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ONSOZ

Yiizyillmizin insan kaynagina verdigi Onemin bir gostergesi olan motivasyon
konusundaki caligmalarin farkli bir bolimii niteligini tagiyan i¢csel motivasyonun, is
tatminine etkileri konusunu Radyo ve Televizyon Ust Kurulu calisanlar1 baglaminda
irdeledigim bu ¢alismada, kurumda ¢alisma yapmama izin veren Ust Kurul Baskani
saym Dr. A. Zahid AKMAN’A, amprik ¢alisma yaparken degerli bilgi ve deneyimlerini
esirgemeyen Izleme ve Degerlendirme Dairesi Baskam sayin Nurullah OZTURK’E
calismam boyunca zaman ve mekan kavramii yok sayarak danismanliktan ote
agabeylik yapan ¢ok degerli hocam sayin Yrd. Dog. Dr. M. Sezai TURK'E, yaklasim ve
elestirileri ile oniimii aydinlatan degerli hocam saymn Metin ISIK’A, ¢alismamin ortaya
cikmasimnda emegini esirgemeyen mesai arkadasim Seda DURMUS’A, arastirmanin
hemen her boliimiinde tecriibe ve yardimlarini biiyiik sabir ve olgunlukla sunan degerli
mesai arkadasim Yunus Emre KARS’A, istatistiksel degerlendirme ve analiz konusunda
yardimlarini esirgemeyen mesai arkadasim Deniz GULER’E sonsuz tesekkiirlerimi

sunarim.

Ferdi YILMAZ
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KAMU KURUM VE KURULUSLARINDA iCSEL MOTiVASYON DUZEYININ
IS TATMININE ETKIiLERI UZERINE BiR ARASTIRMA: ORNEK OLAY
RADYO VE TELEViZYON UST KURULU

Ferdi YILMAZ
OZET

Halkla iligkiler disiplininin bir amac1 da i¢ halkla iligkiler olarak adlandirilan sekliyle is
gorenlerin motivasyonunu saglayacak bir takim c¢abalar1 ortaya koymaktir. Boylece
orgiitsel amaclara ulasirken insan kaynagmi en iyi bigimde degerlendirmek ve
verimliligi artrmak halkla iligkiler disiplininin i¢ hedef kitleyi odak noktasina alan bir

amaci olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Verimlilik ve i doyumu noktasinda insan kaynagimin motivasyonunun saglanmasi son
derece onem arz etmektedir. Digsal motive ediciler ya da ddiillerin performans: artirdig:
fakat i3 doyumunu, ise baghlig1 ve verimlili§i artirmadigi artik bilinen bir gercektir.
Buna karsin igsel motive edicilerin ya da igsel odiillerin verimliligi ve is doyumunu
sagladig1 isgoreni ise bagli kildig1 bilinmektedir. Ayrica digsal motive edicilerin kamu
kaynaklarmin smirli oldugu gerce§i g6z Oniinde tutularak tek basina isgdrenin
motivasyonunu saglamak konusunda yetersiz olacagi da ayr1 bir gercek olarak karsimiza

cikmaktadir.

Arastirma, Radyo ve Televizyon Ust Kurulu calisanlarinin i¢sel motivasyonu ile is
tatmini arasinda son derece anlamli bir iliski oldugunu ve i¢sel motivasyon
degiskenlerinin is tatmininde meydana gelen degisikligin yaklasik % 50’sini acikladigi
sonuglarina ulagsmistir. Bu yOniiyle arastirmanin, kaynaklar1 kit olan kamu kurum ve
kuruluslarinda isgorenlerin igsel motivasyonunu ortaya ¢ikararak onlar1 daha verimli ve
i3 doyumuna ulasmis bireyler haline getirmesi bakimindan projeksiyon olusturmasi

beklenmektedir.

Arastirmada motivasyon olgusu Oncelikle ele alinmig daha sonra is tatmini olgusu

irdelenmistir. I¢csel motivasyon ve is tatmini konusuna 1sik tutan arastirmalara yer
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verilerek Radyo ve Televizyon Ust Kurulu ¢alisanlarma yonelik bir alan arastirmasi

ortaya koyulmustur.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, i¢sel Motivasyon, Is Tatmini, Radyo ve televizyon

Ust Kurulu
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A RESEARCH ON THE EFFECTS OF INTRINSIC MOTIVATION LEVEL IN
PUBLIC ORGANIZATIONS AND INSTITUTIONS TO JOB SATISFACTION:
MODEL EVENT RADIO AND TELEVISION SUPREME COUNCIL

Ferdi YILMAZ
ABSTRACT

An aim of public relations is to expose some efforts providing employee’s motivation in
the form of inner public relations (PR) in this way, while appreciating the organizational
aims, to evaluate the human being in the best way and to increase the productivity is on

aim which places the center interior object mass of the discipline of public relations.

In the point of productivity and job satisfaction, to provide the motivation of human
resources is extremely important. It is a general fact that external motivators or prizes
increase the performance but not the job satisfaction, productivity and dependence to
job. However, it is known that intrinsic motivators or internal prizes provide the
productivity and job satisfaction and increases dependence of employee to job. in
addition, as taking into consideration the fact that public resources are limited, external

motivators are insufficient in the subject of providing employee’s motivation.

This resarch concluded that there is an extremely meaningful relation between internal
motivation of radio and television supreme council empoyees and job satistaction and
variables of intrinsic motivation explain approximately % 50 of chance in job
satisfaction. In this way the research is expected to create a projection for growing
individuals more productive and achived job satisfaction as emerging the intrinsic
motivation of employees in public organization and institutions which have limited

sources

In the research, motivation phenomena is scrutinized. A field research is produced for
radio and television supreme council employees as giving studies in the subject of

intrinsic motivation and job satisfaction.



Key Words: Motivation, Intrinsic Motivation, Job Satisfaction, Radio And Television

Supreme Council.
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GIRIS

Orgiitler belirli amaglar1 yerine getirmek iizere var edilmis yapilardir. Orgiitiin
varhiginm devami bu amaclarm devamliligi ile ilgilidir. Orgiit i¢in son derece dnem arz
eden Orgiitsel amaclarin yerine getirilmesi orgiit ¢alisanlarinin verimli bir bigimde
calismalari ile yakindan ilgilidir. Personelin verimli bir bicimde orgiit i¢cinde kendisine
bigilen rolii yerine getirmesinde kuskusuz bir¢ok etken rol oynamaktadir. Orgiit
calisaninin verimli olarak is gérmesi onun ne denli istekli oldugu diger bir ifade ile
motive edilmis olup olmadigi ile yakindan iliskilidir. Bunun i¢in 6rgiit calisani ister 6zel
sektor olsun ister kamu sektOrii olsun c¢alisma ortamina sokulan maddi ve manevi

motive ediciler ile motive edilerek verimli kilinmaya calisilir.

Iginde bulundugumuz yiizyil insan kaynagmin son derece énemli oldugu bir donem
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit ¢alisanini kaynak olarak goren, insan kaynagma
yatirim yapan ve insan kaynaklarina 6nem veren organizasyonlarin basarili sonucglar
elde edecegi cogu kere ifade edilmektedir. Orgiitiin nihai amaglarina ulasabilmesi, insan
kaynaklarmin verimli olmas: ile iligkili oldugu cogu sosyal bilimci tarafindan ifade
edilmektedir. Kurumsallagmis ve uzmanlagmis organizasyonlarda insan kaynagiin tam
bir kaynak olarak degerlendirilmesi ve verimliginin artirilmasi i¢in yOnetimsel
arastirmalar ve bu arastirma sonuclaria uygun c¢alismalarin yapilmasi orgiitiin basarili
sonuglar elde etmesi ve nihai amaglarina ulasabilmesi i¢in ¢ogu kere anahtar gorevi
gormektedir. Bu nedenle hem kamu sektoriiniin olsun hem de 06zel sektoriin,
calisanlarini yiiksek diizeyde verimlilik saglayabilecek olusturabilecek bir deger olarak

algilamasi gerektigi ¢ogu kez ifade edilmektedir.

Motivasyon, bireylerin belirli davranislarinin nedenlerini agiklayan ve davranisla
sonuglanan diirtii ya da itici glicler olarak tanimlanmaktadir. Caligma yasaminda
motivasyonu, Orgiitsel amaglara ulasmak i¢in, bir ¢abayi siirdiirmek konusunda bireyin

isteklilik derecesi olarak tanimlamaktadirlar.



Isgorenin is tatmininin saglanmasi, artik orgiitlerin iiriin iiretmek gibi amaclarindan
sayllmaktadir. Giinlimiizde orgiitlerin ayakta kalabilmesi i¢in teknolojinin yaninda insan
faktoriine de onem vermeleri gerekmektedir. Isgdrenin yaptigi isi iyi yapmasi igin
yaptig1 isten zevk almasi gerekmektedir. Giiniimiiz yOnetim anlayisi, calisanlarin
yeteneklerine uygun ise yerlestirilmelerini, egitilmelerini saglayacak bir politikanin
belirlenmesini 6ngdérmektedir. Cagdas yonetim anlayisi, calisanlarin biitiin ¢abasini
ortaya koyacak bi¢cimde motive edilmesi ve is ile ¢alisanin yaptigi isten en yiiksek
maddi ve manevi tatmini saglayabilmesi, onun basarisinin, oOrgiite olan katkisinin
degerlendirilmesini yansitmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin islerinden aldiklar1 doyum,

biiytik 6l¢iide isin ihtiyag ve isteklerini karsilama derecesine baghdir.

Orgiitlerin stratejik varliklar1 konumunda yer alan insan kaynagmin verimli bigimde
degerlendirilebilmesi i¢in motivasyon olgusunun irdelenmesi gerekmektedir. Yapilan
arastirmalar digsal motivasyon araglarinin ¢cogu kez isgdrenin tam anlamiyla motive
edilmesi noktasinda yetersiz kaldigimmi1 ve motivasyon siirecinin kisa siirdiigiinii ayrica
motive edici digsal araglarin ortamdan c¢ekilmesi ile motivasyonun ortadan kalktigi

sonucunu ortaya koymaktadir.

Orgiitlerin rakiplerine kars1 firsat ve giiclii yan olusturabilme noktasinda insan kaynagi
onemli bir manevra alani haline gelmistir. Bu durum is gorenin iiretkenli§inin ve
verimliliginin Orgiitsel yasam egrisi icinde her zaman kontrol altinda tutulmasi ve
artirilmast zorunlulugunu da dogurmustur. Bu noktada {izerinde durulan en 6nemli
kavram motivasyondur. I¢sel ve digsal odiiller yardimi ile olusturulan motivasyon
isgbrenin yaraticiliginin, zekasinin ve iiretkenliginin ortaya koyulmasi i¢in son derece
onemlidir. Orgiit yoneticilerinin is gorenin ekonomik, giivenlik, fiziki ve sosyal
imkanlar gibi bir¢ok ihtiyacini karsilamasi buna karsin is gorenin iiretken ve verimli
olmasimi1 beklemek orgiitsel dengenin olusturulmast ve devami icin son derece

Onemlidir.

Halkla iligkiler disiplininin bir amac1 da i¢ halkla iligkiler olarak adlandirilan sekliyle
isgorenlerin motivasyonunu saglayacak bir takim c¢abalarin ortaya koyulmasini

icermektedir. Boylece orgiitsel amaglara ulasirken insan kaynagmi en iyi bigimde



degerlendirmek ve verimliligi artirmak halkla iliskiler disiplininin i¢ hedef kitleyi odak

noktasima alan bir amaci olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Igsel motivasyon kurami klasik ve edimsel kosullanma kuramlar1 ve bu kuramlarin
ortaya koydugu motivasyon ilkelerinden farkli olarak motivasyon kaynaginimn is goérenin
kendisi olmasi yani motivasyonun igsel olmasi halinde daha giicli olacagi ve
motivasyonun daha uzun silirecegi goriisii On plana ¢ikmaktadir. Bu diislince diinyada
cok yeni bir yaklagim olmasi nedeniyle olduk¢a bakir bir alan olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Ulkemizde ise bu konuyla ilgili elle tutulur birka¢ arastirma disinda
arastirma ve basvuru kaynagi bulunmamaktadir. Ozellikle kamu kemsinde ¢alisanlarin
icsel motivasyon diizeyinin is tatminine etkileri konusunda biklimsel nitelikte bir
arastirma ortaya koyulmadigr goriilmiistiir. Kamu kesiminde istihdam edilen is
gorenlerin i¢sel motivasyon diizeylerinin ve bu durumun is tatminine etkilerinin
arastirilmasi daha 6nce bu konu ile ilgili olarak etrafli arastirma yapilmamis olmasi

nedeniyle 0nem arz etmektedir.

Ulkeler ancak giiclii kurumlar1 ile giiglii olabilmektedirler. Giiglii kurumlar ise daha
once belirttigimiz nedenlerle ancak insan kaynaklarina 6nem verdikleri takdirde giiclii
konuma gelebilmekte aksi halde rekabet giiciinii yitirerek oOrgiitsel yasaminda diisiise

gecmekte ve yok olmaktadir.

Bu anlatilanlar 1s1ginda arastirmanin amaci, kamu kurum ve kuruluslarinda calisan
personelin igsel motivasyon diizeylerini tespit ederek is tatminine etkilerini ortaya
koymaktir. Boylece kamu kesiminin rekabet edebilmesi noktasinda toplumsal bir fayda
olusturmak ayrica iilkemizde bu alanda yeterli arastirma yapilmamis olmasi nedeniyle
daha sonra yapilacak caligmalara basamak teskil etmesini saglamak amaglanmaktadir.
Ayrica kamu kesiminde orgiit i¢i halkla iliskiler ¢alismalar1 i¢in ve personel verimliligi
ile 1lgili caligmalarda bilimsel nitelik tasiyan bir bagvuru kaynagi tesis etmek

amaclanmaktadir

Is gorenlerin yaptiklar1 isi daha iyi yapmalar1 ve sonug¢ olarak verimli olmalarmni
saglamak {tzere kullanilan digsal motivlere karsilik isgdérenin igsel motivlerinin
tetiklenmesi ve is gorenin bu sayede motivasyona kavusmasi yaklagimini igerimleyen

icsel motivasyon kurami bu arastirmanin genel anlamda kapsamini olusturmaktadir.



Igsel motivasyon teknikleri ile ortaya koyulmus isgéren motivasyonunun is doyumuna

etkileri ise daraltilmis kapsami olusturacaktir.

Bu baglamda arastirmanin konusunu, kamu kurum ve kuruluslarinda i¢sel motivasyon
diizeyinin ig tatminine olas1 etkilerinin neler oldugu sorusu olusturmaktadir. Boylece
Radyo ve Televizyon Ust Kurulunda uygulamali olarak bir arastirma ortaya
koyulacaktir. RTUK personelinin i¢sel motivasyon diizeyleri ile is tatminleri arasindaki
istatistiksel iligki diizeylerinin ortaya koyulmasi genel anlamda arastirmanm omurgasi
niteligindedir.
Arastirmanin yanit aradigi diger sorular ise su sekilde karsimiza ¢ikmaktadir;

+ Arastirmaya katilan 6rgiit ¢alisanlarmn igsel motivasyon diizeyleri nedir?
« Arastirmaya katilan 6rgiit ¢alisanlarinin is tatmin diizeyleri nedir?

« Arastirmaya katilan 6rgiit calisanlarmin igsel motivasyon diizeylerinin is tatmin

diizeylerine etkisi nedir?

7/
°

I¢sel motivasyon degiskenleri is tatmini degiskeninin ne kadarmi agiklryor?

Ozliice, arastirmada igsel motivasyonun is tatminine etkisinin veya etkilerinin neler
oldugu aciklanmaya c¢alisilacaktir. Motivasyon kavramindan hareketle igsel motivasyon
olgusu ortaya koyulacak, Is tatmini olgusunun ne oldugu ifade edilerek yapilan

istatistiklerle igsel motivasyon ve is tatmininin iligkileri ifade edilmeye c¢alisilacaktir.



BiRINCi BOLUM

MOTIVASYON KURAMI

1.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon, isteme, gerekseme, diirtii, arzu etme gibi sozciiklerle ifade edilen; insanin
bir ¢aba i¢inde bulunmasma iliskin genel bir terimdir (Luthans, 1992, 146). insan
davraniglarinin gilicii ve yoniiyle ilgili bir kavram olarak motivasyon, psikolojide,
organizmanin i¢ veya dig uyaranlarin etkisiyle harekete hazir hale gelerek davranista
bulunmasi olarak ifade edilmektedir (Erdem, 1990, 69; Sahin, 2004, 525). Motivasyon
olgusunun kavramsal anlamda Tiirk Dilinde tam olarak karsiligini bulmak oldukca
giictiir. Bu kavram Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilerek dilimize
girmis bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Motive kelimesi Tiirk¢e’de giidii veya
harekete gecirici olarak ifade edilebilir (Eren, 2001, 491-492). “Motive” teriminin
Tirkce karsilig1 ayrica giidii, saik veya harekete gecirici olarak da ifade edilmektedir.
Atatiirk Kiiltiir ve Tarih Yiiksek Kurumu “motive” kavramini, bilingli veya bilingsiz
olarak davranisi olusturan, davranisin siirekliligini saglayan ve ona yon veren bir giic,
bir etkinlik veya isin gizli nedeni, bireyleri bilin¢li ve amacli davranislarda bulunmaya
yonelten diirtii veya diirtiiler bileskesi olarak tanimlamaktadir. Motivasyon; insanlari
belirli bir amaca dogru devamli sekilde harekete gecirmek igin gosterilen cabalarin
toplami olarak da tarif edilmektedir (Diindar; Oztiirk 2003, 57-58). Bentley
motivasyonu, bir insanin i¢inde bulunan, o insanin olumlu ya da olumsuz belli bazi
eylemlerde bulunmasini ve belirli bireysel isteklerine ulasmasini ve bdylece tatmin
olmasini1 saglayan gii¢ biciminde tanimlamaktadir (Bentley, 2000, 180). Bir baska
tanimlamaya gbére motivasyon, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir gaye ve amaca
dogru devamli bigimde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalar toplamidir (Eren, 2001 a,

492).



Motivasyon, bir motivin doyurulmak iizere ortaya ¢ikmasiyla ya da dis etkenlerin
zorlamasi ile belirmektedir. Motiv, bireyi bir amaca ulagmak i¢in davranmaya iten,
harekete geciren, bireyin davranisini giiclendiren, etkinlestiren, yonelten bir i¢ giigtiir
Boylece motivasyon, i¢ ve dis etkenlerle ortaya c¢ikan bir gerilim, bir zorlanma
olmaktadir. Insanin bu gerilimi, amacma ulasip doyum saglanincaya kadar devam
etmektedir. Motivleri, birincil, genel ve ikincil motivler olarak smiflandirmak
miimkiindiir. Psikologlar, insan motivlerini siniflandirma konusunda tam bir goriis
birligine varmig olmasalar da, bazi motivlerin fizyolojik temelli ve Ogrenilmemis
oldugunu kabul etmektedirler. Bu motivler, fizyolojik, biyolojik, 6grenilmemis ya da
birincil motivler gibi ¢esitli bicimlerde ifade edilmektedirler. Ancak, buradaki birincil
ifadesi, bu motiv grubunun genel ve ikincil motivlerden {iistiin oldugu anlamini
icermemektedir. Bir motivin birincil motiv olarak ifade edilebilmesi i¢in 6grenilmemis
ve fizyolojik temelli olmasi gerekmektedir. Boylece, birincil motivler, genellikle
susama, acikma, uyku, cinsellik gibi temel konularla ilgili olarak ortaya c¢ikan
motivlerdir. Clinkii insanlar ayn1 temel fizyolojik yapiya sahip olduklarindan dolayi,
ayni temel ihtiyaclara sahiptirler. Fakat bu durum 6grenilmis ikincil ihtiyaglar i¢in s6z

konusu degildir (Luthans, 1992, 147).

Genel motivler biciminde bir smiflandirma ¢ogu kere kullanilmamaktadir fakat boyle
bir siniflandirmaya da ihtiya¢ duyulmaktadir. Oyle ki birgok motiv, birincil ve ikincil
motiv smiflandirmasmin arasinda bir yerde ancak yer almaktadir. Genel motivler
smifinda yer alan motivler de 6grenilmemis olmakla birlikte fizyolojik temelli olmayan
motivler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Temel ihtiyaglar, gerilim ya da temel diirtiileri
azaltmaya yonelik iken; genel ihtiyaglar, bireyin dirtiilerini arttirmaya
yoneltmektedirler. Bu nedenle, bu ihtiyaglar kimi zaman uyarict motivler olarak da
ifade edilmektedir. Bununla birlikte, psikologlar, merak, yonlendirme, hareket ve
etkileme motivlerinin bu smiflandirma kriterleri ile uygunlugu konusunda fikir
birliginde degillerdir. Bu genel motivlerin kavranmasi, 6zellikle orglitlerde insan
davraniglar1 ¢calismalar1 agisindan oldukca 6nemlidir. Genel motivler, temel motivlere

nazaran Orgiitsel davranigla daha ilgilidirler (Luthans, 1992, 148).

Orgiitlerdeki insan davranisi ¢alismalarinda genel motivler, birincil olanlara oranla daha
onemli goriilmekle birlikte; ikincil motivler, tartigmasiz bir bigimde en Onemli

motivlerdir. Toplumsal yap1, ekonomik olarak degisirken daha karmasik bir yapiya da



biirtiniir ve ikincil motivler bu gelismede 6nemli rol oynarlar. Birincil motivler ve daha
diisiik derecedeki genel motivler, 6grenilmis ikincil motivlerin davraniglart motive etme
konusunda bize Onemli bilgiler sunarlar. Bir motivin ikincil motiv olarak
adlandirilabilmesi i¢in 6grenilmis olmasi gerekmektedir. Bu 6lgiite uyan birgok motiv
bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemli olanlari, gii¢, basar1 ve iliski motivleridir. Bunlara
ek olarak, orgiitsel davranista Ozellikle 6nem tasiyan giivenlik ve statii motivleri de

onemli ikincil motivlerdendir (Luthans,1992, 148).

Insanlarm kendi amaglar1 dogrultusunda motive olmalar1 dogal bir durumken; drgiitsel
amaglar i¢in motive olmalar1 ise yapay bir durum teskil eder. Orgiitlerde motivasyon,
bireylerin ihtiyaclarmin tatmin edilmesi i¢in ortam yaratarak, etkileyerek,
isteklendirerek kisileri harekete gecirir. Bu ihtiyaclarin uyarilmasiyla giidiiler ortaya
cikar. Birey ihtiyacin1 karsilamak i¢in giidiilendikten sonra davranisa geger. Bu
davranis1 sonucunda da gidermek istedigi ihtiyaci tatmin olur. O halde, motiv, harekete
gecirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yone yoneltici, ii¢ temel 6zellige sahip bir

glictur.

Calisma hayatinda giidiileme, kisaca calisanin ise istekli hale getirilmesi olarak
tanimlanabilir (Balci, 1987, 4). Motivasyon kisisel ihtiyaglar, istekler ve diirtiilerden
kaynaklanarak kisiye davranista bulunma istegi vermektedir. Bir amaca ya da odiile
yonelik olarak ortaya c¢ikar fakat amaglar davranisi kontrol etmez, sadece etkiler ve
kisinin ihtiyacini tatmin etmek i¢in uyariwr. Motivasyonda en dnemli konu, isgdrenlerin
davranislarin1 ve bunlarin nedenlerini bilmektir. Motivler bireyi uyarrr ve faaliyete
gecirir, bireyin davranisini bir amaca dogru yoneltir. Bireyin davranisinda bu iki 6zellik

gozlendigi zaman ise kisinin motive oldugu anlasilir (Ozbek, 1998, 20).

Yoneticiler ve liderler i gorenlerin motivasyon durumlarna etki edebilir, fakat bunlari
kontrol edemezleri c¢ogu kez miimkiin olmaz. Bursalioglu'na gore “Orgiitsel
motivasyon, bir isgoreni ¢alismaya baglatan ve devamini saglayan etkiler biitiini”
olarak da nitelendirilmektedir (Bursalioglu, 1994 ten aktaran Diindar; Oztiirk 2003, 58).
Insanin kendi amaglar1 yoniinde giidiilenmesi dogal bir siire¢ olarak karsimiz agikarken
orgiitsel amaglar dogrultusunda giidiilenmesi ise yapaydir. (Basaran, 1991 ‘den aktaran,
Diindar; Oztiirk 2003, 58). Buradan hareketle kurum c¢ahsanlarini yaptiklar: ise kars

motive etmek olduk¢a Onemlidir, bireyin Orgiitsel amaglar yoniinde motive edilmesi



temin edilmedik¢e c¢alisandan beklenen Orgiitsel davraniglar istenen diizeyde
gerceklesmeyecektir. insanlar kurumlara bir amaci gerceklestirmek igin getirilmislerdir.
Bunun i¢in onlara hizmetleri karsiliginda bazi seyler verilir boylece kendileri belirli bir
yone devamli olarak &zendirilmis olurlar (Eren, 2000°den aktaran, Diindar; Oztiirk
2003, 58-59 ). Orgiitiin tiirii ve faaliyet alan1 ne olursa olsun ydneticiler motivasyon
konusu ile ilgilenmek zorundadirlar. Ciinkii yoneticinin ve dolayisiyla oOrgiitlerin
basarisi, astlarin Orgiitsel amacglar dogrultusunda caligmalarina, bilgi, yetenek ve
cabalarmi tam olarak bu meyanda kullanmalarina baghdir. isgdrenlerin motivasyonu,
onlarm 1s verimliligini yani performansini etkilemektedir. YOneticinin 6nemli
gorevlerinden biri de motivasyon olgusunu organizasyonel amaglar1 gergeklestirmek
icin kullanmaktir. Orgiitlerde yiiksek motivasyonun saglanmas: yiiksek performansi
yansitan davraniglarin artmasina temin edecektir (Barutgugil 2004, 184). isgoreni, orgiit
ici ve dis1 fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaclari, giderek motivleri ile 1yi anlayan ve
dogru yorumlayabilen yonetici, performansi ve verimliligi en iist diizeye ¢ikarabilmek
icin isgorenlerden gerektigi gibi yararlanma yollarin1 da saptayabilecektir (Kaynak

1995, 114).

Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin davranislarinin yorumlanmas: ile
anlagilabilmektedir. Motivasyon olgusu hakkinda bir takim seyler ifade edebilmek
ancak kisilerin davramis big¢imlerini degerlendirilmesi sonucunda miimkiin
olabilmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin personelin davraniglarini yorumlamasi, bu
yorumlamalarin sonuglarina gore onlar1 motive edecek modeller ve uygulamalar
gelistirmesi olduk¢a karmasik ve zor bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Pek ¢cok
durumda, etkin Onderlik, personelin motivasyonunu da etkilemektedir. Bu nedenle
motivasyon konusu yoneticilerin lizerinde 6nemle durmalar1 gereken konulardan biridir
(Balci, 1987, 5). Bu baglamda, motivasyon ile ulagilmak istenen en 6nemli nihai erek,
isgorenlerde daha ¢ok c¢alisma istegi yaratabilecek faktorleri bularak, onlarin
ihtiyaclarmmi elverdigince doyurmak ve her giin isbasi yapilirken istekle gelip, istekle
calismalarini saglamaktir (Sabuncuoglu 2001, 119).

1.2. Motivasyon Siireci

Orgiit 6nceden belirlenmis amaglarin basarilmasi i¢in bir araya gelmis bireylerden

olusmaktadir. Orgiitte yer alan bu bireylerin belirlenmis amaclar ydniinde hareket



etmeleri ise ancak etkili bir giidiileme sistemi kurmakla miimkiindiir. Isletmenin
basarisina cesitli kademelerde gorev yapan yoneticilerin giidiileme dereceleri etki eder.
Basarili bir yonetimin giidiileme olmaksizin gerceklestirilmesi ¢ogu kez miimkiin
goriinmemektedir. Kararlar verilirken 1y1 bir giidiileme sistemi uygulanmis olmasi,
kararlarin ¢ogu kez olumlu bir takim sonuglar dogurma olasiligini artirmaktadir (Balci,

1987, 5).

Motivasyon, bir motiv etkisiyle eyleme ge¢me siirecidir. Yani bireyin bir amaca
yonelmesi ya da harekete gegirilmesi anlamina gelir. Motivasyon siirecinin olusmasinda
dort 6nemli asamadan s6z edilir (Sabuncuoglu; Tiiz 1998, 98; Kirel 1996, 164). Bu
asamalar:

Her bireyin siirekli olarak tatmin etmek i¢in ¢aba sarf ettigi bir takim ihtiyaclar1 vardir.
Bireyde bu ihtiyaglarin ortaya cikisiyla motivasyon siireci de baslamis olur. ihtiyag,
fizyolojik ya da psikolojik olsun, bireyi belirli davraniglarda bulunmaya ydneltir.
Bireyde lokomotif bir giiciin ortaya c¢ikmasi i¢in ikinci asama olan, uyarilmanin
gerceklesmesi gerekmektedir. Bu lokomotif gii¢, fiziksel ve ruhsal agidan isteme
siirecidir. Thtiyaglarmn1 gergeklestirmek icin uyarilmis olan birey, iiciincii asama olan
davranista bulunma asamasima gelir. Bireyin davranista bulunma amaci ise, kendisinde
ihtiyaclarina kars1 duydugu istegin doyurulmasidir. Doyum, motivasyon silirecinin
dordiincii asamasimni olusturur. Davranislar sonucu ihtiya¢ giderildiginde, motivasyon
siireci de tamamlanmis olmaktadir. Sonug olarak ihtiyaclar1 karsilanmis birey doyuma

ulasarak mutlu olur.

Motivasyon siirecinin nasil olustugu yapilan arastirma ve c¢alismalarla ortaya
koyulmustur. Bu arastirmalara gore, oncelikle avranis tetiklenir ve kisi kendisine bir
takim erekler belirler. Insan davramisini tetikleme, insanm i¢inde onu cesitli sekillerde
davranmasmi saglayan giidiiller ve bu giidiileri harekete geciren g¢evresel faktorlerle
ilgilidir.

X Ereklere yonelik davraniglarda bulunulur. Amag zihinde olusturulan diisiince ve
amagclara ulagmaktir.

X Ereklere ulasilir ama burada siire¢ sona ermez ¢linkii davranigin siirdiiriilmesi

gerekmektedir. 11k iki etmene bagli olarak motivasyon siireci devam eder ya da siireg

sonlandirilir.
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1.3. Motivasyon Teorileri

Sanayi devrimi sonrasinda ortaya c¢ikan iiretim anlayisi cercevesinde isgorenlerin
performansi ve iiretkenligi, gelisen ve degisen rekabet sartlar1 baglaminda son derece
onemli hale gelmistir. Cagdas Orgiit yonetimi anlayisi i¢inde, bilim adamlar1 ve isletme
yoneticileri iggdrenlerin en etkili bigimde nasil motive edilebilecegini bilimsel yaklasim
icinde incelemeye baslamislardir. Bu kapsamda, motivasyon konusu ile ilgili olarak
cesitli kuram ve modeller gelistirilmistir. Arastirmalar sirasinda motivasyonun iki temel
0gesini olusturan ekonomik ve psiko-sosyal motivlerin agirlik derecesi ve doyurulma
bicimleri, farkli kuramlarin dogmasma ve gelismesine neden olmustur. Baz1 kuramlar,
bireylerin ihtiyaclarmmin bir ifadesi olan motivlere, dolayisiyla bireyin i¢inde olan
unsurlara agirlik verirken, diger bazilari ise tesviklere yani bireyin disinda bulunan, ona
disaridan verilen unsurlara agirlik vermektedir.

Motivasyon kuramlarmimn bir kismi, bireyi siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik
acilardan gelisen bir varlik olarak ele almakta; bireyin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve
kapasitesi, belirli tutum, algi, duygu, arzu ve diisiincelere temel teskil eden rasyonel ve
duygusal yonleri iizerinde durmaktadir. Bu goriisler bireyi anlamaya, bireyin iginde
bulunan bu unsurlari, davraniglarini yorumlayarak tespit etmeye ve bu unsurlara hitap
ederek bireyi motive etmeye onem vermektedir (Kogel 1989, 303).

Kuramlarin diger bir kismi ise bireyin i¢inde bulunan i¢sel unsurlardan ziyade, disinda;
cevresinde yer alan digsal etmenlere agilik vermektedir. Birey davranislarinin digsal
unsurlar tarafindan kontrol edildigini ileri siiren bu kuramlar, isgdrenlerin motivasyonu
sorununu, isgorenlere veya 1s c¢evresine disaridan miidahale ederek c¢ozmeye
calisilmaktadirlar. Dolayisiyla, bu kuramlarin temeli, bireyin motivlerini anlamak
yerine, ¢evresinde yer alan ve davraniglarina etki eden digsal unsurlar1 anlamaya ve
kullanmaya dayanmaktadir (Kocel 1989, 303; Celtek 2004; Sweeny ve McFarlin 2002,
85).

Kog’a gore genis anlamda, giidiilenme kuramlarmi “Davranis¢1 Yaklasimlar”, “Insancil
Yaklasimlar”, “Bilissel Yaklasimlar” ve “Sosyal Ogrenme Yaklasimlarr” bashklari
altinda incelemek miimkiindiir (Keskin 2008). Davranis¢1 yaklasima gore giidiiler,
sartlanma ve modelden 6grenme yollariyla 6grenilmektedir. Davranigsal yaklasimin
etkinligi, biiylik 6l¢iide pekistireglere baglidir. Bu yaklagim, digsal giidiilenmeye dayali

bir yaklasimdir. Insancil yaklasima gore kisilerin tamamen motivasyondan uzak
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olmadigi, disaridan belli kaliplara gore yonlendirilseler bile, aslinda kendilerinde de bu
tiir bir giidiilenmenin var oldugu kabul edilir. Insancil psikoloji, insami zihinsel,
duygusal ve soysal faktorler i¢inde bir biitlin olarak inceler ve bu faktorlerin bireyi nasil
etkileyecegi iizerinde durur. insancil psikoloji kisilerin algilamalar1 ve igten gelen
ihtiyaclarina cevaplar1 lizerinde yogunlukla durur. Giidiilenme olgusu digsal olarak
yapilan bir sey degildir, aksine biiylime, gelisme ve yeni tecriibeleri birlestirmek igin
zaten var olan pozitif bir egilimi beslemedir. Insancil yaklasimin ortaya koydugu bakis

acisina gore bireylerin degerli oldugu ifade edilebilir.

Biligsel yaklasima gore, diizeni ve diinya islerini anlama ve denge kurabilme
ihtiyacindan dolayr giidiileniriz. Davramigsal yaklasimda, digsal etkenler O6nemli
goriiliirken, biligsel yaklagimda ise ic¢sel etkenler onemlidir. Hoslandigi bir dersin
sinavina c¢alisan bir 6grenci yorgunlugunun, agligmin ya da uykusuzlugunun farkinda
olmayabilir. Ciinkii amaclarim1 gerceklestirme gibi icsel ihtiya¢ onu etkilemektedir.
Ancak, biitiin Ogrencilerin igsel ihtiyaglarin1 harekete gegirmesi zordur. Ciinkii
ogrencilerin beklentileri, amagclari, degerleri ve ihtiyaclar1 c¢ok farkhdir. Biligsel
yaklagim, bireyler arasindaki O6grenme ve motive olma farkliliklarini agiklamada

yardime1 olmaktadir (Keskin 2008).

Sosyal 6grenme yaklasimi, davranis¢1 ve bilissel yaklasimlarin 6zelliklerini igerir ve
farkli boyutlar1 bu yaklasima ekleyerek kendisini olusturur. Sosyal 6grenme kuramina
gore, bireyler sadece dissal uyaricilardan etkilenmedigi gibi, yalnizca igsel etkilerle de
yonlendirilmemektedir. Cevresel degiskenler ve bilissel ozellikler kadar, 6z-yeterlik,
bagimlilik, basari, saldirganlik gibi kisisel 6zellikler de bireyin davranisini etkiler.
Davranislar, ¢evresel degiskenler, biligsel Ozellikler ve kisisel 6zelliklerin etkilesimi
sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Sosyal O6grenme yaklagimmna gore, giidillenmeyi

etkileyen {i¢ ana etkenden bahsetmek miimkiindiir;

<> Bireyin amacina ulagma beklentisi

o,

oo Amacin birey icin degeri
Yy

> Bireyin yapilacak ise yonelik tepkisi.

Birey ilk iki maddeye olumlu cevaplar veriyorsa 6z-yeterlik duygusu gelisecektir. Oz-

yeterlik, bireyin belirli bir isi basaracak yetenege sahip olduguyla ilgili algis1 olarak
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ifade edilebilir. Birey ge¢mis yasantilarina dayali olarak veya bagka kisilerin
yasantilarini gozleyerek, bir isin sonucunu tahmin edebilir. Beklenen sonuclar olumlu
ise ve yapilacak is yarar saglayacaksa gilidiillenme gergeklesir. Davraniglar biiyiik bir
cogunlukta 6nceki davranislarin sonuglar: tarafindan yonlendirilir. (Keskin 2008).

Giidiileme teorilerinin bir kismi, bireyi anlamaya, bireyin i¢inde bulunan etmenlere
hitap ederek, bireyi giidiilemeye 6nem vermektedir. Diger bir kisim ise bireyin iginde
bulunan digsal etmenlere agirlik vermektedir. Bu duruma gore, giidiileme teorilerini en
genel anlamda iki grup icerisinde toplamak miimkiindiir. Bunlar kapsam ve siire¢
teorileridir. Kapsam teorileri, igsel etmenlere agirlik verirken; siirec teorileri ise digsal

etmenlere agirlik verirler. (Balci, 1987, 5)

1.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam kuramlari, bireylerin doyuracagi motivlerini ya da ihtiyaclarini odak olarak
almaktadir. Bu kuramlarda bireyin ulagsmak i¢in motive oldugu hedef 6nem tasimaktadir
(Bagaran 1991, 151). Bu kuramlar, insan ihtiyaclarinin bir ifadesi olan motivleri
dolayisiyla da kisinin icinde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa sevk eden
unsurlar1 anlamaya agirlik vermektedir. Bunun arkasinda yer alan varsayim ise sdyledir;
eger yonetici, iggoreni belirli bigimlerde davranmaya zorlayan bu unsurlar1 anlayabilir
ve kavrayabilirse, bu unsurlara hitap etmek suretiyle isgoreni daha iy1 yonetebilir, onlar1
orgiit amaclar1 paralelinde davranmaya yonlendirebilir (Kogel 1989, 304). Kapsam
kuramlari, asagidaki sekilde siralanmak miimkiindiir (Mullins 2002, 426; McShane ve
Von Glinov 2003, 132; Gordon 1991, 134):

1) Maslow’un Ihtiyaglar Siralamas1 Kurami
2) Alderfer’in ERG Kurami

3) Mc Clelland’ in Basarma Giidiisii Teorisi
4) Herzberg’in iki Etken Kurami

Hemen tiim Kapsam Teorileri, glidiilenmeyi ihtiyaglar acisindan agiklamaktadirlar.
Kisileri glidiileyen yapilar, bu teorilerde, ihtiyaglar ve giidiilerdir. Bu nedenle davranisi
uyaran ihtiya¢ ve giidiileri anlatirlar, kisilerin tatmini ve performansi i¢in gereken odiil
ve tesvikleri ele almaktadirlar. Bu teoriler genelde ¢ok sayida etmen arasinda hangi

belirgin yapinin kisileri glidiiledigini belirlemeye ¢alismaktadirlar ( Balci, 1987, 6).
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1.3.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, klinik gdzlemlerinden yararlanarak insanlarda temel ihtiyaclarin neler
oldugunu tespit etmistir. Ancak, Maslow’un kurami bundan sonra incelenecek olan
diger kuramlar gibi sadece is ortami gz oniinde bulundurularak gelistirilmis bir kuram
olmayip genel bir kuramdir (Onaran 1981, 13). Insan ihtiyaclarmi bir hiyerarsi
icerisinde ele alip inceleyen ve gilincelligini en c¢ok koruyan giidiilenme teorisi
Maslow’un ihtiyaclar teorisidir. Abraham Maslow, insan ihtiyaclarini ayrmtili bir
bicimde kuramsal bir iskelet seklinde anlatmaktadrr (Balci, 1987, 7). Insan
ihtiyaclarmin belirli dnceliklere sahip oldugunu ifade eden Maslow insan ihtiyaglarinin
dogasmi inceleyerek, bu ihtiyaclar1 6nem sirasina gore bir hiyerarsi icine koymaya ve
bunlar1 giderecek orgiitsel araclar1 belirlemeye calismistir. Maslow’a gore bireyin
motivasyonunun temelinde ihtiyaclar yatar. Birey bu ihtiyaglarim1 karsilamak igin
harekete gecer. Dolayisiyla ihtiyaclar davramigi belirleyen en Onemli unsurlardir.
Maslow, insanlarin bahsi gecen bu ihtiyaclarini ihtiyaglarin dogasii da goz oniinde
tutarak onem sirasina dizmis ve bir ihtiyaglar hiyerarsisi belirlemistir (Keskin 2005, 3).
Kurama gore, alt kademelerdeki ihtiyaglar giderilmeden, iist kademelerdeki ihtiyaglar
bireyi davramisa sevk etmez. Ihtiyaglarin bireyi davranisa sevk etme ozelligi bu
ihtiyaclarin tatmin edilme derecelerine baghdir. Tatmin edilen bir ihtiyag davranis
motivi olma 6zelligini kaybeder ve daha iist kademelerdeki ihtiyaglar davranislara etki

etmeye baglar (Kocel 1989, 304).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimmm iki ana varsayimi bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belli
ihtiyaclar1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaglarint gidermek icin belirli
yonlerde davranir. Bu nedenle ihtiyaglar davranisi belirleyen 6nemli etmenlerdir. (Balci,
1987, 7) Bu teoriye gore fizyolojik ihtiyaclar nitelikleri bakimindan temeldir. Giivenlik
ihtiyaclari, ise ve amire karsi giivensizlik, ihtiyarlik korkusu ve buna benzer korku ve
tehditlerle ilgilidir ve kisi kendisini garanti altina almaya calisir. Giivenlik saglandiktan
sonra, bir sosyal gruba ait olma hissi 6n plana ¢ikmaktadir. Deger ihtiyaclarinda ise kisi,
gerek grup icinde gerekse grup disindan kendisine devamli deger verilmesini ister.
Ihtiyaglar dizisinin sonuncu bdliimiinde ise, yaratma ve kendini gerceklestirme ihtiyaci
meydana gelmektedir. Maslow’a gore cogu kisi ihtiyaglar dizisinin en son bdliimiine

gelemeyebilir.
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Yaklasimin ikinci varsayimi ihtiyaglarm sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli
bir siralama goOsteren hiyerarsiye sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar
giderilmeden iist kademelerdeki ihtiyaclar, kisiyi davranisa ydneltmez. Ihtiyaglarin
kisiyi yOoneltme Ozelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilen
ihtiyag, davranista etkili olma 6zelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaglar
davranis1 etkilemeye baglar (Balci, 1987, 7). Maslow, giidiilenmeyle ilgili goriislerini
calisma hayatma uygulamayr hi¢ distinmemistir. Bu uygulamay1 ise Mc Gergor,
“Kurumlarm Insan Yani” isimli eserinde ortaya koymustur. Kurama gore insanlar
ihtiyaclarimi gidermek amaciyla davranislarina yon ve yogunluk vermektedirler. Bu
ihtiyaclar 6nem sirasina gore soyle siralanabilir (Maslow 1970, 27; Luthans 1992, 157;
Organ ve Hamner 1982, 159; Johns ve Saks 200 1,138):

1) Fizyolojik ihtiyaglar

2) Giivenlik Ihtiyaglar:

3) Sosyal Ihtiyaclar

4) Benlik ihtiyaglar1

5) Kendini gerceklestirme ihtiyaglari

Fizyolojik Thtiyaclar: Aclik, susuzluk, dinlenme, barinma, giyinme ve cinsellik
ihtiyaclarini igeren kuramin ilk boliimiinii olusturmaktadir. Bahsi gecen ihtiyaglar
bireyin biyolojik devamliligi i¢in 6ncelikle karsilanmasi gerekli oldugu icin, diger biitiin
ihtiyaclara tistiin ve hakim konumdadirlar. Fizyolojik ihtiyaglar insan viicudunun
biyolojik bir organizma olarak siirekliligini ve islemesini saglamak ic¢in tatmin edilmesi
gereken ihtiyaclardir (Onaran 1981, 14; Yalgm 1991, 205). Insanlar siirekli olarak bu
ihtiyaclarini tatmin etmeye caligirlar ve bir kere tatmin edildiler mi, davranislar igin
motive edici bir etken olmaktan cikarlar (Ozkalp 1982, 135). Eger, biitiin ihtiyaglar
karsilanip tatmin edilmemisse yani organizmaya yalniz fizyolojik ihtiyaclar hakim ise,
diger biitiin ihtiyaglar yokmus gibi tamamen geri plana itilirler. Insan bu ihtiyaglarini
giderdikten sonra diger ve daha {istiin ihtiyaglar ancak ortaya ¢ikabilmektedir (Yalgin
1991, 205; Miller vd. 1998, 102). Fakat fizyolojik ihtiyaclar, tipik is ortaminda pek
hakim olmamaktadirlar ¢iinkii bu konuda bireylerin olduk¢a doyumlu olduklar1 ifade
edilebilir (Davis 1984, 56).
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Giivenlik TIhtiyaclar: Tehlikelerden ve tehditlerden korunma ihtiyaglarmi
icermektedir. Bunlar bireyin kendisini glivenlik i¢inde hissetmesi i¢in gerekli olan;
gelecek gilivencesi, can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma gibi ihtiyaglardir (Kogel
1989, 305). Insanlar temel fizyolojik ihtiyaglarini karsiladiktan sonra, bu ihtiyaclarin
yarin ve ondan sonra da daha az g¢aba, ac1 ve kaygiyla elde edilmesi konusunda bir
gilivence isterler. Bugiinii giivence altina alan insanlar, yarinlarmin da giivende olmasini
bekler, bedensel ve ekonomik giivenlik isterler. Giivenlik aslinda fizyolojik ihtiyaclarin
yarin ve ondan sonra da doyurulacaginin garanti edilmesidir, aslinda giivenlik ihtiyaci,

fizyolojik ihtiyaglarla ¢cok yakindan ilgilidir (Davis 1984, 57).

Giivenlik ihtiyacinin toplumsal bir sonucu olarak, ¢agdas toplumda sosyal sigorta
kurumlari, igsizlik, yashlik, kaza gibi sigorta tiirleri ve sendikalar bireysel giivenligi
tehlikeye diistirecek durumlar1 6nlemeye yonelik olarak toplumun sosyal yapisinda yer
almaktadirlar. Gelismis iilkelerde, giiven ihtiyacinin hemen hemen biitiiniiyle
karsilanmis olmasindan dolay1 bu tiir ihtiyaglarin bireyi motive etme ihtimali oldukca
disiiktiir. Gelismekte olan tilkelerde ise bu diizeye ulasildigini net bir bicimde sdylemek
oldukea giictiir. Ornegin, bir issizlik sigortas1 sisteminin kurulamamis olmasi, ¢alisan
bireylerin kendini gilivende hissedememeleri i¢in yeterli bir neden olusturmaktadir

(Kaynak 1990, 118).

Giivenlik ihtiyaclar1 da fizyolojik ihtiyaglar gibi siirekli degildirler ve bu nedenle tatmin
edilince sona ererler. Ayni zamanda, bu ihtiyaglar fazlaca garanti altina alinirsa, kisiler
icin zararl olabilir. Bir bireyde, isyerinde caligsa da, ¢alismasa da nasil olsa her
durumda {icretini alacagi duygusu uyandirilirsa, rasyonel is yapma ve yaptirma
olanaklar1 yitirilmis olacaktir. Bu ihtiyaglar1 fazlaca karsilamanin bir bagka sakincasi da,
bu giiveni saglayan kisi ya da Orgiite asir1 6lgiide baglanmak bigiminde Ozetlenebilir.
Boyle durumlarda da bireyin iiretkenligi diisebilir. Insan, baska birine bagh ve bor¢lu
olursa kendine deger verme ve yaratma gibi yiiksek diizeydeki ihtiyaclar tatmin

edilemeyecek ve insan kisiliginden 6nemli seyler kaybedebilecektir (Eren 2001 a, 498).

Sosyal Ihtiyaclar: Ait olma, sevme, sevilme, arkadaslik ve bir grubun iiyesi olarak grup
ile iligski kurabilme ihtiyaglarini icermektedir. Bireyin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari
tatmin edildikten sonra sosyal ihtiyaclar1 ortaya cikar. Bunlar genellikle sevme,

baskalar1 tarafindan sevilme, bir gruba girme, arkadas edinme, iliskileri gelistirme gibi
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sosyal ihtiyacglar1 kapsamaktadir. Her birey c¢evresindeki insanlar tarafindan sevilmeyi
ve toplumda bir yere sahip olmayr istemektedirler (Yalgin 1991, 206). Bu tiir
ihtiyaclarin giderilememesi ise uyumsuzluk ve ruhsal bunalimlara yol agabilir (Ozbek

1998, 26).

Bu ihtiyacin is disinda karsilanmasi gerektigi savunulabilir. Ancak isgdrenlerin
uyumadiklar1 siirenin yaris1 ya da iigte biri isbasinda gecirilir. Insanlar sosyal bir
ortamda c¢alisirlar ve sosyal ihtiyaclardan bazilari is disinda oldugu kadar is basinda da
kargilanmalidir (Davis 1984, 59). Bu diisiinceden hareket eden bazi yoneticiler,
isgorenler i¢in bazi sosyal imkanlar ortaya koyma g¢abasindan kaginmayacaklardir. Bu
nedenle bazi spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri, dogum giinii partileri, sinema
ve tiyatro faaliyetleri diizenlemek, gelistirmek, desteklemek ve kimi zaman da bunlara

bizzat katilmalar1 gerekli olacaktir (Eren 200la, 498).

Benlik ihtiyaclar: Benlik ihtiyaglar1 ilk olarak; bagimsizlik, bireysel deger, itibar,
yetenek ve hiirriyet gibi seyler ile iliskili olarak kendi kendine saygi duyabilme
ihtiyaglarini igerir. Ikinci olarak; dikkat cekme, sayginlik, statii, taninma ve baskalarinin
begenisini kazanma ihtiyaglarini igerir. Ihtiya¢ siralamasmin dérdiincii kademesinde
saygi1 ve statii thtiyaci yer alir. Bu duygular1 hisseder ve onlar1 elde etmeye ve vermeye
ihtiya¢ duyariz. Kendi kendimize degerli oldugumuzu hissetmek istedigimiz gibi

baskalarmin da bizim degerli oldugumuzu diistinmelerini arzu ederiz. (Davis 1984, 59).

Maslow bu ihtiyag kademesine deger ihtiyaglari adin1 vermektedir. Ciinkii bir kisi
toplumda bir gruba ait olduktan sonra ve bir grup ruhu yaratildiktan sonra gerek grup
icinden gerekse disindan kendisine siirekli ve saglam bir deger verilmesini arzu eder.
Bazen, insan kendisi de kendi kisiligini takdir ederek saglam bir kendine giiven
duygusuna sahip olabilir. Kisi toplum i¢indeki statiisiine baskalarinin kendisine verdigi
degerle kavusur. Dikkat edilecek olursa, aslinda bu ihtiyag da kisinin sosyal
iligkilerinden dogmaktadir. Bir kisi sevilip begenildigini hissettikten sonra hayran
olunmay1, kendisini bagkalarinin erismek icin sectikleri bir kisi olmay1 arzular. Ayrica,
hayran olunma ihtiyaci, kisisel Ozellikler gelistirildigi oranda artar. Kisinin kendi
kendini takdir ihtiyaci, kendine giliven duygusunu gelistirmenin yaninda, yasadigi
cevrede ve diinyada ise yarar bir kimse oldugu kanisimi giiclendirecektir. Bu duygu ise

insan i¢in biiyiik bir tatmin araci ve hatta kaynagi olacaktir (Eren 200 la, 498).
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Kendini Gerceklestirme Ihtiyaclar: Bireyin sahip oldugu potansiyeli gelistirme,
yaraticilik ihtiyaglarini icermektedir. Besinci kademedeki bu ihtiyag insanin olabilecegi
her seyi olmasi anlamma gelen 6z gerceklestirimdir. Ekonomik ve sosyal giivencesini
saglamis, toplum i¢inde belirli bir statiiye erismis, kisisel saygmlik kazanmis bir kisi
artik Oziinde var olan fakat bazi sinirlamalar nedeniyle ortaya cikmakta geciken
isteklerini ve yaratici giicilinii kisisel biitiinliik i¢inde yerine getirebilecektir. Kisisel ve
diisiinsel 6zgiirliigline kavusan birey gizli kalmis yeteneklerini ortaya koyma motivi ile
etkilenir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998, 113). Maslow’a gore, bu son kademeye kadar
gelebilen birey, yaratma ve basarma giiciinii ortaya koyabilir. Birey gercek 6zgiirliigline
de bu asamada ulasir. Boylelikle bireyin gercek kisiligi, yaratic1 ve yapici giicii ortaya
cikar. Cogu kisi bu ihtiyaca ulagamamistir. Bu nedenle bu ihtiya¢ digerlerine nazaran

daha az belirgindir (Davis 1984, 59).

Maslow, bu bes ihtiyac1 daha {istteki ve daha alttaki ihtiyaglar olarak aymrmistir.
Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 asag1 siradaki ihtiyaclar olarak tanimlanirken; sosyal,
sayg1 ve statii ile kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 da yiiksek diizeydeki ihtiyaglar
olarak smiflandirilmaktadir. iki sira arasindaki fark ise yiiksek diizeydeki ihtiyaclarin
icsel olarak, diisiik diizeydeki ihtiyaglarin da dissal olarak (iicret, kidem, toplu s6zlesme

vb. araciligiyla) tatmin edilmesidir (Kirel 1996, 166).

Ihtiyaglar siralamasmm alt diizeyindeki ihtiyaglar, genel olarak ekonomik davranis
aracihigryla tatmin edilir. Insanlar, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarin1 doyurmak igin
satin alma araci olarak para kazanirlar. Buna karsilik, iist diizeyde yer alan ihtiyaglar,
genel olarak psikolojik ve sosyal icerikli simgesel davranislar araciligiyla tatmin
edilirler. Insanlar deneyimlerine anlamlar verirler ve deneyimlerine iliskin
duygularindan da doyum elde ederler. Bu ekonomik davranistan oldukca farkli bir
davranistir ve insanlar hakkinda c¢ok daha degisik bir diisiinme bigimini gerektirir.
Yoneticiler ise kimi zaman, sagladiklari ticretlerle isgérenlerin tiim ihtiyaclarimi tatmin
edebileceklerine inanmislardir. Ancak bu ekonomik yaklasimin, bes temel ihtiyact
kapsayan kuram acisindan incelendiginde, paranin, genellikle kuramin ilk iki
kademesindeki ihtiyaclar i¢in gegerli olmasindan dolayi, etkili bir tatmin aract olmadigi

sonucuna varilir (Davis 1984, 60).
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Maslow’un ileri siirdiigli bu ihtiyaglar zinciri sonugta iki gerce§i yansitmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz 1998, 113):

Oncelikle insan fizyolojik bir varlik olarak ihtiya¢ duyan bir canlidir. Maslow, bireyin
ihtiyaclar1 giderildikten sonra yeni ihtiyaglar birikiminin ortaya ¢iktigini ve bu siirecin
organizma canli kaldig1 silirece devam ettigini savunur. Baska bir deyisle, insan
ihtiyaclarla dolu bir varlik olup, bir ihtiyacin bittigi yerde yeni bir ihtiyag¢ baslar. Cesitli
ihtiyaclar insanin kisiliginde basamaksal bir diizen olusturur. Bireyler siirekli bir
doyumsuzluk i¢inde daha yiiksek basamaklarda duyulan ihtiya¢ ve isteklere ulagsmak

icin ¢aba sarf ederler.

