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cercevesinde elde edilerek sunuldugunu; ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak
hazirlanan bu ¢calismada bana ait olmayan her tiirlii ifade ve bilginin kaynagina
eksiksiz atif yapildigini, bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini bildirir ve

taahhiit ederim.
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Kurumlarin veya organizasyonlarin var olan yapilarini, liretim siireglerini, kontrol ve
denetim asamalarini yenilemesi, degistirmesi kurumlarin basarilar i¢in artik yeterli
olmamaktadir. Bu siirecler genellikle insan unsurunun ¢ok dikkate alinmadigi hatta
goz ardi edildigi siiregler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. insan unsurunun dikkate
alinmamast ise bir yandan bireyleri diger yandan ise kurumlar1 etkilemektedir.
Bireylerin dikkate alinmamasi sonucu bireylerin tatmin ve motivasyon duygulari
azalmakta, performans ve verimlilik kayb1 yasanmaktadir. Etkili bir insan kaynaklar
yonetimi i¢in bireylerin duygu, diislince ve ihtiya¢larinin da kurum tarafindan asgari
diizeylerde karsilanmasi gerekmektedir. Literatiirde mesleki tatminin arttirilmasini
saglayacak uygulamalardan birisi ise is etigi ilkelerinin kurumlarca benimsenmesi ve
uygulanmasi olarak kabul edilmektedir. Caligma genelinde is etigi kavrami ve is
tatmini kavrami arasinda anlamli bir iligki olup, olmadigi sorusu tizerinde durulacaktir.
Calisma toplamda 3 boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci bdliimiinde etik, is
etigl kavramlari tizerinde durulacak olup, bu kavramlarin tarihsel siirecte nasil ortaya
ciktig1 hangi yaklasimlar sayesinde literatiire kazandirildig1 ve etkileyen faktorler ele
alinacaktir. Calismanin ikinci boliimiinde ise tatmin, is tatmini kavramlar1 iizerinde
durulacak olup, bu kavramlarin tarihsel siiregte nasil ortaya ¢iktig1 hangi yaklagimlar
sayesinde literatiire kazandirildig1 ve bu kavramlari etkileyen faktorler ele alinacaktir.
Calismanin son boliimii olan saha arastirmasi kisminda ise Libya Calisma Bakanligi
calisanlarina likert Olgcekli 15 etigi ve is tatmin diizeylerin Olgen bir anket
uygulanacaktir. Aragtirma da ver toplama araci olarak daha Once giivenilirlik ve
gecerlilik analizi yapilmis olan is tatmini ve is etigi diizeylerini 6lgen iki Olgek
kullanilacaktir. Libya Calisma Bakanlig1 calisanlarindan elde edilen veriler SPSS 21
paket programi sayesinde analiz edilmistir. Analiz sonucunda kamu sektorii
calisanlarinin is etigi ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Etik, Is Etigi, Is Tatmini, Kamu, Libya Calisma
Bakanligi

Ocak 2024, 126 Sayfa



ABSTRACT

PH.D THESIS

THE RELATIONSHIP BETWEEN PUBLIC WORKERS' PERCEPTIONS OF
BUSINESS ETHICS AND JOB SATISFACTION: A RESEARCH IN LIBYA
MINISTRY OF LABOR

TAWFIK FARAJ SULIMAN AL-WETWAT

KASTAMONU UNIVERSITY INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCE

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION
SUPERVISOR: Prof. Dr. Erol TURAN

It is no longer sufficient for institutions or organizations to renew and change their
existing structures, production processes, control and audit stages.These processes
often appear as processes in which the human element is not taken into account or even
ignored. The fact that the human factor is not taken into account affects individuals on
the one hand and institutions on the other. As a result of not taking individuals into
account, satisfaction and motivation feelings of individuals decrease, performance and
productivity are lost. For an effective human resources management, the feelings,
thoughts and needs of individuals should be met at minimum levels by the institution.
In the literature, one of the practices that will increase professional satisfaction is
accepted as the adoption and implementation of business ethics principles by
institutions. Throughout the study, the question of whether there is a meaningful
relationship between the concept of work ethics and the concept of job satisfaction will
be emphasized. The study consists of 3 parts in total. In the first part of the study, the
concepts of ethics and business ethics will be emphasized, how these concepts
emerged in the historical process, through which approaches they were brought to the
literature and the factors affecting them will be discussed. In the second part of the
study, the concepts of satisfaction and job satisfaction will be emphasized, how these
concepts emerged in the historical process, through which approaches they were
brought to the literature and the factors affecting these concepts will be discussed. In
the field research part, which is the last part of the study, a likert scaled questionnaire
measuring work ethics and job satisfaction levels will be applied to the employees of
the Libyan Ministry of Labor. In the research, two scales measuring the levels of job
satisfaction and work ethics, which were previously analyzed for reliability and
validity, will be used as data collection tools. The data obtained from the employees
of the Libyan Ministry of Labor were analyzed with the SPSS 21 package program.
As a result of the analysis, a significant relationship was found between the work ethics
and job satisfaction levels of public sector employees.

KEYWORDS: Ethics, Business Ethics, Job Satisfaction, Public, Libyan Ministry of
Labor
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1. GIRIS

Organizasyonlarin ilk kurulduklar1 giinden bu yana uygulamalarin1 ve faaliyetlerini
gelistirebilmek adina birden fazla faktorii i¢erisinde barindirdigi sdylenebilmektedir.
Fakat bu faktdrlerin en dnemlisi insan faktorii olarak isimlendirilmektedir. insan
faktorii birgok isin diizenlenmesi ve yapimi agamasinda, kaynak saglama asamasinda
yer almaktadir. Ciktilara doniisecek olan girdileri kontrol etmekte ve denetlemektedir
(Al-aamiri, 2003). Insan faktorii ayn1 zamanda toplumu olusturmasi bakimindan da
fazlasiyla &nem teskil etmektedir. Insanin bu denli énemli ve fazlaca bulundugu
ortamlarda insanlarin kendi aralarindaki iliskileri, degerleri, dogruyu, yanlisi, iyiyi,
kotiiyii ayirt etmesini gerektirecek durumlar da giin yiliziine ¢ikmistir. Bu ayirimlarin
yapilabilmesi adina bu sistematigi olusturmaya g¢alisan etik felsefesi ise literatiirde
kendine daha fazla yer bulmaya baslamistir. Etik felsefesi bilim dalinda ele alinan
konularin fazlaligi, bircok calismanin bulunmasi, diger bilim dallar1 ile
iligkilendirilebilmesi sebebiyle diger disiplinlerden daha farkli ve inter-disipliner

sekilde gelisme gostermistir (Evkaya, 2019).

Tiim insanlik tarafindan kabul edilmemis bazi kurallar kimi zaman insanlara yon verici
bir hal alabilirler. Fakat bu kurallar etik ilkeler haline veya is etigi ilkeleri haline gelmis
degillerdir. Kisilerin meslek yasamlarinda yer almasi ve is diinyasinda bulunan
kuruluglar is etigi ilkelerinin evrensel olarak kabul edilmesini saglayan, uygulama
sahas1t bulmasini saglayan araclar olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Meslek yasami
ozellikle ilkelere uygun hareket ettiginde diiriist olma, adil olma gibi meziyetlerle
insanlar1 donatmis olurlar. Diger bir sekilde ifade edilecek olunursa organizasyonlar
hayatta kalabilmek ve uzun 6émiirlii olabilmek adma toplumda birtakim etik ilkelerin

yerlesmesi ve gelismesi adina sorumluluklari bulunan yapilardir (Erondu vd., 2004).

Insan kaynaginin érgiitiin amaglar1 ve ¢ikarlar1 yoniinde etkin ve verimli olabilmesi
icin ¢alisanlarin etik ilkelere uyumunun yani sira belirli ihtiyaglarinin da giderilmesi
gerekmektedir. Bahsedilen ihtiyaglarin  giderilmesinin  ardindan  kisilerin
motivasyonlar1, doyumlar1 ve is tatminleri de yiiksek diizeye ¢ikartilmis olacaktir. Is

tatmini organizasyonun devamliliginin saglanmasi adina orgiit yapisi igerisinde yer



alan diger tiim faktorler kadar 6nemli kabul edilmelidir. Yapilan birgok arastirma is
tatmin ve etik ilkeler arasinda anlamli bir iligkinin olabilecegi sonucuna ulasmistir

(Sahal, 2005).

Is tatmini bireylerin etkilendikleri ve kendilerini degerlendirdikleri bir siireci ifade
etmektedir. Tabi birey ayni1 zamanda isin biitliniinii bir yana birakip bazi alt siiregleri
de degerlendirme altina almaktadir. Tatmin duygusu gelismis olan bireyler isletmede
yer alan her tiirlii isin ve sorunun da ister istemez degerlendirmesini yapmaktadirlar.
Bu degerlendirmeler ayn1 zamanda bireyin uzun dénemli planlarini da kapsamaktadir.
Degerlendirmelerin 6rgiitiin her tiirlii yapisindan etkilendigi de bir gergektir. Aslinda
is tatmini insanlarin kisa vadede diisiinceler sayesinde ulastigi bir siire¢ olmaktan
ziyade, bireylerin tecriibelerinden olusan bir siireci ifade etmektedir. Calisanlarin isle
ilgili beklentilerinin, degerlerinin ve sorumluluklarinin karsilik bulmasi ig tatmininin
yiiksek diizeyde gerceklesmesini ifade etmektedir. Orgiit kiiltiiriinde olusan
mutlulugun ve basarinin bir aligkanlik haline gelmesinde en biiyiik rolii oynayan
faktorlerden biri tatmin faktorii olarak degerlendirilebilir. Bir organizasyon dahilinde
etik olmayan davraniglar sergilemek, giivenin zarar gérmesine ve c¢alisanlarin
motivasyonlarinin diismesine sebep olabilmektedir. Ayni1 zamanda evrensel etik
ilkelerin organizasyonlar tarafindan kabul edilmesi ve uygulanmasi kurumlarin
gelecegi ve uluslar arasi arenada kabul gérmesini saglamaktadir. Bu kabul gérme

organizasyonlarin da tatmin duygusunu arttiracaktir (Evkaya, 2019).

Bir¢ok arastirmaci tarafindan is etigi kavraminin, is tatmini kavrami ile yakindan
iliskili olduguna dair arastirma sonuglar1 yaymlanmistir. Bununla birlikte genellikle
0zel sektorde yer alan isletmelere uygulanan bu ¢aligsmalar ile aymi fikirde olmayan
caligmalarda literatiirde mevcuttur. Bir diger yandan kamu sektoriinde de bu iligskinin
varligin ispat eden veya yok sayan caligmalar ise cok sayida degildir. Bu calisma
hazirlanirken 6zellikle kamu sektoriinlin se¢ilmesinin temel nedenlerinden biri ise
budur. Literatiirde var olan bir¢cok ¢alismanin kamu sektorii agisindan eksik olduguna
kanaat getirilmistir. Bu sebeple bu calisma Libya Adalet Bakanligi’nda yer alan kamu
calisanlarina uygulanacak olup, kamu sektoriinde is etigi ve is tatmini arasindaki

iligkinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir.



1.1 Arastirmanin Problemi

Organizasyonlarin kiiltiirlerine giderek daha ¢ok yerlesmeye baslayan evrensel etik
ilkeler aslinda ¢aligmanin esas konusunu olusturmaktadir. Etik degerler ve is tatmini
arasindaki iliskini kamu sektoriinde bulunup bulunmadiginin 6l¢iilmesi ise ¢alismanin
esas konusunu olusturmaktadir. Giderek daha onemli hale gelen insan unsurunun
tatmin ihtiyacinin giderilmesi gerekliligi de olduk¢a 6nemli bir hal almistir. Arastirma
probleminin temel konusunu ise tam da bu iki kavram arasinda anlamli bir iligkinin
olup olmadigmin arastirilmast  gerekliligi  olusturmaktadir. Libya Calisma
Bakanligi’nda yer alan kamu gorevlilerinin is etigi algilarinda ve is tatmini
diizeylerinde bir farkin var olup olmadigi, bu iki unsur arasinda anlamli bir iligkinin
olup olmadigi, ayn1 zamanda bireylerin demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum vb.) gdre is tatmini ve is etigi anlayisinin degisip, degismedigi

tespit edilmeye ¢aligilacaktir.

Is tatmini ve is etigi iliskisini birgok yonden (kurumsal, bireysel, grup olarak) inceleme
altina almak miimkiin goriinmektedir. Giinlimiizde is etigi kavraminin 6neminin
giderek artmasi, meslek hayati haricinde, akademik yasamda da bu kavramin
incelenmesi gerekliligini dogurmustur. Evrensel etik ilkeler yalnizca 6zel sektor ve
sosyal yasamda dikkat edilmesi gereken ilkeler olmaktan ¢ikmis, kamu sektoriinde ve
bireylerin sosyal yasamlarinda da yer almasi gereken ilkeler haline gelmistir (Aydin,

2012).

Etik kavrami ve tatmin kavrami kamu kurumlar1 dikkate alinarak incelendiginde,
kamu sektoriiniin i¢erisinde yer almis oldugu, 6zel sektore gore daha biirokratik olarak
nitelendirilecek olan ortam bir ¢ok ag¢idan etik sorunlarin daha ayrintili bir sekilde ele
alinmasin1 gerektirmektedir. Bu hususlar, kamu sektoriinde yer alan yonetici tipleri,
yonetim modelleri, kurumsal imaj, kamu personelinin 6zel sektdre oranla daha
giivenilir  olmasi, c¢alisanlarin  beklentiler, kaygilari, tutumlarn  seklinde
siralanabilmektedir (Yaman, 2008). Arastirmada kullanilacak model, (Petty, 1995)
tarafindan ~ Mesleki Is EtigiEnvanteri’ni(Occupational ~ Work  Ethics
Inventory)gelistirmek i¢in kullanilmistir. Hackman ve Oldham (1975); Pearlman

(1997); Elkins (2007), calismalarinda; is etigi algisi veis tatmini arasindaki iligkiyi



aciklamak i¢in mesleki se¢im, kiltiirel is farkliliklar1 vedemografik ozellikleri
moderatdr olarak kullanmistir.Libya Calisma Bakanligi calisanlarinin is etigi
algilarinin is tatminleriile iligkili olup olmadigini aragtiracak olan tez bu calismada

Elkins (2007)calismasinda kullanilan modelden yararlanilacaktir.

Calismanin daha 1yi bir sekilde yonlendirilebilmesi ve istenilen sonuglara ulasabilmek
adina gerekli analizlerin daha iyi tespit edilebilmesi i¢in bir takim sorular

olusturulmustur; Bu sorular asagidaki gibidir;

1- Katilimcilarin demografik verileri ile is etigi arasindaki baglanti nedir?

e Katilmecilarin cinsiyetleri ve is etigi algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

varmidir?

e Katilimcilarin yaglari ve is etigi algilar1 arasinda anlamli bir farklilik varmidir?

e Katilimcilarin egitim durumlar ve is etigi algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

varmidir?

e Katilimeilarin ¢aligma siireleri ve is etigi algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

varmidir?

e Katilimeilarin medeni durumlar ve is etigi algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

var midir?

2- Katilimcilarin demografik verileri ile is tatmini arasindaki baglant1 nedir?

e Katilimecilarin cinsiyetleri ve is tatmini algilar1 arasinda anlamli bir farklilik var

mudir?

e Katilmecilarin yaslar1 ve is tatmini algilar1 arasinda anlamli bir farklilik var

mudir?

e Katilmecilarin egitim durumlar1 ve is tatmini algilar1 arasinda anlamli bir



farklilik var midir?

e Katilimcilarin ¢aligma siireleri ve is tatmini algilari arasinda anlamli bir farklilik

var midir?

e Katilimcilarin medeni durumlar ve is tatmini algilar1 arasinda anlamli bir

farklilik var midir?

3- Katilimcilarin is etigi ve ig tatmini arasinda anlamli bir iligki var midir?

4- Libya Caligma Bakanligi’nda is etigi kavrami nasil algilanmaktadir?

5- Libya Caligma Bakanligi’nda is tatmini kavrami nasil algilanmaktadir?

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci; Libya Calisma Bakanlinda ¢alisan kamu personelinin
etik algilar1 ve is tatminleri arasindaki iligskinin belirlenmesi vekarsilastirilmasidir. Bu
baglamda bakanlik ¢alisanlarinin algilanan etik diizeylerinidlgerek is hayatlarinda etik
davraniglar1 nasil degerlendirdiklerini ortaya koymak, isetigi algilarinin ve is
tatminlerinin demografik o6zelliklere gore farklilagipfarklilasmadigini belirlemek, is
tatminlerinde mesleki is etigi ile demografikozelliklerinin etkisi olup olmadigim

belirlemek arastirmanin diger amaclaridir.

Bu calisma neticesinde aragtirmaci kurumda yer alan ¢alisanlarin is etigi ve i tatmini
arasindaki iliskiyi Libya Calisma Bakanligi’'ndan elde edilen veri ve bilgilerle
aciklamanin yaninda temel amaca bagl olarak asagidaki alt amaglar1 ger¢eklestirmeyi

hedeflemektedir;

e Libya Caligma Bakanlig1 ¢alisanlarinin is etigi anlayislarini belirlemek.

e Libya Calisma Bakanlig1 ¢alisanlarinin is tatmini anlayislarini belirlemek.



e Libya Calisma Bakanligi calisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine gore (yas,
cinsiyet, meslek, tecriibe) is tatmini veya is etigi anlayisinda farklilik gdésterip,

gostermedigini tespit etmek.

e Arastirma sonucunda elde edilen veriler dikkate alinarak Libya Calisma
Bakanligi’ndaki personelin is etigi ilkeleri ile is tatminlerinin saglanip

saglanmayacagini tespit etmek.

e Ogzellikle kamu sektdriinde yer alan calisanlarin, is etigi anlayislar1 ve is tatmin

diizeyleri arasindaki iligkinin ortaya konulmasini saglamak.

1.3 Arastirmanin Onemi

Tiim diinya tarafindan 6nemli bir deger olarak kabul edilen is yapma ve is kavramlari
insanlar tarafindan yalnizca para kazanmak veya hayatlarin1 devam ettirebilmek adina
kullandiklar1 bir arag olarak goriilmemektedir. Bireyler bu kavramlar: artik kendilerini
gerceklestirebilme, ifade edebilme araglar olarak da kabul etmislerdir. Bu sebeplerden
otiirti s etigini kavraminin igsellestirilmesi ve meslek hayati i¢erisinde kabul edilmesi
biiyiik 6nem tagimaktadir. Bireylere etik degerler yeri geldiginde yol gosterici olarak
hizmet etmektedir. Ayn1 zamanda is etigi, meslek hayatinda iliskilerin diizgiin bir
bi¢imde vyiiriitiilebilmesi adina da biiyiik 6nem tasimaktadir. Is etigi kurumlarin karar
alim siireglerinde, stratejik hamlelerin tasarlanmas: siirecinde, hamlelerin uygulanma
stirecin anahtar rol iistelenmektedirler. Kurumlarin yapisina is etigi ilkeleri entegre
edilmedigi takdirde kurumlarin gelecekleri, siireklilikleri ciddi tehlikelerle kars1 kasiya

kalabilmektedir (Bektas ve Koseoglu, 2008).

[s tatmini kavrami da en az is etigi kavrami kadar 6nem tasiyan ve giiniimiizde degeri
giderek artan insan unsuru icin énem arz eden kavramlarin basinda gelmektedir. Is
tatmini diger bir deyisle mesleki tatmin, bireylerin basarili, mutlu, umutlu, performansi
yiiksek, tiretken olabilmelerini saglayan en 6nemli unsurlardan biri olarak literatiirde

yer almaktadir (Dagdeviren vd., 2011).



Is etigi ilkelerinin galisma ortaminda benimsenmesi ile amaglanan tek sey felsefi
anlamda yaklasimlar yapmak degil, is hayatinda herkesin i¢inde bulundugu manevi
huzurun saglanmasi ile verimlilik, etkinlik, tatmin gibi duygularin da karsilanmasini
saglamaktir. Bu ¢er¢evede Libya Calisma Bakanligindaki kamu calisanlarinin is etigi
bilincinin nederece var oldugu ve sagladigi yararlarin belirlenmesi 6nem arz
etmektedir. Calismayakonu olan bakanliktaki personelin is etigi kavramlarina
bakisac¢ilarinin saptanmasi; is hayatlarinda tutum ve davranislarinin is etigi sinirlari
icindeyapilip yapilmamasi; bu konuya olan duyarliliklarinin is tatminlerine ne
dereceyansidigina iliskin ipucu verecektir. Bakanlik personelinin
davranigsalfarkliliklar1 (etik ve etik olmayan vs.) istatistiksel tekniklerle tespit edilip,
bufarkliliklarin nelerden kaynaklandigini bir model yardimiyla ortaya ¢ikarmak ve
bukonuda ¢o6ziim Onerileri gelistirmek c¢alismanin 6nemini vurgulamaktadir.Bu
arastirma, is tatminini etkileyen faktorlerin (demografik ozellikler, is
etigi)karmasikligin1 agiklayan basit bir model sayesinde konuya netlik getirmeye
yardimciolabilir. Arastirma sonuglarinin, bu konuya daha fazla bakisagisi
kazandiracagidiisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisma sonrasinda Calisma Bakanligi
i¢in ¢alisan bireylerin is tatminlerinin yiikseltilmesi adina nelerin yapilabilecegi adina

Oneriler sunulacaktir.

1.4 Arastirmanin Hipotezi

Libya Caligma Bakanlig1 personelinin mesleki is etikleri ile is tatminleri arasindaki
iliskininbelirlenmesi kapsaminda hazirlanan hipotezlerin sinanmasi i¢in bagimh
degiskenolarak c¢alisanlarin is tatmini, bagimsiz degisken olarak ise yine ayni sekilde
ilgili  calisanlarn  1s etigt algist  kullanilacaktir.  Ayrica  degiskenlerin

oOl¢iilmesinde,demografik 6zellikler belirleyici olarak kullanilacaktir.

Bu ¢ercevede calismada sinanacak olan hipotezler asagidaki sekilde siralanabilir;

H1: Bakanlik ¢alisanlar1 arasinda mesleki is etigi algis1 agisindan anlamli bir farklilik

vardir.

H2: Bakanlik calisanlar1 arasinda istatmini algis1 agisindan anlamli bir farklilik vardir.



H3: Bakanlik ¢alisanlarinin mesleki is etigi algilar1 bazi demografik faktorlere gore

farklilik gostermektedir.

H5: Bakanlik ¢alisanlarinin is tatminleri baz1 demografik faktorlere gore farklilik

gostermektedir.

H7: Bakanlik ¢alisanlarinin mesleki is etigi ile is tatmini algilar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.

1.5 Arastirmamin Simirhhiklar:

Calisma kapsamina Libya Calisma Bakanligina bagl tiim kurumlar ele alinacaktir.
Bakanlik ¢alisanlarinin is etigi algilar ve is tatminleri arasindaki iliskiyibelirleyecek
olan bu c¢alisma, zaman ve biitge kisintindan dolayr bakanlik merkez teskilat1 ve
baskentteki (Trablus) bagl kuruluslarda yapilacaktir.Yani arastirma sadece Trablus’ta
uygulanacaktir.Arastirma verilerinin yalnizca anket yontemi ile toplanmis olmasi,
miilakat ve gozlemgibi tekniklerin kullanilmayisi, calismanin diger bir smirini
olusturmaktadir. Anketletoplanan verilerin giivenilirligi ve gecerliligi, veri toplamada
kullanilan teknigindzellikleri ile sinirlidir. Kolayda orneklem metodolojisi geregi
orneklem sayisininmiimkiin oldugunca arttirilmasi amaciyla aragtirmanin Libya

Caligma Bakanliginin Trablus’taki tiim Orgiitlerinde yapilmasiplanlanmaktadir.

Bu arastirmadan elde edilen sonuglarin Libya Calisma Bakanlii’ndayer alantiim
bakanlik personeline genellemek amaglanmaktadir. Ancakorneklem belirlenirken
ulasilmast uygun bir 6rneklem secilmistir. Calisma evreniniCalisma Bakanligi’nin

Libya’da yer alan kurum ve kurulusglar1 olusturmaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Etik Kavram

Kurumda c¢alisan personellerin i tatminlerinin 6l¢tlilebilmesi adina oncelikle kurum
icerisinde yer alan is etiginin incelenmesi gerekmektedir. Is etiginin anlasilabilmesi
adin ise etik kavraminin ne anlama geldigi, etik kavramu ile ilgili bilimsel yaklagimlar
mercek altina alinmalidir. Etik felsefesi literatiire bakildiginda, ahlak unsurunu konu

alan bir husus olarak degerlendirilmektedir.

Aslinda etik kelimesi ile anlatilmak istenen ifade, bireylerin davraniglarinin
belirlenmesine yardim eden sosyal kaidelerdir. Etik ilkesi aslinda toplumun ahlak
kurallar1 ile biitiinlesik bir sekilde hareket etmektedir. Fakat unutulmamasi gereken,
etik kurallarin sonunda hukuksal ve dini yaptirimlarin yer almamasidir. Yani, etik
olmayan davranislar neticesinde hukuken bir cezalandirma islemi gergeklestirilemez.

