranisi harekete

geciren giidiileme siireci aynidir ( Eren, 2014: 532).

3.1.1.2.1. Beklenti Teorileri

Bu boliimde Viktor H. Vroom’un Beklenti Teorisi ve Vroom’un teorisi gelistirilerek ortaya

konulan Lawler ve Porter Beklenti Teorisi anlatilacaktir.

Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un Beklenti Teorisi, motivasyon kavramini oldukga etkili bir sekilde agiklayan
teorilerin basinda gelmektedir. Bu teorinin bu denli 6nemli olmasinin sebebi, beklentilerin
motivasyonun temelini olusturmasidir. Esasen bireyler, ihtiyaclarinin karsilanacagi
beklentisi ile kendilerini motive etmektedirler. Bu nedenle Beklenti Kurami, arastirmacilar
tarafindan calismalarda siklikla kullanilan bir teoridir. Cok kullanilmasi nedeniyle de

hakkinda en cok ¢ikarimlarda bulunulan teorilerin de basinda gelmektedir. Vroom’un
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Beklenti Teorisi, motivasyon siirecinde {i¢ ana faktor lizerine yogunlagsmaktadir. Bu faktorler

asagidaki gibidir (Giilnar, 2007: 56):

v Basar1 — Odiil — Beklenti iliskileri: Bireylerin zihinlerindeki her davranis, 6diil — ceza
mekanizmasinin siizgecinden gecmektedir. Diger bir ifade ile birey, davranislari
karsiliginda kimi zaman ddiillendirilecegini, kimi zaman da cezalandirilacagini bilerek

motive olmaktadir.

v’ Istek ya da Ihtiya¢ Siddeti: Odiillendirme sistemi de tek basina yeterli degildir. Bu
durumun sebebi, ¢alisanlarin 6diile karst duyacaklart arzunun her bir birey i¢in farkli
diizeyde olmasidir. Kisacasi 6diiliin ¢alisanlar1 cezbetme derecesi, motivasyonlarini

etkilemektedir. Bireysel ihtiyac ve degerleme sonuclar1 buna neden olmaktadir.

v’ Caba — Basar1 — Beklenti iliskileri: Calisanlarin islerinde ortaya koyacaklari ¢aba iki
faktoriin bileskesi olmaktadir. Bu faktorler ¢alisanlarin gosterdikleri ¢aba sonunda
elde etmeyi planladig getiriler (beklentiler) ve gosterilen caba sonucunda kendisinden

beklenen basariy1 ne dlciide elde edebilecegidir.

Lawler ve Porter Beklenti Teorisi

Siireg teorileri arasinda yer alan bir diger teori Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisidir.
Beklenti Modeli, daha sonraki yillarda Porter ve Lawler’in ¢aligmalariyla genisletilmistir.
Porter-Lawler modeli temelde Vroom’un modelinin ii¢ temel konusu olan ¢ekicilik,
aracsallik ve beklenti kavramlarini igermektedir. Ancak, bireyin bagarili olabilmesi i¢in bu
iic kavram yeterli degildir; bu ii¢ kavramla beraber bireyin yeterli “bilgi ve yetenek” e de

sahip olmas1 gerekmektedir (Yiiksel, 1997: 130).

Kisinin kendi basarisint degerlendirmesine bagli olarak ortaya c¢ikan ve orgilitlerde
caligsanlarin beklenen davranis giiciinii azaltan rol ¢atismalarinin oldugunu ve bu durumun
da gabalar1 olumsuz etkiledigini belirten bir teoridir. Teoriye gore ¢alisanlarin yiiksek tatmin
elde edebilmesi i¢in beklentileri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve bu odiillerin
adil olarak dagitilmasi1 gerekmektedir (Porter, Bigley, Steers, 2013: 15). Sekil 3.3’de Porter

— Lawler Modeli goriilmektedir.
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v
el Bilgi ve Algilanan
Arzulama v : Alelanan
Derecesi etene s
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caba — Performans »  Odil +—| Tatmin Olma
A Y "
Bekleyis Algilanan Rol

Sekil 3.3. Porter — Lawler Modeli (Porter ve digerleri, 2003: 15)

3.1.1.2.2. Sartlanma (Pekistirme) Teorileri

Bu kuramlar ilgili literatiirde klasik ve iglevsel sartlanma kuramlar1 olarak iki sekilde
incelenmektedir. Bunlardan klasik sartlanma kurami Rus psikolog Pavlov tarafindan
gelistirilmistir. Klasik kopek/zil deneyi ile Pavlov sarthh 6grenme kuramini ortaya
koymustur. Pavlov, kopegine yiyecek verirken her defasinda zil ¢almis, daha sonra yiyecegi
gostermeden zil g¢aldiginda, kopegin agzindan, yiyecek istedigini gosteren bir sekilde
salyalar aktigin1 gormiistiir. Kopek icgiidiisel olarak zil sesi duyunca yiyecek gelecegini

ogrenmistir (Tortop ve digerleri, 2010: 173).

Islevsel sartlanma ya da baska bir ifadeyle sonugsal sartlandirma tiirii ise Skinner’in
Davranmig Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi’dir. Teoriye gore odiillendirilen davranis
tekrarlanmaktadir. Ayrica davranislar, sonuglar tarafindan kosullandirilmaktadir. Buna gore
davranislar ihtiyag gibi i¢sel nedenler yerine dogrudan digsal faktorlere baglanmistir. Kisaca
birey doyuma ulasacagi davraniglar tekrarlar, fakat ac1 verici davranmislardan kaginmaktadir

(Kogel, 2014: 740-744).

Insanmin davramiglarii yonlendirmesi gevreden aldig: tepkilere baglhdir. Eger davranislar

cevre tarafindan benimseniyorsa ve odiillendiriliyorsa, bu davranislar tekrar edilmekte,
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cevrenin benimsemedigi ya da cezalandirdig1 davranislar ise tekrarlanmamaktadir. O halde,
belirli olumlu davraniglari ortaya c¢ikarmak ve tekrarlanmalarimi saglamak ( ya da
pekistirmek) i¢in olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, son verme ve cezalandirma

yontemleri uygulanabilir (Yiiksel, 1997: 132).

Odil

Organizma Davranig Karsilasilan

Ceza

I
Sonug 1

Sekil 3.4. Sonugsal Sartlandirma (Kogel, 2014: 741)

3.1.1.2.3. Esitlik Teorisi

Bir diger Siire¢ Teorisi, Stacy Adams tarafindan ortaya atilan Egitlik Teorisi’dir.

Adams adli diisiintir, ABD’nin General Electric isletmesinde gilidiileme konusunda bazi
arastirma ve deneylerde bulunarak 6diil adaletinin c¢aliganlar siirekli giidiilemek ve tegvik
etmek bakimindan ¢ok 6nemli degeri olduguna isaret etmistir. Diisiiniir, incelemelerinde
bireylerin kendilerine verilen ddiillerle baskalarina verilen 6diilleri daima karsilastirdiklar
ve kendilerine uygun goriilen ddiillerin benzer basariy1 gosteren kimselerle ne oranda esit

oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir (Eren, 2014: 542).

Bu teoride her ¢alisana verilen 6diiliin esit olmas1 gerektigi belirtilmistir. Buna gore her
calisan kendisinin aldig 6diilii diger calisanlara verilen 6dillerle kiyaslamaktadir. Ciinkii
calisanlar ihtiyaglarin doyuma ulastirilmasinin yani sira emeginin karsiliginin da esit bir
sekilde verilmesini istemektedir. Bu amagla Adams, alinan &diilleri diger ¢alisanlarin

odiilleri ile karsilagtirmaya yarayan formiil onermistir. Buna gore;
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ESITLIK DURUMUNDA
Benim aldigim ddiiller Sizin aldiginmiz 6diiller
Benim ¢abam ve katkilari Sizin ¢aba ve katkilariniz

Bu denklemde girdi ve ¢iktilarin esdeger olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla bireyin
gosterdigi emek ve performansa gore ticret verilmelidir. Esit alinan odiiller kisiyi tatmin

ederken, esitsizlik durumunda tatminsizlik olusacaktir.

Yukaridaki dengenin bozulmasi halinde, dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu
tatminsizligin baskisindan kurtulmak i¢in kendi ddiillerini aragtirma yollarini arastiracak,
bunda basartya ulasamadig takdirde ise isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktarini

azaltacaktir (Eren, 2014: 542).

3.1.1.2.4. Amag Teorisi

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilen teoriye gore amaglar insanlarin
diisiincelerine rehber olur, davraniglarini yonlendirir.

Bireyler kendilerinden ise iliskin olarak beklenilen davraniglar karsisinda amag
belirlemektedir. Amagclarla basar1 arasindaki iliskinin giicti, is gorenin yetenegi, goreve
baglilik, gorevin giigliik derecesi, basarisina dair elde ettigi geri bildirim ve diger durumsal
siirliliklara baghdir (Yiiksel, 1997:139).

Locke’a gore davranislarin temel nedeni, bireylerin bilingli amac¢ ve niyetlerinde
yatmaktadir. Amaglar zorlastik¢a daha fazla verim elde edilmektedir. Bu nedenle teoride

basarinin is tatmini saglayan bir faktor oldugu belirtilmistir (Azir1, 2011: 80).

Locke’a gore ig gorenlerin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin kisisel amaglarinin
biiyiik bir 6nem tasidigina dikkati cekmektedir. Bu nedenle, is yerinde orglitsel amaglari
gergeklestirmeye yonelik davranislar ve tepkiler kisilerin burada amaglarina uygun algilama
ve yargilama siireclerine bagli olmaktadir ( Eren, 2014: 529). Teorinin ana fikri kisilerin
kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir. Yiiksek amac¢ yliksek

motivasyonun gostergesi sayilmaktadir (Kogel, 2014: 750).
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3.1.2. F. Herzberg'in Iki Faktor Teorisi

Herzberg’in, Pittsburgh ve civarindaki dokuz fabrikada calisgan 203 miihendis ve
muhasebecinin ise karst olan tutumlarini arastirdig1 ¢alismasinin sonuglari ortaya koydugu
The Motivation to Work adli kitabi 1959 yilinda yayimlanmistir. Yar1 yapilandirilmis
goriisme tekniginin kullandigi aragtirmada 203 denekten ige karsi olan hislerinin normalden
daha iyi veya daha kotili oldugu donemleri anlatmalar1 istenmistir. Bununla objektif olaylar
ve bu olaylar1 yasayan kisilerin ifade ettigi duygularla, sonuca yansiyan etkileri arasindaki
iliskinin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmistir. Aktarilan olaylar “birinci seviye faktorler” ve

olaylara iliskin yasanan duygular da “ikinci seviye faktorler” olarak adlandirilmisgtir.

Frederic Herzberg 200 kisilik bir grup tizerinde yaptigi motivasyon arastirmasina gore bazi
faktorlerin insan davraniglari tizerinde dnemli etki yaratmadigi ancak bu faktérlerin yoklugu
halinde tepkilerle ya da tatminsizliklerle karsilasildig1 sonucuna varmistir. Insani isiyle olan
iligkisinin temel bir iligski oldugu ve kisinin isine karsi tutumunun basar1 ya da basarisizligini
etkileyecegi inancinda olan Herzberg su soruyu arastirmistir: “Insanlar islerinden ne

isterler?” (Ozkalp ve Kirel, 2010: 284).

Herzberg, teorisini olustururken insan davraniglarini belirleyen iki temel faktoriin var
oldugunu belirtmistir. Buna gore ilk grupta yer alan faktorlerin mevcut olmadigi durumda
tatminsizlik s6z konusu olmaktadir. Var olduklart durumda ise galisanlar tizerinde herhangi
bir olumlu etkisi goriilmemekte, yalnizca mevcut normal tempo ile isin yapilmasini
saglamaktadir. Ancak ikinci grup etkenler bdyle degildir. Ikinci grup etkenler, calisanlari ise
kars1 motive edici ve 6zendirici nitelik tasimaktadir. Ikinci grup etkenlerin drgiitlerde var
olmasi, ¢alisanlar iizerinde olumlu etki yaratmakta ve yaptiklar islerde basarili olmalarini
saglamaktadir. Asagidaki sekilde Herzberg’in Iki Faktor Kurami goriilmektedir (Keser,
2006: 153).
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HIJYEN FAKTORLER GUDULEYICILER
Ucret Basar1
Calisma Kosullar1 Sorumluluk
Denetgiler Isin Kendisi
Orgiit Politikalar1 Tamma
Orgiit Olanaklar Tlerleme
IS
DOYUMSUZLUGUNU IS DOYUMUNU
ONLEYEN YUKSELTEBILECEK
KORUYUCU GUDULER
ETKENLER
Yiiksek
Yiiksek doyumsuzluk Notr noktasi doyum
Doyum yok
Doyumsuzluk yok

Sekil 3.5. Herzberg’in iki Faktér Kurami (Keser, 2006: 154)

Bu kuramin varsayimlarina gore, isyerinde i gorenin kotiimser olmasina yol agan ve isten
ayrilmasina ve tatminsizlige sebep olan hijyenik etmenler ile, isyerinde is géreni mutlu kilan,
isyerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) ya da tatmin saglayan etmenlerin birbirinden
ayrilmast gerekmektedir. Ciinkii isyerinde belirli etmenlerin varligi tatmine katkida
bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu ndtr bir durum yaratmakta, tatminsizlige yol
acmamaktadir. Aksine belirli etmenlerin yoklugu is géreni kotiimser yapip tatminsizlige
neden olmaktadir. Ancak bunlarin varlig1 giidiilememekte yani is goren sadece bunlara sahip

olmakla tatmine ulasamamaktadir (Eren, 2014: 513).

Mawlow’un gelistirdigi teori ile Herzberg’in yaklasiminin temelde yakin olduklar1 ve

Maslow’un belirledigi ii¢ temel ihtiyacin, Herzberg’in hijyen faktoriine, son iki ihtiyacin ise
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tesvik edici faktorlere denk oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla temel hareket noktalarinin ayni
oldugu ancak ihtiyag¢larin motive edilme diizeyleri bakimindan farklilastiklar1 goriilmektedir

(Findike1, 1999: 384).

3.1.2.1. F.Herzberg'in iki Faktor Teorisinin etmenleri

Herzberg, insanlarin etkin ve verimli bir sekilde ¢alisabilmesi i¢in gereken is kosullarinin
neler oldugunu arastirmis ve motivasyon araglarini iki kisma ayirmistir. Bu faktdrler, hijyen

faktdrler ve motive edici faktdrlerdir (Telman, Unsal, 2004: 15):

v" Hijyen Faktorler: Hijyen faktorler, igyerinde bulunmadigi takdirde kisilerin motive
olmasint engelleyen, bulunmasi durumunda ise normal akista isin yapildigi
faktorlerdir. Bunlar; iicret, calisma kosullari, denetgilerin varligi, orgiitsel politikalar
ve Orgiitsel olanaklardir.

v’ Gidiileyiciler: Basar1, sorumluluk, isin kendisi, ilerleme ve yiikselme imkanlari, statii
ve taninma gibi faktorler ise giidiileyicilerdir. Bu faktorlerin varligy, kisisel basari hissi

verdiginden bireylerde motive edici bir rol tistlenmektedir.

Hijyen faktorler ile gilidiileyici faktorler arasinda birtakim farkliliklar s6z konusudur. Buna
gore giidiileyici faktorler, isin 6zl ve icerigi ile ilgilenirken, hijyen faktorler ise ¢evresel
kosullar ile ilgilenmektedir. Giidiileyici faktorler, adindan da anlasilacagi lizere esas
giidiileyici faktorler iken, hijyen faktorler ise tatminsizligin Oniine gecen faktorlerdir.
Dolayisiyla hijyen faktorlerin giidiileyici 6zelligi bulunmamaktadir. Hijyen faktorler ile ilgili
tatminsizligi giderilmeyen bireylerin, gilidiileyici faktorler vasitasiyla motive edilmesi
diistiniilemez. Esas olan hijyen faktorlerde tatminsizligin dnlenmesi ve bdylece giidiileyici

faktorlere ortam hazirlanmasidir (Simsek ve digerleri, 2008: 190).

Motivasyon faktorleri, gercek giidiileyici faktorler olurken, hijyen faktorler ise, bireyin
tatminsizligine engel olmaktadir. Muhakkak ki, tatminsizligi Onlenemeyen bireyin,
motivasyon faktorleriyle giidiilenmesine ¢aligmak bosuna ugragmak olacaktir. Ciinkd, hijyen
faktorlerin varligr bireyin tatminsizligini onleyerek motivasyon faktorlerinin yaratacagi
tatmine, yani giidiilenmeye gerekli olan ortami yaratacaktir. Su halde, Herzberg’in teorisinde
hijyen faktorlerin gorevi, ¢calisanlarin giidiilenmesine ve tatminine bir alt yap1 olusturmaktir

(Eroglu, 2013: 454).
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Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari
faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir. Ancak varliklar1 sadece
motivasyon icin gerekli ortami yaratir. Motivasyon motive edici faktorler saglanirsa
gerceklestirilebilir. Hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak,
personeli motive etmeye yetmeyecektir. Bu gorlisiin “gift faktdr teorisi” olarak da
adlandirilmasinin nedeni bu iki faktoriin, hijyen ve motivasyon faktorlerinin varligr ve

iliskileridir (Kogel, 2014: 738).

Bazi is sartlarinin veya faktorlerinin mevcut olmamast halinde c¢alisanlar tatminsizlik
duymaktadir. Ote yandan, bu faktorlerin varligt durumunda da tatmin olduklar1 sylenemez.
Yani bu faktor veya sartlar, motivasyona kuvvetli bir katkida bulunamazlar. Herzberg, bu
faktorlere hijyen veya koruyucu faktorler adin1 vermektedir (Eroglu, 2013: 453). Asagida is

tatminsizligine yol acan faktorler ve agiklamalar1 yer almaktadir.

Cizelge 3.1. Is Memnuniyetsizligine Sebep Olan Faktérler (Adair, 2006: 68-69)

HIiJYEN FAKTORLERI

Sirket politikas1 ve | Ozellikle calisanlarla ilgili acik ve net bicimde belirtilmis politikalarin

yonetim mevcut olmasi: Kurum ve yonetimin kifayeti.

Teknik denetim Ustiiniiziin ulasilabilir, kifayetli ve adil olmas1.

o o Ustiiniizle, astinizla ve is arkadaslarimzla olan iliskiler, is yerindeki sosyal
Kisilerarasi iligkiler

hayatin niteligi.
M Ucret, maas, emekli ayligi, sirket arabasi gibi mali agidan faydali olacak
aas .. . .
Ogeleri igeren tazminat paketi.
S Bir kiginin digerlerine nazaran pozisyonu veya riitbesi, sembolize edilen
tatii
unvan, ara¢ park alani, ofislerin genisligi, mobilyalar.
. . Pozisyon kaybi veya is kaybina sebep olacak giivensiz bir ortamdan
Is glivenligi
kaginmak.
. Insanm is hayatinin aile hayatina olan etkileri, mesala stres, asosyal gecen
Ozel hayat

zamanlar veya ev tagimak.
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Calistigimiz isyerinin fiziksel sartlari: Is miktari, mevcut tesisler,
Caligma sartlar1 havalandirma, kullanilan ara¢ ve geregler, alan, giiriiltii ve ¢evreyle ilgili

diger durumlar

Hijyen etmenlerinin sayis1 bestir ve bunlarin azligin1 ya da yoklugunu gésteren durumlar

sunlardir ( Basaran, 2000: 85):

v Orgiit Politikas1: Iletisimin zorlastirilmasi, engellemenin artmasi; gorevlerin, yetki ve
sorumluluklarin agik secik belli olmamasi; yonetimin temel islevlerini yerine
getirememesi.

v" Teknik Denetim: Uzman olmayan, yetersiz, eskimis bir tistiin buyrugunda ¢alisilmasi.

v Ucret: Ozellikle iicretin yetersiz ve adaletsiz olmasi.

v’ Kisileraras1 lliskiler: Yonetmenin sevilememesi, birlikte calisilanlarla iyi iliskiler
kurulamamasi. Buradaki sevememe, yOnetmenin yetersizliginden ¢ok kisiliginden
kaynaklanan anlamindadir.

v’ Calisma Kosullari: Calisma yerinin elverissiz, rahatsiz edici, arag gereglerin yetersiz,

orgiitiin bulundugu yere ulagsmanin zor olmasi, vb.