Maslow’un kuramimdan ¢ikan ikinci 6nemli sonug ise alt basamaklarda yer alan bir
ihtiya¢ doyurulduktan sonra bir list basamaga gegilse bile altta kalan ihtiyac¢lardan biri
yeniden ortaya ciktiginda biitiin dikkatlerin hemen bu alt basamaktaki ihtiyaci
karsilamaya yoneldigidir. Gelismis lilkelerde, sirasiyla fizyolojik, giivenlik ve sosyal
ihtiyaclar1 karsilanmis oldugu i¢in, artik bu ihtiyaglarin iistiinde olanlar doyurulmak
istenmekte, toplumun deger ve onem verdigi ihtiyaglar arasmda gelmektedir. Is
alanlarinin dar, is bulma olanaklarinin smirl oldugu az gelismis iilkeler, glivenlik ve
sosyal ihtiyaclarmi hatta iggdrenlerin fizyolojik ihtiyaglarini bile tatmin edememekle
kars1 karsiya bulunmaktadirlar (Eren 2001a, 501; Sabuncuoglu ve Tiiz 1998, 115)

Ihtiyaglar siralamas1 modeli ABD ve Ingiltere’deki yonetici ve profesyonel isgorenlerin
tepkilerine ve gec¢imlik kosullarina uymakta; farkli kosullarda ise model daha az
gilivenirlige sahip bulunmaktadir. Bu nedenle modelin ¢evresel etkenlerle birlikte
degerlendirilmesi daha faydali sonuclar elde edilmesini de saglayabilecektir (Davis

1984, 64).
1.3.1.2. Alderfer’in Var olma-iliski-Gelisme (ERG) Teorisi

Alderfer tarafindan ortaya atilan bu teori, Maslow’un yaptig1 agiklama ve verilere
dayanarak, daha ¢ok ¢alisma hayatindaki ihtiyaclara yonelmistir. Kuram bu ii¢ ihtiyacin
bas harflerinden olusmustur. ERG Kurami, Maslow’un kuramini desteklemek ve eksik
yanlarmi1 gidermek amaciyla ortaya atilmis bir kuramdir ve ihtiyaglar siralamasi

kurammin farkli bicimde ifade edilmesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir.
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Alderfer, Maslow’dan biraz daha farkl olarak ii¢ temel ihtiyagctan bahsetmektedir ve
bunlar1 “ERG Teorisi” olarak adlandirmaktadir. Bu ihtiyaclar sirasiyla sdyledir (Onaran

1981, 39; Kirel 1996, 169; McShane ve Von Glinov 2003, 134; Luthans 1992, 161).

Var olma TIhtiyaclar:: Var olma ihtiyaglar, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclarina denk diismektedir. A¢lik, susuzluk, fiziksel giivenlik gibi fizyolojik-maddi
ihtiyaglar burada toplanmistir ve amag insanm maddi temelini saglayabilmektir. Orgiitte
calisma ile ilgili ihtiyaglar ise licret, sosyal olanaklar, is giivenligi ve uygun ¢aligsma
saatleri olarak ifade edilebilir (McCormick ve ilgen 1980, 266). Bu ihtiyaglarin drgiitge

giderilmesi de Orgiit kaynaklarinin yeterli olmasma baghdir.

iliski Thtiyaclar: Bu ihtiyag kategorisi Maslow’un giivenlik, sosyal iliskiler kurma ve
sayg1 gorme ihtiya¢ diizeyine denk diismektedir (Solmus 2000, 67). Bireyin kendisi i¢in
onemli olan baska insanlarla iliskide bulunma istekleri burada yer alir. Bu ihtiyaclar,
kisiler aras1 iligkilerden kaynaklanan gilivenlik ihtiyact ile ilgili bulunmaktadir ve
bireylerin bir gruba iiye olmalar1 nedeniyle ortaya ¢ikan ihtiyaglardir. Sevgi ve saygmlik
ihtiyaclar1 bu ihtiyaglara 6rnek olarak verilebilir. Fakat bu ihtiyaclarda karsiliklilik s6z
konusudur. Birey doyuma ulasmak i¢in baska insanlarla bir arada olmaktadir. Bagka

insanlar ise duygu ve diisiincelerin paylasildig1 bireylerdir.

Gelisme TIhtiyaclari: Bu ihtiyag ise Maslow’un kendine giiven ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglari ile ilgilidir. Bireyin kendisi ya da ¢evresi lizerinde yaratici,
iretici etkiler yapmak, yeteneklerini kullanmak, yeni yetenekler gelistirmek istekleri de
bu ihtiya¢ kapsaminda yer almaktadir. Ayrica is ortamu igerisinde yaraticilik, rekabet,
degisim ve Ozerk is yapabilme olanaklarmin var olmasi halinde, orgiit igerisinde bu

ithtiyacin doyurulmasi saglanabilmektedir (Schultz ve Schultz 1990, 324).

Alderfer diistincelerini dort varsayima dayandirmaktadir (Tinar 1988, 6):

e  Bir ihtiyag doyuma ulagmadig: siirece egemen olarak kalir.

e  Bir ihtiya¢ doyurulmadiginda, bir alt basamakta yer alan ihtiya¢ 6n plana ¢ikar.

e  Bir ihtiyacin doyurulmasiyla, bir list basamakta yer alan ihtiya¢ uyarilir.

e Bir ihtiyacin doyurulmamasi da kisilik gelismesine katkida bulunabilir ve iist

basamakta yer alan ihtiyaclar1 harekete gecirebilir.
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Var olma gereksinimleri, hayatta kalabilmek i¢cin temel olan Maslow’un fizyolojik ve
giivenlik gereksinimleri olarak niteledigi gereksinimleri kapsamaktadr. Aidiyet
gereksinimleri bireylerin bagkalariyla bir arada olma, sosyal iligskiler kurma
gereksinimleri ile ilgilidir. Gelisme gereksinimi ise bireylerin kisisel olarak kendilerini
gelistirmeleri gereksinimini ifade etmektedir. Bu teoride Maslow’un ihtiyaglar
silsilesinden farkli olarak ihtiyaglar arasinda kesin siirlar yoktur ve belli bir seviyedeki
ihtiyaclar karsilanmadigi zaman alt seviyedeki ihtiyaglara geri doniilebilir. Dolayisi ile
Maslow’ un doyum kavramina bir de doyumsuzluk kavrami eklenmis olur. Bir kiginin
ayni anda birden fazla ihtiyaca sahip olabilecegi diisiincesi, bir dnceki kuramdan farkl
diger bir noktadwr. Farkli nitelik ve yogunluklarda olsalar da bireyler ¢ok farklh

seviyedeki bir¢ok ihtiyaca ayni anda sahip olabilirler.

Alderfer’in teorisinde birbirinden kopuk, ayni basamaklar yerine bir siireklilik vardir.
Ihtiyag gruplar arasinda kesin sinirlar ve hiyerarsik bir diizen yoktur. Alderfer’ e gore
belirli bir sira izlemeden ortaya ¢ikabilir ve birden fazla ihtiya¢ bireyi ayni anda
gilidiileyebilir (Balci, 1987, 14). Alderfer’in ERG kurami, Maslow’ un ihtiyaglar
siralamasi ile yakindan iligskilidir. Kuram, bu ihtiyaglar1 farkli bicimlerde isleterek
yorumlamakta ve ihtiyaglar kat1 bir basamakli yap1 gostermemektedir. Kuramda
ihtiyaclarin birden fazlasi aymi anda isletilebilirken; bir ihtiyacin tatmini, daha {ist
diizeyde bir baska ihtiyacin ortaya c¢ikisinda dogrudan etkide bulunmamaktadir
(Ozgener 1996, 54).

ERG modelinin yoneticiler agisindan tasidigi onem su sekilde ifade edilebilir. Eger bir
yOnetici astlarindan birinin gelisme ihtiyaclarindan birinin engellendigini gdzlemlerse,
astinin veya astlarinin davranigini iligki veya var olma ihtiyaclarini tatmin etmeye dogru
yeniden yonlendirmelidir. Bir baska deyisle yoneticiler, isgdrenlerin engellenen
ihtiyaclarin1 anlamadiklarinda, bunlarin yerine gecebilecek daha diisiik diizeyli
ihtiyaclara hitap edebilecek yeni firsatlar ortaya koymalidirlar. Alderfer, varlik ve iliski
ihtiyaclarinin tatmin edildikge siddetinin azalacagini, yalniz gelisme ihtiyacinin
digerlerinin tersine tatmin edildikce daha da siddetlenecegini 6ne siirer (Balci, 1987,

15).
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1.3.1.3. Mc Clelland’ 1n Basarma Giidiisii Teorisi

Basarma Giidiisi Kurami, Harvard Universitesi'nden McClelland tarafindan
gelistirilmistir. Basar1 ve basarisizlik motivlerine iliskin ¢aligmalar ile Atkinson da bu
kurama katkida bulunmustur. 1940’larin sonlarinda psikolog McClelland ve arkadaglari,
T.A.T (Tematik Alg1 Testi) testini insan ihtiyaglarmi 6lgmede bir yontem olarak
kullanmaya baglamiglardir. Bilindigi gibi T.A.T testleri, kisilere gdsterilen resimler
hakkinda bireylerin hikayeler yazmasi istenen projektif teknigine dayali bir yontemdir.
Ornegin, McClelland ve arkadaslar1 bir calismalarinda {i¢ ydneticiyi teste tabi tutmuslar
ve bu yoneticilere iskemlede oturan birinin igyerindeki masasinin tizerindeki aile
fotografina baktig1r goriilen bir resim gostererek yoneticilerden bununla ilgili hikaye
yazmalar1 ya da anlatmalar1 istenmistir. Yoneticilerden ilki, resimle ilgili olarak bir
miihendisin ailesi ile birlikte tatil planinin hayalini kurdugunu sdéylemistir. Digeri, bir
tasarimcinin ailesinin ihtiyaglarmi goz Oniine alarak bir alet tasarladigini sdylemis,
ticlinciisii ise glivenli goriiniimii nedeni ile kisinin bir problemi ¢6zmek iizere oldugunu
sOylemistir. Ortaya koyulan bu {i¢ farkli hikayeden yola ¢ikarak McClelland ii¢
yoneticinin de basar1 ihtiyacinda olduklar1 ama aralarindaki derecelerin farkli oldugunu
belirtmistir. Bu ve benzeri ¢caligmalara dayanarak McClelland, bu {i¢ farkl yaklasimi
incelemis ve deneye katilanlarin ihtiyaglarinin altinda yatan Onemli duygulari
davranislarma yansittiklari ileri siirmiistiir. McClelland, arastirmalarinin sonucunda
basari, ait olma ve giice dayali ihtiyaclar seklinde adlandirilan ii¢ tiir ihtiyac ortaya
koymustur.

McClelland, her insanm ilk yaslarindan baslayarak kendine 0zgii bir motivsel yap1
gelistirdigini, motivasyonun da bu yapiya gore olustu§unu savunmaktadir (Basaran

1991, 156).

Basan Giidiisii: Giigliikleri yenme, ilerleme ve gelisme arzusunun i¢inde bulundugu
motiv olarak ifade edilebilir. Basar1 motivine sahip kisiler, bir iilkenin orgiitlerinde
basarili liderligin en 6nemli kaynaklarini1 olustururlar ve daha yiiksek basari motivi
kisilerin daha ¢ok yilikselmesine yol agar. Bu tiir kisiler basariyi, salt basar1 Oldugu i¢in
arzularlar. Amaglar1 bir seyi daha dnce yaptiklarindan daha iyi ve verimli yapmaktir.
Basar1 diirtiileri sayesinde zenginlesirlerse de, ozellikle para diiskiinii degillerdir.
I¢lerindeki miicadele, basarma arzusu ve hizmet duygular1 ile ¢alisirlar. Basar1 motivi

diisiik olan kisilere parasal ddiiller daha ¢ekici gelir. Burada ilging olan nokta, genellikle
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basar1 motivleri yiiksek olan girisimci, isletmeci kisilerin para motivlerinin digerleri

kadar yiiksek olmamasidir (Davis 1984, 33).

Yiiksek basar1 motivine sahip bireyler, sorunlarin ¢éziimiinde kisisel sorumluluk almaya
dikkat etmekte, geribildirime kendi performanslarini kullanarak daha ¢abuk ulagmakta,
calistiklar1 konuda ilerleyip ilerleyemediklerini kolaylikla sdyleyebilmektedirler. Zor
olan amaglar1 daha hafifletip onlar1 daha anlasilir ve kolay hale getirebilirler. Basariy1
sansa birakmaktan hoslanmazlar. Kolay ve zor isleri fak edip, bunlardan uzak durmay1

tercih ederler (Kirel 1996, 171).

Baglanma Giidiisii: insanlarla iliski kurma diirtiisiiniin i¢inde bulundugu motiv olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bu motiv, kisinin yasamini tek basina siirdiiremeyen ve
toplumsal nitelige sahip oldugu gerceginden hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski
icerisinde bulunacagini ifade etmektedir. Toplumda her bireyin belirli kisilerle baglilik
ve bu kisilerle cesitli diizeylerde gelistirmis oldugu dostluk, arkadashk iligkileri
mevcuttur. Fakat bu sosyal motiv elbette ki kisiden kisiye farklilik gosterecektir (Eren
2001a, 515). Bu motivi yiiksek olan bireyler i¢in baska insanlarin varligi gereklidir. Bu
gibi kisiler bagkalariyla iletisimde bulunmak, onlarin duygularin1 anlamak isteyecek ve
1yi kisiler arasi iliskilerden kurulu bir ortam i¢inde rahat edebileceklerdir. Bu kisiler,
dayanigmayi rekabete tercih ederler. Cesitli isgorenlerin ya da orgiitteki farkli birimlerin
islerini birlestirme goérevini baglanma motivi daha belirgin olan bir ydnetici ¢ok 1yi
gergeklestirebilecektir (Onaran 1981, 215). Ayrica, basart motivine sahip iggdrenlerle
baglanma motivine sahip igsgorenler arasinda yapilacak bir kiyaslama, bu farkli motiv
diizenlerinin davranislar1 nasil etkiledigini gosterecektir. Basar1 motivine sahip bireyler,
basar1 ve basarisizliklarina iligkin kesin ve acik geribildirim aldiklar1 taktirde daha iyi
calisabilirler ve bu bireyler, kendilerine yardimci segerken, kisisel duygularini ise
karistirmadan ehil kisileri tercih ederler. Fakat baglanma motivine sahip bireyler

kendilerini ¢cevreleyecek ve destek olacak arkadaslar secerler (Davis 1984, 34).

Gii¢ Giidiisii: Kontrolii elde bulundurma diirtiisiidiir ve bireyin ¢evresine egemen olma
isteklerinin bir sonucudur (Eren 2001a, 515). Gii¢ motivi yiiksek bireyler, bir seyin
basinda bulunmaktan, bagkalarmi1 etkilemekten, statiisii ile ilgili durumlar1

gostermekten, sahip oldugu itibar ile baskalarmi etkileyerek onlar1 kazanmaktan
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hoslanan insanlardir. Bu kisiler, bagkalarina oranla daha fazla risk iistlenirler. Fakat
bunu 6rgiit ve insanlar i¢in yikici bir bicimde de kullanabilirler (Davis 1984, 34). Gii¢
motivi yiiksek olan kisiler i¢in de baska insanlarm varlig1 gerekir. Bunlar diger insanlar1
etkileme araglarin1 elde etmek, iletisim kanallarni denetlemek isteyeceklerdir.
Genellikle giic motivinin iki yonii vardir. Bu motivi giiclii olan kisiler kimi zaman
toplumsal yasama ayak uyduramayip yalnizca bagkalar1 iizerinde kisisel egemenlik
kurmak isterler, dolayisiyla da cesitli siddet eylemlerine girisebilirler. Kimi zaman da
bir se¢imi, yarigsmayir kazanmak gibi daha toplumsal faaliyetlere girisirler ve bu
motivlerini toplum tarafindan daha fazla kabul edilen yonlerde kullanabilirler. Calisma
yasamindan O6rnek verecek olursak; sadece kendi kisisel egemenligini diisiinen bir
yonetici her zaman tek basmna kazanmaya, c¢evresindeki herkesi maglup etmeye
calisacaktir. Bununla birlikte, daha toplumsallasmis bir giic motivine sahip olan bir
yonetici ise takim halinde kazanmaya, bu amacla ¢evresindekileri etkilemeye

calisacaktir (Onaran 1981, 216).

McClelland diger kuramlardan farkli olarak bu ihtiyaclarm dogustan olmadigini,
ogrenme sonucu kisiler i¢in 6nem kazanmaya basladigini belirtmistir (Aslan, 2002). Bu
iic ihtiyagtan en ¢ok basar1 giidiisiiniin birey ve toplumu etki altinda biraktigi
disiiniilmektedir. Ancak basar1 tek basma giidiilemede etken olamaz (Eren, 2001).
McClelland’1n lizerinde en az durdugu ihtiyag ise ait olma ihtiyacidir. Bu ihtiyaca sahip
olanlar onderlik etmekten ziyade, takip etmeyi tercih ederek, gruba uyarlar. Bireylere
yeterli imkan taninmasi ve bireyin kendisinde giiven duygusu ile sorumluluk yiiklenme
arzusunun artirilmasi bireyleri basariya ulastiran noktalardir. McClelland, maddi ve
manevi ¢ok sayida 6diil ¢esidi ile basari, iliski ve gii¢ ithtiyacinin sartlandirilabilecegini

belirtmektedir (Balci, 1987, 17).

McClelland’ a gore basariya yonelmis bireylerin basariya ulastiklarinda elde edecekleri
icsel Odiillerden basaridan tatmin duyduklarmi, yoksa bu tatminin digsal 6diil ve
cikarlarla ilgili olmadigini, bireylerin basarili olmak i¢in kisisel giiven ve sorumluluk
yiiklendiklerini, basarisizlik riskine karsi orta diizeyde risk sayilabilecek amaglar1
belirlediklerini bildirmektedir (Balci, 1987, 17). Kapsam teorileri, giidiilenmeyi ihtiyag,
giidii, tutum, istek vb zihinsel durumlara baglarlar. Bu noktadan hareketle, zihinsel
durumlar1 iyilestirmenin giidiilenmeyi saglayacagi ileri siirtilmektedir. Giidiilenmenin

saglanmas1 ile de performansin artacagi varsayilmaktadir. Igerik teorilerini siireg
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teorilerinden aywran en 6nemli 6zellik, bu teorilerin insanlar1 nelerin motive ettigi ile

ilgilenmeleridir (Balci, 1987, 17).

1.3.1.4. Herzberg’in iki Etken Kuram

Psikolog Frederick Herzberg tarafindan ileri siiriilen bu kuram, ihtiyaglar
sirralamasindan sonra en ¢ok bilinen motivasyon kurami olarak ifade edilebilir.
Herzberg’in kuram, ¢esitli adlar altinda kullanilmaktadir. Model, iki etken motivasyon-
hijyen c¢ift etken olarak da adlandirilmaktadir. Herzberg Mausner ve Snyderman,
1950’lerin ortalarma dogru bireyleri motive edici etkenler iizerinde ilk calismalarini
yapmiglardir (Sun 2002, 17). Bu ¢alismalarda, o zamana kadar motivasyon ile ilgili
yapilmig arastirmalar gézden gecirilmistir. Calismalarin sonunda ise, Herzberg ve
arkadaslar1 tarafindan ABD’nin Pennsylvania bolgesindeki Pittsburg’da yer alan 11
isletmede, 200 miihendis ve muhasebeciyi kapsayan ve ortaya attiklar1 modele konu
olan arastirmalarin1 gerceklestirmislerdir. S6z konusu bulgularin elde edildigi
arastirmalar literatiirde “Pittsburg Studies” olarak ge¢cmektedir (Herzberg 1970, 86;
Kaynak 1995, 132; Luthans 1992, 159). Serbest goriisme tekniginin kullanildig:
arastirmada, isgorenlere islerinden oldukca hoslandiklar1 ve hoslanmadiklar1 zamanlari
hatirlamalar1 ve bu duygularmm nedenlerini anlatmalari istenmistir (Ozkalp 1982, 142;
Moorhead ve Griffin 1989, 116). Arastrma sonunda ortaya ¢ikan etkenler iki grupta
toplanmistir. Bu iki grup etken birbirinden tamamen bagimsiz durumdadir (Yalgin
1991, 209). Herzberg, baz1 calisma kosullarinin olmamas1 halinde iggérenlerin 6zellikle
doyumsuz oldugu, ancak bu kosullarin varliklarinin da isgorenleri 6nemli 6lgiide motive
etmedigi sonucuna varmistir. S6z konusu bu etkenlerden bircogu ge¢miste yoneticiler
tarafindan motive edici olarak goriilmiistli; ancak gercekte bunlarin doyumsuzluk
yaratma Ozellikleri daha fazla idi. Bu doyumsuzluk yaratan etkenlere hijyen veya saglik
etkenleri ya da durum koruma etkenleri denir (Davis 1984, 67). Ciinkii bu etkenler,
isgorenlerin doyum diizeyini koruyabilmek i¢in gereklidir ve isin ¢evresel dzellikleri ile
ilgili olan kosullardir. Ayni1 zamanda bu etkenlere, hijyenik etkenler denmesinin
sebebini, bunlarin igsgorenlerin fiziksel ve zihinsel sagligini korumada gerekli olmasi ile

de agiklayabiliriz (Ozkalp 1982, 143).

Isin icerigi ile ilgili olan diger calisma kosullar1 ise dzellikle motivasyon ve is doyumu

saglama yoniinde islemektedir, ancak bu kosullarin yoklugu biiyiik bir doyumsuzluk
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yaratmamaktadir. Bu kosullara da motivasyon etkenleri, motive ediciler ya da
doyurucular denilmektedir. Uzun zaman yoneticiler uygun insan kaynaklari
politikalarmin ve sosyal yardimlarin neden isgdrenlerin isteki motivasyonlarini
arttrmadigii merak etmislerdir. Motive edici ve durum koruyucu etkenlerin ayrilmasi,
bu sorunun yanitlanmasina yardime1 olmustur. Ciinkii personel politikalarinin ve sosyal
yardimlarin temelde durum koruyucu etkenler olduklar1 ortaya ¢ikmustir (Davis 1984,

67).

Herzberg, motivasyon ve durum koruma etkenlerini sdyle siralamaktadir (Onaran 1981,

45; Yal¢in 1991, 210; Davis 1984, 68)

Motivasyon Etkenleri
* Basari,

* Takdir gérme,

« Isin kendisi,

* Gelisme olanaklarsi,

» Sorumluluk,

* [lerleme,

Durum Koruma Etkenleri

« Ucret,

« {5 giivencesi,

* Statii,

* Calisma kosullari,

« Isletme politikas1 ve yonetimi,
* Denetim tarzi,

* Denet¢iyle karsilikli iliskiler,
 Kendi diizeyindekilerle karsilikli iliskiler,
* Astlarla karsilikli iliskiler,

* Kisisel yasanti.

Yukarida yer alan, motivasyon etkenleri isin kendisiyle, isgdrenin isteki basarisi, is
doyumu ve gelisme ile dogrudan iliskili bulunmaktadir. Bunlar, genellikle ise yonelik,

isin igerigi ile ilgili etkenlerdir. Durum koruma etkenleri ise, ¢ogunlukla isin disindaki
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cevreyle ilgilidir, ¢evreye doniiktiir. Isin igerigi ile cevresi arasindaki bu ayirim
onemlidir. Isgorenlerin oncelikle kendileri igin yaptiklari seylerle motive olduklarmi
gosterir; kendi davraniglart sonucu sorumluluk alinca ya da takdir goériince oldukca
motive olurlar. Bu nedenle de isletme yOnetiminin buradaki rolii isgorenlerin basarili
olabilecegi is ortamini yaratmaktir. Diger bir ifadeyle, isgoren isini yapar, yonetim de
ona destekleyici ortami Saglar. Isin igerigi ve gevresi aywrmmi, psikolojideki igsel ve
digsal motive ediciler ayirimina benzer. I¢sel motive ediciler, isin yapilmasi sirasinda
gerceklesen igsel odiillerdir; boylece isi yapmak i¢in dogrudan bir motiv s6z konusudur.
Ciinkii 15 yapma davranisinin kendisi ddillendiricidir. Bu durumdaki bir isgoren
kendiliginden motive olur. Digsal motive ediciler, isten sonra ya da uzakta gerceklesen
digsal odiillerdir ve is sirasinda dogrudan bir doyum yaratmazlar (Davis 1984, 68).

Herzberg’in kuraminin tartismalara neden olan temel Onermesi ise su sekildedir:
Motivasyon etkenleri ile durum koruma etkenleri kesinlikle birbirlerinden ayridir.
Baska bir ifadeyle, motivasyon etkenleri yalniz doyuma, durum koruma etkenleri ise
yalniz doyumsuzluga yol acar. Bu nedenle, bu iki etken kiimesini bir boyut iizerinde
diisinmek yanlis olur. Motivasyon etkenlerinin bulunmamasi halinde bir isgoren sadece
doyuma ulagamamis olacak, ancak doyumsuz da olmayacaktir. Durum koruma etkenleri
bulunmadig1 taktirde ise, iggdéren is ortamimda doyuma ulagmamis olacak, ancak bu

etkenler eksiksiz oldugunda da doyuma ulasmis olmayacaktir (Carik¢1 2004, 84).

Bu kuramin yoneticiler agisindan anlami, durum koruma etkenlerinin bireyde bulunmasi
gereken asgari kosullar olmasidir ve bunlarin olmamasi halinde isgdrenleri motive
etmenin miimkiin olmadigidir. Motivasyon, motive edici etkenler saglanirsa
gerceklestirilebilir. Durum koruyucu etkenleri saglamadan sadece motive edici etkenleri

saglamak ise, isgorenlerin motivasyonunda yeterli olmayacaktir (Kogel 1989, 309).

Herzberg modelinin yalnizca genel egilimleri yansittigim1 soyleyebiliriz. Durum
koruyucu etkenler olarak tespit edilen 6geler bazi isgorenler i¢in motive edici olabilir ve
motivasyon etkenleri de baskalar1 acisindan durum koruyucu etken islevi gorebilir.
Insana iligkin pek ¢ok konuda oldugu gibi, burada da yalnizca, bir yone dogru egilim
mevcuttur, fakat kesin bir ayirim s6z konusu degildir. Ciinkii hi¢bir etkenin etkisi tek

boyutlu olamaz (Davis 1984, 69).
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Bunun yaninda, kuram ile ilgili yapilan arastirmalardan bir kismi, Herzberg’in kuramini
desteklerken, diger bir kismi da kuramin kullandigi yontem ve yaklasim acgisindan
elestirmislerdir. Yapilan arastirmalarda, Herzberg’in kullandig1 kritik olay yontemini
kullananlar genellikle kurami dogrulamislar, farkli yontem kullanan arastirmalar ise
daha az belirgin sonuglarla karsilasmislardir (Ozkalp 1982, 144). Su halde, motivlerin
karmagsik ve birbirine bagl oluslar1 ve kolayca soyutlanamamalari, 6lgme ve degerleme
calismalarin1 giiglestirmektedir. Bu nedenle de degisik arastirma yOntemleri farkli

sonuglar verebilmektedir (Eren 1989, 407).

Kurami destekleyen arastirmalardan Bockmanin ortaya koydugu arastirma kuramin
genis bir gegerlilige sahip oldugu ifade etmektedir. Macarov tarafindan gerceklestirilen
ve kurami destekleyen bir arastirmada isbirligi i¢inde olan bir grupta iicretin elde edilen
sonuglar tlizerinde etkili olamayacagi goriilmiistiir. Bu temelde kuramin, 6zellikle is ile
ilgili igsel doyumlar arayan profesyonel yOnetici ve beyaz yakali isgorenler ig¢in
gecerlilik tasidigr ifade edilebilir. Ayrica kuram, is kiltiirtiniin genellikle durum
koruyucu etkenleri vurguladigi mavi yakali isgorenler icin daha az gecerlidir. Ciinkii
durum koruyucu etkenler olarak goriilen unsurlar (iicret, is glivenligi gibi) mavi yakal
isciler tarafindan motive edici etkenler olarak degerlendirilmektedir. Arastirmacilar
tarafindan yapilan bir calismada, kuramm motive edici ve durum koruyucu etkenlerinin,
mavi yakali iggérenlerin i doyumuna dogrudan olumlu katkisi oldugunu ortaya
koymustur. Centers ve Bugental tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada ise mavi
yakal1 iggdrenlerin durum koruyucu etkenlere daha fazla 6nem verdikleri saptanmistur.
Diger i1s gruplart ise belirli bir etken bakimindan kuramdan o6nemli bir farklilik
gostermemektedirler. Bu ¢ergevede, Centers ve Bugental’in ayni calismasinda, kadin
isgorenler, kendi diizeyindeki is arkadaslariyla iyi iliskileri motivasyon etkeni olarak
degerlendirmislerdir. Ancak, kurama gore, kendi diizeyindeki is arkadaslari ile iliskiler,
durum koruyucu bir etkendir. Bununla birlikte, kurami elestirildigi noktalardan birisi,
Herzberg” in kullandig1 yOntemin, kurama uygun sonuglar elde edilmesini
kolaylastirdig1 yoniindedir. Locke ve Whitingile Ondrack tarafindan farkli yontemler
kullanilarak gergeklestirilen arastrmalar, i1ki etken kurami ile benzer sonuglari
vermemektedir. Bu nedenle, modelin Herzberg’in arastirma ydntemine, bu yOniiyle
bagimli oldugu ifade edilmis ve smirl kullanimi ve gegerligi agisindan da elestirilmistir.

Herzberg’in yontemi kullanilarak isgdrenlere hoslandiklar: is durumlar1 soruldugunda,



28

bu kisilerin egolar1 onlar1 kendi yaptiklar1 seylerden s6z etmeye yonlendirir. Oysa
hoslanmadiklar1 durumlar s6z konusu olunca, bu defa egolar1 onlari, gozetimcinin koti
muamelesi gibi, bagkalarinin yaptiklarini ifade etmeye yoneltir (Davis 1984, 70; Onaran

1981, 59).

Bunun yaninda, Herzberg’in kuramina yonelik en yogun elestiri, ekonomik motivasyon
etkenlerinin, ozellikle de tiicretin ikinci plana indirgenmis olmasidir. Herzberg’in
arastirmasina temel teskil eden ABD toplumu i¢in, satin alma giiciiniin yiiksek olmasi
nedeniyle isgorenlerin baska amaglara yonelmeleri dogal karsilanabilir. Ancak, bu
arastrma sonucglarmi biitliin toplumlar i¢in gecerli saymak pek dogru bir yaklagim
olmayacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998, 117). Ciinkii 6zellikle Ulkemiz gibi
gelismekte olan iilkelerde ihtiyaglar heniiz 4. ve 5. basamaklara erisemedigi i¢cin durum
koruyucu olarak nitelenen 1., 2. ve 3. basamak ihtiyaclar ayn1 zamanda motive edici bir
rol de oynayabilmektedirler. Bu nedenledir ki Herzberg’in iki etmen modelini daha ¢ok
gelismis iilkelerin  sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapilarma uygundur seklinde
nitelendirmek yanlis olmayacaktir. Fakat 4. ve 5. basamak ihtiyaclar grubunda
yapilacak 1iyilestirmeler gelismekte olan iilkelerde de motive edici bir nitelik arz
edebilecektir. Kisaca, Herzberg’in kurami, her sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapiya

uygun goriinmemektedir (Eren 2001 a, 506).

Bu kurama yoneltilen tiim elestirilere karsin, kuram isgorenleri motive eden etkenlerle,
motivasyona hazir tutan etkenler arasindaki onemli ayrimi nedeniyle yararl olarak
degerlendirilebilir. Bu yolla kuram, orgiitsel davranis alaninda yeni agilimlar da ortaya
koymustur. Herzberg’e gore, yonetim, c¢alisma ortammda motivasyon araglarini
kullanma olanagin1 verebilecek bir drgiitlenme yoluna gitmelidir. Herzberg, motivasyon
araclar1 i¢inde oOzellikle is zenginlestirilmesi kavrammin iizerinde durmaktadir. Bu
kavram, isgorenlerin gbziinde yaptig1 isi daha anlamli kilmak amaciyla motivasyon

kuraminmn sistemli bir bigimde uygulanmasidir (Ozkalp 1982, 146).

Ayrica, Herzberg ve Maslow’ un kuramlar1 karsilastirildiginda, biiyiik benzerlikler
yaninda bazi farklhiliklara da rastlamak miimkiindiir. Oncelikle, her iki kuram da ayni
iligki dizisini vurgulamaktadirlar. Maslow’un insan ihtiyaglarini 6énem sirasina gore
siniflandirdigini, Herzberg’in ise ¢alisma sartlarmin bu temel ihtiyaglari nasil

etkiledigine degindigi goriiliir (Tirko 1973, 67). Herzberg’in durum koruma etkenleri,
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Maslow’un alt diizey ihtiyaclar: ile (fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyact) esdeger
durumdadiwr. Maslow’un ihtiyaclar siralamasinda bireyin daha iist diizeydeki
ihtiyaclarmnin etkisi altma girmeden 6nce daha alt diizeydeki ihtiyaclarinin doyurulmasi
gerektigi varsayiminda oldugu gibi, Herzberg’in kuraminda da motivasyon etkenlerini
dikkate almadan ©6nce durum koruma etkenlerinin doyurulmas: gerektigi
savunulmaktadir. Fakat durum koruma etkenlerinin makul bir seviyede karsilanmasi is
doyumuna yol agmamakla birlikte doyumsuzlukta yaratmamaktadir. Yani, yansiz bir
durum ortaya ¢ikmaktadir (Ozgener 1996, 66). Diger bir deyisle, Herzberg kuramu ile
cagdas toplumdaki gelismenin motivasyon i¢in kullanilabilecek ihtiyaclari, Maslow’ un
ihtiyac¢lar siralamasinin {ist basamaklarindaki ihtiyaclara kaydirdigina isaret etmektedir.
Bu siirecin bir sonucu olarak alt basamaklardaki ihtiyaglar durum koruyucu etkenler

durumuna diigsmiislerdir (Tiirko 1973, 67).

1.3.2. Siire¢ Teorileri

Buraya kadar incelenen kapsam kuramlari, ihtiyaglarin, amaclarin ve motivasyon
acisindan 6nemli olan g¢evre etkenlerinin arastirilmasi ve agiklanmasi ile ilgilenirken;
sire¢ kuramlar1 isgorenin ihtiyaglarmi siralamak yerine {iiretime neden ve nasil
yonelecegini, daha basarili ¢aligmasinda hangi etkenlerin rol oynadigini arastirarak
isgdrenin motiv yapisinin isleyisini ortaya ¢ikarmayi amaglamistir (Sapancali 1992, 33).
Diger bir ifadeyle, siire¢ kuramlar1 davranisin ortaya ¢ikisindan sonlanmasma kadar
olan faaliyetlerdeki degiskenleri agiklar. Kapsam teorileri ise sadece kisileri motive
eden etkenlerin neler oldugunu arastirmaya yonelmislerdir; davranis iizerindeki etkileri

ve isleyisleri hakkinda yeterli bilgi vermezler (Eren 2001a, 526).

Stire¢ kuramlar1 kapsaminda yer alan motivasyon kuramlarinin agirlik noktasi,
bireylerin hangi amaclar tarafindan ve nasil motive olduklari ile ilgilidir. Bu kuramlar,
motivasyonun isleyisini, biligsel faaliyetlerle aciklamaya calisir (Siirekli ve Tevriiz
1997, 37). Diger bir ifadeyle, belirli bir davranis1 gosteren bireyin, bu davranisi
tekrarlamas1 ya da tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorusu, siire¢ kuramlarmin
cevaplamaya c¢alistig1 temel sorudur. Siire¢ kuramlarina gore ihtiyaglar kisiyi davranisa
yonelten etkenlerden sadece birisidir ve bu igsel etkene ek olarak pek ¢ok digsal etkenler
de birey davranis1 ve motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir (Kogel 1989, 311; Bingol

1996, 258). Ayrica siire¢ kuramlar1 bireysel farkliliklarin motivasyon {tizerindeki
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onemini ele almislardir. Bunlara gore, farkl bireyler degisik goriis ve deger yargilarma
sahiptirler, ancak hepsinde davranis1 harekete gegiren motivasyon siireci aynidir (Eren

200 la, 526).

Insanlar1 nelerin giidiiledigini agiklayan Kapsam Teorilerinin aksine siire¢ teorileri,
gilidiilenmenin nasil ortaya ¢iktig1 ile ilgilidirler. Siire¢ teorileri, is durumlarma gore
bireysel davranislara dayanan zihinsel siireclerle ilgilidirler. Bu teoriler giidiilenmeyi
kisilerin algilari, inancglar1 ve is Odiillerinin ulasilabilirligi hakkindaki beklentileri ve

bunlarin ihtiyaglar1 tatmin edebilme degerleri ile aciklarlar (Balci, 1987, 19).

Stire¢ teorileri giidiilenme siirecinin nasil calistigin1 inceler, siireci olusturan
degiskenleri tanimlar ve bu degiskenlerin aralarindaki iliskileri irdeler (Balci, 1987, 19).
Stire¢ kuramlarini asagidaki bigimde siralamak miimkiindiir (Sweeny ve McFarlin 2002,

88; Northcraft ve Neale 1990).

Vroom’un Beklenti Kurami
Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami
Pekistirme Kurami

Adams’n Esitlik Kurami

A

Locke’nin Amag Kuram

1.3.2.1. Vroom’ un Beklenti Kuram

Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kuramina gore, is ve gorev basaris1 biiyiik olgtide
odiillendirilmis bir davranisin islevidir (Kirel 1996, 174; Eren 200la, 526). Beklenti
kurami, bireylerin alternatif davraniglar1 arasinda nasil se¢im yapilacagini saptama ile
ilgilidir. Kurama gore, bir igsgorenin belirli bir davranig gostermesi, o iggdrenin
davranis1 ile elde edecegi sonucu arzulama derecesine ve belirli bir davranisin onu
sonuca ulastirmasi hakkindaki beklentisine gore degismektedir (Ozgener 1996, 98;
Johns ve Saks 2001, 143). Kurama goére kisinin gelecekte elde etmeyi umdugu
kazanglar ve kaginmak istedigi kayiplar onun davrasmin temelini olusturmaktadir (Isik

2005, 53).

Beklenti kurami orgiitsel davraniglarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel varsayimlar

ileri stirmektedir. Bu varsayimlar su sekilde aciklanabilir (Eren 200 la, 526)
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Kuramla Tlgili 1. Varsayim: Bir davranisin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler,
bireyin kendi kisisel Ozellikleri ile ¢evresel kosullarin birlikte etkisiyle belirlenir ve
yonlendirilir. Bireysel ozellikler veya cevresel kosullar, tek bagmna davranis iizerinde
etkili degildir. Bireyler, orgiitlere mevcut psikolojik durumlari ile katilirlar ve bireyin
psikolojisi kapsaminda diinya goriisii, tecriibeleri, orgiitten beklentileri bulunmaktadir.
Tim bu etkenler bireyin c¢alisma ortamina nasil katkida bulunabilecegini de belirler.
Cevre kosullar1 ya da diger deyisle, ¢alisma ortamui ise, Orgiit icinde bireyi ve
faaliyetlerini etkileyen Orgiit yapisi, licretlendirme ve odiillendirme sistemi, degerleme

ve kontrol sistemleri gibi unsurlardan olusur.

Kuramla flgili 2. Varsayim: Her insan diger insanlardan farkh ihtiyag, arzu ve
amaglara sahiptir. Benzer bi¢gimde her birey arzuladigi 6diil yapilar1 agisindan da
digerlerinden farklidir. Tesadiifi olmayan bu farkliliklar, bireylerin ihtiya¢larmin

siddetindeki degismelerin anlagilmasi ile sistematik bir bigimde incelenebilir.

Kuramla Ilgili 3. Varsayim: Insanlar bir takim 6diiller arasindan algilarina gére segim
ve tercih yaparlar ve her odiile kars1 ayn1 duyarliligi géstermezler. Bagka bir ifadeyle,
insanlar arzuladiklar1 6diillere yonelik davraniglar gosterirler, ancak bazi arzu edilmeyen

odiillere iligkin olarak da herhangi bir davranista bulunmazlar.

Vroom’a gore bir iggdrenin isini yapmasi i¢in ¢aba harcamasi gerekmektedir. Bir
isgorenin ¢aba harcamasi ise bir giic ya da bir motiv tarafindan eyleme gecirilmesi
anlammna gelir. Boylece ¢aba, ayni zamanda glic ve motiv anlamlarinda
kullanilmaktadir. Bu ¢ercevede ¢aba, su ii¢ degiskenin bir islevidir; arzulama derecesi,

beklenti ve aragsallik (Basaran 1991, 158; Greenberg ve Baron 2003, 207).

Arzulama Derecesi: Bu kavram bireyin ¢esitli sonuclar arasindan belirli bir sonucu
segme nedeninin siddetini yansitir. Diger bir ifadeyle, bireyin bir hedefe ulagma
arzusunun derecesini ifade eder. Arzulama derecesi, isgorenin tecriibeleri ile
kosullanmis i¢ benliginden kaynaklandigi i¢in kisiden kisiye biiyiik farkliliklar gosterir
(Davis 1984,78). Bir sonug¢ elde edilmek isteniyorsa, yani sonucun elde edilmesi elde
edilmemesine lstiin geliyorsa, bu sonucun arzulama derecesi pozitif, tersi durumda ise
negatif olacaktir. Buna karsilik, sonuca kars ilgisizlik s6z konusu ise arzulama derecesi

notr olur. Bu durum ise, arzulama derecesinin +1 ‘den -1 ‘e kadar degistigini
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gostermektedir (Onaran 1981, 72). Sonug olarak, yiiksek arzulama derecesi kisinin daha

fazla caba sarf etmesine yol agacaktir (Kocel 1989, 316).

Beklenti: Vroom, beklenti kavramini, belirli bir davranmisin belirli sonuglar1 olacagi
konusundaki gecici bir inang olarak ifade etmektedir. Buradaki gecicilik bu inanglarin
devamli olmadigma, degisebilirligine isaret etmektedir. Beklenti, bir davranis-sonug
iligkisi olduguna gore, (0)’dan (1)’e kadar bir deger alabilmektedir (Davis 1984, 79).
Sifir noktasinda, bir davranisin belirli bir sonu¢ doguracagi konusunda bir olasilik yok
demektir. +1 durumunda ise bu davranisin belirli bir sonuca yol acacagi kesinlik tasir.
Burada s6z konusu olan olasilik siibjektif bir olasiliktir; yani o eyleme girisen, o amaci

isteyen kisinin hesapladigi olasiliktir (Onaran 1981, 73).

Aracsallik: Bir eylemin sonucunda ulagilacak amacin, baska bir amacin elde edilmesine
aract olmasidir (Basaran 1991, 159). Diger bir ifadeyle, aragsallik birinci kademedeki
sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulastiracagi konusunda kisinin sahip oldugu
siibjektif olasilig1 ifade eder. Ornegin, bir isgdrenin birinci kademe sonug olarak iicreti
arttirilabilir. Aslinda, birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonug¢ olarak adlandirilan
amaglar1 gerceklestirmede bir ara¢ olmaktadir. Buradaki {icret, aslinda daha yiiksek bir
statii elde etmek, cevrede taninmak, kisinin ailesini daha 1iyi geg¢indirebilmesini
saglamak gibi ikinci kademedeki amaglar i¢in bir aragtan ibarettir. Aksi taktirde, tek
basina yiiksek iicretin bir anlam1 yoktur (Kogel 1989, 317). Sonucta, bir sonug-sonug
iligkisi olan aragsallik da +1 den -1 e kadar cesitli degerler alabilir. +1 durumunda,
ikinci sonucun elde edilmesi i¢in, ilk asamadaki sonucun hem gerekli hem de yeterli
oldugu diisiiniiliir. -1 durumunda ise, ikinci sonucun elde edilmesinin ancak birinci
sonucun var olmamasina bagli oldugu diisiiniiliir. Birinci sonug elde edilirse, ikincisinin

elde edilmesi olanaksizdir bi¢iminde degerlendirilir (Onaran 1981, 74).

Bununla birlikte, ikinci kademe sonuclarin tercih edilirligi ise sonuglarm bireyin
ihtiyaclar1 ile olan iligkisine baglidir. Birinci ve ikinci kademe sonuglar arasindaki
iligkinin 6nemli yani, kisisel tahminlerden etkilenmesidir. Bagka bir ifadeyle, birinci ve
ikinci kademe sonuglar arasinda siki bir iligki bulundugu, yani birincil sonuglarin ikincil
sonuglara yol agmasini kesin oldugu durumlarda bile bireysel beklentiler bu durumun

tersini ortaya koyuyorsa bireyin motivasyonu s6z konusu olamaz. Bireyin motivasyonu
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icin iki diizey sonug¢ arasinda bir iliski oldugunu algilamasi gerekmektedir (Ozkalp

1982, 154).

Vroom’a gore, bir bireyin motivasyonu ya da eylemde bulunma giicii, arzulama
dereceleri ile beklentilerin ¢carpimina esit olmaktadir. “Bu baglamda, Davranis=Deger X

Beklenti seklinde bir formiilasyona gitmek miimkiindiir.” (Isik 2002, 54)

Aradaki iligkinin ¢arpim olmasi hem arzulama derecesinin hem de beklentinin belli
oranda var olmasmi gerektirmektedir. Bunlardan birisi sifir oldugu taktirde, eyleme
gecme giicii de sifir olacaktir. Ornegin bir isgdren isinde {iistiin basar1 gostermek
isteyebilir, ancak ¢alismanin onu basartya gotiirmeyecegine inanirsa kendisinde
basariya erisme giicii de bulunmayacaktir. Hatta bu giic (-) degerde de olabilir. Bu

durumda ise amag ya da sonugtan kagcinma s6z konusu olacaktir (Onaran 1981, 73).

Bununla birlikte, arzulama derecesi-beklenti iliskisinin sonsuz bilesimleri olabilir;
ancak bunlardan en ¢ok isteneni, en yliksek arzulama derecesi ve beklenti bilesimidir.
Bu bilesim en yiiksek motivi yaratir. Arzulama derecesi ya da beklenti diisiikse, o
zaman motivasyon da zayif olacaktir. Arzulama derecesi negatif ise, isgdren o
davranistan tiimiiyle kaginmaya calisacaktir. Kaginma davranisinin siddeti, arzulama

derecesi - beklenti bilesiminin siddetine baghdir (Davis 1984, 81).

Buraya kadar Vroom’un beklenti kuraminin temellerini 6zetlemek gerekirse (Eren 1989,

433);

<> Birey gosterecegi cabanin ona bazi oOdiller kazandiracagina biiyiik olclide
inanmalidir.
X Birey basar1 sonucunda kendisine verilecek odiilleri arzulamalidir. Bagka bir

ifadeyle, odiiller onun i¢in bir deger (arzulama derecesi) ifade etmelidir.

<> Birey kendisinden beklenen basariy1 gerceklestirebilecegine inanmalidir.
Kuramda, basar1 biiylik oranda 6diillendirilmis bir davranisin islevi oldugundan dolayi,
birey kendisine verilecek bu 6diilii arzulamali ve gosterecegi ¢abanin da kendisinden
beklenen basariya ulastiracagma inanmalidir. Bunun yaninda Vroom’un modelindeki

motivasyon ile ilgili baslica ddiiller ise sunlardir (Eren 200la, 529):
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Icsel Odiiller: Bireyin bir isi yapmaktan dolay1 elde ettigi basari ve bu basarmin
kendisine verdigi kisisel tatmindir. Birey bu durumda kendi basari1 diizeyini kendisi
algilamakta, bir deger vermekte ve bundan da bir doyum elde etmektedir. Buna kisaca,
basar1y1 hissetmenin verdigi tatmin de diyebiliriz. Yaptig1 isten ve elde ettigi basaridan
her bireyin mutluluk duydugunu, mesleki bilgi ve gorgiisiinii de gelistirdigini ifade

edebiliriz.

Dissal Odiiller: Bu odiiller, isgorenlere ¢ogu kez amirleri tarafindan verilir. Belirli bir
basar1 diizeyine erigen her bireye iistleri, meslektaslar1 iicret artigi, ikramiye, terfi gibi
odiiller verecektir. Kimi zaman 0&dillendirme sistemi geregince beklenen basari
diizeyine erisemeyen bireyler cezalandirilabilecegi gibi 6diilstiz birakilmak suretiyle de
adeta cezalandirilmis olurlar. Bu durumda, dissal ddiiller isgorene ¢alistig1 orgiit, iistleri,

genel bir ifade ile ¢evresi tarafindan verilmektedir.

Bu digsal 6diillerin motivasyon unsuru olabilmesi su etkenlere baghdir;

o,

> Orgiitiin bireyler arasi basarilar1 analiz edebilme ve her bireye basarisi dlgiisiinde
odiil verebilme yetenegi,

X Orgiitiin 6diilleri yerine getirme giicii,

X Orgiitiin ddiillendirmeyi istemesi yani 6diil verildigi takdirde isgdrenler simarir,
az ¢aligir gibi dnyargilarin olmamasi.
Bunun yaninda, kurami kullanmak isteyen bir yonetici agagida yer alan noktalara dikkat

etmelidir (Kogel 1989, 318):

X Birey i¢in hangi cesit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) 6nemli oldugu
belirlenmelidir.

X Orgiit igin ne tiir davranis ve performansin arzulanir oldugu belirlenmelidir.

X Performans ile 6diil arasinda iliski kurulmalidir.

Vroom kuramini, motivasyon ile ilgili bircok ampirik arastrmaya uygulamis ve bu
modelin gecerligi ve gilivenirli§ini gdéstermeye calismistir. Vroom, ilk calismasinda
iiniversiteden mezun olacak Ogrencilerin g¢alisacaklar1 isletmeleri segmelerini tahmin
etmeye c¢alismistir. Bu c¢alismada, bireylerin beklentilerinin kabaca 6l¢iilmesinde
ogrencilerin isletmeden bir teklif alip atmadiklar1 saptanmaya c¢aligilmistir. Eger bir
teklif geldiyse, 6grencilerin beklentileri yiiksek, teklif gelmediyse beklenti diizeyi diistik

olacagi diisiiniilmiistiir. Sonugcta, gercekten belirli bir talep alan 6grencilerin % 76’sinin
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bu isletmeyi tercih ettikleri saptanmistir. Boylece Vroom’un modelinin desteklendigi

ortaya ¢ikmustir (Ozkalp 1982, 156).

Arastirmacilar tarafindan yapilan bir ¢alismada Vroom’un modeli, calisanlarin
iiretkenliklerinin tahmini i¢in kullanilmistir. Burada, saptanan bes amacin, performans
iizerine etkileri Olclilmeye calisilmistir. Bu bes amag, para, iicret dis1 saglanan
yardimlar, yiikselme, denet¢inin deste§i, gruba kabul edilme olarak tespit edilmistir.
Bunlarin i¢inden para, denet¢inin destegi ve gruba kabul edilme ile performans arasinda
yiiksek diizeyde bir iligki oldugu saptanmis ancak, diger etkenlerle basari arasinda
anlaml bir iliski bulunamamistir. Boylece, Vroom’un modelini destekleyici nitelikte
bulgular elde edilmistir. Ciinkii Vroom’a gore, liretkenlik ile motivasyon arasinda belirli

bir iliskinin oldugu ifade edilmektedir (Ozkalp 1982, 157).

Biitiin bunlara ek olarak Vroom’un kuramimin ¢alisanlar1 motive etme tekniklerine
dogrudan bir katkis1 olmadig1 sdylenebilir. Kuram, bireylerin beklenti ve tercihlerinin
farkli oldugunu belirtmekle birlikte, farkliliklarin nedenlerini agiklayamamis olmasi ve
bireyler arasindaki bu farkliliklar1 smiflandiramadigi i¢in elestiriye ugramistir. Ancak,
motivasyon siirecinin anlasilabilmesini kolaylastirdigi ve bu yonden insan kaynaklar1
yonetiminin gelistirilmesine katkida bulundugu i¢in, 6nemli bir kuram olarak kabul
edilmektedir (Baykal 1978, 36). Onemi ise, Orgiitiin hedefleri ile bireyin amaglar
arasindaki iligkiye 151k tutmasindan kaynaklanmaktadir (Siirekli ve Tevriiz 1997, 38).
Bu nedenle, kuram, basit ve sadece bireyleri motive eden temel etkenleri gosterdigi i¢in

genel bir kuram olarak nitelendirilmektedir (Ozkalp 1982, 157).

“Ozetle ifade etmek gerekirse, deger beklenti teorisi bireyin davranista bulunmadan
once Once kazanclarini maksimum, kayiplarini ise minumumseviyede tutmayi
amaglayarak, bu yonde bir davranisa giristigini savunmaktadir. Teoride deger ve
beklenti i¢ ige oldugundan, bunlardan sadece biri davranisa ge¢mede yetersiz
kalmaktadir. Dolayisiyla davranmisin gerceklesebilmesi icin deger ve beklentinin her

ikisinin de ayn1 anda olmasi gerekir.” (Isik 2002, 54-55)
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1.3.2.2. Porter ve Lawler’ in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi

Bir beklenti kurami olan, Lawler ve Porter’in kurami, 6zel kesim yoneticilerinin is ile
ilgili tutumlarinm is ile ilgili davranislariyla, isteki basarilariyla iligskilerini inceleyen bir
arastirmada kavramsal bir taslak gelistirme ihtiyacindan ortaya ¢ikmistir. Fakat
Vroom’un kuraminda yer almayan baska tutumsal degiskenler de bu kuramda yer
almistir. Zaten kuramin baglica 6zelligi, daha dnceleri ayr1 ayri1 ele alinan ¢ok sayidaki

degiskeni bir araya getirip aralarindaki iligkileri belirtmesidir (Onaran 1981, 76).

Bu kapsamda da kuram, Vroom’un kuramina, onu gii¢lendirici birtakim katkilarda
bulunmustur. Bu katkilardan birincisi, bireyin kendi basarisimi degerlemesine bagli
olarak ortaya ¢ikan ve onun son agsamadaki doyumunu etkileyen 6diillendirme adaletine
iligkindir. Bagka bir deyisle, birey kendisine verilen 6diilii bagkalar1 ile kiyaslamakta ve
basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeyle kars1 karsiya kaldigini algiladiginda ise
doyumu 6nemli &lgiide olumsuz olarak etkilenmektedir. Ikinci katki ise, orgiitlerde
isgorenin beklenen davranis giiciinii azaltan rol ¢atismalarmin oldugu, bunun da c¢aba ve

basarilar1 olumsuz bigimde etkiledigi bicimindedir (Eren 200la, 534).

Kuramimn ilk boliimii Vroom’un kuramu ile son derece benzerlik gostermektedir. Yani
bireyin motivasyon derecesi, arzulama derecesi ve beklenti tarafindan etkilenmektedir.

Porter ve Lawler’ e gore kisinin yiiksek bir gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek
bir performansa ulagmasi ile sonu¢lanamayabilir. Araya iki yeni degisken girmektedir.
Bu degiskenlerden ilki kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Aksi takdirde
ne kadar gayret gosterirse gostersin etkin performans gostermeyecektir (Balci, 1987,
22). Digeri ise kisinin kendisi i¢in algiladigi rol olup bunlar kisiden beklenen davranis
tiirleridir. Bagka bir deyisle, calisanin yetki ve sorumluluklar1 ¢izilmis, tanimlanmis
gorevidir (Balci, 1987, 23). Orgiit her calisanindan belirli roller bekledigi gibi, iistler de
astlarindan belirli rolleri beklemektedir. Ayrica her Orgiit {iyesinin, ortaya koymasi
gereken rol konusunda bir inanci da vardir ve her Orgiit iiyesinin, performans
gosterebilmek icin uygun bir rol anlayisina sahip olmasi zorunludur. Aksi taktirde,

cesitli rol catigmalar1 belirecek ve bireyin performansi diisecektir.

Caba, bilgi ve yetenek ile algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans belirli

bir ddille odiillendirilecektir. Bu durum birinci kademe sonucu gostermektedir ve bu
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odiiller igsel veya digsal olabilir. Burada 6nem arz eden ve Vroom’un kuramina katkida
bulunan kisim iggdren tarafindan algilanan esit 6diill degiskeni olmaktadir. Bunun
anlamu ise; her iggdéren kendi performansi ile baskalarinin performansini karsilastirir ve
kendi performansmin nasil Odiillendirilmesi gerektigi konusunda da bir algilamaya
ulasir. Sayet bireyin aldigi i¢sel veya dissal 6diil, algilanan esit 6diilden az ise kisi
doyuma ulagamayacaktir. Dolayisiyla, bireyin beklentisi olumsuz yonde etkilenecektir

(Kogel 1989, 319-320).