Bu etigin diger kaidelerden ayrilma sekli olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Miiezzinoglu,
2003).

Etik var olanin ahlaki agidan dogru mu yoksa yanlis m1 oldugunun ayirt edilmesine
imkan saglamaktadir. Etik ile ilgili yaklasimlar incelendiginde kiminin adalet,
diirtistliik, insan sevgisi konularina odaklandigini, kiminin ise diirtiilere, hazlara,
kisinin sorumluluklarini yerine getirip, getirmedigine odaklandiklar1 goériilmektedir.
Etigin olumlu yonde sagladigi katkilardan bir digeri ise, bireylerin kendi istekleri
dahilinde veya disinda olusan c¢atigsmalarin ¢éziimlenmesini saglamaktadir (Nuttall,
1997).

Ister toplumsal etik, isterse is etigi olsun cevap bulunmasi gereken bir takim sorular
bulunmaktadir. Bu sorular, nelerin énemli olup olmadigi, erdemli davranislarin nasil
ayirt edilmesi gerektigi, insanlarin hangi davramislarimin dogru kabul edilmesi

gerektigi, olarak siralanabilir (Aydin, 2001).

Goriilecegi tizere etik hususu ile ilgili herkesin iizerinde birlestigi bir tanima rastlamak

oldukca zordur. Fakat etik konusunun hangi hususlara vurgu yaptigi konusu ise hemen
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tiim bilim adamlar tarafindan esdeger sekilde kabul edilmektedir. Bu hususlar ise
ahlakla kesin bir iliski igerisindedir. Etik ile belirlenen her unsur, ahlaki degerler
sayesinde belirlenmektedir, denilebilir. Bir 6rnek olay ele alindiginda, ahlak dis1 bir
unsurun, toplumsal etige uygun sayilabilmesi ¢ok muhtemel degildir. Yani etik olan
her sey, ahlaki a¢idan kabul edilebilir bir davranis olarak nitelendirilebilir. Fakat,
bireylerin ahlaki ve etik olan degerleri kendi Kkiiltiirlerince ayirt ettikleri de
unutulmamalhidir. Etik kavraminin kiiltiirel degerlerle de iliskili oldugu kabul

edilmelidir.

Kisinin davraniglarinin nasil etik olarak degerlendirilip, degerlendirilemeyecegi de
tartisilan diger konular arasinda yer almaktadir. Burada temel kriter aslinda, bireyin
her olaya ahlaki ac¢idan yaklagsmamas1 gerektigi, ahlaki olanin ne oldugunu anlamasi
gerektigidir. Boylece kisi davranisin nasil agiklanmasi gerektigi konusuna agiklik
getirebilecektir. Etigin ayirt edici bir baska 6zelligi ise tamamen insana 6zgii olarak
tanimlanmasidir. Etik ile ulasilmak istenenin toplumsal fayda saglamak oldugu
diisiiniildiiginde bu normal olarak anlagilabilir. Daha 6ncede soylendigi gibi, etik
kavraminin esas1 ahlak ile temellenmektedir. Tiim bu sebeplerden yola ¢ikildiginda is
etigini agiklayabilmek adma ahlak kurallarina bagvurulmaktadir. Etik ve ahlak
goriildiigli iizere yine birbirinden ayrilamayan iki kavram olarak karsimiza

cikmaktadir(Ozmutaf, 2007).

Etik aslinda birey ve bireyin igerisinde yer aldigi toplum i¢in en uygun olanin
belirlenmesi olarak tanimlanabilir. Bu ifade daha da genisletilecek olunursa, yer alan
biitiin etkinlik ve hedeflerin dogru sekilde belirlenmesi, hangi davranisin yapilmasi
gerektiginin, bireyler tarafindan nelerin isteneceginin, kisilerin nelere sahip
olabileceginin tanimlanmasidir. Etik ahlakla iligkili oldugu kadar, akilla da iligki
icerisindedir. Caligmanin basinda etik felsefesi denmesi, aslinda akil ile olan iligkiyi
ifade etmektedir. Etik akil ile olan iligkisi neticesinde dinsel yaklasimlardan
farklilasmaktadir. Var olan hangi kurallarla hareket edilmesi gerektigini izah etmeye
caligmaktadir. Etik kisiler tarafindan sergilenen davranislarin kisilerin bilingleriyle ve

istekleriyle gerceklestigini savunmaktadir (Degeorge, 1999).
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Onceki kisimlarda etigin toplumsal kiiltiirlerle iliski icerisinde olduguna deginilmistir.
Bunun nedeni aslinda bir toplulukta, farkli kimlikte insanlarin bulunmas1 ve her biri
icin farkli ahlaki degerlerin olmasidir. Etik tiim bu farkliliklar1 bir biitiin haline

getirmeye calisarak, daha genellenebilir dogrular1 arastirmaktadir ( Wittmer, 1994).

Etik olarak nitelendirilen bu ilkeler, genellenebilir olarak nitelendirilse dahi farkli bir
sekilde tanimlandirilabilirler. Farkli kiiltiirel degerler, etik ilkelerde farkliliklar
yaratabilmektedir. Bunun yani sira kiiltiirden kiiltiire gore degismeyen ahlaki veya
ahlaki olmayan, etik degerler oldugu da unutulmamalidir. Bunlara 6rnek olarak,
hirsizlik yapmak, yalan sdylemek, ahlak dis1 davraniglar sergilemek, verilebilir

(Yiiksel, 2006).

Etik kapsadigi davranis veya igerdigi igerik ne olursa olsun, sergilenen davranig
biciminin ahlaki olarak kabul edilebilmesi adma istenen kurallar1 ortaya
cikarmaktadir. Bahsedilen kavram ahlakla yakin iligki icerisinde oldugunda, soyut bir
kavram olarak ortaya ¢ikmustir. Iste etik bu soyut olan1 aslinda insanlar i¢in daha somut

hale getirmeye calisan bir felsefe olarak tanimlanabilmektedir (Acar, 2000).

Herkes tarafindan bilinen, hayatlarinda ve davranislarinda yer bulmus fakat yazili
olarak bulunmayan kaideler yer almaktadir. Tiim bunlarin hepsine etik degerler ismi
verilebilir. Bu temel degerler, geleneksel dogrular temelinde sekillense dahi, farkl
cografyalarda farkli sekillerde karsimiza cikabilmektedir. Iste bu neden, etik
degerlerin herkes i¢in ayni olmadiginin kanitt niteligindedir. Toplumlarin etik
degerlerinin degismesinde, aile hayati, okula hayati, toplumsal kiiltiir, gelenekler rol
oynamaktadir. Eger etik olarak kabul gérmeyen bir davranis gerekli tepkiyi almadigi
takdirde bu davranig kabul edilebilir bir hale gelebilir. Buda etik degerlerin
farklilasmasina neden olabilir (Yiiksel, 2006).

Etigin amaglarindan bir digeri ise, hangi konuyla ilgili olursa olsun, kavramsal olarak
iyiye nasil ulasilabilecegini belirlemeye c¢alismak, hiikiimlerin ne sekilde

olusturulabilecegine dikkat cekmektir (Pieper, 1999).
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Etik kurallarin her biri bahsedilen bu tepkiler sayesinde ve zamanin etkisiyle
kendiliginden olusmaktadir. Olusumun ardindan ise yine zamanla hukuk kurallarina
evrilmektedir. OECD gibi biiyiik kurum ve kuruluslar, toplum i¢inde, kurumlarda etik
degerler yaratabilmek adina bu kurallar1 yazili hale getirmeye calismaktadirlar

(Yiiksel, 2006).

Bu c¢alisma esasinda bir degerlendirme yapilacak olunursa, etik kavraminin nasil
algilandigy, is etigi kavramini nasil algilandig1r bunun yani sira is etigi ve is tatmini
arasinda nasil bir iliski oldugu tespit edilmeye ¢alisilmustir. Is etigi ve is tatmini
arasinda yazili olamayan bir iliskiden bahsedilebilip, bahsedilemeyecegi ¢alismanin
analiz kisminda yer alacaktir. Yukarida tanimlamalar kavramsal degerlendirmeler
dikkate alindiginda etik kavrami iizerinde kesin bir ifade yer almasa da, genel kabul
gormiis, ahlak kurallar1 igerisinde kabul goéren bir takim dogru davranislari
bulunmaktadir. Tiim bu davranislarin is tatmini ile ne kadar iligki igerisinde oldugu

tespit edilmeye ¢aligilacaktir.

Tabil ki bu tanimlamalar iki kavram arasindaki iliskiyi aciklamak adina yetersiz
kalmaktadir. Ozellikle sosyal bilimlerde kavramsal bir cerceve olusturabilmek adina,
ilgilenilen kavramin tarihsel siire¢ icerisinde nasil degistiginin de incelenmesi
gerekmektedir. Bu sebeple ¢alismanin bir sonraki kisminda etik kavramu ile ilgili hangi
yaklagimlarin ortaya atildigi, bu yaklasimlar arasinda ne gibi farkliliklarin bulundugu
aciklanmaya calisilacaktir. Temelde bu yaklagimlar Teolojik (Amag-Sonu¢ Odakli) ve
Deontolojik yaklasimlar olarak ele alinacaktir. Her bir yaklasimin da kendi igerisinde

ayristig1 unutulmamalidir.

2.1.1 Etik ile Ilgili Yaklasimlar

Kisilerin hangi davranislarin uygun olup olmadigim1 saptamak adina kullandiklar
kaideler ve prensiplerden olusan birtakim yaklasimlar bulunmaktadir. Bahsedilen bu
yaklasimlar toplum icerisinde var olan sorunlarin giderilmesinde ve topluma faydali

olmak adina ortaya ¢ikmistir (Nizamieva, 2001).
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Toplumda ortaya ¢ikmis olan ve sorunlarin giderilemedigi durumlarda ¢oziim odakl
olarak ortaya ¢ikmis olan bu yaklagimlar, bilimde ayn1 zamanda farkli insanlarin farkli
bakis acgilarini yansitmasi bakimindan da dnem ihtiva etmektedir. Bu yaklagimlar
toplumlara adeta bir rehber olma Ozelligi tasimakta, ayn1 zamanda dogru yolu
bulmalarina da yardimci olmaktadir. Etik kavrami ile ilgili de literatiirde bircok
yaklasim bulunmakta ve bilim insanlar1 her bir yaklagimi dikkate alarak inceleme
yapmaktadir. Caligma esasinda daha ¢ok kabul goren bir yaklasim ayrimi
incelenecektir. Bu ayrim, teolojik, yani amag sonug¢ odakli yaklagimlar ve deontolojik
yani davraniginin sonucuna degil kendisine bakan yaklasimlar ve etiksel gorecelilik

olarak siiflandirilmaktadir (Bayrak, 2001).

2.1.1.1 Amag-sonu¢ odakh yaklasimlar

Etik yaklasimlarda hemen ¢ok bilinen ve c¢ogu insanin bu yaklasima gore
degerlendirme yaptig1 kabul edilebilir. Bu yaklasimda daha ¢cok amaclara ve sonuclara
odaklanilmakta, davraniglar buna gore degerlendirilmektedir. Teolojik yaklagim diger
yaklasimlardan daha ziyade amaclanan ve almman kararlarin sonuglar ile
ilgilenmektedir. Bu degerlendirme yapilirken 6nemli olan sonuglarin kime kars
oldugu veya kime yonelik oldugudur. Bir davranisin etik olup olmadigina ise
sonuglarin ne ile veya kim ile ilgili olduguna gore karar verilmektedir. Teolojik
kuramlar kendi icerisinde iki farkli davranig bigimi ile ayrilmaktadir. Bunlardan

birincisi bencillik, ikincisi ise faydaliciktir (Arikan, 1995).

Bencillik kurami diger adi ise herkesin sik sik kullandigi bir kelime olan egoist
kelimesinden tiireyen egoizm. Egoist insanlarin davranislar1 daha ¢ok kendini
diisiinen, etrafindakilere gore hareket etmeyen, kendi ¢ikar maksimizasyonunu

saglamak isteyen olarak tanimlanabilmektedir.

Etik yaklagimlarindan biri olan egoizm ise aslinda insanoglunun tarihin ilk ¢aglarindan
beri tercih ettigi davramis bicimleri arasinda yer almaktadir. Bireysel olarak
diistiniildiiglinde kisinin bir davranisi etik olarak degerlendirme Olgiisii, kendi
cikarlarina ne denli ulastigr ile ilgilidir. Kisi kendi ¢ikarlarini saglamak i¢in her

davranigi gosterebilir ve her davranisi etik sinirlara dahil edebilmektedir. Ayrica diger
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insanlarin fikirlerinin ve isteklerinin hi¢bir 6nemi bulunmamaktadir. Evrensel sekilde
gerceklesen etik bencillik ise kisi davraniglarini gergeklestirmek adina gergekten etik
olani tercih etmekte, diger insanlarin ¢ikarlar1 i¢in hareket etmekte olsa dahi, asil

alman kararin sonucu kendi iyiligi i¢in bunlar1 yapmasindan kaynaklanmaktadir

(Nizamieva, 2001).

Yukarida bahsedilen evrensel etik bencillik konusu hemen her giin, herkesin
karsilastig1 davranig bigimleri olarak drneklendirilebilir. Bir kisi ¢alistigi kurumda tiim
kararlara uyum saglayip, baskalarinin isine yarayacak isleri gergeklestirebilir. Bir
takim calismasi seklinde, ekip ruhuna uygun goziikebilir. Boyle bakildiginda her sey
normal dahi goziikse, glin sonunda bahsedilen kisi terfi alarak odiillendirildiginde,
aslinda her seyin bu ddiilii alabilmek i¢in oldugu anlasilmaktadir. Aslinda evrensel
bencillik kendi iginde bir paradoksa sahiptir, denilebilir. Kisi etik davranislar
sergiliyormuscasina hareket edip, giin sonunda kendi 1iyiligi i¢in hareket
sergilemektedir. Bu konuda ¢eligki olabildigi literatiirde bazi bilim adamlarinca da

kabul edilmektedir.

Bir diger teolojik yaklasim olarak isimlendirilen davranis bi¢imi ise faydaciliktir. Bu
yaklasim aslinda sergilenen davranisin etik olup olmadigina karar verebilmek igin bu
davranigin etkilerini degerlendirmeye almaktadir. Daha net bir ifade ile aciklanacak
olunursa, davranis sonucunda istenilenden fazla bir fayda elde ediliyor ise bu davranis
etik olarak degerlendirilmektedir. Ayrica davranisi gergeklestiren kisi tarafindan,

faydalarin ve sonuglarin bilindigi kabul edilmektedir (Bayrak, 2001).

Faydacilik yaklasimi incelendiginde iki farkli yaklagima ayrildigi goriilmektedir.
Birincisi, eylem faydaciligi yani eylemin, acilara karsi zevki ne kadar maksimize
ettigine gore siiflandirmaktadir. Ornek verilecek olunursa, yalan sdylemek kisiye
daha fazla sucluluk duygusu yerine mutluluk saglayacaksa, o kisiye gore yalan
sdylemek etiktir. Ikinci ise, kurallar faydaciligidir. Bu faydacilik eylem faydaciliginin
tam tersi olarak da kabul edilebilir. Kisi kurallara bagli bir sekilde davranis sergiler,
kurallara uymak daha az mutluluk getirse dahi kurallara baglilik degismemektedir. Bu
yaklasim i¢in bircok elestiri yapilsa dahi yapilan en biiyiik elestiri, adalet kavramini

ikinci plana atmasidir. Bazi kurallarin herkes i¢in fayda saglamasi olasi olsa da,
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bazilarma biiyiik acilar ¢ektirebilir. Burada adalet sisteminin veya esitlik kavraminin

yara aldig1 savunulabilir (Rosen, 1993).

Faydacilik kurami John Stuart Mill tarafindan literatiire kazandirilmis bir kavram
olarak giiniimiizde de 6zellikle tip alaninda 6rnekleri yer almaktadir. Mill bu kurami
eylemlerin ne kadar mutluluk getirdigine gére veya mutsuzluk getirdigine ayrilmasi
gerektigini soylemektedir. Bir eylem mutluluk getiriyor ise etiktir, getirmiyor ise etik
degildir, seklinde tanimlamistir. Hatta, Mill fayda ilkesini, en fazla mutluluk prensibi
seklinde isimlendirmistir (Munson, 2012).

Faydac1 yaklasim adina ahlaki olan, bir davranis ile faydanin ne kadar iiretilebildigidir.
Davranislar faydali sonuclar dogurabilmeleri sebebiyle etik ve degerli olarak kabul
edilmektedirler. Bu teori, toplam faydanin arttirilabilmesi adina adaleti bir arag olarak
kabul etmektedir. Adalet toplumsal faydanin arttirilabilmesi adina ortaya ¢ikmis
kurallar biitiiniidiir. Aslinda bu agidan bakildiginda kurale1 bir etigin var oldugu
yorumu da yapilabilmektedir. Ozetlenecek olunursa, bir davranis toplumsal faydanin
artmasin1 sagliyor ise etik, saglamiyor ise etik dis1 olarak nitelendirilebilir

(Beauchamp, 2009).

Her ne kadar kuralcilik ile bagdastirilsa dahi faydacilik kant etiginin kuralcili§ina da
kars1 c¢ikmaktadir. Tipta faydaciligin fazlasiyla tercih edilmesine karsin, sosyal
hizmetlerde faydacilik bircok baglamda elestirilmektedir. Sosyal hizmetlerde
faydaciligin elestiri aldig1 noktalar arasinda, egoizm tehlikesi, degerlerin fazlasiyla i¢
ice gecmesinden otiirli 6l¢iilemez oluslari, sonuglarin tahmin edilmesinde yer alan
kesinlik sorunlari, bazi se¢imlerin zorla tercih ettirilmesi ve adaletin yok olma tehlikesi

olarak sayilabilmektedir (Hatiboglu, 2011).

Goriilecegi tizere etik kavraminin bir yaklagiminda dahi bilim insanlar1 arasinda fikir
birligi saglanamamaktadir. Iki bilim dali arasinda faydacilik kurami farkli sonuglar
dogurabilmektedir. Boyle olunca farkli kiiltlirler géz Oniine alindiginda bir fikir
birliginin olmas1 beklenmemelidir. Bireylerin davraniglar1 aile hayati, yetistikleri
kiltiir, dil, din gibi unsurlara gore farklilik gostermekte, bu farklilik ise bireylerin

davraniglarinin farklilasmasina neden olmaktadir.
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2.1.1.2 Deontolojik yaklasimlar

Etik kavrami ile ilgili 6nemli olan yaklasimlardan bir tanesi ise deontolojik
yaklasimlar olarak bilinen, teolojik yaklagimin tam tersi olarak tanimlanan
yaklasimdir. Bu yaklasim davranislarin sonuglarindan daha ziyade davranislarin
kendisine odaklanmakta ve davranisin 6devlere uydugu takdirde sonuglarmin bir
Oonemi olmadigina inanmaktadir. Bu yaklasimin, 6dev etigi olarak isimlendirilmesinin
bir nedeni de budur. Odevler mesruiyetlerini farkli kaynaklar neticesinde
saglayabilmektedir. Onemli olan davranislarin zarar vermeyen ve baska insanlarin
haklarina saygi duyabilecek davranislar olarak belirlenmesidir. Deontolojik yaklagim,
etik olan davranislarin ne olduguna, kurallar ve kaideler neticesinde karar verir.
Unutulmamasi gereken kuralli faydaciliktan nasil ayrildigidir. Burada basta da
belirtildigi iizere, sonuglar 6nemli degil, davranisin nedenleri ve kendisi énemlidir

(Simsek, 1999).

Deontolojist yaklagimi savunan bilim insanlar1 davranislara neden olan insani giidiileri
de dikkate almaktadirlar. Ahlaki bir fiili gerceklestirecek olan birey, adil sonuglarin
yaninda, miisait olan araglar1 kullanmalidir. Bu yaklasim 6zelinde en taninmis bilim
insanlarindan biri ve bu kavrami bilime kazadiran kisi Kant olarak bilinmektedir. Kant
etik bir davranista sonuglarin ne oldugu ile ilgilenmek yerine, sorumluluklara
odaklanmigtir. Kant insanlar arasinda var olan ayricaliklara karsi ¢ikmis, insanlarin
tamamina saygi cercevesi dahilinde yaklasilmasi gerektigini savunmustur. Kant bir
davranigin ahlakli olarak nitelendirilmesi i¢in gerekli olan tek seyin gorev olarak
yapilmis faaliyetler oldugunu savunmaktadir. Ahlak’in mutlulukla veya dinin
emirleriyle ilgilenmedigini, aslinda akil iizerinde temellenmesi gerektigini
savunmustur. Kant’a gore, insanlarin 6yle mantikli davranmasi gerekmekteki, bu
davranig evrensel bir yasa haline gelsin. O zaman etik bir davranig olarak kabul
edilebilir. Kant’a gore dnemli olan diger ifade ise, insan diger insanlar1 amaca varmak
ugruna arag olarak kullanmamalidir. Bu iki sey gerceklestirildigi takdirde davranis etik
cergevede kabul edilebilir (Yiiksel, 2006). Deonotolojik kuramlarda literatiir
incelendiginde kendi igerisinde ikiye ayrilmaktadir. Birincisi, hak esash etik, ikincisi

ise adaleti temel alan etik yaklasim olarak isimlendirilmektedir.
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Hak esasli etik yaklasimi, insanlarin yalnizca insan olma vasfindan dolay1 bazi1 haklara
sahip olduklarini séylemektedir. Bu sebeple, insanlar davranislarin1 gerceklestirirken
diger insanlarin ozgiirliiklerine ve haklarima miimkiin olan en iist seviyede saygi
duymalidirlar. Bu haklarin bazilar1 zaten kanunlarla devletle tarafindan da giivence
altina alinmistir. Yasalarla koruma altina alinan haklara ise bireylerin akil ve mantik
stizgecinden gecirerek karar vermesi, diger insanlara zarar verebilecek davranislardan

kaginmasi gerekmektedir (Simsek, 1999).

Hak esasli etik yaklasim bircok hakkin uyum birlikteligi ile ortaya g¢ikan bir
yaklagimdir. Bunlar, ¢alisanlarin ve miisterilerin giiven i¢inde yasamasini esas alan
yasama ve giivenlik hakki, bireylerin dogru bilgilendirilmesi esasina dayali dogruluk
hakki, kisisel verilerin korunmasini igeren gizlilik hakki, bireylerin hiir iradeleri ile
dini emirleri yerine getirmesini saglayan vicdan oOzgiirligi hakki, ve kisilerin
fikirlerini rahatca ifade etmelerini saglayan diisiince oOzglrliigii ve mallarim

korumasini saglayan 6zel miilkiyet hakki, olarak siralanabilir (Celikkol, 2017).

Bir diger yaklasim ise adalet esashi etik yaklasimidir. Bu yaklasima gore, bir
toplulugun elde ettigi fayda, yasal ve sorumluluklarin paylasildigir olgiide hangi
sonuclart dogurduguyla ilgilenmektedir. Bu yaklagimin savunuculari tarafindan,
toplulugun ¢cogunlugu davranis sonucunda bir fayda elde etse dahi, azinlik istenmeyen
bir sonugla karsilastiginda bu davranisin etik olmadigina kanaat getirilir (Pieper,

1999).

Bu yaklagim kendi igerisinde 3 farkli adalet kavramina vurgu yapmaktadir. Bunlar,
toplum igerisinde yer alan insanlarin yarar ve sorumluluklar1 herkese esit bir sekilde
dagilmasimi saglayan ve bu dagitimda insanlar arasi dil din wrk gibi ayrimlar
gozetmeyen dagitim adaleti, bir sucun olugmasi halinde siire¢ ve cezai miieyyidelerin
esit olmasin1 saglayan cezalandirma adaleti, son olarak ise kisilerin ugradiklari
zararlarin giderilmesi, bireylerin magdur olmamas1 adina olusturulan tazminat adaleti

kavramlaridir (Celikkol, 2017).

Yukaridaki agiklamalar dikkate alindiginda etik sayilabilen tiim davranislarin aslinda

ilk dnce mantik siizgecinden geg¢irilmesi gerektigi goriilmektedir. Bu sayede bireyler
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davranislarmin dogru olup olmadigina dncelikle kendileri karar verebilmektedir. Ister
davranigin sonuglarina ister davranigin nedenlerine bakalim, ilgilenilen asil sey,
bagkalarinin haklarina zarar vermemek ve baskalarin 6zgiirliiklerini kisitlamamak
olmalidir. Bu iki husus dikkate alindiginda yapilan davranisin elestiri almasi veya tepki

gormesi ¢ok olasi bir hale gelmemektedir.

Deontolojik yaklasim icin temel kavramlar, odevler, ilkeler, kaideler, yasalar,
sorumluluklar seklinde siralanabilmektedir. Bu yaklasim esasinda, bireylere ahlaki
degerler ve ilkeler kazandirilmali ve her tiirlii davranisin bu ¢er¢evede gerceklesmesi
gerekmektedir. Aslinda bu etik degerler tiim insanlarin uymasi gereken kurallar olarak
kabul edilmelidir. Bahsedilen bu teori, davranislarin ahlaki degerlerinin, sonuglara
gore degil, niyetlere ve amaglara gore belirlendigini savunmaktadir. Deontolojik
yaklasima gore, eylemin dogru olup olmamasi, iyi olarak nitelendirilen davranistan
bagimsizdir. Oysa karsit yaklasim olan teolojik yaklagima gore dnemli olanin sonug
oldugu savunulmustur. Deontolojik yaklasim etik bir davranisi hakli nedenlere gore

aciklarken, teolojik yaklasim sonuglara gore karar vermektedir (Usta, 2011).