Bu bes etmene, daha sonralari, is gorenler arasi iliskilerde yansizlik, orgiitsel konum ve is

giivencesi etmenleri de eklenmistir.

Bazi is faktorleri vardir ki, bunlar, mevcut olduklar1 zaman is tatmininin ve motivasyonunun
diizeyini yiikseltirler. Ote yandan, bu faktor ya da sartlarin mevcut olmamasi durumu da
tatminsizlige yol agmaz. Herzberg bu faktorlere, tatmin edici veya motivasyon faktorleri

adin1 vermistir (Eroglu, 2013: 453). Simdi bu faktorlere daha yakindan bakalim.

Cizelge 3.2. Is Memnuniyeti Saglayan Faktorler (Adair, 2006: 75-76)

MOTIVATORLER

Bagan Bir igin basariyla tamamlanmasi, bir problemin ¢6ziilmesi, kendini hakl

cikarma ve yapilan isin sonuglarinin goriilmesi gibi kesin bir basart.




37

Taninma Fark edilme veya Oviilme gibi herhangi bir taninma eylemi. Tanima
gostergesi olarak somut odiillerin verildigi durumlarla diger durumlar

arasinda bir ayrim yapilabilir.

Gelisme Ihtimali Is konumunda mesleki gelisim ihtimalini artiran degisiklikler. Terfi
yoluyla tanmman sanslarin yaninda, mevcut durumda &grenme, yeni

kabiliyetler kazanma veya yeni mesleki bilgiler gerektiren firsatlar tanima.

Tlerleme Kisinin isteki pozisyonunun veya statiistinii yiikselten bazi degisimler.

Sorumluluk Gergek sorumluluklarin verilmesi ve bu sorumlulugun diizgiin bigimde

yerine getirilebilmesi i¢in ilgili yetkilerin verilmesi.

Isin Kendisi Gergek anlamda igin yapilmasi veya safhalart.

Gidiileyici etmenler, i gorenleri iglerini yapmaya istekli kilan etmenlerdir. Bunlar ayni anda
is gorene isten tatmin sagladigi i¢in doyurucu (satisfier) etmenlerdir. Bunlarin sayis1 altidir

(Basaran, 2000: 85):

v/ Basari: Isinde gosterdigi basariyla onurlanmak, dviinmek.

v" Taminma: Ozellikle iistlerince dviilmek, gevresince begenilmek, onaylanmak.

v' Gorev: Ozellikle ilging, savasim isteyen ve yiiksek edim saglamaya elverisli bir iste
caligmak.

v' Sorumluluk: Gorevi yapmak i¢in sorumlu olmaktan ¢ok sorumluluk almis olmak.

v Yiikselme: Orgiitsel konumda yiikselme, yeni unvan ve yiiksek makama gecme, iicret
yiikseltilmesi gibi ilerlemeyi saglayan degisiklikleri bulmak.

v' Gelisme olanagi: Ozgerceklestirme gereksinmelerini karsilayacak bir ortam bulmak

ve bu konuda desteklenmis olmak.

3.1.2.2. F.Herzberg'in iki Faktor Teorisi ile ilgili literatiir taramasi

Herzberg’in teorisini 1959 yilinda yayinlamasinin ardindan, teori hakkinda bir ¢ok arastirma
yapilmistir. Kimi aragtirmalar Herzberg’i hakli ¢ikarirken kimileri de Herzberg’in teorisine
cesitli elestiriler yoneltmistir. Kimi arastirmalar ise farkli bir yontemle de olsa teoriyi
desteklemistir. Herzberg’in teorisi ile ilgili olarak iilkemizde ve yurtdiginda yapilan bazi

caligmalarda su sonuglara ulagilmistir:
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v Sri Lanka’da banka yoneticilerinin i tatminini etkileyen hijyen ve motive edici
faktorlerin arastirildigl ¢alisma hem hijyen hem de motive edici faktorlerin is tatminini
etkiledigini ancak ticret, ddiller, ¢alisma sartlari, is arkadaslariyla iliskiler ve biiylime
haricindeki faktorlerin ig tatmininin 6nemli bir gdstergesi olmadigini ortaya koymustur
( Dissanayake ve Wickremashinghe, 2011).

v' Karp ve Nickon’un 1974 yilinda gergeklestirdigi arastirmada motivasyon faktorlerinin
is tatminini, hijyen faktorlerinin ise is tatminsizligini olusturan faktorler oldugu
gbzlemlenmistir (Karp ve Nickon, 1974).

v' Herzberg, teorisini dogrulamaya yonelik ileriki donemki ¢alismasinda da Zdromyslov
ve Yadov’un yaptigi calismadan bahsetmis ve bu c¢alismada zihinsel yetenekler
faktoriiniin en belirgin igsel faktdor olarak ortaya ciktigini belirtmistir. Bu da
motivasyonun en 6nemli araci olarak goriilmiistiir (Herzberg, 1965).

v Bockman’in ¢alismasinda da motive edicilerin daha ¢ok olumlu olaylarda, hijyen
etmenlerin ise olumsuz olaylarda toplandigi goriilmiistiir. Ayrica kimi motive
faktorlerinin olumsuz, kimi hijyen faktorlerinin ise olumlu duygular yarattigini
belirtmistir (Bockman, 1971: 183).

v' Florida’da kamu ve 6zel kesimde galisanlar tizerinde yapilan arastirmada da hem kamu
hem de 0zel sektdrde calisanlari isin kendisinin motive ettigini, kamu sektoriinde
calisanlarin hijyen algilarinin 6zel sektorde ¢alisanlarinkinden daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir (Maidani, 1991).

v' Kanada’da 6gretmenler tizerinde yapilan ¢alismada 6gretmenlerin hijyen algilarinin
yoneticilerden daha yiliksek oldugu, is gilivenligi algisinin ise orta yas grubu
calisanlarda yiiksek oldugu gézlemlenmistir (Seguin, 1997: 110).

v" Harper tarafindan yapilan ¢aligmada da hemsirelerin motivasyonlari iizerinde motive
edici faktorlerin yiiksek, hijyen faktorlerin ise diisiik oldugu gozlemlenmistir (Harper,
1998: 123).

v' Ulkemizdeki kamu okullarinda ¢alisan 6@retmenlerin motivasyon algilarinin
Herzberg’in kurami1 kapsaminda aciklanmasina yonelik olarak yapilan bir ¢alismada
motivasyon faktorlerinin yas, cinsiyet, medeni durum ve c¢ocuk sahibi olma
demografik degiskenlerine gore farklilasmadigi, mesleki deneyim degiskeni agisindan
10 yildan fazla mesleki deneyime sahip 6gretmenlerin i¢sel ve digsal motivasyon
diizeyinin 10 yildan az mesleki deneyime sahip 6gretmenlerin motivasyon diizeyinden

yiiksek oldugu bulunmustur ( Ates, B. Yildiz ve H.Y1ldiz: 2012).
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v' Termal otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerde igsel ve digsal motivasyon araglarinin
motivasyon tizerinde etkili olup olmadigini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen
arastirmanin bulgular1 hem ic¢sel hem de digsal motivasyon araglarinin iggdérenlerin
motivasyonu iizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. i¢sel motivasyon araglarinin
isgorenlerin motivasyonu iizerindeki etkisinin digsal motivasyon aracglarina gére daha
yiiksek oldugu saptanmistir ( Diindar, Ozutku, ve Taspmar, 2007).

v’ Turizm isletmelerinde ¢alisan Ogrenciler igin is tatmini ve motivasyon saglayan
faktorlerin ortaya konuldugu arastirma sonucu elde edilen verilere gore hem
motivasyon hem de hijyen faktorlerinin 6nem diizeyi yiiksek ¢ikmistir. Yine ayni
aragtirmada katilimcilarin turizm sektoriinde g¢alismaya devam etmek istememe
nedenlerinin basinda hijyenik faktorlerden maas ve is giivenligi faktorleri 6n plana
cikmustir ( Giizel, 2010).

v’ Akademisyenlerin ise giidiilenmesinde ¢ift faktor kurami etmenlerinin 6nemini ortaya
kondugu Saglam tarafindan yapilan arastirmada akademik personelin hem hijyen hem
de giidiilenme faktorlerinin  kendilerini ise gilidilleme derecesini yiiksek olarak
degerlendirdikleri sonucuna ulagilmigtir (Saglam, 2007).

v' Bir tip fakiiltesi hastanesinde gorevli alt gelir grubu ¢alisanlar1 motive eden faktorlerin
arastirildigr uygulama sonucunda elde edilen bulgular Herzberg’in kuramini destekler
bir sonug ortaya ¢ikmamustir. Is tatmini ve tatminsizligi acisindan hem hijyen hem de
motive edici faktorlere hemen hemen ayni derecede dnem verildigi ortaya konmustur
(Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010).

v’ Turizm sektoriinde konaklama isletmelerinde calisanlarin is tatmininin 6l¢iilmesi
amaciyla yapilan bir bagka arastirmanin bulgulari sonucunda; is tatminine etkisi
olmayan (Herzberg’e gore) digsal faktorlerin de is tatmini lizerinde etkisi oldugu
ortaya ¢ikmustir (Oztiirk ve Alkis, 2011).

v' Kariyer yonetiminin motivasyona etkisinin incelendigi bankacilik sektoriinde yapilan
bir aragtirma kapsaminda kariyer yonetimi ile hijyen ve motive edici faktorler arasinda
anlamli bir iliski olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug¢ kariyer Onetiminin

motivasyona etkisinin olmadigini gostermektedir (Yumusak ve Coban, 2012: 82).
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3.1.2.3. F.Herzberg’in teorisine yoneltilen elestiriler

Herzberg’in teorisinin is tatmini lizerindeki etkilerini ortaya koymaya calisan c¢esitli
caligmalar yapilmistir ve bu c¢alismalarda Herzberg’in teorisine birtakim elestiriler de

getirilmistir. Bu elestirilerin baslicalar1 sunlardir (Vural ve Coskun, 2007: 120-123):

v Ekonomik giidiileyicilerden ticret, ¢alisma sartlar1 ve ¢evresel sartlar ikinci planda
kaldigindan modelin evrensel boyutlarda gegerliligi tartismali hale gelmistir.

v’ Herzberg, arastirmasinda calisanlara ise geldiklerinde kendilerini en iyi ve en Kkotii
hissettikleri konularin ne oldugunu sormustur. Ancak bireyin kendisini en iyi ve en
kotii hissetmesine neden olacak faktorleri agikca belirlemesi miimkiin degildir.

v' Ozellikle gelismekte olan iilkelerde Ihtiyaclar Hiyerarsisi’ndeki ilk {ic basamak her
ne kadar gelismis {ilkeler icin hijyen faktorler olarak goriilse de gelismekte olan
iilkelerde motive edici de olabilmektedir. Bu nedenle modelin daha ¢ok gelismis
iilkelerde gecerli olduguna yonelik elestiriler s6z konusudur.

v’ Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi genel olarak tiim bireyler icin gecerliyken, Herzberg,
teorisini is alani i¢in olusturmus ve is hayatindaki profesyonellere uygulanabilir bir
teori ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle Maslow’un teorisi daha genel, Herzberg’in teorisi

ise daha 0Ozel bir teoridir.

Herzberg’in teorisine getirilen elestirilerden bazilar1 ise sunlardir (Simsek ve digerleri,
2008: 140):

v Ekonomik giidiileme faktorlerinden iicret, ¢alisma sartlarini ve gevresel sartlari iknci
plana indirgemis, bu da modelin evrensel boyutlarda gegerliligini ortadan kaldirmustir.

v' Arastirmada Herzberg gruplara ise geldiklerinde kendilerini en iyi ve en kotii
hissettikleri konularin neler oldugunu sormustur.Buna gelistirilen elestiri ise bireyin
kendisini en 1y1 ve en kotii hissetmesine neden olan bu faktorleri agikga belirleyemez
seklindedir.

v' Arastirmaya dahil edilen grup sayisi yetersizdir.

Hinton (1968)’a gore, Herzberg modeli, arastirmada kullanilan veri toplama yontemi, bazi
etmenlerin simiflandirilmas: ve daha sonra yapilan arastirmalarda ayni sonucu vermeyisi

nedeniyle elestirilmistir (Yiksel, 1997: 127).
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Herzberg modeli giidiilemeyi bir biitiin olarak agiklama yoniinden eksik kalmaktadir. Hele
ozellikle bizimki gibi gelismekte olan iilkelerde heniiz ihtiyaclar 4.ncii ve 5.nci hiyerarsik
basamaklara erismedigi i¢in hijyenik olarak nitelenen 1., 2. ve 3. basamak ihtiyaglar ayni
zamanda giidiileyici bir rol de oynayabilmektedir. Bu nedenle, Herzberg modelini daha ¢ok
gelismis iilkelerin sosyo kiiltiirel ve ekonomik yapilarina daha uygun olarak nitelemek yanlis
olmayacaktir. Ancak 4. ve 5. ihtiyaglar grubunda yapilacak iyilestirmeler gelismekte olan
iilkelerde de giidiileyici nitelik arz etmektedir. Kisaca, Herzberg Kurami, her sosyo-kiiltiirel

ve ekonomik kosula uygun bir teori degildir ( Eren, 2014: 516).

3.2. Is Tatmini Kavram ve Onemi

Calisanlarin isleri hakkindaki duygularina yonelttikleri bir tepki olarak tanimlanabilecek
olan is tatmini, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmigsa da, 1930-1940°11 yillarda kavramin 6nemi
anlagilmaya baglanmistir. 1930°1u yillarda is tatmini konusunda Elton Mayo’nun yaptigi
Hawthorne arastirmalari, is tatmini konusunda basli basina bir teori niteliginde degilse de,
1943 yilinda Maslow ve sonrasinda Alderfer’in is tatminini bireyin ihtiyaglar1 ile
iliskilendirmesi ile is tatmininin kavramsal temelleri atilmistir (Y1lmaz, Keser ve Yorgun,
2010).

Esasen 1930’lu yillardan bugiine, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin, isletmelerin
operasyonel performans diizeyleri lizerindeki etkileri incelenmektedir. Ancak giliniimiizde
bu arastirmalar, operasyonel performansin yani sira stratejik boyutu da kapsayacak sekilde
geniglemektedir. Diger bir deyisle, calisanlarin tatmin diizeyleri, isletmelerin rekabet

glictiniin temel unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir.

Is tatmini kavram, drgiitsel davranis arastirmacilarinin cok 6nem verdigi konulardan biridir.
Is tatmini kavrami ile ise ait dzelliklerin degerlendirilmesi sonucunda olumlu duygular
hissedilmesi anlatilmaktadir. Genel olarak is tatmini yiiksek bir ¢alisan isine karsi olumlu
duygular barindirirken; is tatmini disiik bir ¢alisanin isine karsi besledigi duygular
olumsuzdur (Robbins, Timothy ve Judge, 2007: 19).
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Is tatmini, calisanlarin is hayatinda basari hissetmeleridir. Cogunlukla yaraticilik ve
verimlilik ile dogrudan iliskili olan is tatmini, ¢alisanlarin islerini severek yapmalarini ve
dolayl1 olarak kendilerini 6diillendirmelerini kapsar. Ayrica calisanlarin ise karsit heyecan

hissetmelerini ve isyerinde mutlu olmalarini saglamaktadir (Azir1, 2011: 78).

Is tatmini, bir is ortaminda olusan durumlara kars: verilen duygusal bir yanit oldugundan,
goriilemez ve hissedilebilir niteliktedir. Beklentilerin ne kadar karsilandig1 ya da ne kadar
asildigi ile ilgilenen is tatmini, is ile iliskili farkli duygular1 temsil etmektedir. Ciinkii bireyler
isin bir boyutuna karsi olumlu bir tutum igerisinde olabilirken, baska bir boyutuna karsi
olumsuz bir tutum takinabilirler. Bu nedenle is tatmini dinamik bir kavram olup, stirekli ayn1
seviyede tutulmasi miimkiin degildir. Is tatmini hizli bir sekilde elde edilebilecegi gibi, ayni

hizda da kaybedilebilir (Luthans, 2011: 141).

Is tatmininin olmazsa olmazi, ¢alisanlarm beklentilerinin karsilanmasidir. Bu nedenle
calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi, c¢alisanlarin sunduklari hizmet kalitesinde de
olumlu etkiler yaratacaktir. Isyerinde beklentileri karsilanmayan bir calisanin hizmet
kalitesini ylikseltmesi ya da en azindan belli bir standardi yakalamasi beklenemez.
Kagimilmaz olarak hizmet kalitesinde bir diisiis olacaktir. Bu nedenle is tatmini, ¢calisanlarin
performansini, isgoren devir hizin1 ve dolayisiyla orgiitiin biiyiime hizini, verimliligini ve

dogal olarak karlilig1 etkileyen 6nemli bir faktordiir (Hong ve Waheed, 2011).

Is tatminsizligi ¢alisanlarda siirekli ve yogun bir kaygiya neden olmakta, ise devamsizlik,
isteki diger calisanlarla ¢atisma gibi sonuglar dogurmaktadir. Calisanlarin zamanini iy1
kullanmasi, aile ve diger insanlarla iyi iliskiler kurabilmesi, yeteneklerini taniyip
gelistirebilmesi ve kendini gergeklestirebilmesi tizerinde yiiksek is tatmininin olumlu etkileri
goriiliirken, distik 1§ tatmini ruh sagliginin bozulmasi ve psikolojik rahatsizliklarin

yasanmasina neden olabilmektedir (Asik, 2010).

Is tatmini ya da tatminsizliginin en 6nemli sonuglarindan biri de orgiitsel bagliliga olan
etkisidir. Esasen is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda da performans konusunda oldugu
gibi karsilikli bir etkilesim s6z konusudur. Is tatmininin yiiksek oldugu c¢alisanlar drgiite
kars1 kendilerini daha bagli hissederken, is tatminleri diisiik diizeyde seyreden ¢aligsanlar ise

orgiitsel baglilik konusunda problemler yasamaktadir (Bayram, 2005).
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Is tatmini yiiksek olan bir personel giiciine sahip olmak gerek mikro agidan isletmeye
gerekse makro agidan devlete olumlu katkilar saglar. Is tatminin mikro ve makro acidan

sagladig1 faydalar soyle siranalabilir (Gerekan ve Pehlivan, 2010).

Cizelge 3.3. Is Tatmininin Faydalar1 (Gerekan ve Pehlivan, 2010)

Mikro Acidan Faydalar: Makro Ac¢idan Faydalar

Is tatmini dolayistyla yasam doyumu yiiksek

Isletme kaynaklarinin etkin kullanilmas: bireylerden olusan bir toplum meydana gelmesi

Verimliligi arttirmast Istihdam politikalarinin éneminin artmasi

Toplumda yasam doyumu yiiksek olan insanlar

Huzurlu bir ¢alisma ortaminin olugmasi K <
dolayisiyla giiven ortaminin saglanmasi

Calisan ve igveren arasinda giivene dayali bir Isletmelerin karlihiginin artmast ile devletin
anlayis1 hakim kilmasi vergi gelirlerinin artmasi

Faaliyetlerde kalitenin artmasi

Maliyetleri azaltmasi ve karlilig1 arttirmast

Isletmeye rekabet avantaji katmasi

3.2.1. Is tatminine etki eden faktorler

Is tatmini, gerek isletme icindeki gerekse de kisinin kendi i¢gindeki huzuru belirleyen 6nemli
bir konudur. Bu nedenle ¢esitli faktorler tarafindan etki altinda olan bir olgudur. Luthans
(1994), is tatminini etkileyen faktorleri, ise iliskin 6nemli 6zellikleri gosteren 5 is boyutu ile

aciklamistir. Bunlar (Luthans, 1994: 114):

v’ Isin kendisi: Isin ilging, kisiye 6grenme firsat1 saglayan ve sorumluluk alma sansi
veren bir yapida olmasi,

v' Ucret: Diger organizasyonlara kiyasla iicretin esit ve adil diizeyde olmast,

v" Yiikselme Firsati: Hiyerarsik yapisinin yiikselmeye olanak sunmasi,

v Yonetim: Yonetim kademesindekilerin  teknik anlamda destek sunan ve
davraniglariyla bunu gosteren yapida olmasi,

v Is Arkadaslar: Is arkadaslarinin teknik uzmanlik anlaminda ve sosyal hayatta destek

olmalari.
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Ancak genel olarak diisiiniildiigiinde is tatminini etkileyen faktorleri bireysel faktorler ve
orgiitsel faktorler olarak da siralamak miimkiindiir ve literatiirde kavrama bu yonde yaklasan

cesitli calismalar bulunmaktadir.