Bu kuram kapsaminda, yiiksek basarinin yliksek doyum saglayabilmesi, isgdrenlerin
beklentileri ile 6diil arasindaki dengenin kurulmasma ve orgiitte dagitilan 6diillerin adil
olmasina baghdir denilebilir. Kuram bu ¢ergevede, bir orgiitte diisiik basar1 diizeyine
sahip ancak aradigini bulmus isgdrenler yaninda yiiksek basarili fakat beklentilerine
uygun olarak odiillendirilmemis isgorenlerin de olabilecegini ifade etmektedir (Eren

2001a, 534).

Beklenti Kurami, heniiz gelisme evresinde oldugu i¢in, motivasyonel bir durumla ilgili
her konuya biitiin ayrintilar1 ile agiklik getiremedigi ifade edilebilir. Ancak beklenti
kurami, yine de motivasyonu yorumlama konusunda temel bir hareket noktasi
saglayabilmektedir. Kisilerin davranis secimlerini nasil yaptiklarmi agiklamakta ve bu
acidan da Orgiit yoneticilerine yardimec1 olmaktadir. Bu kapsamda, beklenti kuramini,
cesitli yOonlerden smamak amaciyla pek ¢ok arastrma gergeklestirilmistir. Bu
arastirmalarm bir kismindan kurami destekleyici sonuclar elde edilmis, arastirmalarin
bir kismi ise kurami destekleyici sonuglar ortaya koymamistir. Arastirmalar, genel
olarak, kuramin 6rgiitlerdeki bazi motivsel sorunlari agiklamada yararli oldugunu, fakat

tiimiinl ¢6ziimleyemedigini gostermektedir (Davis 1984, 82; Kogel 1989, 318).

Bu motivasyon modeline gore, gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine
gore gosterilen performans belirli bir odiille odiillendirilecektir. Bu birinci kademe
sonucu ifade etmektedir. Vroom’un modeline ek olarak algilanan esit 6diil degiskenidir.
Herkes kendi performansi ile bagkalarmin performansmi karsilastirir ve kendi
performansinin nasil bir 6diille 6diillendirilmesi konusunda bir anlayisa ulasir. Baska bir
deyisle bir ¢esit ddiil algilanmasi olusur. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil bu algilanan esit

odiilden az ise tatmin olmayacaktir. Bu nedenle kisinin bekleyisi etkilenecektir. Tatmin



38

olma derecesine gore sonucun degeri ve bekleyis etkilenecek ve siire¢ yeniden

isleyecektir (Balc1, 1987, 22).

1.3.2.3. Pekistirme Kurami

Pekistirme kurami, Harvard psikologlarindan Skinner tarafindan gelistirilmis ve cok
biliyiik bir ilgi gérmiistiir. Tam bir davranisct olan Skinner, psikolojiyi, bir davranis
incelemesi olarak ele almakta ve diirtii, ihtiya¢, tutum gibi bireylerin “i¢sel” durumlarmni
anlatan kavramlari, gozlemlenemedikleri i¢in davranisin nedeni olarak kabul
etmemektedir. Arastirmaci, ancak davranisi gézlemleyerek bunlara iliskin ¢ikarimlar
yapabilir. Ayrica, bunlar davranisin nedenleri olarak da hi¢bir agiklama getirmezler;
sadece, aciklamaya calistiklar1 davranisi yeniden betimlerler. Skinner’e gore, bir kiginin
a¢ oldugu i¢cin yemek yedigini soylemek onun davranisini agiklamak olmamakta, ancak

davranis1 yeniden betimlemek sayilmaktadir.

Skinner’e gore, davranisin nedenlerini bireyin iginde arayamayacagimiza goére bu
nedenleri onun ¢evresinde bulabiliriz. Bireyin ge¢cmisteki ve su andaki ¢evresi onun
davranisint belirleyen en oOnemli etkendir. Bu kapsamda, cevreyi gozlemleyerek
davranis1 belirleyen bilimsel yasalar1 bulabiliriz. Ancak g¢evrenin yani sira bireylerin
kalitsal ozellikleri de etkili olmakla beraber, yine de g¢evre kadar dnemli degildir
(Onaran 1981, 261).

Cevrenin davranmigi nasil etkiledigini incelerken islemsel (operant) kosullanma
kavramma geliyoruz. Bilindigi gibi, kosullandirma kavraminin birisi klasik
kosullandirma digeri islemsel kosullandirma olmak tizere iki tipi bulunmaktadir. Klasik
kosullandirma Pavlov’un kopekler iizerinde gerceklestirdigi deneyler ile gelistirilen bir
kosullandirma tiirtidiir. Bu kosullandrma tipinde, davraniglar belirli uyaranlar
tarafindan harekete gegirilmektedir. Bu durum asagidaki bicimde ifade edilebilir (Kogel
1989, 312).

Ornegin, Pavlov’un deneylerinde oldugu gibi, kdpege yemek verilirken ¢alman zil bir
siire sonra kopegin davraniglarimi sartlandirmakta ve yemek verilmeden g¢alinan zil
kopegin yemek yeme davranisi gostermesine neden olmaktadir. Bu kosullandirmada
agirlik noktasi uyarilarin davraniglari etkilemesi lizerine gerceklesmektedir ve kosullu

uyaranlar davranistan Once gelmekte, boylece davranisi canlandirmaktadir. Fakat
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Skinner’e gore, bu tiir davranislar daha ¢ok reflekslerle ilgilidir. Oysa davranislarimizin
bircogu 06grenilmis olup islemsel davraniglardir. Skinner’in deney odasinda fare,
gilivercin gibi hayvanlarla ger¢eklestirdigi deneylerde bir manevelaya bastigi zaman
yiyecek bulmasini 6grenen bir farenin davranisi islemsel davranisa, farenin manevelaya
basmayr 6grenmesi de islemsel kosullanmaya ornektir. Buna islemsel denmesinin
nedeni ise farenin g¢evre tizerinde bir islemde bulunarak pekistirme elde
edebilmesindendir (Onaran 1981, 262). Klasik kosullanmada bir uyaran bir tepkiye yol
acarken; Islemsel kosullanmada, bir tepkinin sonuglari, o tepkinin yinelenmesine neden
olmaktadir (Davis 1984, 83). Baska bir deyisle, islemsel kosullanmada, davraniglarin,
karsilastig1 sonuclar tarafindan sartlandirildi: varsayilir (Kogel 1989, 312). Islemsel
kosullanma su sekilde ifade edilebilir.

Bu model, davramisin sonuglarina bagli oldugu diisiincesine dayanir ve Ogrenme
kuramindan tiiretilmistir. Islemsel kosullanmanm ana fikri, bireyin ihtiyaclar, amagclar
ve daha onceki kosullanma gibi nedenlerle bir davranista bulundugudur. Sonucun
cesidine gore, birey aym davranisi tekrarlayacak veya tekrarlamayacaktir. Ornegin, ise
gec gelen bir igsgorenin ge¢ kalma davranisini tekrar etmesi biiylik 6lciide karsilasacagi
sonu¢ (amirin uyarisi, cezalandirilma, hicbir sey sOylenmemesi, hos goriilmesi)

tarafindan etkilenecektir (Kogel 1989, 312).

Bu cercevede, belirli bir davranisin sonuclar1 birey acisindan arzulanir ise davranig
giliclenecektir. Tersine, eger sonuclar arzu edilen tirden degil ise davranis
zayiflayacaktir. Boylece islemsel kosullanma gercgeklesir (Davis 1984, 83). Bireyin
belirli bir davranis1 tekrarlamasi istenirse, o davranisin birey i¢in haz verici olarak
nitelenen bir sonugla karsilagsmasi gerekmektedir. Bu yaklasim, 6grenme konusunun
temel ilkelerinden biri haline gelmis bulunmaktadir. Kisacasi, bu yaklagima gore,
davranislar karsilastiklar1 sonuglara gore sartlanir (Kogel 1989, 313). Bu taktirde, bir
davranisin stirdiiriilmesi ya da kagmilmasi bigiminde birbirinin tersi olan iki tutum s6z
konusudur. Buradan hareketle belirli olumlu davraniglar1 gostermek ve onlari
pekistirmek, aliskanlik haline getirmek amaciyla yonetim psikolojisinde dort yontemden

s0z edilmektedir. Bunlar (Eren 2001a, 537):

1. Olumlu pekistirme,

2. Olumsuz pekistirme,
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3. Son verme,

4. Cezalandirma.

Olumlu Pekistirme: Olumlu pekistirme davranig sonucunda elde edilen, ayn1 zamanda
davranisin ileride de yapilmasi olasiligini arttiran pekistirmedir ve genel olarak,
davranis olumlu pekistirme ile desteklenir. Olumlu pekistirme, bir davranisin
yinelenmesini tesvik eden arzulanir bir sonug ortaya ¢ikarir. Ornegin, bir isgdren, iyi
kaliteli bir is yapildiginda, gézetimcinin bir takdir 6diilii verdigini fark edebilir. Isgoren
takdir edilmekten hoslandig1 i¢in, davranig pekistirilmis olur ve iggdren tekrar yiiksek
kaliteli 13 yapmak isteyebilir. Bu yOniiyle pekistirme, her zaman, isgdrenin dogru
davranisma baglidir (Davis 1984, 84). Olumlu pekistirme araci olarak ¢ogu zaman
odiiller verilmektedir. Odiillendirme cesitli bicimlerde olabilmektedir; iicret artisi, is
glivenligi saglama, istler tarafindan oviilme, takdir, terfi, sorumlulugu arttirma, statii
gelistirme, caligma kosullarin1 degistirme, 6nemli kararlara ve bilgiye ortak etme, daha
onemli gorevler verme gibi. GoOrildigi {izere, ddillerin bir kismi bireye disaridan
verilen, ticret artist gibi maddi unsurlar niteligindedir. Bu tiir odiilleri digsal 6dil
biciminde nitelemek miimkiindiir. Diger bir kismi ise kisinin i¢indeki unsurlara
hitabeden 6vme, dostca tavir gosterme gibi unsurlardir ki; bunlara da ic¢sel odiiller adi

verilir (Kogel 1989, 314).

Emery Air Freight kutulanmis nakliye sirketi deneyimi olumlu pekistirmeye ¢ok iyi bir
ornek teskil etmektedir. Bu isletmenin isi, kiiclik paketleri, tasima ve nakliye
masraflarin1 azaltmak amaciyla genis kutulara yerlestirmektir. Standarda gore, kiigiik
paketlerin % 90’min biiyiik kutular halinde paketlenmesi gerekmektedir. Ancak cesitli
yorelerdeki denetim gercek uygulamanin % 45 oldugunu gostermistir. Yapilan
arastirmalar, kutulama konusunda iscilerin ¢ok iy1 yetistirildigini, bu ylizden diisiik
basarmnin iscilerin daha iyi is yapamamalarindan kaynaklanmadigini ortaya koymustur.
Bunun iizerine sirkette basarimi arttrmak amaciyla bir olumlu pekistirme programi
uygulandi. Gozetimciler, basarim geri beslemesi, takdir ve baska odiiller vermek
konusunda egitildiler. Isgdrenlere diizenli bir bi¢imde geri besleme yolu ile
basarimlarma iliskin giinliik bilgi vermek {izere bir program olusturuldu; gozetimcilere
diizenli bir bigimde takdir saglamalar1 sdylendi. Ilk test biirosunda, basarim ilk giin %
95’e ulasti. Program diger biirolarda da uygulanmaya baslandik¢a toplam basar1 da %
90’a yiikseldi. Bu gelisme genellikle bir tek giin icinde kaydedilmisti. Etkin sonuglar
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calisma kapsamindaki dort yil boyunca siirdii. Diizenli geri besleme ve takdir
isgorenlere davraniglarini biiylik 6l¢iide etkileyen sonuglar sagladi. Bu durumda olumlu

pekistirme biiylik bir basar1 saglamist1 (Davis 1984, 84).

Olumsuz Pekistirme: Olumsuz pekistirme, durumda mevcut bulunan arzulanmayan
herhangi bir seyin giderilmesidir ve genellikle arzulanmayan baska bir sey ekleyen
cezadan farklidir. Olumsuz pekistirme birey tarafindan yapilmis veya denenmis bir
davranis ya da tutumu Onlemek ve onu istenen davranisa yoneltmek i¢in basvurulan
tedbirlerden olusmaktadir. Burada Onemli olan, bireyin ortaya koymus oldugu
davranisin  yonetimce benimsenmeyen ve istenmeyen bir tutum oldugunun
hissettirilmesidir. Burada bireyi zorla durduran ya da cezalandiran bir tutum s6z konusu
degildir. Zaten ceza verilmesi durumunda da bunun yonetimin bireyden beklenen
davraniglar1 yaratici bir etkisi olmayacaktir. Isletmede hata yapan isgdrenlere ceza
vermek yerine isim belirtmeksizin hatali mallar1 teshir etmek, ayrica dogurdugu
zararlar1 agiklamak, hatalarm neden kaynaklandigmi belirtmek, olumsuz pekistirmeye
ornek olarak verilebilir. Diger isgorenlerce bu hatalarin kimin tarafindan yapildig:
bilinecegi i¢in isletme iginde acikca olmayan utandirma ve ayiplama ile birey
arzulanmayan davranis1 yapmaktan vazgegecek; hatta hatalarmin nedenlerini ve
bilmedigi diger hususlar1 da 6grenerek yonetimin kendisinden bekledigi davranislari
gostermeye yonelebilecektir. Benzer bicimde, ise ge¢ gelme gibi isyeri disiplinini bozan

bir¢cok davraniglarda da olumsuz pekistirme kullanilabilir (Eren 2001a, 537).

Son Verme: Ogrenilen davranisin gelecekte de yinelenmesi igin pekistirilmesi gerekir;
eger hicbir pekistirme olmazsa, davranis yok olacaktir. Pekistirme eksikliginden dolay1
davranis ortadan kalkacak ve pekistirilen tepkiler onun yerini alacaktir (Davis 1984,
85). Diger bir deyisle, son verme, bir davranisi ortadan kaldirma, ortaya ¢ikigini
biitiiniiyle yok etme tedbirlerinden olusmaktadir. Boylece, yapilmis olan, fakat
istenmeyen bir hareket bir daha tekrarlanmayacak ve pekistirme siireci
gerceklesmeyecektir. Burada bir davranisi terk ettirme ve caydiricilik s6z konusu
olmaktadir. Ancak bunun i¢in kesinlikle herhangi bir ceza uygulanmamaktadir. Sadece,
isgérenin eger ayni hareketi ya da davranisi tekrar edecek veya siirdiirecek olursa
orgiitten gelecege iliskin beklentilerinin gergeklesmeyecegini anlamasi s6z konusudur.
Isgorenin gelecege iliskin beklentileri yiiklii bir iicret artisi, terfi etmesi gibi olanaklarla

ilgilidir. Ornegin, ise ge¢ kalan ve disiplinsiz davranan isgdrenler yilsonu
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degerlemesinde odiilden yoksun kalacaklarmi bilirlerse bu kotii aligkanliklarimdan
vazgecmektedirler. Yoneticilerin 6diilsiiz birakma tutumu gelecek zaman ic¢in isgoreni

bir tiir cezalandirma tutumu olarak da degerlendirilebilir (Eren 2001a, 539).

Cezalandirma: Belirli bir davranistan kagimmaya yol agan bir sonu¢ varsa ceza s6z
konusu olur. Elestirme, 6diill vermemek, Oncelikleri kaldwrmak, yetkileri kisitlamak,
riitbe tenzili, daha pasif gorevlere atamak, cesitli uyar1 cezalar1 vermek, kisiyi afise
etmek, isine son vermek gibi Orgiitsel uygulamalarin hepsi birer ceza unsuru olarak
goriilebilir (Kogel 1989, 314). Olagandis1 ve istenmeyen bir davranistan kagmilmasini
saglamak i¢in kimi zaman ceza gerekirse de belirli baz1 sakincalar1 nedeniyle pek
doyurucu bir uygulama degildir. Ciinkii ceza yalnizca istenmeyen bir davranistan
kacindirir; istenen bir davranigin ortaya c¢ikmasini saglamaz. Ayrica, cezayl veren
kisinin, ayn1 zamanda, baska durumlarda pekistirici rolii de oldugu i¢in bu iki rol
karigabilir, bu da ceza verenin ileride ger¢eklestirecegi pekistiricilerinin etkinligini
azaltabilir. Bununla birlikte, cezalandirilan bireyler, davraniglarinin hangi 6zgiil
yoniiniin cezalandirildigin1 anlayamayabilirler, bu nedenle bazi istenen davranislardan
da kacmabilirler (Davis 1984, 85). Ayrica, cezalandirma belirli bir davranisin
tekrarlanmasini azaltabilir. Fakat kisi bu davranisin yoneldigi amaci gerceklestirmeyi
cok fazla arzuluyorsa, cezalandirma kisinin o davranis1 gostermesine engel
olamayacaktir. Tersine, kiside bir kizgmlik, kirginlik ve kars1 koyma ortaya ¢ikacaktir.
Bazi durumlarda ise olumlu davramiglar1 bilmedikleri i¢in isgorenlerin egitime
ihtiyaclar1 oldugu ve bu nedenle de 6zellikle agir cezalar1 hak etmediklerini ifade etmek
yanlis olmayacaktir (Eren 200la, 539). Bu nedenle, davranis degistirmede
cezalandirmadan ¢ok odiillendirmeye agirlik verilmesi tavsiye edilmektedir (Kocel
1989, 314). Bununla birlikte, pekistirme programlar1 diizenlemenin ¢esitli yollar1 vardir;
pekistirme siirekli ya da aralikli olabilir. Siirekli pekistirme, isgérenin her dogru
davranisinin  pekistirilmesi ile gergeklestirilir. Boylelikle istenen davranis c¢abucak
yapilmakta, fakat pekistirme ortadan kalktiginda hemen eski duruma doniilmektedir.
Bununla birlikte, bazi durumlarda, ¢abuk Ogrenmeyi saglamak amaciyla stirekli
pekistirme gerekebilir, ancak is ortaminda bir iggdrenin her dogru davranisinin ardindan
odiillendirilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle ydnetimde bu uygulamanin faydali

oldugu sdylenemez.
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Aralikli pekistirme ise, dogru davranislarin ancak bir kismi pekistirildigi zaman
gergceklesmektedir. Aralikli pekistirmede O6grenme, siirekli pekistirmeye oranla daha
yavas olmaktadir. Bununla birlikte, aralikli pekistirme Ogrenilenin daha uzun siire
akilda kalmasini saglar. Bu konu, aralikli pekistirmenin ayirict ve temel 6zelligini teskil

etmektedir (Davis 1984, 86; Onaran 1981, 264).

Pekistirme kurammin en 6nemli faydasi, bilimsel analizlere biligsel modellerden daha
uygun olmasidir. Bu kuram soyut, igsel insan ihtiyaglar1 yerine somut digsal sonuglar
iizerinde durur. Ancak, genellikle uygulanmasi giicliikler tasir. Siireci baslatmak igin
diizeltilecek davraniglarin tanimlanmasi ve hangi uyaranlarin bunlara yol ac¢tigmin ve
bunlarin halihazirda nasil pekistirildiginin saptanmast gerekir (Davis 1984, 87).
Bununla birlikte pekistirme kuramimi bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir

yonetici su noktalara dikkat etmelidir (Kogel 1989, 315):

X Orgiit agisindan arzu edilen ve edilemeyen davranislar acik bir bicimde
belirlenmelidir.

X Bu istenen davraniglar iggérenlere duyurulmalidir.

<> Miimkiin olan her firsatta 6diillendirme kullanilmalidir.

<> Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman sonucun

davranislar lizerindeki etkisini azaltabilir.

Ancak bu kuram bazi durumlarda etkili olmussa da 6nemli sinirliliklar1 vardir. Sik
yapilan bir elestiriye gore, pekistirme kurami kisilerin manipiilasyonunu igerdiginden
aslinda otokratik bir yonetim bi¢imidir. Davranigsal sonuglar, insanlar1 davranislarini
degistirmeye zorlayacak bicimde kontrol edilir. Bu c¢ercevede, kuram, Maslow’ un
ihtiyaglar siralamasi gibi insancil modellerle bagdasmaz. insancil modeller, insanlarin
ozerk ve 6z gerceklestirimci oldugunu ve igsel ihtiyaclar1 ile motive olduklarini
varsayarken; pekistirme kurami davranisin nedenlerini kiginin disinda, cevrede
oldugunu varsaymaktadir. Oz gerceklestirimei insan kavramui reddedilir ve su soru

ortaya ¢ikar. Kontrol edenleri kim kontrol edecektir (Davis 1984, 88)?
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1.3.2.4. Adams’in Esitlik Kuramm

Adams tarafindan gelistirilen kuramin ana fikri, iggorenlerin is iligkilerinde esit bir
bicimde muamele gérme arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi
hususudur (Kogel 1989, 320). Adams, arastirmalarinda bireylerin kendilerine verilen
odiillerle baskalarma verilen odiiller1 daima karsilastirdiklart ve kendilerine uygun
goriilen odiillerin benzer basariy1r gosteren kisilerle ne oranda esit oldugunu tespit
etmeye calistiklarini belirlemistir. Bu karsilastirmada bireyler kendilerinin Orgiite
sunduklar1 katkilar veya girdiler olarak emekleri, zekalari, bilgi, deneyim ve yetenekleri
ile buna bagl olarak ortaya koyduklar1 basarilarini gostermektedirler. Buna karsilik,
orgiitten sagladiklar1 odiiller olarak iicret ve statii artiglari, primler, ikramiyeler ve
benzeri sosyal yardimlar, yonetsel yetkiler ve kaynaklar ile is giivenligi ve isyeri
kosullarmn1 1yilestirme ve benzeri hususlar gelmektedir. Bireyler 6diil adaletini
belirlemek amaciyla bu iki unsurun birbirleri arasindaki oranlar1 karsilastirmaktadirlar.
Eger bir esitsizlik varsa 0diil adaletinin bozuldugu ve bir dengesizlik durumu ortaya
ciktig1 goriilmektedir (Eren 2001a, 535). Bu esitsizlik ise isgérende tedirginlik,
uyumsuzluk ve zorlanma yaratir. Esitsizlik arttik¢a, dengesizligin getirdigi zorlanmadan
kacma egilimi de artacaktir. Esitsizligin derecesi, isgorenin esitsizlik hosgorii smirini
ast1g1 taktirde ise, isgérende davranis bozukluklar1 belirecektir. Bu bozukluklar eylem
azlhigi, iliski bozuklugu, yetki kullanmaktan ve sorumluluk almaktan kagma,
devamsizlik, orgiite yabancilagsma gibi islevsel bozukluklar biciminde gercgeklesebilir
(Bagaran 1991, 162). Bireyin bu karsilastirma neticesinde algilayacagi her esitsiz
durum, bireyin bu esitsizligi giderici davranis gostermesi ile sonuglanacaktir (Kocel
1989, 321). Bu kapsamda, bir isgoren esitsizligi algiladigi taktirde segenekleri
uygulayabilmektedir (Kirel 1996, 173; Kogel 1989, 321; Robbins 2003, 51; McShane
ve Von Glinov 2003, 147):

o,

- Sarf edilen gayretin degistirilmesi (iggorenlerin girdilerini degistirmesi, yani
gerektigi kadar giiclin kullanilmamasi),

o,

<~ Sonucun degistirilmesi (Daha yiiksek {icret ya da 6diil talebi),

<> Bireyin kendi algilarmi degistirmesi: Birey gayret ve sonuclarini biligsel olarak
degistirmeye c¢alisir. Baska bir deyisle, katkilarla odiillere iliskin goriislerini degistirir.
Gergekleri degistirmek oldukca zor bir is ise de, kanilarmmi degistirerek biligsel

uyumsuzluklarini azaltmaya calisan kisiler vardir (Onaran 1981, 170).
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X Digerlerinin goriislerini degistirmesi ve onlarin sarf ettikleri gayreti azaltmaya
yonlendirmesi. Karsilastirma yaptig1 kisinin katkilar: ile odiillerini degistirmeye ya da
iligkiden c¢ikmasi i¢in zorlamaya baglar. Karsilastirma yapilan kisinin 6diillerini
azaltmak yerine arttirmaya ya da girdilerini arttirmak yerine azaltmaya ugrasmak daha
kolay olacaktir. Ayrica, bu kisinin katkilar1 ile 6dillerine iligskin kanilar1, kendi katkilar1
ile odiillerine iligskin kanilardan daha kolay degisebilir (Onaran 1981, 171).

<> Kargilagtrma yapilan grup ya da kisinin degistirilmesi. Boylece katkilar: ile
odiillerini karsilastirmak i¢in baska birini secer. Ancak bu degistirmede, 6zellikle “diger
kisi” uzun zamandir karsilastirma i¢in kullaniliyorsa, oldukca zor olacaktir (Onaran
1981, 171).

X Isi terk etme (istifa, isyeri i¢inde degisiklik talebi, devamsizlik). Bu cercevede
isgoren iliskiden cikar; denksizlik biiyiik bir gerginlik yaratmis ise kisi bu gerginligi
azaltmada da basarili olamamigsa, sozgelimi isi birakabilir ya da olanaklar elverdigi

Olciide ise gelmemeye baslayabilir.

Sonugta, denksizlikten dogan gerginligi azaltmaya calisirken kisi genel olarak ya
odiillerin degerlerini yiikseltmeye ya da ¢ok ugras isteyen, degistirme maliyeti yiiksek
olan girdileri arttirmamaya ¢alisacak, bir de 6diilleri ile sonuglarini gercek ya da biligsel
olarak degistirmeye calisirken kendine saygisin yitirmemeye, kisiligine dokunmam aya

ugrasacaktir (Onaran 1981, 171).

Bunun yaninda, kuram esitsizlik ve alinan iicret ile ilgili dort 6neride de bulunmaktadir

(Kirel 1996, 174):

X Zamana gore Odeme yapildig1 taktirde, asmr1 ddillendirilen isgdrenler esit
bicimde ddiillendirilen isgorenlerden daha verimli olmaktadirlar.

<> Uretim miktarma gore ddeme yapildiginda, asir1 ddiillendirilen isgorenler esit
odiillendirilenlere kiyasla daha az fakat daha yiiksek kalitede iiretim yapmaktadirlar.

X Zamana gore O0deme yapildiginda, daha az odiillendirilen isgérenler daha az
iiretim yaparak, daha diistik kaliteli ¢iktilar ortaya koymaktadirlar.

<~ Uretim miktarma gére 6deme yapildiginda, az ddiillendirilen ¢alisanlar, esit ddiil

verilen ¢alisanlara kiyasla cok miktarda fakat diisiik kalitede iiretim yapmaktadirlar.

Fakat bu durumun pek cok iste anlamli bir etkisi olmamustir. Yiiksek ticretten dolay1

ortaya ¢ikan esitsizlikler bir¢ok iste davranislar {izerinde etkili goriilmemistir. Birincisi
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bireyler mantik c¢ercevesinde dislinerek, yiiksek {icretten dolayr ortaya c¢ikan
esitsizlikleri, diisiik iicretten dolay1r ortaya cikan esitsizliklere gore daha toleransla
karsilamaktadirlar. Ikincisi herkes esitlik konusunda hassas olmamaktadir. Bu tip

insanlar i¢in de esitlik kurami bir anlam tagimamaktadir (Kirel 1996, 174).

Esitlik kurammin 6ne siirdiigii hususlari, cesitli uygulamali arastirma sonuglari, genel
olarak dogrulamakla birlikte kuramin tam olarak kabulii i¢cin metodolojik agidan daha

saglikli arastirmalara gerek oldugu da belirtilmektedir (Kogel 1989, 322).

1.3.2.5. Locke’nin Ama¢ Kuram

Locke tarafindan 1968 yilinda ortaya atilan amag¢ kurami, davranislarm, bilingli
amaclarin ve niyetlerin bir sonucu oldugunu ileri siirmektedir. Bu nedenle, amaglar daha
etkin bir bigcimde faaliyette bulunmak ic¢in isgdrenlerin davraniglarin1 yonlendirme ve
motivasyon konusunda énemli bir rol oynamaktadir (Ozgener 1996, 84). Kurama gore,
bir birey bir ise basladiginda amacimna ulasincaya kadar calisir. Ayrica kuramda, bireyin
davranisint motive eden bilin¢gli amaglarin oldugu vurgulanmaktadir (Can; Akgiin;
Kavuncubagt 2001, 317). Ama¢ kurami, amaglar olarak ifade edilen arzularin is
motivasyonu saglamada onemli bir kaynak olabilecegi goriisiinii ifade etmektedir.
Ayrica, belirlenen 6zel amaclarin performansta artisa yol acacagini ve zor amaglar
benimsendiginde, kolay amaclara gore daha yiliksek performans elde edilecegini

belirtmektedir (Kirel 1996, 171).

Amag kurami, insanin amaglar1 ugruna bilingli olarak eylemde bulunacagi say1 lizerine
kurulmustur. Bu sava gore, isgdren isinde, kendine uygun amaglar koymaktan; bu
amaglara ulagsmak i¢in ¢aba harcamaktan ve amaca ulagsmaktan haz duyar. Bu haz,
isgoreni kendi koydugu amaci gergeklestirmesi yoniinde motive eder. Isgéren orgiitsel
amagclarim1 gergeklestirdiginde, yonetimce 6dillendirildiginde ve isgorene yoneticiler
tarafindan onderlik yapildig: takdirde, isgérenin amacg belirleme ve bu amaca ulasma

cabalar1 6zendirilmis ve pekistirilmis olmaktadir (Basaran 1991, 161).

Kuramin baslica iki 6nermesi vardir. Birincisi, bir insanin kendisi i¢in koydugu amaglar
biiylik dl¢lide onun davranigmi yonlendirir. Birey hem fikri hem de bedeni enerjisini

kendi saptamis oldugu amaca yoneltir. Dolayisiyla, performansmi etkileyen onemli bir
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motivsel etken de bireyin amaclari, niyetleridir. Bunun haricinde, Orgiit tarafindan
verilen Ozendiriciler, isgorenlerin amaclarmni, niyetlerini etkileyerek is performansi
iizerinde etkili olurlar. Diger bir deyisle, 6zendiriciler ve isgorenlerin davranislari
arasindaki iligki, isgérenlerin kendileri i¢in saptadiklar1 amaclar araciligiyla olmaktadir.

Bu iliskiyi Locke, su sekilde ifade etmektedir.

Kisaca aciklayacak olursak; insanlar, cevrelerini algilaylp yorumlarlar, diger bir
ifadeyle, ¢evrelerini tantyip adlandirirlar. Sonrada bu algilarmi kendi deger yargilarina
gore degerlendirirler. Yani herkes kendi “deger anahtar”ina gore neyin iyi ya da koti,
dogru ya da yanlis, yararli ya da zararli olduguna karar verir. Buna gore de kendine
birtakim amaglar saptar; ilerideki davraniglar1 artik bu amaclara yonelik olacaktir

(Onaran 1981, 139).

Buradan hareketle Locke ve arkadaslari bireyler tarafindan saptanan amaglarin
nitelikleri lizerinde durmus ve isyeri basarilarini, igyerinde motivasyonu tamamiyla
amaglarin 6zelliklerine baglamaya caligmistir. Amaglarin iggéren motivasyonundaki
rolleri s0yle siralanmaktadir (Eren 200la, 518):

Birey tarafindan saptanan amacin acik, se¢ik olmasi i basarilarini arttirmaktadir. Cilinkii
birey o zaman daha kararli ve istekli faaliyet ve davraniglarda bulunmaktadir. Tersine,
belirsiz bireysel amaclar davranislarda istek ve kararliligi azaltmakta, igyerinde cesitli

zorluk ve glicliiklerle karsilasan bireyler siirekli ve etkili faaliyette bulunmaktadirlar.

Bununla birlikte, bir orgiitteki her isgdrenin isiyle ilgili amaclar1 her zaman agik se¢ik
belli olmayabilir. Bazen amaclarin ne oldugu el yordamiyla ¢ikarilir, bazen de nitelikleri
iyl bir bigcimde agiklanmis, belirgin amaglar konabilir; hatta amaclar nicel olarak
belirtilmis de olabilir. Bu ¢ercevede, Locke ve arkadaslari tarafindan gerceklestirilen
arastirmalarda, amaglar ne kadar belirgin olursa is basariminin da o Ol¢iide artacagi
goriilmiistiir. Burada belirgin, giic amaglarm, “elinizden geleni yapin” amacina gore
hem is basarimini arttirdigi, hem de can sikintismi azalttigi, diger bir ifadeyle bu

amagclarin daha ilging bulundugu goériilmiistiir (Onaran 1981, 143).

X Birey tarafindan saptanan amaglarin kolay basarilamayacak diizeyde olmasi,

bireyin igyerinde daha istekli ve hirsli calismasimi gerektirecek ve basarilarini
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arttiracaktir. Kolay ve basit nitelikteki amaglarin bireysel istek ve hirslar1 azalttigi ve
bunun da yiiksek basar1 temposunu diistirdiigiinii soylemek yanlis olmayacaktir.

X Bireysel amaclarm orgiitsel amagclar, kosullar ve ortam ile ¢atigsma derecesi de
motivasyon acisindan 6nem tasimaktadir. Catigma arttikga bireysel davranislarin
isyerinde basar1 saglama sansi azalacaktir; catisma azalip uyum derecesi arttikca da
yiikselecektir. Bu taktirde, ¢atisma ya da uyum derecesi de bir motivasyon faktorii
olmaktadir.

Bu kapsamda, amaglarin is basarimini etkilemesi i¢cin bu amaglarin kabuliiniin 6nemli
bir 6n kosul oldugunu ifade edebiliriz. Yalniz buradaki kabul kavramini, salt bir boyun
egme, riza gosterme anlaminda degil, bu amaglara karsi olumlu bir tutuma sahip olma,
amagclar1 benimseme anlaminda almak gerekir. Bu agidan kabul, bireyin amaglari ile es
anlamli olmaktadir. Ayrica, amaclar ile motivasyon arasinda da bir iliskinin oldugu
aciktr (Onaran 1981, 149).

X Orgiitsel amaglarin belirlenmesine bireylerin katilimi, s6z konusu bu ¢atismalar1
azaltacak ve bireyleri motive edecektir. Kurama gore, isgorenler amaglarin
saptanmasma katildiklar1 taktirde, i basarimlar1 daha yiiksek olacaktir. Dolayist ile
katilimli amaglar yonetimce verilen amaclardan daha olumlu sonuglar verecektir.
Ayrica, yalnizca bu kurama gore degil, McGregor, Likert gibi baska bir¢cok insancil
yonetim yazarlarma gore de katilim daha fazla benimseme, baglanma yaratacak,
motivasyonu arttiracak, dolayisi ile tretkenlik artis1 ile sonuglanacaktir. Bununla
birlikte, bu kuram cercevesi iginde diisiinecek olursak, amaglarin saptanmasina katilma,
daha genis “kararlara katilim” kavrammin 6zel bir durumunu olusturmakta ve kurama
gore, katilimli amaclar is basarimi agisindan daha olumlu sonuglar vermektedir. Ancak,
katilim, isgorenlerin birtakim kisilik ozelliklerinden ve 1isin ya da Orgiitiin
ozelliklerinden etkilenerek her zaman olumlu sonuclar da veremeyebilmektedir (Onaran

1981, 151).

Orgiit yoneticilerinin drgiitsel amagclara ne diizeyde ulasildigina iliskin isgorenlere bilgi
vermesi ve bireysel amaglarin farkinda olarak elde edilen basarilar 6l¢iisiinde isgdrenleri
odiillendirmesi motive edici diger bir etken olacaktir. Kurama gore, geri bildirim, amaca

ulagmak i¢in gosterilen ¢aba ile is basarimini arttiracaktir. Clinkii (Onaran 1981,154);

o,

- Is basarimma iliskin bilgiler alan bir isgdren, bu aldig1 bilgilere dayanarak

kendisi i¢in amaclar saptamaya yonelecektir,
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X Bir 6nceki amacina ulastigmi bilen bir igsgéren amacini biraz daha yiikseltmeye
yonelecektir,
X Amacma ulasmak i¢in yeterli caba gostermedigi kendisine sdylenen bir isgoren

daha fazla caba gostermeye yonelebilir,

<> Bir iggorene bir i1 yapma yontemlerini gelistirmek icin de bilgi verilebilir.

Amag¢ saptanmasmin motivasyonel bazi sonuglar1 olmaktadir. Diger bir ifadeyle,
amagclar, hem iggorenlerin gosterecegi cabayi, hem de davranigin yoniinii etkileyerek is
basarimi lizerinde etkili olmaktadir. Bu iliskiyi smamak amaciyla gerceklestirilen bir
arastrmada, kamyonla aga¢ Kkiitiikleri tagiyan fakat kamyonlarmni tam yiiklemeyen
stiriiciilere yasal olarak tasiyabilecekleri yiikiin % 94’{inii yiiklemeleri soylenmistir. Bu
amaca ulasamayanlar ceza gormemekte, yiikiinli arttiran siiriiciiler ise sozlii olarak
cesitli bicimlerde 6viilmektedirler. Ug aylik bir siire igerisinde siiriiciilerin yiiklerini
arttirdiklary, hatta bazilarmin yiikleme yOnteminde degisiklikler yaptiklar1 bile
goriilmiistiir. Bu arastirmada siirticiilerin gosterdikleri ¢caba ya da davranislarmin yoni
Olgiilmemisse de, bir amag¢ belirlemenin hem gosterilen cabayr arttirdigi hem de
ylikleme yontemlerinde degisikliklere bakildiginda, stiriiciilerin davraniglarin1 amaca
yonelttigi anlasilmaktadir (Onaran 1981, 141). Bununla birlikte, ¢esitli yonetim
uygulamalar1 ve Ozellikle de amaclara gore yonetim uygulamasi, orglitlerde amag
belirleme isinin 6nemini vurgulamis ve bunun nasil olmasi gerektigi konusunda bazi
oneriler getirmistir. Bu Oneriler, ama¢ kuramu agisindan da gecerligini koruyabilir.
Yonetici acgisindan Onemli olan, yOnetimin Ongordigli amaclar ile isgdrenin
belirleyecegi amaglar arasindaki uygunluktur (Kogel 1989, 323). Bunun i¢in oncelikle
orglitiin amagclar1 acik¢a belirtilir, sonra her birim yOneticisi buna uygun olarak kendi
amacini tanimlar. Her birimin amaci bir alttaki birimin amaciyla uyumlu olmalidir.
Bunlara uygun olarak da her isgorenin amaci belirlenir. Tiim bu islemlere her isgoren
katildigindan dolayi, amaclarin gerekcelerinin iyice anlasilip benimsenmesi beklenir.
Bundan sonra da ge¢mis is basarimi gozden gecirilip daha Onceki amaglara
ulasilamamigsa bunun nedenleri arastirilir, nasil gelisme gosterilecegi iizerinde durulur;
isgérenin davramiginin nereye yonelmesi gerektigi konusunda programlar yapilir

(Onaran 1981, 159).

Sonugta bu kuram, her bireyin bilingli bir bicimde amag se¢tigi ve bu amaglarm agik

secik bicimde olustugu varsayimma dayanmaktadir ve uygulamaya kolaylikla
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gecirilebilecek, uygulandigi zaman da yararli oldugu, is basarimimi arttirdigi gorilmiis
bir kuramdir. Gergekten de cesitli arastirmalarda ve uygulamalarda, amaglarin agik
secik belirtilmesinin, gittikge daha giic amagclar verilmesinin ve yapilan igin sonuglarina
iligkin geriye bildirim verilmesinin olumlu sonuclar yarattigi1 goriilmiistiir (Onaran

1981, 161).

Ancak, gercekte birey her zaman amacli hareket etmedigi gibi amag¢ belirlemede ve
amacglt hareketlerinde her zaman rasyonel davranmayabilir. Hatta birey, bazen
bilingsizce, fazla diisiinmeden ve yargilamadan amag secip harekete gegebilir. Ayrica,
bireysel farkliliklarim dogurdugu algilama ve degerleme degisiklikleri, belirli kosullar
hakkinda her bireyin kendine 6zgii yargi ve duygulara sahip olacagi ve segecekleri
amagclarin da buna baglh olarak farklilasacagi da ifade edilebilir. Bu nedenle, bireysel
amaglar1 tek tek belirlemenin ve buna uygun yoOnetsel davranig ve politikalar
gelistirmenin de gii¢liigii ortadadir (Eren 2001a, 519). Bununla birlikte, amaclar 6nemli
motiv faktorlerini olusturup yiiksek bir performans saglarlar. Bu g¢ergevede kuram,
igsyerinde bireyleri degerlemek, bireysel amaclar1 bagdastirmak agilarindan yOneticiye

cok yararl ipuclar1 da vermektedir.

1.4. i¢sel Motivasyon ve Odiil Kuramlar

Is gorenlerin giidiilenmesinde 6nemli rolii, islevi bulunan &diiller konusunda gesitli
yaklagimlar bulunmaktadir. Odiil kuramlar1 ve kavrammin altinda su temel kabul vardir:
Her davranis amaghdir ve amag¢ yonelimlidir. Bu amacglardan en temel olani, bireyin
gereksinimlerinin doyurulmasidir, insan gereksinimlerinin digsal ve igsel olarak iki
grupta incelendigi bilinmektedir. Bu gereksinimlere paralel olarak odiiller de icsel
olabilmekte bunlardan igsel odiiller i¢sel gereksinmeleri, digsal o&diiller de dissal
gereksinimleri karsilamaktadirlar. Ancak kimi insanlar igsel gereksinmelere 6nem verip
icsel odiillerle gilidiilenirken, kimileri de digsal gereksinimlere 6nem verdikleri igin

digsal odiillerle giidiilenmektedirler (Balci, 1992, 46).

Odiil kavrammnin temel varsayimi kisaca “verimlilik ile doyum, bireyin ydnetim ve grup
tarafindan odiillendirilmesine bagli olarak degisir.” Seklinde ifadelendirilebilir.

Calisanlarin giidiilenmelerini 6nceden kestirmeye yonelik 3 6diil kuram vardir. Bunlar;
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(1) 1¢csel ve digsal ddiiller kurami; (2) adil dagitim kurami (digsal 6diil 6zelliklerinden

cikarilmaktadir); (3) sosyal belirginlik kuramidir (Balei, 1992,46).

Bunlardan, i¢sel ve dissal odiiller kuramu ile ilgili aragtirmalarda, grup etkililigi is goren
giidiilemesi, iiretimi ve doyumla ilgili su noktalar1 vurgulamaktadir. Bunlar; a) Grubun
teknik acidan orgiitlenis bi¢imi (gruba ve grup tiyelerine gorevlerin yiiklenis bi¢imi); b)
Grubun sosyal yapisy; ¢) Tek ise giidiileme = f (digsal ve icsel ddiilleri ); d) Isi yapmus
olma nedeniyle elde edilen odiiller; e) Bir grubun iiyesi olmaktan duyulan doyum

(Balci, 1992, 46).

Icsel ve dissal odiiller arasindaki iliski konusunda, bir¢ok arastirma, dissal ddiillerin
maksimize edilmesinin yiiksek bir i¢sel ddiillenme saglayacagini garanti etmemektedir.
Buna karsm digsal ddiillerle igsel odiiller birbirleriyle zitlasmazlar. Her iki tiir 6diil i¢

ice ger¢eklesebilmektedir (Balc1,1992, 46).
1.4.1. Adil Dagitim Kuram

Bahsi gecen kuram ile ilgili olarak, bircok endiistri Orgiitlerinde sik sik su tiir
yakinmalarla karsilasilir: “ Burada c¢alismak ise yaramaz, egitimin degeri yoktur,
calisma degil diploma 6nemlidir, yetenek ddiillendirilmez, kadinin yeri evidir, genglerin
agz1 siit kokar.” Bu ve benzeri yargilar konusunda ¢alisanlarin goriislerinin 6zeti bir
climlede verilebilir. “Benim {icretim yasimla, becerimle, egitimimle, cinsiyetimle,
sorumluluklarimla, evlilik durumumla bagdasmamaktadir. Iste biitiin bunlardan
anlasildig1 gibi bir orgiitte calisanlar, igleri belli bir dnem sirasma koymaktadirlar. Bu

onem sirasi ise adil olmalidir. (Balc1, 1992, 47)
1.4.2. Sosyal Belirginlik Kuram

Statii aciklig1 ile politik davraniglar arasindaki iligki ile ilgilidir. Bu konuda agikliklarin
olmasi i gorenler lizerinde olumlu etkiler yapmaktadir (Balci, 1992, 47).

Insanlar 6diillendirilen davranislarini tekrarlama, cezalandirilan davramslarindan da
kacimmma egilimindedirler. Kisi fazladan ¢alismanin ddiillendirilecegini, 6rnegin daha
cok para getirecegini bilirse ve o andaki amaci1 daha ¢ok para ise, fazladan calisabilir.
Ama bu calisma odiilsiiz birakilacaksa fazla calismaz. Insan davranislarini

karmasiklig1 icinde su kurallar ydnetim davranisi i¢in yardimer olacaktir: a) Odiiller
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genellikle cezadan daha iyi isler, b) Igsel ddiiller digsal ddiillerden daha etkilidir, c)
Hem 6diil hem de ceza ile sonuglanan davranislar ¢atigma tiretir, d) Duygular ve algilar
ciktilarla isbirligi meydana getirir. €) Ciktilardan (sonucglardan) kacinma ve is¢ilerin
duygu ve algilarmi birlesmesi davranisin  dnemli belirleyicileridir, f) Odiiliin

zamanlamasi onlarin etkinliklerinde 6nem tasir (Balc1, 1992, 47).

1.4.3. Odiil

Odiil ve ceza ydneticilerin is gorenleri kontrol etmek, drgiit amaglar1 dogrultusunda
yonlendirmek i¢in kullandiklar1 glidiilleme araglaridir. Bunlardan 6dil, olumlu
glidiilemeye yoneliktir ve etkisi cezaya gore daha uzun stirelidir (Balc1,1992, 48).
Odiillerle istenmeyen alternatifler icin tehdidi arttrmaktansa, istenen ciktilarm cekici
kilmmas1 daha iyidir. Davramglarinizdan dolayr 6diil aldigmizda kendinizi 1yi
hissedersiniz. Genellikle 06diillendirilmis davramglar kendilerinin 1yi1 duygularla
birlestirirler. Bu duygular davranisinizin ikinci bir 6dil olabilir ve davranisinizin
meydana gelme sansi artar. Daha olumlu duygulardan biri, verilen davranis ¢esidi ile
birlesir, yerlesen bu davranislar daha bicimsel olur. Kisaca belirtmek gerekirse, bir sey
yaptiginizda, o size sayginlik, hosnutluk, para ve terfi getiriyorsa, sizin bu davranisiniza

daha degerli bir yer vermeniz muhtemeldir (Balci, 1992, 48).

Odiil is gdrenin verimini arttirtmak, ondan istenen davranis1 pekistirmek icin etkili bir
yontemdir. Ancak 6diiliin is gorenin kisiligine, beklentilerine, gereksinimlerinin nitelik
ve niceligine uygun olmasi gerekmektedir. Her is gorenin degisik degisik odiil istemleri
vardir. Onun i¢in ddiile belli bir sinir koymak ¢ok zordur. Smir koymanin bu denli zor
oldugu 6diil i¢in, bu sistemin etkili calismas isteniyorsa, 6diilii hak edenleri 1yi ayiracak

standart 6lgiit ve dlgeklerin ¢ok 1yi hazirlanmasi zorunludur (Balci, 1992, 49).

Odiillendirmenin énemli bir boliimiinde ydnetim, 6diil igin yaptig1 harcamalardan gok
daha fazlasin1 kazang olarak geri alabilmektedir. Odiillendirilerek 6zendirilen is gdren
olaganiistii ¢aba gostererek Ol¢iilebilir, gdzlenebilir sonuglar ortaya koymaktadir (Balci,

1992, 49).

Yonetim odiillendirmeye deger davranisin saptanmasindan 6diiliin verilmesine kadar

her asamada genis takdir yetkisine sahiptir. Oysa yonetilenlerin takdir edilmesi uygar
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bir anlayisla esdegerdir. Iyi bir ydnetim diizenine sahip bulunan bir orgiitte odiil
personelin basar1 diizeyinin yiikseltilmesine yardimci olan 6nemli araclardan biridir.
Bireye ya da gruba verilebilir (Balci, 1992, 50). Odiil olgusunu verilis bicimine gore

sOyle ifade etmek miimkiindiir:

1.4.3.1. Uyelik Odiilleri

Orgiitiin tiim iiyelerine esit olarak verilir. Bunlara orgiitsel ddiiller de denebilir. Bu
odiiller yeterli doyum sagladiginda is gorenin orgiitte kalmasini, devamliligini, orgiitii
koruyup benimsemesini saglar. is giivencesi, saghk ve dinlenme izinleri, iyi saglik
kosullari, maas, ikramiye, prim Odemeleri, yazlik kamp gibi basar1 ya da
ozendiricidirler. Bu tiir odiiller orgiite kisi ¢ekme disinda personelin basar1 ya da
veriminde hemen hemen hicbir olumlu etkinlik yaratmaz. Yiiksek basariya giidiileme

degeri oldukca diisiiktiir.

1.4.3.2. Yeterlilik Odiilleri

Onceden saptanmis dlgiitlere gore, personelin isi beklenenden daha iyi yapmasi halinde
verilir. Burada “Olaganiistiilik” kavrami s6z konusudur. Bunlara bireysel odiiller de
denebilir. Bir is gorene digerlerinden ayr1 olarak is basarimindaki iistiin basarisindan
dolay1 verilen maas, iicret artigi, yiikselme olanaklari, onurlandirma ve hizmetlerden

yararlandirilmalaridir.

Odiil, kisaca is gorenin harcadig1 caba ile basardig1 orgiitsel performansin sonucunda
orgiitten saglayabildikleri olarak tanimlanabilir. Is gorenlerin sagladiklar: ise haz duyma

ya da maddi yararlarm tiimiidiir (Balci, 1992, 52).

1.4.3.3. iceriklerine Gore Odiiller

Qdiiller, verilen sey ya da igerik olarak icsel ve digsal olmak iizere ikiye ayrilir (Balci,

1992, 53).

Dissal Odiiller: Is siirecini disinda olusan &diillerdir. Ucret, faydalar, ikramiyeler, 6zel
imtiyazlar ve benzerleri dissal Odiillere Ornektir. Temel yasamsal ihtiyaclar dissal

odiillerle karsilanirlar.
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Yine bagkalarmin araciligi ile elde edilen ddiillere ve kisinin davraniglarinin nedenlerini
distaki bir olaya baglamasina neden olan Odiillere digsal 6dil denebildigi gibi,
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki alt diizey gereksinmelerin karsilanmasimni
saglayan odiillere de digsal 6diil denmektedir. Digsal ddiiller ticret, is glivenligi, prestij
gibi seyleri kapsar. Deci’ye gore dissal odiillerin iki yonii olup bunlar denetleme ve

bilgi vermedir.

Denetleme yonii, nedenselligin disa ¢evrilmesine yol acar, boylece igsel giidiilenmeyi
azaltir. Bilgi verme yoniinde ise, kisiye bilgi verilerek onun kendine giliveni, inanci
etkilenir ve bdylece igsel glidiilenmenin artmasi saglanir. Ancak geri bildirim olumsuzsa
o zaman igsel glidiilenme azalir. Digsal 6diiller daha ¢ok ¢aliganlari iste tutmak amaciyla

kullanmada caziptirler.

Dissal Odiil Sistemi su kosullar altinda etkili olur:

X Iscinin goziinde, 6nemli ddiiller performansa baglanmalidir.

<> Qdiillerin nasil verilecegine iliskin bilgi agik ve kamusal olmalidir

X Yonetim ¢aligma sistemini agiklamada istekli olmalidir.

X Odiillerdeki uygun degismeler, degisen ihtiyaglarla ve performansla ¢akisacak
sekilde olmalidir.

X Performans 6lgiilebilmelidir.

X Deger bicilen anlamli performansin meydana getirilen seyleri, yapilanlar oldugu
bilinmelidir.

X Calisanla yonetici arasinda yiiksek diizeyde giiven olusturulmalidir (Balci, 1992,
54).

I¢sel odiiller: Bir kisi bir isi degerli buldugu igin, goriiniirde bir 6diil yokken yapmaya
baslarsa i¢sel 6diil aliyor demektir. Yine baskalarinin araciligi olmadan elde edilen ve
davranisinin nedenlerini kiginin kendisine baglamasinda neden olan ddiillere i¢sel odiil
denebildigi gibi, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki {iist diizey gereksinimlerin
karsilanmasini saglayan odiillere de i¢sel 6diil denmektedir. i¢sel ddiiller is iginde
olusturulan is miicadelesi, yaratict olma sansi veya basar1 duygusu gibi bazi faktorleri
kapsar. Igsel odiillerin bireyin ¢abalarinin ¢iktilar: iizerindeki etkisi daha kesindir.

Genellikle igsel odiiller is gorenleri giidillemede daha etkili ve digsal 6diilden daha
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uzun siirelidir. Sosyal ve iist diizey gereksinmeler i¢sel ddiillerle daha iyi karsilanirlar

(Baley, 1992, 55).

Odiilleri i¢sel ve dissal diye ayirmanm gii¢liigii yaninda, bir 6diil birden ¢ok gereksinimi
karsilayabilmektedir. Para alt diizey gereksinmeleri karsiladigi i¢in digsal 6diil sayildigi
halde, kisinin kendine saygis1 ve basar1 duygusunu da artirdigi i¢in i¢sel 6diil olarak

goriilebilmektedir.

Dissal odiillerin 6nemi: ticret ve diger digsal ddiiller gibi faktorler insanlarin degisik
olarak degerlendirildigini gdsterebilir. Ucret birisi igin, onun giicli giivenlik
gereksinimini tatmin ettiginden, 6nem bakimindan ilk sirada iken, digeri i¢in iicret onun
kendine saygi ihtiyacini tatmin ettiginden ilk sirada olabilir. Buna karsin bir bagkasi i¢in
de onun giiclii sosyal gereksinmelerini doyurmadigi i¢in 6nem bakimindan son sirada
olabilir.

Ucret planlarinin bireyler iizerindeki etkisini anlamak igin, para gibi ddiillerin, onlar i¢in
ne sekilde ve ni¢in 6nemli olduguna bakmak gerekir. Calismalarda insanlarin digsal
odiillere verdikleri 6nem icinde anlamli ve anlasilabilir bireysel farkliliklarin oldugu
aciktir. Ayrica yine arastirmalarla Orgiit iiyelerinin, g¢esitli digsal ddillere verdikleri

degere gore, bunun ddiillerle kontrol edilebilecegi anlasilmistir (Balci, 1992, 56).

Odiillere verilen dnem, en azindan bireyin dzgegmisi tarafindan ve bireyin Orgiite
katilmasindan sonraki durumlar tarafindan etkilenmektedir. Bu, Orgiitiin kontrole sahip
olmadiklar1 anlamina gelmez (Balci, 1992, 57). Ancak, geri bildirimli digsal 6diil, i¢csel

giidiilenmeyi ya olumlu ya da olumsuz bi¢imde etkileyebilir.

i¢csel Odiillerin Onemi: igsel odiiller, dissal 6diillerin tersine bir 6lgiide ¢alisan kisinin
denetimi altindadir. Grup icinde bireyin doyumunu ve verimini belirlemede, i¢sel

odiillerin daha ¢ok duyarhlik tasidig1 anlagilmistir (Bale1,1992, 57).

Orgiit ortaminda hosnutluk ve is iiretimi arasindaki iliskinin asagidaki kosullara baglh

olarak olusabilecegi beklentisiyle su varsayimlar ileri siiriilmiistiir:

o,

< Hem dissal, hem de i¢sel ddiillerin ¢ok olmasi.

X Digsal odiillerin cok olmasina karsin, i¢sel ddiillerin az olmasi.

o,

- Digsal odiillerin az olmasina karsin, i¢sel ddiillerin ¢ok olmasi.
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o,

R Hem digsal hem igsel odiillerin az olmasi, durumlar: ile ilgili olarak orgiit
ortaminda {iiretkenlik ve hosnutluk degiskenlik gostermektedir. Burada ¢ikis noktasini,
birey ve Orgilitiin karsilikli amag¢ ve beklentilerinin arastirilarak cakistirilmasi

olusturmaktadir (Balci, 1992, 58).