Gilintimiiz dikkate alindiginda mesleki yapilan diizenlemelerin, belirlenen standartlarin
birgogunun etik diisiince ile giin yiiziine c¢iktigi goriilebilmektedir. Ozellikle
profesyonel yapilan her meslegin kendi etik degerleri ve bir takim etik standartlari
mevcuttur. Uluslar aras1 kuruluslar da bu standartlar1 genelleyebilmek adina bir takim
etik kodlar belirlemis ve bunlar yayginlastirmaya c¢alismistir. Fakat yalnizca bu
belirlemelere gore davraniglar1 standartlagtirmak olast degildir. Kurallarin ve
diizenlemelerin ¢akistig1r durumlar giin yiiziine ¢iktifinda, ¢atismalarin ¢6ziimii i¢in

ugrasilmalidir (Sayimer, 2006).
2.1.1.3 Etiksel gorecelilik

Etik kavramina gore gorecelilik veya kisiden kisiye degisim olarak ifade
edilebilmektedir. Bu yaklasima gore, kisilerin gergeklestirmis olduklar1 davranislar
yine kisiler neyin dogru veya neyin yanlis oldugunu diisiindiiklerine gore
yargilanmalidirlar. Ahlaki bir problem oldugu varsayildiginda veya bireyler arasin

bdyle bir uyusmazlik oldugunda iki tarafin da hakli oldugu noktalar olabilmektedir.
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Etiksel gorecelilik kimi durumlarda kisilerin agik goriislii olabilme ve tolerans
gosterebilme davraniglarini gelistirebilmelerine imkan saglamaktadir. Fakat bir takim
siirlandirmalar1 da bulunmalidir. Bunun gergeklestirilebilmesi adina ise elestiri
yapabilmenin ve elestirilmenin dogru oldugu kabul edilmelidir. Cogunluk tarafindan
elestirilen ve yanlis bulunan bir davranis, kisiler tarafindan bir daha
gergeklestirilmeyecektir. Boylece etiksel gorecelilik bir nebze olsa da siirlandirilmis
olacaktir. Bunun yani sira bazen kisiler etik karar alma siire¢lerinde bir otoritenin
varligina veya otorite tarafindan koyulmus kurallara gore hareket ederler. Bu siirecte

etiksel fundamentalizm olarak adlandirilmaktadir (Yiiksel, 2006).

Etik kavramu ile ilgili yapilan bu kavramsal agiklamalarin aslinda bireysel etik degerler
ile ilgili oldugu goriilebilmektedir. Fakat etik kavrami yalnizca bireysel olarak 6nemli
olmayip, kisilerin meslekleriyle de yakin iliski igerisindedir. Ozellikle birgok sebepten
otiirti is etigi kavraminin ¢ok fazla 6nemsendigi bir gergektir. Bu sebepler, isletmelerin
sorumluluklarin artmasi, kiiresellesme ve bilgiye ulasilabilirligin artmasi ile bakis
acilarinin genislemesi, islerin yapilmasi ile ilgili kurallarin artmasi seklinde
siralanabilmektedir. Isletmeler artik yalnizca kar etmek amacinin yam sira, cevreleri
ile stirekli iletisim halinde olan, degisime agik, etkilesimin giderek artti§1 organik
orgiitler olarak kabul edilmektedir. Isletmelerin &neminin bu kadar arttig1 bir ddnemde
15 etigi kavraminin da daha fazla giindeme gelmesisasiriimamasi gereken bir durumdur

(Celikkol, 2017).

Tiim bu unsurlar dikkate alindiginda is etigi kavramimnin daha detayli incelenmesi
gerekmektedir. Bu sebeple, calismanin bir sonraki kisminda is etiginin nasil bir siireg
yasadigi, nasil ortaya ¢iktig1 tizerinde durulacak olup ¢alisma 6zelinde ise kamu etigine
deginilecektir. Bunlarin anlasilmast is etigi ve is tatmini arasindaki iliskinin

anlasilmasi1 konusunda yardimci olacaktir.
2.1.2 is Etigi Kavramm

Is etigi kavrami ile ifade edilmek istenen aslinda, is hayatinda kisilere davranislarinda
yol gosterecek olan hususlardir. Bununla birlikte bireyler nelerin dogru, nelerin yanlis

oldugu konusunda da yardimei olacaktir. Is etiginin temel amaci isletmelerin tutarl
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davraniglar sergilemesini saglamaktir. Bir isletme icerisinde var olan is ahlaki ve
isletmenin icerisinde yer alan her bir bireyi kapsayici bir faktor olarak ele alinabilir

(Erturhan ve Filizoz, 2011).

Is etigi veya is ahlaki olarak bahsedilen kavram yanlislarin, dogrulardan ayrilmasina
yardimci olmakta ve nasil ayrilmasi gerektigini incelemektedir. Aslinda bu kavram
sayesinde isletmelerde var olan adaletin gerceklesmesi de saglanmaktadir. Isgorenler
arasindaki esitlik, ayni ¢aligma ortaminin her bireye sunulmasi, esit ise esit licret
verilmesi gibi hususlarin ele alinmasinda fayda saglamaktadir. Is etigi kavramu
yalnizca isletmenin kendisi ile ilgili degil ayn1 zamanda bulundugu cevre ile de

yakindan iliski igerisindedir (Celikkol, 2017).

Is hayati icerisinde yer alan kisilerin etik degerleri ve ahlak anlayislar1 genellikle
yasadiklar1 toplum ve yetistikleri ortama gore farkliliklar barindirmaktadir. Bu sebeple
her birey kendi anlayisma gore bazi degerleri kabul edebilmektedir. Is ahlaki
neticesinde farkli yetenekler ve degerlendirmeler ortaya ¢iksa dahi genel kabul gérmiis
bir tamim yapilabilmektedir. Bu tanim, bir i yerinde bazi durumlarda, iyinin ve
kotiintin, haklinin veya haksizin ayrilmasina veya ne olduguna karar verilmesine
yardimci olan ilkeler, kurallar veya kaidelerdir. Tiim bu bahsedilen hususlar is etigi

kavraminin igerisinde yer almaktadir (Bolat ve Aytemiz, 2003).

Farkli bilim insanlarinca farkli tanimlamalara maruz kalan is etigi kavramindan
bahsedilebilir. Bir bagka tanima gore, is etigi aslinda ahlak biliminin uygulamaya
gecilmis hali ve ahlaki problemlerin ¢oziilmesinde yardimci olan bir aractir. Bu
tanimlamanin anahtar unsuru ise etik ve ahlak kavramlarinin birbirlerinden ayr1 asla

diistiniilmemesi gerekliligidir (Arslan, 2001).

Diger bir tanimlamaya gore is etigi kavrami, belirli bir zamanin ardinda bireyler ve
toplum tarafindan kabul edilmis ahlaki ve evrensel degerler esasinda, isletmenin i¢ ev
dis unsurlart ile stirekli etkilesim igerisinde olan her tiirlii faaliyet, davraniglari
yonlendiren kurallar ve ilkeler biitiiniidiir (Torlak, 2006). Isletmelerde yer alan
bireylerin davranislari degerlendirilirken ahlak kurallarinin da dikkate alinmasi

gerekmektedir (Bucholz and Rosenthal, 1998).
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Tanimlamalara bakildiginda is etigi herkesin lizerinde anlastig1 ortak bir tanimlamaya
sahip degildir. Fakat bir igyerinin etik degerler barindirmasi gerektigi konusunda
hemen tiim bilim adamlar1 ortak bir kanaate sahiptirler. Olusabilecek anlasmazliklarin
giderilmesi, degerlerin korunabilmesi, kisiler arasindaki esitligin ve adaletin
saglanabilmesi is etiginin amagladig1 hususlar arasinda sayilabilmektedir. Is etiginin

barindirdig: farkli anlamlar bulunabilmektedir.

Bu farkli anlamlar su sekilde agiklanabilmektedir. Is etigi ydnetim biliminden daha
ziyade din bilimiyle yakim iliski igerisindedir. Isgdrenlerin is etigine uygun
davrandiklar1 takdirde bu kavrama fazla ihtiya¢ duyulmayacaktir. Is etigi kavramimin
farkli bir disiplin olarak ele alinmasindansa rehber niteliginde bir husus olarak
goriilmesi gerekmektedir. Is etiginden daha ziyade bireylerin iyi ve ahlakli olmasi
iizerinde durulmas1 gerekmektedir. Is etigi aslinda kétiilerin iyiye dondiiriilmesine
saglayan Ogiitlerden meydana gelmektedir. Sosyal sorumluluk kavram ile is etigi
kavraminin birbirlerinden farkli degillerdir. Is etigi idare edilemeyen, kisilere bagl bir
kavramdir. Isletmelerde yasal siire¢ takip edildigi takdirde zaten is etigi var olarak

kabul edilebilir (Bektas ve Kdseoglu, 2008).

Ozellikle yukarida bahsedilen farkli anlamlar dikkate alindiginda is etigi hususu ile
ilgili sdylenebilecek en iyi sey, ¢ok fazla kisiden kisiye degistigi ve fazlasiyla soyut
bir kavram olarak ele alindigidir. Bu fikir catigmalarinin olmasi dah Oncede
bahsedildigi tlizere, konu hakkinda yorum yapan her bireyin farkli degerlerle,
kiiltiirlerle, aligkanliklarla kendilerini  yetistirmesidir. Bu konu hakkinda
sOylenebilecek diger bir sey ise kavramin ahlak felsefesi ile olan ¢ok c¢ok yakin
iliskisidir. Aslinda bireyler etik bir davranisin, ahlakli bir davranis olmasi neticesinde

iki kavrami birbiri ile siirekli karistirmaktadirlar. Bu iki husus et ile tirnak kadar

birbirlerine yakin olsalar da ayn1 kavramlar olarak goriilmemelidirler.

Is hayatinda kisilerin benimsemis olduklar1 is ahlaki kisilerin yapmis olduklari ise,
calisma hayatina ve ¢evresine gosterdigi saygiyr ve vermis oldugu degeri ifade
etmektedir. Isletmecilik anlayisi icerisinde yer alan isletmecilik etigi ise bireysellikten
daha ziyade, kurumun tamamini igerisine alan ve kurumun tamaminin ilkelerini ifade

eden bir kavramdir (Ozdemir, 2009).
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Is ahlaki ve is etiginin icerisinde yer alan davranislar siralanacak olunursa, bireysel
ahlak diizeyi, is gorenlerin haklari, bireysel davranis sekilleri, finansal caligmalar,
enerji sarfiyati, kisisel anlagsmalar veya anlagsmazliklar, yiikselme veya atamalar, sirket
ile ilgili veriler, doganin korunmasi, hayvanlara davranis sekilleri, firmalar arasindaki
bilgi aligverisleri, kurallara riayet etmeyen calisanlardir. Goriilecegi ilizere aslinda
sirket ile dogrudan veya dolayl olarak iliski igerisinde olan her bir unsur is etiginin
icerisinde yer almakta, ayrica belirleyici unsur gorevini iistlenmektedir (Celikkol,

2017).

Is etigi unsuru, is yasaminda var olan iyi ve kotii hareketleri incelemekte bunlarin
diiriistliik kavramu ile olan iliskilerini incelemektedir. Bu sayede bireylerin birbirlerine
kars1 saygi gdstermelerini, belirli bir gliven ortaminin insa edilmesini, igverenlerin
adaletli ve esit davraniglar sergilemelerini, ufak ve yararli gatigma ortamlarinin

olusmasini, beyin firtinalarinin gergeklestirilmesini saglamaktadir (McHugh, 1992).

Kisaca ozetlenmesi gerekirse, isletmeler igerisinde bulunan yonetici ve ¢alisanlarin
odevlerinin ve sorumluluklarinin ortaya cikarildigi ahlak felsefesinin bir dalidir. Is
etigi ayn1 zamanda ahlak biliminin uygulamasi olarak da degerlendirilmektedir.
Boylece ortaya ¢ikmayan kiiciik problemlerin ve sorunlarin gozle goriilebilmesini ve
bunlar hakkinda ¢6ziim yollarinin {retilmesini saglamaktadir. Bahsedilen bu
sorunlarin isletme ic¢i unsurlarla oldugu kadar, isletme dis1 unsurlarla da ilisigi
bulunmaktadir. Sonug itibariyle etigi kavrami, yalnizca felsefe ile ilgili arastirmalar
yapmamakta, bunlarin yaninda toplum i¢in hayati derecede dneme sahip ¢ogu konuya
miidahale ederek sorunlarin giderilmesini saglamaktadir. Toplumda var olan tim
degerlerin, yargilarin kabul gérmesine ve reddedilmesine olanak saglayan etik
kavrami, is etigi ile isletmelerin de toplum tarafindan kabul gormesine veya
reddedilmesine imkan vermektedir. Isletmeler bu sayede sevilip, sevilmedikleri
hakkinda fikir sahibi olabilmektedir. Is etiginin nasil ortaya ¢iktig1 veya hangi bilim
dallar sayesinde gelistiginin anlagilabilmesi adina is etigi kavraminin tarihsel gelisim

slirecinin detayl bir sekilde incelenmesi gerekmektedir (Evkaya: 2019).



23

2.1.2.1 Is etiginin tarihsel gelisimi

Is etigi tarihsel agidan bakildiginda kokenleri antik caglara kadar uzanan bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ¢aglarda var olan ticari faaliyetlerde ortaya konan
kurallar, kaideler is etigi kavraminin temelleri sayilabilmektedir. Fakat yakin tarih ele
alindiginda is etigi kavrami literatiirde alt1 basamakta incelenmektedir. Bunlar, 1960
oncesi donem, 1960’yillar, 1970’1i yillar, 1980’11 yillar, 1990°11 yillar ve 2000’11 yillar
olarak siralanmaktadir (DeGeorge, 1987).

1960’11 yillarin 6ncesi aslinda bir biitiin olarak ele alinmaktadir. Bu yillarda is etigi
veya is ahlaki kavramlari ortaya ¢ikarilirken esas alinan husus din kavrami olmustur.
Bireyler daha ¢ok dini degerleri goézeterek belli ilkeler biitiinii olusturmaya
calismiglardir. Bu yillar aynm1 zamanda dini liderlerin, toplumu yonlendirmede
fazlasiyla rol oynadigi dénemler olarak da nitelendirilmektedir. Ust diizey din
gorevlileri, adalet, hiimanist uygulamalar ve kapitalist ahlak kavramlarini olusturmus,
olusan sorunlara ¢oziim yollar1 aramaya baslamislardir. Hatta bu donemde Katolik

sosyal ahlaki ilkeleri ortaya ¢ikmustir (Kirel, 2000).

Katolik ahlaki olarak yayilan bu goriis toplum igerisinde de fazlasiyla kabul gérmeye
baglamistir. Bu yillar ayn1 zamanda toplumsal etik ilizerine okullarda derslerin
verilmeye baglandigi donem olarak onem arz etmektedir. Tipki Katolikler gibi
Protestanlar da etik konusu iizerinde ¢alismalara baslamis, daha cok is etigi hususuna
yogunlasmislardir. Boylece giinlimiize ulasan is etigi kavraminin esasi olusmaya

baslamistir (Bektas ve Koseoglu, 2008).

Bu donemde diger dinlere mensup toplumlarda etik kavrami iizerinde zaman
harcamaya baslamiglardir. Her toplum kendi dini 6gretilerini devlet, siyaset, aile, is
hayatina yansitmaya 6zen gostermistir. Dinsel bu 6gretiler ise toplumlarin gelisimine

fazlasiyla katkida bulunmustur (Evkaya, 2019)

Ardindan 1960’11 yillara geldiginde, bazi fikirler ve yapilanmalar, bireylerin goriisleri,

deger verilen hususlar degisim gostermistir. Bunun temel sebepleri ise, sanayilesmenin
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hizin1 arttirmasi, iletisimin artmasi, ¢evre kirliliklerinin artmasi, toplum hayatinda

veya is hayatinda ortaya ¢ikan ¢atigmalar sayilabilmektedir (Evkaya, 2019).

Bahsedilen bu yillarda devlet sorumluluklar1 da degismeye baslamistir. Bunun sebebi
ise insan haklarinin 6neminin giderek artmasi olabilir. Amerikan hiikiimeti bu yillarda
kendi sorumluluklar1 arasina, yurttaglarin ekonomik dengelerinin saglanmasi ifadesini
almistir. Aslinda bu sayede ekonomik dengeyi bozabilecek her tiirlii kazang, davranis
etik olmayan olarak nitelendirilmeye baslamigtir. Burada is etiginin yasal olarak ilk
adimi1 atilmis denilebilir (Kirel, 2000).

1960’11 yillar dncesinde kolejlerde ders olarak gosterilmeye baslanan etik kavrama,
60’11 yillara gelindiginde akademik yazinda kendine giderek daha fazla yer bulmaya
baglamistir. Bu evre ise kavramin ger¢ek anlamda gelismeye bagladigini
gostermektedir. Is etigi kavrami toplum ile isletme arasindaki sorunlar1 kapsayan bu
soruna ¢dziim iiretmeye calisan bir husus haline gelmistir. s etigi ve ahlak arasindaki
yakin iligkilerde yine bu donemde ortaya ¢ikmistir. Fakat ahlak felsefesi bu sayede is
etiginden ayrilmis isletmelerle degil daha c¢ok insan davraniglar1 {izerine
yogunlagmistir. Cilinkii ahlak isletme ev toplum arasindaki sorunlari ¢6zmede yetersiz

kalmistir (Arslan, 2001).

Bundan sonraki 1970’li yillara varildiginda, ahlak felsefesi veya olusturulan ahlak
teorileri, isletmeleri de i¢ine alacak sekilde ortaya ¢ikmaya baslamistir. Her ne kadar
15 ahlaki farkli bir bilim dali olsa da, giiniin sartlarinda ahlak felsefecileri ve giiniin
teologlar ig ahlakina katki saglamislardir. Dénemin iyi liniversiteleri veya isletme
okullar1 miifredatlar igerisine is ahlaki derslerini katmaya baglamislardir. is ahlaki
tizerine merkezler agilmaya baslanmis ve insanlar bu konuda daha da

bilinglendirilmeye ¢alisilmistir (Celikkol, 2017).

Bu donem dikkate alindiginda is etigi bahsedildigi {izere bir ¢alisma alani1 haline
gelmistir. Is yasamu ile ilgili olan hemen tiim bireyler bu konu iizerinde fikirler
iiretmeye baslamis, is etigi diger bilim dallar1 ile de i¢ ice caligmalara konu olmustur.
Etik kuram veya etik felsefe is etigi konusuna katki saglamistir. Bu donem 6zetlenecek

olunursa firmalarda yozlagmanin artmasi, legal olmayan hareketlerin ortaya ¢ikmasi,
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kisilerin bir takim skandallara karismasi, toplumda huzursuzluklarin artmasina sebep
olmus, is etigi calismalarinin artmasina zemin hazirlamstir. Isletmeler insani degerlere
fazlasiyla duyarli hale gelmis, sosyal isteklerin karsilanmasi i¢in ¢aba gostermislerdir.
Bu yillarin en 6nemli gelismesi ise is etigi veya is ahlaki kavramlarinin bir disiplin

haline gelmis olmasidir (Evkaya, 2019).

1980’11 yillara gelindiginde piyasada ve diinyada 6ne c¢ikan kavram rekabet veya
piyasalagma olarak nitelendirilebilir. Bu donemde is etigi kavrami da rekabet unsuru
ile birlikte gelisme gostermistir. Isletmeler kiiresel anlamda farkli ortamlara dahil
olduklart i¢in, yeni kosullara uyum saglamakta zorlanmiglardir. Bu uyumsuzlugun en
biiyiik sebeplerinden biri ise sliphesiz farkl kiiltiirlerin, degerlerin, aligkanliklarin bir
araya gelmis olmasidir. Bun dénemde isletmeler i¢in esas olan sosyal sorumluluk, etik

kurallar olmustur (Bektas ve Koseoglu, 2008).

Ayrica bu yillar devletin ekonomiye ¢ok fazla miidahale etmedigi donemler olarak da
bilinmektedir. Bu sebeple rekabet edebilmek admma bir¢ok firma kendi iglerinde
birlesme yoluna gitmislerdir. Birlesmeler ise firmalar arasindaki farkliliklarin daha
fazla ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Farkli kiiltiirlere ait isletmeler kendi aralarinda
bir takim anlasmazliklar yasamislardir. Bu sayede aslinda evrensel olarak kabul
edilebilecek etik ilkeler olusturulmaya calisilmis, boylece aradaki farkliliklar asgari

diizeye indirgenmeye ¢alisilmistir (Kirel, 2000).

Tipk1 70’1i yillarda gorildiigi tizere, 80’11 yillarda da is etigi kavramina olan ilgi,
birtakim yolsuzluklar veya usulsiizliikler neticesinde artis gostermistir. bu sebeple
yalnizca okullarda degil, isletmelerde de is etigi konusunda egitimler verilmeye
baslanmustir. Unlii dergilerin yaptiklari listelerde yer alabilmek adia isletmeler istek
ve sosyal sorumluluklara daha fazla deger vermeye baslamislardir. bu donemde Diinya
Is Ahlak1 Toplulugu, Is ve Meslek Ahlaki Enstitiisii, Isvicre’de is etigi ile ilgili boliim,
Hollanda’da fakiiltelerde Uygulamali Ahlak Merkezi, gibi etik ile ilgili merkezler
kurulmustur. Bu merkezlerin kurulmasi aslinda is etigi hususunun ciddi bir sekilde
kurumsallagsmasin1 ve herkes tarafindan taninmasini saglamistir. Her tiirlii isletme
giderek daha fazla ilgi gostermeye baslamis bu sayede konunun 6nemi her gegen giin

artmistir (Ozgener, 2000).
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Ardindan gelen 1990’11 yillar bir 6nceki donemde ortaya ¢ikan rekabet ve piyasalasma
anlayisinin giderek arttig, ticaretin giderek daha da serbestlestigi, bir donem olarak
adindan soz ettirmektedir. Acilan rehber kurumlar neticesinde isletmelerin
davraniglarinin hukuka uygunlugu denetlenmeye baslanmistir. bu sayede isletmelerin
verdikleri hizmet kadar kendi biinyesinde gorev verdikleri bireylere nasil davrandiklari
da denetlenmektedir. Ayrica firmalarda is etigi konusunda uzman olan ¢alisanlar yer
almaya baglamistir. Bu sayede islerin ve gorevlerin daha iyi planlanmasi ve

yonetilmesi saglanmistir (DeGeorge, 1999; Kirel, 2000).

2000’11 yillara gelindiginde Diinya’da herkesin uyum saglamaya calistig1 bir iletisim
devrimi yasanmustir. Bilgi akis hizi en iist seviyeye cikmis, iletisim ve bilgi
teknolojileri her gecen giin gelismeye devam etmistir. Fakat bu teknolojik gelismeler,
ekolojik ve cevresel sorunlara neden olmaya baglamistir. Bu noktada is etigi
konusunun i¢ine artik cevresel sorumluluklar da eklenmeye baslanmistir. Ayrica
sirketlerin ¢ok uluslu ve simirlara meydan okuyan yapilari sayesinde is etigi
konularinin arasina ayrimcilik gibi, kiiltiirel farkliliklar gibi konularda dahil olmaya
baglamustir (Arslan, 2001).

Son yillarda var olan gelismelere bakildiginda isletmelerin toplum igerisindeki
yerlerinin degismesi, bireylerin beklentilerinin degismesi, ahlaki birtakim degerlerin
degismesine de neden olmustur. Ozellikle kisilerin kendilerini gelistirmesi, kariyer
planlamalar1 yapmasi, ayn1 zamanda gelecekten endise duymalarina neden olmaktadir.
Diger yandan kiiresellesme siireci, yapilanmalarin degisime ugramasina da neden
olmustur. Diger yandan sdylendigi gibi artan enformasyon teknolojileri, bilginin
depolanmasi, diisiince ve ifade hakki, miilkiyet hakki, ¢evresel degisimler, kiiresel
1sinma gibi farkli konular is etiginin konularina dahil olmustur. Boylece ge¢misten
gelen ahlak anlayisi tamamen degismese de, degisime ugradigi rahat bir sekilde

goriilebilmektedir (Tungay, 2009).

Is etiginin tarihsel asamalar1 mercek altina alindiginda, bu kavramin gelisim siirecinde
etkili olan en 6nemli unsur aslinda bulunulan dénemin sartlaridir. Is etigini ilkelerini
benimseyen sirketler su an i¢in biiyiik avantajlara sahip olmasalar da, gelecekte en

onemli farklar1 bu ilkeleri benimsemis ve sindirmis olmalar1 olacaktir. Ayrica is etigi
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kavramini yonetim anlayis1 ile birlikte yiiriiten isletmelerin veya kurumlarin

digerlerinden bir adim daha 6nde olacagi soylenebilir (Evkaya, 2019).
2.1.2.2 Is etigini etkileyen faktorler

Is etigi kavrami yukaridaki bilgilerden de anlasilacag iizere uzun siiredir literatiirde
yer alan igletmelerin kullandiklar1 ve bireylerin yasam standartlarini diizenlemek adina
adindan séz ettiren hususlardan biridir. Is etigini daha iyi ve kabul edilebilir olmas1
adina bir takim faktorlerin dikkate alinmasinda fayda bulunmaktadir. Fakat bu
faktorlere deginmeden Once is etigini ortaya cikaran gelismelerden bahsetmek

gerekmektedir.