3.2.1.1. Bireysel faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler; cinsiyet, yas ve egitim, medeni durum, kisilik,

kidem ve statii olmak {izere alt1 grupta incelenmistir.

Cinsiyet, is tatmini etkileyen bireysel faktorlerin ilkidir. Is tatmini ile cinsiyet arasindaki
iliski incelendiginde genellikle erkeklerin kadinlara gore daha yiliksek is tatminine sahip
oldugu goriilmektedir. Bu durumun sebebi, kadin calisanlarin, erkek ¢alisanlara gore daha
alt diizeylerde gorevlendirilmesi, kadinlarin is yerinden beklentilerinin erkeklere goére daha

diistik olmasi ve kadinlarin ve erkeklerin is yerindeki farkli faktorlere onem vermesi olabilir
(Saari ve Judge, 2004).

Is tatminini saglayan bireysel faktorlerden bir digeri yastir. Yas ile is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iligki bulunmaktadir. Yas arttik¢a artan tecriibe ve uyum ile is tatmini paralellik
gostermektedir. Geng ¢alisanlara gore daha yash ve tecriibeli ¢alisanlarin is tatmini daha

yiiksektir (Sevimli ve Iscan, 2005).

[s tatmini saglayan bir diger bireysel faktor ise egitim diizeyidir. Her ne kadar egitim diizeyi
ile is tatmini arasinda kesin bir iliskiden s6z etmek miimkiin degilse de egitim tek basina is
tatminini etkileyen bir faktor degildir. Kimi zaman yiiksek O6grenim diizeyine sahip
bireylerin diisiik is tatminine sahip oldugu da goriilebilmektedir. Ancak egitim arttikca
ylikselen konumlart ve ticretleri sayesinde is tatmininin yiikselmesi miimkiin olabilmektedir

(Ealias ve George: 2012).

Evli ya da bekar olma ile is tatmini arasindaki iliskiler incelendiginde genellikle evlilerin
bekarlara gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu yoniinde bulgular dikkat ¢ekmektedir.
Evlilerin daha tatminli olmalarmin nedeni aile yasamindaki tatmininin ise
yayginlastirilmasindan olabilmekte ya da evliligin ¢alisanlarin isle ilgili beklentilerini

degistirmesinden kaynaklanabilmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 59).
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Calisma siiresi arttik¢a Orgiit tarafindan ihtiyaclari karsilanan bireyin is tatmini artacaktir. Is
tatmini ile kidem yani bireyin drgiitte galisma siiresi ile tatmin diizeyi yakindan iliskilidir. Is
tatmininde kidemin O6nemli bir degisken oldugu diisiiniilmektedir. Bu iliskinin arandigi
calismalarda farkli sonuclar elde edilmistir. Kimi arastirma sonucglarida, kidem arttik¢a
tatmin diizeyi artarken, kimilerinde diismekte, baz1 arastirma sonuglarinda ise iki degisken

arasinda bir iliski saptanmamaktadir (Keser, 2006 :115).

Is tecriibesinin is tatminini etkilemesinin bir diger nedeni kisisel beklentilerdir. Calisma
yasamina yeni baslayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde ger¢ekei olmayan beklentileri
vardir. Bir isletmeye basvuran ve kabul edilen kisi, ¢alisma kosullarinin iist diizeyini hayal
eder. Dolayisiyla bu yillarda islerinden olan beklentileri ¢ok fazladir. Ancak zamanla is
hayatinin kat1 gerceklerini kavrayan ve beklentilerinin o an gerceklesemeyecegini anlayan

personel tatminsizlik duygusuna kapilir.

Tatminsizlik duygusunun olusumuna neden olan faktor personelin gergek¢i olmayan
beklentileridir. Bu beklentiler, zamanla bireyin isini, is hayatin1 tanimasi ve tecriibe
kazanmasi ile, giderek daha gercekei esaslara dayanir. Bunun sonucunda bireyin is tecriibesi
arttikca beklentileri de is hayatinin gercek akisina gore olmakta ve sonugta isgbren is
tatminine ulagsmaktadir. Geng ve tecriibesiz personelin ilk yillarda is doyu diizeylerinin ¢ok
diistik oldugu, ancak yillar ilerledikce diisiik olan bu diizeyin giderek ylikselmeye basladigi
goriilmektedir ( Ozgen ve Yalgin, 2015: 359).

Personelin kisilik 6zellikleri is tatmini ile yakindan iligkilidir. Calisanlarin kisilik yapilarinin
farkli olmasi, bu kisilerin farkli beklentiler igerisinde olmalarina ve organizasyon igerisinde

gelisen olaylar1 farkl sekilde algilamalarina neden olmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2015: 358).

Bir bireyin kisiligi, bir is hakkinda duygu ve diistincelerinin olumlu ya da olumsuz olmasini
etkilemektedir. Kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda bir iliskinin varli§i da soz
konusudur. Ornegin sinirli ve gevresine uyum saglayamamus kisiler daha sik is tatminsizligi

gostermektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).
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3.2.1.2. Orgiitsel faktérler

Is tatmini etkileyen orgiitsel faktorler iicret, calisma kosullari, terfi ve kariyer, calisma

arkadaslari, yonetici iliskileri, isin niteligi ve orgiit kiiltiirli olarak siniflandirilmistir.

Orgiitsel faktorlerin basinda siiphesiz ekonomik faktdrler ve dolayisiyla iicret konusu
gelmektedir. Ekonomik araglarin en basinda gelen iicret, bireylerin ekonomik ihtiyaglarini
karsilamaya yarayan bir ara¢ olmasinin yaninda ayn1 zamanda ¢alisanin ise yaptig1 katkilari,
dolayisiyla i yerindeki 6nemini, isveren tarafindan performansinin nasil degerlendirildigini

belirleyen 6nemli bir unsurdur.

Calisanlar agisindan bakildiginda iicret, ekonomik, sosyal ve motive edici yonleri bulunan
bir kavramdir. Ucret, kiginin gelir kaynagi olmasi nedeni ile ekonomik giiciinii, refah
diizeyini belirlemesi bakimindan 6nemlidir. Diger yandan {icret, kisinin sosyal statiisiinii de
belirlemektedir. Elde edilen gelir, kiginin sosyal statiisiiniin, diger bireylere gore sosyal
siralamasinin da belirleyicisidir. Bunun yaninda kisi, elde ettigi ticret gelirini diger
bireylerinki ile karsilastirarak kisisel tatmine ulasabilmektedir (Tella, Ayeni ve Popoola,
2007: 3).

Calisanlarin is tatminini saglayan bir diger ekonomik faktér odiillendirmeler ya da
ikramiyelerdir. Isletmenin genel verimliliginin veya ¢aliganlarin iistiin basaris1 gibi nedenler
icretin yani sira ikramiye ve prim gibi bazi ddiillerin dagilimi gerektirebilir. Biitlin bunlar
caligsanlarin is tatmin diizeylerini arttirarak verimliligi ve isletmeye bagliligini1 6nemli dlgiide

etkilemektedir (Karatepe, 2005: 104).

Eger caligma sartlar1 diizgiin ise, diger bir deyimle isyeri temiz, isiklandirma, 1s1,
renklendirme ve nem acisindan insan sagligina uygun kosullara sahip ise bu calisanlar

olumlu ydnde etkileyerek is tatminin artmasina yol agar ( Ozkalp ve Kirel, 2010: 117).

Iyi calisma kosullari (yeni makine ve aletler, temiz ve rahat isyerleri) morali tek baslarina

yiikseltmede destekleyici rol oynayacaklardir (Eren, 2014: 202).
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Eroglu’na gore ¢aligma kosullarinin isgdrenler tarafindan yeterli goriilmemesi, bunlarin her
birinin bir stres etkeni olarak algilanmasina ve yorumlanmasina sebebiyet verecektir

(Eroglu, 2013:521).

Fiziksel ¢aligma kosullarinin olumsuz olmasi durumunda g¢alisanlarin ig tatmin diizeyinde
diisme olmaktadir. Ornegin asir1 giiriiltiilii, sicak ya da soguk bir is ortaminda calisan
kisilerin hissettigi bedensel baskilar nedeniyle gerilim yasamalari is tatmininin diigmesine

neden olmaktadir ( Gerekan ve Pehlivan, 2010).

Calisanlarin isyerlerinde tatmine ulagsmasinin saglanmasi yalnizca maddi karsiligi olan
unsurlara bagli degildir. Yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin orglitsel araglar i¢inde yer alan

psiko-sosyal araglar yardimiyla da is tatminine ulastiklarini gostermektedir.

Statli verilmesi, yonetimin ¢alisanlarina yonelttigi arttirilmis deger kapsamindadir. Statii
verilen ¢alisanlarin daha sevkle calismasi kuvvetle muhtemeldir. Statii verilmesi, yonetimin
calisanlara verebilecegi en ucuz ddiillendirme ve tesvik aracidir. Isyerinde statii verilmesi,
calisanlara deger verilmesi ile olusturulmus bir kavramdir. Calisanlara bu deger ve 6nemle
olusturulmus sayginlik verildigi zaman, g¢alisanlar motive olarak is verimliligine katki

saglarlar (Eren, 2014: 156).

Egitim olanaklar1 da ¢alisanlarin is tatminlerinde 6nemli bir rol tistlenmektedir. Egitim yolu
ile mesleki ve kisisel gelisimlerini saglayan calisanlarin ig tatminlerinin yiikselmesi beklenen
bir sonugtur. Mevcut is yerinde ¢alismanin kendisine ekonomik katkilarinin yani sira kisisel
gelisim anlaminda da katkis1 oldugunu goren ¢alisanlar, isyerinde ¢alismaya devam etmek

isteyecektir ve is tatminleri artacaktir (Barutcugil, 2004a: 199).

Bireyin i¢inde bulundugu grup calisana bir destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda ¢esitli
yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam is tatmini olumlu yonde etkiler. Birey isini

sevmese bile, arkadaslar1 nedeniyle isinden mutluluk duyar ( Ozkalp ve Kirel: 2010: 117).

Calisanlarin zamanlarinin ¢ogunu birlikte gec¢irdigi ¢alisma grubundaki is arkadaglarinin
durumu, samimiyeti, birbirleriyle dostane iliskiler kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is
tatmini olumlu yonde etkilemektedir. Calisma grubu calisana sosyal dayanisma ortami

saglamaktadir. Calisma grubunda uyum varsa, diinya goriisleri birbirine uyuyorsa, isten
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duyulan tatmin artmaktadir (Luthans (1973)’dan aktaran Erdil, Keskin, imamoglu, Erat,
2004).

Amirler ya da yoneticilerle olan iliskileri de ¢alisanlarin is tatminini oldukca etkiler. Amirle
kurulan iligkinin niteliginin ¢alisanin i¢inde bulundugu duygusal durumunu ve bulundugu
ortamdan duydugu memnuniyetini etkileyecegi g6z Oniine almmalidir. Amirlerin
calisanlarina esit davraniyor olarak algilanmasi, tiim caligsanlariyla iligkilerini ayni dostluk
mesafesinde tutmasi, yapilan hatalar1 ve calisanlardan beklediklerini yapici bir dille
aktarmasi, calisanlarin fikir e Onerilerin agik olup, elestirilerinde dikkatli bir tslup
kullanmasi, amir-¢alisan iliskilerinin iyi olmasi i¢in dikkat edilmesi gereken unsurlar

arasinda yer almaktadir ( Unsal ve Telman, 2004: 42-43).

Isin igerigi is tatmini agisindan biiyiik 5nem tasir. Bireyin ¢alisirken elde ettigi geri bildirim
ve calisirken sahip oldugu serbestiyet isle ilgili iki 6nemli motivasyon kaynagidir. Birey
calisirken kendi kendine karar verebilme, inisiyatif kullanma hakkina sahip ise bu durumda
bireyin tatminini olumlu yonde etkiler. Yaptig1 isin ilgi ¢ekici olmasi, onu yaparken kendini
olumlu hissetmesi, isin tekrar eden sikici bir yapida olmamasi ve bireye statli saglamasi da

calisanin tatmin duygusunu arttirir (Ozkalp ve Kirel: 2010: 115).

Gliglii bir orgiit kiiltiirli, orgiitiin basarisina ve Orgiitte calisan i gorenlerin is tatmini
diizeylerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Etkisi biiyiik ve karmagsik olan
orgiit kiltiiri, o orgiitte ¢alisan i gorenlerin davranislarinin tiim yonlerini olumlu ya da

olumsuz etkileyebilmektedir (Scholz, 1993’den aktaran Akinci, 2002).

Gligli ve saglam temeller ilizerine oturtulmus bir isletme kiiltliriiniin gerek calisanlarin
calistiklar1 ortam1 benimsemeleri gerekse ise karsi olumlu tutum gelistirmeleri ve yiiksek is
tatminine sahip olmalar1 {izerinde etkisi goz oniine alindiginda, yonetimin ¢alisanlar arasinda
beseri iligkileri dinamik tutmasinin ve etkin bir liderlikle orgiit kiiltliriini gelistirip

giiclendirmesinin 6nemi tartisilmazdir (Ozgen ve Yalgin, 2015: 371).
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3.2.2. Is tatminsizliginin sonuclari

Yapilan arastirmalar is tatminsizliginin orgiitsel ve psikolojik olmak iizere farkli sonuglar
dogurdugunu gostermistir. Orgiitsel sonuglar; isgiicii devri, devamsizlik ve is

performansinin diismesi ve hata yapma, psikolojik sonuglar ise yabancilasma ve strestir.

3.2.2.1.Isgiicii devri ve devamsizhk

Genellikle, is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma ve devamsizlik gibi
problemlerin daha diislik gergeklestigi saptanmistir. Yapilan g¢esitli caligmalarda is tatmini
yiiksek insanlarin hem fizyolojik hem de ruhsal sagliklarinin ¢ok daha iyi oldugu ve bunun
dogal sonucu olarak dgrenmeye daha agik olduklar1 goriilmiistiir (Ozkalp ve Kirel, 2010:
128).

Isyerlerinde hayal kirikligi yasayan bireylerin islerine karsi gesitli olumsuz tepkiler
gelistirdikleri ~ bilinmektedir. Isten ayrilma ve devamsizlk bu tepkilerin en
bilinenlerindendir. Isyerinden hosnut olmayan bireyler, iilkelerindeki issizlik oranini, is
piyasasi kosullar1 ile baglantili olarak baska is olanaklarini arastirip, bunlarin mevcut isleri
ile karsilagtirmali bir degerlendirmesini yaparak islerini birakmaya ya da ayn1 isyerinde

calismayi siirdiirmeye karar verirler (Ozgen ve Yalgin, 2015: 355).

Devamsizlik, kisaca i gorenin calima programi veya planina gore, ¢alismasi gereken
zamanlarda isine gelmemesidir (Eren, 2014: 267). Personel devri ise calisanlarin bir
kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarim1 veya

kurulustan uzaklastirilmalarini ifade eder (Eren, 2014: 275).

Isgiicii devir hizinin is tatmini ile iliskisinin oldugu cesitli calismalarda ortaya konulmustur.
Yapilan calismalarda ortaya konulan sonuca goére is tatmini arttikg¢a isglicii devir hizi

azalmaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 76).

Albaou (1975)’e gore, isveren tarafindan toptan isten ¢ikarmalar ve emeklilik durumlar
disinda, yalnizca is gorenlerin kendi istek ve iradelerine bagl olarak gerceklesen isten
ayrilmalar, biiyiik ol¢iide isyerindeki calisma sartlarinin elverissizliginden ve genel stres
durumlarindan kaynaklanmaktadir. Fakat personel devri, sadece isyerindeki sosyal ikileme

bagli olmayip, ayn1 zamanda is piyasasinin genel durumuna da baglidir. Personel devir orant,
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ancak is piyasasinin istikrarli doneminde gercek bir gdsterge olabilir. Ciinkii, is gorenler,
boyle zamanlarda, issizligin bulundugu zamankinden daha rahat bir sekilde hareket

edebilirler (Eroglu,2013: 530).

Devamsizlik nedeniyle, isletmelerde ongoriilen ya da planlanan isgiicii saati toplaminda,
dogal olarak azalmalar meydana gelmektedir. Bu durum, is gorenin ¢alisirken kullandig
aletler ve makinelerin de devamsizlik siiresi iginde aylak (atil ) kaldigi diisiiniiliirse,
isletmenin toplam tiretim miktarinda azalmalar ortaya ¢ikacak ve makine verimlilik orani

diisecektir (Eren: 2014: 273).

Personel devri, isyerinde ve Ozellikle belirli bir tecriibe ve ustalik gerektiren islerde arzu
edilmeyen bir durum meydana getirir. Ciinkii isten ayrilan her tecriibeli personelin kurulusg
icin yetisme ve kalifiye haline gelmesinin masraflari ile acemilik devresinde yapmis oldugu

hatalarin bir maliyeti vardir (Eren: 2014: 275).

3.2.2.2. Is performansinin diismesi ve hata yapma

Is tatminsizliginin bir diger Snemli sonucu performans iizerinde goriilmektedir. Yiiksek is
tatminine sahip ¢alisanlar yiiksek performans gosterirken, diisiik is tatminine sahip
calisanlarin performanslar1 ise yiiksek is tatminine sahip calisanlara gore daha diisiik

olmaktadir (Naktiyok ve Kaygin, 2012).

Tatminsizligin en 6nemli etkilerinden biri de, is gorenlerde dikkatsizlik ve konsantrasyon
zayifligi meydana getirmesidir. Is gorenin isine karsi yeterince dikkat gdsterememesi ve
gerektigi gibi konsantre olamayisi ise is ve islemlerde hata yapmasi sonucunu dogurabilir.
Hata yapma, hem is gorenin kendine giivenini sarsar, hem de orgiitsel agidan zaman, para ve

kaynak savurganligina neden olur (S6nmezer, 2007: 60).

3.2.2.3. Yabancilasma

Scott’a gore (1987), tirettigi lirline ve emegine yabancilasan bir ig goren, iiretim siirecine de
yabancilasir; artik is, is gorene digsallasir; onun dogal bir parcasi olmaktan ¢ikar; is gorenin
kendi araci olamaz. Yabancilasan bir ig goren, biligsel, devinimsel ve duygusal giliciinii

Ozgiirce lrline doniistiiremez; giderek is gorenin giicli tiikenir; artik goniillii degil zorla
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calisir. Bu yilizden yalniz trettigi lirline ve iretim silirecine degil, 6teki is gorenlere,

yonetmenlere, miisterilere ve sonunda kendine yabancilagir (Basaran, 2000: 230).

Is gérenlerin, yaptiklari isin ve i¢inde bulunduklar1 faaliyetin, genel ¢alisma diizeni i¢indeki
yerini ve anlamini kavramadan g¢abalarini siirdiirmeleri, birey olarak kendilerini 6rgiitsel
iligkilerden soyutlamalari, yabancilagsmanin 6ziinii teskil eder. Genel olarak, Constos’a gore
yabancilasma olaymnin en belirgin semptomlarmi su sekilde siralamak miimkiindiir:
Amagsizlik ve gelecekle ilgili ¢abalarin yetersizligi, baska kisilerle temastan kaginma ve
iletisim yetersizligi, kendi kendini zavall1 gorme ve caresizlik, ilgisizlik ve can sikintisi,
degismelere direnme, sinirl bir alternatif kullanimi ile yeni tercih ve kararlara yonelememe

( Eroglu, 2013: 532).

3.2.2.4. Psikolojik sorunlar ve stres

Yasaminin 6nemli bir kismini galistigi isyerinde veya kurumda geciren bir is gérenin tatmin
diizeyi 6zel yasami ve sagligimi olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir. Is tatminin
yiiksek olmasinin is géren mutluluguna katkida bulundugu, diisiik olmasinin ise, is gorenin
isine yabancilagsmasina neden oldugu, buna bagl olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun

ortaya ¢iktig1 genel kabul goren bir anlayistir (Akinci, 2002).