1.5. Yonetimde Motivasyon Yaklasimlan

I. Diinya Savasindan sonraki yillarda kisinin icsel Ozelliklerine yonelik giidiileme
arastrmalarma onem veriliyordu. Giidiilemeyle ilgili yeni yaklasimlar 1960’lardan
sonra baslamistir. YoOneticiler 6zellikle bu tarihten itibaren gilidiillenme konusu ile
ilgilenmeye baslamislardir. Bunun nedenleri s6yle siralanabilir: a) Verimlilik olgusunun
onem kazanmas1 ve verimliligin ancak is¢ilerin isteklendirilmesi ya da giidiilemesi ile
miimkiin olabileceginin anlasilmaya baslanmasi, b) Davranig bilimleri arastirmalarinin
ortaya koyduklar1 kavram ve tekniklerin uygun bi¢cimde konusulmasi, 6grenilmesi,
tartisilmaya baslanmasi. Bunlarla birlikte yine ayni yillarda g¢evresel ya da digsal
faktorlerin de giidiilemede kullanilabilecegi ve en az igsel hatta onlardan daha ¢ok etkili
olabilecegi de wvurgulanmistir. Ayrica, oOrgiitte yOnetici durumundaki kisilerin de
calisanlarin davranigs bigimini giidiileme de Onemli, hatta ¢ok Onemli etkiye sahip
oldugu anlasilmistir. Bu yOniiyle, yonetici davraniglarmin da g¢evre faktorii gibi ele

alindig1 goriilmektedir (Balci, 1992, 61).

1.5.1. Ussal Insan Yaklasim

Yonetim biliminin ilk kuramcilar1 ve bunlardan birisi olan ussal insan yaklasimcilar1 is
goreni giidiilemede parasal 6zendirme araglarinin temeli oldugu iizerinde dururlar. Bu
yaklasim Mc. Gregor’un X kurami diye bilinen; insan yaradilis1 geregi tembeldir,
edilgendir, denetlemeye yatkindir, yoneticiler tarafindan giidiilenir, para en 6nemli
glidiileme aracidir, bi¢imindeki goriisleriyle cakisir. Buna klasik yonetim ya da

giidiileme de denmektedir (Balci, 1992, 61).

1.5.2. Toplumsal insan Yaklasim

Toplumlar gelisip yasam diizeyleri ylikseldikce calisanlarin beklentileri de degismeye

baslamigtir. Sendikalasma hareketleriyle birlikte insan davranigini  yonlendiren
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gilidilleme hakkinda da goriis ve varsayimlarda onemli degisiklikler olmustur. Asiri
isboliimiiniin, isin anlamini yitirmesine neden oldugunun goriilmesi iizerine birtakim
arastirmalar yapilmis ve bu arastirmalar sonucunda; insani giidiileyen seyin toplumsal
gereksinmeler oldugu, insanin iiyesi bulundugu grubun toplumsal baskisina karsi

duyarli oldugu varsayimlari ortaya atilmistir (Balci, 1992, 61).

Orgiitlerde ilk kez dogal 6rgiit kavranu gelistirilmis, yonetimin grup normlarmi dikkate
alarak is gorenleri grup amaclar1 dogrultusunda giidiileyebilecegi lizerinde durulmustur.
Boylece bireysel is basarisinin grup normlarinca belirlendigi i¢in, grup normlar1 ve grup
odiillerinin 6n plana gegtigi anlagilmistir. Bu insan yaklagiminda gilidiillenmenin kaynagi

yonetici yerine ¢alisandadir (Balci, 1992, 62).
1.5.3. Kendini Gergeklestirmeye Yonelmis insan Yaklasim

Bu yaklagimin, is gorenlere anlayisli davranma yerine, isin daha ilging ve daha anlamli
hale getirilmesi, calisana isinde gurur ve Ozsaygisi vermesi temel zorunluluk
olmaktadir. Bu tip insanin giidiilenmesi dis isteklendiriciler yerine, kendi kendini

giidiilemeye yoneliktir.

Bu yaklasimin dayandigi kuramlar i¢inde Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, Herzberg’in

ikili etmen kurami, Chris Argris’in olgunlagma kurami sayilabilir.

Mc. Gregor daha sonra davranis bilimcilerin goriiglerini birlestirerek bunlar1 Y kurami
ad1 altinda toplamistir. Buna gore; insan iyidir, ¢alismay1 sever, kendi kendisini yonetir

denilmektedir (Balci, 1992, 62).

1.5.4. Karmasik insan Yaklasim

Daha onceki yaklasimlar basit ve genellestirilmistir. Oysa insanlar birbirlerinden ¢ok
farklidirlar. Ve genellemelere gitmek cok giigtiir. Bu nedenle karmasik insan yaklasimi

olusturulmustur. Onlarda su varsayimlari ileri siirmektedirler:

Insan hem karmasik hem de degiskendir. Hiyerarsik bir diizen iginde giidiileri vardur.
Ancak bu hiyerarsi zaman zaman degisebilir ve giidiiler karsilikli olarak birbirlerini

etkileyerek, karmasik giidii kaliplarini olustururlar. Deneyimleri ile yeni giidi
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kaliplarmi olustururlar. Bu giidiiler farkli orgiitlerde ve orgiitiin alt kisimlarinda degisik
olabilir, drgiitteki verimlilik ¢ok ¢esitli giidiilere dayanabilir. Insan kendi giidiisiine,
yeteneklerine ve isin niteligine bagli olmak {izere, cesitli yonetim stratejilerine uygun

tepki gosterebilir.

Bu yaklagima uyan yonetim stratejisi, iyi bir teshisci olmak, arastirmaya deger vermek,
siirekli arastirma yapmak durumundadir. Farkl 6zellik gosteren kisilerin, farkliliklarini

ele alip onlar1 gerekli bigcimde giidiilemek icin yeterli esneklige sahip olunmalidir.

Bu yaklasima uygun caligsmalar igerisinde en sistemlileri beklenti kuramini gelistiren

[3

yazarlardir denebilir. Bunlardan Vroom giidiilemeyi “ yOnetilen segenekler siireci”
olarak gormektedir. Bireyin 6zel amaci varsa bunu gergeklestirmek icin cesitli
davraniglardan en basarili olanin1 sececektir. Onun en 6nemli katkis1 da bireyin
amaclarin1 nasil etkileyecegini agiklayarak, bireyin sectigi davranislarm, kendi
degerlendirmesine bagli oldugunu vurgulamasidir. Bir diger beklenti kurami kuramcisi
Lawyer, amaca giden yoldaki tutumlari, beklentileri, rol algilarini, amagclar tizerindeki
arastirmalar1 Ozetleyerek bazi sonuclara gotliirmeye ¢alismig, Porter’le kurdugu

yaklasimi daha sonra gelistirmistir (Balci, 1992, 62).

Gilidiileme kuramlar1 ve insan gereksinimleri ile ilgili kuramlarin birbirinden farkl
olduklarinin bilinmesi gerekir. Insan gereksinimi kuramlari, deme, terfi ve is giivenligi

gibi sonuclarm neden arzu edildigini agiklamaya ¢alisir.

Buna karsilik giidileme kurami davraniglar1 agiklar ve onceden tahmin eder ya da
etmeye calisir. Davraniglar1 agiklamaya ve 6nceden tahmine ¢alismak hem bazi seylerin
neden istendigini ve bazi baska seylerin neden istenmedigini agiklamak durumundadir,
hem de arzu edilen seyin nasil arzu edildigini belirleyen faktorleri ortaya koymak

zorundadir (Balci, 1992, 63).



IKiNCi BOLUM

IS TATMINi KURAMI

2.1. is Tatmini Kavram

Isgorenin is tatmininin saglanmasi, yeni donemde orgiitlerin {iriin ve hizmet iiretmek
gibi amaglarindan sayilmaktadir. i¢inde bulundugumuz yiiz yil ve gectigimiz yiiz yilin
ozellikle son ¢eyregi sirketlerin ayakta kalabilmesi i¢in teknolojinin yani sira insan
kaynag1 faktoriiniin de son derece onemli oldugu gerceginin anlasildigi bir donem
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumun fiili olarak ortaya ¢ikisi iggdrenin yaptigi isi
1yl yapmasi ve verimli olabilmesi i¢in yaptig1 isten zevk almasi gerektigi anlayisini

beraberinde getirmistir.

Glinlimiiz yonetim anlayisi, calisanlarin yeteneklerine uygun ise yerlestirilmelerini,
egitilmelerini saglayacak bir politikanin belirlenmesini 6ngérmektedir. Cagdas orgiit
yonetim kuramlari, ¢alisanlarm biitiin cabasini ortaya koyacak bigimde motive edilerek
is ve isgorenin ortaya koydugu ciktidan en yiiksek maddi ve manevi tatmini
saglayabilmesi, onun basarisinin, Orgiite olan katkisinin  degerlendirilmesini
yansitmaktadir. Bu nedenledir ki calisanlarin islerinden sagladiklar1 doyum, biiyiik
oranda isin, isgdrenin ihtiya¢ ve isteklerini karsilama derecesiyle yakindan ilgilidir

(Tiirk, 2003,71).

1958 yilindan bu yana is tatminiyle ilgili bircok arastrma ortaya koyulmus, ancak bu
kavramin tam anlamiyla bir tanimi yapilamamistir. Locke’a gore konuyla ilgili
yapilmis arastirmalarin ¢cogu yetersiz, tekrar niteliginde arastirmalardir (Locke, 1976,
1298). Tam anlamiyla 1930’lara kadar is tatminin nedenleri ve icerigiyle ilgili

sistematik ¢alismaya rastlanmamistir (Fidan, 1996’dan aktaran Tiirk, 2003,70-71).
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Is doyumu en genel anlamda is ortamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularm tiimii
seklinde ifade edilmektedir. Locke, is doyumunu, bireyin isini degerlendirmesi
sonucunda algilanan memnuniyet ve olumlu duygular1 bi¢iminde tanimlamaktadir

(Quarstein vd. 1992, 860).

Is tatmininin tanimi, “kisinin isine karsi sahip oldugu tepki yada duygular” olarak
yapilabilir. Lawler’e gore, i doyumu, bir isgérenin isini veya is yasamini
degerlendirmesi ile duydugu haz ya da ulastig1 olumlu duygusal durumdur. Isgdrenin
isinden duydugu doyumun derecesi, duydugu bu hazzin ya da ulastigi bu olumlu

duygusal durumun derecesi olarak ifade edilebilir (Basaran 2000, 215).

Is tatmini, “isgdrenin isine karsi gosterdigi genel tutumdur” seklinde de tanilanmaktadir
(Tiirk, 2003, 71). Ancak kisinin isine kars1 tutumu olumlu veya olumsuz olacagma gore
is tatmini, “kisinin is deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir”
seklinde tanimlamak, isgdrenin isine karsi olumsuz tutumuna ise is doyumsuzlugu

demek daha dogru olacaktir (Erdogan, 1996, 231).

Is tatmini, kisinin isine kars1 hissettigi genel bir tutumu ifade etmektedir. Vroom is
tatmini kavramimi, calisanlarin algilarma, duygular1 ve davranisma iligkin degisik

boyutlu is tutumlarinin bir 6l¢iisii olarak tanimlamistir (Simsek,1995, 91).

Eren’e gore ise, is doyumu denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile igsgorenin
beraberce caligsmaktan zevk aldig is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi
mutluluk akla gelmektedir. Ayrica, kisinin ihtiyaclar1 ve sahip oldugu deger yargilari
yaptig1 is ile uyumlu ise is doyumu s6z konusudur (Eren 2001b). Is doyumu, ayni
zamanda, isin c¢esitli yOnlerine karsi beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen
sonuclarin beklentileri ne kadar karsiladig: ile ilgilidir (Akinc1 2002, 3). Bu baglamda
is tatmini, bireyin isine karsi gelistirdigi olumlu tutumlardir (Ozkal; Kirel, 1996, 103).

Is tatminini Davis, kisilerin islerinden duyduklar1 memnuniyet veya memnuniyetsizlik
olarak ifade etmekte, isin nitelikleriyle caliganlarin isteklerinin birbirine uyum
gosterdigi durumlarda is tatmininin ortaya ¢ikacagini one siirmektedir (Davis, 1984,
96). Isten doyum saglamak, bir isgdrenin isini ya da is yasamini degerlendirmesi

sonucunda duydugu haz ya da ulastig1 olumlu duygusal durumdur (Basaran, 1991, 198).
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Galbraith’e gore is tatmini, isgorenlerin is davranislar1 ve Orgiitsel ortamda yasadigi
olumlu yada olumsuz duygulardan kaynaklanmaktadir. Bu duygular i¢ ve dis i¢c ve dis
etkenlerden kaynaklanmaktadir. Tatminin i¢sel kaynagi, igsel odiillerdir; Ornegin
kisinin istedigi bir iste caligmas1 gibi. D1s kaynaklar ise orgiitsel 6zendiricilerdir (Fidan,

1996’dan aktaran Tiirk, 2003,72).

Is tatmini son derece dnemli bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir ve bu ydniiyle drgiit
yoneticileri tarafindan dikkate alinmis yoneticilerin ilgisini ¢ekmistir. Yillardir is
tatmini, hem bagimsiz hem de bagimh degisken olarak oOrgiitsel davranis ve endiistri

felsefesinde incelene gelmistir (Fisher, 2000°den aktaran Tiirk, 2003,72).

Is tatmini genelde ise olan etkin bir reaksiyon olarak tanimlanmakta ya da isle ilgili
genel duygular olarak da tarif edilmektedir. Bu duygular, hem i¢ hem de cevreyle
ilgilidir. Is tatmini, “degeri olan bir isin basarilmasmi kolaylastirarak veya miimkiin
kilarak iggdrenin igini degerlendirmesinin sonucunda duydugu gurur verici duygusal
durumdur.” (Lee; Mitchell’den aktaran Tiirk, 2003,72 ). Schultz ve Schultz is tatminini
sOyle tanimlamaktadir: “Calisanlarin isleriyle ilgili tutumlari, islerine kars1 psikolojik
birikimleri isletmede kendilerini nasil hissettikleri ve bunun gibi bir¢ok davranis ve

duyguyu igerir.” (Schultz ve Schultz, 1990, 334).

Orgiitsel davranis literatiiriinde, is tatmini ile ilgili ¢ok sayida tanim bulunmaktadir.
Locke is tatminini, “kisinin isini ve is tecriibesini degerlendirmesi sonucu olusan zevkli

veya olumlu hisler” seklinde tanimlamistir (Locke, 1983, 97).

Vroom; is tatmini kavramini, c¢alisanlarin algilama, duygularma ve davranislaria
iligkin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarinin bir 6lcilisii olarak tanimlamistir (Simsek,

1995, 91).

Keith Davis is tatminini, kisilerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk
olarak aciklamakta, isin nitelikleriyle, c¢aliganlarm isteklerinin birbirine uyum
gosterdigi durumlarda is tatmininin gergeklesebilecegini 6ne siirmektedir (Davis, 1984,

96).

Bir diger tanima gore is tatmini; “Kisinin igini yada is deneyimini degerlendirmesinden

kaynaklanan keyif verici ya da pozitif duygusal durumdur.” (Black; Steers, 1994, 87).
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Galbraith’e gore is tatmini, isgorenlerin is davranislar1 ve Orgiitsel ortamda yarattigi
olumlu yada olumsuz duygulardan kaynaklanmakta birlikte bu duygular i¢ ve dis
etmenlerden kaynaklanmaktadir (Giiney ve arkadaslari, 1996’dan aktaran Tiirk,

2003,73-74).

Bir orgiitiin basarili olmasi i¢in, o orgiitte ¢alisanlarin iy doyumlarinim siirekli olarak
yiiksek tutulmasi gereklidir. Is doyumunun, “bireyin ¢alisma ortamina kars1 reaksiyonu”
olarak tanimlandigini diistinerek calisanin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen bir
takim degiskenler oldugunu ifade edebiliriz. Bu degiskenler arasinda ticreti, terfi
olanaklari, sosyal haklari, yOneticisi, is arkadaslari, c¢alisma kosullari, haberlesme,
giivenlik, verimlilik, isin niteligi ve kisisel etmenler vardir. Bu degiskenlerin her biri is
doyumunu degisik sekillerde etkiler (Komiirctioglu 2005°den aktaran Toker, 2006,
146).

Sonug olarak, is doyumu, en genel anlamda “bireyin belirli bir ise kars1 olan olumlu
duygusal tepkileri” seklinde kavramsallastirilabilir. Is doyumu saglayan duygusal
tepkiler 1ise bireyin arzuladigi, bekledigi ve hak ettikler1 ile elde ettiklerini
karsilagtirmasi neticesinde olugmaktadir. Dolayisiyla, i3 doyumunun saglanabilmesi
icin, bireylerin ihtiya¢c ve beklentileri hakkinda bilgi sahibi olunmasi gerektigi

sOylenebilir (Ardig; Bas 2002°den aktaran Toker, 2006, 145).

Ozet olarak calisanin isinden elde ettigi doyum, yaptig1 isi nasil algiladigi ve bu
algilama sonucunda ortaya c¢ikan boyutlar ile ilgili olarak yasadigi olumlu duygusal-

ruhsal tutumlar biitiinii olarak ifade edilebilir.

Is tatmini ile yakm ilgisi olan dort kavram vardir. Bunlar; giidiilenme, isin cekici

gelmesi, isle 6zdeslesme ve goniil giiclidiir (Basaran, 1998, 199).

Giidiilenme, bir amaca dogru ¢aba harcamay1 ve siirdiirmeyi anlatmasina karsilik, isten
doyum ise bagli olarak olumlu duygular i¢cinde olmayi anlatir. Arzu, istek, amac,
ihtiyac gibi sozciikler yoluyla ac¢iklanmaktadir. Giidiilenme belirli bir isi gérdiirebilmek
amaciyla bir kimseyi harekete gecirebilme, o isi yapmasi i¢in onda istek yaratabilme

isidir (Baykal, 1977, 31).
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Isin isgdrene cekici gelmesi, isgorenin ise duydugu ilgiye baghdir. Isin cekiciligi,
yapilacak is, isgdrene ne denli gereksinimlerini doyuracak nitelikte goriiniiyor ise o
denli artma egilimi gosterir. Isgdrenin yapacag: isten doyuracagi gereksinmeler,
ekonomik yarar saglamakla, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarmi tatmin etmekle ilgili
olabilir. Is tatmini ise, gelecekle ilgili olmaktan daha ¢ok isgdrenin i¢inde bulundugu is

yasamiyla ilgilidir. Isin ¢ekiciligi, isten tatminin etkenlerinden biri olabilir.

Isgorenin isiyle 6zdeslesmesi, onun kopamayacak derecede isine bagl olmasmi anlatr.
Isgoren, isinden istedigi tatmini saglamasa bile ayrilamayacak derecede ona baglanmis
olabilir. Ozdeslesme, olumlu ya da olumsuz bir duygusal baglanmayi, isten doyum ise

olumlu duygusal bir durumda olay1 gosterir.

Moral, tipki saglik kavrami gibi, iggorenin orgiit icinde, tiim olumlu duygularmin genel
bir anlatimdir. isten doyum, isgdrenin goniil giiciine olumlu etkide bulunan bir etken

olabilir.

Is tatmini ile giidiilerin tatmini de birbirinden farkli anlamlar tasimaktadir. Insanin
giidiilerinin tatmini, isten tatmininden daha genis kapsamli bir kavramdir. Isten doyum,
isgbrenin yalniz isinden duydugu olumlu duygular: icerirken, giidiilerin tatmini, isi de
icine alan, ama is disindaki yasamla elde edilen tiim olumlu duygulari igerir. Bir isin,

insanin tiim giidiilerini doyurmasi beklenemez (Basaran, 1998, 199).

Is tatmini, bir¢ok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlansa da genel
olarak isten duyulan memnuniyetin bir gostergesi olarak ele alinmaktadir. Is tatmini,
insanlarin islerinin farkli yonleri hakkinda ne hissettigini de ortaya koyan bir olgu
olarak ifade edilebilir. Insanlar, isin bir pargasmi teskil eden iicret, fiziki ortam gibi
yonlerden doyum yasamayabilir. Yapilan bir takim arastirmalar isin bahsi gegen bu
boyutuna verilen dnemin is tatminini artirict etki gosterdigini ortaya koymaktadir

(Tiirk, 2003, 74).

Is tatmininin 6nemli kilan iki temel etmenden bahsetmek miimkiindiir. Bunlarmn ilki,
calisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettiklerini yani islerini doyurucu ya
da hayal kirici, sikic1 yada anlamli bulmalar1 kendileri ve isleri i¢in 6nemli oldugudur.
Ikincisi, yoneticiler i¢in insanlarin islerine kars1 tutumlarmmn performans, verimlilik ve

yenilik iizerindeki etkisidir. Ciinkii is tatmininin direkt neden oldugu davranislar isten
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ayrilma, devamsizlik, performans diisiikliigii, ruhsal ve fiziksel saglik bozulmasidir

(Turk, 2003, 74-75).

Calisanlarm is tatmini, Orgiitin amacglarindandir. Orgiitiin diger amaci da etkin
olmasidir. Orgiitte bireysel tatminin ve orgiitsel etkinligin saglanmasi, calisanin ve
orgiitiin  gereksinmelerinin  karsilanmasi, her ikisinin amagclarimin  dengeli

ger¢eklesmesiyle saglanir.

2.2. Is Tatmini Olgusunun Tarihgesi

I. Diinya Savasinin ortaya c¢ikardigi yikici hallerle birlikte Amerikali ve Avrupal
psikologlar, insanlarin c¢alisma ortamlar1 ile ilgili problemleri oldugunu fark
etmiglerdir. Savas sonrasinda diisen verimi arttirmak ve c¢alisanlarin  uyum
problemlerini azaltmak amaciyla ¢esitli arastirmalar yapmislardir. Calisanin verimini
arttiran faktorler ve calisan- isveren uyumunu saglama yollan hakkinda incelemeler
yapan arastirmacilar, bu baglamda fiziksel faktorlerin ¢alisanlar1 ne kadar etkiledigini

arastirmislardir (Tannenbaum, 1966, 16-24).

Is tatmini konusundaki ilk c¢alismalar 1930’larda Elton Mayo’nun Howthorne
calismalariyla baslatilmistir. Ancak bu ilk ¢aligmalar is tatmini konusunda bash basina
bir kuram niteliginde degildir (Tannenbaum, 1966, 16-24).

II. Diinya Savasindan sonra is tatmini kavrami literatiire bugiinkii anlasilan anlamiyla
girmistir. O donemde calismakta olan fabrikalar, fiziksel acidan yetersiz ortamlarinin
yaninda, calisanlara doyum saglayict ortamlar hazirlamaya da énem vermemislerdir.
Bunun yani sira ortaya koyulan islerin rutin ve yiikselme imkani saglamayan isler
olmas1 verimliligin son derece diisiik olmas1 sonucunu dogurmustur. Ttim bahsi gecen
sorunlara ¢oziim bulmak amaciyla yoneticiler, 6zellikle II. Diinya Savasindan sonra
calisanlarin kisa siirede isten ayrilmalarmin getirdigi mali ylikten, olumsuz endiistri
iliskilerinin dogurdugu sorunlardan kurtulmak igin” Is tatmini” kavramini dikkate
almaya baslamiglar ve bu konudaki arastirmalar1 desteklemislerdir (Fincham, 1988’dan

aktaran Tiirk, 2003, 75).

1943’te Maslow ve sonraki yillarda onu izleyen Alderfer is tatminini, bireyin

gereksinimlerinin doyurulmasiyla iligkilendirmislerdir.
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Maslow’a gore “ Tam doyum s6z konusu degildir. Bir bireyin gereksinme yapisinin
doyurulmayan boliimii onu daha st diizeylere tirmanmaya giidiileyecektir.” Bu
nedenle isletmenin amaci; pozisyonundan memnun olmayan bireye, {retimini
arttirdik¢a var olan durumun diizelecegi duygusunu veren bir giiven ortami yaratmaktir

(Ergec, 1982, 312).

1957 yilinda Herzberg ve arkadaslarinin ortaya attiklari iki faktor kurami is tatmininin,
doyum ya da doyumsuzluk olmak tizere ikili bir 6zellik tasidig: iizerinde durmaktadir

(Ergec, 1982, 312).

1958 yilindan beri is tatminiyle ilgili yapilan 5000’e yakin arastirmanin sonuglari goz
online alindiginda; bu kavramin kesin olarak taniminin yapilamadigi, kendine has
kurumsal yapisimin olusturulamadigi sdylenebilir. Locke’a gore konuyla ilgili yapilmis
arastirmalar ¢ogu yetersiz, tekrar niteligini tagiyan arastirmalardir. Konuya yonelik
ilgi Taylor’un 1912 yilindaki ¢alismalarinda goriilse bile, gergekte 1930’lara kadar is
tatmininin nedenleri ve icerigiyle ilgili sistematik ¢alismaya rastlanmamistir (Gliney ve

arkadaslar1, 1996’dan aktaran Tiirk, 2003,76).

1950-1960 yillar1 arasinda yonetimde insan iligkileri yaklasimmin yayginlasmasi ile
birlikte, calisana bakis agis1 degismistir. Bu yaklasim sayesinde insan “sosyal
psikolojik” bir varlik olarak algilanmaya baslanmistir. Calisanin ihtiyaglar1 ve motive
edilmesi konular1 6nem kazanmaya baslamistir. Monotonlugu 6nlemek amaciyla is
zenginlestirme ve oryantasyon gibi kavramlar ortaya atilarak bahsi ge¢en kavramlar

iizerinde bilimsel ¢alismalar yapilmstir.

1963°de Adams “Toward An Understanding Of Inequity” isimli makalesinde, “Is
tatmini, bireyin aldig1 girdi-¢ikt1 dengesidir” diye tanimlamistir (Ergec, 1982, 313).

George Pauls ve arkadaslar1 tarafindan baslatilan ve sonradan Vroom, Porter, Lawler
ve digerleri tarafindan gelistirilen “Beklenti Kurami’nda” is tatminine neden olan
ogeler kadar is tatmininin sonuglar1 iizerinde de durulmus, doyum ve performans

dongiisel bir ¢cercevede incelenmistir (Ergeg, 1982, 313).

Vroom’a gore bireyin, bir sonug i¢in istekli olmasi ve o sonuca ulagsmak i¢in sarf

edecegi caba ile beklentilerini elde etmesi seklinde bir sonug ortaya ¢ikacak bdylece is
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doyumu saglanacaktir. Yiiksek diizeyde doyum ise, yeni bir dongiideki sonuclar1 elde

etmek i¢in bireyin daha istekli olarak ¢alismasini saglayacaktir (Ergeg, 1982, 313).

Porter ve Lawler’in modelinde doyum, performansin ve bunun sonunda alinan
odiillerin sonucudur. Performans da Odiillerin degeri ve algilanan 6diil i¢cin sarf

edilmesi gereken ¢abadan etkilenmektedir (Ergeg, 1982. 314).

1966’larda Locke, is tatminine degisik ve yeni bir agidan yaklasmistir. Tutarsizlik
Kurami1” ismi altinda incelenen bu kuram, is tatminini ger¢ek ve beklenen performans
diizeyleri arasindaki tutarsizligm biytikliigiiniin fonksiyonu olarak ele almaktadir

(Ergec, 1982, 314).

1980’lerden bu yana yapilan calismalarda is tatmininin belirleyicileri olarak farkli
ogeler tizerinde durdugu goriilmektedir. Ancak en biiyiik anlagsmazlik, performansin is
tatmininin belirleyicisi mi, yoksa sonucu mu oldugu tizerindedir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde bireyin ancak mevcut gereksinimlerinin tatmini ile doyuma ulastigiyla

ilgili nedensel bir iliski kurulamamustir.

Herzberg’in Cift Etmen Kuramma gore, birey ancak doyuma ulastigi durumlarda
yiiksek diizeyde performans gosterecektir. Denge kuraminda ise, isinden tatmin
saglayan bireyin, farkli kosullar altinda farkli diizeylerde performans gosterecegi
vurgulanmigtir. Ancak doyum ile performans arasinda nedensel bir iliski

kurulamamistir (Ergeg, 1982, 315).

Beklenti ve Tutarsizlik Kuramlarinda ise, ancak yiiksek diizeyde performans
gosterebilen bireylerin  isinden doyum saglayabilecekleri ifade edilmektedir.
Performans ile i3 doyumu arasindaki bu nedensel iliskinin farkli kosullar altinda

gecerliligi ortaya konulamamistir (Ergeg, 1982, 315).

1960-1970 yillarinda 6rgiit yapilari, orgiit igindeki gorev dagilimlar1 ve bu kavramlarin
verimlilik iizerine etkileri incelenmis, 1980°li yillardan sonra ise “Insan Kaynaklar1”
yaklagimi benimsenmeye baslanarak insan olgusu isletmenin en degerli varlig1 olarak

algilanmaya ve ifade edilmeye baslanmistir.
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2.3. Is Tatmininin Boyutlan

Is doyumunun ii¢ 6nemli boyutu vardir (Luthans 1992, 114):

o,

<~ Is doyumu, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu nedenle gdzlemlenemez,

sadece ifade edilebilir.

<> Is doyumu, genellikle beklentilerin ne kadar karsilandigmin ya da asildigmin
belirlenmesidir.
X Is doyumu, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi,

iicret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢aligma arkadaslar1 vb. gibi unsurlardir.

Bunun yaninda, isgéren kendisinin 6rgiite verdigine inandig1 emege karsilik orgiitten
aldigimi, kendisiyle esit olarak algiladigi oteki isgérenlerin Orgiitten aldiklari ile
karsilastirir. Bunun sonucunda, orgiite verdigine karsilik, orgiitten aldiklarmim denk

olup olmadigini algilamaya calisir (Basaran 2000, 216).

Is tatminine verilen onem, rekabet ortami iginde {istiinliik yaratabilecek olan insan

kaynagmin gelismesine katkida bulunmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

2.4. Is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is doyumuna veya doyumsuzluguna neden olan temel nedenler ya da etkenler ii¢ ana
grupta incelenmektedir. Bunlar; orgiitsel, grupsal ve bireysel etkenlerdir. Is
doyumsuzlugunun iki temel sonucu ise ise devamsizlik ve is degistirmedir. Goriildiigi
gibi, bes temel orgiitsel etken is tatmini ile ilgilidir (Ozkalp 1996, 72; Luthans 1992,
121; Basaran 2000, 218). Bunlar:

2.4.1. Isin niteligi

Isgorenin, ¢alistign isi begenmesi, isten doyumun basta gelen etkenidir. Isgorenin isini

begenmesi de asagidaki kosullara bagli bulunmaktadir (Basaran 2000, 218).
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2.4.2. Ucret

Orgiit tarafindan isgdrenin emegi karsiliginda saglanan iicret (para, ekonomik yararlar,
toplumsal haklar, olanaklar vb.), isten doyum elde edilmesinde isin niteligi kadar
onemli bir unsur olmaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda, alinan {icretin is
doyumunda dogrudan etkili oldugu goriilmiistiir (imamoglu vd. 2004, 169; Lam 1995,
73).

2.4.3. Yiikselme olanaklari

Ucret gibi yiikselme olanag1 da, isgéren doyumunda onemli bir faktordiir. Yiikselme
olasiliginin fazla olmasi, sikligi, adilligi ile yiikselme isteginin isgorence duyulmasi, bu
etkenin doyum saglayicilik niteligini arttiran unsurlardir. Arastirmalar, iggdrenlerin
istedikleri yiikselme olanagina zamaninda ulasamamalarmin is doyumlarini olumsuz

etkiledigini gostermektedir (Basaran 2000, 219; Luthans 1992, 121)

2.4.4. Cahisma Kosullan

Isyerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii seviyesi, c¢alisma saatleri ve
dinlenme aralari, igsyerinin konumu, temizligi ve kalitesi, is techizati gibi ¢aligma

ortamiyla ilgili unsurlar i doyumuna etki etmektedir (Bozkurt; Turgut 1999, 60).

2.4.5. is yeri Politikalar ve Yonetim

Isgdrenin ¢alistign orgiitiin dogas1, yonetimin niteligi is doyumunda oldukca énemli bir
etkendir. Toplum tarafindan taninmis, Onemli bulunan, hizmet g¢evresi genis olan
orgiitlerle iggdrenlerin yaraticiligina yer veren, takim ¢alismasina elverisli olan yonetim
bigcimleri ve politikalar, isgorenlere yiiksek diizeyde doyum saglar (Basaran 2000, 220;
Erdil vd. 2004, 20).

Is doyumu, yukarida belirtildigi iizere, kisiden kisiye oldugu kadar toplumdan topluma
da degisebilen bir konudur. Ozellikle gelismis sanayi iilkelerinde, bireylerin temel
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 karsilanmis oldugundan, bu ihtiyaclarin iizerinde yer
alan ihtiyag¢larin giderilmesi ile is doyumu elde edilebilir. Ancak, istihdam olanaklarinin

simirl oldugu, issizligin yiiksek ve licretlerin diisiik oldugu az gelismis iilkelerde ise
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bireylerin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaclarin
karsilanmasi birinci derecede Onem tasimakta ve karsilanabildikleri olciide de is
doyumu elde edilebilmektedir. Ayrica, i doyumu sadece is yasantisint da
etkilememektedir; is yasami, bireylerin yasamlarinin biiyiik bir kismini kaplamaktadir.
Boylece, bireyin i yasaminin disindaki yasami, is doyumunu etkileyen bir durumdur ve
is doyumu ile yasam doyumu karsihikli iligki igerisindedir, birbirlerini

etkileyebilmektedir (Smither 1998, 238).

2.5. Is Tatmini ve Performans iliskisi

Isletmelerin ¢ogunlugu icin isgdrenlerin en Onemli 6zelligi isletmenin amaglarma
yapmis oldugu katkidir. Literatiirde bu katki isgdren performansi olarak
adlandirilmaktadir.  Isgdren performansindan anlasilan  isgdrenin  gdrev  ve
sorumluluklarint ne denli etkili bir bicimde yerine getirdigidir. Bu cercevede
performans en yalin deyisle, bireyin is yapma diizeyi olarak tanimlanabilir (Sinangil,
1998, 87). Yiiksek performans sergileyen isgdren, gorev ve sorumluluklarini basari ile
yerine getiren kisidir; boylelikle orgiit amaclarmna da katkida bulunmus olur (Aldemir;

Ataol 1986, 155).

Onceleri, yiiksek is doyumunun yiiksek verimlilige yol agtig1 samliyordu. Ancak daha
sonra arastirmacilar, is doyumunun diizeyi ile performans iliskisini arastirmislardir. Is
doyumuna gosterilen ilginin en 6nemli nedeni, performans ile i doyumu arasinda giiclii
bir iligkinin varligmin kabul edilmesiydi. Is doyumu yiiksek olan bireyin daha verimli
olacag1 varsayiliyordu (Davis 1984, 97). Bununla birlikte, is doyumu ile performans
arasinda bazi bagntilar bulunmus, ancak bunlar genellikle kii¢iik ve 6nemsiz diizeyde
olmustur. Ustelik bir de is doyumunun mu performansa, yoksa performansmn mi is
doyumuna yol agtig1 sorusu vardir. Lawler ve Porter, performansin is doyumuna yol
actigin1 gosteren bir model gelistirmiglerdir. Asagida yer alan bu modele gore,
performans ddiillere yol agmakta, bunlar eger adaletli olarak algilanirsa, sonucta iggéren
doyumu gerceklesmektedir. Bu model, performansin, 6diil ve is doyumu sagladigini,
bunlarin da algilanan yiiksek bekleyis nedeniyle daha ¢ok cabaya yol actigini
varsaymaktadir. Yiiksek caba ise etkin bir performans saglamakta; bu da yine dairesel

bir iligki i¢inde i3 doyumunda artis saglamaktadir (Davis 1984, 98; Cetinkanat 2000, 6).
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Performans ile digsal odiiller arasinda zayif bir ¢izgi bulunmaktadir. Ciinkii dissal
odiiller, isletme tarafindan kontrol edilen 6diillerdir ve bu ddiillerin performansla iligkisi
daha azdir. Odemeler, terfiler, statii ve giivenlik dissal ddiiller olarak ifade edilebilir. Bu

odiiller, daha cok alt diizeydeki ihtiyaglar1 tatmin etmektedirler.

Igsel odiiller ise, daha dengeli ve uzun siirelidir. Ayrica, i¢sel ddiillendirmenin
performans ile dogrudan iligkisi bulunmaktadir. Bu tip ddiillendirmenin en iyi 6rnegi;
bir isi bagarmanin verdigi hazdir. Bu kapsamda, kendini gergeklestirme veya daha iist
diizeydeki ihtiyaglar1 karsilayan ddiller, igsel ddiillerdir (Lawler ve Porter 1987, 436).
Ancak sekilde, igsel ve dissal odillerin dogrudan is doyumuna baglanmadigi
goriilmektedir. Bunun sebebi ise, isgorenin kendisine verilen o&diilleri, gosterdigi
performans sayesinde elde ettigini ve dolayisiyla ddiilleri hak ettigini algilamasindan
kaynaklanmaktadir. Boylece, iggérenin doyumu, odiiliin miktar1 ya da sayisinin bir
islevi olmaktadir (Lawler 1991, 122). Bunun yaninda, doyum 0&diiliin miktari,
biiytikligl, seviyesi ile ilgiliyken, performans odiile ulasma ile ilgilidir. Kisaca
soylemek gerekirse, 1yl performans odiile yol acabilmekte, bu da sonucta is doyumu

saglamaktadir (Kantarci 1997, 24).

Is doyumu bir tutum olarak, davranis igeren motivasyondan farkli olmasina karsmn,
literatiirde 1lk kez is doyumunun sistematik bi¢imde incelenmesi motivasyon

kuramlariyla ele almmustir (Yiksel 2005, 294).
2.6. is Tatmini Kuramlar

Gelismis tilkelerde, isgorenleri doyum ve doyumsuzluga iten 6rgiitsel unsurlar1 bulmak,
boylece yonetimin, orgiitsel etkinligi arttrmak icin, hangi degiskenler {izerinde
duracagini ortaya cikarmak amaciyla belirli araliklarla Orgiit ¢dziimlemeleri

yapilmaktadir.

Ulkemizde de isgdrenin doyum olgusunu ve doyumsuzluk sorununu inceleyen
arastirmalar yapilmistir. Arastirma bulgular1 incelendiginde gelismis tlilke isgdreninin
doyumsuzluk sorunlariyla gelismemis iilke isgdrenini doyumsuzluga gdtiiren
nedenlerin birbirinden ayrimli oldugu gériiliir. Ornegin iicret Ogesi, gelismis iilke

isgoreni i¢cin doyun kaynagi olmaktan ¢ikmis olmakla beraber iilkemiz isgérenleri igin
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hala 6nemini korumakta olup, doyumsuzluga neden olan orgiitsel degiskenler i¢inde en

baslarda yer almaktadir (Incir, 1990:3).

Is tatmini konusunda yoneticilerin kullanabilecegi cesitli kuram ve modeller
gelistirilmis bulunmaktadir. Bu modellerden bazilari, kisilerin ihtiya¢larmnin bir ifadesi
olan motiflere, dolayisiyla kisinin i¢inde olan faktore bir diger deyisle icsel faktorlere,
diger bazilar1 tesviklere yani kisinin disinda olan, kisiye disaridan verilen faktorlere

agirlik vermektedir. Bu calismada ig¢sel faktorler iizerinde durulacaktir.

Yapisal orgiit ve yonetim kuramlarma gore, orgiitiin fiziksel ¢alisma konulari, iggorene
saglanan 6deme ve fiziksel ¢alisma olanaklari, iggdrenin isten tatminine yetecek icerigi

olusturmaktadir (Basaran, 1991: 200).

Davranigsal orgiit ve yonetim kuramlarina gore, isgdrenin isten tatmini i¢in iyi
diizenlenmis yakin arkadaslardan olusan kiime ¢alismasi, iist yonetmenin onderligine
dayanan denetim ve ast iliskilerinde dost¢a davranmak yeterlidir. Daha sonra, bunlara
isgorenin beceri, yeterlilik ve sorumlulugunu gelistirecek olanaklarin saglanmasi; ona
isine iligkin sorunlara karsi savasim verecegi bir ortamin yaratilmasi da isten doyum

saglayacak igerik olarak eklenmistir (Basaran, 1991: 200).

Bir¢ok caligma ve arastirma, i doyumunun pek ¢ok degiskenden kaynaklanan karmasik
bir olay oldugunu gostermistir. Fakat her yaklasim is doyumunun farkli bir yoniinii
aciklayabilmistir (Onaran 1981, 280). Bu kapsamda, is doyumu ile ilgili olarak, asagida

yer alan kuram ve modellerden bahsetmek miimkiindiir (Lawler 1991, 108).

2.6.1. Tamamlama-Doyum Saglama Kuram

Kurama gore; bir insan, istedigini elde ettiginde doyum saglar, ¢ok istedigi ya da
kendince ¢ok dnemli olan bir seyi elde ettiginde daha ¢ok doyum saglar ve eger istedigi
ya da kendince 6nemli olan bir seyi elde edememis ise doyumsuzluk s6z konusu
olmaktadr. Kurama gore, is doyumu, is c¢evresinin, isgOrenin ihtiyaglarmni
karsilamasinin bir islevidir (Korman 1978, 155; Ferik 2001, 5). Kuram, doyumsuzlugun

ise, bir kiginin istediginden daha azin1 elde etmesi durumunda ortaya ¢iktigini 6ne siirer.
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Schaffer, i3 doyumunun kisinin tatmin edilebilir ihtiyaglarindan gercekte ne kadarmin
tatmin edildigi ile dogrudan degiskenlik gosterecegini belirtmistir. Vroom da ayni
zamanda, i doyumunun bireyin isinden bekledigi olumlu sonuglarin ne kadarinin
karsilandig: ile ilgili oldugunu ifade etmistir. Vroom, i3 doyumunu arzulama derecesi
kavrami ile esitlemistir ve sayet bir bireyin bir nesne ile ilgili doyumundan s6z
ediliyorsa, o nesnenin kisi i¢cin olumlu bir arzulama derecesine sahip olacag: fikrini ileri
stirmiistiir. Tamamlama kuramini1 uyarlayan arastirmacilar, i doyumunu basit bir
bicimde, kisinin ne kadar ¢ikt1 elde ettigini arastirarak Ol¢iimlemislerdir. Bu nedenle,
arastirmacilar i3 doyumunu, kisinin elde ettigi ¢ikt1 veya ¢iktilar grubuna bagl olan bir

kavram olarak gérmiislerdir (Lawler 1991, 108).

Bu kuramda, bazi ig faktorlerinin bazi kisiler i¢in diger is faktorlerinden daha onemli
oldugu g6z Oniinde bulundurarak, kisi i¢in 6nemli olan is faktorlerinin toplam is
doyumunun belirlenmesinde agirlikli olarak dikkate almmasi gerektigi ileri
stiriilmektedir. Bununla birlikte, Mobley ve Locke’a gore, kismi doyum 06lgiimlerinde
kisinin 6nem verdigi is boliimleri zaten ortaya ¢ikmakta oldugundan, yeniden agirlik
verilmesine gerek bulunmamaktadir. Ayrica, Locke, is doyumunun, Kkisinin
ihtiyaclariin karsilanmasidan degil, o kisinin kendisi i¢in neleri dnemli gordigi
duygusundan kaynaklandigini1 one siirer. Locke’a gore kisinin bir degiskene verdigi
onem, kendisinin onu “ne kadar” istedigi ile ilgilidir. Arastirmalarin biiyiik cogunlugu,
Locke’a gore, i3 doyumunun, kisilerin ne kadar elde ettikleri ve ne kadar elde etmek
istediklerinin bir islevi oldugunu da gostermektedir (Tarlan 2001, 84). Ancak, kisilerin
elde ettiklerine olan tepkileri, ne kadar elde ettiklerinin bir islevi olmamakta; tepkiler
kisiden kisiye degisen faktorlerden biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir. Bu kapsamda, kuram,
kisiler arasindaki farkliliklar1 ve duygular1 g6z Onilinde bulundurmadigindan dolay1

gecersiz duruma diisebilmektedir (Lawler 1991, 108).

2.6.2. Fark Kurami

Bircok psikolog is doyumu kavrami ile ilgili olarak kiyaslama yaklasimini ileri
sirmiislerdir. Kuramlar, elde edilen c¢iktilarin veya sonuglarin tanimlanmasindan
kaynaklanan farkliliklarin analiz edilmesinden olusmaktadir. Baz1 kuramlara gore, elde
edilen ciktilar veya sonuclar, kisinin elde edecegini hissettigi veya diisiindiigii

sonuglardir; bazilarma gore ise, elde etmeyi bekledigi ¢ikt1 veya sonuglar olmaktadir.
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Tim kuramsal yaklasimlar, elde edilecek olan sonuclarin digerleriyle kiyaslanmasi
sonucu ortaya cikacak fark, kiyaslanan degerden fazla ise doyum, az ise doyumsuzluk
olacagini ortaya koymaktadir (Lawler 1991, 109). Locke ise, algilanan farkliligin,
gerceklesen farkliliktan daha 6nemli olduguna dikkat ¢ekmistir. Daha basit olarak, is
doyumunu elde edilen doyum ile gerceklesen doyum arasindaki fark bigiminde
aciklamistir. Bireyin istekleri ve beklentileri elde ettiginden ne kadar fazla ise,
doyumsuzluk o oranda artacaktir. Porter’in yaklasimini Locke’un yaklasimindan ayiran
en onemli unsur ise, iy doyumunun bireyin beklentilerinden degil, ne kadar ¢ikt1 elde

edebilecegini hissetmesinden etkilenmesidir (Tiitiincti 2002, 131).

Ozetle bu yaklasima gore, is doyumu, bireyin ihtiyaglar1 ile is ¢evresinin bu ihtiyaglari
saglayabildigi kesiminin dogrudan farkinin olumsuz bir islevi olmaktadir. Bagka bir
deyisle, bireyin Orgiitce doyurulmasmni umut ettigi ihtiyaglarindan, Orgiitiin bu
ithtiyaclar1 karsiladig1 kismi ¢ikarildiginda, ortaya c¢ikan fark ne kadar biiyiik ise doyum
o kadar az, ne kadar kiigiik ise doyum o kadar yiiksektir. Eger bir isgdrenin ihtiyaclari
orgiitiin bu ihtiyaclar1 karsilama diizeyinden fazla ise is doyumu da o oranda azalacaktir.
Bunun aksine, Orgiitiin bireyin ihtiyaclarmi1 karsilama kabiliyeti 1sgdrenin
ihtiyaclarindan nekadar fazla ise is doyumu da o oranda artis gosterecektir. Bunun
yaninda, bir isten duyulan haz ve doyurulan ihtiyag, isin orgilitsel konumu ve 6nemi
arttikca isten sagalanan doyum da artmaktis gostermektedir (Basaran 2000, 217; Ferik
2001, 5)

2.6.3. Esitlik Kuramm

Adams tarafindan gelistirilen kurama gore, kisinin iste gosterdigi basar1 ve doyum
saglama derecesi ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya esitsizliklere bagl
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Adams’a gore, birey kendisinin sarf ettigi gayret ve
karsisinda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde
ettikleri sonug ile karsilastirr (Beck 2004, 408). Bu durum dort siireci igerir (Kirel
1996, 173). Esitlik kurami bir motivasyon kurami olmasina ragmen is doyumu ve
doyumsuzlugu ile ilgili onemli noktalara dikkat cekmektedir. Adams’a gore, is doyumu
kisinin algiladig1 girdi-¢ikt1 dengesine gore belirlenmektedir. Diger bir ifadeyle, kisinin
is1 i¢cin yaptig1 fedakarliklar ile sonugta elde ettigi degerler arasindaki dengenin algilanig

bicimidir. Bu denge gerceklestiginde tatmin de s6z konusu olabilmektedir. Kurama
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gore, isgorene hak ettiginden fazla veya az 6diil vermek de doyumsuzluga neden
olabilmektedir. Hak ettiginden fazla odiillendirmek, kiside sucluluk duygusunun ortaya
cikmasma, yeterli odiillendirmemek ise, adaletsiz tutumlara yol agmaktadir (Tarlan

2001, 85).

Esitlik kurami, bireyin kendi girdi-¢ikt1 dengesini sorgularken diger bireylerle
kiyaslama yapmasi ve buna gore bir beklenti icerisine girmesi iizerinde
yogunlagsmaktadir. Kuram daha c¢ok, bir insanin, girdi-¢ikti dengesinin dogrulugu
hakkindaki algilamasin1 gelistirmek i¢in, kendi girdilerini ve ¢iktilarmi nasil

degerlendirecegini belirtmektedir (Lawler 1991, 111).

Kigiler arasi ihtiya¢ ve deger temelli bir kiyaslamanin gergeklestirilebilecegi ve
duygularin da kiyaslanabilecegi kac¢milmazdir. Sosyal psikoloji iizerine yapilan
arastirmalar, kendimizi degerlendirirken diger bireylerden aldigimiz algilamalar1 da
kullandigimiz1 ortaya koymasindan dolayi; sosyal etkenlerin doyum duygularmi

etkiledigi fikri genellesmis durumdadir (Tiitlincii 2002°den aktaran Toker, 2006, 175).

2.6.4. iki Faktor Kuram

Bu kuram, is doyumuna yol agan etkenleri bulmak amaci ile yapilan bir arastirma
sonucunda, 1959 yilinda Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan ileri siirtilmiistiir. Kuramda,
durum koruma ve motivasyon etkenleri adi1 altinda, isgdrenin, isletme ortaminda doyum
saglayacagi ihtiyaglar swralanmistir. Durum koruma faktorleri, isletmenin politikasi,
teknik denetimi, {icreti, kisiler arasi iliskileri ve calisma kosullar1 gibi etkenlerdir.
Bunlar isgérenin, isletme igerisinde saglikli olmasi i¢in gerekli oldugundan, bunlara
saglik ya da hijyen etkenleri denilmistir. Ayrica bunlar iggdéreni distan etkiledigi i¢in
digsal etkenler olarak da adlandirilmaktadir. Durum koruma etkenlerinin isletme
tarafindan saglanmasi, igsgéren doyumunu saglayamamaktadir. Ancak bunlarin yoklugu
ya da az karsilanmasi is doyumunu diisiirmektedir. Ciinkii iggdren, orgiitiin bir elemani
oldugundan, bu ihtiyaglarin karsilanmasi isgorenin dogal hakki olmaktadir. Bunlar orgiit
tarafindan saglandiginda, yonetim gorevini yapmis olmakta, saglanmadiginda ise
isgorende is doyumsuzlugu yaratmaktadir (Ferik 2001, 6; Basaran 2000, 216). Bununla

birlikte, bu faktorler var olduklar1 taktirde, dogal nitelikte olduklar1 i¢in isgdrenler
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tarafindan sadece kabul goriirler, ancak onlar1 motive ederek doyum saglamazlar. Diger

bir deyisle, ruh sagligi bakimindan var olmalar1 gerekmektedir (Kaynak 1995, 133).

Isgdrenin is doyumunu saglayan motivasyon etkenleridir. Bunlar, basari, taninma,
sorumluluk alma, yiikselme olanagi verme, isin kendisi gibi etkenlerdir. Bunlar hem
doyum saglayic1 hem de motive edici olduklar1 i¢in i¢sel etkenlerdir. Herzberg'e gore,
hijyen etkenleri kisinin fiziksel ihtiyaclarin1 doyururken, motivasyon etkenleri ise
kisinin gelisim ihtiyaglarin1 doyurur. Motivasyon etkenlerinin yoklugu doyumsuzluga
neden olmaz ancak varligi i doyumunda artisa neden olur. Bu kurama gore doyum,
doyumsuzlugun karsit1 degildir. Isgdren, isinden doyum saglamadan ama ayn1 zamanda
doyumsuz olmadan da c¢alisabilir. Eger bir isletme durum koruma etkenlerinin
gerektirdiklerini  karsiliyor, ancak motivasyon etkenlerinin  gerektirdiklerini
saglayamiyor ise, isgoren isinden doyum elde etmeden de isini siirdiirebilir (Basaran
2000, 217; Ferik 2001, 6). Motive edici faktorler, isgéreni yoneltici, kam¢ilayict ve
giderildikleri oranda tatmin edici niteliktedirler. S6z konusu faktorlerden birinin
gerceklesmemesi, isgdrenin motivasyon yapisinda bosluk yaratir; baska bir deyisle,

motivasyonunu dolayisiyla tatminini engeller (Kaynak 1995, 133).

2.6.5. Cornell Modeli

1969°da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Cornell Modeline gore, is
doyumu, bireyin isi ile ilgili duygular1 ya da is durumunun farkli boyutlarma karsi
gelistirdigi duyussal tepkileridir. Arastirmacilara gore, bu duygular, bireyin mevcut
durumdaki alternatiflerle baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile
deneyimleri arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir (Sun 2002, 20). Smith
ve arkadaslari, Cornell caligmalarinin temelini olusturan referans cercevesi kavramini
ilk olarak ortaya atan arastirmacilardir. Referans cercevesi, bireyin bir degerlendirme
yaparken kullandig1 i¢ standartlaridir. Bu standart bireyin deneyimleri, beklentileri ve
mevcut bir uyarici karsisindaki degisim esigi ile ilgilidir. Referans gergevesi kavram iki
yonliidiir. Birincisi, bireyin deneyimleri arasindaki tiim uyaricilar ve durumlarin
agirlikli ortalamasmi temsil eden genel adaptasyon diizeyi; ikincisi ise bireyin 6znel
alternatifler dizisindeki amag¢ noktalar1 ya da alternatiflerdir. Bireyin yasaminda genel
adaptasyon diizeyi kadar ulasabilecegi alternatifler de onem tasimaktadir. Ornegin;

sahip olabilecegi en iyi ve en koti isler duygularinin ve davraniglarinin temelini
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olusturur. Bu ¢ergevede bireyin mevcut isi, diisiinebilecegi en iyi ise yani pozitif 6znel

amag noktasina yakimsa iginden doyum saglayabilecektir (Sun 2002, 20).

Referans cergevesi kavramiin kisa-uzun siireli olarak zaman perspektifi, mutlak-goreli
ve tanimlayici-degerlendirici olmak iizere {i¢ boyutu vardir. Birey igini yasami boyunca
elde edebilecegi biitiin isler ¢ergevesinde degerlendirebilir. Bu uzun siireli referans
cercevesi bireye yapmak istedigi is soruldugunda veya bireyin isini degistirmek istemesi
durumunda ortaya cikacaktir. Bireyin igine gitmek {lizereyken yapacagi isleri, bu isler
icin harcayacagi slirenin uygun olup olmamasi ve amirinin o giinkii sabirsizligi,
alinganlig1 gibi unsurlar ise kisa siireli referans cercevesine Ornektir. Birey,
degerlendirmelerini bir referans noktasi belirleyerek, yani bir standarda gore yapar. Bu
standart bazen igsel, mevcut bir durumdan bagimsiz olmas1 nedeniyle mutlak; bazen de
digsal, yani mevcut bir duruma 6zgli olmasi nedeniyle goreli olabilir. Bireyin igyerine
yaptig1 katkilar ile bunlarin sonucunda elde ettigi; iicret, sosyal olanaklar, kendini
gergeklestirme, oOdiiller gibi kazanimlar1 ile kendisininkine benzer bir isi yapan
bireylerin katki ve kazanimlarmi karsilastirmasi goreli degerlendirmedir. Mutlak
yargilar goreli yargilara kiyasla genel adaptasyon diizeyi ile daha yakindan
baglantilidirlar. Referans ¢ercevesinin tamimlayict boyutu sicaklik, kirlilik, mesai
saatleri gibi tamamen ise 0zgii, yoruma agik olmayan konularla ilgilidir. Degerlendirici
boyut ise amirin yeterliligi, isin ne kadar iy1 oldugu, yonetimin ne kadar adil davrandigi

gibi tamamen 6znel konularla ilgilidir (Sun 2002, 21).

2.6.6. Is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham, 1975 yilinda, is doyumunun nedenlerini agiklayan isin 6zellikleri
modelini 6ne silirmiislerdir. Model, arastirmacilarin isin bes temel 6zelligi olarak
nitelendirdikleri beceri c¢esitliligi, gorev biitlinliigli, gérevin onemi, ozerklik ve geri
bildirim boyutlari iizerine insa edilmistir. Buna gore, s6z konusu 6zellikler bireylerde {i¢
psikolojik duruma yol agmakta, bu durumlar ise bireylerin i doyumu ve
motivasyonunda &nemli sonuglar yaratmaktadir. Isin beceri ¢esitliligi gerektirdigi,
gorevlerin bir biitiinliik icerdigi ve 6nemli oldugu oranda bireyde isinin anlamli oldugu
duygusu olugmakta, isin bireye Ozerklik tanimasi bireyde sorumluluk duygusu
yaratmakta, geri bildirim ise bireyin isin sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasini

saglamaktadir (Sun 2002, 23, Yiiksel 2005, 295).
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Hackman ve Oldham, 1976 yilinda bu ¢ergeveye, bir kisilik degiskeni olan biiyiime
ihtiyact giiclinii eklemislerdir. Bu degisken, bireyin 6zerklik ve kisisel gelisim gibi iist
diizey ihtiya¢larmin saglanmasi anlamma gelmektedir. Bu degisken eklendiginde ise,
isin Ozelliklerinin ancak biiyltime ihtiyaci giicli yiiksek olan bireyler i¢in motive edici
olabilecegini ortaya koymaktadir. Bu yaklasim, kisaca, ilging ve zor isleri tercih eden
bireyleri karmasik islerin daha ¢ok mutlu edip, motive edecegini soylemektedir. Bu
bireyler ¢cok kolay islerden doyum elde edemeyecek olmalar1 nedeniyle bu gibi islerden
kagmmak isteyeceklerdir. Hackman ve Oldham tiim bu degiskenleri 6lgmek icin Is

Teshis Anketini de gelistirmislerdir (Sun 2002, 23; Beck 2004, 408).