Ozellikle son yillar dikkate alindiginda kiiresellesme, bilgi akis hizmin artmast,
iletisim hizinin artmasi, teknolojinin yiiksek bir siiratle gelismesi, c¢evresel
degisiklikler, kiiltiirel farklilagmalarin daha ¢ok hissedilebilir olmasi gibi degisiklikler
her tiirli hususun degisiminde biiyiik rol oynamistir. Bunun yani sira kisilerin,
isletmelerden ve yasadiklar1 devletten beklentileri degismis, her gegen giin ciddi bir
farklilasma yasamistir. Piyasadaki rekabet kosullari, bu farklilasmanin bireysel
istekler dogrultusunda degismesini saglamistir. Tiim bu sebepler neticesinde etik
kavramina bakig agis1 ve etigin saglanmasi adina gergeklestirilen uygulamalarda

degisim igerisine girmistir (Gok, 2009).

Son yillarda organizasyonlarin giderek daha fazla uluslar arasi bir hal almasi hem
calisanlar, hem yoneticiler, hem de isverenler adina biiyiik bir farklilasmaya sebep
olmustur. Bu durum varligin1 devam ettiren organizasyonlarin etik yaklagimlara olan

ilgisini arttirmistir (Gok, 2008).

Toplumda kendisine yer bulan ve bulundugu toplumla mevcudiyetini korumaya
calisan organizasyonlarin, tek baslarina ayakta kalabilmeleri ve gelismeleri miimkiin
olmamaktadir. Burada ise organizasyon ve toplum arasinda kurulacak olan iki tarafl
etkilesim devreye girmektedir. Bu etkilesimin saglikli bir sekilde olusmasi, toplum
tarafindan isteklerini ne oldugunun anlasilmasi ve karsilanmasi adina 6nem arz

etmektedir. Tabi her seyin karsilikli olmas1 dogru degildir. Organizasyonlarin son
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zamanlarda is etigi alanina dahil olan ¢evrelerine karsi sosyal sorumluluklari da yerine

getirmeleri gerekmektedir (Porter ve Kramer, 2005).

Isletmelerde is etiginin uygulanabilmesi, calisma yasamina yansitilabilmesi i¢in hangi
faktorlerin dikkate alindigi literatiire bakilarak goriilebilmektedir. Bu faktorler
literatiirde isletme i¢i ve isletme dis1 faktorler olmak tizere iki sekilde ayrilmaktadir.

Bu iki grubun kendi igerisinde de farklilastigi unutulmamalidir (Evkaya, 2019).

s etiginin etkilenmesinin saglayan i¢ faktdrler aslinda organizasyonlarda kara yonelik
ve rekabete yonelik davranislari diizenleyen faktorler olarak isimlendirilebilir (Torlak,
2006).

Calisanlar acisindan konu incelendiginde ahlak tutumlarini etkileyen 4 temel husus
isletme i¢i faktorlere dahil edilebilmektedir. Bunlar, bireylerin amaglarina ulagabilmek
adina c¢abalarini anlatan motivasyon, kisilerin isleri ile aralarinda kurduklar1 duygusal
bag, islerin calisanlar tarafindan cazip olarak adlandirilmasi, bireylerin isleri ve dahil
olduklar1 organizasyonla biitiin olmalar1 ve islerini yaparken hissettikleri moral

duygusu, olarak siralanabilir (Ugar, 2007).

Bakildiginda organizasyonlar ve igerisinde bulunana bireyler, toplum yapilari,
degerleri, kiiltiirleri neticesinde is etigi anlayisini etkilemektedirler. Bireylerin ne
kadar biiyiik ¢cogunlugu ayn kiiltiire, ayn1 degerlere, ayni kurallara riayet ederse, is
etigl anlayisi ve is etigine olan duyarlilik artmaktadir. Bu ¢ogunluk is etigi anlaminda
olusabilecek catismalarin Oniine gecilmesini, ortaya c¢ikabilecek ikilemlerin
¢ikmamasini saglayacaktir. Yagsamin yiiksek hizda akmasi ve yiiksek hizda degisim
gostermesi bireylerde de hizli degisimlere yol agabilmektedir. Bahsedilen is etigi ise
bu degisimlerin Oniine gegilmesi adina, farklilagsmanin zararlarin1 6nleyebilmek adina

biiyiik 6nem arz etmektedir (Evkaya, 2019).

Bir diger etkileyen faktor toplulugu ise isletme dis1 faktorler olarak
isimlendirilmektedir. Bu faktdrler organizasyonlarin igerisinde yer alan ve
organizasyona ait faktorlerden daha ziyade, organizasyonun c¢evresini, bulundugu

toplumsal yapiyr ifade etmektedir, denilebilir. Ayrica organizasyondan bagimsiz
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olarak gerceklesen kiiresellesme, teknolojik gelismeler, mali krizler, savaglar da bu

faktor icinde yer almaktadir.

Isletmelerin yer aldiklar1 sosyal cevreler bu faktdrlerin basinda gelmektedir.
Isletmelerin yasamlarmi siirdiirmelerini saglayan sosyal ¢evre, calisanlardan,
yararlanan kisilerden, diger kuruluslardan olusmaktadir. Sosyal ¢evre olmasmin en
bliyiik sebebi ise, isletmelerin giiniimiizde sadece para kazanmak ile ayakta
kalamadiklarmin goriilmesidir. Giliniimiizde organizasyonlar para kazanmanin yani
sira, toplumsal fayday1 da saglayacak uygulamalar gerceklestirmektedir. Bu sebeple
sosyal cevre baskisi ile organizasyonlar is etigine verdikleri onemi giin gegtikce
arttirmaktadirlar.  Bir diger O©nemli dis faktdor ise kiiresellesme olarak
isimlendirilmektedir. Kiiresellesme is etigini ii¢ alt unsur neticesinde etkilemektedir.
[1ki, kiiresel pazarda rekabet avantaj1 saglayabilmek adina insani tutum ve davranislara
Oonem verilmesi, ikincisi, farkl kiiltiirlere ait organizasyonlarin artik etik ilkelere ve
esaslara fazlasiyla dnem vermeye baglamasi, son olarak ise, tiim diinya tarafindan
kabul gormiis kuruluslarin evrensel etik kodlar ve degerler benimsemesidir (Evkaya,
2019).

Son bir ayrim olarak bahsedilebilecek faktdrler toplulugu ise is etigin etkileyen
evrensel boyutlar olabilir. Isletme dis1 faktorlerden cok farkli gdziikmese dahi,
evrensel faktorler aslinda biraz daha manevi duygulart 6nemsemektedir. Evrensel
faktorlerinin ortaya ¢ikmasindaki temel sebep aslinda kiiresellesmenin getirmis oldugu
ithtiyaclar olarak goriilebilmektedir. Kiiresellesme neticesinde fiziki sinirlarin giderek
ortadan kalkmasi, meslek ahlaki anlayisinin da herkesin goziinde farklilasmasina
sebep olmustur. Bu farklilasma bir yandan iyi neticeler ortaya ¢ikarsa da koti
neticelere yol agtig1 da siklikla goriilmektedir. Bu sebeple her seyden dnce evrensel,
herkes tarafindan kabul edilen, yol gosterici kurallarin veya ilkelerin var olmasi
gerektigi gliindeme gelmistir. Aslinda herkes tarafindan dogru olan davraniglar (adil
olma, esit olma, diiriist olma) ve yanlis olan davraniglar( yalan sdyleme, yolsuzluk

yapma, riisvet alma )diinya genelinde standartlastirilmistir (Evkaya, 2019).

[s etiginin yapilan bir tammlamaya gére, her tiirlii ekonomik faaliyetlerle, toplumda

var olan diiriistlik ve adalet kavramlar arasindaki iliskinin gergeklesmesine katki
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saglayan faaliyetler seklindedir. Ayrica bu tanimlamada yer alan evrensel etik degerler
ise, dogruluk ve dirtistliik (her tiirlii karsilikli menfaat iligkilerinde kullanilan boyut),
bagimsizlik ve serbestlik ilkelerine saygi duymak (bireylerin iliskilerinde kendi
cikarlarin1 korumak adina kurulan iliskilerle, bunlarin disinda yer alan iliskilerin
birbirlerine  karigtirllmamasi, iletisimde catigmalarin  6nlenmesi  (bireylerin
birbirlerinin hatalarina kars1 azami derecede anlayis duymasi), adil olma (bireylerin
birbirlerine kars1 esit sekilde davranmasi, giiven (bireylerin birbirlerine asgari 6l¢iide
giivenmesi), aynt zamanda birbirlerine karsti saygi duymasi, seklinde

siralanabilmektedir (Serova, 2007).

Tim bu agiklamalara ve is etigini etkileyen unsurlara bakildiginda, aslinda bu
kavramin birgok kavramla yakin iliski igerisinde oldugu yorumu rahatlikla
yapilabilmektedir. Ister organizasyon igerisindeki unsurlara, ister organizasyon
disindaki unsurlara bakilsin her bir unsurun birbirini tamamladigi, ayn1 zamanda
olmasi1 gereken oldugu goriilmektedir. Degismekte olan insan davranislarinin belirli
bir temele dayandirilabilmesi adina son yillarda giindeme alinan evrensel degerler ise,
kurumlarin varliklarini siirdiirebilmeleri adina biiylik 6nem tasimaktadir. Aradaki
farkliliklarin biiyiikk sorunlar yaratmasinin Oniine gegilebilmesi adina bu evrensel
degerlere uyum her kurumun birinci onceligi haline gelmistir. Is etigi kavrammin
buraya kadar bahsedilen kismi her kurum/kurulus veya organizasyon i¢in ortak
degerler barindirmaktadir. Fakat calisma geregi iizerinde daha ¢ok durulmasi gereken
konu ise bir sonraki bagligin da konusu olan kamu sektdrii agisindan is etiginin hangi
anlamlar1 ifade ettigidir. Bu konunun farkli bir baglik altinda incelenmesi daha faydali

olacaktir.
2.1.3 Kamuda is Etiginin Anlam

Yonetim kavrami ile anlatilmak istenen aslinda siirekli bir sekilde diger kimseleri
ilgilendiren karar alma siireglerini, alinan bu kararlarin uygulanma siireclerini,
kisilerin veya topluluklarin ihtiyaclarin1 gidermeyi, ortaya ¢ikan anlagsmazliklarin
bagkalarina zarar vermeden c¢oziimlenmesini ifade etmektedir. Bu zaman dilimi
icerisinde gerceklestirilmesi gereken islevlerin nasil olduguna bakilmaksizin bazi

davranig bigimleri i¢in kurallarin, kaidelerin veya ilkelerin belirlenmesi
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gerekmektedir. Calisanlarin davranis bi¢imlerini etkileyen veya istikamet veren iyi,
kotii, dogru, yanlis davranig bigimleri ise herkes tarafindan kabul gorecek sekilde
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu davraniglarin evrensel bir hale getirilmesinde etik ilkeler

biiyiik 6nem tasimaktadir (Pehlivan, 1998).

Insanlarin en fazla sayida topluluk halinde bir araya geldikleri yapilanma devlet olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Burada devletin temel gorevi ise kamuyu yani halki idare
etmek, halkin ihtiyaglarim1 karsilamaktir. Bu sebeple aslinda kamu yonetimi
hususunun oncelikli ve birincil gérevi vatandaslarinin isteklerini yerine getirmek,
giivenliklerini saglamaktir. Devlet adi verilen kurumun temel misyonu, yiiksek
memnuniyet diizeylerine ulasmak, yasam standartlarini en iist seviyeye getirmek, refah
seviyesini arttirmaktir. Bunlar1 gergeklestirirken temel degerleri ise is etigi ilkeleri

olmalidir (Celikkol, 2017).

Kamu yOnetimi alaninda etik ilkelerin ve davranislarin yer almasinin sebebi, yonetsel
anlamda etigin daha genis kullanim alanina sahip olmasi1 ve daha ¢ok bireyle etkilesim
halinde olunmasidir. Kamuda calisanlarin veya biirokrat olarak nitelendirilen
bireylerin, bulunduklar1 devletin vatandaslarina karsi sorumluluklari, davranig
bigimleri, tavirlar1 anahtar bir etik davranis bigimi meydana getirmektedir (Oztiirk,
1999).

Kamu sektoriinde etik anlamda temellerin olugmasini saglayan birtakim unsurlardan
bahsedilebilmektedir. Bu unsurlar, siyasal gii¢, etkin ve verimli bir kanuni alt yap,
islevsel bir hesap verebilirlik sistemi, uygulamaya yonelik davranis kurallari,
toplumsal yararin 6n planda tutulmasi, is kosullarinin uygun olmasi, etik kurallar
destekleyecek belirli kurumlarin var olmasi, etkili ve siireglerin igerisinde yer alan sivil
toplum kuruluslarinin bulunmasi, gelismis ve gelistirilmeye devam edilen toplumsal
sorumluluk anlayis1, kamusal kaynaklarin etkin ve verimli idare edilmesi ve sonolarak
etik kavramimin devlet politikalarinda var olmasi, seklinde siralanabilmektedir

(Baykaler, 2006).

Ozdemir (2008)’de de aktardig iizere bu gereksinimlerin yan1 sira kamu ydnetiminde

etik bir hiyerarsiden de bahsetmek miimkiindiir. Hiyerarsik yapilanmanin ilk basamag:
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calisanlarin kisisel ahlak yapilaridir. Kisisel ahlak daha sonra miidahale edilmeyen ve
kisinin kendi ge¢misi neticesinde olugsmus bir yapilanmadir. Burada yasanilan yer,
aile, dini inanglar, adetler yer alabilmektedir. Hiyerarsik yapilanmanin ikinci kademesi
ise is etigi tarafindan bi¢imlenmektedir. Kisi meslegini icar ederken, meslegin
gerekliliklerini 6grenmekte ve buna gore hareket etmektedir. Uciincii kademe ise
orgiitsel etik olarak adlandirilmaktadir. Burada kisi etik davranislarini Orgiitsel
amaglar ile dzdeslestirmektedir. Orgiitsel amacin gerceklesmesi adina sergilenen
davranig etik olarak kabul edilmektedir. Bu etik davramiglar meslek hayatina
basladiktan sonra edinilmektedir. Son kademe ise toplumsal etik olarak
isimlendirilmektedir. Toplumun biitiin halinde gelisimine katki saglayan davranig

bi¢imleri etik olarak isimlendirilmektedir (Shafritz ve Russel, 2005).

Kamuda is etiginin saglanabilmesi i¢in en ¢ok gorev iistlenmesi gereken topluluk
aslinda kamu calisanlarina aittir. Bu gorevleri yerine getiren iist diizey biirokratlar
birden fazla karar alma ve uygulama siireglerinde yer almaktadirlar. Burada
biirokratlarin karar alma siireglerinde onlara yardim eden iki unsurdan bahsedilebilir.
Bunlardan ilki, bireylerin karar alirken istemeden de olsa fazlasiyla dikkat ettikleri
sahsi unsurlar. Bu sahsi unsurlar bireylerin ait olduklari toplumsal yap, aile yapilari,
kiiltiirleri, gelenekleri, adetleri olarak gesitlendirilebilir. Bunun yani sira etkili olan
ikinci faktor ise kurallar ve kanunlardir. Aslinda evrensel etik kavrami ile, kanunlarin
ve herkesce kabul gérmiis belli bash ilkelerin birinci sirada yer almasi saglanmaya

calisilmaktadir (Celikkol, 2017).

Kamu yonetimi alaninda etik kavrami ile anlatilmak istenen yalnizca devletin sahip
olmas1 gereken yapi, kamu gorevlilerinin iizerlerine diisen sorumluluklar degildir.
Bunun yani sira kurumlarin hangi kalite standartlarinda oldugu, kurumsal yapinin
gerekliliklerini saglayip, saglamadig1 da etik konusunun igerisinde yer almaktadir. Bu
kavram daha fazla genellenecek olunursa aslin devletin tiimiiniin ve yOnetim

teskilatinin kalitesini incelemektedir (Chapman, 1993).

Kamu yonetimi alaninda bireylerin etik davranis ilkelerini 6l¢me, devlete karsi bir
giiven olugmasini saglayan veya olusan giivenin devamli olmasini saglayan en 6nemli

unsurlarin basinda gelmektedir. Bunun yani1 sira kurumlar islerini dogru yaptiklarini,
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kurallara uyduklarini, davranislarinin kabul gordiiklerini kamuoyuna da ispatlamis
olmaktadirlar. Etik davranislara kamusal anlamda uygunluk, kamusal ahlakin
saglanmasi, iyi bir yonetisim saglandigiin, demokratik bir yonetimin varliginin
oldugunu da isaret etmektedir. Kamusal anlamda etik davranislarin korunmasi ve
kurallarin isler hale gelmesi i¢in 6ncelikle yasal bir zemin ve altyap1 ¢alismalar1 hayata
gecirilmelidir. Diinya geneline bakildiginda birgcok gelismis iilkenin etik ilkeler ile
ilgili ayrintil1 ve sorunlarin ¢oziilmesine yonelik diizenlemeler, yonetmelikler hayata

gecirdigi gorilebilir (Yiiksel, 2006).

Bu yasal diizenlemeler ve yonetmelikler mevcut kamu yonetimlerinin denetlenmesini
ve davranislarin kontrol altina alinabilmesini saglamaktadir. Kontrol altina alinan
davraniglar ise diizenli bir isleyisi beraberinde getirmektedir. Diizenlemelerle
belirlenmis kurallar ¢ergevesi bireylerin dolayli olarak kamu yararma is yapmalarini
saglamakta, ahlaki olmayan davranislarin da Oniine gegilmesine neden olmaktadir.
Tiim bunlar dikkate alindiginda kamusal is etigi veya kamusal is ahlaki hususlar
bireylerin yapmis olduklar isleri gergeklestirirken 1yi, kotii, dogru, yanlis olani ayirt
etmesine yardimci olmaktadir. Bunun yani sira kendisine rehberlik edecek ilkeler ve

kurallarla hareket etmesini saglamaktadir (Celikkol, 2017).

Tiim bu yasal diizenlemeler yerinde ve isler olsa dahi kamu veya 6zel sektor fark
etmeksizin etik davraniglari kabul etmeyen, kotii veya ahlak dis1 davranislar sergileyen
bireyler bulunmaktadir. Bu davranislar aslinda kamusal anlamda is etiginin olusmasini
saglayan unsurlar olarak da isimlendirilebilir. Caligmanin bir sonraki baglig1 altinda

kamusal anlamda is etigini engelleyen faktorler agiklanmaya ¢alisilacaktir.

2.1.4 Kamu Yénetiminde Is Etigini Engelleyen Faktorler

Gerekli literatiir taramasi yapildiginda meslek etigini etkileyen faktorlerin belirli
basliklar altinda toplandigindan bahsedilebilir. Kurum veya kuruluslarda etik dig1
davraniglarin hangi basliklar altinda toplandigi, olusabilecek sorunlarin giderilmesi
veya bir daha olugmasinin 6nlenebilmesi adina biiyiik 6nem tegkil etmektedir. Bu etik

olmayan davraniglar olduk¢a genis kapsamlidir. Bu davraniglar en genis sekilde,
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hirsizlik, yolsuzluk, riisvet alma, ahlak dis1 davranislar gosterme, vergi kagirma,

cevresel unsurlara zarar verme isimleriyle siniflandirilabilmektedir (Kartaltepe, 2015).

Yine alan yazina bakildiginda uluslar aras1 anlamda etik dig1 davranislar konusunda
siniflandirma yapildiginda bes ana unsur goéze c¢arpmaktadir. Bu bes baslik
Gangone’un 2010 yilinda yazmis oldugu eserde asagidaki sekildeki gibi
tablolastirilabilmektedir.

Tablo 2.1 Organizasyonlarda Olusan Etik Dis1 Davraniglarin Gruplandirilmasi

Etik Dis1
Davraniglar

Davranislarin Neden Oldugu Problemler

Calisan kisilerin, ahlak dis1 bir sekilde kendi ¢ikarlarini 6n
Yolsuzluk planda tutarak hareket etmesi. Sonucunda riigvet alma, vergi
kacirma, zimmetine para ge¢irme davraniglari ortaya ¢ikabilir.
Bazi yasal bosluklarin kullanilmasi neticesinde diger firmalar

Castl K hakkinda gizli bilgilerin elde edilmesidir.

Cevre ve Cok gluslu kurumlar ig:‘in gegeﬂiligi daha fazla olan bu hus:us,
Organizasyon orgamzasyonlaqn kegd} ilkelerinde yasalar uymasi fakat 41ger

iliskisi iilkelerde gevre ile 11g111.yasa1 m.evzy'fltlara uymamasi, seklinde
ifade edilebilir.

KUrum ve Bu hUSugta yine ¢ok uluslq organizasyonlgr icin gegerliligi'

Calisaniliskisi yiiksek bir husustur. Organizasyonlar kendi tilkesi digindaki
yerlerde calisanlara gerekli degeri gostermemektedir.

KUrum ve Kurumlan'n i.irettikleri hizrpet veya me}l l}akklndq alicilar1 yeteri

Miisteri iliskisi kadar bilgilendirmemesi ve iirlinleri/hizmetleri ¢ok ytiksek

fiyatlardan piyasada satmasi.
Kaynak: Gangone, A. D. (2010). “‘Ethical Issues In International Business’’. Ann.

Stefan Cel Mare. 10, pp: 189-199.

Yukarida yer alan esas unsurlar incelendiginde tamaminin kamu sektori i¢in gegerli
olmadig1 goriilebilir. Bu etik dis1 davraniglarin bazilar1 6zel sektorde daha fazla
goriilmekte, kamu sektoriine yapisal anlamda uygun bulunmamaktadir. Bu sebeple
caligmanin esas1 geregi kamu sektorii icerisinde yer alan ve kamu sektorii ¢alisanlar
tarafindan daha sik gergeklestirilen etik dis1 davranislar inceleme altina alinacaktir. Bu
kosul dikkate alindiginda bu kisimda yolsuzluk, kurum ve calisan iligkisi, kurum ve

miisteri/vatandas iliskisi hususlar ayrintili bir sekilde agiklanacaktir.

Yolsuzluk kavrami dikkate alindiginda aslinda tiim diinyada ¢oziilmesi gereken bir

sorun olarak goriilmektedir. Bu etik dis1 davranis devletin mali politikalarina zarar
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vermekle kalmayip ayni1 zamanda ciddi bir sekilde kurumlara da zarar vermektedir

(Celikkol, 2017).

Yolsuzluk bir¢ok ¢esitli kavrami kendi biinyesinde barindirmaktadir. Bu sebeple her
iilkeye, her kiiltlire, her topluma gore farkli anlamlar1 ifade edebilmektedir. Fakat bu
sorunla biitiin ilkelerin karsilasiyor olmasi, kavram hakkinda genellenebilir bir
tanimin gerekliligini ortaya koymustur. Bu kavramla ilgili yapilan en genellenmis
tanim ise hemen tiim dlkeler tarafindan taninan Diinya Bankasi’na aittir. Bu
tanimlamaya gore yolsuzluk bireylerin ellerinde var olan kamusal giicli, kendi
¢ikarlarin1 maksimize edebilmek adina kullanmalarini ifade etmektedir (Bagbigen ve

Dokmen, 2006; Aydin ve Yilmazer, 2007).

Yolsuzluga sebep olan veya yolsuzlugu etkileyen faktorler cesitli sekillerde, farkli
bilim insanlarinca smiflandirilmaya c¢alisilmistir. Bu faktorler asagidaki sekilde

siralanabilmektedir(Oztiirk, 2009);

e Kamu gorevlilerinin yasal yetkilendirme ve onay yetkileri sayesinde giicii elinde

bulundurmalari

e Bazi prosediirlerde var olan ifadelerin anlasilmasinin giigliigli veya karmasikligi

e Ust diizey kamu gorevlilerinin belirli durumlarda takdir yetkilerini istedikleri gibi

kullanabilmeleri

e Kamu sektoriiniin liretmis oldugu hizmet veya {irtinleri alt fiyatlardan satarak talep

fazlas1 olusturmalar1

e Siyasi partilerin gesitli 6zel sektor isletmeleri tarafindan ciddi bir sekilde finanse

edilmesi

o Kamu sektoriinde var olan ticret diistikliikleri, kalitesiz biirokrasinin varligi, gerekli
cezai yaptirimlarin eksikligi, ekili ve verimli denetim mekanizmasmin eksikligi,

etkili liderlerin eksikligi ve kanunlarin yeteri kadar siki olmayisi sayilabilmektedir.