Is goren, 6niinii tikayan engelleri normal yollardan ¢ziimlemek yerine zor kullanma ile
ortadan kaldirilacak bir engel goriir. Sozel ve fiziksel olarak baskalarina hatta ailesine kars:
kotii davranislarina yol agabilir. Is gorenlerde psikolojik tatminsizlik nedeni ile en g¢ok
rastlanan saldirganlik olaylari; yonetimin tutumundan devamli olarak sikayet edilmesi, alet,
makine ve malzemelerin tahribi, is arkadaslariyla gecimsizlik, ise devamsizlik, miicadeleci
sendikalara tiye olma gibi durumlardir. Saldirgan davranislarin duygusal diizeyinde, 6fke ve
kizginliktan baska, farkli diizeylerde kin, nefret, diismanlik gibi yok edici duygular
bulunabilir. s ortaminda tatminsizlikten kaynaklanan saldirgan davramislar is gérenin
uyumsuz davraniglar sergilemesine dolayisiyla isine olan tutumunun olumsuz yonde

etkilenmesine neden olmaktadir (Sonmezer, 2007: 62).

Is tatmini kavramini dnemli kilan birey odakli ve 6rgiit odakli olarak siniflandirilabilecek iki
onemli neden vardir. Birey odakli diistinmek, her bireyin adil davraniglar1 ve saygiyr hak

ettigine inanmaktir. Is tatmini bir dlgiide, iyi davranilmasinin sonucudur; bu ydniiyle
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psikolojik saghgmn da bir gostergesidir. Isyerinde yasanilan gerginligin isten tatmin
saglayamamanin hem nedeni hem de sonucu olabilecegi ©One siiriilmektedir. Is
tatminsizliginin gerginlik, bas ve mide agrisi, sindirim sorunlar1 gibi psikosomatik
rahatsizliklara yol agtigi; islerinden tatmin saglayamayan bireylerde sigara, alkol,
uyusturucular gibi bagimlilik yapan madde kullanimina daha sik rastlandigi belirtilmektedir
(Ozgen ve Yalgin, 2015: 354).

3.2.3. Is tatmininin dl¢iilmesi

Is tatmininin Slciilmesinde kullanilan birgok farkli yéntem bulunmakla birlikte en sik
kullanilanlar Minnesota Tatmin Olgegi, Spector tarafindan gelistirilen Is Tatmin Anketi, Is
Tanimlama Indeksi, Porter Gereksinim ve Tatmin Olgegi gibi puanlama yéntemine dayanan

anketlerdir. Sik kullanilan diger bir yontem ise miilakattir.

Is tatmininin  dl¢iilmesinde puanlama &lcegi ile anket ve miilakat ydnteminden
faydalanilmaktadir. Puanlama 6l¢egi ile is tatminin dl¢limii, bilgilerin homojen toplanmasi
ve sonuglarin sayisal ifadelerle belirlenebilmesi nedeniyle en yaygin olarak kullanilan
yontemdir. Puanlama o6lgeklerinin en ¢ok kullanilam1 Minnesota s Tatmin Olgegidir.
Katilimeilarin tatmin ya da tatminsizlik diizeylerini belirlemeye yoneliktir. Is Tanimlama
Indeksi ise yonetici diizeyinde uygulanmaktadir. Anket ve miilakat teknigi ise daha énceden
belirlenen dl¢ek sorusu yerine yapilan miilakata gore katilimeilarin tatmin diizeyini dlgmeyi

amaglayan tekniktir (Kaya, 2007).

3.2.3.1. Puanlama 6lcekleri

Minnesota Tatmin Olcegi

1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Uzun ve kisa
olmak {izere iki versiyonu vardir. 5°li Likert Tipi anket olan Minnesota Tatmin Olgegi,
calisanlarim isten elde ettikleri tatmin ya da tatminsizligi Slgmektedir. Olgekte isyerinin genel
yapisi, yaptiklari isin 6zellikleri ve isin tatmin saglayan yonleri analiz edilmektedir(Judge

ve Klinger, 2008).
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Porter Thtivac ve Tatmin Anketi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’ne dayanan &lgekte calisanlarin meveut kosullar

ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurulmaktadir (Judge ve Klinger, 2008).

Porter’in gelistirmis oldugu 6l¢cek Maslow’un gereksinimler hiyerarsisine dayanmaktadir.
Maslow’un teorisi insanin oncelikle birincil gereksinimlerinin karsilanmasi (fizyolojik ve
giivenlik gereksinimleri), daha sonra da ikincil gereksinimlerinin (sevme-sevilme, sayma-
sayllma ve kendini kanitlama gereksinimleri) karsilanmasi gerektigi izerine dayanmaktadir.
Porter buradan hareketle isgorenin algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar

arasinda iliski kurmaktadir (Tarlan ve Titiincii, 2001).

Is Tanimlama Indeksi

1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan gelistirilmistir. I Tanimlama Indeksi’nde
isin kendisi, ticret, terfi, yonetim ve ¢alisma arkadaslari olmak {izere 5 ana is boyutundan

behsedilmektedir. Bu 5 ana is boyutu ve 72 alt ifade, is tatminini 6l¢gmek i¢in hazirlanmistir

(Judge ve Klinger, 2008).

Is Tatmin Anketi

1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilmistir. 9 grup ve 36 alt degiskenden olugsmaktadir.
6’1 olgek kullanilan ankette, ticret, terfi, yonetim, yan ddemeler, diger odiillendirmeler,
calisma sartlar, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisim olmak tizere 9 grup ve bu 9 grubun

kendi i¢inde dorder alt degiskeni bulunmaktadir (Judge ve Klinger, 2008).

Yiiz Cizelgesi Yontemi

Kunin tarafindan 1955 yilinda gelistirilen yiiz ¢izelgesi yonteminde alt1 adet yliz resmi
bulunmaktadir. Bu 6l¢ekte anketi yanitlayan kisi, is, ticret, yonetim, ylikselme olanaklari, is
arkadaslar ile ilgili olarak yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en uygun yiiz resmini

secerek yanitlamaktadir ( Tarlan ve Tiitlincii, 2001).
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3.2.3.2. Kritik olay yontemi

Kritik olay yontemi Orgiitteki kritik olaylar1 kullanarak is tatminini 6lgme metodur. Bu
teknik 1959°da Herzberg tarafindan gelistirilmistir. Herzberg’in is tutumlari {izerine yaptigi
bir ¢calismada c¢alisanlarin kendilerini en fazla tatmin eden olaylar ile en ¢ok tatminsizlige
yol acan olaylar1 tanimlamalar1 istenmistir Sonra bu olaylarin igerigi analiz edilmis ve

bunlardan nelerin is gérenin tepkisine yol actig1 saptanmistir ( Ozkalp ve Kirel, 2010: 120).

3.2.3.3.Miilakat yontemi

Miilakat yonetiminde ise, isgorenlerle kisisel miilakatlar yapilir. Bunlar 6nceden planlanmis
olabilecegi gibi standartlasmamis sorular seklinde de olabilir. Bu yontemin en biiyiik
avantaji yoneticiye derinlemesine konusma ve bilgi alma imkan1 vermesidir (Ozkalp ve

Kirel, 2010: 120).

Bu veri toplama teknigi, katilimcilarin daha az sayida soruyu yanitsiz birakma ve daha az

kararsizlik belirten yanitlar vermelerine yol agar ( Telman ve Unsal, 2004: 232).

3.2.3.4. Davrams gozlemlenmesi yontemi

Gozlemci ile gozlenen arasindaki fiziki yakinlik ve iligkilere gore iki tiir gbzlem vardir.
Bunlar gézlemcinin gozleneni bir yiizii aynali deney odalarinda gozlemledigi disaridan
gozlem ve gozlenenlerle birlikte oldugu, onlardan biri gibi hareket ettigi katilarak gozlemdir.
Ancak katilarak gbézlemde ©nemli bir nokta gozlenenlerin goézlemci oldugunu
bilmemelerinin saglanmasidir. Bu sekilde ¢alisanlarin is tatminleri ¢alisma ortamlarinda

olglilmeye galigilir ( Maktalan (1998)’den aktaran Saylan, 2008: 25).

Is tatminini 8lgmek igin kullanilan her yontemin kendine gére olumlu ve olumsuz yanlar:
bulunmaktadir. Aragtirmacinin kendi imkanlarini1 da géz 6niinde bulundurarak amacina en

uygun yontemi segcmesi gerekmektedir.
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4. KUSAKLARARASI MOTiVASYON FARKLILIKLARININ i$
TATMININE ETKIiSINE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1.Arastirmanin Amaci ve Problemi

Bu calismayla is yasaminda farkli kusaklar1 motive eden unsurlarin neler oldugu, hangi
unsurun hangi kusaga is tatmini acisindan ne sekilde etki ettigi F.Herzberg’in Iki Faktor

Teorisine gore ortaya konulmaya galisilacaktir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Yasamin her alaninda hizli bir degisim siireci yasanmaktadir. Teknolojinin yayginlagsmasi
ve bilgiye ulasimin kolaylagsmastyla birlikte rekabet sartlari ve rekabetin sinirlar1 degismistir.
Yogun rekabet ve kiiresellesme orgiitlerin dikkatlerini taklit edilmesi miimkiin olmayan
insan giicline c¢evirmis, Orgiitlerin verimi ve basarisinda insan giliciiniin 6nemi giderek
artmistir. Yasamin her alaninda yasanan degisim bireyleri dolayisiyla isgiiciiniin niteligini
de degistirmistir. Teknolojik, sosyal, ekonomik degisimler kiiltiirii de degistirmistir.
Degisen toplumsal degerler kendini kusaklararasi farkliliklarda da gostermektedir. Bugiin ti¢

farkl kusak birarada ¢alismaktadir.

Insan giiciinii iyi yonetemeyen orgiitlerin basarili olmasi beklenemez. Islerinden memnun
olan calisanlar daha verimli ve etkin caligmaktadir. Yapilan c¢alismalar farkli kusaklarin
onlar1 birbirinden aywran farkli inang, is etigi, tutum ve beklentilerinin oldugunu
gostermektedir. Motivasyon ve is tatmini konusunu inceleyen bir¢ok aragtirma bulunmakla
birlikte farkli kusaklarin motivasyonu hakkinda iilkemizde az sayida ¢alisma yapilmistir.
Kamuda gorev yapan farkli kusaktan ¢alisanlart motive eden faktorlerin ve bu faktorlerin is
tatminine etkisinin arastirildigi bu calismanin sonuclar1 isgiicli kayb1 yasamamak, orgiit
baghiligi yaratmak, insan giiciiniin verimli kullanilirken ¢alisanlarin da beklentilerinin

karsilanarak isinden tatmin olmalarinin saglanmasi agisindan 6énemlidir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Calisma kapsaminda, kusaklararasindaki motivasyon farkliliklarin is tatminine etkisini tespit

etmek amaciyla gelistirilen hipotezler;
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Ho1: Motivasyon etmenleri ile i tatmini arasinda iliski yoktur.

Hs1: Motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Ho2: Hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hs2: Hijyen etmelerin ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Ho11: Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki
yoktur.

Hsi1: Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski
vardir.

Ho21: Bebek patlamasi Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur.
Hs21: Bebek Patlamasi Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir.
Ho12: X Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

Hs12: X Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Hoz22: X Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

Hs22: X Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Hoi3: Y Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

Hs13: Y Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Hoz23: Y Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

Hs23: Y Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Arastirma kapsaminda demografik bilgiler tizerinden her kusak i¢in motivasyon etmenleri

ile is tatmini ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliski de incelenmistir.

4.4. Arastirmanin Simirhhiklari

Her aragtirmada oldugu gibi bu ¢alismanin da belirli sinirliliklar bulunmaktadir. Arastirma
Yiiksekogretim Kurulu ¢alisanlar: arasinda yapilmistir. Veri toplama yontemi olarak anket
yontemi kullanilmistir. Ankete katilan calisanlarin sorulara gercek¢i ve samimi cevaplar
verebilmesi i¢in anketlerde kimlik bilgileri ve ¢alisanlarin bagli olduklar1 boliim/birimlere

iliskin bilgi istenmemis, katilimcilar bu konuda bilgilendirilmistir.

Calismada Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi ve Y Kusagint motive eden faktorlerin is
tatminine etkisi arastirilacaktir. Sessiz Kusak ile Z Kusagi ¢alisma kapsamina is hayatina

dahil olmadiklari i¢in alinmamuislardir.
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4.5. Arastirmanin Varsayimmlari

Arastirmada secilen Orneklemin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.  Calismada
kullanilacak olan olgeklerin konuya iliskin tim detaylar1 kapsadigr varsayilmistir.
Motivasyon ve is tatminine etki eden bircok faktdr bulunmaktadir. F. Herzberg’in Iki Faktor
Teorisi disindaki etmenler arastirma disinda tutulmustur. Ankete istirak edenlerin verdigi

cevaplarin gercek ve dogru oldugu varsayimi ile hareket edilmistir.

4.6.Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak Ek-1’de bir 6rnegi verilen anket kullanilmigtir. Anket
sorular1 Herzberg’in iki Faktor Teorisinde belirtilen hijyen ve motivasyon etmenleri ile
motivasyon ve is tatminini 6l¢mek i¢in hazirlanmis bir¢ok anket incelenerek hazirlanmistir.

Ug béliimden olusan ankette sorularm kisa ve anlasilir olmasina ¢alisiimustir.

[k boliim katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yoneliktir. Bu bdliimde 7 soru
yoneltilmistir. Katilimcilarin bagli olduklari kusagi (Bebek Patlamasi Kusagi; 1945-1964,
X Kusagt; 1965-1979 ve Y Kusagi; 1980-2000) belirlemeye yonelik olarak ii¢ secenegin
oldugu yasa iliskin soru bu bolimde yer almaktadir. Katilimcilarin Kuruldaki statiisii,
medeni durumu, cinsiyeti, ¢alisma siiresi, yas grubu ve istihdam sekliyle ilgili bilgilerin

belirlenmesine yonelik sorulardan olugsmaktadir.

Anketin ikinci bolimiinde Herzberg’in hijyen ve motivasyon etmenleri temel alinarak
hazirlanmig 38 soru sorulmustur. Sorularin hazirlanmasi asamasinda incelenen diger
anketlerle birlikte Teck Tan ve Amna Waheed (2011) tarafindan gelistirilen anketten, R.V.
Davis, D.J. Weiss ve G.W England ve L.H. Lofquist tarafindan 1967 yilinda gelistirilen
Minnesota Tatmin Olgeginin 20 maddeden olusan kisa formundan (Baycan, 1985),

Maidani’nin 1991 tarihli ¢alismasinda kullandig1 anketten yararlanilmistir (Maidani, 1991).

Anketin son boliimiinde is tatmininin oOl¢iilmesine yonelik olarak hazirlanan 8 soru
yoneltilmistir. Bu boliimde birgok farkli arastirmada kullanilan anketlerle birlikte Hackman
ve Oldham tarafindan 1975 yilinda gelistirilen Is Tatmin Olcegi (Godelek, 1988) ve Spector
tarafindan gelistirilen Is Tatmin Anketi referans alinmistir (Yelboga, 2009) .
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Ankette yer alan ifadelere ne derece katilindigini 6l¢mek i¢in 5°1i likert 6lgegi kullanilmistir.
Anket maddeleri; “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Fikrim Yok”,

“Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Anketin igsel ve digsal motivasyon etmenlerinin etkisinin incelendigi ve 38 sorudan olusan
ikinci boliimiinde 22 soru hijyen unsurlarinin, 16 soru motivasyon unsurlariin 6lgiilmesine
yoneliktir. Kurul politikasi alt boyutu 7,22, 26 ve 31. sorular, is arkadaslariyla iliskiler alt
boyutunu 11, 16, 21, 32. sorular, istlerle iliskiler alt boyutunu 2, 8, 17 ve 33. sorular, is
giivenligi alt boyutunu 18, 27 ve 29. sorular, iicret alt boyutunu ise 10,20, 34 ve 35. sorular,
calisma kosullar1 alt boyutunu ise 9, 19 ve 36. sorular olusturmaktadir. Motive edici
unsurlarina iligkin olarak 16 soru sorulmustur. Sorularin unsurlara gére dagilimi; basar: alt
boyutu 3, 15, 24, 37. sorular, ilerleme alt boyutu 5, 23, 38. sorular, isin kendisi alt boyutu 4,
13, 25. sorular, tanima alt boyutu 6, 12, 30. sorular ve biiyiime alt boyutu 1, 14 ve 28. sorular
olusturmaktadir. Unsurlarin sorulara goére dagilimi Cizelge 4.1. ve Cizelge 4.2.°de

gosterilmistir.

Cizelge 4.1. Hijyen Etmenlerinin Sorulara Gore Dagilimi

Hijyen Kurul is Ustlerle Is Ucret Calisma
Etmenleri | Politikas1 | Arkadaslariyla | iliskiler Giivenligi Kosullar:
Mliskiler
Sorular 7,22,26, 11,16,21,32 2,8,17,33 | 18,27,29 10,20,34,35 | 9,19,36
31

Cizelge 4.2. Motivasyon Etmenlerinin Sorulara Gére Dagilimi

Motivasyon Basar Ilerleme Isin Kendisi Tanima Biiyiime
Etmenleri
Sorular 3,15,24,37 5,23,38 4,13,25 6,12,30 1,14,28

Anket uygulamasi yapilmadan once gerekli diizeltmelerin yapilabilmesi amaciyla 6rnek
uygulama yapilmig, bazi1 anket sorular1 katilimcilarin Onerileri dogrultusunda daha

anlasilabilir ifadeler ile yeniden diizenlenmistir.
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Kurul yoneticilerinden alinan izin dogrultusunda anket 1 Nisan 2015 ile 7 Nisan 2015

tarihleri arasinda uygulanmstir.

4.7. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin evreni Ankara’da faaliyet gosteren bir kamu kurumu olan Yiiksekogretim
Kurulu personelidir. Kurulda ¢alisan 574 personelin iginden % 5 hosgorii miktar1 ve %95
giiven diizeyinde 230 personel ile anket calismasi yiiriitilmiistir. Orek kiitlenin

belirlenmesinde asagida yer alan formiilden yararlanilmistir (Hamburg, 1985):

N: Kiitle biytikligi 574 personel
n: Orneklem biiyiikliigii 230 personel
P: Kiitlede X’in gézlenme orani %50
Q=(1-P): X’in gdzlenmeme orani %50

%095 giiven diizeyinde yani %5 anlamlilik diizeyinde kritik deger zo05=1.96

d= Hosgorii miktar %5

Hosgorii miktart: Arastirmadaki kiitlenin 6zelligine iliskin yapilacak tahminle ilgili tolere
edilmek istenen aralik genisligini (dogruluk derecesini) tanimlar.

3 N-(z,)?-P-Q 3 574 - (1.96)? - (0.5) - (0.5) ~ 230
TWIN-1Dd*+ ((z)2 P Q) (574—1)-(0.05)% + ((1.96)% - (0.5) - (0.5))

n

4.8. Verilerin Analizi

Anketlerden elde edilen veriler bir uzman yardimiyla incelenmistir. Analizler IBM SPSS
Statistics 22 paket programi yardimiyla yapilmistir. Verilerin analizinde frekans dagilimlari,
t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmis, korelasyon ve regresyon analizi
yapilmustir.

Likert tipi sorularin giivenilirli§i incelenmis ve Cronbach alfa degeri 0,96 olarak
bulunmustur. Anketin giivenilirligi, 6lgme aracinin tutarli sonuglar verip vermediginin
Olglilmesidir. Cronbach alfa katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme
kriterine gore (Ozdamar, 2004: 633);
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0,00 < a < 0,40 ise 6l¢cek giivenilir degildir.

0,40 <0 < 0,60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a0 < 0,80 ise 6lgek oldukca giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir 6lcektir.

Olgegin yiiksek giivenilirlige sahip oldugu goriilmiistiir.

4.9. Bulgular
4.9.1. Demografik ozelliklere gore arastirmaya katilim

Arastirmaya katilim gosteren personelin demografik 6zelliklerine iliskin siklik ve ytlizdeler

Cizelge 4.3’de gosterilmistir.