Is tatmininin unsurlarmi anlayabilmek icgin, calisanlarin ise karsi olan duygu ve
diisiincelerini analiz etmek gerekmektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin memnun olmalar1
veya olmamalarmim c¢ok c¢esitli nedenleri vardir. Bazi arastirmacilar is tatminini

etkileyen faktorler lizerinde farkli goriisler 6ne stirmiislerdir.

Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell cinsiyet, egitim ve yasin i tatminini etkileyen
onemli faktorler oldugunu savunmuslardir. Smith ise; girdi, egitim, is kullanimi, refaha
ve ¢okiise yonelik toplum sartlarinin da 6nemli faktorler oldugunu ifade etmektedir.
McDonald ve Gundersan memnuniyet sonuglarinin yas, hizmet siiresi ve iicretle pozitif
olarak 1ilgili oldugunu tespit etmislerdir. Deci daha fazla ticret, degisen is, otonomi ve
karar verirken ve amag belirlerken daha fazla katilimin daha ¢ok memnuniyete neden
olacagimi belirtmektedir. Witt ve Mye adil olmanin 6nemli bir etmen oldugunu 6ne

surmustir.

Schultz ve Schultz, is tatmini faktorleri ile ilgili daha genis ¢apli bir agiklama ortaya
koymustur. Buna gore *“ Calisanlar i ortamimnim bir yoniinden memnun iken diger
yonlerinden memnun olmayabilir.” (Schultz ve Schultz, 1990, 334). Ornegin, calisanlar
yaptiklar1 isin sartlarini oldukca ideal bulabilir ama yoneticiden, is arkadaslarindan, isin
fiziki ortammdan memnun olmayabilir. Calisanlarin i memnuniyeti ile ilgili yonler
isten ise degisiklik gostermektedir. Genelde is tatmini ile ilgili faktorler: yas, saglik,

calisma yili, duygusal kararlilik, aile iligkileri ve diger sosyal yonlerdir.

Ucret veya calisana verilen diger maddi tesviklerin adil olmasi is tatminini

etkileyebilecek onemli faktorlerden biri olarak ifade edilmektedir. Witt ve Nye adil
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olma ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmak icin bir caligma baslatmislar ve bu
konuda bayan ve erkek arasindaki uygulamaya yonelik farkliliklar1 da incelemislerdir.
Witt ve Nye hem bayan hem de erkekler i¢in is tatmininin iicret ve terfi esitligi ile ilgili
oldugunu bulmuslardir. Isin niteligi ise is tatmini agisindan en 6nemli dzendirici olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Isin kendisi bes ayr1 is dzelligini temel almaktadir (Reitz, 1987,

216).

X Otonomi, Isin yapilmas1 swrasmda c¢alisanin isi hakkinda karar verme

Ozgiirliigiinii ifade eder.

X Gorev kimligi, calisanin isini basindan sonuna kadar gotiiriip gotiirmedigi ile
olciilen bir Ozelliktir.
X Gorevin onemi, isin i arkadaglari ile digerleri tarafindan ne kadar 6nemli olarak

algiladig: seklinde ifade edilebilir.
X Beceri ¢esitliligi, isin kag cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gosteren bir
ozellik olarak ortaya ¢cikmaktadir.

- Gorev geribildirimi, isgorenin isteki performansinin ne kadar iyi ya da zayif

oldugu konusunda aldig1 geribildirimin ne kadar agik ve net oldugunun ifadesidir.

Orgiitge isgdrenin emegi karsilig1 olarak yapilan 6deme, isten doyum saglanmasinda
isin niteligi kadar 6nemlidir. Ucret isin kisiden istediklerine, bireyin yeteneklerine ve
toplumun ekonomik yapisina gore adil ise, ¢alisanin isine karsi tutumu da olumlu
olacaktir. Odeme isteki basarmin karsiligi olarak goriilmektedir. Odemenin az

goriilmesi, isten tatmini azalttig1 gibi denklik duygusunu da azaltmaktadir.

Is tatminini etkileyen bir diger unsur olan yiikselmenin ¢alisan icin ne ifade ettigi
gelirken, digeri icin, daha ¢ok para kazanma, daha yiliksek konum elde etme, yarismay1
kazanma anlamma gelir. Her isgorenin bakis agis1 farkli olunca, yiikselmenin

yaratacagl doyum da farkhidir (Basaran, 1991, 203).

Yiikselme olanagi, elde edilen maddi geliri arttirdig1 kadar, kisinin sosyal statiisiinii
yiikseltmekte, toplum i¢indeki yoniinii olumlu yonde degistirmektedir. Her diizeydeki

calisanin basarili olmasi halinde yiikselme olasilig1 bulmasi, yaptigr isteki tatminini
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arttiracaktir. Isgorenlerin, esit bir sMadde ile orgiitlendirilmesi, is tatminini olumlu

yonde etkiler (Basaran, 1991, 203).

Takdir edilme duygusu is tatmini etkileyen bir diger unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Insanlar, genellikle, baskalarinin kendi haklarinda besledikleri kanaatlerin
iyl olmast ve bu durumun siirekliligi i¢in ugrasirlar. Kendilerini sevmek-begenmek,
yani Maslow’un ifadesiyle “nefse saygi” isterler. Genel olarak, baskalarinin tasvip,
kabul, hiirmet, ilgi belirten reaksiyonlar1 veya bir kimseye 6nem, kiymet verdiklerini
ifade eden tavir ve davranislarin benligi oksadigr gorilmektedir. Mevki, itibar,
basarinin sagladigi diger benzer hususlar da benligi motive edici olmalar1 bakimindan
aranilan seylerdir. Maslow’a gore itibar gérme ihtiyacinin karsilanmasiyla insanda bir
memnuniyet ve kendine gliven hissi ortaya ¢ikar. Bunun aksi, ihtiya¢ tatmin edilmezse,
asagilik duygusu, zaaf, timitsizlik ve bazi hallerde sinir, depresyon ve bunalimlar

ortaya cikar.

Bu yaklasimin temelinde, personel, beceriler, ortak degerler ve yonetim bicimi gibi
faktorlerin kullanimi yoluyla, insan unsurunda bir rekabet {stiinliigli kazanma

yatmaktadir (Basaran, 1991, 203).

Calisanlarin icinde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar da is
tatminini etkiler. Bu kosullarin uygun olmasi ¢alisanlarin moral diizeyini etkileyecegi
gibi, isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de artiracaktir. Bu nedenle
isletmelerde 1siklandirma, 1sitma havalandirma, giiriiltii ve titresim gibi fiziksel
kosullarin calisanlarin temposu ve istegini artiracak sekilde yapilmasi gerekmektedir

(Sabuncuoglu, 1984, 55).

Cogu kez isgorenlerin, kaygi ve diis kirikliklarini, ise karsit olumsuz tutumlarini,
psikolojik sorunlarini ¢alisma kosullarina yansitarak, bunlardan yakinma yoluyla ortaya

cikardiklar1 goriiliir. Bu yakinmalari1 gidermek, iggdrenin tatminini arttirmaktadir.

Bir diger unsur ise denetlenme olgusudur. Genel olarak hi¢bir insan ve dolayisiyla
isgoren denetlenmekten hoslanmamaktadirlar. Ozellikle denetim, diizeltici, yardim
edici, birlikte yapict olmaktan ¢ok kusur arayici, istiinliik gosterici, kiiglik diisiirticii

oldugunda isgoérenlerin isten doyumlarma engel olmaktadir. Bu ylizden isgdrenler
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demokratik denetime, Ozellikle de Ozdenetime yer veren iSrgiitlerde ¢alismay1

yeglemektedirler (Basaran, 1991, 204).

Bireyin is tatmini i¢in temel unsurlardan biri olarak karsimiza ¢ikan en temel etmen is
arkadaslaridir. Calisanlarin tek basma kendilerini sosyal yalnizlia ittigi i¢in islerini
sevmemeleri dogaldir. Bu nedenle birbirleriyle iletisim i¢ine girmeyen calisanlarin is
doyumsuzlugu artmaktadir. Grup iiyelerinin ayni deger ve tutum sahip olmalar1 ise
daha biiyiik bir is tatmini kaynagi olmaktadir. Cevresinde ayni tutumda insanlarin
bulunmas:1 giinlik yasamindaki siirtlismeleri azaltmaktadir. Yani grup {yeleri

tarafindan kabul gérmek, is tatminini artirmaktadir (Basaran, 1991, 204).

Is tatminine 6nemli derecede etki eden bir diger parametre olarak is yerindeki yonetim
olgusunu sayabiliriz. Yoneticilerin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida
bulunmasi isgdrenlerin is tatminine artirmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin karara katilmasi

da is tatminini arttrmaktadir (Basaran, 1991:204).

Biitiin bu sayilan temel parametrelere isgorenin kisiligi de eklenebilir. Oyle ki
isgorenin kisiligi diger tiim sartlar esit oldugu halde iki calisandan birinin isinden
doyum saglamadig1 halde bir digerinin neden doyum sagladigi sorusunu yanitlamak

icin en gerekli degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kisilik, insanlarin onemli bireyselliklerini segmeye yardim eder. Kisiligin birgok
yonleri, insanin Orgiit i¢indeki davranmislarinda kendini gosterir. Her seyden evvel,
kisilik, nispeten degismez bir seydir. Bebeklik ve ¢ocukluk devresinin ilk sathalarinda
tesekkiil eder. Artik tesekkiil ettikten sonra da, yetiskinin kisiligini degistirmek kolay
olmaz. Bu bakimdan birey Orgiite geldigi zaman kisiligini de beraber getirecektir.
Ikincisi, kisisel karakteristik oOzellikleri genel mahiyettedir. Yani bir insan belli
kisiligini ¢esitli durumlarda ortaya koymaga ¢alisir. Orgiitsel bir role girdigi zaman
kisiliginden siyrilmaz. Ugiinciisii, kisilik motive edebilir. Bireyin ihtiyaglari, sikmntilari,
istekleri ya da kesinlesmis egilimlerini kapsar. Kisisel karakteristik 6zellikleri, sadece
insanlar1 smiflandirmaya yarayan bir yol degildir. Daha Onemlisi karakteristik
ozellikler bize, bireyin bilerek veya bilmeyerek 6zellikle yapmak istedigi seyi agiklar.

Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren isgdrenler, bu 6zelliklerini daha

asag1 diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum saglayabilmektedirler. Oz
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gerceklestirme diizeyine ulasan bir isgdren savasim isteyen ise karsi daha yiiksek
anlamda deger yiiklemekte, basariya daha ¢ok giidiilenmekte, daha ¢ok sorumluluk
almakta, adil yiikselmeye daha ¢ok yandas olmakta, 6viilmeye onaylanmaya daha az
gereksinme duymakta, elestiriden daha az kirilmakta, isiyle ilgili catigsmaya, kaygiya
daha az diismekte ve daha az uyum mekanizmalarina basvurmaktadir (Basaran, 1991,

205).

Isten doyum derecesi isgdrenden isgorene degisir. Isten doyum, isgdrenin
gereksinmesinin tiiriine, derecesine, siiresine, isinden, orgiitten beklentisinin niteligine,
isin degerlendirilmesindeki yeterliligine dayanir. Her iggorenin bu ii¢ degiskene gore

farkli olmalari, isten doyumlarinin degerini de degistirir.

Motivasyon olgusu yine is tatmini olgusuna etki ettigi diisiiniilen bir diger parametre
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dilimizde “giidiillenmek™ olarak kullanilmaya baglanmis
bulunan motivasyon siireci, genellikle arzu, istek, amagc, ithtiya¢ gibi sdzciikler yoluyla
aciklanmaktadir. Motive etme belirli bir isi gordiirebilmek amaciyla bir kimseyi
harekete getirebilmek amaciyla, o isi yapmasi i¢in onda istek yaratabilme isidir

(Baykal, 1977, 31).

Motivasyonun iki onemli 6zelligi sudur. Birincisi motivasyon, kisisel bir olaydir.
Birisini motive eden durum, baskasin1 motive etmeyebilir. Ikincisi motivasyon ancak

insanin davraniglarinda gozlenebilir (Kogel, 1998, 435)

Motivasyonla ilgili iki tiir 6diilden s6z edilebilir. Bunlar; yaradilistan i¢sel ddiiller (bir
is1 basarmanin olusturdugu tatmin duygusu) ve bir baska kisinin verdigi dissal
odiillerdir I¢sel ddiillerde drnegin karmasik bir isin tamamlanmasi, basar1 duygusunu
olusturacaktir ya da digerlerinin igine yarayacak bir problemi ¢ozmek, kisisel misyonu
gerceklestirme anlami tastyacaktir. Digsal odiiller ise, promosyonlar ve iicret artiglarini
kapsar ve genellikle yoneticiler tarafindan verilir. Bu ddiiller, diger insanlart memnun
etme temeline dayanir. Isinden hoslanmayan bir kisi aldig1 yiiksek iicretle motive
olabilmektedir. Motivasyonun Onemi, bir organizasyonda yiiksek performansi

saglamada davranislar1 yonlendirmesidir.

Motivasyonda en 6nemli konu, isgdéren davraniglarini ve bunlarin nedenlerini bilmektir.

Her davranigin arkasinda bir istek, dniinde ise amag vardir. Amaclara varmak icin birey
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isteklerinin doyurulmasi gerekir. Birey, kendi diinyasina uygun ve kendine Ozgii
nitelikte ¢izdigi amaclarma ulastig1 Ol¢iide mutludur. Isgdren isletmeden birgok sey
bekler; ekonomik kaynaklar, giivenlik, egitim olanaklari, vb. Isletme de isgdrenden
yaraticiligini ve zeka giiclinii ortaya koymasini ister. Bu iki istek grubu arasinda en iyi
dengeyi kurmak gerekir. Bu dengeyi saglamanin en gecerli yolu, isletmenin amaglarini
oldugu kadar isgéren amaglarin1 da yakindan tamimaktir. Bu amagla oncelikle
isgorenleri ise yonelten giidiilerin ve bunlarin kaynaklandigi gereksinme tiirlerini

incelemekte yarar vardir.
2.7. Is Tatmininin Onemi

Insan kaynaklar1 bir drgiitiin en énemli varhig1 olarak degerlendirilir. Orgiitiin basaris
ya da basarisizligi, personelin nicelik ve nitelik yoniinden uygunluguna baghdir. Bu
nedenle insan giicii gereksinimini karsilamak i¢in bir 6rgiitiin benimseyecegi istihdam
politikalar1 yasamsal 6nem taswr. Orgiitin amaglarina ulasmasi insan kaynaginin
verimine baglidir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001, 111). insan kaynag: isinden
doyum sagladigin da Orgiitiin amaglarina ulagsmak kolaylasacaktir. Dahasi1 insanlar
ithtiyacglar1 karsilandigi zaman daha iyi verim gostermektedirler, isinden doyum olan
birey isletmeyi de basartya gotiiriir (Diener ve arkadaslari, 1984, 47). Is tatmini,
yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan dnemlidir. Giiniimiizde hizla degisen teknoloji isi tek
basina yapmay1 imkansiz hale getirmistir. Ekip ¢alismasinda is tatmini 6nemli bir yere
sahiptir. Ancak herkes kendi gereksinimini saglayacak isi bulamayabilir.

Is tatmini veya doyumsuzluguna yol acan is Ogeleri; iicret, yiikselme olanaklari,
yonetim bi¢imi, isin bireye uyumu ve is arkadaslari ile iligkiler olarak sayilabilir. Her
bireyin isinden beklentileri ve kendine gore Onemli olan farklidir. Bu ydnden
baktigimizda ise is tatmini kismen kendince 6nemli buldugu ihtiya¢larini iginin ne

kadar karsiladig ile ilgilidir.

Is tatmini modem ydnetim anlayisinin 6nemli bir faktdriidiir. Is tatmini saglayan
kuruluslari eleman bulmakta zorlanmadigi, is tatmini saglamayan kuruluslarin da aksi

sonuglarla karsilastig1 goriilmektedir. Is tatmini isgdren mutlulugu saglar.

Is tatmininin yasantimz iizerindeki etkileri son derece aciktir. Yoneticilerin,

isgorenlerin is tatmini ile ilgili olarak konuya yaklagimlari ii¢ nedenden olusmaktadir:
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Birincisi, doyumsuz is¢i isten kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin baska bir
gee¢menin yollarini arar. Bu da &rgiite bilyiik zarar verir. Ikincisi, is tatmini yiiksek olan
birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Ugiinciisii, is tatmini yiiksek olan birey, bu

mutlulugun is disma da tasir ve yansitir (Kirel; Ozkalp, 1996, 142).

Ozellikle son yillarda is tatmini konusunda ¢ok sayida arastrma yapilmistir. Bu
degiskenin 1se devamsizlik ve isglicii doniisimii ile yakindan iliskili oldugu
anlagilmistir. Bir siire bu baglantilar nedeniyle 6nemli olan konu son zamanlarda daha
baska acidan da 6nem kazanmistir. Isyerinde insan davranisini konu alan dallarda
genelde goriilen gelismelere paralel olarak, ¢alisma yasami kapasitesi ve isin ruh
saghig1 tizerindeki etkisi gibi degiskenler, is tatminini giinlimiizde O6nemli kilan

degiskenler olarak ortaya ¢ikarmistir (Baysal, 1993, 38).

Isinden doyum olan birey isine devamsizlik yapmaz, ise zamanmda gelir, ge¢ kalma
bahaneleri yaratmaz, ayrica isten ayrilma istegi de c¢ok diisiik olur. Ciinkii isinden
doyum olan isgdren, isinden haz duyar, olumlu duygular besler. Isgorenin istekleri
biiyiik dlciide Orgiit tarafindan karsilanmaktadir. Isten doyum alan iscilerin fiziksel,
ruhsal ve davranigsal bozuklugu olma olasilig1 azdir. isinden doyum olmayan is¢ilerin
sik sik hasta olduklar1 yapilan arastirmalarda kamitlanmustir (Ozkalp ve Kirel, 1996:
109).

Isinden doyum olan is¢i olumlu davranislar gdsterir. Bu olumlu davranislar isyerinde,
toplum yasaminda ve aile yasaminda siirdiiriir. Yasamdan zevk alir, yasama daha
iyimser bakar ve daha dinamik olur. Isinden doyum olan bireylerin bu olumlu
tutumlara sahip olmasi miimkiin degildir. Yoneticiler agisindan da doyum olmus bir

isgiicti, is yerine yiiksek verimlilik, saglikli ve mutlu bir yasam getirir.

2.7.1. Is Tatminsizligi ve Isgorene Yansimasi
2.7.1.1. Is Tatminsizligi ve Birey

Calisanin isine karst olumlu duygular beslemesi mutlulugunu artirmaktadir. Calisanin
isinden memnun olmamas1 durumunda olumsuz bir takim duygular olusur.

Is doyumsuzlugu, isci-isveren iliskilerinin bozulmasma neden olabilecegi gibi,
ekonomik ac¢idan da oOnemli olan ise gelmeme aligkanliklarina, ise ge¢ gelme

davranisia, is¢i devrine sebep olabilir. Calisanin isinden memnun olmamasi, orgiite
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zarar getirir. s doyumsuzlugunun calisan iizerindeki etkilerini sdyle zetleyebiliriz

(Tirk, 2003, 101).
2.7.1.2. Beden Saghgina Etkisi

Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar konusunda yapilan arastirmalar sonucunda, is
doyumsuzlugunun nefes darligi, yorgunluk bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik
ve bulant1 gibi fiziksel belirtilerle ilgili oldugu belirtilmistir. Fiziksel ve tutumsal
degiskenlerin yasam uzunluguyla ve is doyumsuzlugu ile iliskili oldugu, is
doyumsuzlugunun insan sagli§i ve yasam uzunlugu i¢in bir tehdit olusturdugu

goriilmektedir (Tirk, 2003, 102).

2.7.1.3. Ruh Saghgina Etkisi

Ruh saglig1 genelde, amaglar1 ve kisitlamalari, hakkinda gerceke¢i bir bakis agisina
sahip olabilme, kendisine saygis1 olmasi, arkadas ve ailesi ile bazi sosyal faaliyetlere
katilmasi, ka¢inilmaz olan yiikselis ve diisiislerle bas edebilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Kisacas1 saglikli bir ruhsal yapiya sahip kisi, degerli bir hayat siiren
kisidir. Yapilan bir¢ok arastirma, kaygi, korku, gerilim, kisiler arasi iliskilerin yarattigi
rahatsizliklarla is tatmini eksikliginin yakindan iligkili oldugunu gostermektedir (Tiirk,

2003, 102).

2.7.1.4. ise Gitmede Isteksizlik

Isgorende doyumsuzluk yaratan kisi, grup, durum veya ortamlarla yiiz yiize gelme
endigesi bireyi ise karsi olumsuz tutumlara yoneltmektedir. Bunun sonucu olarak ise

gitme zorunlulugu 6nemli bir kaygi ve gerilim yaratmaktadir (Ttrk, 2003, 102).
2.7.1.5. ise Devamsizhik

Iste doyumsuzluk oldugunda ise devam oraninda azalma oldugu saptanmistir. Is tatmini
diisiik olan iggorenin psikolojik rahatsizlik bahanesiyle istirahat almalari, hastalik yada
kisisel nedenlerle siirekli izin almalar1 ya da ise ge¢ gelmeleri sik sik goriilen bir
durumdur. Ise ge¢ gelmeyle bas edebilmenin en iyi yollarmdan biri calisanlarin

beklentilerine uygun, tatmin edici bir ortam yaratmaktir (Tiirk, 2003, 102-103).



85

2.7.1.6. Iste Hata Yapma

Is doyumsuzlugunun ©Onemli etkilerinde biri de, calisanlarda dikkatsizlik ve
yogunlagsma zayifligi meydana getirmesidir. Calisanin isine karsi yeterince dikkat
gosterememesi ve islemlerde hata yapmasi sonucunu beraberinde getirebilir. Hata
yapma hem c¢alisanin kendine giivenini sarsar hem de Orgiitsel acidan zaman, para

israfina sebep olmaktadir (Tiirk, 2003, 103).
2.7.1.7. Isten Ayrilma

Calisanlar bir orgiitiin eleman1 olarak {iretime katkida bulunduklari siirece bir karsilik
beklerler. Orgiite sunulan hizmete karsilik, orgiitten beklentilerinin karsilandigini

gormek ister.

Isini sevmeyen bir kisinin isten uzak kalmak istemesi ka¢milmazdir. isten ayrilma,
normal ¢aligmalar1 aksatabilir, kalanlarm moralini bozar ve yeniden eleman bulunmasi,
egitilmesi gibi maliyet problemleri yaratir. Yapilan arastwrmalar, kisinin isinden
duydugu doyum diisiik oldugunda, isi birakma egiliminin yiiksek oldugunu gostermistir

(Tiirk, 2003, 103).



UCUNCU BOLUM

KAMU KURUM VE KURULUSLARINDA ICSEL MOTiVASYON DUZEYININ
IS TATMININE ETKIiLERI UZERINE RADYO VE TELEViZYON UST
KURULUNDA BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Konusu

Orgiitlerin rakiplerine kars1 firsat ve giiclii yan olusturabilme noktasinda insan kaynagi
onemli bir manevra alani haline geldigini daha 6nce de ifade etmistik. Bu durum is
gorenin iiretkenliginin ve verimliliginin orgiitsel yasam egrisi i¢inde her zaman kontrol
altinda tutulmasi ve artirilmasi zorunlulugunu da dogurmustur. Bu noktada {izerinde
durulan en 6nemli kavramlardan birisi de motivasyon kavramidir. I¢sel ve digsal ddiiller
yardimi ile olusturulan motivasyon iggorenin yaraticiliginin, zekasmin ve tiretkenliginin
ortaya koyulmasi i¢in son derece dnem arzetmektedir.. Orgiit yoneticilerinin is gdrenin
ekonomik, gilivenlik, fiziki ve sosyal imkénlar gibi bircok ihtiyacini karsilamasi buna
karsin is gorenin tiretken ve verimli olmasmi beklemek 6rgiitsel dengenin olusturulmasi

ve devami i¢in son derece Onemlidir.

Halkla iligkiler disiplininin bir amaci da i¢ halkla iliskiler olarak adlandirilan sekliyle
isgorenlerin motivasyonunu saglayacak bir takim c¢abalarin ortaya koyulmasini
icermektedir. Boylece oOrglitsel amaglara ulasirken insan kaynagimi en iyi bigimde
degerlendirmek ve verimliligi artirmak halkla iligkiler disiplininin i¢ hedef kitleyi odak

noktasima alan bir amaci olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Arastrma konusu kamu kurum ve kuruluslarinda igsel motivasyon diizeyinin is

tatminine etkileri iizerine bir arastrmanin RTUK baglaminda ele alinmasidur.
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3.2. Arastimanin Amaci

Arastirmanin amaci, kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan personelin igsel motivasyon
diizeylerini tespit ederek is tatminine etkilerini ortaya koymaktir. Boylece kamu
kesiminin rekabet edebilmesi noktasinda toplumsal bir fayda olusturmak ayrica
iilkemizde bu alanda yeterli arastirma yapilmamis olmasi nedeniyle daha sonra
yapilacak caligmalara basamak teskil etmesini saglamak amag¢lanmaktadir. Ayrica kamu
kesiminde orgiit i¢ci halkla iligskiler ¢alismalar1 i¢in ve personel verimliligi ile ilgili

calismalarda bilimsel nitelik tagiyan bir bagvuru kaynagi tesis etmek amaglanmaktadir.

3.3. Arastirmanin Onemi

Igsel motivasyon kurami klasik ve edimsel kosullanma kuramlar1 ve bu kuramlarin
ortaya koydugu motivasyon ilkelerinden farkli olarak motivasyon kaynagmin is gérenin
kendisi olmasi yani motivasyonun igsel olmasi halinde daha giicli olacagi ve
motivasyonun daha uzun siirecegi goriisiinii 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu diisiince
diinyada ¢ok yeni bir yaklasim olmasi nedeniyle son derece bakir bir alan olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ulkemizde ise bu konuyla ilgili elle tutulur birka¢ arastirma
disinda arastirma ve basvuru kaynagi bulunmamaktadir. Ozellikle kamu kesiminde
calisanlarin i¢sel motivasyon diizeyinin is tatminine etkileri konusunda bilimsel nitelikte
bir arastirmaya rastlanilamamistir. Kamu kesiminde istthdam edilen is gorenlerin igsel
motivasyon diizeylerinin ve bu durumun is tatminine etkilerinin arastirilmasi daha 6nce
bu konu ile ilgili olarak etrafli arastirma yapilmamis olmasi nedeniyle Onem arz

etmektedir.

3.4. I¢sel Motivasyon Diizeyinin is Tatminine Etkileri Uzerine Yapilan Cahsmalar

Bilindigi gibi motivasyon olgusu lizerinde fazlaca durulan bir arastirma konusu
olmustur. Bir ¢cok sosyal bilimcinin dikkatini ¢eken motivasyon konusunda iilkemizde
ve yurt disinda gokca arastirma yapilmustir. Igsel motivasyon konusu ise yurt disinda
iizerinde durulan bir konu olmasina ragmen {ilkemizde heniiz yeterince ilgi géormemis
bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat buna ragmen igsel motivasyon olgusunun

farkli boyutlarina 151k tutatn bir takim arastirmalara rastlamak miimkiindiir.
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Is tatmini konusunda da hem iilkemizde hem yurt disinda yapilmis birgok arastirmaya
rastlamak miimkiindiir. Bu arastirmalar is tatminin hemen her boyutunu ortaya koyacak

nitelikte ve niceliktedir.

Igsel motivasyon ve is tatmini konusunda yapilan arastirmalardan bazilarini burada
ifade etmek gerekirse; “Is Doyumu Ve Motivasyon: Havacilik Sektdriinde Calisan
Pilotlarin Is Doyum Seviyelerinin Tespit Edilerek Izlenebilecek Alternatif Motivasyon
Stratejilerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma” baslikli doktora tezinde motivasyon
olgusunu ve is tatmini lizerinde durmus ve 600 askeri pilotun denek olarak kullanildig:
bir ¢alisma yapmustir. Motivasyon olgusu i¢inde i¢sel motivasyon konusuna yer vermis
ve sonug olarak nitelikli ve egitim seviyesi yiiksek personelin ortaya koydugu islerden
dolay taktir beklediklerini ifade etmektedir (Topgu 2003, 246). Ayrica igsel giidiilerin
yiiksek olmasi is doyumunun en énemli faktorlerindne biri olan isin kendisi ve basarma
giidiilerinden kaynaklanmaktadir (Topgu 2003, 246) diyerek icsel motivasyon
unsurlarinin 6nemini arzetmektedir. Arastirma sonunda bir dizi Onerilere yer verilerek
icsel motive edicilerin 6nemine dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda is doyumunun

artacagini ve ¢alisanlarin daha verimli olacagini ifade etmektedir.

Igsel motivasyon ve is tatmini konusunda yapilan bir diger arastirma ise * Bir Iletisim
Sistemi Olan Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatminine Etkisi Ve Onemi” baslikli doktora tezidir.
Calisma her nekadar orgiit kiiltiiri ile is tatmini arasindaki iligkiyi arastiriyor gibi
goriinse de i¢csel motivasyon olgusunun is tatminine etkisi konusunda da aydinlatici
bilgiler vermektedir. Uygulamali bir ¢aligma olarak ortaya koyulan tezde igsel
motivasyon ile i tatmini arasmnda anlamli ve orta dereceli bir iliski saptanmustir.
Iliskinin pozitif yonlii ve % 99 giivenirlik seviyesinde oldugu tespit edilmistir (Tiirk
2003, 165). Ozel ve kamu matbaa isletmelerinde karsilastirmali bir ¢alisma olarak
ortaya koyulan tezin i¢csel motivasyonla is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin varligini
ortaya koymasi aragtirmamiz agisindan son derece 6nem arzetmektedir. Ayrica benzer
sonuglar1 iceren yine kamu ve 0Ozel tesebbiise ait isletmelerde calisanlarin igsel
motivasyon diizeylerinin is tatminine etkilerini ortaya koyan bilimsel makalede kamuya
ait matbaa isletmesinde calisanlarin i¢sel motivasyonlar1 ile is tatmin diizeyleri arasinda
0zel matbaa isletmesi calisanlarinkine nazaran daha giiclii bir ilisiki oldugu tespit

edilmistir (Tiirk, Aydogan, Kansu 1/2003, 13).
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Tiirk’iin igsel nmotivasyon diizeyinin is tatminine etkileri konulu bir arastirmanin sonug
boliimiinde su ifadelere yer verilmistir; “Isletmelerde insan kaynaklar1 ydnetimi
acisindan motivasyonun onemi biiyiiktlir. Motive olan personel verimli ¢alisacak ve
isletmeye katkis1 fazla olacaktir. Bu durum hem kamu, hem de 6zel sektorde yer alan
tim isletmeler i¢in gegerlidir. Yapilan arastirmada, kamu sektoriinde faaliyet gosteren
matbaa isletmesi isgdren motivasyonunun, Ozel sektorde faaliyet goOsteren matbaa
isletmesi iggéren motivasyonundan daha yiikksek oldugu ortaya c¢ikmustir. Kamu
sektortinde yer alan igletmelerin motivasyonunun yiiksek ¢ikmasi, genel kaniya bir tezat
olusturabilir. Orneklemde yer alan kamu isgdrenleri, gelir seviyesi gibi bazi1 agilardan
genel anlamda daha olumlu ¢alisma kosullarina sahiptir. Bu durum kamu isgérenlerinin
motivasyon diizeyinin yiiksek ¢ikmasmna neden olmaktadir. Ozel sektdrde isgoren
motivasyonunun diisiik olmasi, sorgulanmasi gereken bir durumdur. Eger 6zel sektorde
yer alan isletmeler isgéren motivasyonuna Onem vermezse, siireklilik ve biiylime
konusunda sikintilarla karsilasacaktir. Dolayisiyla isletmeler bu konuda gereken

onlemleri almak zorundadir.” (Tuna, Tiirk, 2006, 630)

“Isgoren Tatminini Etkileyen Faktorler Ve Isgdren Tatmini Ile Isgdren Davranisi iliskisi
Uzerine Bir Arastirma” baslikli Yiiksek Lisans tezinde is doyumuna etki eden farkli
faktorler is tatmini ve motivasyon kurumlar1 baglaminda ele alinmistir. Calismada is
doyumunu etkileyen faktorlerden birisi olarak sayilan psikolojik faktérler veya kisisel
faktorler bir diger ifade ile i¢sel motivasyon faktdrlerinin 6nemine dikkat c¢ekilmistir.
Yapilan isi niteligi ve takdir gérme gibi i¢sel motivasyon olgusunun degiskenlerine de
yer verilen arastirmada bu faktorlerin is tatminini olumlu olarak etkiledigi ifade
edilmektedir. Yapilan isin sadece para kazanma eylemi olmadig: kisiye tinsel doyum
saglayict bir faktdr oldugu ve bireysel bazi faktorlerin is doyumunu etkiledigi ortaya

koyulmustur (Ege 2000, 30-33).

“Kamu Isyerlerinde Personel Motivasyonu” baslikli yiiksek lisans tezinde ise
motivasyon unsurlart farklt boyutlarda ele alinmis ve kamu calisanlarini igeren bir
uygulamali tez ¢aligmasi ortaya koyulmustur. Calismada motivasyon olgusunun ¢esitli
boyutlarindan olan rekabet duygusu ve yarisma faktorleri ile isin nasil algilandig1 gibi
faktorlere yer verilmistir. Bahsi gegen faktorlerin igsel motivasyon degiskenleri oldugu
g0z Oniine alinirsa ¢alismanin igsel motivasyonun farkli unsurlarin1 kamu ¢alisanlari

baglaminda ortaya koydugu sdylenebilir. Isin ¢ekici olup olmamasi, rekabet giidiisii,
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isin niteligi gibi bir takim i¢sel motivasyon unsurlarina calismada genel anlamda yer
verilmistir. Bahsi gecen unsurlarin ¢alisanlar1 motive edici unsurlar oldugu ve bu

durumunda is tatminini temin ettigi goriilmektedir (Sakarya 2002, 11-128-133).

Bir diger ¢alismada Herzberg’in Motivasyon Kuramindna hareketle tek basma is ve is
ortamina iligkin ihtiyaglarm giderilmesi is doyumunu saglayip bireyi motive etmezken,
farkli unsurlarin doyurulmasi kisiyi motive ederek doyuma ulastirmaktadir. Ik grupta
yer alan disdal faktorlere karsin ikinci grupta yer alan isin dogasi, basari, kendini
gerceklestirme istegi, iste Ozerklik gibi faktorler igsel motivasyon unsurlari olarak
sayllmistir. Bu faktorlerin doyurulmasi is doyumu ile ise baghiligi artirmaktadir (Gtirsel;

Izgar; Altmok ve Digerleri; 2003, 152).

Bir bagka ¢alismada i¢sel motivasyon ve is tatminine iliskin bir takim bilgiler bilgiler
sunulmustur. Igsel motivasyon olgusuna dissal motivasyon kadar 6nem verilmesi
gerektiginin vurgulandigr calismada dissal motive edicilerin doyumdan ziyade
performans artirict oldugu igsel motive edicilerin ise kisiyi i doyumuna tasian faktorler
oldugu ifade edilmektedir (Deci 1975°ten aktaran Giirsel; Izgar; Altinok ve Digerleri;
2003, 119).

Ayni c¢aligmada icsel olarak motive edilen bireylerin yaptiklar: islere kendilerini
adadiklar1 ve ¢ok daha fazla is tatmini sagladiklarina dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda
bireylerin yaptiklar1 islerin zevklerine ve duygularma hitap etmesi i¢sel motivasyonun
olugsmasini saglamaktadir (Giirsel; Izgar; Altinok ve Digerleri; 2003, 119). Bireylerin is
yaparken kontrol edilmeleri son derec onemlidir. Fakat bu kontrol mekanizmasinin
dissal degil igsel olmas1 son derece 6nemlidir igsel olarak kontrol edilen isler sonucunda
ancak tam anlamiyla doyum saglanabilir. Calisanin isine kendini adayarak yapmasi ve
yeterlilik ihtiyacini karsilayabilmesinin altinda i¢sel motivasyon giidiisii yatmaktadir.
Digsal olarak giidiilenen bireylerde isten doyum sagalamanin yerini digsal olarak
nitelendirilen 6diillere ulagsma eregi alacaktir (Gtirsel; Izgar; Altmok ve Digerleri; 2003,

120-121).

“Konaklama Isletmelerinde Isgdren Motivasyonu ve Motivasyonun Is Doyumuna
Etkileri Izmir’deki Bes ve Dort Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama” baglikli

doktora tezinde de i¢csel motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskiye yer verilmistir.
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Motivasyon araglarindan sayilan isin ¢ekici kilinmasi, rekabet ortaminin yaratilmasi,
isin zenginlestirilmesi ve calisanin 6zerkligi gibi etmenlere yer verilerek is doyumunun
bahsi gegen i¢sel motivlerle nasil artirilacagi konusunda genel olarak bilgiler verilmistir

(Toker, 2006, 127-130-136).

Xu Huang ve Evert Van De Vliert isimli iki arastirmacinin 49 iilkede 107,292 calisan
iizerinde gergeklestirdikleri arastirmaya gore igsel motivasyon faktorlerinin is tatmini
iizerinde son derece etkili oldugu sonucuna ulagmislardir. Caligsma {ilkeler arasindaki
farkliliklara doniik bir calisma oldugu ic¢in bu ilsikinin sosyal giivenklik sistemi son
derece giiclii olan iilkelerde oldugu sonucuna ulasilmistir (Huang; Vliert 2003, 172). Bu
durum ise i¢sel motivasyon ve is tatmini olgusu arasinda farkli parametrelerinde rol
oynadigini kaba hatlariyla gostermektedir.

Her nekadar motivasyon ve is tatmini iligkisini arastiran ¢alismalarda i¢sel motivasyon
olgusuna yer verilmis olsada iilkemizde i¢sel motivasyonun is tatminin e etkilerini

dogrudan arastiran bir ¢alismaya rastlanamamastir.

3.5. Arastirmanin Metodolojisi

Niceliksel ve niteliksel olmak iizere iki tiir arastirma yOntemi bulunmaktadir.
Niteliksel yontem bir arastirma konusu ya da problemini deneysel anlamda her hangi
bir hipotez ve istatistiksel test kullanmadan incelemedir. Niceliksel yontem ise,
arastirma problemine cevap bulmak amaciyla veri toplamada sayisalliga dayanan
yontemdir (Erdogan, 1998, 54-55). Bu ¢alismada niceliksel yontem, gecmisi ve iginde
bulunulan durumu tanimlayarak Ozet bilgiler ve grafikler ortaya koyan betimsel

(descriptive) istatistik ile kullanilmistir ( Giirsakal, 2001, 34).

Calismada benimsenen bilimsel yaklagim ampirik bir arastrmayi gerektirmektedir.
Betimsel istatistik 6zelligi tasiyan s6z konusu ampirik arastirma, tarama arastirmasi
(survey research) yonteminin bir teknigi olan anket teknigi (questionairre) kullanilarak

gerceklestirilmistir ( Giirsakal, 2001, 41-45).

Arastirmanin niceliksel olusu verilerin sayisal olarak ortaya koyulmasini, yani amprik
bir calisma yapilmasmi gerekli kilmaktadir. Bu nedenle verilerin toplanmasi i¢in bir

test teknigi olan anket yontemi secilmistir.
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Bu arastirmada veri kaynagimni1 Radyo ve Televizyon Ust Kurulu’nda is gorenlerin alg1
durumu olusturmustur. Isgdrenlerin icsel motivasyon diizeylerine iliskin veriler anket
teknigi kullanilarak ampirik yontemle toplanmistir. Anket formu, is gorenlerin
demografik ozelliklerini, i¢sel motivasyon diizeylerini ve is tatmin diizeylerini ortaya

koyacak sekilde hazirlanmistir.

Ayrica yurt i¢inde ve yurt disindaki kaynaklardan yararlanmak suretiyle konuya iliskin
olarak literatlir taramasi yapilmistir. Motivasyon ve motivasyon kuramina genel bir
bakis acis1 gelistirdikten sonra i¢sel motivasyon kuramina doniik bilgiler literatiir
taramasi ile ortaya koyulmus daha sonra yapilan ampirik caligma ile daha once edinilen

bilgiler iligkilendirilerek bulgular sunulmustur.

Ana veri kaynagimi olusturacak ve arastirmanin omurgasi niteligini tasiyacak olan is
gorenlerden elde edilen verilerin literatlir taramasimnin hemen ardindan yapilmasi ve
SPSS 15.0 paket programi kullanilarak analiz edilmesi planlanmaktadir. Veriler
arastirmanin niteligine ve konusuna uygun olarak Radyo ve Televizyon Ust Kurulu
personelinden toplanacaktir. Anket, c¢alisanlarin demografik ozellikleri, igsel
motivasyon diizeylerini tespite yonelik sorular ve i tatmin diizeylerini tespite yonelik
sorular olmak iizere {i¢c ana bdliimden olusmustur. I¢sel motivasyonun &lgiilmesi i¢in

calisanlara 22 adet, is tatminin 6l¢iilmesi i¢in 14 adet soru sorulmustur.
Anketin i¢sel motivasyon bolimiinii olulsturan sorulara karsilik olarak verilen
ifadelerin sayisal degeri su sekildedir;

1= Kesinlikle Katilmiyorum

2= Katilmiyorum

3= Kararsizim

4= Katiliyorum

5= Kesinlikle Katiliyorum

Deneklerin 6lgegin igsel motivasyon bdliimiinden elde ettikleri toplam puan
hesaplanmistir. Igsel motivasyon bdliimiinde toplam 22 sorudan 20’si degerlendirmeye

almdig1 i¢cin deneklerin her bir sorudan 1-5 arasi bir puan almalar1 s6z konusudur.
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Dolayisiyla her bir denegin alabilecegi toplam puan bu boliim i¢in 20-100 arasinda
olacaktir. Buna gore igsel motivasyon toplam puanlar1 20-46 arasi olanlar diisiik, 47-73
arasi puan elde edenler orta, 74-100 aras1 puan elde eden deneklerin ise yiiksek diizeyde

icsel motivasyona sahip olduklar1 kabul edilmistir.

Anketin 3. boliimiinde yer alan is tatmini 6lceginden deneklerin elde ettikleri toplam
puanlarin hesaplanmasi i¢in bu bdliimde deneklere yoneltilen ifadelerin degerleri su

sekilde tespit edilmistir.

1= Beni Hi¢ Tatmin Etmez

2= Beni Yeterince Tatmin Etmez
3= Kararsizim

4= Beni Oldukga Tatmin Eder

5= Beni Cok Tatmin Eder

Is tatmini boliimii toplam 14 sorudan olusmaktadir. Deneklerin her bir sorudan 1-5 arasi
puan almalar1 s6z konusudur. Dolayisiyla her bir denegin bu boliimden alabilecegi
toplam puan 14-70 arasinda olacaktir. Buna gore is tatmini toplam puanlar1 14-32 arasi
olanlar diistik, 33-51 aras1 puan elde edenler orta, 52-70 aras1 puan elde eden deneklerin

ise yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklar1 kabul edilmistir.

Bu sorular degerlendirilerek calisanlarin ortalama i¢sel motivasyon puanlari ve is tatmin
puanlar1 hesaplanmistir. Daha sonra i¢sel motivasyon puanlar: ile is tatmini puanlari

arasinda var oldugu diisiintilen iliskiler arastirilmigtir.

Arastirmada demografik unsurlar ile is tatmini arasinda var oldugu diisiiniilen iligkiler
korelasyon analizi ile analiz edilmistir. ayrica ortaya cikan iliskinin hangi birimler
arasinda oldugunu tespit etmeye doniik olarak tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
ayrica i¢sel motivasyon degiskenlerinin is tatminine etkileri korelasyon analizi ile analiz

edilmisti

2008 yilinda Ankara’da Bagimsiz Idari Otorite olarak faaliyet gosteren Radyo ve
Televizyon Ust Kurulunda ¢alismakta olan tiim is gorenler arastirma sonuglarmin

genellestirilecegi evreni olusturmaktadir.
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2008 yilinda Ankara ilinde Bagimsiz Idari Otorite olarak faaliyet gdsteren Radyo ve
Televizyon Ust Kurulunda ¢alismakta olan is gorenlerinden ankete cevap veren 224
denek arastirmamizin 6rneklemini teskil etmektedir. S6z konusu birimlerin, géz 6niinde
bulundurulan degiskenler itibariyle almis olduklar1 degerler, istatistiksel Grneklemi
olusturmaktadr. Bu baglamda arastirmanm 6zel amaci, Radyo ve Televizyon Ust
Kurulu ¢alisanlarmin igsel motivasyon diizeylerinin is tatmini lizerindeki etkisinin

arastirilmasidir.

Arastirmada kullanilan degiskenler, niifusunun demografik 6zellikleri ortaya koymasi
beklenen cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, unvan ve alinan iicrete iligkin
degiskenler, motivasyonu belirten degiskenler ve is tatminini belirten degiskenler

olmak tizere ii¢ gruptan olusmaktadir.

Incelemek istedigimiz veriler, 2008 yilinda Ankara ilinde faaliyet gdsteren Radyo ve
Televizyon Ust Kurulunda ¢alismakta olan is gorenlerinden anket yontemi ile elde
edilmistir. Kurumun tiim c¢alisanlarina (390 kisi) iletilen anket formlarindan
yanitlanarak geriye donen 284 anket formu incelenmistir. 60 anket formunun bozuk,

gecersiz, 6zensiz yanitlandigi tespit edilmis ve degerlendirme dis1 birakilmastir.

Deneklere yoneltilen anket formunda, demografik sorular ile birlikte is tatmini ve
motivasyon diizeyleri i¢in yoneltilen sorularla birlikte 45 soru yer almistir. Demografik
sorular kapali ug¢lu, motivasyon ve is tatmini ile ilgili sorular ise 5°li Likert tipinde
sunulmustur. Calismada elde edilen veriler, sosyal bilimler i¢in gelistirilmis olan SPSS
15.0 istatistik paket programu ile analiz edilmistir. Istatistiksel olarak veriler tanimlayic1
ve ¢ikarimsal istatistik agisindan ele alinmistir. Bu nedenle, demografik sorularin

cevaplar1 frekans dagilim tablolar1 ve ¢apraz tablolar yardimiyla degerlendirilmistir.

Anket formunu olusturan igsel motivasyon ve is tatmini Olgeklerinin Oncelikle
gilivenilirligi test edilmistir. Degiskenler arasi etkilesimleri ortaya koymak amaciyla
Pearson Korelasyon Katsayilarindan yararlanilmistir. Daha sonra bagimsiz
degiskenlerin ilgili bagimli degisken tlizerindeki etkisinin 6nem derecelerini belirlemek

amaciyla Regresyon Analizi yapilmistir.
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Isgorenlerin i¢csel motivasyonu ve kendi is tatminlerine iliskin verilerin toplanmasinda,
anket teknigi kullanilmistir. Arastrmayla ilgili verilerin toplanmasinda li¢ bolimden
olusan bir anket formundan yararlanilmistir. Bu anketin ilk boliimiinde demografik
bilgileri i¢eren sorular yer almaktadir. Ikinci bdliimde icsel motivasyon diizeyini
belirlemeye doniik olarak 22 degisken kullanilarak hazirlanmis sorular ve iiglincii
boliimse is tatminini 6lgmeye doniik 14 degiskenin olusturdugu sorular yer almaktadir.
Oncelikle yukarida da ifade edildigi gibi pilot inceleme yapilmis ve arastirma igin

kullanilacak 6lgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik ¢alismasi yapilmistir.

3.6. I¢sel Motivasyon Olcegine iliskin Gegerlilik ve Giivenirlilik Calismas1 Bulgu,

Analiz ve Yorumlan

Anketin ikinci boliimiinde calisanlari i¢ motivasyonlarini belirleyen calisanlarin ise
yonelik i¢sel motivasyonunu 6lgmek amaciyla Lawler ve Hall tarafindan 1970°de
gelistirilmis olan “Intrinsic Motivation Inventory” isimli 22 maddelik 0Olgegi

kullanilmustir. Olgege ait alt boyutlar ise tablo 3.1 verilmistir.

Bu maddelerde; Is ile ilgili, isgdrenin ise ilgisini veya isten hoslanip hoslanmadigini,
kendini iste yeterli goriip gdérmedigini, yaptigi isi tercih etme ve se¢gme durumunu,
calistig1 ortamda itibar gorme, sayginlik veya tam tersi gerginlik ve endise diizeyleri bu

Olcek yoluyla tespit edilmistir.

Tablo 3.1. i¢sel Motivasyon Olgegi Degiskenleri ve Soru Numaralari

Degiskenler Soru No
Ilgi/ Hoslanma 1,5,8,10,14, 17,20
Yeterli gorme 4,7,1,2,16,22

Tercih etme 3,11, 15,19, 21

Saygilik/Endise 2,6,9, 13,18

Bir 6lgme aracinin gecerligi, 6lgme aracini olusturan sorularm igeriginin, Olclilmesi

amaclanan 6zellikleri dogru olarak temsil edip etmedigi ortaya konarak ispatlanabilir.
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Bu ispat ¢aligmasi, kisilik, duygular ve davraniglarla ilgili teorileri ve o konuyla ilgili
uzmanlarin yorumlarini temel alir. Ayrica bununla yetinilmemis, anketin maddeleri ile
ilgili alfa i¢ tutarlilik giivenirlik katsayilar1 ve Sperman-Brown diizeltmesi ile test

yarilama giivenirlik katsayisi ve iki yar1 test korelasyonlar1 hesaplanmaistir.

Arastirmada kullamlan &lcek, daha once yapilan “Bir Iletisim Sistemi Olan Orgiit
Kiiltiiriiniin Is Tatminine Etkileri ve Onemi” isimli doktora tezinde de kullanilmistir.
Bahsi gecen tezde i¢sel motivasyon 6l¢eginin giivenilirlik analizi Cronbach Alfa testiyle
olciilmiistiir. I¢ tutarlilik, dlgme aracmin Olgtiigiinii varsaydigimiz nitelikleri 6lgen
sorularinin kendi iclerinde ne kadar birbirleriyle iliskili olduklarini, ne kadar homojen
bir soru grubu olusturduklarini tespit eder. I¢ tutarlilik, alfa katsayisi hesaplanarak
bulunur. Alfa katsayisi, Olgcme aracindaki farkli sorularin aynmi niteligi Olgerken
birbirlerini ne kadar tamamladiklarini tespit eder. Bir 6lgme aracinda alfa katsayisinin
hesaplanabilmesi icin ilgili niteligi 6lcen iki veya daha fazla sorunun bulunmasi
gereklidir. Bir tek soru alfa katsaymin hesaplanmasi i¢in yeterli degildir. Birbirinden
bagimsiz olarak farkli nitelikleri Olgcen sorulardan olusan Glgme araglarinda alfa

katsayis1 hesaplanamaz.

Yapilan giivenirlik testleri sonucunda ilk adimda giivenilirlik katsayis1 0,7013 olarak
bulunmustur. Testin iic kez tekrar1 yoOntemiyle yapilan ¢alismanin sonucunda

giivenilirlik katsayilar1 sirasiyla 0,7598; 0,7582 ve 0,7609 olarak bulunmustur.

Olgegin, uygulama yapilacak saha olan RTUK’te giivenilir olup olmadigini
anlayabilmek amaciyla 100 kisiyi kapsayan pilot ¢alisma yapilmistir. Yapilan pilot
calisma sonucunda Cronbach Alfa katsayisi tablo 3.2°de de goriildiigii gibi bulunmustur.
22 maddelik 6lgegin giivenirliligini diisiiren 2 maddenin c¢ikarilmasi ile diizeltilmis
Cronbach Alfa katsaymsm 0, 861 e ulastigi goriilmiistiir. Olcegin Cronbach Alfa
katsayisin1 diisiiren 2 maddenin Ol¢ekten c¢ikarilmasina karar verilmis; fakat asil
calismada da benzer bir durumun gergeklesip gerceklesmeyecegini tespit etmek

amaciyla anket formunda birakilmasina karar verilmistir.
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Tablo 3.2. i¢sel Motivasyon Olgeginin Cronbach Alfa Testi Sonuglari

Cronbach Alfa Cronbach Alfa Based on Standardized Maddes N of
Maddes
.861 .861 20

Tablo 3.3’te de ayrintili olarak goriildiigii gibi 6l¢egin maddeler aras1 korelasyonu 0,237
olarak bulunmustur. Bu maddelerin birbirleri ile yeterli Olctide iligkili oldugunu

gostermektedir.

Tablo 3.3. i¢sel Motivasyon Olgeginin Maddeler Arasi1 Korelasyon Katsayilari

Madde
Ortalama Minimum Maximum Range Varyans
Sayist
Madde Ortalama 3.535 3.090 3.940 .850 .084 20
Maddelerarasi Korelasyon 237 -365 739 1.103 .036 20

Diizeltilmis madde-toplam puan korelasyonu ilgili test maddesinden alinan puanlarla
testin diger maddeleri arasindaki iliskiyi acgiklar. Bundan dolayr madde kalan
korelasyonu olarak da isimlendirilir. Diizeltilmis madde-toplam korelasyonundan alinan
puanlarin pozitif ve yiiksek olmasi, maddelerin benzer davranislar: 6l¢tiigiinii; testin i¢
tutarliginin ve aymrt ediciliginin yiiksek oldugunu gosterir. Diizeltilmis madde-toplam
puan korelasyonunu yorumlamada bazi sinir degerlerin  Olgiit olarak alindigi
goriilmektedir. Genel olarak, diizeltilmis madde-toplam korelasyonu 0.30 ve iizeri olan
maddelerin bireyleri iyi derecede aywrt ettigi sdylenebilir. Olgegin Maddelerinin
diizeltilmis maddeleraras1 korelasyon katsayilar1 ek-1’de yer alan tablo 3.58’de
verilmigtir. Tabloya gore ters olarak puanlandirilmis sorularmm disinda ki sorularda
0.30’dan yiiksek bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Bu durum ise 6l¢egin gilivenilir

oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 3.4’te de goriilecegi gibi anketin igsel motivasyon boliimiine ait 20 madde i¢in 1.
parca alfa i¢ tutarlilik giivenirlik katsayis1 0.78; 2. parca i¢in 0.71 olarak bulunmustur.
Sperman-Brown diizeltmesi ile test yarilama giivenirlik katsayis1 ise 0,889 olarak ortaya

cikmistir. Formlar arast korelasyon katsayisinin ise 0.80 oldugu goriilmiistiir
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(Korelasyon Katsayis1 Between Forms: r= 0.80; p<.01). Bu degerler anketi olusturan
maddelerin “yiiksege yakin” bir diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.4. i¢sel Motivasyon Olgegi I¢in Sperman-Brown Diizeltmesi Ile Test
Yarilama Giivenirlik Katsayisi

Cronbach Alfa 1. Parca Deger 79
Madde Sayzisi 10(a)
2. Parga Deger .709
Madde Sayzisi 10(b)
Toplam Madde Sayisi 20
Formlar Arasi Korelasyon Katsayisi .800
Spearman-Brown Equal Length 889
Katsayis1
Unequal Length .889

3.7. Is Tatmini (")lg:egi Icin Gegerlilik ve Giivenirlik Calismasi Bulgu, Analiz ve

Yorumlar

Anketin 3. bolimiinde, calisanlarin ¢alistiklar1 kurumdan memnuniyet derecelerini
belirleyen * Is Tatmin Olgegi ”, J.R. Hackman ve C. Oldham’m gelistirdigi Likert
teknigine gore diizenlenmis bir dlgektir. Olcekteki maddelerin hepsi olumlu ydnde ve
yarim birakilmis, deneklerin mantiksal yolla tamamlanmasi istenen ciimlelerden
olusmaktadir. Olgekteki maddelerin hepsi pozitif yonlii oldugu igin, puanlamada bir

doniistiirme s6z konusu degildir.