36

Yolsuzlukla miicadele edebilmek adina yolsuzlugun nasil siniflandirildigina da
bakilmasi gerekmektedir. Yolsuzluk kavrami literatiir incelendiginde genellikle maddi
ve maddi olmayan c¢ikar karsilig1 ortaya ¢ikan yolsuzluklar olarak ikiye ayrilmaktadir.
Maddi ¢ikar karsiligi olan yolsuzluklar genellikle bir kisiye hukuki olmayan yollar
neticesinde menfaat saglamak olarak tanimlanmistir. Bu yolsuzluklari, riigvet alma
veya verme, bireylerin kendilerine kaynak edinmesini saglayan zimmete para gegirme,
belirli gelir elde edebilmek adina rant pesinde kosma, baska kimselerden hukuki
olmayan yollardan para almay1 ifade eden hara¢ alma seklinde siralanabilmektedir.
Maddi olmayan ¢ikar ugruna yolsuzluklar ise, adam kayirmaciligi, siyasi giic elde
edebilmek adina oy ticareti yapmak, lobicilik faaliyetleri seklinde siralanabilmektedir

(Celikkol, 2017).

Kamu yonetiminde var olan etik davranislarin artmasinin nedenlerinden daha 6nce
bahsedilmis dahi olsa en 6nemli nedenlerinden birisinin de devlet hacminin fazla
biiyilik olmasi gosterilebilir. Devlet kurumlarinin ve kendi varliginin devam edebilmesi
adina bliylik yatirimlar ayirir, fakat daha sonra bazilarini diisiik bir fiyattan
Ozellestirebilir. Tam da bu siiregte iist diizey biirokratlar veya yoneticiler bu durumu
kendi ¢ikarlarini maksimize edebilmek adina kullanabilirler. Her ne kadar ¢ok net bir

ornegi olmasa da bu sorunla ilgili de 6nlemler alinmalidir (Ackerman, 1999).

Hemen tiim iilkelerim kamu yonetimi sistemleri reform siireglerinde bu sorunlarla
kars1 karsiya gelmektedir. Bunun yani sira kamu kurumlarinin ¢alisanlarina olan
baskilar1 veya trettikleri hizmetlerin piyasadaki diger saticilar1 veya alicilar zarara
ugratacak politikalar1 etik dis1 davranislar olarak degerlendirilmektedir. Ilerlemek,
belirli bir refah seviyesine ulagsmak isteyen devletler kurumlarinda var olan bu etik disi

davranislar1 en aza indirgemek zorundadirlar.

Bu etik dis1 davranislarla miicadele edebilmek adina izlenmesi gereken bazi ¢oziim
yollart bulunmaktadir. Bunlarin en basinda, kisilerin devlete ve kurumlara olan
giivenlerinin arttirilabilmesi adina seffaf, hesap verebilirligi yliksek bir yonetimin
bulunmasi1 gerekmektedir. Diger bir yol, bireylere etik bilinci en 1yi sekilde
kazandirmaktir. Etik bilincin iyi bir sekilde kazandirilmasi adina ise, anlasilir ve agik

bir sekilde etik ilkelerin belirlenmis olmasidir. Etik standartlarin belirlenmesi,
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kurallarin resmilesmesini ve kanunlagsmasini saglayacaktir. Son olarak ise kamu
yararini benimseyen biirokratlar, karar alim siireclerine halki dahil etmeli, halkin
sorularina net ve dogru cevaplar vermeli, halk ile iletisimi giiclendirmeli ve islerin

daha basit anlasilir olmasini saglamalidir (Ak¢akaya ve Hasanoglu, 2009).

Kamu yonetimi ve etik kavramlarinin birlikteligi son yillarda tiim diinya ile b-birlikte
iilkemizde de benimsenmeye baslanmistir. Bu dnemsenme asamasina kadar kamu
sektorlinde yasanilan yozlasma, etik hususuna olan ilginin artmasini saglamistir. Bu
ilginin artmasinda yapilan reform g¢aligmalari, iyilestirme ¢aligsmalari, diinyaca kabul
goren kurumlarin (Diinya Bankasi, OECD) yaptiklar1 evrensel ilkeleri geligtirme

calismalari, etkili olmustur, denilebilir (Celikkol, 2017).

2.2 Is Tatmini

Caligmanin esasi geregi buraya kadar olan kisimlarda is etigi kavraminin ne ifade
ettigi, hangi tarihsel siire¢lerin ardindan ortaya ¢iktigi, kamu sektorii ve 6zel sektorde
i etigi kavrammin nasil ayristigi ve kavramin kuramlari detayli bir sekilde
incelenmigtir. Fakat calisma yalnizca is etigi kavramiyla degil, is tatmini kavramiyla
da ilgilenmektedir. Calismanin saha kisminda is etigi ve is tatmini arasindaki iligkinin
incelenecegi goz Oniline alindiginda, is tatmini kavraminin da detayli bir bicimde
incelenmesi faydali olacaktir. Bu boliimde is etigi kavraminin hangi anlamlar1 ifade
ettigi, 1s tatmininin hangi unsurlar tarafindan etkilendigi, 1 tatmini ile ilgili literatiirde
yer alan yaklasimlar incelenecektir. Bu boliimiin son baglhiginda ise is etigi ve is tatmini
arasinda bir iligki var mi1, yok mu tartisilacak olup, bu iliski literatiir taramasinin

sonuclarina gore agiklanmaya calisilacaktir.

2.2.1 is Tatmini Kavram

[s tatmini ile ilgili alan yazina bakildiginda son zamanlarda fazlasiyla énem kazandig
yorumu yapilabilmektedir. Bunun asil sebebi olarak ise organizasyonlarda insan
unsurunun giderek dnem kazanmasi, bununla birlikte insandan dolayr ortaya c¢ikan
sorunlarin sayisinin artmasidir. Fazlasiyla sorun ortaya ¢iktifindan, bu sorunlarin

giderilmesi adina arastirmalar da hiz kazanmistir. Modern yonetim anlayisinda insana
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verilen degerin arttirilmasi gerektigine vurgu yapildigi goriilebilmektedir. Bu vurgu
insanin yapmis oldugu isten ruhsal ve fiziksel anlamda tatmin olmasi gerektigini de
bize anlatmaktadir. Insanin her tiirlii tatmininin saglanmasi isinde basariy1 getirecek
unsurlar arasinda goriilmektedir. Ozellikle bireylerin hayatlarinda biiyiik bir kisim
olan yaklagik 30 yillarini calisma yasaminda gecirdikleri diisiiniildiiglinde, tatmin
olamamas1 hem calistig1 kurum, hem de kendi i¢in biiyiik sorunlara yol acabilmektedir.
Literatiir incelemesi yapildiginda isinden memnun olan bireylerin, performanslarinin

ve verimliliklerinin de arttig1 sonucuna ulasilabilir (Sahal, 2005).

Literatiirde yer alan tanimlamalara bakildiginda, is tatmini ¢alisan kisilerin yaptiklar
isin sonucunda, elde ettiklerinin ne denli 6nemli oldugunun, farkli bir anlatimla
kazanimlarin 6nem derecesinin algilanmasi olarak ifade edilmektedir (Rathi ve
Rastogi, 2008). Locke (1976) ise bireylerin gergeklestirdigi islerin sonucunda duymus
oldugu keyif seklinde tanimlamistir.

Bagka bir tanimlamaya gore, calisanlarin yaptiklari mesleklere karsi gostermis
olduklar1 genel tutum is tatmini olarak tanimlanmistir. Bireylerin islerine karst olan
olumlu veya olumsuz ruh hali olarak da nitelenebilir. Genellikle olumlu ruh hali is
tatmini olarak tanimlanirken, olumsuz davraniglar ise is doyumsuzlugu olarak ifade

edilmektedir (Erdogan, 1997).

Lee ve Mitchell (1994)’a gore, is tatmini kavrami genellikle ise karsi gosterilen bir
tepkidir. Bu bahsedilen duygular kisinin hem i¢ hem de dis cevresiyle ilgilidir. Is
tatmini, deger verilen bir isin gerceklestirilmesinin ardindan veya gerceklestirmeyi

miimkiin kilacak davranislarin ardindan hissedilen pozitif duygusal durumlardir.

1924 yilinda Elton Mayo ve arkadaslar1 yaptiklar1 Hawthorne deneyleri sayesinde
verimliligin arttirilmasinin hangi unsurlara bagli oldugunun tespit edilebilmesi adina
calismalara gerceklestirmislerdir. Bu c¢alismalar sayesinde resmi olmayan gruplarin
davraniglarinin, is tatmini ve ¢evresel faktorlerde ciddi bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Bireylerin motivasyon ve davranislari hakkinda yapilan c¢aligmalarda
calisanlarin bireysel algilar1 ve is tatminlerinin kisilerin performanslari iizerinde etkili

oldugu tespit edilmistir (Tannenbaum ve Schmidt, 1973).
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Is hayatlarinda var olan bireylerin meslekleri ve yaptiklari islerle ilgili olan tutumu
islerinden tatmin olduklarini, bireylerin islerine karsi olan negatif yonlii tutumlar ise
is tatmin seviyelerinin diisiik oldugunu belki de hi¢ olmadigini ifade etmektedir. Bu
tanimlamadan yola c¢ikildiginda, is tatmini kavrami, bireylerin psikolojik

sozlesmelerinde yer alan beklentilerinin karsilanma seviyeleridir(Giiney, 2011).

Is tatmininin bireylerin islerinden duyduklari memnun olma veya memnun olmama
olarak agiklandig1 da literatiirde goriilebilmektedir. Isin gereklilikleri ve kisilerin
isteklerinin birbirleri ile uyum dereceleri de 6nem ifade etmektedir. Bu uyumun

gerceklesmesi is tatmininin saglanmasi adina 6nem arz etmektedir (Davis, 1989).

Is tatmini kavrami birgok bilim insan1 tarafindan farkli tanimlamalara sahip bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat her ne kadar farkli tanimlamalara sahip olsa da
genelleme yapildiginda is tatmininin, bireylerin memnuniyet diizeylerini ifade ettigi
soylenebilmektedir. Bu kavram neticesinde, bireyler islerin degisik yonleri hakkinda
nasil duygu durumunun igerisinde yer aldiklarini tanimlamaktadirlar. Bu tatmin
duygusunun yalnizca maddi ve fiziki durumlarla ilgili olmadigi, bunun yani sira
manevi duygularla da ilgili oldugu ¢alismalarda yer almaktadir. Is tatmini kavraminin
bu derece 6nemli olmasini saglayan iki 6nemli husustan bahsetmek gerekmektedir.
Bunlardan ilki, bireylerin ¢alistiklart isler ile ilgili diistinceleri, duygu durumlaridir.
Burada 15 hakkinda hayal kirict mi, zevkli mi, sikict mi1 oldugu hakkinda fikirlerin
beyan edilmesi ifade edilmektedir. Bir digeri ise, idareci pozisyonunda bulunan kisiler
i¢in bireylerin mesleklerine kars1 tutumlarinin etkinlik ve verimlilik tizerindeki etkisini
aciklamasindaki onemidir. Is tatminsizligi yasayan birgok bireyin isten ayrilma,
verimli olamama, ruhsal veya fiziksel saglik bozuklugu gibi sorunlar yasadigi
bilinmektedir. Giinlimiiz kosullar1 dikkate alindiginda organizasyonlarin varliklarin
devam ettirebilmek adina var olan kaynaklarin1 miimkiin olabildigince etkin ve verimli
kullanmalar1 gerekmektedir. Etkinlik ve verimliligin {ist seviyelere ¢ikartilabilmesi
adma ise insan kaynag1 c¢ok biiyilk dnem tasimaktadir. Insan kendi kaynak oldugu

kadar, kaynaklari kullanan olarak da dnemlidir (Sahal, 2005).

Is tatmini kavraminin literatiirde ilk kez kullanilmasini saglayan bilim insan1 Hoppock

olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hoppock bu kavrami 1935 yilinda ©’Is Tatmini’* adli
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eserinde gecirmistir. Hoppock yaptig1 arastirma ile ¢alisanlarin mutlu olup olmadigin
veya bir kisim ¢alisanin digerlerinden daha fazla mutlu olup olmadigin1 anlayabilmek
adina 500 6gretmen ile bir arastirma gergeklestirmistir. Bu aragtirma sonucunda ise 4
sorudan olusan bir is tatmini 6l¢egi ortaya ¢ikarmistir. Calismanin nihai kisminda ise
calisanlarin islerinden memnun olmalarini saglayacak, psikoloji, fiziksel ve ¢evresel
unsurlarin varligini tespit etmistir. Goriilecegi lizere aslinda kavramin ilk ortaya ¢ikis
ani dahi, ¢caliganlarin memnun olma diizeylerinin tespit edilmesi amaci tagimaktadir

(Alsat, 2016).

Klasik yonetim anlayisi ile idare edilen donemde insan makinenin bir pargasi olarak
goriilmekteydi. Fakat bu goriis diinya tizerinde hemen higbir iilkede yasanan yonetsel
problemlerin ¢oziimiinde katki saglamamistir. Ardindan Elton Mayo ve arkadaslar
insan unsuruna daha fazla dikkat edilmesi gerekliligi iizerinde durmuslardir. Yapilan
arastirmalar neticesinde ise insan iliskileri kurami ortaya cikarilmistir. Bu kuramin
savunuculari, insanin bir makine olarak goriilmemesi gerektigini, sosyal bir varlik
olarak algilanmas1 gerektigini, duygularinin oldugunu, insanin yalnizca fiziksel tatmin
degil kurulan iligkilerle duygusal tatmin seviyesinin de yiikselmesi gerektigini
sOylemiglerdir. Bu kuram ile bireyler arasinda kurulan sosyal iliskilerin varligina, isten
tatmin olma, yapilan isten memnun olma gerekliligine fazlasiyla vurgu yapilmistir

(Evkaya, 2019).

Temelde bireylerin amaclar1 tatmin edilmemis veya tatmin edilmek isteyen
ihtiyaclardan dogmaktadir. Bireylerin bu ihtiyaclart kisinin fizyolojik veya ruhsal
durumundan kaynaklanan eksiklikler neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu eksikliklerin
giderilememesi durumunda birey sergiledigi davranistan memnun olmama ile kars
karstya kalacaktir. Davraniglarin sonucunda tatmin saglanabildiginin gdstergesi ise o
ihtiyacin hangi Olclide giderildigi ile dogru orantili bir haldedir. Motivasyon da
bireylerin cesitli ihtiyaclarmin giderilmesine yonelik bir zaman dilimini ifade
etmektedir. Bu sebeple kurumlarda tipki bireyler gibi hedeflenen amaclara
ulasabilmek adimna is goérenlerini motive etmeli ve tatmin olmalarim1 saglamalidir

(Sahal, 2005).
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Yukarida ifade edilenlerden yola ¢ikildiginda is tatmini ilk olarak Hawthorne
deneyleri ile kendine yer bulmus, ardindan yapilan ¢aligmalar ile kavramsal acidan
yonetimde 6nemini hissettirmistir. Bir¢cok kisi tarafindan hangi yonleriyle yonetimde
etkili oldugu, hangi kavramlar ile arasinda bir iliskiden bahsedilebilecegi
arastiritlmistir. Bu ¢alisma kapsaminda da is tatmini kavramimnin is etigi ile olan
iliskisini anlayabilmek adina bir sonraki baglik altinda is tatmini kavramini etkileyen

unsurlar detayli bir sekilde anlatilacaktir.

2.2.2.Is Tatmininin Etkilenmesini SaglayanUnsurlar

Literatiir taramasi1 yapildiginda is tatmini kavraminin etkilenmesini saglayan birgok
unsurun varligindan s6z edilebilmektedir. Genellikle bilim insanlar1 bu faktorleri
bireysel ve isle ilgili kosullar olmak iizere ikiye ayirmislardir. Bireysel faktorler altinda
insanlarin duygulari, diistinceleri, istekleri, ihtiyaclari, is ile ilgili faktorler altinda ise
meslek yasaminda olusan psikolojik ve fiziksel sartlar yer almaktadir. Bireylerin
beklentilerinin karsilanma derecesi ile is tatminleri arasinda dogru orant1 oldugu kabul
edilecek olunursa, tiim bu faktorlerin yakinen is tatminini etkiledigi kabul edilmelidir
(Blenegen, 1993). Caligmanin bu kisminda unsurlar iki ana baslik altinda degil, is

tatminini etkileyen her bir unsur ayr1 bagliklar altinda incelenecektir.

Oncelikle acgiklanmasi gereken ilk unsur isin kendisidir. Cogu bilim insan1 is
tatmininin etkilendigi en 6nemli faktoriin isin kendisi oldugu konusunda hem fikirdir.
Isin kendisini anlayabilmek igin bes ozelliginin agiklanabilmesi gerekmektedir.
Birincisi, g¢alisanlarin yaptiklar: igler hakkinda karar alabilme o6zgiirliiklerini ifade
eden otonomidir. Burada bireyin inisiyatif alma kabiliyeti de 6l¢iimlenebilmektedir.
Ikincisi, calisanin yaptig isin en basindan, en sonuna kadar ilgilenmesini ifade eden,
gorev kimligidir. Ugiinciisii, ¢alisanin yaptigi isin, o isle ilgilenen tiim bireyler
tarafindan ne kadar Oonemli goriildiigiinii anlatan goérevin Onemidir. Ddrdiinciist,
yapilacak olan igin hangi yetenekleri ve faaliyetleri bir arada istedigini belirten beceri
cesitliligidir. Sonuncusu ise, yapilan is hakkinda calisana yapilan elestiri ve tebrikleri

ifade eden geri bildirim kavramidir (Reitz, 1987).
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Yukaridakilerden de anlagilacagi ilizere bireylerin yaptiklar1 isten tatmin olmalari
oncelikle yapilan igin bilinmesini gerektirmektedir. Birey yaptig1 veya yapacagi isi ne
kadar iyi bilirse, isten tatmin olma diizeyi o denli yiiksek olacaktir, denilebilir.
Bahsedilen bu o6zellikler ise bireylerin yaptiklar1 isi daha iyi anlamlandirmasina ve
sorumluluk duygusunun daha fazla gelismesine imkan verecektir. Bu sayede bireylerin
motivasyonlari, performanslart ve devamliliklar1 artarken, is giicii devir hizlan

azalacaktir (Telman ve Unsal, 2004).

Bireylerin is tatmininde etki sahibi olan bir sonraki unsurlar ise kisilerin kendileriyle
alakali bireysel unsurlar olarak siralanabilir. Bu unsurlardan ilk sirada yer alan ise
cinsiyet unsuru olarak isimlendirilebilir. Yapilan bir¢ok arastirmaya gore bireylerin
cinsiyetlerine gore beklentilerinin de ciddi bir oranda degisim gosterdigidir. Altinda
yatan bir¢ok sebep goz oniine alindiginda kadin ve erkeklerin beklentileri gibi tatmin

olma diizeylerinin de farkli oldugudur (Kirel, 1999).

Ardindan gelen bireysel faktor ise kisilerin yaslari olarak degerlendirilmektedir.
Kisilerin yaslarinin ilerledik¢e tatmin olma diizeylerinin arttigi bircok ¢alisma
tarafindan desteklenmektedir. Bunun nedenleri arasinda, meslegini genc¢ yasta
sevmeyenlerin fark edip, mesleklerini degistirmesi, bireylerin meslek hayatinin ilk
yillarinda islerini sevmeyip ardindan zamanla aligmalar1 ve bireylerin yaslari
ilerledikce islerini degistirme imkanlarinin azalmasi ile o ise mecbur olmalar

sayilabilmektedir. (Kitapg¢i, 2001).

Diger yandan bireylerin bulunduklari islerde huzurlu olmalarini ve memnuniyet
duymalarini etkileyen unsur bireylerin sahip olduklar1 egitim diizeylerdir. Bu konuda
yapilan birden fazla ¢alisma ve ¢ok sayida bilim insaninin yaptig1 arastirma olmasina
ragmen {lizerinde fikir birligi yapilamamaktadir. Gegerliligi ispatlanmis bir takim
caligmalarda egitim seviyesi ile ig tatmini arasinda bir iliskinin varhigindan
bahsedilemezken, bir takim caligmalar ise bu iliskinin varligini ortaya koymustur.
Kisilerin sahip olduklar1 egitim seviyeleri neticesinde is yasamindan beklenti ve
istekleri farkli boyutlara ulasabilmektedir. Genel bir degerlendirme yapildiginda
egitim diizeyi yiiksek, iyi egitimli bireylerin, egitim seviyesi daha diisiik olanlara gore

daha diisiik tatmin diizeylerine sahip olduklari1 goriilmektedir (Evkaya, 2019).
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Bireysel faktorler altinda inceleyecegimiz son unsur ise kisisel degerler ile is tatmini
arasindaki iligkidir. Yapilan ¢alismalarda bu iki unsur arasinda bir iligkinin varligindan
sOz edilebilir oldugu sdylenmektedir. Fakat burada dikkate edilmesi gereken konu
ihtiya¢c ve deger kavramlarinin birbirlerinden ayrilmasi gerekliligidir. Degerler
genellikle bireylerin akilarinda yer alan daha kisisel gereksinimler olarak
tamimlanmaktadir. Somut kavram olmasalar dahi bireyin tepkileri neticesinde ortaya
cikmaktadirlar. Bir toplulukta yer alan ve ortak degerlere sahip insanlarin birbirleriyle
daha rahat ve daha fazla iletisim kurduklar1 gozlemlenmistir. Ayni zamanda bu

bireylerin birbirlerini yanlis anlama ihtimallerini de ortadan kaldirmaktadir (Locke,

1976).

Bir igyerinde kisilerin birbirleri ile olan iligkileri, ortak degerleri, gecirdikleri zaman,
paylastiklart unsurlar artis gosterdikge o kisilerin isten tatmin olma diizeyleri
artmaktadir. Bu artis beraberinde memnuniyeti de getirecektir. Bdylece bireysel ve
kurumsal anlamda performans artislar1 gozle goriiliir sekilde hissedilecektir. Boylece
orgiitte var olan bireyler arasi ¢atismalar azalma gosterecektir. Bu organizasyonlarda
bireyler birbirlerine fazlasiyla benzer ve uyum ic¢inde olacaklarindan, anlasmazliklar

ve sorunlar ¢ok fazla ortaya ¢ikmayacaktir (Marchant, 1999; Eren, 2001).

Yukarida 6zetlenmis olan bireysel unsurlardan da anlasilacagi lizere aslinda is tatmini
ve bireysel Ozellikler arasinda var olan iligki arastirmalar tarafindan tam olarak
ispatlanmis veya herkes tarafindan kabul edilmis degillerdir. Bireysel unsurlar biraz

daha soyut olarak degerlendirilecegi i¢in ¢ok net sonuglara ulagilamamaktadir.

Bir sonraki is tatminini etkileyen unsur ise yonetim unsurudur. Bu faktor
organizasyonlarin yonetim modeli olarak da adlandirilabilir. Y6netici pozisyonundaki
kisiler, ¢alisanlarin is tatminleri ve motivasyonlariyla yakindan ilgilenmektedirler.
Calisanlarin  mutlu olmasi, ydneticilerin etkili ve basaril olmasinda basrol

oynamaktadir (Gilinbayi, 2000).

Bununla birlikte meslek hayatinda yer alan kisilerin idari mekanizmalarda gorev
almasi kendisini daha iyi hissetmesine, motive olmasina, organizasyonun gelecegi i¢in

kendini adamasina imkan vermektedir. Boylece kendini kuruma daha fazla ait
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hissedecek ve kurumla arasinda olumlu duygusal bir bag kuracaktir. Ydnetici
pozisyonunda bulunan kisilerin iggérenlere yonelik hareket ve davraniglart uyum
icerisinde ve calisanlarin beklentileriyle dogru orantili olmalidir. Boylece yoneticiler
yol gosterici ve gerektiginde miidahale eden bir rehber niteligine biirtiniirler. Y 6netimi
1$ tatminini gerekli diizeye ¢ikarabilmek adina yapmasi gerekenlerden biri de saglikli
iletisimin kurulmasini saglamaktir. Boylece hem bilgi alisverisi daha hizli saglanir,
hem de giivene dayali, seffafligin hakim oldugu bir ortam olusturulmus olur. Y 6netim
bicimi ve i tatmini arasindaki iliskinin Ol¢iilmesine iliskin gergeklestirilen
caligmalarda, tiim sorunlarin ¢6ziilebilecegi ve evrensel iyi olarak tanimlanacak bir
yonetim modelinin miimkiin olmadig:1 ispat edilmistir. Yonetim modeli dikkate
alinmaksizin giivene dayali, esitlik ilkesine uygun, adalet gercevesi igerisinde diiriist
ve ¢atismanin az oldugu yonetim modellerinin ¢alisanlari daha mutlu ettigi ve tatmin

olmalarini sagladigi soylenebilmektedir (Evkaya, 2019).

Is tatminini etkileyen unsurlar arasinda son olarak sayilabilecek unsurlar iicret ve
calisma ortami olarak adlandirilmaktadir. Meslek yasaminda yer alan isgdrenlerin
almis olduklar ticret miktar1 genellikle organizasyona yaptiklari katkilarin bir sonucu
olarak goriilmektedir. Bir¢ok organizasyon da bu ticretleri katki oranlar1 derecesinde
belirlemektedir. Ucretin calisanlar tarafindan yeterli goriilmesi calisanin tatmin
diizeyini arttirirken, yetersiz bulunmasi ise tatmin ve memnuniyet diizeyinin

diismesine neden olmaktadir (Giinbayi, 2000).