Cizelge 4.3. Personelin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

n %
Bebek Patlamas1 Kusagi 55 23,9
Kusaklar X Kusagi 113 49,1
Y Kusagi 62 27,0
o Kadin 119 91,7
Cinsiyet
Erkek 111 48,3
) Evli 159 69,1
Medeni Durum
Bekar 71 30,9
[k-Ortadgretim 1 0,4
Lise 18 7,8
. On Lisans 28 12,2
Ogrenim Durumu .
Lisans 131 57,0
Yiksek Lisans 40 17,4
Doktora 12 52
0-5 Y1l 34 14,8
6-10 Yil 35 15,2
Calisma Siiresi 11-15 Y1l 34 14,8
16-20 Yil 26 11,3
21 Y1l ve Ugzeri 101 439

Istihdam Sekli Devlet Memuru 188 81,7
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Akademik Personel 27 11,7
So6zlesmeli Personel 14 6,1
Kayip G6zlem 1 0,4
) Yonetici 27 11,7
Pozisyon
Calisan 203 88,3
TOPLAM 230 100,0

Aragtirmaya istirak eden personelin %23,9’unun Bebek Patlamasi Kusaginda (1946-1964),
%49,1’inin X Kusaginda (1965-1979) ve %27’sinin de Y Kusaginda (1980-2000) oldugu
Cizelge 4.3° den anlasilmaktadir. Katilimcilarin %51,7’si kadin, %48,3’ii erkek
caligsanlardan olusmaktadir. Arastirmaya katilim gosteren personelin yaklasik olarak %70’
evli, %30’u bekardir. Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin %357’si lisans programin mezun iken,

%17,4°1 yiiksek lisans, %12,2’si 6n lisans, % 7,8’1 lise, %5,5’1 doktora mezunudur.

Katilimcilarin %43,9’u 21 yil ve lizeri ¢alisma siiresine sahipken, %15,2’si 6-10 arasinda,
%14,8’1 0-5 yil, yine %14,8’1 11-15 y1l ve %11,3’ti 16-20 y1l galisma siiresine sahiptir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %81,7’°si devlet memuru, %11,7’si akademik personel ve
%6,1’1 sozlesmeli personeldir. Arastirmaya katilan personelin %11,7’s1  yoOnetici

pozisyonunda iken %88,3’1li yonetici diginda gesitli pozisyonlarda gorev alan galiganlardir.

4.9.2. Motivasyon ve hijyen etmenlerinin kusaklara gore incelenmesi
4.9.2.1. Motivasyon etmenlerinin kusaklara gore incelenmesi

Cizelge 4.4°de motivasyon etmenleri bakimindan kusaklar arasinda farklilik olup olmadig:

incelenmistir.

Cizelge 4.4. Motivasyon Etmenleri igin ANOVA

Varyans Esitligi Testi WELCH

Levene | Anlamhilik Degeri F Anlamhlik Degeri
Motivasyon Etmenleri 3,252 0,041 0,831 | 0,438
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Varyans esitligi saglanmadigi i¢in gruplar aras1 farkliligi incelemek icin WELCH testi
uygulanmistir. Yapilan test sonucuna gore, motivasyon etmenleri bakimindan kusaklar

arasinda fark olmadigi anlasilmistir. (p> 0,05)
Calisma kapsaminda belirlenen motivasyon etmenleri bakimindan kusaklar arasinda
farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla WELCH ve ANOVA testi uygulanmistir.

Test sonuglar1 Cizelge 4.5’de gosterilmistir.

Cizelge 4.5. Motivasyon Etmenlerinin Kusaklara Gore Incelenmesi

Motivasyon Etmenleri F p
Basarn 0,422 0,657
flerleme 0,03 0,971
Isin Kendisi 1,008 0,367
Taninma 0,466 0,628
Biiyiime 3,066 0,049*

*p< 0,05

Yapilan test sonuglarina gore calisma kapsaminda belirlenen motivasyon faktorlerinden
basari, ilerleme, isin kendisi ve tanimma agisindan kusaklararasinda farklilik
bulunmamaktadir. ( p > 0,05) Motivasyon faktorlerinden biiyiime agisindan
kusaklararasinda farklilik bulunmaktadir. ( p < 0,05) Farkliligin hangi kusaklardan
kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak i¢in LSD testi yapilmistir. Test sonuglar1 Cizelge 4.6.’da

gosterilmistir.

Cizelge 4.6. Biiyiime Unsuru I¢in LSD Testi

LSD Ortalama Farki | Anlamhilhk | %95 Giiven
Degeri Arahg
Bebek Patlamasi X Kusagi 27413" ,046 ,0053 ,5430
Kusagi Y Kusag 36227" 019 ,0598 6647
X Kusagi Y Kusad ,08813 ,502 -,1703 ,3466
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Bebek Patlamasi Kusaginin biiylime unsuru bakimindan X ve Y Kusaklarindan farkli oldugu
%095 giiven diizeyinde sOylenebilir. Bebek Patlamasi Kusaginda biiylime unsuru X ve Y

Kusaklarindan yiiksek ¢ikmistir. X Kusaginda ise Y Kusagindan yiiksek bulunmustur.

4.9.2.2. Hijyen etmenlerinin kusaklara gore incelenmesi

Cizelge 4.7°de hijyen etmenleri bakimindan kusaklar arasinda farklilik olup olmadigi
incelenmistir. Varyans esitligi saglandigi i¢in gruplar arasi farkliligi incelemek i¢in ANOVA
testi uygulanmistir. Test sonuglarina gére hijyen etmenleri bakimindan Kusaklar arasinda

fark olmadigi anlasilmistir. (p > 0,05)

Cizelge 4.7. Hijyen Etmenleri Icin ANOVA

Varyans Esitligi Testi ANOVA
Levene Anlamhilik Degeri F Anlamhlik Degeri
Hijyen Etmeni 2,577 0,079 0,414 | 0,662

Hijyen etmenleri bakimindan kusaklar arasinda farklilik olup olmadiginin belirlenebilmesi

icin WELCH ve ANOVA testleri uygulanmistir. Test sonuglar1 Cizelge 4.8’de gosterilmistir.

Cizelge 4.8. Hijyen Etmenlerinin Kusaklara Gére Incelenmesi

Hijyen Faktorleri F p
Kurul Politikasi 0,603 0,549
Is Arkadaslariyla Iliskiler 0,035 0,965
Ustlerle iliskiler 0,008 0,992
is Giivenligi 0,416 0,66
Calisma Kosullar: 0,491 0,612
Ucret 3,498 0,032*
*p< 0,05

Ucret unsuru bakimindan kusaklar arasinda farklilk olup olmadigmin incelenmesi
sonucunda kusaklar arasinda fark oldugu anlasilmistir. (p < 0,05) Farkliligin hangi kusak ya

da kusaklardan kaynaklandiginin anlagilabilmesi i¢cin LSD testi sonucuna bakilmistir.



64

Cizelge 4.9.da  LSD testi yardimiyla farklilik yaratan kusaklara iliskin sonuglar

gosterilmistir.

Cizelge 4.9. Ucret Unsuru I¢in LSD Testi

LSD Ortalama Farki | Anlamhihk %95 Giiven
Degeri Arahgi
Bebek Patlamasi X Kusagi ,34175" ,037 ,0208 ,6627
Kusagi Y Kusagi | 00612 973 3657 | 3535
X Kusagt Y Kusagi -,34787" ,026 -,6547 -,0411

X Kusaginin iicret unsuru bakimindan Bebek Patlamasi ve Y Kusaklarindan farkli oldugu
%095 gliven diizeyinde soylenebilir. Cizelge 4.9’da goriilebilecegi lizere iicret unsuru X
Kusaginda Y Kusagi ile Bebek Patlamas1 Kusagindan diisiik bulunmustur. Ucret unsurunun
en yiiksek Y Kusaginda oldugu onu sirasiyla Bebek Patlamasi ve X Kusaklarinin izledigi

gorilmiistir.
4.9.2.3. Is tatmininin kusaklara gore incelenmesi

Bu boéliimde is tatmini bakimindan kusaklar arasinda farklilik olup olmadigi incelenmistir.
Varyans esitligi saglandigi icin  ANOVA testi uygulanmistir. Cizelge 4.10°da is tatmini
bakimindan kusaklar arasinda fark olmadigi goriilmektedir. (p > 0,05)

Cizelge 4.10. Is Tatmini Iigin ANOVA

Varyans Esitligi Testi ANOVA
Levene Anlamhlik Degeri F Anlamhhlik Degeri
Is Tatmini 2,569 0,079 1,644 0,196

4.9.3. Kusaklara gore motivasyon ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin

incelenmesi

Kusaklara gdre motivasyon etmenleri ile is tatmini ve hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iligkiyi incelemek i¢in kurulan hipotezlere iliskin sonuglar Cizelge 4.11°de

gortlebilir.



Kusaklararas1 motivasyon ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iligkiler

incelendiginde, tiim kusaklarda %95 giiven diizeyinde anlamli iliskiler bulunmustur.

Cizelge 4.11. Motivasyon ve Hijyen Etmenleri ile s Tatmini Arasindaki iliski

Kusak Olcek 1 Olcek 2 Pearson Anlamhihk Gozlem
Korelasyon Degeri Sayisi
Katsayisi
Kusaklar | Is Tatmini Hijyen 0,780 0* 205
(Genel) Is Tatmini | Motivasyon 0,733 0* 216
Bebek fs Tatmini Hijyen 0,771 0* 45
Patlamast =7 m o ini | Motivasyon 0,766 o 29
X Is Tatmini Hijyen 0,835 0* 98
Is Tatmini | Motivasyon 0,746 0* 105
Y fs Tatmini Hijyen 0,662 0* 62
Is Tatmini | Motivasyon 0,690 0* 62
*p<0,05

Arastirmanin varsayimlari ve elde edilen sonuglar sunlardir:

Ho1: Motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hsi: Motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Cizelge 4.11°de motivasyon etmenleri ile i tatmini arasinda anlamli bulunan iliskinin pozitif
yonli oldugu ve oranin da %73,3 oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ “Motivasyon Etmenleri

ile Is Tatmini arasinda iliski vardir” seklinde olusturulan hipotezi desteklemektedir. (p <
0,05, Hoz red)

Ho2: Hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hs2: Hijyen etmelerin ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Cizelge 4.11°e gore hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda anlamli bulunan iliskinin pozitif

yonlii oldugu ve oranin da %78 oldugu goriilmektedir. Bu sonug “Hijyen Etmenleri ile Is
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Tatmini arasinda iliski vardir” seklinde kurulan hipotezi desteklemektedir. (p< 0,05, Ho2
red)

Ho11: Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki
yoktur.
Hsi1: Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki

vardir.

Cizelge 4.11°de Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile i tatmini arasinda
anlamli bulunan iligkinin pozitif yonlii oldugu ve oraninin da %76,6 oldugu goriilmektedir.
Bu sonu¢ “Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki

vardir” seklinde ifade edilen hipotezi desteklemektedir. (p< 0,05, Ho11 red)

Ho21: Bebek Patlamasi Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hs21: Bebek Patlamasi Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Cizelge 4.11°de Bebek Patlamasi Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda anlamli
bulunan iligkinin pozitif yonlii oldugu ve oraninin da %77,1 oldugu goriilmektedir. Bu sonug
“Bebek Patlamas1 Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir” seklinde

ifade edilen hipotezi desteklemektedir. (p < 0,05, Hoz1 red)

Ho12: X Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hsi2: X Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir.

X Kusaginda motivasyon etmenleri ile i§ tatmini arasinda anlamli bulunan iliskinin pozitif
yonlii oldugu ve oraninin da %74,6 oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ “X Kusaginda
Mmotivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir”  seklinde kurulan hipotezi

desteklemektedir. (p< 0,05, Ho12 red)

Hoz22: X Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

Hs22: X Kusaginda hijyen etmenleri ile 1§ tatmini arasinda iliski vardir.

X Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda anlamli bulunan iliskinin pozitif yonli

oldugu ve oranimnin da %83,5 oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ “X Kusaginda hijyen
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etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir” seklinde kurulan hipotezi desteklemektedir.
(p< 0,05, Ho22 red)

Ho13: Y Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hs13: Y Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardar.

Cizelge 4.11°de Y Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda anlamli bulunan
iligkinin pozitif yonlii oldugu ve oranmnin da %69 oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ “ Y
Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir” seklinde kurulan

hipotezi desteklemektedir. (p< 0,05, Ho1s red)

Ho23: Y Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur.

Hs23: Y Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski vardir.
Y Kusaginda hijyen etmen ile is tatmini arasinda anlamli bulunan iliskinin pozitif yonli

oldugu ve oraninin da %66,2 oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ “Y Kusaginda hijyen

etmenleri ile i tatmini arasinda iliski vardir” seklinde ifade edilen hipotezi desteklemektedir.
(p< 0,05, Hos red)

Arastirmanin hipotezleri ve bu hipotezlere iliskin sonuglar Cizelge 4.12°de gosterilmistir.

Cizelge 4.12. Arastirmanin Hipotezlerine Iliskin Sonugclar

Hipotezler Sonug
Ho1: Motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur. Red
Hsi: Motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul
Ho2: Hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iliski yoktur. Red
Hs: Hijyen etmelerin ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul
Hoi1: Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki Red

yoktur.

Hsi11: Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki | Kabul
vardir.

Ho21: Bebek patlamas1 Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur. Red
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Hs21: Bebek Patlamasi Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul
Ho12: X Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur. Red
Hs1o: X Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul
Ho22: X Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur. Red
Hs2o: X Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul
Ho1s: Y Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur. Red
Hsis: Y Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul
Ho23: Y Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki yoktur. Red
Hs2s: Y Kusaginda hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul

4.9.4. Demografik bilgiler iizerinden her kusak icin motivasyon etmenleri ile is tatmini

ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesi

Cinsiyetin Etkisi

Cinsiyetin Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklarinda motivasyon etmenleri ile ig tatmini ve

hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskisi Cizelge 4.13” de verilmistir.

Cizelge 4.13. Cinsiyetin Her Kusak I¢in Motivasyon Etmenleri Ile Is Tatmini ve Hijyen

Etmenleri Ile Is Tatmini Arasindaki iliskisi

Kusak Cinsiyet | Olgek 1 Olcek 2 Pearson Anlamhihk | Gézlem
Korelasyon Degeri Sayisi
Katsayisi
Bebek Kadin | Is Tatmini Hijyen 0,677 0,003* 17
Patlamas: fs Tatmini | Motivasyon | 0,692 0,001% 20
Erkek | Is Tatmini | Hijyen 0,807 0* 28
Is Tatmini | Motivasyon 0,815 0* 29
X Kadm | Is Tatmini Hijyen 0,762 0* 56
Is Tatmini | Motivasyon 0,72 0* 63
Erkek | Is Tatmini Hijyen 0,889 0* 42
Is Tatmini | Motivasyon 0,729 0* 42
Y Kadm | Is Tatmini Hijyen 0,621 0,001* 27
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Is Tatmini | Motivasyon 0,679 0* 27
Erkek | Is Tatmini Hijyen 0,705 0* 35
Is Tatmini | Motivasyon 0,752 0* 35

*p<0,05

Cinsiyetin motivasyon ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskilere etkisi
incelendiginde, tiim cinsiyetlerde ve kusaklarda %95 giiven diizeyinde anlamli iligkiler

bulunmustur.

Cizelge 4.13’e bakildiginda Bebek Patlamas1 Kusaginda dogan kadinlarin hijyen etmenleri
ile is tatmini anlamli bulunan iligkinin pozitif yonlii oldugu ve oraninin da %67,7 oldugu
goriilmektedir. Bebek Patlamas1 Kusagina mensup kadin ¢aligsanlarin motivasyon etmenleri
ile i tatmini arasindaki iligkinin orani %69, 2 ¢ikmistir. Bebek Patlamas1 Kusagina dahil
erkek ¢alisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iligkinin oram1 % 80,7,

motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 %81,1°dir.

Cizelge 4.13’ye gore X Kusagina mensup kadin ¢alisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iligkinin oranm1 %76, 2; motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin
orani ise % 72’dir. X Kusagma dahil erkek calisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iliskinin oram %88,9, motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin
orani %72, 9’dur.

Y Kusagi kadin ¢alisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iligskin oran1 %62,1,
motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 % 67, 9 ¢itkmistir. Y Kusagina
mensup erkek c¢alisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 % 70,5,

motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iligskinin oran1 ise % 75,2’dir.

Medeni Durumun EtKisi

Medeni durumun Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklarinda motivasyon etmenleri ile is tatmini

ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iligkisi Cizelge 4.14° de verilmistir.
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Cizelge 4.14. Medeni Durumun Her Kusak I¢in Motivasyon Etmenleri ile Is Tatmini ve

Hijyen Etmenleri ile Is Tatmini Arasindaki iligkisi

Kusak Medeni | Olgek 1 Olcek 2 Pearson Anlamhhk | Gozlem
Durum Korelasyon Degeri Sayisi
Katsayisi
Bebek Evli Is Tatmini Hijyen 0,786 0* 38
Patlamast fs Tatmini | Motivasyon 0,792 0* 2
Bekar | Is Tatmini Hijyen 0,676 0,095 7
Is Tatmini | Motivasyon 0,651 0,113 7
X Evli Is Tatmini Hijyen 0,839 0* 70
Is Tatmini | Motivasyon 0,689 0* 76
Bekar | Is Tatmini Hijyen 0,809 0* 28
Is Tatmini | Motivasyon 0,866 0* 29
Y Evli | Is Tatmini | Hijyen 0,751 0* 32
Is Tatmini | Motivasyon 0,597 0* 32
Bekar | Is Tatmini Hijyen 0,554 0,001* 30
Is Tatmini | Motivasyon 0,784 0* 30
*p<0,05

Bebek Patlamasi Kusaginda dogan bekar bireyler disinda, medeni durumun motivasyon ve
hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskilere etkisi incelendiginde, %95 giiven

diizeyinde anlaml iliskiler bulunmustur.

Cizelge 4.14°e bakildiginda, Bebek Patlamasi Kusaginda dogan evli ¢alisanlarda hijyen
etmenleri ile is tatmini arasinda anlamli bulunan iliskinin pozitif yonlii oldugu ve oraninin
da %78,6 oldugu goriilmektedir. Bebek Patlamasi kusagina mensup evli ¢alisanlarda

motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 %79,2 olarak bulunmustur.

Cizelge 4.14’¢ gore X Kusagina mensup evli ¢alisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iliskinin orant % 83,9, motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin
orant %68,9’dur. X Kusaginda dogan bekar calisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iligkinin orant % 80,9, motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin

orani % 86,6 bulunmustur.
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Y Kusagina mensup evli ¢alisanlarda hijyen etmenler ile is tatmini arasindaki iligkinin orani
%75,1, motivasyon etmenler ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 % 59,7’dir. Y kusagi
bekar ¢alisanlarda hijyen etmenler ile is tatmini arasindaki iligkinin orani1 % 55, 4 ¢ikmustir.
Y Kusagi bekar ¢alisanlarda motivasyon etmenler ile is tatmini arasindaki iliskinin oram

%78,4 diir.

Osrenim Durumunun Etkisi

Ogrenim durumun Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklarinda motivasyon etmenleri ile is

tatmini ve hijyen etmen ile is tatmini arasindaki iliskisi Cizelge 4.15’de verilmistir.