Olgegin gecerlilik calismalar1 Oldham ve Hackman tarafindan yapilmis, Madde
gecerliligi i¢cin yapilan ¢caligmada 3. ve 6. maddeler disinda diger maddelerin toplamla
oldukca anlamhi diizeyde iligkileri oldugu saptanmistir. (Hackman ve Oldham, 1980,
281) Cesitli is kollarindaki endiistri iscilerine uygulanan o6lcegin testin tekrari
sonuglarinda ortalamalar oldukca tutarli ¢ikmistir. Test ortalamasi 34.27, tekrar test

ortalamas1 34.71 bulunmustur.



99

Bu arasgtrmada Hackman ve Oldham’m gelistirdigi is tatmin Olgeginin tercih
edilmesinin nedeni s6z konusu anketin yapilan calismalarda giivenilirliginin ve

gecerliliginin 6nemli bulunmasidir.

Olgegin, uygulama yapilacak saha olan RTUK’te giivenilir olup olmadigin
anlayabilmek amaciyla 100 kisiyi kapsayan pilot ¢alisma yapilmustr. Is tatmini
Olceginin Tirkge formuna iliskin gegerlilik ve giivenirlilik ¢alismasi icin yapilan pilot
test sonucunda tablo 3.5’te de goriildiigii gibi Cronbach Alfa katsayis1 0,915 olarak

bulunmustur.

Tablo 3.5. Is Tatmini Olgeginin Cronbach Alfa Testi Sonuglari

Cronbach Cronbach Alfa Based on Standardized

Alfa Maddes Madde Sayis:

918 915 14

Olgek Maddelerinin maddeleraras1 korelasyon katsayilar1 tablo 3.6’da verilmistir.
Tabloya gore ters olarak puanlandirilmis sorularin disinda ki sorularda 0.30’dan yiiksek
bir korelasyona sahip oldugu tespit edilmistir. Bu durum ise 6l¢egin giivenilir oldugunu

1fade etmektedir.

Tablo 3.6. Is Tatmini Olgeginin Maddeler Aras1 Korelasyon Katsayilari

Ortalama | Minimum | Maximum Range Varyans Madde Sayzisi

Madde 3.343 2.760 3.860 1.100 .082 14
Ortalamasi

Maddelerarasi 436 152 .802 .650 .018 14
Korelasyon

Ayrica 6lgek maddelerine ait diizeltilmis madde toplam korelasyon kat sayilar1 ek-2 de
tablo 3.59°da da verilmistir. Buna gore Olcegin son derece giivenilir oldugu
goriilmektedir. Tablo 3.7°de de goriilecegi gibi anketin igsel motivasyon boliimiine ait
14 madde i¢in 1. parca alfa i¢ tutarlilik gilivenirlik katsayist 0.850; 2. parca i¢in 0.853
olarak bulunmustur. Sperman-Brown diizeltmesi ile test yarilama giivenirlik katsayisi
ise 0,910 olarak ortaya ¢ikmistir. Formlar arasi korelasyon katsayisinin ise 0.833 oldugu

goriilmiistiir (Korelasyon Katsayisi Between Forms: r= 0.833; p<.01). Bu degerler



100

anketi olusturan maddelerin “olduke¢a yiiksek™ bir diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 3.7. is Tatmini Olgegi i¢in Sperman-Brown Diizeltmesi Ile Test Yarilama
Giivenirlik Katsayist

Cronbach Alfa 1. Bolim Deger .850
Madde Sayzisi 7(a)
2. Bolim Deger .853
Madde Sayzisi 7(b)
Toplam Madde Sayisi 14
Formlararas1 Korelasyon Katsayisi .833
Spearman-Brown Equal Length .909
Katsayis1
Unequal Length .909

3.8. Arastirmanin Hipotezleri

Bagimsiz idari otorite olarak faaliyet gosteren RTUK calisanlarin igsel motivasyon
diizeylerinin 1s tatminine etkilerini ortaya koymay1 amaclayan bu aragtrmanin temel
hipotezi;

H: RTUK’te ¢alisan isgdrenlerin is tatminini, is gorenlerin kendi i¢sel motivasyon
diizeyleri belirler.

Ho RTUK’te ¢alisan isgdrenlerin is tatminini, is gorenlerin kendi i¢sel motivasyon
diizeyleri belirlemez.

seklinde belirlenmistir.

3.9. Arastirmanin Yan Hipotezleri

Bagimsiz idari otorite olarak faaliyet gdsteren RTUK calisanlarin igsel motivasyon
diizeylerinin i§ tatminine etkilerini ortaya koymay: amaglayan bu arastirmanin yan

hipotezleri su sekilde belirlenmistir.

Hi=Farkli birimlerde ¢alisiyor olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho=Farkl1 birimlerde ¢alisiyor olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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H2-Farkli unvanlara sahip olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho=Farkli unvanlara sahip olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H3s=Farkli mesleki kidemlere sahip olmakla ig tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho=Farkl1 mesleki kidemlere sahip olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ha=Farkli yas gruplarinda olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho-Farkli yas gruplarinda olmakla ig tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hs=Farkli medeni durumda olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho=Farkli medeni durumda olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.

He=Farkli cinsiyete sahip olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho-Farkli cinsiyete sahip olmakla ig tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H7=Farkli gelir durumuna sahip olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho-Farkli gelir durumuna sahip olmakla is tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Hs=Farkli gelir gruplarina dahil olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho-Farkli gelir gruplarina dahil olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ho-Farkli egitim gruplarina dahil olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho-Farkli egitim gruplarina dahil olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hio= Calisanlarmin yaptiklar1 isleri zevkli olarak tanimlayip tanimlamamalar1 ile is
tatmini arasinda anlaml bir iligki vardir.
Ho= Calisanlarinin yaptiklar1 isleri zevkli olarak tanimlayip tanimlamamalar1 ile is

tatmini arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Hii= Calisanlarinin yaptiklar: isleri yaparken zevkli aldiklarini diisiintip diistinmemeleri
ile is tatmini arasinda anlaml bir iligki vardir.
Ho- Calisanlarmin yaptiklar: isleri yaparken zevkli aldiklarini diisiiniip diistinmemeleri

ile is tatmini arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Hi2= Calisanlarinin yaptiklar iglerin kendi segimleri oldugunu diisiiniip diisiinmemeleri

ile i tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.
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Ho= Calisanlarinin yaptiklar1 islerin kendi se¢imleri oldugunu diisiiniip diisinmemeleri

ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Hui= Calisanlarinin yaptiklar: isleri eglenceli bulup bulmamalar ile ig tatmini arasinda
anlaml bir iligki vardir.
Ho- Calisanlarmin yaptiklar: isleri eglenceli bulup bulmamalari ile is tatmini arasinda

anlaml bir iligki yoktur.

His= Calisanlarinin yaptiklar1 isleri yaparken huzurlu hissedip hissetmemeleri ile is
tatmini arasinda anlaml bir iligki vardir.
Ho= Calisanlarinin yaptiklar1 isleri yaparken huzurlu hissedip hissetmemeleri ile is

tatmini arasinda anlaml bir iligki yoktur.

His= Calisanlarinin yaptiklar1 isleri ¢ekici bulup bulmamalar: ile is tatmini arasinda
anlaml bir iligki vardir.
Ho= Calisanlarmin yaptiklar1 isleri ¢ekici bulup bulmamalar1 ile is tatmini arasinda

anlaml bir iligki yoktur.

Hie= Calisanlarmnin yaptiklar: isleri sikict oldugunu disiinlip diisiinmemeleri ile is
tatmini arasinda anlaml bir iligki vardir.
Ho= Calisanlarinin yaptiklar1 isleri sikici oldugunu diistiniip diisiinmemeleri ile is tatmini

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi7= Calisanlarinin yaptiklar1 isleri yaparken baski altinda olduklarini hissedip
hissetmemeleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
Ho- Calisanlarmin yaptiklar1 isler1 yaparken baski altinda olduklarmi hissedip

hissetmemeleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.

His= Calisanlarmin yaptiklar1 isleri yaparken gercekten yapmak istedikleri seyi
yapiyormus gibi hissedip hissetmemeleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
Ho- Calisanlarmin yaptiklar1 isleri yaparken gergekten yapmak istedikleri seyi

yapiyormus gibi hissedip hissetmemeleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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3.10. Arastirmanin Simirhhiklar

e Arastirma kapsaminda yer alan 6lgme aracindaki sorularla,

e Arastirmanin yapildigi zaman dilimiyle,

e Arastirmanin yapildig1 kurumla,

e Sorulara yanit veren deneklerin yanitlariyla,

e Arastirmada kullanilan 6lgme araci ve bu aracin 6l¢tiigii alt boyutlariyla,

e Elde edilecek verilere uygulanacak olan, belirtilen istatistiksel tekniklerle
sinirlandirilmastir.

e Ayrica arastirma icerik bakimindan i¢sel motivasyon ve is tatmini kavramlari

ile smirlandirilmastir.

Bu baglamda; ¢alisma i¢in, 2008 yili Nisan ayinda Ankara ilinde faaliyet gosteren
Radyo ve Televizyon Ust Kurulunda ¢alismakta olan is gorenler secilmistir. Calisma
bahsi gegen isgdrenlerin verdikleri yamitlarla smirlandirilmistir. Igsel motivasyon 22
maddelik “Intrinsic Motivation Inventory (IMI)” 6lgeginin 20 maddesi ile Is tatmini 14

maddelik “Job Diognastic Survey (JDS) ” 6l¢egi ile simirlandirilmistir.

3.11. Arastirmanin Sayiltilan

<> Tim katilimeilar goniilliiydi, hi¢bir zorlamada bulunulmadi.

<> Sorularin cevaplandirilmas1 swrasinda katilimcilarin  duygusal durumlarini

kontrol etmek i¢in bir zorlamada bulunulmadi.

X Katilimcilarin yasinda sinirlandirma yoktur.

<> Katilimcilarin hizmet yilinda smirlandirma yoktur.

X Katilimcilarin ¢alismadaki talimatlar1 anlayip cevap vermede yeterli kapasitede
olduklar1 kabul edildi.

X Sonuglari, Intrinsic Motivation Inventory’nin ve “Job Diognastic Survey” nin

giivenilirligi ve gecerliligi ile sinirlandirildi.
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3.12. Arastirmanin Demografik Unsurlarina iliskin Bulgu, Analiz ve Yorumlar

3.12.1. Deneklerin Gorevli Olduklar Birimlere Gore Dagilim

Demografik bilgilere iliskin analizler s6z konusu yigindaki bireylerin sosyal ve

ekonomik niteliklerini ortaya koymak i¢in kullanilmistir.

“Gorevli oldugunuz birim nedir?” Sorusu ankete katilan deneklere yoneltilmis ve
deneklerin 208 tanesi ilgili soruya yanit vermis, 16 kisi ¢esitli nedenlerle gorevli oldugu
birimi belirtmemistir. Anket sorusunu yanitlayanlarin verdikleri yanitlar dogrultusunda

ek-3’te yer alan tablo 3.60 hazirlanmis ve sonuglar1 asagida ki sekilde yorumlanmistir.

Radyo ve Televizyon Ust Kurulu toplam 11 daireden olusmaktadir. Personelin dairelere
dagilimmda Izleme ve Degerlendirme Dairesi % 36,1 lik bir oranla basta gelmektedir.
Idari ve Mali Isler Dairesi % 20,2 lik bir oranla en yogun ikinci daire olarak karsimiza
¢ikmaktadir. izin ve Tahsisler Dairesi kurumun %9,1 lik orani ile en yogun iigiincii
dairesidir. Bu dairelerden Izleme ve Degerlendirme Dairesi ile Izin ve Tahsisler Dairesi
ana hizmet birimi iken Idari ve Mali Isler Dairesi yardimci hizmet birimi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

3.12.2. Deneklerin Mesleki Kidemlerine Gore Dagilim

“ Mesleki kideminiz nedir?” sorusuna ankete katilanlarm cevabi tablo 3.8’de ortaya
koyulmus ve asagida yorumlanmistir. Kurum c¢alisanlarinin yaklasik %4 i (%26,9) 0-5
yil arasinda bir kideme sahipken, 30 yildan fazla kideme sahip calisanlarin yilizdelik
orani ise %7,6 olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumda 11 yildan fazla ¢alisanlarin yiizdesi
ise % 66 olarak gerceklesmektedir. 18 yildan fazla mesleki kidem sahibi olanlarm orani
ise %52,5 tir. Kurumda deneyimli ¢alisanlarin yogun oldugu dikkat ¢cekmektedir. Buna

karsin genc nitelikteki ¢alisan orani ise yaklasik %27 oraninda karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 3.8. RTUK Calisanlarmm Mesleki Kideme Gore Dagilimi

MESLEKI Frekans Yiizdelik Gecerli Birikimli
KIDEM Deger Yuzc%ellk Yuzc%ellk
Deger Deger
0-5 Y1l 60 26,8 26,9 26,9
6-11 Y1l 16 7,1 7,2 34,1
12-17 Y1l 30 13,4 13,5 47,5
18-23 Y1l 57 25,4 25,6 73,1
24-29 Y1l 43 19,2 19,3 92,4
30 Ve Ustii Y1l 17 7,6 7,6 100,0
Gegerli Toplam 223 99,6 100,0
Eksik G6zlem 1 4
Toplam 224 100,0

3.12.3. Deneklerin Unvanlara Gore Dagihim

“Unvaniniz nedir ?”seklinde yoneltilen soruya arastirmaya katilan 224 denekten 212’si
yanit vermis 12 denek c¢esitli nedenlerle soruyu yanitsiz brrakmistir. Deneklerin
verdikleri yanitlar dogrultusunda ek-4’te yer alan tablo 3.61°e gore calisanlarin yariya
yakmmi (% 40,1) iist kurul uzmani unvan ile ¢alisanlar olusturmaktadir. Ust Kurul
Uzman Yardimcisi unvani ile c¢alisanlarin orani ise% 28, 3 ile sahip olunan unvan
bakimidan en yogun ikinci unvan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sef ve memur unvani
ile calisanlarin oran1 yaklasik olarak % 20 olarak ifade edilebilir. RTUK personelinin %
70’e yakmini uzman ve uzman yardimcist personel olusturmaktadir. Bu durum ise

RTUK iin uzmanlik esasina gdre ¢alistyor olmasiyla ifade edilebilir.

3.12.4. Deneklerin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Anket sorusuna yanit veren 223 denegin yanitlar1 dogrultusunda hazirlanan tablo 3.9’a
gore kurum caliganlarmin % 0 (% 25,1) gen¢ diyebilecegimiz 24-29 yas araliginda
bulunmaktadir. 35 yasindan biiylik calisanlarin orani ise yaklasik olarak % 70 oraninda
gerceklesmektedir. 54 yas ve ilizeri calisanlarin orami ise % 5,4 seklinde karsimiza

ctkmaktadir.
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Tablo 3.9. RTUK Calisanlarinin Farkli Yas Gruplarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizdelik

(siklik) Deger Gegerli Yiizdelik Deger Birikimli Yiizdelik Deger
24-29 56 25,0 25,1 25,1
30-35 15 6,7 6,7 31,8
36-41 41 18,3 18,4 50,2
42-47 57 25,4 25,6 75,8
48-53 42 18,8 18,8 94,6
54 ve tstil 12 54 54 100,0
Sege”‘ 223 99,6 100,0

oplam

Eksik
Gozlem ! 4
Toplam 224 100,0

3.12.5. Deneklerin Medeni Durumlarina Gére Dagilim

Anket sorusuna yanit veren deneklerin yanitlar1 dogrultusunda ortaya koyulan tablo

3.10’a gore kurum calisanlarinin % 70,6’s1 evli % 25,81 bekar %3,6’s1 ise dul oldugunu

1fade etmektedir.

Tablo 3.10. RTUK Calisanlarinm Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Gegerli Birikimli
Frekans Yiizdelik Yiizdelik Yiizdelik

MEDENI DURUM (s1klik) Deger Deger Deger
Evli 156 69,6 70,6 70,6
Bekar 57 254 25,8 96,4
Dul 8 3,6 3,6 100,0
Gegerli Toplam 221 98,7 100,0
Eksik G6zlem 3 1,3

Toplam 224 100,0

3.12.6. Deneklerin Cinsiyetlere Gore Dagilim

Kurum calisanlarmin cinsiyet dagilimini ortaya koymak icin deneklere yoneltilen
“Cinsiyetiniz nedir?” sorusuna verilen yanita gore calisanlarin dengeli dagildig: tablo
3.11°de goriilmektedir. Cinsiyetler arasi bir ugurum sz konusu degildir. Kurumda

erkek kadin orani yaklasik olarak % 60’ a % 40 seklinde ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 3.11. RTUK Caliganlarmi Cinsiyet Durumuna Gére Dagilimi

. . Gegerli Birikimli
cinstyET | Frekans | Yizdelik g Yitzdelik
(siklik) Deger 9 -
Deger Deger
Kadin 91 40,6 41,4 41,4
Erkek 129 57,6 58,6 100,0
Gegerli 220 98,2 100,0
Toplam
Eksik
Gozlem 4 1.8
Toplam 100,0

3.12.7. Deneklerin Aylk gelir Durumuna Gore Dagilimi

“Aylik geliriniz nedir?” seklinde deneklere yoneltilen soruya alnan yanitlar
dogrultusunda hazirlanan tablo 3.12’ye gore kurum calisanlarinin yaklasik % 28’sinin
geliri 2001-2500 arasinda gergeklesirken yaklasik % 24’iiniin geliri ise 2501 ile 3000
arasinda gerceklesmektedir. Yaklagsik % 9’u 3501 ve lizerinde gelir elde etmektedir.
Buna karsin 1000 ile 1500 YTL arasinda gelir elde edenlerin orani ise yaklasik % 3
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tabloya gore kurum calisanlarinin yaklasik % 75°1

2000 ytl den fazla gelir elde etmektedir.

Tablo 3.12. RTUK Calisanlarmi Gelir Durumuna Gére Dagilimi

. . Gegerli Birikimli

AYLIK GELIR Zleli‘l?{(‘)s Ygz‘éeelr‘k Yﬁz%elik Yiizdelik
Deger Deger
1000-1500 YTL 6 2,7 2,7 2,7
1501-2000 YTL 47 21,0 21,2 23,9
2001-2500 YTL 62 27,7 27,9 51,8
2501-3000 YTL 54 24,1 243 76,1
3001-3500 YTL 34 15,2 15,3 91,4
3501- ve iistii YTL 19 8,5 8,6 100,0
Gegerli Toplam 222 99,1 100,0
Eksik G6zlem 2 9
Toplam 100,0

3.12.8. Deneklerin Egitim Durumuna Goére Dagilim

Arastirmaya katilan deneklere “Egitim durumunuz nedir?” seklinde yoneltilen soru
sonucunda asagidaki tablo olusturulmustur. Tablo 3.13’e gore kurum ¢alisanlarinin %

56,6’smin {iniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Yiiksek lisans yapanlarin orani ise
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%16,5 olarak gerceklesmektedir. Doktora egitimine sahip olanlarin orani ise yaklasik
olarak % 1 oranindadir. Ortaokul ve lise egitimine sahip olanlarin orani ise % 12,1
seklinde gerceklesmektedir. Kurum calisanlarinin % 88’1 yiiksek 6grenimli oldugu

dikkat cekmektedir.

Tablo 3.13. RTUK Caliganlarmi Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Gegerli Birikimli
Frekans Yiizdelik Yiizdelik Yiizdelik

EGITIM (siklik) Deger Deger Deger
Ortaokul 2 9 9 9
Lise 25 11,2 11,2 12,1
Yiksek
Okul 32 143 14,3 26,3
Universite 126 56,3 56,3 82,6
Yiiksek 37 16,5 16,5 99,1
Lisans
Doktora 2 9 9 100,0
Toplam 224 100,0 100,0

3.13. Demografik Degiskenler fle Is Tatminine iliskin Bulgu, Analiz ve Yorumlar
3.13.1. Deneklerin Gérevli Olduklari Birimler ve Is Tatmini Diizeyleri

Tablo 3.14’te de goriildiigii gibi RTUK te ¢alisan ve ankete katilan 224 denekten
“Gorevli olunan birimin ne oldugu” sorusuna yanit veren 208 denegin is tatmin

diizeyleri calistiklar1 birim baglaminda incelenmistir.

Tablo 3.14. Gérevli Olunan Birim ve Is Tatmini Diizeyine iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
. . - . . - Yiizdelik
N Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N <
Deger
208 92.9% 16 7.1% 224 100.0%

Ek-5’te yer alan tablo 3.62’de yapilan incelemeye gore farkli birimlerde c¢alisan
personelin genel olarak orta diizey tatmin grubunda yer aldigi goriilmektedir. Bu
durumun istisnasi olarak sadece Hukuk Miisavirligi ¢alisanlarmmin % 70’inin yiliksek is
tatmin diizeyine sahip oldugu gériilmektedir. Ayrica Izin ve Tahsisler Dairesi ile Idari
ve Mali Isler Dairesinde sirasiyla % 47 ve %52 oraninda ¢alisanin yiiksek is tatmin

skalasinda yer aldig1 goriilmiistiir. Bu durum bahsi gecen Hukuk Miisavirligi ile izin ve
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Tahsisler Dairelerinde calisan personelin farkli isimler altinda diger personelden daha
fazla O6zerk olmalari, yaptiklar1 isin cercevesinin ¢ok daha net bir bigcimde ¢izilmis
olmasi, miithendislik ve avukathigmm toplum i¢inde gorece daha iyi bir meslek olarak
algilaniyor olmasi ayrica farkli adlar altinda diger c¢alisanlardan daha fazla iicret
almalar1 ile agiklanabilir. Idari ve Mali Isler Dairesindeki personelin ise genel olarak
“sef” ve “memur” unvan ile calisan personel olmalar1 ve diger kamu kurum ve
kuruluslarina nazaran RTUK’te bahsi gecen unvana karsilik gelen iicretlerin gorece
fazla olmasi bu dairede c¢alisgan personelin tatmin diizeyini yliksek kildig:

diistiniilmektedir.

3.13.2. Deneklerin Unvanlan ve Is Tatmini Diizeyleri

Tablo 3.15’e bakildiginda RTUK’te farkli unvanlarda ¢alisan personelin is tatmin
diizeyleri icin, anket caligmasina katilan 224 denekten 212 anketin ilgili sorusuna yanit
verdigi goriilmektedir. Bu baglamda 212 denegin farkli unvanlara gore dagilimi

incelenmistir.

Tablo 3.15. Unvan ve Is Tatmini Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N | Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N Yiizdelik
Deger
212
94.6% 12 5.4% 224 100.0%

Hazirlanan capraz tablo yardimi ile iki degiskenin birbirine oranlar1 yiizdelik olarak
incelenmistir. Bu baglamda ek-6’da yer alan tablo 3.63’e¢ gore miihendis ve avukat
unvani ile ¢alisanlarin sirasiyla % 50 ve % 75 oraninda st diizey is tatminine sahip
olduklari, iist kurul uzman ve iist kurul uzman yardimcisi unvan ile calisanlarin
sirasiyla % 65 ve %57 oraninda orta diizey is tatminine sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Bahsi gecen unvanlar benzer seviyede olmalarmma ragmen farkli tatmin diizeyinde
olmalar1 yine avukat ve miihendis unvan ile ¢alisanlarin farkli adlar altinda st kurul
uzmani ve yardimcist unvani ile calisanlardan daha fazla {icret aliyor olmalar ile,
yaptiklar1 isin ¢ercevesinin daha net belirlenmis olmasi ile, saygmliklarmin gorece daha
yiiksek olusu veya igsel motivasyonlariin daha yiikske olmasi ile agiklanabilir. Diger

unvanlarda calisan personelden sef ve memur statiisiinde olanlarin, sef unvani ile
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calisanlarin % 40’min is tatmini oranlar1 orta seviyede iken, % 45 ‘inin ise yiiksek
diizeyde bir is tatminine sahip oldugu goézlemlenmistir. Memur statiisiinde c¢aligsan
personelin % 43’1 orta diizey is tatminine % 48 oraninda ise yiiksek diizeyde is
tatminine sahip oldugu gozlemlenmistir. Bir diger dikkat cekici husus ise daire
baskanlarinin % 100 seviyede yiiksek is tatminine sahip olmalarina karsin daire bagkan
yardimcilarinin % 50 sinin diisiik diizey is tatminine % 50 oranindaki kismin ise yliksek
diizeyde is tatminine sahip olmalaridir. Bir diger agidan orta diizeyde is tatmini
yasayanlarin % 78’lik boliimiinii iist kurul uzmani ve {ist kurul uzman yardimcisi unvani
ile ¢alisan kurum personeli olusturmaktadir. Ust diizey is tatminine sahip kurum
personelinin % 57’°lik kismim1 yine iist kurul uzmani ve st kurul uzman yardimcisi
unvani ile ¢alisan personel olusturmaktadir. Diisiik diizey is tatminine sahip personelin
yine % 60’mi1 st kurul uzmanm ve st kurul uzman yardimcis1 unvani ile calisan

personel olusturmaktadir.

3.13.3. Deneklerin Mesleki Kidemleri ve Is Tatmin Diizeyleri

RTUK ’te personeline yoneltilen “mesleki kideminiz nedir?” soruna gore 223 denegin
yanit verdigi goriilmektedir. Deneklerin mesleki kidemleri ve is tatmin diizeylerinin
birbirlerine yiizdelik olarak oranlar1 hazirlana ¢apraz tablo yoluyla incelenmistir. Ek-
7’de yer alan tablo 3.64’te de goriildiigli gibi yapilan inceleme sonucunda ortaya su
bulgular ¢cikmistir; 0-5 y1l arasinda is deneyimi olan personelin % 55’nin orta diizey is
tatminine sahip oldugu % 40’nin ise st diizey i3 tatminine sahip oldugu
gozlemlenmistir. 6-11 yil aras1 i3 deneyimi olan personelin % 75’inin orta diizeyde bir
is tatminine sahip oldugu % 19 ‘unun ise iist diizey is tatminine sahip oldugu
gorilmiistiir. 12-17 yil arasinda is deneyimine sahip personelin % 40 oraninda ki
kismmin orta diizey is tatminine % 43 oranindaki kisminin ise iist diizey is tatminine
sahip oldugu, 18-23 yil arasinda is tecriibesine sahip is gorenlerin % 63’iiniin orta diizey
1s tatminine % 30’unun da yiiksek is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir. 24- 29 yil
arasi is tecriibesine sahip personelin yaklasik olarak % 49’luk bir kismmin orta diizey is
tatminine sahip oldugu yaklasik % 42’lik bir boliimiiniin ise {ist diizey is tatminine sahip
oldugu gozlemlenen bir diger bulgudur. Son olarak bu baglamda orta koyacagimiz
bulgu 30 yil ve istiinde is deneyimine sahip personelin yaklasik % 24’lik kismmin

diisiik diizey is tatminine sahip oldugu yaklasik % 35’lik kisminm ise orta diizey is
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tatminine sahip oldugu ve nihayet % 42’lik boliimiiniin de yiiksek is tatminine sahip

oldugudur.

3.13.4. Deneklerin Yas Gruplarina Gére dagihm ve Is Tatmin Diizeyleri

Tablo 3.16’da da goriilecegi gibi caligmaya katilan 224 kisiye yasiniz nedir seklinde

yoneltilen soruya 223 denek yanit vermistir.

Tablo 3.16. Yas ve Is Tatmini Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N | Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N Yiizdelik
Deger
223
99.6% 1 4% 224 100.0%

Bu baglamda hazirlanan capraz tablo yoluyla yas ve is tatmini degiskenleri incelenerek
yilizdelik iligki oranlar1 ortaya koyulmustur. Ek-8’de yer alan tablo 3.65°ten de
anlasilacagi gibi 24-29 yas arasinda bulunan personelin yaklasik % 57’sinin orta diizey
is tatminine sahip oldugu yine yaklasik % 40’min yiiksek diizey is tatminine sahip
oldugu goriilmektedir. 30-35 yas arasinda bulunan personelin ise yaklasik % 73’iiniin
orta diizey is tatminine sahip oldugu % 20’lik kismimin ise iist diizey is tatminine sahip
oldugu goriilmektedir. 36-41 yas araliginda bulunan personelin is tatmini durumu 24-29
yas araliginda bulunan personelinki ile benzerlik arz etmekte ve yaklasik % 51°lik
boliimii orta diizey is tatminine sahipken iist diizey is tatminine sahip personel ise
yaklasik % 32’lik bir kismi teskil etmektedir. 42-47 yas araligindaki personelin yaklasik
%3531 orta diizey is tatminine sahipken yaklasik %42’lik kismi {ist diizey is tatminine
sahiptir. 48-53 yas araliginda bulunan personelin yine diger yas gruplar1 ile benzerlik
gosterir bigimde % 50’lik kismi orta diizey is tatminine sahipken yaklasik % 36’lik
kismu iist diizey is tatminine sahiptir. 54 ve iistiinde yasa sahip calisanlarin ise is tatmini
oranlar1 orta diizey Is tatmini i¢in yaklasik % 54 iken iist diizey is tatmini igin yaklasik

% 37 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
3.13.5. Deneklerin Medeni Durumlar ve Is Tatmin Diizeyleri

Tablo 3.17°de de gorildiigii gibi deneklere yoneltilen medeni durumu tespite yonelik

sorulan anket sorusuna arastirmaya katilan 224 denekten 221’1 yanit vermistir. Buna
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gore medeni durum ve is tatmini dlizeyini gosteren capraz tablo yardimiyla bu iki

degiskenin bir birine oranlar1 yiizdelik degerlerle incelenmistir.

Tablo 3.17. Medeni Durum ve Is Tatmini Diizeyine iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N | Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N Yiizdelik
Deger
221 98.7% 3 1.3% 224 100.0%

Tablo 3.18’den de anlasilacagi gibi evli oldugunu beyan eden personelin yaklasik yarisi
(49.4%) orta diizey is tatminine sahipken yaklasik % 40’1 ise iist diizey is tatminine
sahip oldugunu ifade etmistir. Bekar olanlarin yaklasik % 61’1 orta diizey is tatminine
sahipken yaklasik % 32’sinin iist diizey is tatminine sahip oldugu goriilmektedir. Dul
olduklarmi ifade eden iggorenlerin ise % 75’inin orta diizey bir is tatminine sahip

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.18. Medeni Durum ve Is Tatmini Diizeyini Gosteren Capraz Tablo

Is Tatmini Diizeyi Top.
Disiik Is .Qrta ; Yiiksek Is
Tatmini Diizey Is .
atmini ) Tatmini
Tatmini
MEDENI .
DURUM | BVt Sayilan 16 77 63 156
% icinde MEDENI o o o o
DURUM 10.3% 49.4% 40.4% 100.0%
% iginde Iy Tatmini 76.2% 65.3% 76.8% 70.6%
Diizeyi ’ ’ ’ )
Bekar Sayilan 4 35 18 57
% ‘Q‘B‘ng%ﬂ)ENI 7.0% 61.4% 31.6% 100.0%
% icinde Is Tatmini 19.0% 29.7% 2.0% | 25.8%
Diizeyi ) ) ) )
Dul Sayilan 1 6 1 8
% icinde MEDENI o 5 o o
DURUM 12.5% 75.0% 12.5% 100.0%
% iginde Ts Tatmini 4.8% 519% 1.2% 3.6%
Diizeyi ’ ’ ’ )
Toplam Sayilan 21 118 82 221
% ‘Q‘B‘ng%ﬂ)ENI 9.5% 53.4% 37.1% 100.0%
0, 11 1 11
o iginde Is Tatmini 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Diizeyi
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3.13.6. Deneklerin Cinsiyet Durumu ve Is Tatmin Diizeyleri

Tablo 3.19°da cinsiyet ve is tatminine iligkin vaka silire¢ 6zetine gore arastirmaya katilan
224 denekten 220’sinin cinsiyetin tespitine yonelik sorulan anket sorusuna gecerli yanit

verdigi goriilmiistiir.

Tablo 3.19. Cinsiyet ve Is Tatmini Diizeyine iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N | Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N Yiizdelik
Deger
220 98.2% 4 1.8% 224 100.0%

Tablo 3.20°de de goriildiigii gibi erkeklerin % 55’inin orta diizey is tatminine sahip
oldugu yaklasik %36’smnin ise iist diizey is tatminine sahip oldugu goriilmiistiir.
Bayanlarin yaklasik %52°1ik bir kisminin orta diizey is tatminine sahip oldugu yaklasik
% 39’luk kismin ise iist diizey is tatminine sahip oldugu goézlemlenmistir. Her iki
cinsiyetinde diisiik diizey is tatminine sahip olma oranlar1 yaklasik olarak aynidir (

erkekler i¢cin %9,3 bayanlar i¢in % 9,9).

Tablo 3.20. Cinsiyet ve Is Tatmini Diizeyini Gsteren Capraz Tablo

Is Tatmin Diizeyleri Top.
Diisiik Orta Yiiksek
. Diizey .
Tatmin : Tatmin
Tatmin
CINSIYET | Kadin Sayilan 9 47 35 91
% iginde CINSIYET 9.9% 51.6% 38.5% 100.0%
% iginde Igsel ) 0 o o
Tatmin Diizeyleri 42.9% 39.8% 43.2% 41.4%
Erkek Sayilan 12 71 46 129
% iginde CINSIYET 9.3% 55.0% 35.7% 100.0%
% iginde Is Tatmin 57.1% 60.2% 56.8% | 58.6%
Diizeyleri ) ) ) )
Toplam Sayilan 21 118 81 220
% iginde CINSIYET 9.5% 53.6% 36.8% 100.0%
0 . . T .
% ""I‘)‘f.ie Is Tatmin 100.0% 100.0% | 100.0% | 100.0%
iizeyleri
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3.13.7. Deneklerin Aylik Gelir Durumlan ve is Tatmin Diizeyleri

Tablo 3.21°e gore arastirmaya denek olarak katilan RTUK personelinden is gérenlerin
aylik gelirlerini tespit etmeye doniik olarak yoneltilen soruya 224 denekten 222°si yanit

vermistir.

Tablo 3.21. Aylik Gelir ve Is Tatmini Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozet

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N Yiizdelik
Deger
222 99.1% 2 9% 224 100.0%

Is tatmini ile aylik gelir arasindaki iliskiye oransal agidan bakmak igin olusturulan
capraz tabloyla bahsi gecen degiskenlere ait birtakim yiizdelik oranlar ortaya
koyulmustur. Ekler kismindaki ek-9. tabloda yer alan tablo 3.66’ya gore aylik geliri
1000-1500 ytl arasinda olan is gorenlerin tamaminin orta diizey is tatminine sahip
olduklar1 goriilmektedir. 1501-2000 ytl arasinda iicret alanlarin olusturdugu grubun
yaklasik % 40’1 orta diizey is tatminine sahipken bu grupta iist diizey is tatminine sahip
olanlarin orani ise yine yaklasik olarak % 49 oraninda gergeklesmistir. 2001-2500 ytl
arasinda maas alanlarin olusturdugu grupta orta diizey is tatminine sahip olanlarn orani
yaklasik % 58 olarak gerceklesirken {ist diizey is tatminine sahip olanlarin orani ise
yaklagik olarak % 35 oraninda ortaya ¢ikmaktadir. 2500-3001 ytl arasinda maas
alanlarin olusturdugu grup icinde benzer bir durum s6z konusudur orta diizey is
tatminine sahip olanlarm oran1 % 57 olurken {ist diizey i tatminine sahip olanlarin orani
yaklasik % 37 olarak ortaya ¢ikmaktadir. 3001-3500 arasinda aylik gelir elde eden is
gorenlerin yaklasik % 53’0 orta dilizey is tatminine sahipken yiliksek diizeyde is
tatminine sahip olanlarin orani yaklasik % 26 oraninda ger¢eklesmistir. Bir diger dikkat
cekici husus diisiik diizeyde i tatminine sahip olanlarin bu grupta diger gruplara gore
oransal olarak ortalama iki kat artarak yaklasik % 21 oraninda ger¢eklesmis olmasidir.
Bu durum dissal motive edicilerden olan iicret faktoriiniin i doyumu noktasinda zaman
zaman yetersiz kaldigini gostermesi bakimindan son derece ilgingtir. Son olarak 3500
ytl ve daha fazla iicret alan personelin yaklasik % 42’sinin orta diizey is tatminine sahip

olduklar1 yine yaklasik olarak % 47’sinin ise iist diizey is tatminine sahip oldugu
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goriilmektedir. Burada genel olarak ylikske {icret alanlarin yiiksek is tatminine sahip
olmalar1 diisiik licret alanlarin diisiik is tatminine sahip olmalar1 beklenirken durum
cogu kez bunun aksini gosterir bigimde ortaya ¢ikmistir. Bu durum ise yukarida da
bahsedildigi gibi dissal motive edicilerin ¢alisanin tatmin olmasinda zaman zmaan

yetersiz kaldiginin kiigiik bir gostergesi olarak ortaya ¢ikmaktadir.
3.13.8. Deneklerin Gelir Gruplar ve Is Tatmin Diizeyleri

Tablo 3.22°de de goriilecegi iizere arastirmaya katilan 224 denegin 222’sinin yanitladigi
hangi gelir grubuna ait olduklarini sorusu sonucu elde edilen veriler 151¢inda tablo
3.23’te de goriilen capraz tablo gelir grubu ve is tatmini degiskenlerinin yiizdelik

oranlarla iligkisini gésteren ¢apraz tablo hazirlanmastir.

Tablo 3.22. Gelir Grubu ve Is Tatmini Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N Yiizdelik
Deger
222 99.1% 2 9% 224 100.0%

Tablo 3.23’e gore kendisini fakir olarak hisseden grubun yaklasik % 43’iiniin orta diizey
tatmine sahip oldugu goriiliirken yaklasik % 27°lik bir oranin yiiksek is tatminine sahip
oldugu dikkat ¢cekmektedir. Ayrica diisiik diizey tatmine sahip olanlarin orani ise yine
yaklagik olarak % 27 olarak ger¢eklesmektedir. Orta halli olduklarini diisiinen grubun
yaklasik % 55°1 orta diizey is tatminine sahipken % 37’si yiiksek is tatminine sahiptir.
Zengin olduklarini diistinen grubun yaklasik % 43’i orta diizey is tatminine sahipken
yine yaklasik % 43’ yiiksek is tatminine sahip oldugunu ifade etmistir. Burada da
oldukga ilging bir durum sz konusudur. Oyleki fakir oldugunu hisseden 7 ¢alisandan
2’s1 yiiksek i tatminine sahip oldugunu beyan ederken 2’si diisiik is tatminine sahip
oldugunu ifade etmektedir. Benzer durum orta halli oldugunu ifade eden 208 kisiden
77’sinin yiiksek diizeyde is tatminine sahip olmalr1 ile ortaya g¢ikmaktadir. Zengin
oldugunu ifade eden 7 kisiden 1’inin diisiik diizey tatmin yasamasi yine digsal motive

edicilerin is tatmininde tek basina anlamli olmadig1 noktasinda bilgi vermektedir.



116

Tablo 3.23. Gelir Grubu ve Is Tatmini Diizeyini Gsteren Capraz Tablo

Is Tatmin Diizeyleri Top.
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Tatmin Tatmin Tatmin
Fakir Sayilan 2 3 2 7
% iginde GELIR o o o o
GRUBU 28.6% 42.9% 28.6% 100.0%
% iginde Is Tatmin 10.0% 259 249 309
Diizeyleri ) ) ) ’
Orta
Halli Sayilan 17 114 77 208
% iginde GELIR o o o o
GRUBU 8.2% 54.8% 37.0% 100.0%
% iginde Is Tatmin 85.0% 95.0% 93.9% 93.7%
Diizeyleri ) ) ) )
Zengin Sayilan 1 3 3 7
% i¢inde GELIR o o o o
GRUBU 14.3% 42.9% 42.9% 100.0%
% iginde Is Tatmin 5.0% 259 379 309
Diizeyleri ) ) ) ’
Toplam Sayilan 20 120 82 222
% i¢inde GELIR o o o o
GRUBU 9.0% 54.1% 36.9% 100.0%
0, 101 T 3
7 iginde Is Tatmin 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Diizeyleri

3.13.9. Deneklerin Egitim Durumlar ve Is Tatmin Diizeyleri

Tablo 3.24°te de goriildiigli gibi arastrmaya katilan tim deneklerin yanitladigi
personelin egitim durumunu ortay koyma doniik soru sonucu elde edilen verilerin is

tatmin diizeyi degiskeninin ¢aprazlanmasi sonucu bir takim bulgulara ulagilmistir.

Tablo 3.24. Egitim ve Is Tatmini Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N Yﬁzc%elik N Yﬁzc%elik N Yﬁzc%elik
Deger Deger Deger
EGITIM * Is
Tatmin 224 100.0% 0 .0% 224 100.0%
Diizeyleri

Ek-10’da yer alan tablo 3.67’de ki ¢apraz tabloda bahsi gegen degiskenlerin birbirlerine
yiizdelik olarak oranlar1 su sekildedir. Ortaokul mezunu ¢alisanlarin tamaminin yiiksek
diizey is tatminine sahip oldugu goriilmektedir. Yine tablo 4.25°¢ gore lise mezunu

oldugunu beyan eden deneklerin % 36’smin orta diizey is tatminine sahip olduklar1 %
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64’ {inlin ise ust diizey is tatminine sahip olduklar1 gézlemlenmistir. Yiiksek okul
mezunlarinin yarisinin orta diizey is tatminine sahip oldugu goézlemlenirken yaklasik %
38’sinin {ist diizey bir is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir. Diisiik diizey is
tatminine sahip olma oraninin yaklasik % 13 olarak en yiiksek oldugu egitim grubu
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Lisans egitimi alanlarm yaklasik % 58’lik kismi orta
diizey is tatminine sahip oldugu goriiliirken ayn1 egitim grubunda iist diizey is tatminine
sahip olanlarin oran1 yaklasik % 32 de kalmistir yiiksek lisans egitimi almis olan grubun
is tatmin diizeyleri de lisans egitimi alan grubun is tatmin diizeyleri ile benzerlik
gostermektedir. Is tatmin oranlar1 ise orta diizey tatmin i¢in yaklasik % 57 yiiksek is
tatmini i¢in yaklasik % 32 ve diisik 15 tatmini i¢in yaklasik % 11 seklinde
gergeklesmistir. Oranlara bakildiginda ortalama % 10 diizeyinde yliksek Ogrenim

gorenler arasinda diisiik diizey is tatmini s6z konusudur.

3.14. Demografik Bilgiler ve icsel Motivasyon Diizeyine iliskin Bulgu, Analiz ve

Yorumlar

3.14.1. Deneklerin Gérevli Olduklari Birimler ve icsel Motivasyon Diizeyleri

Tablo 3.25°de de goriildiigii gibi ankete katilan 224 denekten gorevli olunan birimin ne
oldugu sorusuna yanit veren 208 denegin i¢sel motivasyon diizeyleri isgorenlerin

birimlerine gore incelenmistir.

Tablo 3.25. Gorevli Olunan Birim ve 1Q§el Motivasyon Diizeyine iliskin Vaka Siire¢

Ozeti
Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N Yiizdelik N Yiizdelik N Yiizdelik
Deger Deger Deger
GOREVLI 208 92.9% 16 7.1% 224 100.0%
OLDUGUNUZ
BIRIM * Igsel
Motivasyon

Bu incelemeye gore farkli birimlerde calisan personelin genel olarak orta diizey
motivasyon grubuna diistiigli goriilmektedir. Ek-11"de yer alan tablo 3.68°de gorildigii
sekliyle Hukuk Miisavirliginde calisan personelin % 80’ninin motivasyon durumunun
orta diizeyde gerceklestigi dikkat ¢cekmektedir. Yiiksek diizeyde motive olanlarin orani

ise % 20 diizeyindedir. Izleme ve Degerlendirme Dairesi ¢alisanlarmin yaklasik %
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89’luk kismimin motivasyon diizeyleri orta diizeyde gerceklesirken yiiksek diizeyde
motive olan personelin orami yaklasik %11 de kalmistr. Kamuoyu Olgme ve
Degerlendirme Dairesinde c¢alisan personelin yaklasik % 79’unun motivasyon diizeyi
orta diizeyde gerceklesirken iist diizey motivasyona sahip personelin orani bu dairede
calisan personel igin yaklasik % 21 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. izin ve Tahsisler
Dairesinde ise tiim ¢alisanlar orta diizey i¢sel motivasyona sahip olduklar1 seklinde
gdzlemlenmistir. Uluslaras: Iliskiler Dairesinde ¢alisan personelin orta diizey
motivasyon degerleri ile yiiksek diizey motivasyon degerleri sirasiyla % 87,5 ve % 12,5
olarak ortaya ¢ikmistir. Arastirma ve Gelistirme Dairesinde yiiksek motivasyona sahip
olanlarin yogun oldugu bir daire olarak karsimiza ¢ikmaktadir ve bu calisanlarin orani
% 33 olarak gerceklesmektedir. Orta diizey motivasyona sahip personelin orani diger
dairelere gore biraz diisiik kalarak yaklasik % 67 oraninda gozlemlenmistir. Personel
Dairesinde calisan personel ise diisiik diizey motivasyona sahip personelin en yogun
oldugu daire olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlarin oran1 % 10 olarak gerceklesirken
orta diizey motivasyona sahip personelin orani ise % 90 olarak gergeklesmistir. Egitim
Dairesinin tamamu orta diizey motivasyona sahip olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Idari ve
Mali Isler Dairesi kiiciik de olsa (yaklasik % 5 oraninda) diisiik diizey motivasyona
sahip personelin var oldugu bir diger daire olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orta diizey
motivasyon orani ise yaklasik % 79 iken yliksek diizey motivasyona sahip personelin
yaklasik % 17 oraninda oldugu goriilmektedir. Teknik Hizmetler Dairesinde ¢alisan
personelin tamami orta diizey motivasyona sahip oldugu bir diger bulgu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bagkanlik Makami personelinin motivasyon oranlar1 da diger
dairelerle benzerlik arz etmekte ve orta diizey motivasyon degerleri ile yiiksek diizey
motivasyon degerleri sirasiyla yaklasik olarak % 83 ve % 17 olarak gerceklesmektedir.
Deneklerin % 87’sinin orta diizey motivasyona sahip oldugu % 11,5’inin ancak {ist
diizey motivasyona sahipken diisiik diizey motivasyona sahip personelin orani sadece %

1, 4 oraninda gerceklesmektedir

3.14.2. Deneklerin Unvanlan ve I¢sel Motivasyon Diizeyleri

Unvan degiskeni ile personelin i¢csel motivasyon diizeyleri karsilastiran ¢apraz tablo
verileri 1s18mda su bulgulara ulasilmistir. Tablo 3.26’da da goriildiigii gibi unvaniniz
nedir sorusunu yanitlayan 212 denegin yanitlar1 1s1¢inda personelin  biiyiik

cogunlugunun (%87,3) orta diizey i¢sel motivasyona sahip oldugu goriilmektedir.
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Deneklerin yaklasik % 11’inin ise iist diizey i¢sel motivasyona sahip olundugu dikkat
cekmektedir. Daire bagkani, daire baskan yardimcisi, uzman denet¢i, miisavir, miifettis,
doktor unvan ile calisan personelin tamaminin orta diizey motivasyona sahip oldugu
ek-12’de yer alan tablo 3.69°da da goriilmektedir. Avukat unvam ile c¢alisan 4
personelden 3’1 orta diizey motivasyona sahipken 1 avukatin iist diizey motivasyona
sahip oldugu goriilmektedir. Kurumun biiyiik ¢cogunlugunu olusturan iist kurul uzmani
ve list kurul uzman yardimcis1 unvanli personelin sirasiyla % 80 ve %96.7 oranindaki
cogunlugunun orta diizey motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Uzman yardimcisi
unvanina sahip personelden hi¢ kimsenin {ist diizey motivasyona sahip olmadig:
goriilirken uzman unvani ile c¢alisan personelin yaklagik % 19’unun st diizey
motivasyona sahip oldugu gériilmektedir. Ust diizey motivasyona sahip personelin en
fazla ( %18,8) iist kurul uzmani unvanli personel arasinda oldugu dikkat ¢ekerken diisiik
diizey motivasyona sahip personelin ise en yogun bi¢imde( % 3,3) uzman yardimcisi

unvanli ¢alisanlarda goriilmektedir.

Tablo 3.26. Unvan ve i¢sel Motivasyon Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N Yiizdelik N Yiizdelik N Yiizdelik
Deger Deger Deger
UNVAN * 212 94.6% 12 5.4% 224 100.0%
Igsel
Motivasyon

3.14.3. Deneklerin Mesleki Kidemleri ve I¢sel Motivasyon Diizeyleri

Ek-13’te yer alan tablo 3.70’de de goriilecegi gibi mesleki kidem degiskeni ile
personelin i¢csel motivasyon diizeylerini ayni1 tabloda gorebilmeye imkan saglayan
capraz tablo verileri 1s18nda su bulgulara ulasilmistir. Mesleki kideminiz nedir
sorusunu yanitlayan 222 (bkz. Tablo 3.27) denegin yanitlar1 15181nda personelin biiyiik
cogunlugunun (%86,5) orta diizey igsel motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Yine
% 12,5 oraninda ¢alisanin ise iist diizey i¢sel motivasyona sahip olundugu dikkat
cekmektedir. 0-5 yil arasinda mesleki kideme sahip personelin % 96,7’lik kisminin orta
diizey motivasyona sahip oldugu goriilirken % 3,3’lik kiiciik bir kismmin diisiik

diizeyde bir tatmine sahip oldugu goriilmiistiir. 6-11 yi1l arasinda kideme sahip olanlarin
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tamaminin orta diizey motivasyona sahip oldugu goriilmistiir. 12-17 yil arasinda
kidemli personelin yaklasik % 87°smmin orta diizey motivasyona sahip oldugu
goriiliirken yaklasik % 13’iiniin list diizey motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. 18-
23 wyil arasmnda kideme sahip personelin yaklasik % 74’lik kisminmn orta diizey
motivasyona yaklasik olarak % 26’lik kisminin {ist diizey motivasyona sahip oldugu
goriilmektedir. 24-29 yil arasinda mesleki kideme sahip personelin % 86’smin orta
diizey ve yaklasik olarak % 14’lniin yiiksek diizey motivasyona sahip oldugu
goriilmektedir. 30 y1l ve tistii mesleki kideme sahip personelin yaklasik % 6’smin diisiik
% 82’sinin orta yine yaklasik % 612’smin iist diizey motivasyona sahip oldugu

goriilmiistiir.

Tablo 3.27. Mesleki Kidem ve 1Q§el Motivasyon Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢

Ozeti
Gegerli Deger Kayip Veri Top.
Yiizdelik Yiizdelik Yiizdelik
N Deger N Deger N Deger
MESLEKI KIDEM . . .
* fcsel Motivasyon 222 99.1% 2 9% 224 100.0%

3.14.4. Deneklerin Yas Gruplarina Gore dagilim ve I¢sel Motivasyon Diizeyleri

Ankete katilan 224 personelden yasmin ne oldugu sorusuna yanit veren 222 (Bkz. tablo
3.28 ) denegin igsel motivasyon diizeyleri isgorenlerin yaslarina gore ek-14’te yer alan
tablo 3.71’°de incelenmistir. Bu incelemeye gore farkli yas gruplarindan personelin genel
olarak orta diizey motivasyon grubuna diistiigii goriilmektedir. Yas degiskeninde de
rastlanilan bulgular mesleki kidem degiskeni ile son derece biiylik benzerlik
gostermektedir. Bu durum ise yas ve mesleki kidem degiskenlerinin benzer 6zellikler

arz etmesinden kaynaklandig1 diistiniilmektedir.

Tablo 3.28. Yas ve i¢sel Motivasyon Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Top.
Yiizdelik Yiizdelik Yiizdelik
N Deger N Deger N Deger
—
YAS * lgsel 222 99.1% 2 9% 224 100.0%
Motivasyon




3.14.5. Deneklerin Medeni Durumlar ve I¢sel Motivasyon Diizeyleri

Medeni durum degigskeni ile personelin i¢sel motivasyon diizeylerini bir arada
inceleyebildigimiz capraz tablo (Tablo 3.30 ) verileri 151ginda su bulgulara ulagilmistir.
Bahsi gecen medeni durumunuz nedir sorusunu yanitlayan 220 denegin (Tablo 3.29)
verdigi yanitlar dogrultusunda personelin biiyiik ¢ogunlugunun (%86,4) orta diizey icsel
motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Evli oldugunu beyan eden personelin yaklasik
% 86’s1min orta diizey yaklasik % 14’{iniin ise list diizey i¢sel motivasyona sahip oldugu
goriilmektedir. Bekér personelin yaklagik % 91’inin orta diizey motivasyona sahip
oldugu yaklasik % 5’inin yliksek diizey motivasyona sahip oldugu yaklasik % 4’iiniin
de diistik diizey motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Dul oldugunu beyan eden

personelin ise % 75’inin orta diizey motivasyona sahip oldugu % 25’inin ise iist diizey
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motivasyona sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.29. Medeni Durum ve Igsel Motivasyon Diizeyine iliskin Vaka Siireg

Ozeti
Gegerli Deger Kayip Veri Top.
Yiizdelik Yiizdelik Yiizdelik
N Deger N Deger N Deger
MEDENI
k
DURUM 220 98.2% 4 1.8% 224 100.0%
Igsel
Motivasyon

Tablo 3.30. Medeni Durum ve Igsel Motivasyon Diizeyini Gosteren Capraz

Tablo
ICSEL MOTIVASYON
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Motivasyon Motivasyon Motivasyon
Evli Sayilan 1 133 22 156
% Iginde Meden 6% 85.3% 14.1% 100.0%
Durum ’ ’ ’ ’
% ;}“T‘de Igsel 33.3% 69.6% 81.5% 70.6%
otivasyon
% Of Toplam 5% 60.2% 10.0% 70.6%
Bekar Sayilan 2 52 3 57
% Iginde Meden 3.5% 91.2% 5.3% 100.0%
Durum ’ ’ : ’
6 Iginde Igsel 66.7% 27.2% 11.1% 25.8%
Motivasyon
% Of Toplam 9% 23.5% 1.4% 25.8%
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dul Sayilan 0 6 2 8
% Iginde Meden 0% 75.0% 25.0% 100.0%
Durum ’ ’ ’ ’
% Ioinde Igsel 0% 3.1% 7.4% 3.6%
Motivasyon ) ) ) )
% Of Toplam 0% 2.7% 9% 3.6%
Sayilan 3 191 27 221
Toplam o, 1.t
6 Iginde Medem 1.4% 86.4% 12.2% 100.0%
Durum
6 Iginde Igsel 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Motivasyon
% Of Toplam 1.4% 86.4% 12.2% 100.0%

3.14.6. Deneklerin Cinsiyet Durumu ve icsel Motivasyon Diizeyleri

Tablo 3.31’de de goriildiigii gibi cinsiyet degiskenini belirlemeye doniik olarak

yoneltilen soruya yanit veren 219 denegin yanitlar1 1s181inda cinsiyet degiskeni ve icsel

motivasyon diizeyi i¢in ¢apraz tablo hazirlanmistir.