Bu bahsedilen is tatmini sadece iicret olarak ¢alisanlara verilmeyebilir. Bunun yaninda
kurumlar, caliganlara ek firsatlar veya sosyal yardimlar ile goriillmeyen fakat faydali
gelirler elde etmelerini saglayabilir. Bahsedilen bu unsurlarin faydalari, ¢alisma
kosullarinin degistirilmesi, daha iyl yasam standartlarina ulagsmalarinin saglanmasi,
calisanlarin daha fazla gelisim gdstermelerinin saglanmasi, ast-list iligkilerinin
gelismesini saglamak, orgiite bagliliklarmin arttirilmasini saglamak, ¢alisanlarin
devamliligini saglamak ve is doyumlarimi yiikseltmek seklinde siralanabilmektedir

(Ozgen vd., 2002).

Son olarak bahsedilebilecek olan faktor ise calisma arkadaslaridir. Bireylerin ayni is

yerinde c¢alisan diger bireylerle kurmus olduklari pozitif iligkiler, ¢caligsan1 ise baglayan
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ve memnuniyet diizeyini arttiran unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu bahsedilen
iligkilerin  arttirnlmasinda  kurumlarinda sorumluluklari  bulunmaktadir. Bu
sorumluluklar, yemekler diizenlemek, aktiviteler yapmak, geziler diizenlemek

seklinde siralanabilir (Glassop, 2002).

2.2.2 Is Tatmini ile Ilgili Yaklasimlar

Meslek hayat1 icerisinde yer alan kisilerin mesleklerinden memnuniyet diizeylerini,
islerine karst benimsedikleri tutumu veya islerine karsi benimsedikleri tavri dlgen
bir¢ok arastirma literatlirde yer almaktadir. Bu arastirmalar incelendiginde gelismis
ilkelerin ve az gelismis veya gelismemis iilkelerin bireylerini is tatmin diizeylerini
birbirlerinden ayiran unsurlarin bulundugu tespit edilmistir. Verilebilecek en temel
orneklerden biri iicret unsuru olabilir. Ucret daha ¢ok gelismemis iilkelerin calisan
bireyleri i¢in yiiksek dnem ifade ederken, gelismis tilkelerde yer alan ¢alisanlar igin

licret tatmini saglayan unsurlar arasinda son siralarda yer almaktadir (Incir, 1990).

Gelismis tilkeler sinifina giren tlkeler, isgorenleri tatmin eden veya memnuniyetsiz
olmalarina sebep olan unsurlari tespit edebilmek adina birgok calisma yapmuslardr. Is
tatmininin tespit edilebilmesi adma idareci konumunda bulunan bireyler birgcok
yaklagim, teori ortaya c¢ikarmislardir. Bahsedilen bu kuramlarin bazilari bireysel
ihtiyaclardan, bazilar1 ise bireyle ilgili olmayan digsal faktorlerden dolay: ortaya
cikmigstir. Davranig esash orgiit veya yonetim teorilerine gore calisanin ¢alistigi isten
dolay1r tatmin duygusunu saglayabilmesi i¢in, arkadaslariyla iyi iliski kurmasi, ekip
calismas1 sergilemesi, hiyerarsiden daha c¢ok dostane iligkiler gelistirmesi
gerekmektedir. Boylece c¢alisan sorumluluklarini ve kabiliyetlerini gelistirme imkani

bulacak ve memnuniyet duygusu artacaktir (Sahal, 2005).

Is tatmini kavrami ele alindifinda davranislar ele alan ve motivasyon kavram ile
arasinda farkliliklar bulunan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat is tatmini
kuramsal a¢idan degerlendirilmek istendiginde, motivasyon kuramlari ile agiklanmaya
calistlmistir. Iki kavramin farkli dahi olsa, birbirlerine yakin olmasi buna sebep
olmustur. Bireylerin davraniglar1 birbirlerinden fazlasiyla farkli oldugundan is tatmini

aciklanirken tek bir motivasyon kurami tercih edilmemis, birden fazla motivasyon



46

kuramu ile birlikte incelenmistir (Can vd., 2001; Yiiksel, 2005).Calisma esasinda bu
teoriler Kapsam (Igerik) Teorileri ve Siire¢ Teorileri ana baslhklar1 altinda ele

almacaktir.

2.2.3 Icerikle Ilgili Yaklasimlar

Icerikle ilgili ele alman yaklasimlar daha cok bireylerin igerisinde bulundugu ve
gerceklestirdikleri davranisa sebep olan nedenleri ele almaktadir. Bu teorilerin her
birinin kabul ettigi genel varsayim, kisilerin davranislar1 neden ve nasil sergiledigi
anlasilabilirse, idareci kisileri daha rahat bir sekilde yonetebilecektir. Ayn1 zamanda
kisileri orgiitiin faydasina olacak sekilde davranmaya ikna edebileceklerdir. Kapsam
teoriler ayni zamanda insanlarin davranist gerceklestirmesine neden olan igsel

faktorleri de ele almaktadir (Kogel, 1999).

Gilinbayr (2000) tarafindan aktarildigi iizere kapsam teorilerinin dayandig
varsayimlar, birincisi, ihtiyaglarin tamamen kargilanmasinin imkansiz oldugu bu
sebeple bir ihtiyacin giderilebilmesi i¢in baska ihtiyaglarin da aym anda kismen
karsilanmasi gerektigi, ikincisi, kisilerin ihtiyag¢ olarak nitelendirdikleri seylerin giiniin
sartlarina gore stirekli degisim igerisinde oldugu, sonuncusu ise ihtiyaglarin bir grup
olarak goriildiigli ve bu sebeple birbirleri ile karsilikli bagimlilik igerisinde oldugudur,

seklinde siralanabilir.

Literatiir incelendiginde birden fazla kapsam teorisi oldugu goriilebilmektedir.
Kapsam teorilerinin tamaminin tek bir caligmada incelenmesi fazlasiyla zor
olacagindan, bu calisma esasinda Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi,
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi ve D. Mc Clelland’1in Basar1
Ihtiyac1 Teorisi ele almacaktir. Calisma kapsamma dahil edilmeyen teoriler ise

ilgilenen okurlar tarafindan ayrica elde edilip, okunabilir.

Motivasyon teorileri incelendiginde en ¢ok bilinen ve sosyal bilimlerde yer alan
kavramlarin hemen hepsi ile iliski i¢erisinde olan kuram, Maslow’a aittir. Bu teorinin
adi ihtiyaclar hiyerarsisi kurami olarak bilinmektedir. Bu kuramda yapilan ¢alismalar

neticesinde bireylerin bes temel ihtiyacinin oldugu belirtilmistir. Baz1 arastirmalar
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bireylerin birtakim ihtiyaglarin1 karsilamak adma o6nceliklerinin oldugunu tespit
etmistir. Bireylerin temel ve yardimer ihtiyaglarinin oldugu, bu ihtiyacglarin giderilme
Oonemlerine gore siralanmasi gerektigi fikri savunulmaktadir. Maslow’un da bu
hiyerarsiyi ortaya ¢ikardigi ve ihtiyaglarin 6nem sirasina gore karsilanmasi gerektigi

fikri teoride yer almaktadir (Eren, 2004).

Maslow ihtiyaglar1 en alttan baslayarak, Fizyolojik Ihtiyaglar (Yiyecek, barinma,
korunmak, dinlenmek gibi temel ihtiyaclar.), Giiven Ihtiyaci (Hem ¢alisma ortaminda
var olan hem de gelecek kaygisinin giderilmesini anlatan giivenlik ihtiyaglar1), Sosyal
Ihtiyaglar (Bir arkadas grubuna dahil olma, baskalar1 tarafindan sevilme, beseri
iliskiler kurma), Sayginlik ve Deger Ihtiyaglari (bireyin baskalari tarafindan saygiyla
kargilanmasi, deger gordiiglinii hissetmesi, 6zgiivenli hissetmesi, gii¢lii ve basarili
olma arzusu), Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari (bireyin var olan potansiyelini isine
yansitmasi, yeteneklerini gergeklestirmesi, islerinde ilerleme, yaraticilik duygusunun

gelismesi) seklinde siralamaktadir (Sabuncuoglu, 2001).

Maslow tiim bu ihtiyaglar siralarken bireylerin bu ihtiyaclar1 giderdiklerinde tatmin
ve motive olacaklarini 6ne stirmektedir. Ayn1 zamanda bu ihtiyaclarin her birinin alttan
baslayarak yukariya dogru ¢ikacagini ve en alt basamagi ger¢eklestirmeyen bir bireyin
diger basamaktaki ihtiyaci gideremeyecegini belirtmistir. Bu teori kuramsal agidan
onemli bir gelisim olarak goriilse de bazi elestiriler de almistir. En basta ihtiyaclarin
kisilere gore degiseceginin dikkate alinmasi gerektigi, ekonomik durumlarin bu ihtiyag

siralamasini degistirebilecegi farkli bilim insanlarinca savunulmustur (Ugur, 2008).

Literatiirde yeni bir bakis agis1 getiren ve farkli unsurlara goére motivasyonu
aciklamaya calisan diger teori ise Herzberg’in c¢ift faktor teorisidir. Herzberg
teorisinde bireylerin motive olmasin1 veya tatmin olmasimi saglayacak unsurlari,
motive edici ve tatminsizligi ifade eden hijyen faktorleri olarak ayirmistir. Herzberg’e
gbre motive edici unsurlar tamamen isle ilgili i¢sel faktorleri ifade etmektedir. Bu
unsurlar, isin kendisi, sorumlu olma bilinci, kariyer imkan1 ve kisinin kendisini is ile
ilgili gelistirebilmesidir. Kisiler bu igsel faktorlerden yoksun kaldiginda tatminsizlik
durumu ortaya ¢ikmayacak fakat kisinin tatmin olabilme duygusu yok olacaktir

(Ozkalp ve Kirel, 1996).
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Hijyen faktorler olarak adlandirilan faktorler ise orgiit kiiltiiri, orgiit politikasi,
denetim, 6denen {icretler, bireysel ve kisiler arasi iligkiler, ¢aligma kosullart olarak
siralanmistir. Bahsedilen bu faktorlerin yer almamasi ise tatmin olma duygusunu
ortadan kaldirmak yerine tatminsizlige yol agacaktir. Bunlarin olmasi da bireylerin
tatmin duygusunu yok etmez. Bu faktorler zaten olmasi gereken unsurlar olarak

aciklanmustir (Eren, 2001).

Bir sonraki kuramsal yaklasim Alderfer’in ERG teorisi olarak isimlendirilmektedir.
Clayton’in 1969’daki ERG teorisi, Maslow’un bes ihtiyagtan olusan piramiti i
kategoriye ayirmistir.Bu faktorler var olma, iliski kurma ve gelisme. Var olma faktorii
tiim maddi ve fizyolojik ihtiyaclar igerir (6rnegin, yiyecek, su, hava, giyim, giivenlik,
fiziksel sevgi ve sefkat). Iliski kurma sosyal ve dis saygiy1 kapsar; aile, arkadaslar, is
arkadaglar1 ve igverenler gibi 6nemli kisilerle iligkileri ifade etmektedir. Bu ayni
zamanda bir grubun veya ailenin bir parcasi olarak taninmak ve giivende hissetmek
anlamma gelir. Maslow'un {igiincii ve dordiincli seviyelerine karsilik gelmektedir.
Gelisme ise i¢ sayg1 ve kendini gerceklestirmeyi anlatmaktadir.Bunlar kisiyi, kendisi
ve ¢evresi lizerinde yaratic veya lretken etkiler birakmaya sevk eder (6rnegin, kisinin
ideal benligine dogru ilerlemesi). Maslow'un dordiincii ve besinci seviyeleriyle ayni
ihtiyaclar1 anlatmaktadir. Bu, yaratici, iiretken olma ve anlamli gorevleri tamamlama
arzularini icermektedir. Bu ihtiyaglarin 6nceligi kisiden kisiye farklilik gosterse de
Alberger, kategorilerin somutlugu agisindan 6ncelik vererek ihtiyaglari belirtmistir.
Varlik ihtiyaglar1 en somut ve dogrulanmasi en kolay olanlardir. ligki ihtiyaglari, iki
veya daha fazla insan arasindaki bir iligkiye bagli olan varolus ihtiyaclarindan daha az
somuttur. Son olarak, biiyiime ihtiyaglar1 en az somut olanidir, ¢linkii 6zel hedefleri

her bireyin benzersizligi ile ilgilidir (Ball, 2020).

Alderberg’in ERG Teorisi bireylerin arasindaki benzerlikleri ve farklilasmalari
kavramsallastirmasi gerekgesi ile daha bilim insanlarinca daha gercekg¢i bulunmustur.
Bireylerin ihtiya¢ duyduklar1 dnceliklerin kisilerin egitim yapisina, toplumsal yapiya,
aile yapisina, cevresel kosullara gore degisiklik gosterebilecegini sOylemistir. Bu
farkliliklarin ise ihtiyag siralamasini degistirecegini belirtmistir (Robbins, 1994).
Bunun yani sira ERG teorisi dikkate alindiginda Maslowla ters diistiigli yorumu

yapilabilir. Maslow ihtiyacglarin biri gerceklesmeden digerine gegilemeyecegini
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sOylemis, ERG teorisi ise ayni anda kisi hem bir sosyla iliski hem de kendini gelistirme

ihtiyacini hissedebilecegini sdylemistir (Sahal, 2005).

Son olarak ¢alismanin bu kisminda ele alinan yaklagim, Clelland tarafindan literatiire
kazandirilmis olan basar1 ihtiyaci teorisi olarak adlandirilmaktadir. McClelland,
O0grenme kavramlariyla yakindan iligkili bir motivasyon teorisi ortaya koymustur.
Teori, bir kiside bir ihtiyag gii¢lii oldugunda, etkisinin kisiyi ihtiyacin karsilanmasina
yol agan davranislari kullanmaya motive etmek oldugunu One siirmektedir.
McClelland'in teorisinin ana temasi, ihtiyaclarin kisinin ¢evresiyle basa cikarak
ogrenilmesi oldugudur. Ihtiyaglar 6grenildiginden, odiillendirilen davramis daha

yiiksek bir frekansta tekrarlama egilimindedir (Gibson vd., 1979).

Basar1 ya da basarma ihtiyaci, nesneleri, fikirleri ve diger insanlar1 bagimsiz olarak
yonetme arzusunu ve kisinin yetenegini kullanarak kisinin 0zgiivenini artirma
arzusunu icermektedir (Wallace vd., 1987). Arastirma sonuglarina dayanarak,
McClelland’a gore yiiksek bir basari ihtiyacini yansitan tanimlayicilari, bagarililar,
sorunlara ¢oziim bulmak i¢in kisisel sorumluluk aldiklar1 durumlar1 severler,
basarililar, makul basar1 hedefleri belirleme ve "hesaplanmis riskler" alma
egilimindedir, basarililar, ne kadar basarili olduklari hakkinda somut geri bildirim

isterler, seklinde siralamigtir(McClelland ve Johnson, 1984).

Aslinda bu teorinin ii¢ grup altinda yatan ihtiyacin etkisi altinda kaldig
sOylenebilmektedir. Bunlardan ilki iligski kurma ihtiyaci, digeri, gii¢ kazanma ihtiyact
son olarak ise bagar1 gosterme ihtiyacidir. Bu teori ayn1 zamanda idareci pozisyonunda
yer alan bireyler i¢in ¢alisanlarin ihtiya¢larinin belirlenmesi halinde, ¢alisanlarin daha
rahat secilebilmesi ve ise yerlestirilebilmesini de ifade etmektedir. Bu sayede basari
ithtiyaci daha fazla olan kisilerin bu ihtiyaci gerceklestirebilecek islere yerlestirmeleri
saglanabilir. Calisanlarin da boylece tatmin duygularini arttiracak ve basarili olmalart

saglanmis olacaktir (Sahal, 2005).

Yukarida agiklanan igerikle ilgili teoriler dikkate alindiginda birbirlerinden kiiciik
detaylarla farklilagtiklar1 goriilebilmektedir. Bu kiigiik farkliliklar haricinde

yaklasimlar tatminin gerceklesmesini saglayacak olan belirli ihtiyaclar1 kategorize
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etmis, bireylerin kosullarina gore bu ihtiyaglarin 6nceliklerinin degisebilirligi tizerinde
durmuslardir. I¢sel kosullarin dnemine vurgu yapan bu teorilerin ardindan kisilerin

davraniglarinin nedenleri ve nasillariyla ilgilenen siireg teorileri ele alinacaktir.

2.2.3.1 Siireg¢sel kuramlar

Is tatmini kavraminin gelisim siirecinde 6nemli bir rol oynayan diger kuramlar ise
stiregsel kuramlar olarak adlandirilmaktadir. Bu kuramlarin genel 6zellikleri kisilerin
daha cok zihinlerinde yer alan tatmin duygusuyla ilgilenmeleridir. Bireylerin
sergiledikleri davraniglara yol agan fikirlere ve siireclere odaklanmaktadirlar. Siireg ile
ilgili motivasyon kuramlar1 bireylerin davranislarinin nasil bagladigi, nasil devam
ettigi veya nasil sonlandirdigini incelemektedir. Buradan da anlasilacagi iizere
sonugtan daha ziyade nedenleri ile ilgilenmektedir. Bu baslik altinda, literatiirde de
siklikla yer alan, Beklenti Teorisi, Amag Teorisi, Esitlik Teorisi, Pekistirme Teorisi ve

Biligsel Degerlendirme Teorisi detayl bir sekilde agiklanacaktir.

Baslangigta Vroom (1964) tarafindan gelistirilen beklenti motivasyon teorisi,
bireylerin ¢esitli davranis alternatifleri hakkinda kararlar almak ic¢in kullandiklari
siireci agiklayan bir teori olarak ortaya ¢cikmistir. Beklenti teorisi su sekilde sunulur:
Motivasyon kuvveti= Beklenti * Aragsallik * Degerlik. Motivasyon giicii, bireyler
tarafindan ¢esitli davranis segenekleri secildiginde belirli davranigsal alternatifleri
yonlendiren bir giigtiir. Teori, bireylerin en biiyiik motivasyon gii¢lerine sahip
secenegi sececeklerini ileri siirer. Bir davranig, eylem veya gorev i¢in motivasyon
giicti, Ui¢ farkli alginin bir fonksiyonudur: Beklenti, aragsallik ve degerlik. Beklenti,
cabanin iyi performansa yol agacagina dair algilanan olasiliktir. Bireyin beklenti
algisini etkileyen degiskenler, 6z yeterlik, hedef giicliigii ve algilanan kontrolii igerir.
Ulasilmak istenen hedefin birey tarafindan algilanan zorlugudur. Aragsallik, iyi
performansin istenen sonuglara yol agacagina dair algilanan olasiliktir. Gliven, kontrol
ve politikalar, bireyin zihinsellik algisim1 etkileyen degiskenlerdir. Dolayisiyla,
aracsallik, bir bireyin performans beklentisini karsilamasi durumunda daha biiyiik bir
0diil alacagina dair inanctir. Degerler, bireyin kisisel olarak odiillendirdigi degeri ifade
eder.ihtiyaclarin, hedeflerin, degerlerin ve tercihlerin islevidir. Beklenti teorisi
genellikle deneysel kanitlarla desteklenir (Chiang ve Jang, 2008).
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Ozetlenecek olunursa Vroom’a ait beklenti kurami bireylerin tatminlerinin
saglanmasinda veya gilidiilenmesinde yeterli olmadiklarini, tatmin veya motive
olabilmeleri adina amaglarina yonelik bir beklentilerinin de olmas1 gerektigi goriistinii
savunmaktadir. Bireylerin meslek yasamlarinda daha giiclii motivasyona sahip

olabilmeleri adina 6diillerin de biiyiik 6nem arz ettigi sdylenmelidir (Evkaya, 2019).

Bahsedilen teorinin elestirildigi yanlardan da bahsetmek gerekmektedir. Oncelikle
teori anlagilmasi gii¢ ve karmasik bir modellemeye sahip olmasi sebebiyle elestirilmis,
diger bir elestiri noktasi ise teori, bireylerin davraniglarinin fazla akilci (rasyonel)
olarak kabul etmistir. Her iki elestiri de daha sonraki yaklagimlarda inceleme altina

alimmustir (Yiksel, 2005).

Siireg ile ilgili kuramlar bagliginin altinda yer alan diger 6nemli kuram ise Latham ve
Locke tarafindan gelistirilen Amag Teorisi’dir. Amag teorisi, bazi insanlarin isle ilgili
gorevlerde digerlerinden daha iyi performans gdstermesine neyin sebep oldugunu
aciklayan bir motivasyon teorisidir. En derin koklerinde, hedefe yonelik eyleme ve
biyolojiye dayanir. Bitkilerden hayvanlara ve insanlara kadar tiim canli organizmalar,
hayatta kalabilmek i¢in hedefe yonelik eylemlerde bulunmalidir. Hayat sarthidir;
organizmalarin ihtiyaglar1 vardir. Hayatta kalmak, ihtiyaglar1 karsilayan eyleme

gecmeyi gerektirir, goriisiinii savunmaktadir (Locke and Latham, 2013).

Bu teori esasinda yiiksek hedeflere sahip olan veya baskalarinin onlara gosterdikleri
yiiksek hedefleri kabul eden bireylerin, calisma gii¢lerinin ve performanslarinin
artacagini savunmaktadir. Bu teoriye gore amaclarin veya hedeflerin bireyleri
giidiillemede aktif rolleri bulunmaktadir. Bu roller, kisiler tarafindan belirlenen
hedeflerin acik ve anlasilir olmas1 basar1 ve performansi arttirmaktadir, hedeflerin
kolay ve rahat ulasilabilir olmamasi, performansa ve motivasyona olumlu yonde etki
saglayacaktir son olarak ise, bireylerin ¢alisma ortamindaki catisma azaldikca,

kisilerin uyum derecesi ve basari diizeyleri artacaktir (Giinbayi, 2000).

Amag teorisi ile dogru amaglarin belirlenmesinin, ¢alisanlarin motivasyonlarimin

arttirilabilecegi savunulmaktadir. Ulasilamayacak hedeflerin koyulmasi durumunda
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tatmin olmayan calisan veya performansi diisiik calisan ortaya c¢ikabilir (Semerci,

2005).

Bir diger onemli yaklasim Adams’a ait olan Esitlik Teorisi’dir. Bu teori ilk olarak
1965'te Stacy Adams tarafindan onerilmistir. Bu teorinin ana noktasi, elde edilen dort
alt silirecin esitsizligine esdegerdir. Calisanlarin tatmin olma diizeylerinin, is
ortamindaki esitlik ve adalet duygularma bagl olduklar1 goriisii savunulmaktadir
(Luthans, 1995). Bahsedilen dort al siireg¢ ise, bireylerin orgiitsel davraniglart
kendileriyle nasil bagdastirdiklari, bireylerin orgiitsel davraniglari baskalariyla nasil
bagdastirdiklari, bireylerinkendileri ve diger kisilerle organizasyon davranislarini nasil
karsilastirdiklar, son olarak, esitlik ve esitsizlik duygularinin karsilagtirilmasi

(Adams, 1965).

Calisanlar esitsizligi anlamlandirdiginda esitsizlige farkli tepkiler gosterebilir. Bu
tepkiler, performansi diisiirme, iiretimde yavaslama, algilari1 gézden gegirme,
baskalarmin kendisi hakkindaki goriislerini degistirme, referans karsilastirmalarini
degistirme veya ofisi terk etme olarak altiya ayrilmistir. Esitlik teorisinde, bir iiye
kendi ¢alisma, deneyim, egitim ve yetkinlik diizeyini haklar1 ve kurulusun itibar ile
karsilastirabilir. Bu nedenle, kisi kendi girdisi ve baskalarinin ¢iktilar1 arasinda baski,
esitsizlik ve adaletsizlik gozlemlerse strese maruz kalabilir. Bu stres ise kiside
performans diistikliigiine sebep olabilir. Genel itibariyle esitlik teorisi, yOneticiler
acisindan ii¢ noktada dSnemsenmelidir. Odeme dengeleri, verilen ddiillerin soyut veya
somutlugu, dengeleri, faaliyetlerin gerceklik algilamalarinin saglanmasi. Bu

noktalarin galisanlara fark ettirilmesi gerekmektedir (Adams, 1965).

Bu kisimda incelenecek teori Pavlov ve Skinner’a ait Pekistirme teorisi olarak
adlandirilmaktadir. Bu teorinin arastirma kismi hayvanlar iizerinde yapilmasi
acisindan farklilik icermektedir. Davranis sonucunda eger canlt bir mutluluk
duymussa davranisi tekrar edecek, mutluluk yerine aci hissederse davranisi tekrar
etmeyecektir, goriisii savunulmustur. Elde edilen sonug ise 6diil ve cezanin bir
davraniga bagh olarak ortaya ¢ikacagi, goriisiidiir. Burada dikkat edilmesi gereken
diger husus ise mutluluk duyulan davranigin siirekli tekrar edilmesi kag¢inilmaz

olacagindan bu davranis pekistirilmis bir davranis halini alacaktir (Eren, 2001).
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Son olarak bahsedilecek yaklasim ise Deci tarafindan literatiire kazandirilmis olan
Biligsel Degerlendirme Teorisi’dir. Deci ve Ryan'in Biligsel Degerlendirme Teorisi,
ozellikle i¢csel motivasyonu zayiflatan ve kolaylastiran sosyal ve ¢evresel faktorleri ele
alir ve bireyin kendisini motive etmek i¢in bireyde bulunmasi gereken ii¢ 6nemli
psikolojik ihtiyaca isaret eder. Bu ihtiyaglar yetkinlik, 6zerklik ve iligkililiktir. Deci ve
Ryan'a (1985) gore, bir yeterlilik duygusu basar1 deneyimlerinden ve bir faaliyetle
ilgili genel olarak olumlu duygulardan gelir. Yeterlilik, optimal meydan okuma
kavramiyla i¢ i¢e gecmistir. Igcsel motivasyonun gelismesi igin, bir yetkinlik
duygusuna bir 6zerklik duygusu da eslik etmelidir. Bir bireye bir se¢im duygusu,
duygularin kabulii veya kendini yonetme firsat1 verildiginde, i¢sel tatmin duygulari
artar. Bununla birlikte, bir 6diil tesvik olarak sunuldugunda, 6grenme ve 6zerklik, 6z
motivasyon duygulari gibi azalir. iliskisellik ise “kisileraras1 yakinlik, 6zgiin ilgi ve

zenginlestirici deneyimlerin paylasilmasi1” olarak tanimlanmistir. (Riley and English,

2016).