Cizelge 4.15. Ogrenim Durumunun Her Kusak I¢in Motivasyon Etmenleri ile Is Tatmini

ve Hijyen Etmenleri ile Is Tatmini Arasindaki Iliskisi

Kusak Ogrenim Olcek 1 Olcek 2 Pearson Anlamhihk | Goézlem
Durumu Korelasyon Degeri Sayisi
Katsayisi

Bebek I1k- Is Tatmini Hijyen - - -
Patlamas: Ortar'c;gr eti Is Tatmini | Motivasyon - - -
Lise Is Tatmini Hijyen 0,73 0,062 7

Is Tatmini | Motivasyon 0,828 0,021* 7

On Lisans | Is Tatmini Hijyen 0,701 0,011* 12

Is Tatmini | Motivasyon 0,53 0,077 12
Lisans Is Tatmini Hijyen 0,806 0* 20
Is Tatmini | Motivasyon 0,814 0* 21

Yiiksek Is Tatmini Hijyen 0,807 0,403 3

Lisans 1 T tmini | Motivasyon | 0,893 0,016* 6

Doktora | Is Tatmini Hijyen 1 - 2

Is Tatmini | Motivasyon 1 - 2

X Ilk- Is Tatmini Hijyen - - -
Oﬂa%gr cti Is Tatmini | Motivasyon - - -

Lise Is Tatmini Hijyen 0,993 0,001* 5

Is Tatmini | Motivasyon 0,817 0,047* 6
On Lisans | Is Tatmini Hijyen 0,881 0* 12
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Is Tatmini | Motivasyon 0,727 0,005* 13
Lisans Is Tatmini Hijyen 0,812 0* 55
Is Tatmini | Motivasyon 0,743 0* 57
Yiiksek | Is Tatmini Hijyen 0,899 0* 20
Lisans T tmini | Motivasyon | 0,833 0* 21

Doktora | Is Tatmini Hijyen 0,766 0,075 6

Is Tatmini | Motivasyon 0,676 0,066 8

Y Ilk- Is Tatmini Hijyen - - -
Orta:?]gr cti Is Tatmini | Motivasyon - - -

Lise Is Tatmini Hijyen 0,939 0,061 4

Is Tatmini | Motivasyon 0,133 0,867 4

On Lisans | Is Tatmini Hijyen - - -

Is Tatmini | Motivasyon - - -

Lisans Is Tatmini Hijyen 0,69 0* 42

Is Tatmini | Motivasyon 0,72 0* 42
Yiiksek | Is Tatmini | Hijyen 0,712 0,006* 13
Lisans I Ttmini | Motivasyon | 0,842 0% 13

Doktora | Is Tatmini Hijyen 1 - 2

Is Tatmini | Motivasyon -1 - 2

*p<0.05

Gozlem sayisinin yetersiz oldugu durumlarda iliski katsayisinin istatistiksel olarak
anlamlilig1 incelenememektedir. Bunun yan1 sira gozlem sayisinin sifir oldugu durumlarda

iliski katsayis1 hesaplanamamaktadir.

Cizelge 4.15’e bakildiginda Bebek Patlamas1 Kusaginda dogan 6grenim durumu lise olan
bireylerin motivasyon etmenleri ile i tatmini arasinda anlamli bulunan iligkinin pozitif yonlii

oldugu ve oraninin da %82,8 oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.15°¢ gore Bebek Patlamasi Kusagina mensup 6grenim durumu lisans olan
calisanlarda hijyen etmenler ile is tatmini arasindaki iligkinin oran1 % 80,6, motivasyon
etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin orani %81,4’diir. Bu kusaga mensup yliksek
lisans mezunu ¢alisanlarda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin orani %

89,3 ¢ikmustir.
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Cizelge 4.15’de X Kusagi lise mezunu ¢alisanlarin hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki
iliskinin oran1 % 99,3, motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iligkinin oran1 % 81, 7
oldugu gorilmektedir. X Kusagi lisans mezunu galisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iliskinin oraninin % 81,2, motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin

oraninin % 74,3 oldugu goriilmektedir.

X Kusagina dahil yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iliskinin oranm1 % 89,9, motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin

oran1t % &83,3’diir.

Y Kusagina dahil ¢alisanlarda yalnizca lisans ve yiiksek lisans mezunu ¢alisanlara iliskin
anlamli iligkiler bulunmustur. Lisans mezunu ¢alisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iliskinin oran1 % 69 iken motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin

oran1 % 72’dir.
Cizelge 4.15°de goriilebilecegi iizere Y Kusag: yiiksek lisans mezunu calisanlarda hijyen
etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 % 71,2, motivasyon etmenleri ile is tatmini

arasindaki iliskinin oran1 % 84, 2 olarak bulunmustur.

Calisma Siiresinin Etkisi

Calisma siiresinin Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklarinda motivasyon etmenleri ile is tatmini

ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iligkisi Cizelge 4.15 *de verilmistir.

Cizelge 4.16. Caligma Siiresinin Her Kusak I¢in Motivasyon Etmenleri Ile Is Tatmini ve

Hijyen Etmenleri ile Is Tatmini Arasindaki Iligkisi

Kusak Calisma Olcek 1 Olcek 2 Pearson Anlamhhk Gozlem
Siiresi Degeri Sayisi
Korelasyon
Katsayisi
Bebek 0-5Y1l Is Tatmini Hijyen - - -
Patl - — -
atlamast Is Tatmini | Motivasyon - - -
6-10 Yil Is Tatmini Hijyen - - -
Is Tatmini | Motivasyon - - -
11-15Y1l | Is Tatmini Hijyen - - -
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Is Tatmini | Motivasyon - - -

16-20 Y1l | Is Tatmini Hijyen - - -
Is Tatmini | Motivasyon - - -

21 Y1l ve Is Tatmini Hijyen 0,769 0* 44
izeri Is Tatmini | Motivasyon 0,763 0* 47

X 0-5Y1 Is Tatmini Hijyen 1 - 2
Is Tatmini | Motivasyon -1 - 2

6-10 Y Is Tatmini Hijyen 0,911 0* 12
Is Tatmini | Motivasyon 0,674 0,023* 11

11-15Y1l Is Tatmini Hijyen 0,742 0* 24
Is Tatmini | Motivasyon 0,692 0* 25

16-20 Y1l | Is Tatmini Hijyen 0,853 0* 18
Is Tatmini | Motivasyon 0,781 0* 21

21 Yil ve Is Tatmini Hijyen 0,84 0* 42
zeri Is Tatmini | Motivasyon 0,78 0* 46

Y 0-5Yil Is Tatmini Hijyen 0,577 0,001* 32
Is Tatmini | Motivasyon 0,752 0* 32

6-10Y1l Is Tatmini Hijyen 0,786 0* 22
Is Tatmini | Motivasyon 0,692 0* 22

11-15Y1l | Is Tatmini Hijyen 0,516 0,235 7
Is Tatmini | Motivasyon 0,502 0,251 7

16-20 Y1l | Is Tatmini Hijyen - - -
Is Tatmini | Motivasyon - - -

21 Yil ve Is Tatmini Hijyen - - -
izeri Is Tatmini | Motivasyon - - -

*p<0,05

Bebek Patlamasi Kusaginda dogan c¢aligsma siiresi 21 yil ve tizeri olan bireylerin motivasyon
etmenleri ile is tatmini arasinda %95 giiven diizeyinde anlamli bulunan iliskinin pozitif
yonlii oldugu ve oraninin %76,3 oldugu, hijyen etmenler ile is tatmini arasindaki iligkinin

oraninin % 76,3 oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.16’ya gore 6-10 yil aras1 galigsma siiresine sahip X Kusagi calisanlarda hijyen
etmenler ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 % 91,1, motivasyon etmenleri ile is tatmini
arasindaki iligkinin oran1 % 67,4 ¢ikmistir. 11-15 y1l aras1 ¢alisma siiresine sahip X Kusagi
calisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iligkinin orant % 74,2 ¢ikarken
motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iligskinin oran1 % 69,2 bulunmustur. 16-20 yil

arasinda calisma siiresine sahip X Kusagi c¢alisanlarda hijyen etmenleri ile is tatmini
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arasindaki iligkinin oraninin % 85,3, motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin
oraninin ise % 78,1 oldugu goriilmektedir. 21 yil {izeri ¢alisma siiresine sahip olanlarda
hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliski oran1 % 85,3, motivasyon etmenleri ile is

tatmini arasindaki iligkinin orani ise % 78’dir.

Cizelge 4.16’ya gore 5 yila kadar ¢alisma siiresine sahip Y Kusagi calisanlarin hijyen
etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 % 57,7, motivasyon etmenleri ile is tatmini
arasindaki iliskinin orant % 75,2’dir. 6-10 yil aras1 ¢alisma siiresine sahip olanlarda hijyen
etmenlerle is tatmini arasindaki iliskinin oran1 % 78,6, motivasyon etmenler ile is tatmini

arasindaki iliskinin oran1 %69,2 olarak bulunmustur.

Istihdam Durumun Etkisi

Istihdam durumunun Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklarinda motivasyon etmenleri ile is

tatmini ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iligkisi Cizelge 4.17 *de verilmistir.

Cizelge 4.17. Istihdam Durumunun Her Kusak i¢in Motivasyon Etmenleri ile Is Tatmini

ve Hijyen Etmenleri ile Is Tatmini Arasindaki iliskisi

Kusak istihdam | Olcek 1 Olcek 2 Pearson Anlamhibk | Gézlem
Durumu Korelasyon Degeri Saysi
Katsayisi
Bebek Devlet Is Tatmini Hijyen 0,751 0* 42
Patlamas | Memuru et | Motivasyon 0,728 0* 47
Akademik | is Tatmini |  Hijyen 0,969 0,159 3
Personel Is Tatmini | Motivasyon 1 - 2
Sozlesmeli | Is Tatmini Hijyen - - -
Personel Is Tatmini | Motivasyon - - -
X Deviet | is Tatmini |  Hijyen 0,823 0* 78
Memur S imini | Motivasyon 0,733 0* 85
Akademik | Is Tatmini Hijyen 0,913 0* 19
Personel I Tatmini | Motivasyon 0,861 0 18
Sozlesmeli | Is Tatmini Hijyen - - -
Personel Is Tatmini | Motivasyon - - -
Y Devlet Is Tatmini Hijyen 0,657 0* 45
MemUr - atmini | Motivasyon 0,651 0 45
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Akademik | Is Tatmini Hijyen 0,807 0,193 4
Personel 1 T atmini | Motivasyon 0,874 0,126 4
Sozlesmeli | Is Tatmini Hijyen 0,688 0,009* 13
Personel Tatmini | Motivasyon 0,828 0 13

*p<0,05

Gozlem sayisinin yetersiz oldugu durumlarda iliski katsayisinin istatistiksel olarak
anlamlilig1 incelenememektedir. Bunun yan sira gozlem sayisinin sifir oldugu durumlarda

iliski katsayis1 hesaplanamamaktadir.

Cizelge 4.17°de Bebek Patlamasi Kusaginda dogan istihdam durumu devlet memuru olan
bireylerin motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda anlamli bulunan iliskinin pozitif yonli
oldugu ve oraninin da %72,8 oldugu, hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin

oraninin ise % 72,8 oldugu goriilmektedir.

X Kusagma mensup devlet memuru calisanlarda hijyen etmenler ile ig tatmini arasindaki
iligkinin oraninin % 82,3, motivasyon etmenler ile is tatmini arasindaki iligkinin oraninin
ise % 73,3 oldugu gorilmiistiir. Akademik kadroda bulunan X Kusag: ¢alisanlarda hijyen
etmenler ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 % 91,3, motivasyon etmenler ile is tatmini

arasindaki iliskinin oran1 % 86,1’dir.

Cizelge 4.17’ye gore devlet memuru olan Y Kusagi ¢alisanlarin hijyen etmenler ile is tatmini
arasindaki iligkinin oran1 % 65,7, motivasyon etmenler ile is tatmini arasindaki iligskinin
orani % 65,1°dir. Y Kusagi sozlesmeli personelde hijyen etmenler ile is tatmini arasindaki
iliskinin oran1 % 68,8 ¢ikarken motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oram

% 82,8 olarak bulunmustur.

Kuruldaki Pozisyonun Etkisi

Kuruldaki pozisyonun Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklarinda motivasyon etmenleri ile is

tatmini ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskisi Cizelge 4.18’de verilmistir.
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Cizelge 4.18. Kuruldaki Pozisyonun Her Kusak I¢in Motivasyon Etmenleri ile Is Tatmini

ve Hijyen Etmenleri ile Is Tatmini Arasindaki Iliskisi

Kusak Pozisyon Olgek 1 Olgek 2 Pearson Anlamhhk Gozlem
Korelasyon Degeri Sayisi
Katsayisi

Bebek Y dnetici Is Tatmini Hijyen 0,898 0* 10
Patlamas: s Tatmini | Motivasyon 0,896 0,001 9
Calisan Is Tatmini Hijyen 0,698 0* 35

Is Tatmini | Motivasyon 0,717 0* 40

X Y onetici Is Tatmini Hijyen 0,844 0,001* 12
Is Tatmini | Motivasyon 0,891 0* 15
Calisan Is Tatmini Hijyen 0,815 0* 86
Is Tatmini | Motivasyon 0,696 0* 90

Y Y o6netici Is Tatmini Hijyen - - -

Is Tatmini | Motivasyon - - -
Calisan Is Tatmini Hijyen 0,654 0* 61
Is Tatmini | Motivasyon 0,688 0* 61

*p<0,05

Cizelge 4.18’den Bebek Patlamasi Kusaginda dogan Kuruldaki pozisyonu yonetici olan
personelin motivasyon etmenleri ile is tatmini arasinda anlamli bulunan iligkinin pozitif

yonlii oldugu ve oraninin da %89,6 oldugu anlasilmaktadir.

Cizelge 4.18’e gore Bebek Patlamas1 Kugsaginda dogan yonetici pozisyonundaki personelin
hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda anlamli bulunan iliskinin pozitif yonlii oldugu ve

oraninin da % 89,8 oldugu goriilmektedir.

Bebek Patlamasi Kusaginda dogan c¢aligan pozisyonundaki personelin hijyen etmenler ile is
tatmini arasindaki iligskinin oran1 % 69,8 iken motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki

iliskinin orani ise %71,7 dir.

X Kusagina mensup yonetici pozisyonundaki c¢alisanlarin hijyen etmenleri ile is tatmini
arasindaki iligkinin oran1 %84,4, is tatmini ile motivasyon etmenleri arasindaki iliskinin

orani ise %89,1°dir.
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X Kusagt calisan pozisyonundaki personelin hijyen etmenler ile is tatmini arasindaki

iligkinin oran1 %81,5, motivasyon etmenler ile is tatmini arasindaki iligkinin oran1 %69,6°dur.

Cizelge 4.18’de Y Kusaginda dogan Kuruldaki pozisyonu galisan olan personelin hijyen
etmeni ile is tatmini arasinda anlamli bulunan iligkinin pozitif yonli oldugu ve oraninin da
%65,4 oldugu, motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oraninin %68,8
oldugu goriilmektedir.

4.9.5. Coklu regresyon analizi

Kusaklar dikkate alinarak demografik bilgiler {izerinden motivasyon ve hijyen etmenlerinin
is tatmini ile olan iliskisini incelemek i¢in ¢oklu regresyon modelleri kurulmustur. Burada
dikkat edilmelidir ki, regresyon modeli olusturulabilmesi i¢in verilerin normal dagilima
uygun olarak dagilmasi gerekmektedir. Bu nedenle oncelikle verilere ait normallik testleri
yapilmistir. Normallik testlerinin kusaklara gore sonuglar1 Cizelge 4.19-4.21°de verilmistir.

Cizelgelerde veri yetersizliginden dolayr hesaplanamayan test istatistikleri bulunmaktadir.

Cizelge 4.19. Bebek Patlamas1 Kusaginda Is Tatmini Verisi Normallik Testleri

Degisken Test Istatistigi (F) Anlamhilik Degeri
Cinsiyet Kadin 0,145* 0,(5())0
Erkek 0,079* 0,200
Medeni Durum Evli 0,830* 0,200
Bekar 0,133* 0,200
Ogrenim Durumu [k-Ortadgretim 0,133* 0,200
Lise 0,191* 0,200
On Lisans 0,137* 0,200
Lisans 0,114* 0,200
Yiiksek Lisans 0,167* 0,200
Doktora
Caligma Siiresi 0-5 Y1l --- ---
6-10 Y1l - -
11-15 Y1l --- ---
16-20 Y1l --- ---
21 Yil ve Uzeri 0,078* 0,200
Istihdam Sekli Devlet Memuru 0,092* 0,200
Akademik Personel --- ---
So6zlesmeli Personel - ---
Kuruldaki Pozisyon Y onetici 0,114* 0,200
Calisan 0,118* 0,150

* %95 giiven diizeyinde verilerin normal dagildig1 sdylenebilir.
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Cizelge 4.19’da goriildiigii tlizere cinsiyet, medeni durum, Kuruldaki pozisyon

kategorilerinin tamaminda normallik varsayimi saglanmstir.

Bebek Patlamasi1 Kusaginda cinsiyet, medeni durum ve Kuruldaki pozisyon kategorilerinde,
doktora haricindeki tiim 6grenim seviyelerinde, 21 yil ve {izeri ¢aligma siiresine sahip
olanlarda, istihdam sekli devlet memuru olan ¢alisanlarda is tatmini degiskenindeki verilerin
normal dagildig1 %95 giiven diizeyinde sdylenebilir. Bir sonraki adimda ¢oklu regresyon

modelinin anlamlilig1 incelenmistir.

Cizelge 4.20. X Kusaginda Is Tatmini Verisi Normallik Testleri

Degisken Test Istatistigi (F) Anlamhilik Degeri
Cinsiyet Kadin 0,118 O,%??
Erkek 0,195 0,000
Medeni Durum Evli 0,141 0,000
Bekér 0,112 0,200
Ogrenim Durumu [1k-Ortadgretim --- ---
Lise 0,219* 0,200
On Lisans 0,284 0,003
Lisans 0,171 0,000
Yiiksek Lisans 0,172* 0,104
Doktora 0,141* 0,200
Calisma Stiresi 0-5 Y1l --- ---
6-10 Y1l 0,252 0,034
11-15 Y1l 0,118* 0,200
16-20 Y1l 0,221 0,005
21 Y1l ve Uzeri 0,149 0,009
Istihdam Sekli Devlet Memuru 0,143 0,000
Akademik Personel 0,132* 0,200
Sozlesmeli Personel - -
Kuruldaki Pozisyon Yonetici 0,165* 0,200
Calisan 0,142 0,000

* %95 giiven diizeyinde verilerin normal dagildig: sOylenebilir.

Cizelge 4.20°de X Kusagina dahil olan ¢alisanlarda 6grenim durumu lise, yiiksek lisans,
doktora olan, ¢alisma siiresi 11-15 y1l arasinda degisen, akademik personel olarak istthdam
edilen, Kuruldaki pozisyonu yonetici olan galisanlarin normallik varsayimini sagladiklar

%095 giiven diizeyinde belirlenmistir.
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Cizelge 4.21. Y Kusaginda Is Tatmini Verisi Normallik Testleri

Degisken Test Istatistigi (F) Anlamhilik Degeri
Cinsiyet Kadin 0,148* 0,(f3)’2
Erkek 0,093* 0,200
Medeni Durum Evli 0,168 0,022
Bekar 0,089* 0,200
Ogrenim Durumu [k-Ortadgretim --- ---
Lise
On Lisans --- -
Lisans 0,145 0,027
Yiiksek Lisans 0,109* 0,200
Doktora 0,260 0,000
Calisma Siiresi 0-5 Y1l 0,128* 0,200
6-10 Y1l 0,133* 0,200
11-15 Y1l 0,177* 0,200
16-20 Yil - ---
21 Y1l ve Uzeri --- -
Istihdam Sekli Devlet Memuru 0,102* 0,200
Akademik Personel
So6zlesmeli Personel 0,158* 0,200
Kuruldaki Pozisyon Yonetici
Calisan 0,119 0,031

* %095 giiven diizeyinde verilerin normal dagildig: sdylenebilir.

Cizelge 4.21°de Y Kusagina dahil olan ¢alisanlarin cinsiyet kategorisinde, medeni durumu
bekar olanlarda, 6grenim durumu yiiksek lisans olan, ¢aligma stiresi 0-5, 6-10 ve 11-15 yil

arasinda olanlarda, devlet memuru ve s6zlesmeli personel olarak istthdam edilen ¢alisanlarin

normallik varsayimini sagladiklart %95 giiven diizeyinde belirlenmistir.

Normallik varsayimini saglayan kategoriler dikkate alinarak regresyon modelleri kurulmus

ve anlamliliklart incelenmistir. Kusaklara gore sonuclar Cizelge 4.22-4.24°de verilmistir.