Tablo 3.31. Cinsiyet ve Igsel Motivasyon Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Top.
N Yiizdelik N Yﬁzc%elik N Yﬁzc%elik
Deger Deger
CINSIYET *
Igsel 219 5 2.2% 224 100.0%
Motivasyon

Yapilan incelemeler sonucunda tablo 3.32’de de goriilen su bulgulara ulagilmistir.
Kurumda ¢alisan bayanlarin % 87’si orta diizey motivasyona sahipken yaklasik %
13’lniin st diizey motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum erkeklerin

yaklasik % 2’sinin diisiik % 87 dolayinda calisan i¢in orta ve yaklasik % 11 oraninda

erkek calisanin ise iist diizeyde motive olduklarmi géstermektedir.
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Tablo 3.32. Cinsiyet ve Igsel Motivasyon Diizeyini Gdsteren Capraz Tablo

ICSEL MOTIVASYON Top.
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Motivasyon Motivasyon Motivasyon

Kadin Sayilan 0 79 12 91
% icinde . ) . 100,

CINSIYET 0% 86.8% 13.2% o
% icinde ICSEL o ) . 14

MOTIVASYON 0% 41.4% 46.2% 0
% of Toplam 0% 35.9% 5.5% o

0

Erkek Sayilan 3 112 14 129
% icinde 0 ) R 100,

CINSIYET 2.3% 86.8% 10.9% o
% icinde ICSEL . ) . 336

MOTIVASYON 100.0% 58.6% 53.8% o
% of Toplam 1.4% 50.9% 6.4% 53.6

0

Sayilan 3 191 26 220

Toplam

P % iginde CINSIYET 1.4% 86.8% 8% | o
% icinde ICSEL o ) R 100.
MOTIVASYON 100.0% 100.0% 100.0% o
% of Toplam 1.4% 86.8% 8% | 0

0

3.14.7. Deneklerin Ayhk Gelir Durumlarn ve I¢sel Motivasyon Diizeyleri

Ankete katillan 224 personelden aylik gelirin ne oldugu sorusuna yanit veren 221
denegin ( Bkz. Tablo 3.33) i¢csel motivasyon diizeyleri isgorenlerin aylik gelirlerine gore
incelenmistir. Ek-15te yer alan tablo 3.72°de goriilen verilere gore ulasilan bulgular su
sekildedir. Farkli gelirlere sahip personelin (% 86,5) genel olarak orta diizey
motivasyon grubuna diistiigli goriilmektedir. Aylik geliri 1000-1500 ytl arasinda olan is
gorenlerin tamaminin orta diizey i¢sel motivasyona sahip olduklar1 goriilmektedir.
1501-2000 ytl arasinda iicret alanlarin yaklasik % 92’sinin i¢sel motivasyonu orta
diizeyde iken bu gelir grubunda {ist diizey i¢sel motivasyona sahip olanlarin orani ise
yine yaklasik olarak % 6 oraninda gergeklesmistir. Diisiik diizey motivasyona sahip
olanlarin orami ise yaklasik olarak % 2 oranindadir. 2001-2500 ytl arasinda maas
alanlarin olusturdugu grupta orta diizey igsel motivasyona sahip olanlarin oran1 yaklagik
% 90 olarak gerceklesirken iist diizey igsel motivasyona sahip olanlarin orami ise
yaklagik olarak % 8 oraninda ortaya ¢ikmaktadir. Bu {icret grubunda da % 2 dolayinda
calisanin diisiik diizey motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. 2500-3001 ytl arasinda

maas alanlarin olusturdugu grup i¢inde farkli bir durum s6z konusudur orta diizey i¢sel
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motivasyona sahip olanlarin oran1 % 74 olurken lst diizey i¢csel motivasyona sahip
olanlarin oram yaklasik % 26 olarak ortaya ¢ikmaktadir. 3001-3500 arasinda aylik gelir
elde eden is gorenlerin yaklasik % 89’u orta diizey i¢sel motivasyona sahipken yiiksek
diizeyde i¢sel motivasyona sahip olanlarin orani yaklasik % 9 oraninda gergeklesmistir.
Diisiik diizey i¢gsel motivasyona sahip olanlarin oram ise yaklasik olarak % 3 oraninda
gerceklesmistir. Son olarak 3500 ytl ve daha fazla iicret alan personelin yaklasik %
90’min orta diizey i¢sel motivasyona sahip olduklar1 yine yaklasik olarak % 10 oraninda

da tist diizey i¢csel motivasyona sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.33. Aylik Gelir ve I¢sel Motivasyon Diizeyine iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Toplam
N Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger
221 98.7% 3 1.3% 224 100.0%

3.14.8. Deneklerin Gelir Gruplar ve I¢sel Motivasyon Diizeyleri

Tablo 3.34’de de goriilecegi lizere arastirmaya katilan deneklerin 221°nin yanitladig:
hangi gelir grubuna ait olduklarin1 6lmeye doniik olarak hazirlanan soru sonucu elde
edilen veriler 151¢1nda kendisini fakir olarak hisseden grubun tamaminin orta diizey igsel
motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica tablo 3.35’de orta halli olduklarini
diisiinen grubun yaklasik % 87°si orta diizey i¢sel motivasyona sahipken % 13’ yiiksek
icsel motivasyona sahip oldugu goézlemlenmistir. Zengin olduklarmi diisiinen grubun
tamaminin orta diizey i¢sel motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Yiiksek diizeyde
icsel motivasyona sahip olanlarmm tamamini Orta halli olduklarmmi ifade edenler

olusturmaktadir.

Tablo 3.34. Gelir Grubu ve Igsel Motivasyon Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Top.
N Yiizdelik Deger N Yiizdelik Deger N Yiizdelik
Deger
221 98.7% 3 1.3% 224 100.0%
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Tablo 3.35. Gelir Grubu ve i¢gsel Motivasyon Diizeyini Gdsteren Capraz Tablo

ICSEL MOTIVASYON Top.
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Motivasyon Motivasyon Motivasyon
Fakir Sayilan 0 7 0 7
% i¢inde GELIR 5 o 5 100.0
GRUBU .0% 100.0% .0% %,
% iginde ICSEL 5 o 5 o
MOTIVASYON .0% 3.6% .0% 3.2%
% of Toplam .0% 3.2% .0% 3.2%
Orta
Halli Sayilan 3 178 27 208
% iginde GELIR o o 5 100.0
GRUBU 1.4% 85.6% 13.0% o
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 100.0% 92.7% 100.0% 93.7%
% of Toplam 1.4% 80.2% 12.2% 93.7%
Zengin Sayilan 0 7 0 7
% i¢inde GELIR 5 o 5 100.0
GRUBU .0% 100.0% .0% %
% iginde ICSEL 5 o 5 o
MOTIVASYON .0% 3.6% .0% 3.2%
% of Toplam .0% 3.2% .0% 3.2%
Sayilan 3 192 27 222
Toplam % i¢inde GELIR o o o 100.0
GRUBU 1.4% 86.5% 12.2% %
% icinde ICSEL o o o 100.0
MOTIVASYON 100.0% 100.0% 100.0% %,
% of Toplam 1.4% 86.5% 12.2% 1((),/00'0

3.14.9. Deneklerin Egitim Durumlan ve icsel Motivasyon Diizeyleri

Arastirmaya denek olarak katilan 224 kisiden 223’{iniin yanitladig1 (Bkz. Tablo 3.36)
personelin egitim durumunu ortaya koyma doniik soru sonucu elde edilen verilerin i¢sel
motivasyon diizeyi degiskeninin ¢aprazlanmasi sonucu ek-16’da yer alan tablo 3.73’te
var olan bulgulara ulasilmistir. Ortaokul mezunu ¢alisanlarin yarisinin orta diizey i¢sel
motivasyona diger yarisinin ise yiiksek diizey ig¢sel motivasyona sahip oldugu
goriilmektedir. Lise mezunu oldugunu beyan eden deneklerin ise % 92’sinin orta diizey
icsel motivasyona sahip olduklar1 % 8’inin ise iist diizey i¢sel motivasyona sahip
olduklar1 gozlemlemistir yiiksek okul mezunlarmin yaklasik % 69’unun orta diizey igsel
motivasyona sahip oldugu goézlemlenirken yaklasik % 28’inin st diizeyde igsel
motivasyona sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu egitim grubunda yer alan deneklerden %
I’inin ise diisiikk diizey motivasyona sahip oldugu goriilmektedir. Lisans egitimi

alanlarin yaklasik % 91’lik bir oranla orta diizey i¢sel motivasyona sahip oldugu
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goriiliirken ayn1 egitim grubunda iist diizey i¢csel motivasyona sahip olanlarin orani
yaklasik % 7 de kalmistir yiiksek lisans egitimi alanlarin yaklasik % 84’niin orta diize
icsel motivasyona sahip olduklar1 yaklasik % 16’sininn ise st diizey i¢sel motivasyona
sahip olduklar1 goriilmektedir. Doktora egitimi alan personelin ise tamaminin orta

diizeyde i¢sel motivasyona sahip olduklar1 dikkat ¢ekmektedir.

Tablo 3.36. Egitim ve I¢sel Motivasyon Diizeyine Iliskin Vaka Siire¢ Ozeti

Gegerli Deger Kayip Veri Top.
Yiizdelik Yiizdelik Yiizdelik
N Deger N Deger N Deger
EGITIM *
Igsel 223 99.6% 1 A% 224 100.0%
Motivasyon

3.15. Demografik Degiskenler ve Is Tatmini Degiskeni Arasindaki Istatistiksel
iliskiler icin Bulgu, Analiz ve Yorumlar

3.15.1. RTUK Cahsanlarmin Farkh Birimlerde Cahsiyor Olma Durumu ile s
Tatmin Diizeyi Arasindaki istatistiksel Iliski

Ho= Farkli birimlerde ¢alisiyor olmaklais tatmini arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Hi=Farkl birimlerde ¢alisiyor olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3. 37°de Deneklerin anketin is tatmini 6l¢eginden aldiklar1 puanlarla gorevli
olduklar1 birimler degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin (r= 117 p>.05) olmadigi
goriilmektedir. Bu baglamda RTUK evreni i¢in, deneklerin farkli birimlerde ¢alistyor
olmas: ile is tatmin diizeylerinin farklilik gdstermesi bakimindan istatistiksel anlamda
aralarinda bir iligki olmadig: ifade edilebilir. Boylece “Ho- Farkli birimlerde ¢alisiyor
olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.” hipotezini kabul ediyor, “Hi=
Farkli birimlerde c¢alisiyor olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.”

hipotezini reddediyoruz.
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Tablo 3.37. Farkli Birim Degiskeni ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon

GOREVLI s
OLDUGUNUZ BIRIM | Tatmini

OLDU((}}%RNE}]ZLIISTRH\/I Pearson Korelasyon Katsayisi 1 A17
Sig. (2-tailed) .093
N 208 208

Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi A17 1

Sig. (2-tailed) .093

N 208 224

Pearsonr =0,117, p=0,093, N=224

3.15.2. RTUK Cahsanlarinin Farklh Unvanlara Sahip Olma Durumu ile is Tatmin
Diizeyi Arasindaki Istatistiksel iliski

Ho= Farkli unvanlara sahip olmaklais tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.
Hi=Farkli unvanlara sahip olmaklais tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.

Tablo 3.38’den hareketle deneklerin anketin is tatmini 6lgeginden aldiklar1 puanlarla
sahip olduklar1 unvan degiskeni arasinda anlamli bir iligskinin (r= 118, p>.05) olmadig1
goriilmektedir. Bu baglamda RTUK evreni i¢in, deneklerin farkli unvanlara sahip
olmalar1 1ile 1§ tatmin diizeylerinin farklihk gostermesi bakimindan aralarinda
istatistiksel anlamda bir iligki olmadig1 goriilmektedir. Bdylece Ho hipotezi kabul
edilerek Hi hipotezi reddedilir.

Tablo 3.38. RTUK Isgérenlerinin Unvanlari Ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Korelasyon
Is Tatmini UNVAN
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 18
Sig. (2-tailed) .087
N 224 212
UNVAN Pearson Korelasyon Katsayisi 18 1
Sig. (2-tailed) .087
N 212 212

Pearsonr =0,118, p=0,087, N=212
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3.15.3. RTUK Cahsanlarinin Mesleki Kidem Durumu fle is Tatmin Diizeyi
Arasindaki Istatistiksel iliski

Ho= Farkli mesleki kidemlere sahip olmakla is tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Hi=Farkl mesleki kidemlere sahip olmakla is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardur.

Tablo 3.39’dan hareket ederek deneklerin anketin is tatmini Ol¢eginden aldiklari
puanlarla mesleki kidem degigskeni arasinda anlamli bir iligkinin (r= -048 p>.05)
olmadig1 goriilmektedir. Bu baglamda RTUK evreni igin, deneklerin farkli mesleki
kidemlere sahip olmalar1 ile is tatmin diizeylerinin farklilik gdstermesi bakimindan
aralarinda istatistiksel anlamda bir iliski olmadig1 sdylenebilir. Sonug olarak Ho hipotezi
kabul edilir ve H1 hipotezi reddedilir.

Tablo 3.39. RTUK Isgérenlerinin Mesleki Kidemleri Ile Is Tatmin Diizeyleri
Arasindaki Korelasyon

Is Tatmini MESLEKI
KIDEM

Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 -.043

Sig. (2-tailed) 527

N 224 223

MESLEKI KIDEM Pearson Korelasyon Katsayisi -.043 1

Sig. (2-tailed) 527

N 223 223

Pearson r =-0,043, p=0,527, N=223

3.15.4. RTUK Cahsanlarimin Yas Durumu file s Tatmin Diizeyi Arasindaki
Istatistiksel iliski

Ho=Farkl yas gruplarinda olmakla i tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Hi=Farkl yas gruplarinda olmakla is tatmini arasinda anlami bir iliski vardwr

Tablo 3.40’dan da anlasilacagi gibi deneklerin anketin 3. boliimiinde yer alan is tatmini
Olceginden aldiklar1 toplam puanlarla yas degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin (r= -
035, p>.05) olmadig1 goriilmektedir. Bu durum yas degiskeni ile benzer ozellikler
gostermektedir. Bu veriler 1s131nda RTUK evreni igin, deneklerin farkli yas gruplarinda
olmasi ile is tatmin diizeylerinin farklilik gostermesi arasinda istatistiksel bir iliski

olmadig1 goriilmektedir. Boylece Ho hipotezi kabul edilerek Hi hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.40. RTUK Isgérenlerinin Yaslar1 Ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Korelasyon
Is Tatmini YAS
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 -.035
Sig. (2-tailed) .604
N 224 223
YAS Pearson Korelasyon Katsayisi -.035 1
Sig. (2-tailed) .604
N 223 223

Pearsonr =-0,035, p=0,604, N=223

3.15.5. RTUK Calsanlarinin Medeni Durum fle is Tatmin Diizeyi Arasindaki
Istatistiksel iliski

Ho= Farkli medeni durumda olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi=Farkli medeni durumda olmakla is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir

Tablo 3.41°den de anlagilacagi gibi deneklerin anketin is tatmini 6lgeginden aldiklari
puanlarla medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin (r= -082 p>.05)
olmadig1 goriilmektedir. Bu baglamda RTUK evreni igin, deneklerin farkli medeni
durumlara sahip olmalari ile i tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel bir iligski olmadig:

ifade edilebilir. Sonug olarak Ho hipotezi kabul edilir ve H1 hipotezi reddedilir.

Tablo 3.41. RTUK Isgérenlerinin Medeni Durumlari Ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Korelasyon
Is Tatmini I\]SISESI;[I
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 -.082
Sig. (2-tailed) 223
N 224 221
MEDENI DURUM Pearson Korelasyon Katsayisi -.082 1
Sig. (2-tailed) 223
N 221 221

Pearsonr =-0,082, p=0,223, N=221
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3.15.6. RTUK Cahsanlarinin Cinsiyet Durum ile Iy Tatmin Diizeyi Arasindaki
Istatistiksel iliski

Ho= Farkl cinsiyete sahip olmaklais tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Hi=Farkl cinsiyete sahip olmaklais tatmini arasinda anlaml bir iligki vardir

Tablo 3.42°den de anlasilacagi gibi deneklerin anketin 3. boliimiinde yer alan is tatmini
Olceginden aldiklar1 toplam puanlarla cinsiyet degiskeni arasinda anlamh bir iliskinin
(r= -017, p>.05) olmadig1 goriilmektedir. Bu veriler 1s5133:nda RTUK evreni igin,
deneklerin farkli cinsiyete sahip olmalar ile is tatmin diizeylerinin farklilik gdstermesi
arasinda istatistiksel bir iligki olmadigi sOylenebilir. Sonug¢ olarak Ho hipotezi kabul

edilir ve Hi hipotezi reddedilir.

Tablo 3.42. RTUK Isgoérenlerinin Cinsiyeti ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Korelasyon
Is Tatmini CINSIYET
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 -.017
Sig. (2-tailed) 197
N 224 220
CINSIYET Pearson Korelasyon Katsayisi -.017 1
Sig. (2-tailed) 197
N 220 220

Pearsonr =-0,017, p=0,797, N=220

3.15.7. RTUK Calsanlarinin Gelir Durumu fle is Tatmin Diizeyi Arasindaki
Istatistiksel iliski

Ho= Farkl gelir durumuna sahip olmakla is tatmini arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Hi=Farkl gelir durumuna sahip olmakla is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.

Tablo 3.43’den de anlasilacagi gibi deneklerin anketin is tatmini 6lge§inden aldiklar
puanlarla aylik gelir degiskeni arasinda anlamli bir iliskinin (r=-053 p>.05) olmadig1
goriilmektedir. Bu baglamda RTUK evreni i¢in, deneklerin farkli aylik gelirlere sahip
olmalar1 ile is tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel bir iliski olmadig: ifade edilebilir.

Sonug olarak Ho hipotezi kabul edilir ve H1 hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.43. RTUK Isgorenlerinin Aylik Geliri ile is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Korelasyon
Is Tatmini AYLIK GELIR
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 -.053
Sig. (2-tailed) 429
N 224 222
AYLIK GELIR Pearson Korelasyon Katsayisi -.053 1
Sig. (2-tailed) 429
N 222 222
Pearson r =-0,053, p=0,429, N=224

3.16.8. RTUK Cahsanlarinin Gelir Grubu fle is Tatmin Diizeyi Arasindaki
Istatistiksel iliski

Ho= Farkl gelir gruplarina dahil olmakla is tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Hi=Farkl gelir gruplarina dahil olmakla is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardur.

Tablo 3.44’ten de anlasilacagi gibi deneklerin anketin 3. boliimiinde yer alan is tatmini
Olceginden aldiklar1 toplam puanlarla gelir grubu degiskeni arasinda anlamli bir
iliskinin (r= 058, p>.05) olmadig1 goriilmektedir. Bu veriler 1s131nda RTUK evreni igin,
deneklerin farkli gelir gruplarinda olmasi ile is tatmin diizeylerinin farklilik gostermesi
arasinda istatistiksel bir iligki olmadigi soylenebilir. Sonug¢ olarak Ho hipotezi kabul

edilir ve Hi1 hipotezi reddedilir.

Tablo 3.44. RTUK Isgérenlerinin Gelir Grubu Ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Korelasyon
Is Tatmini (?1%1;%
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 .058
Sig. (2-tailed) .389
N 224 222
GELIR GRUBU Pearson Korelasyon Katsayisi .058 1
Sig. (2-tailed) 389
N 222 222

Pearson r = 0,058,

p=0,389, N=222
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3.15.9. RTUK Cahsanlarinin Egitim Durumu ile is Tatmin Diizeyi Arasindaki
Istatistiksel iliski

Ho= Farkli egitim gruplarina dahil olmakla i tatmini arasinda anlamly bir iligki yoktur.

Hi=Farkl egitim gruplarina dahil olmakla is tatmini arasinda anlamly bir iligki vardir.

Tablo 3.45’ten de anlasildig1 gibi deneklerin anketin 3. bolimiinde yer alan is tatmini
Olgeginden aldiklar1 toplam puanlarla egitim degiskeni arasinda anlaml bir iliskinin (r=
-181, p<.01) var oldugu goriilmektedir. Bu veriler 1s131nda RTUK evreni igin,
deneklerin farkli egitim gruplarinda olmasi ile is tatmin diizeylerinin farklilik
goOstermesi arasinda istatistiksel bir iligki oldugu goriilmektedir. Tablo 3.45’ten
hareketle iligkinin negatif yonli ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,181 oldugu
goriilmektedir. Bu iliskinin hangi egitim grubundan kaynaklandiginin tespit edilebilmesi
icin Oncelikle Ek-17°de yer alan tablo 3.74°deki tanimlayici istatistikler daha sonra
TUKEY HSD testi yapilmistir. Testin sonucunda elde edilen bilgiler ek-18’de yer alan
tablo 3.75’te de ayrica verilmistir. TUKEY HSD testi sonucu iliskinin lisans egitimi
almis liniversite mezunlari ile lise mezunlari arasinda (Xgek = -426) oldugu goriilmiistiir

(p<.05). Sonug olarak Ho hipotezi reddedilir ve H1 hipotezi kabul edilir.

Tablo 3.45. RTUK Isgérenlerinin Egitim Durumu Ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Korelasyon
Is Tatmini EGITIM
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 - 181(**)
Sig. (2-tailed) .007
N 224 224
EGITIM Pearson Korelasyon Katsayisi - 181(**) 1
Sig. (2-tailed) .007
N 224 224

**pirc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearson r = 0,-181, p=0,007, N=224

Tablo 3.46. RTUK Isgérenlerinin Egitim Durumu Ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Korelasyonun Hangi Egitim Gruplar1 Arasinda Oldugunu Bulmaya Déniik Tukey HSD
Testinin Anlamligin1 Gosterir Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler df Ortalama Kare F Sig.
Toplam1
Between 5.095 5 1.019 2717 | .021(*%)
Groups
Gruplar Iginde 81.745 218 375
Toplam 86.839 223

*p < 0.05 diizeyinde anlamh
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3.16. i¢sel Motivasyonun Is Tatminine Etkileri I¢in Analiz Bulgu ve Yorumlar

3.16.1. RTUK Cahsanlarimin Yaptiklarnn lisleri Zevkli Olarak Tammlayip

Tamimlamamalar ( M 29) ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon

Ho= Calisanlarimin yaptiklari isleri zevkli olarak tamimlayp tamimlamamalari ile is
tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.
Hi= Calisanlarimin yaptiklari igleri zevkli olarak tamimlayp tamimlamamalart ile is

tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.

Igsel motivasyon olgegini olusturan degiskenlerden calisanin isini zevkli olarak
tanimlayip tanimlamadigi noktasinda deneklere yoneltilen soru sonucu elde edilen
veriler ile is tatmini toplam puani arasinda tablo 3.47°de de goriildiigli gibi son derece
anlamli bir iligki tespit edilmistir (r= 414, p<.01). Tablo 3.47°den hareketle iliskinin
pozitif yonlii ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,414 oldugu goriilmektedir. Iliskinin orta
dereceli bir iliski oldugu sdylenebilir. Buradan hareketle calisanin yaptigi isi zevkli
olarak tanimlamasi ile yaptig1 isten doyum elde etmesi arasinda orta derecede pozitif
yonlii anlaml bir iligkinin varlig1 dikkat ¢cekmektedir ve Hi hipotezi kabul edilererek

Ho hipotezi reddedilir.

Tablo 3.47. M 29 ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

Yaptigim isi
tanimlamam
Is Tatmini gerekse onu
zevkli olarak
tanimlarim.
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 A14(%%)
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
Yaptigim isi
tammlamam gerekse .
onu zevkli olarak Pearson Korelasyon Katsayisi A14(%%) 1
tanimlarim.
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224

**p.ir<.01 diizeyinde ¢ift yonlii anlamli, Pearsonr=0,414, p=0,000, N=224
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3.16.2. RTUK Cahsanlarimn Yaptiklart fsleri Yaparken Zevk Aldiklarim

Diisiiniip Diisiinmemeleri ( M 10) ve is Tatmini Arasindaki Korelisyon

Ho= Calisanlarinin yaptiklar: isleri yaparken zevk aldiklarim diistiniip diistinmemeleri

ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi= Calisanlarimin yaptiklar: isleri yaparken zevk aldiklarim diistintip diisiinmemeleri

ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardr.

Tablo 3.58’de de goriildiigli gibi igsel motivasyon Olgegini olusturan degiskenlerden
calisanin isini yaparken, yaptigi isten keyif aldigmi diisiiniip diisinmemesi noktasinda
deneklere yoneltilen soru sonucu elde edilen veriler ile is tatmini toplam puani arasinda
anlaml bir iliski tespit edilmistir (r= 219, p<.01). Tablo 3.48’den hareketle iligkinin
pozitif yonlii ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,219 oldugu gériilmektedir. Iliskinin
zayif dereceli oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle calisanin yaptigi isi zevkli
olarak tanimlamasi ile yaptig1 isten doyum elde etmesi arasinda orta derecede pozitif
yonlii anlamli bir iliskinin varlig1 dikkat ¢ekmektedir ve Hi hipotezi kabul edilerek Ho
hipotezi reddedilir.

Tablo 3.48. M 10 ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

Isimi yaparken
yapmakata oldugum
bu isten ne kadar zevk
aldiginmu diigiintirim

Is Tatmini

Isimi yaparken yapmakata
oldugum bu isten ne kadar | Pearson Korelasyon Katsayisi 1 219(*%)
zevk aldigimi diisiiniiriim

Sig. (2-tailed) .001
N 224 224
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 219(%%) 1
Sig. (2-tailed) .001
N 224 224

**p.irc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearsonr =0,219, p=0,001, N=224
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3.16.3. RTUK Cahsanlarimn Yaptiklann Islerin Kendi Secimleri Oldugunu

Diisiiniip Diisiinmemeleri (M 12) ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon

Ho= Calisanlarimin yaptiklar: islerin kendi se¢imleri oldugunu diistiniip diistinmemeleri

ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Hi= Calisanlarinin yaptiklar: islerin kendi se¢imleri oldugunu diisiiniip diisiinmemeleri

ile is tatmini arasinda anlaml bir iligki vardr.

Deneklere yoneltilen bir baska soru ise yaptiklari igin kendi se¢imleri olup olmadigi
yoniinde olmustur. Bu durumun is doyumu ile iliskisinin olup olmadig1 arastirmak i¢in
yapilan korelasyon testi sonucunda isimi yapmamin kendi se¢imim oldugunu
diistiniirim seklinde ifade edilen degisken ile ¢alisanin yaptigi isten sagladigi doyum
arasinda anlamli fakat zayif bir iliski tespit edilmistir (r= 223, p<.01). Tablo 3.49’dan
hareketle iliskinin pozitif yonli ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,223 oldugu
goriilmektedir. Bu zayif dereceli bir iligki olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Boylece Hi

hipotezi kabul edilerek Ho hipotezi reddedilir. Yani calisanlarin yaptiklar1 isi kendi

secimleri oldugunu diisiinmeleri i tatmini arasinda son derece anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3.49. M 12 ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

Isimi yapmamin
is Tatmini kendi secimim
oldugunu
diistintirim.
s Tatmini Peatson Korelsyon | 22344
Sig. (2-tailed) .001
N 224 224
Isimi yapmamin kendi
se¢imim oldugunu Pearsl(ér;tls( ;)resllasyon 223(F%*) 1
diisiiniirim. b
Sig. (2-tailed) .001
N 224 224

**p.irc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearsonr=0,223, p=0,001, N=224
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3.16.4. RTUK Cahsanlarinin Yaptiklan isleri Eglenceli Bulup Bulmamalar ile (M
17) ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon

Ho= Calisanlarinin yaptikiar isleri eglenceli bulup bulmamalari ile is tatmini arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Hi= Calisanlarimin yaptiklar: isleri eglenceli bulup bulmamalari ile is tatmini arasinda

anlaml bir iligski vardir.

Tablo 3.50°den hareketle RTUK c¢alisanlarmin yaptiklari isi eglenceli bulup
bulmamalar1 ile is tatmini arasinda yapilan korelasyon testi sonucunda zayif ama
anlaml bir iligkiye rastlanmistir. (r= 333, p<.01). Tablo 3.50°den hareketle iliskinin
pozitif yonli ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,333 oldugu goriilmektedir. Yine tablo
3.50°den hareketle bu durumu zayif dereceli bir iligski olarak yorumlamak miimkiindiir.
Boylece Hi hipotezi kabul edilerek Ho hipotezi reddedilir. Yani ¢alisanlar yaptiklar1

is1 eglenceli bulmalar1 is tatmini arasinda son derece anlamli bir iliski vardir.

Calisanlarin yaptiklar1 isten doyum saglamalarinda bir i¢csel motivasyon degiskeni

olarak isin eglenceli bulunup bulunmamasi buradan hareketle 6nem arz eder denilebilir.

Tablo 3.50. M 17 ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

byamini | 0 S
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 333(*%)
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
Yaptigim is eglencelidir. Pearson Korelasyon Katsayisi 333(*%) 1
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224

**pirc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearsonr =0,333, p=0,000, N=224

3.16.5. RTUK Cahsanlarinin Yaptiklar1 Isleri Yaparken Huzurlu Hissedip

Hissetmemeleri ile (M 17) ve is Tatmini Arasindaki Korelasyon

Ho= Calisanlarimin yaptiklar: isleri yaparken huzurlu hissedip hissetmemeleri ile is

tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.
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Hi= Calisanlarimin yaptiklari isleri yaparken huzurlu hissedip hissetmemeleri ile is

tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.

Calisanlarin yaptiklar1 is yaparken huzurlu hissetmeleri ile yaptiklari isten doyum
saglamalar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir (r= 429, p<.01). Ek-19°da yer
alan tablo 3.76’dan hareketle iliskinin pozitif yonli ve % 99 anlamlilik diizeyinde
0,429 oldugu goriilmektedir. Iliski orta dereceli ve olduk¢a anlamli bir seviyededir.
Boylece Hi hipotezi kabul edilerek Ho hipotezi reddedilir. Buradan hareketle ¢alisanin

isini yaparken huzurlu hissetmesi is tatmini artirmaktadir diyebiliriz.

3.16.6. RTUK Cahsanlarimin Yaptiklan sleri Cekici Bulup Bulmamalan ile (M
14) ve is Tatmini Arasindaki Korelasyon

Ho= Calisanlarmmin yaptikiar isleri ¢ekici bulup bulmamalart ile is tatmini arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Hi= Calisanlarinin yaptiklar: isleri ¢ekici bulup bulmamalart ile is tatmini arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Calisanlarin yaptiklar1 isi ¢ekici bulmalar1 ile yaptiklari isten tatmin saglamalari
arasinda son derece anlamli bir iligki tespit edilmistir (r= 374, p<.01). Tablo 3.51’den
hareketle iliskinin pozitif yonli ve % 99 anlamhilik diizeyinde 0,374 oldugu
goriilmektedir. Iliski zay1f karakterli oldugu tespit edilen diger bulgulardandir. Bdylece
Hi hipotezi kabul edilerek Ho hipotezi reddedilir. Bu baglamda calisanin yaptig1 isi

cekici bulmasi isinden doyum elde etmesi ile sonuglanmaktadir denilebilir.

Tablo 3.51. M 14 ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

; - Yaptigim isi cok
Is Tatmini ¢ekici bulurum.
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 374(%%)
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
Yaptigim isi ok gekici Pearson Korelasyon Katsayisi 374(%%) 1
bulurum.
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224

**p.irc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearsonr=0,374, p=0,000, N=224
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3.16.7. RTUK Cahlsanlarmin Yaptiklar1 Isleri Sikin Oldugunu Diisiiniip

Diisiinmemeleri ile (M 23) ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon

Ho= Calisanlarimin yaptikiar: isleri sikict oldugunu diisiiniip diisiinmemeleri ile i
tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.
Hi= Calisanlarimin yaptiklar: isleri sikici oldugunu diigiiniip diisiinmemeleri ile iy

tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.

Daha onceki degiskenlerin aksine yapilan isi sikici olarak tanimlamak ile is tatmini
arasinda son derece anlamli fakat negatif yonlii zay1f bir iliski vardir (r=-247, p<.01).
Tablo 3.52°den hareketle iliskinin % 99 anlamlilik diizeyinde -0,247 oldugu
goriilmektedir. Yapilan isin sikici olarak tanimlanmasi ile is tatminini ters orantilidir.
Yani yapilan isin sikic1 olarak diisiiniilmesi durumu arttik¢a is tatmini diismektedir. Is
tatmini arttikca yapilan isin sikici olarak diistiniilmesi durumu ise azalmaktadir. Bu
durum daha Once tablo 3.47 ve tablo 3.48°de farkli degiskenlerle ortaya koyulmus,
yapilan isin zevkli olarak tanimlanmasi ile is tatmini arasindaki iliski benzer anlamlilik
diizeyinde ve giicte fakat pozitif olarak saptanmistir. Bunun nedeni daha Onceki
degiskenlerde sorunun isin sikict degil zevkli olarak tanimlanip tanimlanmadigini
tespite yonelik olarak sorulmus olmasidir. Boylece Hi hipotezi kabul edilerek Ho

hipotezi reddedilir.

Tablo 3.52. M 23 ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

Yaptigim isin
is Tatmini cok s‘1k1c1
oldugunu
diistintirim.
; - Pearson Korelasyon sk
Is Tatmini Katsayist 1 =247 (*%)
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
Yaptigim isin ¢ok sikict Pearson Korelasyon - 247(%%) |
oldugunu diislintirim. Katsayis1 ’
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224

**pirc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearsonr =-0,247, p=0,000, N=224
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3.16.8. RTUK Cahsanlarimin Yaptiklan Isleri Yaparken Baski Altinda Olduklarim
Hissedip Hissetmemeleri ile (M 27) ve is Tatmini Arasindaki Koreldsyon

Ho= Calisanlarimin yaptiklar: isleri yaparken baski altinda olduklarint hissedip

hissetmemeleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi= Calisanlarimin  yaptiklar: isleri yaparken baski altinda olduklarint hissedip
hissetmemeleri ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.

Deneklerin i¢sel motivasyon diizeyini ortaya koyabilmek icin deneklere yoneltilen
islerini yaparken baski altinda olup olmadiklarin1 belirlemeye doniik sorunun
calisanlarin i tatmini puanlar1 arasinda bir iliski olup olmadigina dair inceleme
sonucunda iki degisken arasinda son derece anlamli bir iligki saptanmistir (r= -247,
p<.01). Tablo 3.53’ten hareketle iliskinin % 99 anlamlilik diizeyinde -0,247 oldugu
goriilmektedir. Iliskinin zayif ve negatif yonlii oldugu ayrica diger bulgular arasindadir.
Boylece Hi hipotezi kabul edilerek Ho hipotezi reddedilir ve buradan hareketle
calisanlarin islerini yaparken baski altinda olmalar1 is tatminini olumsuz ydnde

etkilemektedir.

Tablo 3.53. M 27 ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

Isimi yaparken
: - baski altinda
Is Tatmini <
oldugumu
hissederim.
; - Pearson Korelasyon .
Is Tatmini Katsayist 1 =247 (*%)
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
Isimi yaparken baski
altinda oldugumu Pearson Korelasyon -247(%%) 1
. . Katsayis1
hissederim.
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224

**peirc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearsonr =-0,247, p=0,000, N=224
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3.16.9. RTUK Calsanlarimin Yaptiklarn Isleri Yaparken Ger¢ekten Yapmak
Istedikleri Seyi Yapiyormus Gibi Hissedip Hissetmemeleri ile (M 24) ve is

Tatmini Arasindaki Koreldsyon

Ho= Calisanlarimin yaptiklar: igleri yaparken gercekten yapmak istedikleri seyi

yapiyormus gibi hissedip hissetmemeleri ile ig tatmini arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Hi= Calisanlarimin  yaptiklar: isleri yaparken gercekten yapmak istedikleri seyi

yapiyormus gibi hissedip hissetmemeleri ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardur.

Calisanlarin  yapmak istedikleri isleri yapiyormus gibi hissedip hissetmemeleri ile
islerinden doyum saglamalar1 arasinda bir iliski olup olmadigina dair yapilan
korelasyon analizine gore deneklerin yapmak istedikleri seyi yapiyormus gibi
hissetmeleri ile islerinden doyum saglamalar1 arasinda son derece anlamli bir iligki
tespit edilmistir (r= 361, p<.01). Tablo 3.54’ten hareketle iliskinin pozitif yonlii ve % 99
anlamlilik diizeyinde 0,361 oldugu goriilmektedir. Iliskinin zayif karakterli oldugu
ayrica tespit edilen bir diger bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Béylece Hi hipotezi
kabul edilerek Ho hipotezi reddedilir.

Tablo 3.54. M 24 Ile Is Tatmini Arasmdaki Korelasyon Testi

Isimi yaparken
gercekten yapmak
Is Tatmini istedigim seyi
yapiyormusum gibi
hissederim.
; . Pearson Korelasyon s
Is Tatmini Katsayist 1 361(*%)
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
Isimi yaparken gercekten
yapmak istedigim seyi Pearson Korelasyon .
2 361(%*) 1
yapiyormusum gibi Katsay1s1
hissederim.
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
**peirc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearsonr =0,361, p=0,000, N=224
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3.16.10. RTUK Cahsanlarimin i¢sel Motivasyon Diizeyleri Ve is Tatmin Diizeyleri

Arasindaki Korelasyon

Hi RTUK 'te ¢calisanlarinin i¢sel motivasyon diizeyleri ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliski vardur.
Ho RTUK 'te ¢alisanlarinin igsel motivasyon diizeyleri ile is tatmini arasinda anlamli

bir iliski yoktur.

Igsel motivasyon toplam puani ile is tatmini toplam puanlar1 arasinda bir iliski olup
olmadigin1 ortaya koymaya doniik olarak yapilan korelasyon testi sonucunda ortaya
cikan bulgular tablo 3.55’te verilmistir. Buna gore son derece anlamli bir iliskinin
varlig1 tespit edilmistir (r= 305, p<.01). Tablo 3.55’ten hareketle iliskinin pozitif yonlii
ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,305 oldugu gériilmektedir. Iliskinin zayif karakterli
oldugu ayrica tespit edilen bir diger bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Tespit edilen
iliski yoni itibari ile pozitif ve zayif karakterli olarak ortaya ¢ikmistir. Boylece Hi
hipotezi kabul edilerek Ho hipotezi reddedilir ve bu baglamda igsel motivasyon ile is
tatmini arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 3.55. RTUK Calisanlarmimn I¢sel Motivasyon Diizeyleri Ile Is Tatmini
Arasindaki Korelasyon

Is Tatmini Igsel Motivasyon
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 305(*%)
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
motivasyontoplampuan | Pearson Korelasyon Katsayisi 305(*%) 1
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224

**pirc<.01 diizeyinde cift yonlii anlamh, Pearsonr =0,305, p=0,000, N=224

3.16.11. icsel Motivasyon Degiskenlerinin Is Tatminini Acgiklayicihg

Regresyon analizi, bagimli degisken/degiskenler ile bagimsiz degisken/ degiskenler
arasindaki bagmtiy1 incelemeye yonelik bir yontemdir ( Ozdamar, 1998, 153). Buradan
hareketle bagimsiz i¢sel motivasyon degiskenlerinin bagimli degisken olan is tatmini
degiskenini agiklayip agiklamadigi eger acgikliyorsa nekadarmi agikladigini gérmek igin

regresyon analizi yapilmistir.
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Oncelikle regresyon analizinin yapilma sartlarindan olan dagilimm normal olup
olmadigini tespit etmek {lizere bagimli degiskene iliskin ek-21’de yer alan sekil 3.1°de
goriilen histogram ve ek-22’de yer alan sekil 3.2°de goriilen sagilma diyagramlari
yapilmistir. Orneklem biiyiikliigiinii de gdz oniinde bulundurarak histogram ve sacilma
diyagramindna hareketle dagilimin normal oldugunu ve degiskenlerin regresresyon

analizi yapmaya imkan tanidigini géremekteyiz.

Cok degiskenli regresyon analizinde i¢sel motivasyon 6lgegini olusturan degiskenlerin
is tatmininde meydana gelen degisikligin ne kadarmi ortaya koydugu arastirilmastir.
Tablo 3.57°de yapilan modelin anlamliligin1 ortaya koyan tek yonlii varyans analizine
gore (F= 9.167, p<0,000) modelin istatistiksel agidan son derece anlamli oldugu
goriilmektedir. Tablo 3.56’da da goriildiigi gibi yapilan regresyon analizi sonucuna
gore bagimsiz i¢gsel motivasyon degiskenleri is tatmini bagimli degiskeninin yaklasik %
50’sini (R= 0,488) aciklamaktadir. Kisaca tek basina i¢sel motivasyon degiskenleri
kisinin i doyumuna ulasip ulagsmadigmi tahmin etme konusunda ancak yaklasik % 45
dolaymda kalmaktadir. Geriye kalan % 55’°lik kisim ise baska degiskenler tarafindan
aciklanmaktadir.

Tablo 3.56. RTUK Calisanlari I¢in Igsel Motivasyon Degiskenleri Ile Is Tatmini
Degiskeni Arasindaki Iliskiye Doniik Regresyon Analiz Model Ozeti

Change Statistics
PTETI Std eror
MODEL R R-Kare Diizeltilmis of
R-Kare estimate R Kare Sio. F
ig.
Change FChange | dfl | di2 Change
1 .62)9( 488 435 8.406 488 9.167 21 | 202 000

Model Summary(b)

a  Predictors: (Constant): Isimin bana sagladigi giivenligin derecesi, Aym 151 yapan baskalari ile kendimi
karsilastirdigimda bu 11 yapmakta oldukg¢a iyi oldugumu diisiiniiriim., Isimi yaparken baski altinda oldugumu
hissederim., Yaptigim 151n ¢ok ilging bir is oldugunu diistiniirim., Is1 yapmaya basladiktan bir siire sonra bu iste
oldukga yeterli oldugumu hissettim., Yaptigim 151 segme sansim hi¢ olmadi., Yaptigim 1s1 yapmak zorunda
oldugumdan yapiyormus gibi davramrim., Isimi yaparken gergin hissederim., isimi yaparken yapmakta oldugum bu
isten ne kadar zevk aldigim diisiiniiriim, Isimi yapmamin kendi segimim oldugunu diisiiniiriim., Isimde gdsterdigim
performanstan hosnudum., Yaptigim iste oldukg¢a yetenekli oldugumu diisiiniiriim., Yaptigim 1s1n ¢ok sikici oldugunu
diisiiniiriim., Isimi yaparken gergekten yapmak istedigim seyi yapiyormusum gibi hissederim., Isimi yaparken
kendimi huzurlu hissederim., Yaptigim 1s1 ¢ok ¢ekici bulurum., Yaptigim is eglencelidir., Isimi yapmaktan gok zevk
alinm., Bu iste olduk¢a iyi oldugumu diisiiniiriim., Yaptigim 151 yapmamak gibi bir segenegim olmadigi icin
yaptyorum., Yaptigim 1§1 tanimlamam gerekse onu zevkli olarak tanimlarim.

b Bagimh Degisken: I Tatmini
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Tablo 3.57. RTUK Calisanlari1 I¢in Igsel Motivasyon Degiskenleri Ile Is Tatmini
Degiskeni Arasindaki Iliskiye Doniik Regresyon Analizinin Analamlilik Testi ( Tek
Yonlii Varyans Analizi)

Model ,1150 z;rle; ::1 df Ortalama Kare F Sig.
1 Regression 13604.489 21 647.833 9.167 .000(a)
Residual 14274.868 202 70.668
Toplam 27879.357 223

a Predictors: (Constant): Isimin bana sagladigi giivenligin derecesi, Ayni 151 yapan baskalar ile kendimi
karsilastirdigimda bu 151 yapmakta oldukg¢a iyi oldugumu diisiiniiriim., Isimi yaparken baski altinda oldugumu
hissederim., Yaptigim 1s1n ¢ok ilging bir is oldugunu disiiniirim., Is1 yapmaya basladiktan bir siire sonra bu iste
oldukga yeterli oldugumu hissettim., Yaptigim 151 segme sansim hi¢ olmadi, Yaptigim 151 yapmak zorunda
oldugumdan yapiyormus gibi davranirim., Isimi yaparken gergin hissederim., isimi yaparken yapmakta oldugum bu
isten ne kadar zevk aldigimi diisiiniiriim, Isimi yapmamin kendi segimim oldugunu diisiiniiriim., Isimde gdsterdigim
performanstan hognudum., Yaptigim iste oldukga yetenekli oldugumu diisiiniiriim., Yaptigim 1sin ¢ok sikici oldugunu
diisiiniiriim., Isimi yaparken gercekten yapmak istedigim seyi yapiyormusum gibi hissederim., Isimi yaparken
kendimi huzurlu hissederim., Yaptigim 151 ok ¢ekici bulurum., Yaptigim is eglencelidir., Isimi yapmaktan ¢ok zevk
alinnm., Bu iste oldukg¢a iyi oldugumu disiiniivim Vanti&im 151 yapmamak gibi bir segenegim olmadigi igin
yaptyorum., Yaptigim 1§1 tanimlamam gerekse on tammlarim.

b Bagimh Degisken: I Tatmini

Ek-20’de yer alan tablo 3.77°de de goriildiigli gibi modele gore bagimsiz
degiskenlerden “Isimin bana sagladigi giivenligin derecesi”, “Isimi yaparken bask1
altinda oldugumu hissederim.”, “Isimi yaparken kendimi huzurlu hissederim.”, “Ayni
is1 yapan bagkalari ile kendimi karsilastirdigimda bu isi yapmakta oldukea iyi oldugumu
diistiniirim.” degiskenlerinin kurulan modelin agiklayiciliginda en 6nemli katkiy1

sagladig1 goriiliirken diger degiskenlerin pek fazla etki etmedigi goriilmiistiir.



SONUC ve ONERILER

Arastirma, giris kismini1 takip eden iic ana boliimden olusmaktadir. Girig’te
arastirmanin yapilmasini gerektiren problem durumu ortaya konulmus, arastirmanin
hangi amag¢ dogrultusunda yapilacagi ve bunun 6nemi ifade edilmistir. Ayrica yanit
aranan sorunsallara da giris kisminda deginilerek arastirmanin hangi ¢ergeve dahilinde

ilerleyecegi ortaya koyulmustur.

Arastirmanin birinci boliimde motivasyon ve i¢sel motivasyon olgularina deginilmis
ve literatiir taranarak bu konu hakkinda kuramsal bir bilgi ortaya koyulmustur.
Arastirmanin ikinci boliimiinde ise is tatmini ile ilgili olarak alanda var olan kuram ve

bilgiler a¢iklanarak kuramsal bir derlemeye yer verilmistir.

Ugiincii béliimde, yontem olgusu iizerinde durulmustur. Genel anlamda bu bdliimde
hangi yontemin kullanilacagi bu baglamda kullanilacak olan 6lgegin gecerlilik ve
giivenirlik durmunun ne oldugu ve bunlar1 ortaya koymaya doniik olarak yapilan
istatistiklerin yer almistir. Bu boliim, pilot ¢calismanin sonuglarmin yer aldigi, yapilan
istatistiklerin  yorumlanmasi ve Olcegin giivenirligini bozan bazi maddelerin
cikarilmast gibi islemlerin genel olarak anlatildigi bir boliim olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Ugiincii bdliimde ayrica arastrmanin ana hipotezleri ve yan hipotezleri
smirhiliklar, sayithlar, evren, orneklem gibi olgulara yer verilmistir. Arastirmanin

geneline ait bulgu ve yorumlar aktarilmastir.

Olgme aracinin gegerlilik ve giivenirlik sonuclari ile ilgili olarak anketin ilk bliimiinde
yer alan igsel motivasyon Olgegi i¢in 22 maddeye ait alfa i¢ tutarhilik giivenirlik
katsayis1 0, 861; Sperman-Brown diizeltmesi ile test yarilama gilivenirlik katsayisi ise
0,889 olarak bulunmustur. Formlar arasi korelasyon katsayisinin ise 0.80 oldugu
goriilmiistiir (Korelasyon Katsayis1 Between Forms: r= 0.80; p<.01). Bu bulgulardan

hareketle i¢csel motivasyon Olgeginin, 6lgmek istedigi nitelikleri dlgebilecek nitelikleri



145

tastyan gecerli ve glivenilir bir 6l¢iim aract oldugu ifade edilmistir. Anketin {igiincii
boliimiinde yer alan 14 maddelik is tatmini 6lgegi icinde aymi istatistiki yOntemler
kullanilarak giivenirlik hesaplamasi yapilmistir. Buna gore Cronbach Alfa katsayisi
0,915 olarak bulunmustur. Sperman-Brown diizeltmesi ile test yarilama giivenirlik
katsayisi ise 0,910 olarak bulunmustur. Formlar aras1 korelasyon katsayisinin ise 0.833
oldugu goriilmistir (Korelasyon Katsayisi Between Forms: r= 0.833; p<.01). Bu
degerler anketi olusturan maddelerin “olduk¢a yiiksek™ bir diizeyde i¢ tutarliliga sahip
oldugunu gostermekte ve Olgiilmek istenen nitelikleri dlgebilecegi yoniinde saglikli bir

bilgi vermektedir.

Aragtrmanin ti¢lincii boliimiinde ayrica i¢sel motivasyon ve is tatmini arasindaki
ilsikileri ortaya koyan istatistiki bulgu ve analizlerine yer verilmistir. Oncelikle
demografik bulgu ve analizler yapilmis 6rnekleme ait demografik unsurlar aktarilmistir.
Buna gore; RTUK c¢alisanlarmin % 56, 3’iiniin Izleme ve Degerlendirme Dairesi ile
Idari ve Mali Isler Dairesinde yogunlastig1 goriilmiistiir. Personelin geriye kalan kismi (
yaklasik yaris1) ise diger dairelere farkli oranlarda dagimustir. Isgdrenlerin mesleki
kidem bakimindan genellikle 12 yil ve tistiinde kideme sahip olduklar1 goriilmektedir. 5
yildan az kidemi olanlarin ise kurum c¢alisanlarinin yaklagik dortte birini olusturdugu
goriilmiistiir. Bu durum ise kuruma yeni katilan 70 dolayinda uzman yardimcist unvanl
personelden kaynaklanmaktadir. Kurum c¢alisanlarinin unvanlar gére dagiliminda ise %
68,4 oaraninda isgdrenin uzman ve uzman yardimcist olarak c¢alistigi dikkat
cekmektedir. bu durum ise kurumun uzmanlik esasina gore calisiyor olmasi ile
aciklanabilmektedir. Geriye kalan personel ise iist diizey yonetici ve yardimci hizmet
personeli olarak gorev yapmaktadir. Kurum isgorenlerinin cinsiyet bakimindan diizgilin
bir dagilima sahiptir. Kurum c¢alisanlarinin yaklasik % 60’ erkek % 40’min bayan
oldugu goriilmektedir.

RTUK personelin gelir durumunda da normal bir dagilim gdzlemlenmistir. Genel
anlamda 1500 ile 3000 ytl arasinda maas alan kurum personeli ¢alisanlarm % 75’ini
olusturmaktadir. 1500 ytl den az maas alan ve 3000 ytl den fazla maas alan isgdren

orani ise toplam ¢aliganlarin yaklasik % 25’ini olusturmaktadir.

RTUK persoenlinin yaklasik olarak % 64’ii lisans ve sonras1 egitime sahipken yaklasik

%36’s1 lisans Oncesi egitime sahip oldugu goriilmektedir.



146

RTUK c¢alisanlarmin demografik degiskenler baglaminda ig¢sel motivasyon diizeylerinin
cok farkli olmadig1 goriilmiistiir. Benzer bir diger durum ise isgdrenlerin is tatmin
diizeylerinde ortaya cikmistir. Genel anlamda demografik unsurlarin c¢alisanlarin is
tatmin diizeylerinde anlamli bir farklilik yaratmadigi dikkat cekmektedir. Igsel
motivasyon dl¢egine gore elde edilen toplam puanlar kasiliginda, 20-46 arasi diistik, 47-
73 aras1 orta, 74-100 aras1 ise ylksek diizey motivasyona sahip olundugu ifade
etmektedir. Buna gore calisanlarin orta diizey ig¢sel motivasyona sahip oldugu
goriilmektedir (X= 65,25). Is tatmini dlgegine gore ise elde edilen toplam puan
karsiliginda, 14-32 arasi diisiik diizey, 33-51 arasi orta diizey, 52-70 arasi yiiksek diizey
is tatminine sahip olundugunu ifade etmektedir. Buna gére RTUK c¢alisanlarmnin orta

diizey is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir ( X= 47, 80).

Demografik unsurlar ve i tatmini arasinda iliski varligi test edilmistir. Buna gore ortaya
koyulan hipotezlerden Egitim ile ilgili olani hari¢ tiimiinde Ho (yokluk hipotezi) kabul
edilmis ve RTUK evreni igin ankette yer alan demografik unsurlarm is tatminine etki
etmedigi goriilmiistiir. Bu durum sadece egitim degiskeninde farklilik arzetmektedir.
Isgorenlerin is tatmini 6lgeginden aldiklar1 toplam puanlarla egitim degiskeni arasmda
anlaml1 bir iliskinin (r= -181, p<.01) var oldugu goriilmiistir. RTUK evreni icin,
deneklerin farkli egitim gruplarinda olmasi ile is tatmin diizeylerinin farklilik
gostermesi arasinda istatistiksel bir iliski oldugu sdylenebilir. Iligkinin negatif yonlii ve
% 99 anlamlilik diizeyinde 0,181 oldugu goriilmektedir. Bu iligkinin hangi egitim
grubundan kaynaklandiginim tespit edilebilmesi icin TUKEY HSD testi yapilmistir.
TUKEY HSD testi sonucu iligkinin lisans egitimi almis tiniversite mezunlari ile lise

mezunlar1 arasinda (Xgkx = -426) oldugu goriilmiistiir (p<.05).

Arastirmanin temel hareket noktasini olusturan i¢csel motivasyon diizeyinin is tatminine
etkileri baglaminda I¢sel motivasyon dlcegini olusturan degiskenlerden calisanin isini
zevkli olarak tanimlayip tanimlamamasi ile is tatmini toplam puani arasinda son derece
anlamli bir iliski tespit edilmistir (r= 414, p<.01). Iliskinin pozitif yonli ve % 99
anlamlilik diizeyinde 0,414 oldugu goriilmektedir. Iliskinin orta dereceli bir iliski
oldugu soylenebilir. Boylece RTUK calisaninin yaptig1 isi zevkli olarak tanimlamasi ile
yaptig1 isten doyum elde etmesi arasinda orta derecede pozitif yonlii anlamli bir

iliskinin varlig1 dikkat ¢ekmektedir.
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Igsel motivasyon Olgegini olusturan degiskenlerden ¢alisanin isini yaparken, yaptigi
isten keyif aldigini diisiiniip diistinmedigi ile is tatmini toplam puani arasinda anlamli
bir iligki tespit edilmistir (r= 219, p<.01). Ortaya koyulan bu ligskinin pozitif yonlii ve %
99 anlamlilik diizeyinde 0,219 oldugu goriilmektedir. Iliskinin zayif dereceli oldugu
goriilmektedir. Buradan hareketle RTUK calisanmnin  yaptigi isi zevkli olarak
tanimlamasi ile yaptig1 isten doyum elde etmesi arasinda zayif fakat oldukca anlamli

bir iliskinin varligi dikkat cekmektedir.

RTUK g¢aliganlarmin isi yapmanin kendi se¢imleri oldugunu diisiinmeleri ile yaptig
isten sagladigi doyum arasinda anlaml fakat zayif bir iligki tespit edilmistir (r= 223,
p<.01). Tablo 4.58’den hareketle iliskinin pozitif yonli ve % 99 anlamlilik diizeyinde
0,223 oldugu goriilmiistiir.

RTUK Personelinin yaptiklar1 isi eglenceli bulup bulmamalari ile is tatmini arasinda
zay1f ama anlaml bir iliskiye rastlanmistir (r= 333, p<.01). Bu iliskinin iliskinin pozitif

yonlii ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,333 oldugu goériilmiistiir.

Calisanlarin yaptiklar1 is yaparken huzurlu hissetmeleri ile yaptiklari isten doyum
saglamalar1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir (r= 429, p<.01). iliskinin pozitif
yonlii ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,429 oldugu gériilmektedir. iliski orta dereceli ve
oldukg¢a anlamli bir seviyededir. Buradan hareketle RTUK ¢alisaninin isini yaparken

kendisini huzurlu hissetmesi is tatmini artirmaktadir diyebiliriz.

RTUK isgdreninin yaptiklari isi ¢ekici bulmalari ile yaptiklar: isten tatmin saglamalar:
arasinda son derece anlamli bir iligki tespit edilmistir (r= 374, p<.01). Bu iliskinin
pozitif yonlii ve % 99 anlamlilik diizeyinde 0,374 oldugu goriilmiistiir. Iliskinin zay:f
oldugu tespit edilen diger bulgulardandir. Bu baglamda RTUK calisaninin yaptig1 isi

cekici bulmasi isinden doyum elde etmesi ile sonuglanmaktadir denilebilir.

Calisanlarin yaptiklar isi sikici olarak tanimlamalari ile is tatmini arasinda son derece
anlamli fakat negatif yonlii zayif bir iliski vardir (r= -247, p<.01). Iliskinin % 99
anlamlilik diizeyinde -0,247 oldugu tespit edilmistir. Yapilan isin sikicit olarak
tanimlanmasi ile is tatminini ters orantilidir. RTUK galisaninmn yaptigi isi sikict olarak
diisiinmesi durumu arttike¢a is tatmini diismektedir; is tatmini arttik¢a yapilan isin sikici

olarak diisiiniilmesi durumu ise azalmaktadir.
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RTUK calisanlarinin yapmak istedikleri isleri yapiyormus gibi hissedip hissetmemeleri
ile iglerinden doyum saglamalar1 arasinda bir iliski olup olmadigina dair yapilan
korelasyon analizine gore calisanlarin yapmak istedikleri seyi yapiyormus gibi
hissetmeleri ile islerinden doyum saglamalar1 arasinda son derece anlamli bir iliski
tespit edilmistir (r= 361, p<.01).liliskinin pozitif yonlii ve % 99 anlamlilik diizeyinde
0,361 oldugu goriilmektedir.