Is tatmini ile ilgili pek ¢ok ¢alisma var oldugu bilinmektedir. Bazilar1 motivasyon,
kalite ve is tatmini arasinda dogrudan bir baglanti oldugunu kanitlarken, bazilar1 bunun
tersini kanitlamaktadir. Ayrica gogu bilim insaninin bu iligkiye inandig1 belirtilmelidir.
Calisanlarin motivasyonu, igyerinde tatmin olmalariyla ilgilidir. Tim kurumlar,
mevcut tiikketicileri korumak ve potansiyel tiiketiciler elde edebilmek adina is tatmini
konusunda 6znel arastirmalar lizerinde ¢alismalar yapmalidir. Gegmisten bu giine
kadar yapilan ¢aligmalarda, tamamen organize kurumlarin bu énemli siirecin farkina
vardiklar1 gozle goriilebilen bir gercektir (Celik, 2011). Aslinda is tatminini anlatan
daha bircok kuramin oldugu bilinmektedir. Fakat calisma geregi bahsedilen
kuramlarin yeterli olacagi disliniilmistiir. Bir sonraki baslik ise saha c¢aligmasi
kisminda hakkinda analiz yapilmis olan is etigi ve is tatmini arasindaki iligkinin

kuramsal agidan tartismasini ele almaktadir.

2.2.4 Organizasyonlarda Is Tatminini Arttirmaya Dair Uygulamalar

Bireyleri verimli ¢alistirabilmek ¢ok kolay degildir. Bireylerin ¢aligma verimlerini ve
performanslarini arttirabilmek icin belirli isteklerinin ve ihtiyaglarinin gerektigi 6l¢iide

karsilanmas1 gerekmektedir. Fakat calisanlar1 giidiileyen bu davranislarin tespit
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edilebilmesi ¢ok kolay olmamaktadir. Calisan davranislarin orgiitiin verimliligi adina
kullanabilmek i¢in kaliplasmis olan birtakim araglardan yararlanmak gerekmektedir.
Is tatmininin gerekli seviyede saglanabilmesi adina kurumlarin benimsedigi birtakim

uygulamalar bulunmaktadir (Sahal, 2005).

Bu uygulamalarin bazilarindan ¢alisma geregince bahsetmek faydali olacaktir. ilk
olarak en cok tercih edilen uygulamalardan biri olan rotasyondur. Bu uygulama bir
kisinin birbirine benzer islerde de ¢aligtirllmasini ifade etmektedir. Bu uygulama ile
calisaninin motive olmasi, ilgisinin canli tutulmasi saglanmaktadir. Yapilan is ¢alisan
tarafindan siradan gelmeye baslandiginda, benzer becerileri gerektiren bagka bir ise

gecmesi moral verici olmaktadir (Asan, 2001).

Diger uygulamanin adi ise is tasarimidir. Burada esas amag ¢alisanin yapmakta oldugu
isin, ¢alisana gore uyarlanmasidir. Yonetim bilimi incelendiginde is tasarimi kavrama,
calisanin bireysel, toplumsal iliskilerinin belirlenmesi ve is tatmini saglayici unsur,
seklinde tanimlanmaktadir. s tasarimina gereksinim duyuldugunda isi tasarlayan kisi
1sin amacin, 1s i¢in gerekli gorevleri, gorevlerin igerigini, kullanilacak olan techizati

ve nasil bir yontem izlenmesi gerektigini ifade etmektedir (Asan, 2001).

Calisanlarin tatmin edilmesini saglayan alternatif olarak kabul edilen diger yontem ise
islerin zenginlestirilmesidir. Is zenginlestirme metodu ile idareci pozisyonunda
bulunan kisilerin daha Onceki zamanlarda sikici bir hale getirdikleri islerin
cesitlendirilmesi, calisanlarin kabiliyetlerini daha c¢ok kullanabilecekleribir hale

getirilmesi saglanmaktadir (Baysal, 1993).

Is genisligi de literatiir incelendiginde ¢alisan tatminini arttiran bir uygulama olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Is genisligi aslinda direk calisanlarin gdrev sayist ile ilgili bir
kavramdir. Bahsedilen bu gorev sayisi, isin niteligine, isin adedine, gorevin sayisina
gore degisiklik gostermektedir. Az sayida isi ylikii olan ¢alisanlarin bu monotonluktan
sikildig1 tespit edilmistir. Bahsedilen bu tekdiizeligi azaltabilmek adma gorev

sayilarinda artis yapilabilmektedir (Asan, 2001).
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Esnek zaman uygulamasi da motive edici uygulamalar arasinda yer almaktadir. Esnek
calisma saati uygulamasi ilebelli olan is giris ve ¢ikis saatleri, calisanlarin gerekli
islerini ve saatlerini doldurmalarinin ardindan geri kalan saatleri istedigi gibi
kullanabilmelerine imkan vermektedir. Yapilacak islerin yapilmasinin ardindan, iste
bulunma saatleri miimkiin oldugunca indirilmektedir. Bu ¢alisanlara belirli bir oranda
ozerklik sagladigindan otiiri sorumluluk duygusunu arttirmakta ve is tatmini

arttirmaktadir. Boylece ¢alisanin ise olan baglilig: arttirilmaktadir (Can, 1997).

Bir diger uygulama ise is paylasiminin saglanmasidir. Yonetim kademesinin onay
vermesinin ardindan bir isin iki veya daha fazla kisi arasinda paylastirilmasini ifade
etmektedir. Bu uygulama siklikla yarim giinliikk mesai saatlerinin uygulandig
kuruluslarda kabul edilmektedir. Boylece bir rutin olusturulmaktadir. Bu uygulamanin
tercih edilmesindeki en biiylik neden tam giin ¢alisamayan istekli ve kabiliyetli kisileri
caligtirabilmektir. Kisilerin kendine zaman ayirabilmeleri neticesinde ise motive
olmalar1 ve tatmin duygular artmaktadir. Bu uygulamada zorluk ise birbirleriyle

uyumlu ¢alisanlarin bulunabilmesidir (Hackman ve Oldham, 1976).

Son olarak ¢alisanlarda motivasyonu ve tatmini arttiracak uygulama ise egitim olarak
isimlendirilmektedir. Egitimin bir gereksinim oldugu herkes tarafindan kabul
edilmektedir. Egitim uygulamalar1 ile hedeflenen ise bireylerin gelisim seviyelerini
arttirmak ve kapasitelerini gelistirmelerini saglamaktir. Egitim faaliyetlerini diizenli
bir bicimde gergeklestiren kurum ve kuruluslar, calisanlarin isteklerini arttirmanin
yaninda, ¢alisanlarini ige 6zendirmis olurlar. Egitimde firsat esitligi ilkesi uygulanarak
calisanlarin mesleki bilgi ve becerilerinin gelismesi saglanirken, bireylerin sosyal
iliskileri de giiglendirilmis olur. Bu tarz isletmeler ¢alisanlara giiven duygusunu
asilamakta ve calisanlarin aidiyet duygularimin artmasini  saglamaktadirlar

(Sabuncuoglu, 2001).
2.2.5 Ts Etigi ve Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Kuramsal A¢idan Tartisilmasi

Is etigi ve is tatmini kavramlari hakkinda yukaridaki yer alan bilgilerden yola
cikildiginda, her iki kavraminda fazlasiyla soyut fakat meslek yasamlarinda bireyleri

etkileyen kavramlar olduklart yorumu yapilabilir. Bireylerin o6zellikle isle ilgili
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memnuniyet diizeylerinin arttirilmasi, hem bireysel hem de kurumsal performans
acisindan 6nem arz etmektedir. Bunu saglamanin bir yolu ise bireylere esit ve adaletli
davranilmasi gerekliligidir. Bireyler ne kadar esit davranildigini goriirse o denli motive

olmakta ve performans diizeylerini arttirmaktadirlar.

Bireylerde is tatmin duygusunun arttirilmasinda is etigi ilkeleri biiyiik rol
oynamaktadir. Literatiirde yer alan bircok calisma ise bu iki kavram arasindaki
iliskinin varligin1 kabul etmektedir. Yapilan c¢alismalar neticesinde, diirtistlik ile
bireyin igsel tatmini, adalet ile hem igsel hem de genel tatmin, giiven, saygi etigi
kavramlar1 ile genel, i¢sel ve digsal tatmin faktorleri arasinda pozitif yonlii iliskiler
yine yapilan calismalar sonuncunda ispatlanmistir. Ayrica burada kamu sektoriinde
gorev yapan calisanlarin is etigi algilarinin daha yiiksek oldugu da belirtilmelidir.
Yapilan ¢alismalarda is tatmininin is ettigine bagli olarak ortaya ¢iktig1 da elde edilen

sonuglar arasinda yer almaktadir (Evkaya ve Ugur, 2020).

Is etigi ilkelerini benimseyen ve uygun bir anlayis igerisinde olan organizasyonlar,
calisanlarin oldugu kadar, mal veya hizmetle ilgilenenlerin de memnuniyetlerinin
yiiksek olmasini saglamaktadir. Bir kurumda is tatmin ve memnuniyet seviyesinin
yiiksek diizeyde olmasi is etigi ilkelerinin benimsenmesi ile yakindan iligkilidir.
Orgiitlerde adil ydnetim ilkesinin benimsenmesi, ydnetim anlayigmin seffaf, giiven
veren ve hesap verilebilir olmasi, ¢alisanlarin da orgiite aidiyet hissini arttirmaktadir.
Alan yazinda yapilan ¢alismalar incelendiginde is etigine baglilik gosterilmesinin, is

tatmin seviyesini arttirdigini géstermektedir (Sokmen ve Ekmekgioglu, 2013).

Idareci pozisyonunda bulunan kisilerin, isgdrenlere karsi gosterdikleri iyi hal ve
hareketler, kisiler arasindaki olumlu davraniglar, adaletli bir ydnetim yapisinin
sergilenmesi, adil licret politikasinin benimsenmesi, hem caliganlara yardim etmekte

hem de isten tatmin olmay1 saglamaktadir (Seyrek ve Cengiz, 2014).

Literatiir incelendiginde 2007 yilinda Elkins tarafindan yapilan bir arasgtirmada is etigi
ve i tatmini arasindaki iligki incelenmistir. Calisma ile amaglanan is etigi ve is tatmini
arasindaki 1iliskinin farkli kiltiirlerde nasil oldugu konusunun arastirilmasidir.

Calismanin sonuncunda is etiginin alt degiskenleri ile is tatmini arasinda anlamli bir
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iliski oldugudur. Fakat bunun kiiltiirlere gore farklilik gosterdigi de elde edilen
sonuglar arasindadir (Tovey, 1997).

Var olan galismalarda, is etiginin is tatmini iizerindeki etkisi orgiitsel kiiltiire, 6zellikle
liderlik tarzina dayali oldugu konusu iizerinde de durulmustur. Ust ydnetim ve amitler
arasinda orgiitte is ahlaki hakkinda konusmak, s6z ve taahhiidii tutmak, ¢alisanlara
bakmak ve etik davranigs modeli olmak gibi is etigini uygulamak, ¢alisanlarin cogu i¢in
memnuniyet diizeyini arttirict unsurlar arasinda yer almaktadir. Ust ydnetim ve
amirlerin is etigini uygulama olasilig1 diisiikse calisanlar arasindaki is tatmini ve

motivasyon azalacaktir (Coldwell vd, 2008).

Is etiginin is tatmini iizerindeki etkileri incelendiginde gruplar arasinda farklilik
gosterdigi de elde edilen sonuglar arasinda yer almaktadir. Dini degerlere dayali is
ahlaki gelistiren orgiitler, dini inanca sahip olan ve bunu uygulayan ¢alisanlar arasinda
is tatmini saglayacaktir (Yousef, 2000).1s etiginin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi,
caliganlara adil veya haksiz muameleyle hafifletilebilir ve bu da aralarinda
memnuniyet veya memnuniyetsizlige neden olabilir (Sharma, Borna ve Stearns,
2009).

Sonuglar incelendiginde ve iki kavram arasindaki iliski ele alindiginda kurumda yer
alan etik ilkelerin ve degerlerin is tatminine ve memnuniyet diizeylerine pozitif yonde
etki yaptig1 goriilmektedir. Hunt vd. (1989) calismalarinda orgiitsel etik degerler ve is
tatmini arasinda dogru orantili bir iligski oldugu da kabul edilmektedir. Etik ilkelerin
ve kurallarin isgorenler tarafindan desteklenmesi ve kabul edilmesi, isten ayrilmalari,
performans disiikliiklerini, orgiite olan aidiyetleri pozitif veya negatif yonde
etkileyebilmektedir. Ayrica her tiirli problemi kendi problemleri gibi
benimsemelerine de neden olmaktadir. Kurumsal etik ilkeler ve etik davranislar
isgorenlerin igini sevmesini, iglerinden memnun olmasini, islerinden keyif almalarini

ve daha ilgili olmalarini saglamaktadir (Catir, 2019).

Calisma esasinda literatiirde yer alan ve kisitli arastirma alanina sahip olan bu konu ile
ilgili saha ¢alismasi yapilmistir. Bu ¢alisma ile literatiire konu ile ilgili daha fazla katki

yapilmasi1 hedeflenmistir. Bir sonraki boliimde is etigi ve i tatmini arasinda anlaml
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bir iligki olup olmadiginin ve iliskinin hangi yonlii oldugunun anlagilmasi adina farkl

iki 6lgek bir araya getirilerek tespit edilmeye calisilmistir.
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3. YONTEM

Bu bolim genel olarak arastirma igerisinde yer alan sorunlarin ve hipotezlerin
incelendigi, aragtirma modeli hakkinda bilgi verildigi boliimdiir. Calismanin esas
paradigmasi, ¢alismanin 6rneklemi, hangi analizlerin yapildigi, veri toplama aralarinin
faktor analizleri, gegerlilik ve giivenilirlik calismalart bu boliim igerisinde yer

almaktadir.

3.1 Arastirma Modeli

Bu baslik igerisinde yapilmis olan ¢aligmanin modellenmesi ve hangi asamalarin
modellemede etkili oldugu yer almaktadir. Calisma kamu ¢alisanlarinin is etigi algilar
ile is tatmini algilar1 arasinda anlamli bir iligkinin oldugu temeline dayandirilmistir.
Bunun yani sira kamu ¢alisanlarinin demografik verilere gore anlamli bir sekilde
farklilasip farklilagsmadigi da modelde ele alinmistir. Calisma geregince Libya Calisma
Bakanliginda yer alan kamu personellerine daha dnce gegerli ve giivenilir bulunan is
etigl Olcegi ve is tatmini Olgegi birlikte uygulanmistir. Tiim bu agiklamalar 1s1g1nda

tasarlanan model ise asagidaki sekilde gosterilmistir.

. Is

Demografik e
. Etigi

Veriler

-Cinsiyet /

-Yas
-Gelir Diizeyi I

-Medeni Hal
-Egitim
Diizeyi
-Calisma

Siiresi
\ i

Tatmini

Sekil 3.1 Arastirma Modeli



60

3.2 Arastirma Paradigmasi Amaci

Yapilan bu calisma ile Libya Calisma Bakanligi’nda gorev yapmakta olan kamu
calisanlarinin is etigi algilari ile i tatmini algilart arasinda bir iligkinin var olup
olmadig1 amaglanmistir. Saha ¢aligmasi ile desteklenen bu tez igerisinde gecerlilik ve
giivenilirlik analizleri, regresyon analizi, pearson korelasyon analizi, T testi analizi,
One-Way ANOVA analizi gerceklestirilmistir. Bunlarin yani sira verilerin analiz
edilebilmesi adina verilerin tanimlayici istatistikleri gerceklestirilmis, standart sapma

degerleri, ortalama degerleri tablolarda yer almistir.

Paradigma literatiire bakildiginda genel bir bakis acisini, genel bir diinya goriisiinii
ifade etmektedir. Ayn1 zamanda paradigma sorunlarin agiklanmasina yardimeci olan bir
kavram olarak da tanimlanmaktadir. Diinya’nin genel yapisin1 anlamaya, nasil bir
diizen i¢inde bulunuldugunu anlamaya yardimci olan bilimsel kavramlardan biri

olarak kabul edilebilir (Denzin ve Lincoln, 2001).

Arastirma paradigmalar1 genellikle iki u¢ nokta arasinda yer alan yaklasimlardan biri
seklinde tanimlanabilmektedir. Bahsedilen bu ug¢ noktalar ise pozitivizm ve
yorumlayici yaklagim olarak isimlendirilmektedir. Arastirmacilar yapmis olduklari
aragtirmalarda bu yaklagimlardan birini tercih ederek yontemlerini gelistirmektedir.
Pozitivizm olarak adlandirilan yaklasim istatistiksel analize daha ¢ok deger veren ve
daha ¢ok kullanan yaklagim olarak tanimlanabilir. Kisacas1 daha nicel bir yaklagim

olarak isimlendirilebilir (Cohen, 2000).

Yukaridaki bilgilerden de anlasilacag {izere bu calismada da pozitivist yaklagim tercih
edilmis, ilgili kavramlar ise literatiir taramas1 yapilarak kuramlara dayandirilmistir.
Ayrica ¢alismada elde edilen veriler caligmaya katilan katilimcilarda elde edilmis ve
sayisal veriler haline donistiiriilmistiir. Ardindan SPSS 22 paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Tiim bu bilgiler 15181nda aragtirma pozitivist yaklagim

ve nicel bir yontemi barindirmaktadir.
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3.3 Arastirmada Secilen Orneklemin Sebebi

Calisma 0zelinde 6rneklemin se¢ilmesi kolayda 6rnekleme yontemi ile belirlenmistir.
Caligmalara bakildiginda Orneklem se¢iminin tamamen rastgele yapilmadigi
gorilebilmektedir. Kolayda 6rnekleme yonteminin segilmesinde en temel neden ise bu
yontemin arastirmacilar tarafindan pratik olarak goriilmesidir. Bir¢ok arastirmaci bu
yontem neticesinde zamandan ve maliyetten ciddi bir sekilde tasarruf edebilmektedir

(Trochim, 2007).

Birgok calismada oldugu iizere bu ¢alismada da kolayda 6rnekleme yonteminin neden

secildigine dair bazi nedenler asagida siralanmistir;

Calismada is etigi ve is tatmini arasindaki iliskinin tespit edilebilmesi adina kamu

calisanlarinin arasindan kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir.

Ornekleme ulasmada birtakim zorluklarla karsilasilabilecegi icin bu zorluklarin

onlenmesi adina kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir.

Caligsmada yliz yiize anket yontemi tercih edildigi i¢in katilimecilar1 zorlamamak adina

kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir.

Ayn1 zamanda literatiirde yer alan benzer ¢aligmalar incelenerek daha ¢ok tercih edilen

yontemin kolayda 6rnekleme yontemi oldugu tespit edilmistir.

3.4 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calisma kapsamina Libya Calisma Bakanligina bagl tiim kurumlar ele alinacaktir.
Bakanlik ¢alisanlarinin is etigi algilar1 ve is tatminleri arasindaki iligkiyibelirleyecek
olan bu c¢alisma, zaman ve biitce kisintindan dolay1r bakanlik merkez teskilat1 ve
baskentteki (Trablus) bagl kuruluslarda yapilacaktir.Yani arastirma sadece Trablus’ta
uygulanacaktir.Arastirma verilerinin yalnizca anket yontemi ile toplanmis olmasi,
miilakat ve gozlemgibi tekniklerin kullanilmayisi, ¢alismanin diger bir sinirini
olusturmaktadir. Anketletoplanan verilerin giivenilirligi ve gecerliligi, veri toplamada

kullanilan teknigindzellikleri ile sinirhidir. Kolayda drneklem metodolojisi geregi
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orneklem sayisiminmiimkiin oldugunca arttirilmasi amaciyla arastirmanin Libya

Caligma Bakanliginin Trablus’taki tiim orgiitlerinde yapilmistir.

Bu aragtirmadan elde edilen sonuglarin Libya Calisma Bakanligi’ndayer alantiim
bakanlik personeline genellemek amaglanmaktadir. Ancakdrneklem belirlenirken
ulasilmas1 uygun bir &rneklem segilmistir. Orneklem segilirken dikkat edilmesi

gereken en 6nemli hususlardan biri ise evrende yer alan toplam saymin bilinmesidir.

Tiim bu bilgilere bakildiginda Libya Calisma Bakanligi’nda yer alan kamu
calisanlarinin sayisinin yaklasik 2000 civarinda oldugu ve bu sayida bir evrende %95
giiven araliginda 6rneklemin yeter sayisinin 370 oldugu literatiirde tespit edilmistir.
Ilgili 6rneklem sayisinin tespiti icin ise Yavan (2021) yayinlamis oldugu eser dikkate
alimmstir. Bu ¢alismada ise ilgili anket sayis1 417 olarak elde edilmis ve yeter sayisinin

da tistiinde bir katilimcrya ulasilmistir.

3.5 Arastirmanin Olgekleri

Caligma 6zelinde toplam 33 sorudan olusan ve 2 farkli 6lgegin kullanildigr bir anket
formu hazirlanmistir. Bu anket formunun igerisinde yer alan iki farkli 6lgek farkl
zamanlarda farkli arastirmacilarin calismalarinda yer verdigi dlgeklerdir. Bunlardan
ilki Scott McDonald ve Peter Maclntyre tarafindan (1997) yilinda gelistirilmis olan
orijinal dili Ingilizce olan ‘*Job Satisfaction Scale’’dir. Olgek orijinal dili ile ve Arapga
olarak Libya’da kamu ¢alisanlarina uygulanmistir. Calismada yer alan ikinci 6lcek ise
Wahibur Rokhman tarafindan (2010) yilinda kisa hali gelistirilmis olan ‘’Islamic
Work Ethic Scale (islami Is Etigi Olcegi)’” kullanilmistir.

Calismada yer alan Ol¢ek toplam {i¢ boliime ayrilmistir. Formun birinci boliimiinde
cinsiyet, medeni hal, yas, egitim diizeyi, gelir diizeyi, calisma siiresi gibi verileri elde
edebilmek adma sorulmus 6 demografik sorudan olugmaktadir. Formun ikinci
boliimiinde kamu c¢alisanlarinin is etigi algilarinin anlasilmasina ve Ol¢iilmesine
yarayan toplam 10 sorudan olusan is etigi olgegi yer almaktadir. Formun iigiincii
boliimii ise toplam 17 sorudan olusan ¢alisanlarin is tatminlerinin anlasilmasina yarar

saglayan is etigi 6lgegi kullanilmastir.
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Soru formunun tamamina bakildiginda ve 6rneklemin kamu ¢alisanlarindan olustugu
diisiiniildiiginde anket formunun uzun olmamasina ve kisa siirede tamamlanabilir
olmasina 6zen gosterilmistir. Anket formunda yer alan demografik sorular disinda
diger iki 6l¢ek toplam 27 sorudan olugmaktadir. Bu 27 soru i¢in 5’11 likert tipi 6lgek
tercih edilmistir. 5’11 likert tipi 6l¢ek 1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3:
Ne Katiliyorum Ne de Katilmiyorum 4: Katiliyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum
seklinde tasarlanmis boylece soru formunun katilimcilar tarafindan daha hizli bir

sekilde doldurulmasi planlanmaistir.

3.6 Faktor Analizi (Olceklere Dair Gecerlilik Analizleri)

llgili calisma geregi kullanilan Slgeklerin katilimeilar tarafindan dogru bir sekilde
anlasilip anlagilmadiginin tespit edilebilmesi adina kullanilan 6lgeklerin gegerlilik
analizlerinin yapilmasi gerekmektedir. Literatlir taramasi yapildiginda olusturulan
Olceklerin, farkli Orneklemlere uygulanmasi asamasinda Oncelikle ilgili faktor
analizlerinin ve testlerin yapilmasinin gerekliligi birgok bilim insani tarafindan
vurgulanmistir. Bu calisma 0Ozelinde daha Once olusturulan iki farkli Glgek
kullanilmistir. Calismanin 6nceki kisimlarinda da bahsedildigi iizere ilk Olgek is
tatminini 6lgmekte, ikinci 6lcek ise is etigi diizeyinin anlamlandirmaktadir. Olgekler
esas Ornekleme uygulanmadan 6nce test edilmesi amaciyla daha ufak bir 6rnekleme

uygulanmugtir.