Cizelge 4.22. Bebek Patlamas1 Kusagi i¢in Degiskenler Uzerinden Kurulan Regresyon

Modeli Anlamliliklar1 ve Agiklama Oranlari

Test Anlamhhk Aciklama
Istatistigi (F) Degeri (p) Oram (R?)
Kadin Motivasyon 9,665* 0,000 0,775
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 2,031 0,154 0,549
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Erkek Motivasyon 12,347* 0,000 0,729
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 10,385* 0,000 0,748
Evli Motivasyon Etmenler 19,545* 0,000 0,731
Hijyen Etmenleri 11,412* 0,000 0,688
Bekar Motivasyon 25,625 0,149 0,992
Etmenleri
Hijyen Etmenleri
I1k- Motivasyon
Ortadgretim Etmenleri
Hijyen Etmenleri
Lise Motivasyon
Etmenleri
Hijyen Etmenleri
On Lisans Motivasyon Etmenler 3,454 0,082 0,742
Hijyen Etmenleri 3,760 0,084 0,819
Lisans Motivasyon 9,231* 0,000 0,755
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 11,524* 0,000 0,842
Yiiksek Motivasyon
Lisans Etmenleri
Hijyen Etmenleri
21 Yil ve Motivasyon 21,401* 0,000 0,723
Uzeri Etmenleri
Hijyen Etmenleri 11,850* 0,000 0,658
Devlet Motivasyon 17,746* 0,000 0,684
Memuru Etmenleri
Hijyen Etmenleri 10,031* 0,000 0,632
Y onetici Motivasyon 14,205* 0,027 0,959
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 20,587* 0,016 0,976
Calisan Motivasyon 13,690* 0,000 0,668
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 4,949* 0,001 0,515

* %095 giiven diizeyinde anlamli bulunan regresyon modelleri

Cizelge 4.22’ye gore Bebek Patlamasi1 Kusagindaki kadinlar i¢in is tatmini bagimli degisken

ve motivasyon etmenleri bagimsiz degiskenler olmak iizere ¢oklu regresyon modeli %95

giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Motivasyon etmenlerinin is

tatminini aciklama oran1 %75,5 olarak hesaplanmistir.

Bebek Patlamas1 Kusagindaki erkek calisanlar i¢in motivasyon etmenlerinin is tatminini

aciklama oranit %72,9 iken hijyen etmenlerinin is tatminini agiklama oran1 % 74,8’dir. Bu

kusaktaki evli ¢aliganlar i¢in motivasyon etmenlerinin is tatmini agiklama oran1 73, 1, hijyen

etmenlerinin is tatmini agiklama oran1 68, 8’dir. Bebek Patlamasi kusagina dahil lisans
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mezunu ¢aliganlarda motivasyon etmenlerinin ig tatmini agiklama orani (%75,5) hijyen
etmenlerin ig tatmini agiklama oranindan ( %84,2) daha diisiik ¢ikmistir. 21 yil ve lizeri

caligma siiresi olan ¢alisanlarda motivasyon etmenlerinin is tatmini agiklama oran1 ( %72,3)
hijyen etmenlerin is tatminini agiklama oranindan ( %65,8) daha yiiksektir. Devlet memuru
olan calisanlarda motivasyon etmenlerinin is tatmini agiklama orani %68,4, hijyen
etmenlerin is tatmini agiklama oran1 %63,2’dir. Y6netici konumunda olan ¢alisanlarda hem
motivasyon hem de hijyen etmenlerin is tatmini agiklama orani ¢alisan konumunda olan
personele kiyasla daha yiiksek ¢cikmistir. Hijyen etmenlerin is tatmini aciklama orani % 97,6,

motivasyon etmenlerinin is tatmini agiklama oran1 % 95,9 olmustur.

Cizelge 4.23. X Kusag igin Degiskenler Uzerinden Kurulan Regresyon Modeli

Anlamliliklar1 ve A¢iklama Oranlar1

] Test Anlamhhk Aciklama
Istatistigi (F) Degeri (p) Oram (R?)
Bekar Motivasyon 17,516* 0,000 0,792
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 6,987* 0,000 0,666
Lise Motivasyon
Etmenleri
Hijyen Etmenleri
Yiksek Motivasyon 12,525* 0,000 0,807
Lisans Etmenleri
Hijyen Etmenleri 9,708* 0,000 0,818
Doktora Motivasyon 1,937 0,375 0,829
Etmenleri
Hijyen Etmenleri
11-15 Y1l Motivasyon 8,442* 0,000 0,690
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 7,099* 0,001 0,715
Akademik Motivasyon 8,230* 0,001 0,774
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 14,430* 0,000 0,878
YoOnetici Motivasyon 14,704* 0,000 0,891
Etmenleri
Hijyen Etmenleri 12,231* 0,007 0,936

* %095 giiven diizeyinde anlamli bulunan regresyon modelleri

Cizelge 4.23°e gore, X Kusagindaki bekar olan bireyler i¢in is tatmini bagimli degisken ve
hijyen etmen unsurlar1 bagimsiz degigskenler olmak iizere ¢oklu regresyon modeli %95
giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Hijyen etmen unsurlarinin is
tatminini aciklama orani %66,6 olarak hesaplanmistir. Motivasyon etmenlerin is tatmini

aciklama orani ise % 79,2°dir. Yiiksek Lisans mezunlarinda motivasyon etmenler i¢in oran
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%80,7, hijyen etmenler i¢in oran % 81,8°dir.11-15 y1l aras1 ¢aligma siiresi olan X Kusagi
calisanlarda motivasyon etmenlerin i tatminini agiklama oran1 % 69 iken hijyen etmenlerin
is tatmini agiklama oranm1 % 71,5°dir. Akademik kadroda bulunan X Kusagi ¢alisanlarda
motivasyon etmenlerin is tatmini aciklama oran1 % 77,4, hijyen etmenlerin is tatmini
aciklama orani ise % 87,8’dir. Yoneticilerde de hijyen etmenlerin orani ( % 93,6)

motivasyon etmenlere gore ( % 89,1) daha yiiksek ¢ikmustir.

Cizelge 4.24. Y Kusagi i¢in Degiskenler Uzerinden Kurulan Regresyon Modeli

Anlamliliklar1 ve Ag¢iklama Oranlart

Test Anlamhhk Aciklama
Istatistigi (F) Degeri (p) Oram (R?)

Kadin Motivasyon- 6,692* 0,001 0,614
Etmenleri

Hijyen Etmenleri 4,299* 0,006 0,563

Erkek Motivasyon 8,711* 0,000 0,600
Etmenleri

Hijyen Etmenleri 8,658* 0,000 0,650

Bekar Motivasyon 9,349* 0,000 0,661
Etmenleri

Hijyen Etmenleri 11,435* 0,000 0,749

Yiksek Motivasyon 5,944* 0,018 0,809
Lisans Etmenleri

Hijyen Etmenleri 4,679* 0,041 0,824

0-5 Y1l Motivasyon 9,919* 0,000 0,656
Etmenleri

Hijyen Etmenleri 8,928* 0,000 0,682

6-10 Y1l Motivasyon 3,704* 0,020 0,536
Etmenleri

Hijyen Etmenleri 14,651* 0,000 0,854

11-15 Y1l Motivasyon 2,515 0,444 0,926
Etmenleri

Hijyen Etmenleri

Devlet Motivasyon 8,651* 0,000 0,526
Memuru Etmenleri

Hijyen Etmenleri 8,419* 0,000 0,571

Sozlesmeli Motivasyon 5,244* 0,026 0,789
Personel Etmenleri

Hijyen Etmenleri 8,648* 0,009 0,896

* %95 giiven diizeyinde anlamli bulunan regresyon modelleri

Cizelge 4.24°e gore, Y Kusagindaki istthdam durumu sézlesmeli personel, devlet memuru
personel, kadin ve erkek ¢alisanlar, bekar personel, yiiksek lisans mezunu personel, 0-5 yil,
6-10 yil calisma siiresi olan ¢alisanlar i¢in is tatmini bagimli degisken ve hijyen etmen

unsurlar1 bagimsiz degiskenler olmak {izere ¢coklu regresyon modeli %95 giiven diizeyinde
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istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Y Kusagina dahil sdzlesmeli personel olarak ¢alisan
bireyler i¢in hijyen etmenlerin is tatminini agiklama orani1 %89,6 olarak hesaplanmistir.
Devlet memuru olan ¢alisanlar i¢in hijyen etmenlerinin is tatmini agiklama oran1 % 57,1 dir.
6-10 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip olan personel i¢in hijyen etmenlerinin is tatmini
aciklama oran1 % 85, 4 iken 5 yila kadar caligma siiresine sahip olan Y Kusagi calisanlarda
bu oran % 68,2°dir. Yiiksek Lisans mezunu Y Kusagi ¢alisanlarda da hijyen etmenlerin is

tatmini agiklama oran1 daha yiiksektir.

Anlaml1 bulunan ¢oklu regresyon modelleri tizerinden hangi etmende hangi unsurun anlaml
oldugunu incelemek i¢in ¢oklu regresyon modeli katsayilarinin anlamliliklar1 %95 giiven

diizeyinde incelenmis ve sonuglari Cizelge 4.25-4.26 *da verilmistir.

Cizelge 4.25. Motivasyon Etmenleri i¢in Elde Edilen Anlamli Regresyon Modellerinin

Katsayilari

- ) — s )

® A = X £ 3
Kadin 1,294* | 0,591* 0,006 0,306 -0,337 0,125
~ Erkek 0,788 0,366 0,290 0,311* -0,021 -0,103
é Evli 0,929 0,541* 0,152 0,283* -0,168 -0,003
% Lisans 0,659 0,646 0,284 0,275 -0,286 -0,007
Z 21 Y1l ve Uzeri 0,986* | 0,594* 0,115 0,268* -0,194 0,016
% Devlet Memuru 1,006* | 0,586* 0,113 0,288* -0,191 -0,012
- Yonetici 2,992 1,245 0,722 -0,533 -0,702 -0,382
Calisan 0,846* | 0,598* 0,082 0,266* -0,099 -0,009
Bekér -0,143 0,226 0,430* 0,248 -0,042 0,269
Yiiksek Lisans 0,279 0,853* -0,002 0,056 -0,107 0,154
X 11-15 Y1l 0,870 0,150 0,279 -0,157 0,578* -0,075
Akademik 0,593 0,326 0,216 0,158 0,132 0,017
Yonetici 0,368 00,44 0,547* -0,314 -0,142 0,562*
Kadin -0,181 0,708* 0,078 0,076 0,409 0,095
Erkek 0,203 0,142 0,189 0,125 0,488* 0,029
Bekar 0,263 0,506* 0,137 0,138 0,265 -0,016
Yiiksek Lisans 1,234 0,116 -0,220 0,612 -0,288 0,499
> 0-5 Y1l 0,806 0,539* -0,005 0,000 0,240 0,121
6-10 Y1l -0,377 0,347 0,329 0,000 0,433 0,102
Devlet Memuru 0,676 0,486* -0,118 0,073 0,287 0,202
Soézlesmeli Personel | -0,553 0,583 0,573 -0,081 0,320 -0,127

* %95 giiven diizeyinde anlamli bulunan regresyon modelleri
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Cizelge 4.25°e¢ bakildiginda Bebek Patlamast Kusagindaki kadinlarin motivasyon
etmenlerinden yalnizca basart unsurunun istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Basar1 unsurunun iyilestirilmesi sonucunda is tatmininin olumlu etkilenecegi s6ylenebilir.

Bebek Patlamasi Kusagindaki erkek calisanlar icin isin kendisi unsuru % 95 giiven
diizeyinde anlamlidir. Evli c¢alisanlarda basar1 ve isin kendisi unsurlari, 21 yil ve iizeri
caligma siiresine sahip ¢alisanlarda basari, isin kendisi unsurlari, devlet memuru ¢alisanlarda
basari, isin kendisi unsurlar1 % 95 giiven diizeyinde anlamlidir. Bebek Patlamas1 Kusaginda
calisan pozisyonundaki personelde basari ve isin kendisi unsurlart % 95 giiven diizeyinde

anlamlidir.

X Kusagindaki yonetici olan c¢alisanlarda ise ilerleme ve biiyiime unsurlarinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Ilerleme ve biiyiime unsurlarinm iyilestirilmesi
sonucunda is tatmininin olumlu etkilenecegi sdylenebilir. Bu kusaga dahil olan kadin
calisanlarda basari, erkek calisanlarda ise taninma unsuru istatistiksel olarak anlaml

bulunmustur. X Kusag1 yoneticilerde ise ilerleme ve biiylime unsuru anlamli bulunmustur.

Y Kusagindaki ¢alisma siiresi 0-5 yil olan bireylerde basar1 unsurunun istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir. Basar1 unsurunun 1iyilestirilmesi sonucunda is tatmininin
olumlu etkilenecegi sdylenebilir. Y Kusagi kadin ¢alisanlarda basari, erkek ¢alisanlarda ise

taninma unsuru istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Cizelge 4.26. Hijyen Etmenleri i¢in Elde Edilen Anlamli Regresyon Modellerinin

Katsayilari
% k) &
- = = = = = = g
S S & =2 2 v @ M
© A < = 3} ; =
“ 1z [FF |7 e |E |i
S < Ry 3 =
X - S
2 Erkek 0,160 | 0,393* | 0,443* | 0,127 -0,115 0,099 0,0557
g Evli 0,356 | 0,310* | 0,332* | 0,060 0,046 0,181 -0,002
E Lisans 0,543 | 0,493* | 0,051 -0,070 | -0,090 | 0,395* | 0,091
§ 21 Y1l ve Uzeri 0,265 | 0,340* | 0,352* | 0,048 0,059 0,142 0,013
X | Devlet Memuru 0,491 0,276* | 0,334* | 0,026 0,128 0,125 -0,013
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Yonetici -0,543 | 0,431* | 0,471 | -0,144 | 0,148 0,232 | -0,022

Calisan 0,657 0,229 0,282 0,107 0,108 0,070 0,048

Bekar -0,146 | 0,120 0,155 0,183 0,284 0,280 0,119

Yiiksek Lisans | -0,999 | 0,349 0,259 0,255 0,105 0,172 0,179

X 11-15 Y1l -1,108 | 0,193 0,006 | -0,050 | 0,272 | 0,754* | 0,049

Akademik -1,009 | 0,308* | 0,031 0,248 0,190 | 0,291* | 0,293

Y onetici -0,386 | 0,366 0,218 0,201 | 0,625* | -0,047 | -0,198

Kadin 0,792 0,228 0,025 0,116 | -0,112 | 0,464* | 0,120

Erkek -0,506 | 0,580* | 0,437* | 0,087 | -0,117 | 0,098 0,094

Bekar -2,128* | 0,629* | 0,691* | 0,060 | 0,175* | 0,317* | 0,066

Yiiksek Lisans | -0,166 | 0,177 0,366 | -0,044 | 0,081 0,637 | -0,270

> 0-5 Y1l -1,545 | 0,420* | 0,708* | 0,047 | -0,030 | 0,310* | -0,087

6-10 Y1l -0,211 | 0,389* | 0,233 | 0,287* | -0,369* | 0,048 | 0,543*

Devlet Memuru | 0,288 0,227 | 0,341* | 0,190* | -0,229 | 0,265* | 0,151

Sozlesmeli -0,3387 | 1,103* | 0,844* | -0,166 | -0,474 | -0,035 | -0,071
Personel

* %095 giiven diizeyinde anlamli bulunan regresyon modelleri

Cizelge 4.26’ya bakildiginda Bebek Patlamasi Kusaginda devlet memuru olarak istihdam
edilen bireylerin hijyen etmen unsurlarindan Kurul politikast ve is arkadaslariyla iliski
unsurlarmin %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu goériilmektedir. Bu iki

unsurun iyilestirilmesi sonucunda is tatmininin olumlu etkilenecegi sdylenebilir.

X Kusagindaki yonetici olan bireylerde is giivenligi unsurunun istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmektedir. Is giivenligi unsurunun iyilestirilmesi sonucunda is tatmininin olumlu

etkilenecegi sdylenebilir.

Y Kusaginda bekar olan bireylerde ¢oklu regresyon modelindeki sabit katsaymin yani sira
hijyen etmenindeki Kurul politikasi, is arkadaslariyla iliski, is giivenligi ve uslerle iligki
unsurlarimin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Hijyen etmen unsurlarinda
higbir iyilestirme yapilmamasi durumunda is tatmininin olumsuz, Kurul politikasi, is
arkadaslariyla iliski, is glivenligi ve iistlerle iligski unsurlarinin iyilestirilmesi durumunda da

is tatmininin olumlu etkilenecegi sdylenebilir.

4.10. Tartisma

Arastirma sonuglart Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi ve Y Kusag calisanlarda
motivasyon ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligini

ortaya koymustur. Motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 Bebek
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Patlamasi Kusaginda %76,6, X Kusaginda %74, 6, Y Kusaginda % 69 olarak bulunmustur.
Hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin oran1 Bebek Patlamasi Kusaginda %77,
1, X Kusaginda % 83, 5, Y Kusaginda % 66,2 olarak bulunmustur. Sadece iki kusak arasinda
karsilagtirma yapan bir ¢alisma olan Yussof ve Kian’in Malezya elektronik endiistrisinde
yaptig1 arastirmanin sonuglarina gére Y Kusaginda hijyen etmenlerinin (¢alisma kosullari,
sirket politikasi, licret) ve motivasyon etmenlerinin (isin kendisi, basari, taninma, terfi) is
tatminine etkisi X Kusagindan daha diisiik bulunmustur (Yussof ve Kian, 2013). Yussof ve
Kian’in arastirmasinin sonuglart bu calismanin sonuglariyla benzerlik gostermektedir.
Bizim arastirmamizda da X Kusaginda hem motivasyon etmenleri hem de hijyen etmenleri

ile is tatmini arasindaki iligkinin oran1 Y Kusagindan daha yiiksek bulunmustur.

ABD Savunma Bakanliginda ¢alisan X ve Y Kusaklarinin igyeri motivasyonu konusunda
yapilan arastirmanin sonuglarina gére X Kusagi ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlar1 Y Kusagi
calisanlardan daha yiiksek c¢ikmistir.  Ayni calismanin sonuglarina gore Y Kusagi
caligsanlarin dissal motivasyonlart X Kusagi calisanlardan daha yiiksek bulunmustur (Leah,
McGinley, Thompson, Wees, 2011). Bu ¢alismada ulasilan X ve Y Kusaginda hijyen
etmenlere iliskin sonuglar ile Leah ve arkadaslar tarafindan ABD kamu sektoriinde yapilan

aragtirmanin sonuglari arasinda benzerlik oldugu goriilmektedir.

Kusaklararasinda motivasyon ve hijyen unsurlar1 bakimindan farklilik olup olmadig
incelendiginde kusaklararasinda fark bulunan tek motivasyon unsuru biiyiime unsuru,
kusaklararasinda fark bulunan tek hijyen unsuru ise iicret unsuru olmustur. Biiylime unsuru
en yiiksek Bebek Patlamasi Kusaginda bulunmustur. Bebek Patlamasi Kusagini X ve Y
Kusaklar1 izlemistir. Is degerleri konusunda ABD’de yapilan benzer bir calismanin
sonucunda ise i¢sel is degerleri ( isin anlami, yeteneklerin kullanimi1 gibi) acisindan Bebek
Patlamasi Kusagi, X ve Y Kusaklari arasinda fark bulunmadig tespit edilmistir ( Twenge,
2010).

Bu calismada, kusaklararasinda fark bulunan iicret unsurunun en yiiksek Y Kusaginda
oldugu onu sirastyla Bebek Patlamasi ve X Kusaklarinin izledigi goriilmiistiir. Twenge
tarafindan yapilan ve yukarida bahsi gecen ¢calismada Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklarinda
digsal is degerleri (licret, statii gibi) acisindan farklilik oldugu goriilmiistiir. S6z konusu
caligmada digsal is degerleri X Kusaginda en yliksek 6neme sahip olurken onu Y ve Bebek
Patlamas1 Kusaklar1 izlemistir (Twenge, 2010).
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Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi ve Y Kusagmma mensup akademisyenler iizerinde
Malezya’da yapilan bir ¢alismanin sonucunda ise motivasyon etmenlerinin (taninma,
yetenekleri kullanma firsati, isle ilgili aktiviteler, is aile dengesi) is tatminine etkisi
bakimindan kusaklararasinda fark bulunmamais, hijyen etmenlerde de ( calisma kosullari,
yan yardimlar, {icret, e8itim, is arkadaslar1 ve ustlerle iliskiler) yalnizca is arkadaslar1 ve
iistlerle iliskiler unsurunda fark bulunmustur (Dhanapal, Alwie, Subramaniam, Vashu,
2013).