Igsel motivasyon toplam puam ile is tatmini toplam puanlar1 arasinda son derece
anlamli bir iliskinin varhig1 tespit edilmistir (r= 305, p<.01). Ilikinin pozitif yonlii ve %
99 anlamlilik diizeyinde 0,361 oldugu goriilmektedir. Iliskinin zay1f karakterli ve pozitif

yonlii oldugu ayrica tespit edilen bir diger bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Cok degiskenli regresyon analizinde i¢sel motivasyon 6lgegini olusturan degiskenlerin
is tatmininde meydana gelen degisikligin ne kadarimi ortaya koydugu arastirilmastir.
Yapilan modelin anlamliligin1 ortaya koyan tek yonlii varyans analizine gore (F=
9.167, p<0,000) modelin istatistiksel acidan son derece anlamli oldugu goriilmektedir.
Bagimsiz i¢sel motivasyon degiskenleri ig tatmini bagimhi degiskeninin yaklasik % 50
sini (R=0,488) aciklamaktadir. Kisaca tek basina i¢csel motivasyon degiskenleri kisinin
i doyumuna ulasip ulasmadigini tahmin etme konusunda ancak yaklasik % 50
dolaymda kalmaktadir. Geriye kalan % 50 lik kisim ise baska deg§iskenler tarafindan
aciklanmaktadir. Modele gore bagimsiz degiskenlerden “Isimin bana sagladigi
giivenligin derecesi”, “Isimi yaparken baski altinda oldugumu hissederim.”, “Isimi
yaparken kendimi huzurlu hissederim.”, “Ayni isi yapan bagskalar1 ile kendimi
karsilastirdigimda bu isi yapmakta oldukea 1y1 oldugumu diisiintiriim.” degiskenlerinin
kurulan modelin aciklayiciiginda en oOnemli katkiyr sagladigi goriiliirken diger

degiskenlerin pek fazla etki etmedigi goriilmiistiir.

Bilindigi gibi is doyumu olgusu son derece karmasik ve cok degiskenle agiklanabilecek
bir olgudur. I¢sel motivasyon ve alt degiskenleri tek basma is tatminini agiklamakta
yetersiz kalmaktadir. Bu durumun ise is tatmini konusunda arastirma yapacak diger

arastirmacilara 151k tutmasi beklenmektedir.
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Arastrmanm bu kisminda degerlendirme calismasi sonucu elde edilen bulgulara
dayanilarak bazi oneriler gelistirilmistir. Ayrica bu arastirmanin ulastigr sonuclarin
daha anlamli hale gelmesini saglayacak arastirma konulari hakkindaki Oneriler de

belirtilmistir.

I¢sel motivasyon konusunun son derece dnemli bir konu olarak endiistri psikolojisinde
ve 13 doyumu konusunda daha sonra yapilacak arastirmalara 151k tutmasi
beklenmeketdir. Bu baglamda i¢sel motivasyonun is tatminine etkilerinin daha genis

bir evrene maledilecek bigimde arastirabilir.

Igsel motivasyon kisinin i¢ dinamiklerinden ortaya cikan giidiilenme olmas1 yoniiyle
digsal 6diil ve tatmin edicilerin yerine ikame edilerek ¢alisma verimliliginin artirilmasi

saglanmalidir.

Ozellikle kamu kurum ve kuruluslarmda dissal 6zendirici ve tatmin edicilerin
imkanlarm sinirlt olmasi nedeniyle yerinin i¢sel 6diil ve tatmin edicilere birakmasi i¢in

gerekli arastirma ve caligmalarinin yapilmasi gerekmektedir.

Kuramsal alt yapinin olusturulmasi esnasinda literatiir taramasi yapilirken o6zellikle
icsel motivasyon olgusuna pek yer verilmedigi igsel motivasyonun is tatmini

iizerindeki etkisinin ise sadece bir iki arastirmayla siirli kaldig: dikkat ¢cekmektedir.

21 yiizyilln en dnemli disiplinlerinden olan halkla iligskiler ve bu baglamda i¢ halkla
iligkiler planlama ve stratejileri gelistirilirken i¢sel motivasyon ve is tatmini olgularini
birlikte inceleyen arastirmalarin yapilarak karar verme siirecinin ortaya koyulmasi son

derece Onem arzetmektedir.
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EKLER

Tablo 3.58. Ig¢sel Motivasyon Olgeginin Diizeltilmis Maddeler Arasi Korelasyonu

Scale Ortalama | Scale Varyans Diizeltilmis | Kare Multiple Cronbach
Eger Madde Eger Madde Madde- Korelasyon Alfa eger
Silinirse Silinirse Toplam Katsayis1 Madde
Korelasyon Silinirse
Katsayis1
Isimi yaparken yapmakta 66.88 97.602 422 .263 .856
oldugum bu isten ne kadar
zevk aldigimi diisiiniirim
Isimi yapmamin kendi 67.20 93.899 .520 374 .852
se¢imim oldugunu
diistiniiriim.
Bu iste oldukga iyi 66.76 98.265 498 722 .854
oldugumu diistiniiriim.
Yaptigim isi ¢ok cekici 67.61 91.675 .655 .661 .846
bulurum.
Isimi yaparken gergin 67.43 101.096 232 .330 .864
hissederim.
Ayni isi yapan bagkalar 66.99 102.273 232 417 .863
ile kendimi
karsilastirdigimda bu isi
yapmakta oldukga iyi
oldugumu diistiniiriim.
Yaptigim is eglencelidir. 67.47 92.171 .657 704 .846
Isimi yaparken kendimi 67.07 94.369 .633 .635 .848
huzurlu hissederim.
Isimi yapmaktan ¢ok zevk 67.13 92.943 717 .657 .845
alirim.
Yaptigim isi segme sansim 67.53 98.130 .300 292 .863
hi¢ olmadi.
Isimde gosterdigim 66.83 99.678 397 467 .857
performanstan hosnudum.
Yaptigim isin ¢ok sikict 67.04 98.301 429 445 .856
oldugunu diisiiniirim.
Isimi yaparken gergekten 67.52 93.949 .635 .606 .848

yapmak istedigim seyi
yapiyormusum gibi
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hissederim.

Yaptigim iste olduke¢a
yetenekli oldugumu
diistintirim.

66.85

98.997

455

.672

.855

Yaptigim isin ¢ok ilging
bir is oldugunu
diistiniirim.

67.53

96.575

461

498

.855

Isimi yaparken baski
altinda oldugumu
hissederim.

67.48

102.010

.189

446

.866

Yaptigim isi yapmak
zorunda oldugumdan
yapryormus gibi
davranirim.

66.77

105.351

101

.396

.865

Yaptigim isi tanimlamam
gerekse onu zevkli olarak
tanimlarim.

67.17

95.193

.619

.605

.849

Yaptigim isi yapmamak
gibi bir segenegim
olmadigi i¢in yapiyorum.

67.16

96.439

.580

575

851

Isi yapmaya basladiktan
bir siire sonra bu iste
oldukgea yeterli oldugumu
hissettim.

66.88

100.935

.329

.369

.859
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Ek-2
Tablo 3.59. Is Tatmini Olgeginin Diizeltilmis Maddeler Aras1 Korelasyon
Scale Ortalama | Scale Varyans | Diizeltilmis Kared Cronbach
eger Madde | eger Madde | Madde- Multiple Alfa  eger
Silinirse Silinirse Toplam Korelasyon Madde
Korelasyon Katsayis1 Silinirse
Katsayis1

[simin  bana sagladig | 43.14 106.808 489 407 917

giivenligin derecesi

Aldigim maag(iicret) ve | 43.67 100.466 .681 .616 911

terfilerin miktar1

Isimin bana verdigi kisisel | 44.04 101.231 .610 .449 913

gelisme ve  yiikselme

imkant

Isimde birlikte calistigim, | 43.33 105.557 .540 445 915

etkilesim ic¢inde oldugum

ve konustugum kisiler

Amirlerin bana gosterdigi | 43.30 98.879 764 762 908

adil davranis ve saygi

derecesi

Isimi yaparken hissettigim | 43.53 98.454 175 739 907

takdir edilme duygusu

Is sirasinda  birlikte | 43.12 105.602 .570 499 915

calisigim  arkadaslarimi

tanima gansi

Birim amirinden | 43.42 97.903 744 727 .908

gordiigim  destek  ve

rehberlik

Yaptigim isin karsihiginda | 43.47 100.595 .655 .609 912

aldigim paranmn adaletlilik

derecesi

Isimde  kendime  ait, | 43.54 102.635 .609 490 913

bagimsiz  diislince  ve

davramislar1 uygulayabilme

imkant

Is  yerimin  gelecegim | 43.45 101.098 .642 521 912

acisindan  vaat  ettigi

giivence derecesi

Is yerimdekilere yardim | 42.94 110.542 .397 283 919

etme firsati

Isimdeki 43.73 103.532 .580 .508 914

yarisma(miicadele) firsatt

Isyerindeki yonetimin | 43.72 94.224 .806 733 905

tutumu
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Tablo 3.60. RTUK Calisanlarmm Farkli Birimlere Gore Dagilimi

Calisanlarin Birimlere Dagilimi Frekans Yiizdelik Gegerli Yiizdelik Birikimli Yiizdelik
(s1klik) Deger Deger Deger
Hukuk Miisavirligi 10 4.5 4.8 4.8
Izleme ve Degerlendirme Dairesi 75 33,5 36,1 40,9
Kamuoyu Yayin Arastirmalari ve 14 6,3 6,7 47,6
Olgme Dairesi
1zin ve Tahsisler Dairesi 19 8.5 9,1 56,7
Uluslararasi Tliskiler Dairesi 8 3,6 3,8 60,6
Aragtirma ve Gelistirme Dairesi 6 2,7 2.9 63,5
Personel Dairesi 10 4.5 4.8 68,3
Egitim Dairesi 5 2,2 2.4 70,7
Idari ve Mali Tsler Dairesi 42 18,8 20,2 90,9
Teknik Hizmetler Dairesi 13 5,8 6,3 97,1
Bagkanlik Biiro Midiirliigii 6 2,7 2,9 100,0
Gegerli Toplam 208 92,9 100,0
Eksik G6zlem 16 7,1
Toplam 224 100,0
Ek-4

Tablo 3.61. RTUK Calisanlarim Farkli Unvanlara Gére Dagilimi

Frekans Yiizdelik Birikimli Yiizdelik
Unvanlar (s1klik) Deger Gegerli Yiizdelik Deger Deger

Daire Bagkani 3 1,3 1,4 1,4
Daire Bagkan Yardimcisi 4 1,8 1,9 3,3
Uzman Denetgi 3 1,3 1,4 4,7
Ust Kurul Uzmani 85 37,9 40,1 44,8
Ust Kurul Uzman
Yardimcisi 60 26,8 28,3 73,1
Sef 20 8,9 9,4 82,5
Memur 21 9,4 9,9 92,5
Miihendis 8 3,6 3.8 96,2
Miidiir 1 4 ,5 96,7
Avukat 4 1,8 1,9 98,6
Miifettis 1 4 5 99,1
Miisavir 1 4 ,5 99,5
Doktor 1 4 5 100,0
Gegerli Toplam 212 94,6 100,0
Eksik Gozlem 12 5,4

Toplam 224 100,0
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Tablo 3.62. Gorevli Olunan Birim ve Is Tatmini Diizeyini Gdsteren Capraz Tablo

Is Tatmin Diizeyleri Toplam
Diisiik d(?rta Yiiksek
. lizey .
tatmin . tatmin
tatmin
BIRIMLER Hukuk Miisavirligi Sayilan 0 3 7 10
% iginde
GOREVLI 5 5 5 5
OLDUGUNUZ .0% 30.0% 70.0% 100.0%
BIRIM
% iginde Is Tatmin 0% 279 91% 4.8%
Diizeyleri ) ) ) )
Izleme Ve
Degerlendirme Sayilan 7 47 21 75
Dairesi
% iginde
GOREVLI 0 0 ) .
OLDUGUNUZ 9.3% 62.7% 28.0% 100.0%
BIRIM
Yoiginde Is Tatmin | 55 5o, 42.3% 273% | 36.1%
Diizeyleri ) ) ) )
Kamuoyu Yayin
Arastirmalar1 Ve Sayilan 3 9 2 14
Olgme Dairesi
% iginde
GOREVLI 0 0 0 .
OLDUGUNUZ 21.4% 64.3% 14.3% 100.0%
BIRIM
% iginde Is Tatmin 15.0% 8.1% 2 6% 6.7%
Diizeyleri ’ ’ ’ ’
Izin Ve Tahsisler
Dairesi Sayilan 3 7 9 19
% iginde
GOREVLI 0 0 0 .
OLDUGUNUZ 15.8% 36.8% 47.4% 100.0%
BIRIM
Yo iginde Is Tatmin |5 5o, 6.3% 11.7% | 9.1%
Diizeyleri ) ) ) )
Uluslararast iligkiler
Dairesi Sayilan 1 4 3 8
% iginde
GOREVLI 0 5 0 5
OLDUGUNUZ 12.5% 50.0% 37.5% 100.0%
BIRIM
% iginde Is Tatmin 5.0% 3.6% 3.99% 3.8%
Diizeyleri ) ) ) )
Aragtirma Ve
Gelistirme Dairesi Sayilan ! 3 2 6
% iginde
GOREVLI 0 ) 0 .
OLDUGUNUZ 16.7% 50.0% 33.3% 100.0%
BIRIM
% iginde Is Tatmin 5.0% 27% 2 6% 2.9%
Diizeyleri ) ) ) )
Personel Dairesi Sayilan 3 5 2 10
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% iginde
GOREVLI
OLDUGUNUZ
BIRIM

30.0%

50.0%

20.0%

100.0%

% icinde Is Tatmin
Diizeyleri

15.0%

4.5%

2.6%

4.8%

Egitim Dairesi

Sayilan

% iginde
GOREVLI
OLDUGUNUZ
BIRIM

20.0%

40.0%

40.0%

100.0%

% icinde Is Tatmin
Diizeyleri

5.0%

1.8%

2.6%

2.4%

Idari Ve Mali Isler
Dairesi

Sayilan

19

22

42

% iginde
GOREVLI
OLDUGUNUZ
BIRIM

2.4%

45.2%

52.4%

100.0%

% icinde Is Tatmin
Diizeyleri

5.0%

17.1%

28.6%

20.2%

Teknik Hizmetler
Dairesi

Sayilan

13

% iginde
GOREVLI
OLDUGUNUZ
BIRIM

0%

61.5%

38.5%

100.0%

% icinde Is Tatmin
Diizeyleri

0%

7.2%

6.5%

6.3%

Baskanlik Makami

Sayilan

% iginde
GOREVLI
OLDUGUNUZ
BIRIM

0%

66.7%

33.3%

100.0%

% icinde Is Tatmin
Diizeyleri

0%

3.6%

2.6%

2.9%

Toplam

Sayilan

20

111

77

208

% iginde
GOREVLI
OLDUGUNUZ
BIRIM

9.6%

53.4%

37.0%

100.0%

% icinde Is Tatmin
Diizeyleri

100.0%

100.0%

100.0%

100.0%
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Ek-6
Tablo 3.63. Unvan ve Is Tatmini Diizeyini G6steren Capraz Tablo
Is Tatmin Diizeyleri Toplam
Diisiik D(l?irzts Yiiksek
Tatmin Y Tatmin
Tatmin
Daire Baskan Sayilan 0 0 3 3
% iginde UNVAN 0% 0% 100.0% 100.0%
% icinde Is Tatmin 0% 0% 3.8% 1.4%
Diizeyleri ) ) ) )
Daire Baskan Yardimcisi Sayilan 2 0 2 4
% iginde UNVAN 50.0% .0% 50.0% 100.0%
% iginde Is Tatmin 10.0% 0% 2 6% 1.9%
Diizeyleri ) ) ) )
Uzman Denetci Sayilan 0 2 1 3
% iginde UNVAN .0% 66.7% 33.3% 100.0%
% iginde Is Tatmin 0% 1.8% 13% 1.4%
Diizeyleri ) ) ) )
Ust Kurul Uzman Sayilan 9 55 21 85
% iginde UNVAN 10.6% 64.7% 24.7% 100.0%
0/ 1~1 T 1
& ‘gg.‘,ie s Tatmin 45.0% 48.2% 26.9% 40.1%
iizeyleri
Ust Kurul Uzman
Yardimesi Sayilan 3 34 23 60
% iginde UNVAN 5.0% 56.7% 38.3% 100.0%
0/ 1~1 T 1
& 19;;@ s Tatmin 15.0% 29.8% 29.5% 28.3%
iizeyleri
Sef Sayilan 3 8 9 20
% iginde UNVAN 15.0% 40.0% 45.0% 100.0%
0/ 1~1 T 1
7 iginde Iy Tatmin 15.0% 7.0% 11.5% 9.4%
Diizeyleri
Memur Sayilan 2 9 10 21
% iginde UNVAN 9.5% 42.9% 47.6% 100.0%
0/ 1~1 T 1
& ‘gg.‘,ie s Tatmin 10.0% 7.9% 12.8% 9.9%
iizeyleri
Miihendis Sayilan 1 3 4 8
% iginde UNVAN 12.5% 37.5% 50.0% 100.0%
% iginde Is Tatmin 5.0% 2 6% 519 3.8%
Diizeyleri ) ) ) )
Miidiir Sayilan 0 0 1 1
% iginde UNVAN 0% 0% 100.0% 100.0%
% icinde Is Tatmin 0% 0% 1.3% 50
Diizeyleri ) ) ) 70
Avukat Sayilan 0 1 3 4
% iginde UNVAN 0% 25.0% 75.0% 100.0%
% iginde Is Tatmin 0% 9% 3.8% 1.9%
Diizeyleri ) ) ) )
Miifettis Sayilan 0 1 0 1
y1
% iginde UNVAN 0% 100.0% .0% 100.0%
% icinde Is Tatmin 0% 99, 0% 50
Diizeyleri ) ) ) 70
Miisavir Sayilan 0 0 1 1
y1
% iginde UNVAN 0% 0% 100.0% 100.0%
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% icinde Is Tatmin

Diseyleri 0% 0% 1.3% 5%
Doktor Sayilan 0 1 0 1
% iginde UNVAN 0% 100.0% 0% 100.0%
% iginde Is Tatmin 0% 9% 0% 5%
Diizeyleri
Toplam Sayilan 20 114 78 212
% iginde UNVAN 9.4% 53.8% 36.8% 100.0%
% icinde Is Tatmin 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Diizeyleri
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Tablo 3.64. Mesleki Kidem ve Is Tatmini Diizeyini Gdsteren Capraz Tablo

Ts Tatmin Diizeyleri Toplam
Diisiik Orta Yiiksek
. Diizey X
Tatmin ; Tatmin
Tatmin
0-5 yil Sayilan 3 33 24 60
& ‘Q‘HIS?DI\E];ASLEKI 5.0% 55.0% 40.0% 100.0%
% iginde Iy Tatmin 14.3% 27.5% 29.3% 26.9%
Diizeyleri ’ ’ ’ ’
6-11 y1l Sayilan 1 12 3 16
& ‘““IgiDl\g/[SLEKI 6.3% 75.0% 18.8% 100.0%
% iginde Iy Tatmin 4.8% 10.0% 3.7% 7.2%
Diizeyleri ’ ’ ’ ’
12-17 yil Sayilan 5 12 13 30
g ‘““IgiDI\gELEKI 16.7% 40.0% 43.3% 100.0%
% iginde Iy Tatmin 23.8% 10.0% 15.9% 13.5%
Diizeyleri : ’ ’ ’
18-23 yil Sayilan 4 36 17 57
g ‘Q‘HIS?DI\E];ASLEKI 7.0% 63.2% 29.8% 100.0%
% iginde Iy Tatmin 19.0% 30.0% 20.7% 25.6%
Diizeyleri : ’ ’ ’
24-29 y1l Sayilan 4 21 18 43
% ‘““IgiDl\g/[SLEKI 9.3% 48.8% 41.9% 100.0%
% iginde Is Tatmin 19.0% 17.5% 22.0% 19.3%
Diizeyleri : : : :
30 V;I“Stu Sayilan 4 6 7 17
g ‘Q‘HIS?DI\E];ASLEKI 23.5% 35.3% 41.2% 100.0%
% iginde Is Tatmin 19.0% 5.0% 8,59 7 6%
Diizeyleri : ’ ’ ’
Toplam Sayilan 21 120 82 223
% ‘““IgiDl\g/[SLEKI 9.4% 53.8% 36.8% 100.0%
0, 11 1 3
g ‘9‘];?.16 Is Tatmin 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
iizeyleri
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Ek-8
Tablo 3.65. Yas ve Is Tatmini Diizeyini G6steren Capraz Tablo
Is Tatmini Diizeyi Toplam
Disiik Is Orta Diizey Yiiksek Is
Tatmini Is Tatmini Tatmini

24-29 Sayilan 2 32 22 56
% i¢inde YAS 3.6% 57.1% 39.3% 100.0%
% iginde I Tatmini 9.5% 26.7% 26.8% 25.1%

Diizeyi
30-35 Sayilan 1 11 3 15
% i¢inde YAS 6.7% 73.3% 20.0% 100.0%
% iginde Is Tatmini 4.8% 9.2% 3.7% 6.7%

Diizeyi
36-41 Sayilan 7 21 13 41
% i¢inde YAS 17.1% 51.2% 31.7% 100.0%
% iginde I Tatmini 33.3% 17.5% 15.9% 18.4%

Diizeyi
42-47 Sayilan 3 30 24 57
% i¢inde YAS 5.3% 52.6% 42.1% 100.0%
% iginde I Tatmini 14.3% 25.0% 29.3% 25.6%

Diizeyi
48-53 Sayilan 6 21 15 42
% i¢inde YAS 14.3% 50.0% 35.7% 100.0%
% iginde I Tatmini 28.6% 17.5% 18.3% 18.8%

Diizeyi
54 ve tistii Sayilan 2 5 5 12
% i¢inde YAS 16.7% 41.7% 41.7% 100.0%
% iginde Is Tatmini 9.5% 4.2% 6.1% 5.4%

Diizeyi
Toplam Sayilan 21 120 82 223
% i¢inde YAS 9.4% 53.8% 36.8% 100.0%
% iginde I Tatmini 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Diizeyi
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Tablo 3.66. Aylik Gelir ve Is Tatmini Diizeyini Gdsteren Capraz Tablo

Ts Tatmin Diizeyleri Toplam
Diisiik DQrta Yiksek
Tatmin uzey Tatmin
Tatmin
1000-1500 YTL Sayilan 0 6 0 6
& ‘“g‘&g LIK 0% 100.0% 0% 100.0%
% i¢inde Igsel Tatmin 0% 519 0% 279,
Diizeyleri ’ ’ ’ e
1501-2000 YTL Sayilan 5 19 23 47
g ‘“g‘&g LIK 10.6% 40.4% 48.9% 100.0%
Yo iginde Iosel Tatmin | 55 g0 16.1% 27.7% 21.2%
Diizeyleri ’ ’ ’ ’
2001-2500 YTL Sayilan 4 36 22 62
& ‘“g‘&g LIK 6.5% 58.1% 35.5% 100.0%
% iginde Iosel Tatmin 19.0% 30.5% 26.5% 27.9%
Diizeyleri ’ ’ ’ ’
2501-3000 YTL Sayilan 3 3] 20 54
% ‘9‘8‘;@( LIK 5.6% 57.4% 37.0% 100.0%
%o iginde lgsel Tatmin | 4 50, 26.3% 24.1% 24.3%
Diizeyleri ’ ’ ’ ’
3001-3500 YTL Sayilan 7 18 9 34
g ‘“g‘&g LIK 20.6% 52.9% 26.5% 100.0%
% icinde I¢gsel Tatmin 33.3% 15.3% 10.8% 15.3%
Diizeyleri : ’ ’ ’
3501- ve Usti
VTL Sayilan 2 8 9 19
g ‘“g‘&g LIK 10.5% 42.1% 47.4% 100.0%
% iginde Igsel Tatmin 9 5% 6.8% 10.8% 8.6%
Diizeyleri : ’ ’ ’
Toplam Sayilan 21 118 83 222
g ‘“g‘&g LIK 9.5% 53.2% 37.4% 100.0%
0, 11 1 3
% iginde Igsel Tatmin 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Diizeyleri
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Tablo 3.67. Egitim ve Is Tatmini Diizeyini Gosteren Capraz Tablo

Is Tatmin Diizeyleri Toplam
Diisiik Tatmin Orta Dgzey Yiiksek Tatmin dusqk
Tatmin tatmin
Ortaokul Sayilan 0 0 2 2
% iginde EGITIM 0% 0% 100.0% 100.0%
% iginde Igsel . . o o
Tatmin Diizeyleri 0% 0% 2.4% 9%
Lise Sayilan 0 9 16 25
% iginde EGITIM 0% 36.0% 64.0% 100.0%
% iginde Igsel , 0 0 o
Tatmin Diizeyleri .0% 7.5% 19.3% 11.2%
Yiiksek Okul Sayilan 4 16 12 32
% iginde EGITIM 12.5% 50.0% 37.5% 100.0%
% iginde Igsel . 0 o o
Tatmin Diizeyleri 19.0% 13.3% 14.5% 14.3%
Universite Sayilan 13 73 40 126
% iginde EGITIM 10.3% 57.9% 31.7% 100.0%
% iginde Igsel . 0 o o
Tatmin Diizeyleri 61.9% 60.8% 48.2% 56.3%
Yiiksek Lisans Sayilan 4 21 12 37
% iginde EGITIM 10.8% 56.8% 32.4% 100.0%
% iginde Igsel , 0 0 0
Tatmin Diizeyleri 19.0% 17.5% 14.5% 16.5%
Doktora Sayilan 0 1 1 2
% iginde EGITIM 0% 50.0% 50.0% 100.0%
% iginde Igsel . 0 o o
Tatmin Diizeyleri 0% 8% 1.2% 9%
Toplam Sayilan 21 120 83 224
% iginde EGITIM 9.4% 53.6% 37.1% 100.0%
——
70 iginde lgsel 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Tatmin Diizeyleri
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Tablo 3.68. Gorevli Olunan Birim ve I¢gsel Motivasyon Diizeyini Gosteren Capraz
Tablo
ICSEL MOTIVASYON Toplam
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Motivasyon Motivasyon Motivasyon
Hukuk Misavirligi Sayilan 0 8 2 10
% iginde
OI?];)I]JQ(]}EI\J]II\}{JZ 0% 80.0% 20.0% 100.0%
BIRIM
—
ﬁ’é‘#?&fggb 0% 4.4% 8.3% 4.8%
. % of Toplam 0% 3.8% 1.0% 4.8%
BIRIMLER -
Izleme Ve
Degerlendirme Sayilan 0 67 8 75
Dairesi
% icinde
OI?]?I]JQ(]}EI\J]II\}{JZ 0% 89.3% 10.7% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL 0 0 0 0
MOTIVASYON 0% 37.0% 33.3% 36.1%
% of Toplam 0% 32.2% 3.8% 36.1%
Kamuoyu Yayin
Arastirmalart Ve Sayilan 0 11 3 14
Olgme Dairesi
% iginde
OI?]?I]JQ(]}EI\J]II\}{JZ 0% 78.6% 21.4% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL 0 0 0 0
MOTIVASYON 0% 6.1% 12.5% 6.7%
% of Toplam 0% 5.3% 1.4% 6.7%
[zin Ve Tahsisler Sayilan 0 19 0 19
Dairesi
% iginde
OI?];)I]JQ(]}EI\J]II\}{JZ 0% 100.0% .0% 100.0%
BIRIM
—
ﬁ’é‘#?&fggb 0% 10.5% 0% 9.1%
% of Toplam 0% 9.1% 0% 9.1%
Uluslararasi
iliskiler Dairesi Sayilan 0 ’ ! 8
% iginde
OI?];)I]JQ(]}EI\J]II\}{JZ .0% 87.5% 12.5% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 0% 3.9% 4.2% 3.8%
% of Toplam 0% 3.4% 5% 3.8%
Arastirma Ve
Gelistirme Dairesi Sayilan 0 4 2 6
% i¢inde
OI?];)I]JQ(]}EI\J]II\}{JZ .0% 66.7% 33.3% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON .0% 2.2% 8.3% 2.9%
% of Toplam 0% 1.9% 1.0% 2.9%
Personel Dairesi Sayilan 1 9 0 10
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% icinde
OI?]?I?(?I}%{JZ 10.0% 90.0% .0% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL 0 0 0 0
MOTIVASYON 33.3% 5.0% .0% 4.8%
% of Toplam 5% 4.3% .0% 4.8%
Egitim Dairesi Sayilan 0 5 0 5
% iginde
GOREVLI 0 0 0 0
OLDUGUNUZ .0% 100.0% .0% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL 0 0 0 0
MOTIVASYON .0% 2.8% .0% 2.4%
% of Toplam .0% 2.4% .0% 2.4%
Idari Ve Mali Isler Sayilan 2 33 7 4
Dairesi
% iginde
OI?]?I?(?I}%{JZ 4.8% 78.6% 16.7% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL 0 0 0 0
MOTIVASYON 66.7% 18.2% 29.2% 20.2%
% of Toplam 1.0% 15.9% 3.4% 20.2%
Teknik Hizmetler Sayilan 0 13 0 13
Dairesi
% iginde
GOREVLI 0 0 0 0
OLDUGUNUZ .0% 100.0% .0% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL 0 0 0 0
MOTIVASYON .0% 7.2% .0% 6.3%
% of Toplam .0% 6.3% 0% 6.3%
Baskanlik Makami Sayilan 0 5 1 6
% iginde
GOREVLI 0 0 0 0
OLDUGUNUZ .0% 83.3% 16.7% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL 0 0 0 0
MOTIVASYON .0% 2.8% 4.2% 2.9%
% of Toplam .0% 2.4% 5% 2.9%
Sayilan 3 181 24 208
% iginde
Topl °
oplam GOREVLI , , , ,
OLDUGUNUZ 1.4% 87.0% 11.5% 100.0%
BIRIM
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% of Toplam 1.4% 87.0% 11.5% 100.0%
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Tablo 3.69. Unvan ve Igsel Motivasyon Diizeyini Gosteren Capraz Tablo
iCSEL MOTIVASYON Toplam
Diisiik Orta Diizey Yiksek
Motivasyon Motivasyon Motivasyon
Daire Baskani Sayilan 0 3 0 3
UNVAN o
6"1\}%1‘%3 0% 100.0% 0% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIV ASYON 0% 1.6% 0% 1.4%
% of Toplam .0% 1.4% .0% 1.4%
Daire Baskan
Yardimeisi Sayilan 0 4 0 4
% iginde
UNVAN 0% 100.0% 0% 100.0%
16‘; (‘DQT”I‘{‘EZISCXE(EIEI 0% 2.2% 0% 1.9%
% of Toplam .0% 1.9% .0% 1.9%
Uzman Denetci Sayilan 0 3 0 3
6"1\}%1‘%3 0% 100.0% 0% 100.0%
16‘; (‘DQT”I‘{‘}ZISCXE(EIEI 0% 1.6% 0% 1.4%
% of Toplam .0% 1.4% .0% 1.4%
Ust Kurul Uzman Sayilan 1 67 17 85
6"1\}%‘%3 1.2% 78.8% 20.0% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 33.3% 36.2% 70.8% 40.1%
% of Toplam 5% 31.6% 8.0% 40.1%
Ust Kurul Uzman
Yardimesi Sayilan 2 58 0 60
6"1\}%‘%3 3.3% 96.7% 0% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 66.7% 31.4% 0% 28.3%
% of Toplam 9% 27.4% 0% 28.3%
Sef Sayilan 0 16 4 20
6‘}\}%&‘%3 0% 80.0% 20.0% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 0% 8.6% 16.7% 9.4%
% of Toplam 0% 7.5% 1.9% 9.4%
Memur Sayilan 0 20 1 21
6"1\}%1‘%3 0% 95.2% 4.8% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 0% 10.8% 4.2% 9.9%
% of Toplam .0% 9.4% 5% 9.9%
Miihendis Sayilan 0 8 0 8
6"1\}%1‘%3 0% 100.0% 0% 100.0%
Q(‘)@T“ISZISC\?(% 0% 4.3% 0% 3.8%
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% of Toplam .0% 3.8% .0% 3.8%
Miidiir Sayilan 0 0 1 1
6"1\}%1‘%3 0% 0% 100.0% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 0% 0% 4.2% 5%
% of Toplam .0% .0% 5% 5%
Avukat Sayilan 0 3 1 4
6"1\}%1‘%3 0% 75.0% 25.0% 100.0%
16‘; (‘DQT”I‘{‘ZISC\?(E; 0% 1.6% 4.2% 1.9%
% of Toplam .0% 1.4% 5% 1.9%
Miifettis Sayilan 0 1 0 1
6"1\}%‘%3 0% 100.0% 0% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 0% 5% 0% 5%
% of Toplam .0% 5% .0% 5%
Miisavir Sayilan 0 1 0 1
6"1\}%‘%3 0% 100.0% 0% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 0% 5% 0% 5%
% of Toplam .0% 5% .0% 5%
Doktor Sayilan 0 1 0 1
6"1\}%1‘%3 0% 100.0% 0% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 0% 5% 0% 5%
% of Toplam .0% 5% .0% 5%
Tonl Sayilan 3 185 24 212
oplam % icinde o o o 5
UNVAN 1.4% 87.3% 11.3% 100.0%
Q(‘)@T“I‘{‘lecégﬁ 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% of Toplam 1.4% 87.3% 11.3% 100.0%
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Tablo 3.70. Mesleki Kidem ve Igsel Motivasyon Diizeyini Gosteren Capraz Tablo

ICSEL MOTIVASYON Toplam
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Motivasyon | Motivasyon | Motivasyon
0-5 yil Sayilan 2 58 0 60
g ‘Q‘HIS?DI\E];ASLEKI 3.3% 96.7% 0% 100.0%
% icinde ICSEL o o 5 o
MOTIV ASYON 66.7% 30.1% 0% 26.9%
% of Toplam 9% 26.0% 0% 26.9%
6-11yil Sayilan 0 16 0 16
% ‘““IgiDl\g/[SLEKI 0% 100.0% 0% 100.0%
% iginde ICSEL 5 o 5 o
MOTIVASYON 0% 8.3% 0% 7.2%
% of Toplam .0% 7.2% .0% 7.2%
12-17 yil Sayilan 0 26 4 30
% ‘““IgiDl\g/[SLEKI 0% 86.7% 13.3% 100.0%
% iginde ICSEL 5 o o o
MOTIVASYON 0% 13.5% 14.8% 13.5%
% of Toplam 0% 11.7% 1.8% 13.5%
18-23 yil Sayilan 0 42 15 57
g ‘Q‘HIS?DI\E];ASLEKI 0% 73.7% 26.3% 100.0%
% icinde ICSEL 5 o o o
MOTIV ASYON 0% 21.8% 55.6% 25.6%
% of Toplam 0% 18.8% 6.7% 25.6%
24-29 yil Sayilan 0 37 6 43
g ‘Q‘HIS?DI\E];ASLEKI 0% 86.0% 14.0% 100.0%
% iginde ICSEL 5 o o o
MOTIVASYON 0% 19.2% 22.2% 19.3%
% of Toplam 0% 16.6% 2.7% 19.3%
30 V;lﬁstﬁ Sayilan 1 14 2 17
g ‘““IgiDI\E&SLEKI 5.9% 82.4% 11.8% 100.0%
% icinde ICSEL o o o o
MOTIV ASYON 33.3% 7.3% 7.4% 7.6%
% of Toplam 4% 6.3% 9% 7.6%
Tool Sayilan 3 193 27 223
oplam PV
g ‘““IgiDI\E&SLEKI 1.3% 86.5% 12.1% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIV ASYON 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% of Toplam 1.3% 86.5% 12.1% 100.0%
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Tablo 3.71. Yas ve Igsel Motivasyon Diizeyini Gosteren Capraz Tablo
ICSEL MOTIVASYON Toplam
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Motivasyon Motivasyon Motivasyon
24-29 Sayilan 2 54 0 56
% i¢inde YAS 3.6% 96.4% .0% 100.0%
% icinde ICSEL
MOTIVASYON 66.7% 28.0% .0% 25.1%
% of Toplam 9% 24.2% .0% 25.1%
30-35 Sayilan 0 15 0 15
% i¢inde YAS .0% 100.0% .0% 100.0%
% i¢inde ICSEL o o o o
MOTIVASYON .0% 7.8% .0% 6.7%
% of Toplam .0% 6.7% .0% 6.7%
36-41 Sayilan 0 34 7 41
% i¢inde YAS .0% 82.9% 17.1% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON .0% 17.6% 25.9% 18.4%
% of Toplam .0% 15.2% 3.1% 18.4%
42-47 Sayilan 0 44 13 57
% i¢inde YAS .0% 77.2% 22.8% 100.0%
% icinde ICSEL
MOTIVASYON .0% 22.8% 48.1% 25.6%
% of Toplam .0% 19.7% 5.8% 25.6%
48-53 Sayilan 0 36 6 42
% i¢inde YAS .0% 85.7% 14.3% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON .0% 18.7% 22.2% 18.8%
% of Toplam .0% 16.1% 2.7% 18.8%
54 ve tistii Sayilan 1 10 1 12
% i¢inde YAS 8.3% 83.3% 8.3% 100.0%
% icinde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 33.3% 5.2% 3.7% 5.4%
% of Toplam 4% 4.5% 4% 5.4%
Toplam Sayilan 3 193 27 223
% i¢inde YAS 1.3% 86.5% 12.1% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% of Toplam 1.3% 86.5% 12.1% 100.0%
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Tablo 3.72. Aylik Gelir ve I¢sel Motivasyon Diizeyini Gosteren Capraz Tablo

iCSEL MOTIVASYON Toplam
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Motivasyon Motivasyon Motivasyon
1000-1500 YTL Sayilan 0 6 0 6
g ‘“g‘&g LIK 0% 100.0% 0% 100.0%
% icinde ICSEL 5 o 5 o
MO TV ASYON 0% 3.1% 0% 2.7%
% of Toplam .0% 2.7% .0% 2.7%
1501-2000 YTL Sayilan 1 43 3 47
% ‘Q‘S%GLQ( LIK 2.1% 91.5% 6.4% 100.0%
% icinde ICSEL o 0
MOTIV ASYON 33.3% 22.4% 11.1% 21.2%
% of Toplam 5% 19.4% 1.4% 21.2%
2001-2500 YTL Sayilan 1 56 5 62
% ‘“g‘éﬁg LIK 1.6% 90.3% 8.1% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIV ASYON 33.3% 29.2% 18.5% 27.9%
% of Toplam 5% 25.2% 2.3% 27.9%
2501-3000 YTL Sayilan 0 40 14 54
g ‘“g‘&g LIK 0% 74.1% 25.9% 100.0%
% icinde ICSEL 5 o o o
MO TV ASYON 0% 20.8% 51.9% 24.3%
% of Toplam 0% 18.0% 6.3% 24.3%
3001-3500 YTL Sayilan 1 30 3 34
g ‘“g‘&g LIK 2.9% 88.2% 8.8% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 33.3% 15.6% 11.1% 15.3%
% of Toplam 5% 13.5% 1.4% 15.3%
3501- ve Ustil
VTL Sayilan 0 17 2 19
g ‘“g‘&g LIK 0% 89.5% 10.5% 100.0%
% icinde ICSEL 5 o o o
MO TV ASYON 0% 8.9% 7.4% 8.6%
% of Toplam .0% 7.7% 9% 8.6%
Tool Sayilan 192 27 222
oplam PV
g ‘“g‘éﬁg LIK 1.4% 86.5% 12.2% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIV ASYON 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% of Toplam 1.4% 86.5% 12.2% 100.0%
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Tablo 3.73. Egitim ve I¢sel Motivasyon Diizeyini Gosteren Capraz Tablo

ICSEL MOTIVASYON Toplam
Diisiik Orta Diizey Yiiksek
Motivasyon Motivasyon Motivasyon
Ortaokul Sayilan 0 1 1 2
% i¢inde EGITIM .0% 50.0% 50.0% 100.0%
% iginde ICSEL 5 o o o
MOTIVASYON .0% 5% 3.7% 9%
% of Toplam .0% 4% 4% 9%
Lise Sayilan 0 23 2 25
% i¢inde EGITIM .0% 92.0% 8.0% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON .0% 11.9% 7.4% 11.2%
% of Toplam .0% 10.3% 9% 11.2%
Yiiksek Okul Sayilan 1 22 9 32
% i¢inde EGITIM 3.1% 68.8% 28.1% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 33.3% 11.3% 33.3% 14.3%
% of Toplam 4% 9.8% 4.0% 14.3%
Universite Sayilan 2 115 9 126
% i¢inde EGITIM 1.6% 91.3% 7.1% 100.0%
% iginde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 66.7% 59.3% 33.3% 56.3%
% of Toplam 9% 51.3% 4.0% 56.3%
Yiiksek
Lisans Sayilan 0 31 6 37
% i¢inde EGITIM .0% 83.8% 16.2% 100.0%
% iginde ICSEL 5 o o o
MOTIVASYON .0% 16.0% 22.2% 16.5%
% of Toplam .0% 13.8% 2.7% 16.5%
Doktora Sayilan 0 2 0 2
% i¢inde EGITIM .0% 100.0% .0% 100.0%
% icinde ICSEL 5 5 5 o
MOTIVASYON .0% 1.0% .0% 9%
% of Toplam .0% 9% .0% 9%
Toplam Sayilan 3 194 27 224
% i¢inde EGITIM 1.3% 86.6% 12.1% 100.0%
% icinde ICSEL o o o o
MOTIVASYON 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% of Toplam 1.3% 86.6% 12.1% 100.0%




178

Ek-17
Tablo 3.74. RTUK Isgorenlerinin Egitim Durumlarma iliskin Tanimlayici Istatistik
Tablosu
95% Between-
Ortala Std. Std. Confidence - . Compone
N ma Deviation | Hata Interval for Minimum_| - Maximum nt
Ortalama Varyans
Ortaokul 2 3.00 .000 .000 | 3.00 | 3.00 3 3
Lise 25 | 2.64 490 098 | 2.44 | 2.84 2 3
Yiiksek okul 32 | 225 672 JA19 | 2.01 | 2.49 1 3
Universite 126 | 2.21 615 055 | 2.11 | 2.32 1 3
Yiiksek lisans | 37 | 2.22 .630 104 [ 2.01 | 2.43 1 3
Doktora 2 2.50 707 .500 | -3.85 | 8.85 2 3
Toplam 224 | 2.28 624 042 | 2.19 | 2.36 1 3
M
0 Fixed
d Effects 612 041 | 2.20 | 2.36
el
Random
Effects 102 | 2.02 | 2.54 .023
Ek-18

Tablo 3.75. RTUK Isgoérenlerinin Egitim Durumu Ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Korelasyonun Hangi Egitim Gruplar1 Arasinda Oldugunu Bulmaya Dontik Tukey HSD

Testi
95% Confidence Interval
. G%?IM (J) EGITIM (F);EI?I”‘;; Std. Hata Sig.

Ortaokul Lise .360 450 967 -93 1.65
Yiiksek Okul 750 446 .546 -53 2.03
Universite 786 436 468 -47 2.04
Yiiksek Lisans 784 445 492 -.49 2.06
Doktora .500 612 .964 -1.26 2.26

Lise Ortaokul -.360 450 967 -1.65 .93
Yiiksek Okul .390 .163 .166 -.08 .86

Universite 426(*) 134 .021 .04 .81

Yiiksek Lisans 424 159 .085 -.03 .88

Doktora .140 450 1.000 -1.15 1.43

Ygll;sjk Ortaokul -750 446 546 -2.03 53
Lise -390 .163 .166 -.86 .08

Universite .036 121 1.000 -31 .38

Yiiksek Lisans .034 .148 1.000 -39 46

Doktora -.250 446 .993 -1.53 1.03

Universite Ortaokul -.786 436 468 -2.04 47
Lise -.426(*) 134 .021 -.81 -.04
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Yiiksek Okul -.036 121 1.000 -38 31

Yiiksek Lisans -.002 115 1.000 -33 .33

Doktora -.286 436 987 -1.54 97

‘g‘sk;ri‘ Ortaokul -.784 445 492 -2.06 49
Lise -.424 159 .085 -.88 .03

Yiiksek Okul -.034 .148 1.000 -46 .39

Universite .002 115 1.000 -33 .33

Doktora -.284 445 .988 -1.56 .99
Doktora Ortaokul -.500 .612 .964 -2.26 1.26
Lise -.140 450 1.000 -1.43 1.15

Yiiksek Okul 250 446 .993 -1.03 1.53
Universite .286 436 987 -.97 1.54
Yiiksek Lisans 284 445 .988 -.99 1.56

*p < 0.05 diizeyinde anlaml
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Tablo 3.76. M 18 ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

Isimi yaparken
Is Tatmini kendimi huzurlu
hissederim.
Is Tatmini Pearson Korelasyon Katsayisi 1 A29(*%)
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224
Isimi yaparken kendimi Pearson Korelasyon Katsayisi 429(*%*) 1
huzurlu hissederim. 4 Y )
Sig. (2-tailed) .000
N 224 224

**peire<.-01 diizeyinde ¢ift yonlii anlamh, Pearson r = 0,429, p=0,000, N=224
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Tablo 3.77. i¢sel Motivasyon Degiskenlerinin Kurulan Modele Katkisi
Model Unstandardized Standardized Katsayisis
Katsayisis
B Std. Hata Beta T Sig.
1 (Constant) 17.770 5.669 3.135 .002
Isimi yaparken yapmakta
oldugum bu isten ne kadar -.062 .640 -.006 -.098 922
zevk aldigimi diistiniiriim
Isimi yapmamin kendi
secimim oldugunu 577 .583 .061 .989 324
diistiniirim.
Bu iste oldukga iyi 1.803 997 142 1.809 072
oldugumu diisiintiriim.
Yapugim isi ¢ok gekici 1.151 742 115 1.551 122
bulurum.
Isimi yaparken gergin 637 606 063 1.052 294
hissederim.
Ayni isi yapan bagkalar ile
kendimi kargilastirdigimda |, (o) 750 -226 -3.588 .000
bu isi yapmakta oldukga iyi
oldugumu diistiniiriim.
Yaptigim is eglencelidir. -.148 776 -.015 -.190 .849
Isimi yaparken kendimi 2.627 812 234 3.236 001
huzurlu hissederim.
Isimi yapmaktan gok zevk -.079 921 -.007 -.086 932
alirim.
Yaptigim isi segme sansim 892 523 101 1.707 089
hi¢ olmadi.
lsimde gosterdigim -1.209 843 -.094 -1.433 153
performanstan hosnudum.
Yapigum isin qok sikicr 253 785 023 322 748
oldugunu diislintirim.
Isimi yaparken gergekten
yapmak istedigim seyi 1.018 712 103 1.430 154
yapiyormusum gibi
hissederim.
Yaptigim iste olduke¢a
yetenekli oldugumu -1.221 916 -.099 -1.332 .184
diistiniirim.
Yaptigim isin gok ilging bir 025 711 002 036 971
is oldugunu diistiniirim.
Isimi yaparken baski
altinda oldugumu -1.861 .612 -.180 -3.039 .003
hissederim.
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Yaptigim isi yapmak
zorunda oldugumdan
yapryormus gibi
davranirim.

-997

703

-.089

-1.419

158

Yaptigim isi tanimlamam
gerekse onu zevkli olarak
tanimlarim.

1.478

925

133

1.598

12

Yaptigim isi yapmamak
gibi bir segenegim olmadigi
i¢in yapiyorum.

127

792

.074

918

.360

Isi yapmaya basladiktan bir
stire sonra bu iste oldukca
yeterli oldugumu hissettim.

374

.651

.034

574

.566

Isimin bana sagladigt
giivenligin derecesi

4.713

.677

.392

6.966

.000

Ek-21

Sig. p < 0.05 diizeyinde anlamh

Histogram

Dependent Variable:

tatmintoplampuan

30

Frequency
1

H
o
|

/'\

Mean
std.

-1 0

1

I
2

Regression Standardized Residual

=-2,8E-15[
Dev. =0,952[]
N =224

Sekil 3.1 Regresyon Analizi Igin Normal Dagilimi1 Gosteren Histogram Grafigi
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Ek-22

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: tatmintoplampuan

1,07

o o o
S o ©
1 1 1

Expected Cum Prob

o
o
1

0,0=—1 T T T

I I
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

Observed Cum Prob

Sekil 3.2 Regresyon Analizi I¢in Normal Dagilimi1 Gésteren P-P Plot Grafigi
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Ek-23

Saymn Radyo ve Televizyon Ust Kurulu Cahsani;

Bu anket, Radyo ve Televizyon Ust Kurulu personelinin i¢sel motivasyon
diizeyleri ile islerinden sagladiklarn tatminin dereceleri arasindaki iliskileri
saptamayl amagclayan bir arastirmada, veri toplama araci olarak hazirlanmstir.

Ankete vereceginiz cevaplar bilimsel amaclarla kullamlacaktir. Bu nedenle,
ankete kimlik bilgileriniz ile ilgili herhangi bir bilgi yazmamaniz istenmektedir.

Arastirmanin amacina ulasmasi, anket sorularim icten ve gercek durumu
yansitacak bicimde, 6zenle cevaplamaniza bagh olacaktir. 3 (Uc) béliimden olusan
ankette, her boliimiin basindaki aciklamay:1 dikkatle okumanmz ve tiim sorular
cevaplamamz gerekmektedir.

Zamanimizi ayirdigimiz, ilgi ve yardimlarimizla olusturacagimiz katkilarimiz

icin simdiden tesekkiir ederim.

Ferdi YILMAZ
Erciyes Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Ogrencisi
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1. BOLUM

ACIKLAMA: Asagida sizin demografik yapimz ortaya koymayr amaclayan unvanimz, mesleki
kideminiz, yasimz gibi sorulara yer verilmistir. Vereceginiz yamitlar arastirma sonuclarimin
hangi nitelikteki niifusa genellestirilecegi sorusunun cevabimi ortaya koyacaktir, bu nedenle
kimliginizi aciklamadan sorulara dogru yanit vermeniz istenmektedir.

1. Gorevli oldugunuz birim: 6. Cinsiyetiniz:
.................................................. a) Kadin
2.  Unvammz: b) Erkek

................................................... 7. Aylk geliriniz:

3. Mesleki kideminiz: a) 1000-1500 YTL
a) 0-5(Y1) b) 1501-2000 YTL
b) 6-11(Y1) ¢) 2001-2500 YTL
¢) 12-17(Y1l) d) 2501-3000 YTL
d) 18-23 (Y1) e) 3001-3500 YTL
e) 24-29 (Y1) f) 3501-ve iistii YTL
f)  30- ve lstii (Yil) 8. Kendiniz agagidaki gelir gruplarindan
hangisine ait hissediyorsunuz?
4. Yasmmz:
a) Fakir
a) 24-29
b) Orta Halli
b) 30-35
¢) Zengin
c) 36-41 ) ¢
9. Egitim durumunuz:
d) 42-47
a) Ilkokul
e) 48-53
b) Ortaokul
f) 54 veisti
¢) Lise

5. Medeni durumunuz:
d) Yiiksek okul

a) Evli

e) Universite
b) Bekar

f)  Yiiksek lisans
¢) Dul

g) Doktora
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2.BOLUM

ACIKLAMA: Asagida, isyerinizdeki motivasyonunuzu tespit
edecek olan sorulara verilmistir. Her fikrin ve sorunun
karsisinda soz konusu diisiinceye hangi oranda katildigimz
belirleyecek bes tane muhtemel cevap bulunmaktadir.
Calismakta oldugunuz kurum hakkindaki diisiincelerinizi goz J.
oniinde bulundurarak ilgili fikre derece belirten ifadelerden
hangisine gore katiliyorsaniz liitfen sadece onu isaretleyiniz.

KESINLIKLE
KATILMIYORU
M
KATILMIYORU
M
KARARSIZIM
KATILIYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM

10. Isimi yaparken, yapmakta oldugum bu isten ne kadar zevk
aldigimu diisiintirim.

*11. Yaptigim iste basarili olup olmayacagima dair hi¢ endise etmem.
12. Isimi yapmamin kendi segimim oldugunu diisiiniiriim.
13. Bu iste oldukga iyi oldugumu diisiiniirim.

14. Yaptigim isi ¢ok ¢ekici bulurum.

15. Isimi yaparken gergin hissederim.

16. Ayni isi yapan bagskalari ile kendimi
Karsilagtirdigimda bu isi yapmakta oldukea iyi oldugumu
diistiniiriim.

17. Yaptigim is eglencelidir.

18. Isimi yaparken kendimi huzurlu hissederim.

19. Isimi yapmaktan gok zevk alirim.

20. Yaptigim isi se¢me sansim hi¢ olmadi.

21. Isimde gdsterdigim performanstan hognudum.

*22. Isimi yaparken onu iyi yapip yapmadigima dair endise
hissederim.

23. Yaptigim isin ¢ok sikict oldugunu diistiniirim.

24, Isimi yaparken gercekten yapmak istedigim seyi yaptyormusum
gibi hissederim.

25. Yaptigim iste oldukga yetenekli oldugumu diistiniiriim.
26. Yaptigim isin ¢ok ilging bir ig oldugunu diistiniiriim.
27. Isimi yaparken baski altinda oldugumu hissederim.

28. Yaptigim isi yapmak zorunda oldugumdan yapiyormus gibi
davranirim.

29. Yaptigim isi tammmlamam gerekse onu zevkli olarak tanimlarim.

30. Yaptigim isi yapmamak gibi bir segenegim olmadigi i¢in
yapiyorum.

31. Isi yapmaya basladiktan bir siire sonra bu iste oldukca yeterli
oldugumu hissettim.

Od 0O doboo oOodododoooo o oooogoo g
Od 0O doboo oOodododoooo o oooogoo g
Od 0O doboo oOodododoooo o oooogoo g
OO0 0ododo0 oo dobobdodododg o odgodog d
Od 0O doboo oOodododoooo o oooogoo g

[
[
[
[

* o Gegerlilik ve gilivenirlik katsayisini  disirdiigii icin  anket sonucunda
degerlendirmeye alinmamustir.
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3.BOLUM

N[ 8N «
N . . . Al =2l = | O &
ACIKLAMA: Asagidaki ciimleleri tamamlayan ifadelerin size oS Z = =] M- ¥ EJ
en uygun olanim seciniz. Her ciimleyi cevaplarken kendinize | = & = N = a o=
PP . . o P TRl AR %) a o
beni ne kadar tatmin ediyor?” sorusunu sorunuz. Isinizden § .o > | &= & —Z |-z
aldigimz doyumu en iyi belirten ifadeyi isaretlerken de E E E E § o= E =
yalnizea bir rakamu isaretlemeye dikkat ediniz. = > E < Z : = :
o1 G /@
32. Isimin bana sagladig giivenligin derecesi
sHae s O O O O O
33. Aldigim maas(iicret) ve terfilerin miktari
fim maas(icred) O O O O O
34. Isimin bana verdigi kisisel gelisme ve yiikselme imkan
e " O O O O O
35. Isimde birlikte ¢alistigim, etkilesim ve konustugum kisiler
¢ & O O O O O
36. Amirlerin bana gosterdigi adil davranis ve saygi derecesi
sovere ¥ O O O O O
37. Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu
yap: g ygu [ [ [ [ [
38. Is sirasinda birlikte galistigim arkadaslarimi tanima sansi
$ calisug $ § 0 0 0 0 0
39. Birim amirinden gordiiglim destek ve rehberlik
SO O O O O O
40. Yaptigim igin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik derecesi
ptig g gim p [ [ [ [ [
41. Isimde kendime ait, bagimsiz diisiince ve davramslari
uygulayabilme imkan O O J J J
42. Is yerimin gelecegim agisindan vaat ettigi giivence derecesi
¥ g g g1 gu [ [ [ [ [
44, Isimdeki yarisma (miicadele) firsati
g O O O O O
45. Is yerimdeki ydnetimin tutumu
g g O O O O O