Ulkemizde ve yurtdisinda farkli kusaklar1 motive eden unsurlarin belirlenmesi amaciyla

yapilan bazi arastirmalar ve sonuglar1 Cizelge 4.27°de sunulmustur.

Cizelge 4.27. Kusaklarin Motivasyonu ve Is Tatmini Konusunda Yapilan Calismalara

Iliskin Sonuglar
Yazar Kusaklar Sonuglar
Biiyiikbayram Bebek Patlamas1 Kusagi Kusaklararasinda igsel ve dissal is
(2009) X Kusag tatmini agisindan fark bulunmamustir.
Y Kusagi
Twenge (2010) Bebek Patlamas1 Kusagi Icsel is degerleri acisindan
X Kusag1 kusaklarz.lrasmda far.k bulunmamustir.
Digsal is degerleri agisindan fark
Y Kusagi bulunmustur. Digsal i degerleri X
Kusaginda en yiiksek Oneme sahip
olurken onu Y ve Bebek Patlamasi
Kusaklar1 izlemistir.
Dhanapal vd. | Bebek Patlamasi Kusagi Icsel is degerleri acisindan
(2013) X Kusag kusaklar?trasm(ia fa.rk bulunmamlstl.r.
Digsal i degerlerinden yalnizca is
Y Kusagi iligkileri unsurunda fark tespit edilmistir.
Yussof ve Kian | X Kusagi X Kusaginda i¢sel ve digsal motivasyon
(2013) Y Kusag: unsurlarinin  is tatminine etkisi Y
Kusagindan yiiksek ¢ikmustir.
Leah vd. (2013) X Kusagi X Kusagi calisanlarin icsel
Y Kusag motivasyonlart Y Kusagi ¢alisanlardan
daha yiiksek ¢ikmistir. Ayni ¢calismanin
sonuglarina gore Y Kusagi calisanlarin
digsal  motivasyonlart X = Kusagi
calisanlardan daha yiiksek bulunmustur.
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Acar (2014) X Kusagi Kusaklararasinda igsel ve  digsal
Y Kusag rgotwasyon unsurlari agzlslndag ?nlamh
bir fark bulunmamustir. Her iki kusak
i¢in ig¢sel ve digsal motivasyon unsurlari

birbirine benzer diizeyde 6neme sahiptir.

Bu calismada, kusaklar is tatmini agisindan incelendiginde kusaklararasinda anlamli bir
farkin bulunmadig1 goriilmiistir. Aydin ve Basol’un Tiirkiye’de yaptig1r calismanin
sonucunda da genel is tatmini acisindan X ve Y Kusagindan gelen bireyler arasinda anlamli
bir fark bulunmamistir ( Aydin ve Basol, 2014). Biiyiikbayram’in Bebek Patlamasi, X ve Y
Kusagina mensup hemsirelerin is tatmini konusunda yaptig1 ¢alismanin sonuglarina gore
genel is doyum diizeyleri agicisindan kusaklararasinda anlamli bir fark saptanmamistir
(Bliytikbayram, 2009:79). Kusaklar is tatmini agisindan incelendiginde; bazi arastirmalarda
is tatmininin yag arttikca azaldigr ya da arttigi saptanirken, bazi arastirmalarda ise bu
caligmada oldugu gibi kusaklararasinda genel is tatmin diizeyleri agisindan anlamli bir fark

bulunmamastir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu calismada Tiirk Yiiksekogretim Sisteminin iist kurulusu olan Yiiksekdgretim Kurulu
calisanlari ile yapilan arastirmayla ti¢ farkli kusagin motivasyonunu etkileyen unsurlar ve bu

unsurlar ile is tatmini arasindaki iliskiler incelenmistir.

Calismaya katilan 230 personel yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, istihdam sekilleri
dikkate alinarak belirlenmis, motivasyon ve is tatminlerine yonelik toplam 53 soru
yoneltilmistir. Arastirma kapsaminda calisanlarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesine
yonelik olarak 7 soru, galisanlart motive eden igsel ve digsal motivasyon unsurlarinin

belirlenmesi i¢in 38 soru, i tatminini 6lgmeye yonelik olarak ise 8 soru sorulmustur.

Arastirmaya katilanlarin dahil olduklar1 kusaklara bakildiginda 230 katilimcidan 55’inin
(%23,9) Bebek Patlamasi Kusagina, 113’iiniin (%49,1) X Kusagina, 62’sinin (%27) ise Y
Kusagina mensup oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin 119°u (%51,7) kadin, 111°1 (% 48;3)
ise erkektir. Katilimcilarin %69, 1°1 evli, %30,9’u bekardir. Arastirmaya katilanlarin %7,8’
i lise, %12,2’si On lisans, %57’si lisans, %17,4’1 yiiksek lisans ve % 5,2’si doktora

mezunudur.

Katilimcilara istthdam sekilleri agisindan bakildiginda %81,1’inin devlet memuru, %
11,7’sinin tiniversitelerden gorevlendirilen akademik personel, %6,1 nin ise sozlesmeli
personel oldugu goriilmiistiir. Caligma siiresi bakimindan katilimeilarin %43,9°u 21 yil ve
iizeri, %13t ise 16-20 y1l, %14,8’1 11-15 y1l,  %15,2’s1 6-10 y1l, %14,8°1 0-5 y1l arasinda
caligma siiresine sahiptir. Arastirmaya katilan personelin %88,3’1i ¢alisanlardan olusurken

% 11,7’s1 yonetici kadrolarindadir.

Ug kusak arasinda motivasyon unsurlart bakimindan farklilik olup olmadiginin incelenmesi
neticesinde; motivasyon unsurlarindan basari, ilerleme, isin kendisi, taninma agisindan bir
fark olmadigi, bu kusaklar arasinda fark bulunan tek motivasyon unsurunun biiyiime unsuru
oldugu tespit edilmistir. Kisisel gelisim imkani, deneyim ve beceri edinme, mesleki egitim
ve performansin arttirilmasini igeren biiylime unsurunun Bebek Patlamasi1 Kusaginda diger
iki kusaktan yiiksek oldugu belirlenmistir. Biiylime unsuru bakimindan Bebek Patlamasi
Kusagini, X Kusagi izlemektedir. En diisiik deger Y Kusaginda goriilmiistiir.
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Her ii¢ kusak arasinda hijyen unsurlari bakimindan farklilik olup olmadiginin incelenmesi
neticesinde; Kurul politikasi, is arkadaslariyla iliskiler, is giivenligi, tstlerle iliskiler ve
calisma kosullar1 unsurlarinda fark olmadigi, farklilik bulunan tek unsurun {icret unsuru
oldugu ortaya ¢ikmistir. X Kusagimin iicret unsuru bakimindan Bebek Patlamasi ve Y
Kusagindan farkli oldugu belirlenmistir. X Kusaginda {icret unsurunun sirasiyla Bebek

Patlamasi ve Y Kusaklarindan diistik oldugu goriilmiistiir.

Bulgularin analizi neticesinde is tatmini agisindan kusaklar arasinda anlamli bir farkin

bulunmadig anlasilmistir.

Tezin hipotezleri arasinda yer alan motivasyon unsurlari ile is tatmini arasindaki iliskilere
bakildiginda; Bebek Patlamasi Kusaginda motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki
pozitif yonlii iliskinin oraniin %76,6 oldugu, X Kusaginda motivasyon etmenleri ile is
tatmini arasindaki pozitif yonlii iligkinin oraninin %74, 6 oldugu, Y Kusaginda motivasyon
etmenleri ile i tatmini arasindaki pozitif yonlii iliskinin oraninin %69 oldugu tespit
edilmistir. Kusaklara gére hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iligkiler incelendiginde
ise tiim kusaklarda hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki pozitif yonlii iliskinin oraninin
Bebek Patlamasi Kusaginda %77,1, X Kusaginda % 83,5, Y Kusaginda %66,2 oldugu
gorilmiistiir. Boylece kusaklararast motivasyon ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki

bulgular hipotezleri desteklemektedir.

Kusaklar geneline bakildiginda hijyen etmenlerin yani Kurul politikasi, is arkadaslariyla ve
ustlerle iliskiler, is giivenligi, licret ve calisma kosullarinin is tatminine etkisinin motivasyon
etmenlerinden yani basari, ilerleme, isin kendisi, taninma ve biiylimeden daha fazla oldugu
goriilmektedir. Kusaklar bazinda bakildiginda ise Bebek Patlamasi ve X Kusaginda hijyen
etmenlerinin is tatminine etkisinin motivasyon faktorlerinden daha fazla oldugu sdylenebilir.
Y Kusaginda ise motivasyon faktdrlerinin is tatminine etkisinin hijyen etmenlerinden daha

fazla oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Demografik bilgiler {izerinden her kusak i¢in etmenler ile is tatmini arasindaki iligkiler
incelendiginde, Bebek Patlamas1 Kusagina mensup evli ¢alisanlarda hem motivasyon hem
de hijyen etmenleri i¢in korelasyon katsaymnin bekarlara kiyasla daha yiliksek oldugu
goriilmiistiir. X Kusagi evli ¢calisanlarda hijyen etmenlerinin is tatminine etkisi daha yiiksek

cikmistir. X Kusagindaki bekar calisanlarda ise motivasyon etmenlerinin i tatminine etkisi
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daha yiliksek bulunmustur. Y Kusagina mensup evli ¢alisanlarda hijyen etmenler ile is
tatmini arasindaki iligki daha yliksek ¢ikarken bekar c¢alisanlarda ise motivasyon etmenleri

ile i tatmini arasindaki iligski daha yiliksek bulunmustur.

Ogrenim durumu bakimimdan motivasyon ve hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliski
degerlendirildiginde; X Kusaginda anlamli sonuglar bulunan lise, 6n lisans, lisans ve
yiiksek lisans egitim seviyelerinin tiimiinde hijyen etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskinin
motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskiden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Buna
karsilik 'Y Kusaginda anlamli sonuglar elde edilen lisans ve yiiksek lisans egitim
seviyelerinde motivasyon ile is tatmini arasindaki iliski hijyen etmenler ile is tatmini

arasindaki iliskiden daha yiiksektir.

Hijyen ve motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskide ¢aligma siiresinin etkisi
incelendiginde X Kusagi calisanlarda hijyen etmenler ile is tatmini arasindaki iliskinin
motivasyon etmenleri ile is tatmini arasindaki iliskiden yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Istihdam seklinin etkisi analiz edildiginde calismaya dahil edilen tiim kusaklardan devlet
memuru olanlarda hijyen etmenlerin is tatminine etkisi motivasyon etmenlerden daha

yiiksek bulunmustur.

Kusaklar dikkate alinarak demografik bilgiler iizerinden konuya iliskin gelecege yonelik
tahminler gelistirilebilmesi amaciyla ¢oklu regresyon modelleri kurulmustur. Bebek
Patlamas1 Kusagina mensup kadin ¢alisanlarda motivasyon unsurlarindan basar1 unsurunun,
erkek calisanlarda ise isin kendisi unsurunun tyilestirilmesi sonucunda is tatminin olumlu
etkilenecegi soOylenebilir. Y Kusagina dahil kadin calisanlarda basari unsuru, erkek
calisanlarda ise taninma unsurunun iyilestirilmesi halinde is tatminin artacagi, X Kusaginda
yonetici pozisyonundaki calisanlarda ilerleme ve biiyiime unsurlarinda firsatlarin artirilmasi

halinde is tatmininin artacagi sOylenebilir.

Hijyen unsurlari agisindan gelecege yonelik tahminler yapildiginda; Bebek Patlamasi
kusaginda yonetici konumunda olan ¢alisanlarda Kurul politikast unsurunda yapilacak
lyilestirmelerin is tatminini olumlu etkileyecegi Ongérillmektedir. X Kusagina dahil
yoneticilerde ise i giivenligi unsurunda yapilacak iyilestirmelerin is tatminini artiracagi
sdylenebilir. Oniimiizdeki yillarin ydnetici kadrolarmi olusturacak olan Y Kusaginda ise

kadin g¢alisanlar igin iistlerle iligkiler, erkek ¢alisanlar igin Kurul politikasi, is arkadaslariyla
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iliskiler unsurlarinda yapilacak olan iyilestirmelerin is tatminini olumlu etkileyecegi, Y
Kusagina mensup bekar ¢alisanlar i¢in ise hijyen etmenlerde hicbir iyilestirme yapilmamasi
halinde is tatmininin olumsuz, is arkadaslariyla iliskiler, iistlerle iliskiler, is giivenligi ve
Kurul politikasinda meydana gelecek olumlu degisikliklerin is tatminini olumlu

etkileyebilecegi soylenebilir.

Farkli kusaklarin motivasyonu ve is tatmini konusunda bir kamu kurumu 6rneklemi ile
yapilmis bu ¢alisma ileride bu konuda yapilabilecek ¢alismalara 151k tutacaktir. Kamu
sektoriinde ozellikle orta ve uzun vadeli insan kaynaklar1 politikalarinin belirlenmesi ve
uygulanmasinda c¢aligmanin bulgulari yararli olacaktir. Kamu ile 6zel sektor arasindaki
farkliliklar nedeniyle, 6zel sektorde yapilacak calismalarin bulgularinin arastirmacilari farkl

sonuclara ulastirabilecegi diisliniilmektedir.
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EK 1. Anket Formu

Degerli Katilimei,

Bu anket formu, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1 Insan
Kaynaklar1 Yonetimi alaninda yapilan yiiksek lisans tezine veri elde etmek amaciyla
hazirlanmistir. Anketin amaci kusaklararasindaki motivasyon farkliliklarinin is tatminine
etkisini F. Herzberg’in Iki Faktdr Teorisine gore incelemektir.

Vereceginiz cevaplar sadece ilgili bilimsel arastirma dahilinde kullanilacaktir. Arastirmaya
vereceginiz katki i¢in tesekkiir ederim.

Fiiruzan OZCELIK
Gazi Universitesi SBE
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz
() Kadmn () Erkek

2. Medeni Durumunuz
( )Evl () Bekar

w

Dogum Yiliniz
) 1946-1964 () 1965-1979 () 1980-2000

~

. Ogrenim Durumunuz
) IIk-Ortadgretim () Lise ( )OnLisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans

4
(
() Doktora
5
(

. Caliyma Siireniz
) 0-5 Yil ( )6-10 Y1l ( H)I1-15Yd ( )16-20Yl ( )21 Yilve

Uzeri

6. Istihdam Sekliniz
() Devlet Memuru ( ) Akademik Personel ( ) Sozlesmeli Personel

7. Kuruldaki Pozisyonunuz
() Yonetici () Calisan
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EK-1.(devam) Anket Formu

Cahstigimz Kurulu dikkate alarak asagidaki

Kesinlikle
Katilmivorum
Katilmiyorum
Fikrim Yok
Katihyorum
Kesinlikle
Katilivorum

ifadelere ne derece katildiginizi isaretleyiniz.

. Kurul bana Kisisel gelisim imkam sunuyor.
. Amirlerimle iletisimimden memnunum.

1
2
3. Yaptigim isi benimsiyor ve gurur
duyuyorum ciinkii basarilarim takdir ediliyor.
4

5

Isimi yapabilmek icin yeterli yetkiye
Parasal tesviklerden ziyade kariyer
gelisimini tercih ederim.

6. Isini iyi yapan cahsanlar amirler tarafindan
fark edilir.

7. Kurulun ¢alisanlari gozeten bir kurum
politikas var.

8.  Amirim adil ve giivenilirdir.

9. Kurulda isim i¢in gerekli olan is araclarimin
varhg yeterlidir.

10. Dengim olan ¢alisanlarla kiyasladigimda
maasimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

11. Calisma arkadaslarimla kolay anlasiyorum.
12. Kurulda ¢alismalarimdan dolayi taninirim.

13. lisim gayret gerektirici ve ilgi cekicidir.

14. Tsim farkh deneyimler edinmeme,
becerilerimi ve performansimi gelistirmeme

15. Basarillarimdan dolay1 odiillendiriliyorum.
16. Calisma arkadaslarim yardimsever ve
uyumludur.

17. Amirimin destegi ile performansimin
arttigini diisiiniiyorum.

18. Hak ve yiikiimliiliiklerim yasalar ile
belirlenmistir.

19. Kurulda rahat calisma sartlari (temizlik, 1s1,
151k vs.) saglanmaktadir.

20. Maasim beni daha fazla calismaya tesvik
etmektedir.

21. Is arkadaslarim benim icin 6nemlidir.

22. Kurul misyonunu tamamiyla anliyorum.

23. Isim kariyer gelisimim icin yeni beceriler
kazanmama olanak saghyor.

24. Isim bana basan hissi veriyor.
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25. Isimi yaparken bir¢ok farkh gorevi yerine
getiriyorum.

26. Kurulda hizmet siiresi ve deneyime deger
verilmektedir.

27. lIsyerinde is giivenligim vardir.

28. Kurulda ¢alisanlarin mesleki gelisimi i¢in
egitimler verilmektedir.

29. Kurallarin istismar edilmesi gibi durumlar
disinda pozisyon ve is kaybina ugratilmam.

30. Kurulda isimi iyi yaptigimda, diger
calisanlarin dikkatini ¢cekebilmekteyim.

31. Kurulda yaptigim is ile ilgili kararlar
alinirken fikrim alinmaktadir.

32. Calisma arkadaslarim sorumluluk sahibidir.

33. Amirim istek ve sikdyetlerimle ilgilenir.

34. Maasim egitim ve yeteneklerime gore
yeterlidir.

35. Maasim yetki ve sorumluluklarima gore
yeterlidir.

36. Kurulun sagladig1 yemek ve ulasim
hizmetleri yeterlidir.

37. Kurula olumlu katkida bulundugumu
hissediyorum.

38. Kurul ici terfi ve atamalarda gorevdeki
basan dikkate alinmaktadir.

Cahstigimz Kurulu dikkate alarak asagidaki

ifadelere ne derece katildigimz isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmivorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katihyorum

Kesinlikle

Katilivorum

1. Isimden memnunum.

2. Cahisma arkadaslarimin bana davramslarindan
memnunum.

3. Yoneticilerimin bana davramslarindan
memnunum.

4. Cahisma kosullarimdan memnunum.

5. Isyerinde kendimi iyi hissediyorum.

6. Yaptigim isi bir baskasina tavsiye ederim.

7. Isim Kkariyer beklentilerimi karsilamaktadir.

8. Isim bana sayginlik kazandirmaktadir.
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EK 2. Anket Uygulama izni

T.C:
% YUKSEKOGRETIM KURULU BASKANLIGI

Sayr: 73112577- 7O\
Konu: Anket Cahsmasi

.4 2015

Saym Fiiruzan OZCELIK

llgi: 31.03.2015 tarihli dilekgeniz.

flgi’de kayith dilekgeniz incelenmistir.

“Kusaklararast Motivasyon Farklihklannmn Is Tatminine Etkisine Yonelik Bir
Calisma™ konulu tez arasgtirmasi kapsaminda hazirladigimz anket ¢alismasimi Kurulumuz

personeli arasinda uygulamaniz uygun goriilmiigtiir.

Bilgilerinizi rica ederim.

Genel Sekreter Yardimeis:

{ niversiteler Mah, 1600, Cad. No:1 06539 Bilkent /ANKARA Ayrintih Bilgi igin irtibat: Birim Sorumlusu Funda TOPCU
T'elefon : (0312) IW Faks: (0312) 2664759
c-posta funda.topeu @yok.govir Elektronik Afi: www.yok govitr
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OZGECMIS
Kisisel Bilgiler
Soyadi, ad : OZCELIK, Fiiruzan
Uyrugu ' T.C.
Dogum tarihi ve yeri : 31/05/1978 Ankara
Medeni hali : Bekar
Telefon 0312 298 71 53
e-mail : furuzanozcelik@yahoo.com
Egitim
Derece Egitim Birimi Mezuniyet tarihi
Yiiksek lisans Gazi Universitesi S.B.E./Isletme 2015
Lisans Baskent Universitesi/ Isletme 2001
Lise Gazi Anadolu Lisesi 1996
Is Deneyimi
Yil Yer Gorev
2002-Devam Yiiksekogretim Kurulu Akademik Uzman
Yabanca Dil

Ingilizce
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