Bilim insanlar1 ve arastirmacilar ortaya ¢ikan problemlerin 6ngoriilebilmesi adina daha
mikro boyutta bir ¢aligmanin onceden yapilmasi gerektigine vurgu yapmaktadirlar.
Literatiirde bu pilot ¢alisma olarak isimlendirilmektedir. Pilot calisma neticesinde
maddelerin zorluk dereceleri, maddelerin ayristirma diizeyleri, oOlceklerin i¢
tutarliliklar1 ve parametrelerin tahmin edilebilmesi saglanmaktadir. Bunun yani sira
pilot ¢aligmanin tam olarak ka¢ kisiye yapilmasi gerektigi konusu ise kesin olarak

belirtilmemistir (Julious, 2005).

Calismada yer alan &lgekler toplam 60 kisiye uygulanmis ve Is tatmini Olgegi’nin
Cronbach Alfa degeri %72, Is Etigi Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri ise %82 olarak

tespit edilmistir. Bu degerler ilgili alanyazin incelemesi yapildiginda kabul edilebilir
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degerler olarak tespit edilmistir. Oyle ki Arezes vd. (2014) yilinda yaymlanan eserinde
%60’1n iizerinde Cronbach Alfa degerine sahip dl¢eklerin iyi bir tutarlilik oranina
sahip oldugu savunulmustur. Ilgili dlceklerin gegerlilik ve giivenilirlik oranlarmnin
tespit edilebilmesi adina KMO Barlett Testi, Faktér Cikarimlar1 ve Scree Plot

Grafikleri detayl1 bir sekilde incelenmistir.

3.6.1 is Tatmini Olcegi

Is tatmini 6l¢eginin kesfedici faktdr analizinin yapilabilmesi ve dlgegin gegerliliginin
kabul edilebilmesi adina KMO Barlett testinin diger bir adiyla Kiiresellik testi
sonuclarina ulagilmistir. Esasen bu test Olcegin yeterliliginin Olclilmesi adina
gelistirilmistir. MacCallum ve arkadaslar1 bu testin yeterli olarak kabul edilebilmesi
adina ilgili degeri 0,5 olarak belirtmislerdir. Field (2009) yilinda yazdigi esere gore ise
bu deger 0,5 ve 0,7 arasinda vasat, 0,7 ve 0,8 arasinda iyi, 0,8 ve 0,9 arasinda ¢ok iyi
oldugu savunulmaktadir. Calisma 6zelinde yer alan 6lcek testi sonucu ise 0,75 olarak
tespit edilmistir. Bu deger goz oniine alindiginda ilgili 6rneklemin faktor analizi adina
1yl derecede yeterli oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile mevcut veri seti

aciklayici faktor analizi i¢in faydali ve yeterlidir.

Tablo 3.1 Is Tatmini Olgegi KMO Barlett Test Sonucu
Is Tatmini KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Testi ,750
Yaklasik Chi-Kare 1451,691
Bartlett Kiiresellik Testi Df 45
Anlam. ,000

Olgegin yeterlilik testinden elde edilen sonucun ardindan veri setinde var olan lineer

bilesenleri belirlemek amaciyla faktor ¢ikarma iglemi yapilmistir.
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Tablo 3.2 s Tatmini Faktor Cikarimi

Is Tatmini Olgegi Toplam Agiklanan Varyans

Baslangi¢ Faktor Dondiirme Sonrasi
Baslangi¢ Ozdegerleri | Yiiklerinin Karelerinin Faktor Yiiklerinin
Co Toplamlari Karelerinin Toplami
m. Topla Varya Kiimiila | Topla varya Kiimiila | Topla Varya Kiimiila
ns . ns . ns .
m % tif % m % tif % m % tif %

1 |3,749|37,492| 37,492 | 3,749 | 37,492 | 37,492 | 3,239 | 32,386 | 32,386

1,274 | 12,741 | 50,233 | 1,274 | 12,741 | 50,233 | 1,513 | 15,133 | 47,519

3 |1,210 (12,099| 62,332 | 1,210 | 12,099 | 62,332 | 1,481 | 14,813 | 62,332
Cikarim Yontemi: Temel Bilesen Analizi

N

Yukarida var olan Tablo 3.2°de faktor ¢ikarma isleminin sonucu goriilebilmektedir.
Ilgili analiz sonrasinda agiklayici faktdr analizi mevcut veri kiimesinde var olan 10
dogrusal bileseni tanimlamistir. Bu 10 dogrusal bilesen asagida yer alan Sekil 3.2°deki
Scree Plot grafiginde de goriilebilmektedir. Yukarida yer alan tabloda da
goriilebilecegi lizere birinci faktdriin agikladigi varyans oranit %37,492°dir. Birinci
faktor biiyiik bir oranda aciklama oranma sahipken diger faktorlerin daha kiigiik

miktarlarda agiklama oranina sahip oldugu goriilebilmektedir.

Faktorlerin tamaminin ¢ikariminin yapilabilmesi adina tercih edilen esas yontem ilgili
ozdegerlerin katsayilarinin  1°den biiyiikk olmasidir. Ilgili 6lgegin  6zdegerleri
neticesinde 3 faktore ayrildigr goriilebilmektedir. Bunun yani sira ilgili i¢ faktoriin
acikladiklar1 varyans oranlari, kare yiiklerinin ¢ikarim toplamlar1 detayli bir sekilde
Tablo 3.2°de yer almaktadir. Birinci faktor %37,492, ikinci faktor %12,741, tigiincii
faktor ise %12,099 varyansa yol agmaktadir. Buradan elde edilen diger bir sonug ise
birinci faktoriin diger iki faktoriin toplamindan daha fazla varyansa yol agtigidir.
Cikarimdan sonra elde edilen varyans oranlarina bakildiginda ise faktorlerin sirasiyla

(%32,386, %15,133, %14,813) varyansa karsilik geldigi tespit edilmistir.

Calismada yer alan veri setinden yola ¢ikilarak ilgili dlgegin Scree Plot sonuglar
incelendiginde de Olgegin ili¢ faktore ayrilmis oldugu ve faktdr analizini dogrular
nitelikte bir sonug¢ elde edildigi goriilebilmektedir. Sekil 3.2°’de yer alan grafik ii¢
faktoriin ardindan diizlesme egilimi gostermekte ve ii¢ faktoriin agiklanan varyansinin

yeterli seviyede oldugunu kanitlamaktadir.
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Sekil 3.2 Is Tatmini Scree Plot Garfigi

Tablo 3.3 Is Tatmini Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi®

Com.
1 2 3
Yoneticilerimle iyi anlagirim. 821
Ucretimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. ,810
Tiim yeteneklerimin ve becerilerimin is yerinde kullanildiginm 776
diisiiniiyorum. ’
Is yerindeki insanlara kendimi yakin hissediyorum. ,655
Bu sirkette ¢alistigim i¢in kendimi iyi hissediyorum. ,654
Genel olarak, g:alwmamp fiziksel sagligim i¢in 1yi olduguna 793
inaniyorum. '
Iyi yapilmus bir is i¢in takdir aliyorum. ,656
Yo6netimin benimle ilgilendigine inantyorum. (37
Isim konusunda kendimi giivende hissediyorum. ,699
Isim hakkinda iyi hissediyorum. 566

Cikarim Yontemi: Temel Bilesen Analizi

Dondiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile VVarimax.

Rotasyon 6 tekrarda birlestirildi

Tablo 3.3 is tatmini Olgeginin dondiiriilmiis bilesen matris analizinin sonuglarini

gostermektedir. Ilgili matris dlgek dahilinde yer alan her bir madde veya soru ilgili

bilesenleri veya faktore iligkin faktdr yiiklerini agiklamaktadir. Olgegin agimlayic

faktor analizi Varimax ile Kaiser Normalizasonu ve Temel Bilesen Analizi

kullanilarak gerceklestirilmistir. Bu analizde 6zdegerleri 1’in iistiinde olan ve faktor

yiikleri 0,30’un {istiinde olan faktor yiikleri dikkate alinmistir. Boylece madde veya
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sorularin faktor yiiklerinin ¢akigmalar1 onlenmistir. Han (2009)’a gore ilgili faktor
yiiklerinin birden fazla soruda bulunmasi ve arlarinda farklarin 0,10’un altinda olmas1
durumunda ilgili maddenin veya sorunun Ol¢ekten cikarilarak dondiirme isleminin
tekrarlanmas1 gerektigi unutulmamalidir. Ilgili matris sonuglar1 incelendiginde bes
maddeden olusan yliksek faktor yiikiine sahip olan birinci faktor igerisinde S9, S7, S8,
s2, s3 numarali sorular yer almaktadir. Sorularin faktor yiikleri ise sirasiyla 0,821,
0,810, 0,776, 0,655, 0,654 diir. Ikinci faktor icerisinde s6(0,793), s1(0,656) kodlu
sorular yer almaktadir. Son olarak {igiincii faktor igerisinde s5, s4, s10 sorular yer

almaktadir. Bu sorularin faktor yiikleri ise 0,737, 0,699 ve 0,566’dr.

Acimlayic faktor analizinin yapiminin ardindan ve matrisin incelenmesinin ardindan
tic faktor arastirmacinin konuyla ilgili yaptigi okumalara ve ilgili literatiire gore
isimlendirilebilir. Fakat ¢alisma 6zelinde is tatmini 6lgegi biitiin bir 6l¢ek olarak ele
alinmis olup, alt boyutlara analizde yer verilmemistir. Fakat arastirmaci tarafindan is
tatmini 6lceginin ortaya ¢ikan faktorleri sirasiyla, duygusal tatmin, kisisel tatmin, igsel
tatmin olarak isimlendirilmistir. Sonraki ¢alismalara fikir vermesi amaciyla faktor
yiiklerine ¢alismada yer verilmistir. Calismanin iki dlgekten olusmasi sebebiyle bir

sonraki baglik altinda Is Etigi Olgegi’nin ilgili analizlerine yer verilmistir.
3.6.2 Is Etigi Olcegi

Tablo 3.4 1s Etigi Olgegi KMO Barlett Test Sonucu
Is Etigi KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Testi ,769
Yaklagik Chi-Kare 1351,701
Bartlett Kiiresellik Testi Df 43
Sig. ,000

Is etigi 6lgeginin kesfedici faktor analizinin yapilabilmesi ve dlgegin gegerliliginin
kabul edilebilmesi adina KMO Barlett testinin diger bir adiyla Kiiresellik testinin
sonuglar1 analiz edilmistir. Kiiresellik testi 6lgegin yeterliliginin Ol¢lilmesi adina
gelistirilmistir. MacCallum ve arkadaslar1 bu testin yeterli olarak kabul edilebilmesi
adina ilgili degeri 0,5 olarak belirtmislerdir. Field (2009) yilinda yazdig1 esere gore ise

bu deger 0,5 ve 0,7 arasinda vasat, 0,7 ve 0,8 arasinda iyi, 0,8 ve 0,9 arasinda ¢ok iyi



68

oldugu savunulmaktadir. Calisma 6zelinde yer alan 6lgek testi sonucu ise 0,769 olarak
tespit edilmistir. Bu deger gbz Oniine alindiginda ilgili 6rneklemin faktor analizi adina
iyi derecede yeterli oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile mevcut veri seti

aciklayici faktor analizi i¢in faydali ve yeterlidir.

Tablo 3.5 Is Etigi Faktor Cikarim

Is EtigiOlcegi Toplam Agiklanan Varyans

Baslangic Faktor Dondiirme Sonrasi
Baslangi¢ Ozdegerleri  Yiiklerinin Karelerinin Faktor Yiiklerinin
Co Toplamlar1 Karelerinin Toplami
m. Topla Varya Kimiila Topla Varya Kimila Topla Varya Kiimiila
ns . ns . ns .
m % tif % m % tif % m % tif %

6,220 36,588 36,588 6,220 36,588 36,588 5,387 31,690 31,690

2,384 14,024 50,612 2,384 14,024 50,612 3,055 17,968 49,657

2,220 13,059 63,671 2,220 13,059 63,671 2,244 13,201 62,859

1,940 11,410 75,081 1,940 11,410 75,081 2,078 12,222 75,081
Cikarim Yontemi: Temel Bilesen Analizi

AIWINPF

Olgegin yeterlilik testinin analiz edilmesinin ardindan veri setinde var olan lineer

bilesenleri belirlemek amaciyla faktor ¢ikarma iglemi yapilmistir.

Yukarida var olan Tablo 3.5’de faktor ¢ikarma isleminin sonucu goriilebilmektedir.
Ilgili analiz sonrasinda agiklayici faktor analizi mevcut veri kiimesinde var olan 17
dogrusal bileseni tanimlamistir. Bu 17 dogrusal bilesen asagida yer alan Sekil 3.3 teki
Scree Plot grafiginde de goriilebilmektedir. Yukarida yer alan tabloda da
goriilebilecegi lizere birinci faktdriin agikladigi varyans orani %36,588’dir. Birinci
faktor biiyiik bir oranda aciklama oranina sahipken diger faktorlerin daha kiigiik

miktarlarda agiklama oranina sahip oldugu goriilebilmektedir.

Faktorlerin tamaminin ¢ikariminin yapilabilmesi adina tercih edilen esas yontem ilgili
ozdegerlerin katsayilarinin  1°den biiyiikk olmasidir. Ilgili 6lgegin  6zdegerleri
neticesinde 4 faktore ayrildigi goriilebilmektedir. Bunun yani sira ilgili {i¢ faktoriin
acikladiklar1 varyans oranlari, kare yiiklerinin ¢ikarim toplamlar1 detayl bir sekilde
Tablo 3.2°de yer almaktadir. Birinci faktor %36,588, ikinci faktor %14,024, igiincii
faktor 913,059, dordiincii faktor ise %11,410varyansa yol agmaktadir. Buradan elde
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edilen diger bir sonug ise birinci faktoriin nerdeyse diger ii¢ faktoriin toplami kadar
varyansa yol agtigidir. Cikarimdan sonra elde edilen varyans oranlarina bakildiginda
ise faktorlerin sirasiyla (%31,690, %17,968, %13,201, %12,222) varyansa karsilik
geldigi tespit edilmistir. Calismada yer alan agimlayici faktor analizlerinin sonuglari
incelendiginde Is Etigi 6lgeginin icerisinde yer alan dort faktor toplam odlgegin
%75’inden fazlasinn agiklayici bir giice sahiptir. Ilgili alanyazin incelendiginde bu
degerin kabul edilebilir diizeyde olduguna calismanin Oncekim kisimlarinda da

deginilmistir.

Calismada yer alan veri setinden yola cikilarak ilgili 6lcegin Scree Plot sonuglari
incelendiginde de Olcegin dort faktdre ayrilmis oldugu ve faktdr analizini dogrular
nitelikte bir sonug elde edildigi goriilebilmektedir. Sekil 3.3’te yer alan grafik dort
faktoriin ardindan diizlesme egilimi gostermekte ve dort faktoriin  agiklanan

varyansinin yeterli seviyede oldugunu kanitlamaktadir.

Scree Plot

Eigenvalue

T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 S (5] 7 =] =] 10 11 12 13 14 15 16

iy
=]

Component Number

Sekil 3.3 s Etigi Scree Plot Grafigi
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Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi®

Component
1 2 3 4
Calismak, kisiye bagimsiz olma sansi1 verir ,862
Calismak bagli basina bir amag degil, kisisel gelisimi ve
S . . ,862
sosyal iligkileri tesvik eden bir aractir
Calisma olmadan hayatin bir anlam1 yoktur ,844
Bagarili bir kisi, igyerinde son teslim tarihlerini karsilayan
.y ,844
kigidir.
Kisi, sorumluluklarini yerine getirmek icin siirekli olarak
,840
¢ok calismalidir
Daha fazla bog zaman toplum igin iyidir ,840
Kendini isine adamak bir erdemdir ,608
Tembellik bir kusurdur 534
Iyi calismak hem kendine hem de baskalarina yarar saglar 512
Calismak, insanin dogayi kontrol etmesini saglar ,889
Isyerinde adalet ve comertlik, toplumun refahi igin gerekli
,889
kosullardir.
Ihtiyagtan fazlasini iiretmek, bir biitiin olarak toplumun 796
refahina katkida bulunur. ’
Yaratici ¢alisma bir mutluluk ve basar1 kaynagidir ,7196
Kisi elinden gelenin en iyisini yapmalidir ,958
Calisan kisilerin hayatta ilerleme olasilig1 daha yiiksektir ,958
Insan iliskileri vurgulanmali ve tesvik edilmelidir. 977
Isin degeri, sonucundan ziyade eslik eden niyetten 977

kaynaklanmaktadir.

Cikarim Yontemi: Temel Bilesen Analizi
Dondiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile VVarimax.

Rotasyon 5 tekrarda birlestirildi

Tablo 3.6, is etigi Olgeginin dondiiriilmiis bilesen matris analizinin sonuglarini

gostermektedir. Tlgili matris dlgek dahilinde yer alan her bir madde veya soru ilgili

bilesenleri veya faktore iliskin faktdr yiiklerini agiklamaktadir. Olgegin agimlayici

faktor analizi Varimax ile Kaiser Normalizasonu ve Temel Bilesen Analizi

kullanilarak gerceklestirilmistir. Bu analizde 6zdegerleri 1’in {istiinde olan ve faktor

yiikleri 0,50 nin tistiinde olan faktor yiikleri dikkate alinmistir. Ayrica madde veya

sorularin faktor yiiklerinin ¢akismalarinin giderilmesi adina birden fazla faktore yiik

bindiren sorulara da dikkat edilmistir. Han (2009)’a gore ilgili faktor yiliklerinin birden

fazla soruda bulunmasi ve arlarinda farklarin 0,10’un altinda olmasi durumunda ilgili

maddenin veya sorunun Ol¢ekten cikarilarak dondiirme isleminin tekrarlanmasi
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gerektigi soylenmektedir. ilgili matris sonuglar1 incelendiginde dokuz maddeden
olusan yiiksek faktor yiikiine sahip olan birinci faktor igerisinde is etigi Olcegi
icerisinde yer alan s1, s2, s3, s7, s8, s9, s14, s15, s16 numarali sorular yer almaktadir.
Sorularin faktor yiikleri ise 0,862, 0,862, 0,844, 0,844, 0,840, 0,840, 0,608, 0,534 ve
0,512°dir. ikinci faktdr igerisinde s4(0,889), s5(0,796) s11(0,889) s12(0,796) kodlu
sorular yer almaktadir. Ugiincii faktdr igerisinde s6, s7, sorular yer almaktadir. Bu
sorularin faktor yiikleri 0,958, 0,958’dir. Son olarak dordiincii faktor icerisinde yer
alan sorular ise s10(0,977) ve s17(0,977) dir.

Acimlayict faktor analizinin yapiminin ardindan ve matrisin incelenmesinin ardindan
tic faktor arastirmacinin konuyla ilgili yaptigi okumalara ve ilgili literatiire gore
isimlendirilmelidir. Ilgili maddelerin dagilimlar ve igerikleri incelendiginde birinci
faktor aragtirmaci tarafindan sosyal iligkiler becerisi, ikinci faktor giriskenlik duygusu,
liclincti faktor ¢alisma arzusu, dordiincii faktor ise yapilan isi i¢sellestirme olarak

nitelendirmistir. Isimlendirilen bu boyutlar is etigi ile iliskilendirilerek agiklanmustir.

Tablo 3.7 Gtvenilirlik Analizleri

Is Tatmini Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
,720 10
Is Etigi Olgegi Giivenilirlik Analizi
Cronbach's Alpha Madde Sayisi
,828 17

Caligmalarda yer alan Olgeklerin hangi diizeyde tutarli ve giivenilir oldugunun
Olclilebilmesi adina birden fazla analizle karsilagilabilmektedir. Bilim insanlarinin
cogunlugu dlgeklerin giivenilirliklerinin 6l¢iilebilmesi adina Cronbach Alfa degerinin
esas alinmasiin dogru oldugunu savunmaktadir. Giivenilirlik 6lgegi ile dlgekte yer
alan degiskenlerin, 6lgmek istedigi olguyu ne diizeyde 6l¢tiigii ve tutarli olup olmadig:
saptanmaktadir (Hair vd., 2016). Hutchinson ve Johnston (2004)’e gore olgeklerin
giivenilir diizeyde olmasi adina yapilan analiz sonuglariin 0,60 veya daha yiiksek bir
degere sahip olmasi gerekmektedir. Ayn1i zamanda birden fazla Olgegin tek bir
calismada kullanilmasi durumunda her bir Olgegin ayri ayri Cronbach Alfa

degerlerinin saptanmasi ve kabul edilebilir diizeyin {istiinde olmas1 gerekmektedir.



72

Bu bilgiler dikkate alindiginda ¢alisma 6zelinde kullanilan iki farkli 6l¢ek bulunmasi
sebebiyle iki 6l¢egin ve ¢alismanin tamaminin Cronbach Alfa degerlerinin saptanmasi
gerekmektedir. Tablo 3.7’ye bakildiginda toplam 27 maddelik 6l¢egin Cronbach Alfa
degeri 0,897 olarak tespit edilmistir. Ayrica is tatmini 6l¢eginin Cronbach Alfa degeri
0,720, 1s etigi 6l¢eginin Cronbach Alfa degeri ise 0,828 olarak tespit edilmistir. Tiim
bu degerlerin 0,60 degerinden daha yiikse degerler oldugu, dolayisiyla Slgegin

giivenilirlik oranlarinin yiiksek oldugu goriilebilmektedir.
3.7 Arastirma Bulgulan

Bu kisim altinda ¢alismaya dahil olan katilimeilarin dlgekte vermis olduklari cevaplar
ilgili programlar aracilig1 ile analiz edilmis olup, ¢alismanin nasil sonug¢landigi ve
hangi boyutlar arasinda anlaml iliskilerin var olup olmadig: tespit edilmistir. Tlgili

verilerin analiz edilmesi adina SPSS 24 paket programindan yararlanilmistir.

Tablo 3.8 Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler De%giireil;erln N Yiizde Birikimli Yiizde
Cinsiyet Kadin 69 16,5 16,5
Erkek 348 83,5 100,0
) Bekar 139 33,3 33,3
Katilimcinin Medeni Durumu Evii 278 66.7 1000
18-24 39 94 9,4
25-31 63 15,1 24,5
32-37 85 20,4 44.8
Katilimcimin Yast 38-42 84 20,1 65,0
43-47 73 175 82,5
48-53 52 125 95,0
54 ve Ustii 21 50 100,0
Ikogretim 17 41 41
Lise 54 12,9 17,0
Katilimcimin Egitim Durumu Universite 267 64,0 81,1
Yiksek Lisans 70 16,8 97,8
Doktora 9 2,2 100,0
Tablo 3.8 Devami
500-2000% 361 86,6 86,6
T o
uzen 4001-5000$ 1 2 99,8

50008 ve Ustii 1 2 100,0
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5 Yildan Az 65 15,6 15,6

. 5-10 Y1l 103 24,7 40,3

Katilimecinin Calisma Siiresi 11-15 Vil 109 261 66.4
15 Yildan Fazla 140 33,6 100,0

Oncelikle verilerin dagilimlarmnin anlasilabilmesi adina ve katilimcilarin demografik
verilerinin anlasilmas1 adina Tablo 3.8’de katilimcilarin demografik verileri elde
edilmistir. Bu demografik veriler arasinda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi,

gelir diizeyi ve katilimeilarin ¢alisma siireleri yer almaktadir.

Olgek orijinal dillerinden Arapga’ya cevrilerek katilimcilara uygulanmistir.
Katilimcilarin tamami Libya’da yagamaktadir. Arastirmaya dahil olan katilime1 sayisi
toplam 417 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin %83,5°1 erkek katilimcilardan, geri
kalan %16,5°1 ise kadin katilimecilardan olugmaktadir. Calismanin yapildig: tilke ve
siyasal rejim goz Oniine alindiginda katilimcilarin cinsiyetleri arasindaki farklilik
normal degerlendirilebilir. Ayrica bu verilerden yola ¢ikilarak erkek ¢alisanlarin kadin
calisanlara gore Libya’da daha baskin olduklar1 yorumu da yapilabilmektedir. Bir
sonraki aragtirma sorusu katilimcilarin medeni durumlarini 6grenmeye yoneliktir.
Calismada yer alan katilimcilarin %66,7’si evli katilimcilardan, %33,3’i ise bekar
katilimcilardan olugmaktadir. Medeni durum sorusuna verilen cevaplarda da
farkliligin  fazla oldugu goéze carpmaktadir. Bu farklihik c¢alisma verilerinin

giivenilirligine zarar vermeyecek orandadir.

Calismada yer alan katilimeilarin %5°1ik bir oranla, 54 yas ve iizerindeoldugu analiz
edilmistir.Ardindan veriler siralandigindal8-24 yas aras1 %9,4’lik bir oranla, 48-53
yas arast %12,5’lik bir oranla, 25-31 yas aras1 %15,1°lik bir oranla, 43-47 yas arasi
%17,51ik bir oranla, 38-42 yas aras1 %20,1’lik bir oranla birbirlerini takip etmektedir.
32-37 yas arasindakisegmenler ise %20,4ile en yiiksek orana sahip olan grup niteligi
tagimaktadir. Yas ile ilgili demografik veriler incelendiginde oranin yarisindan

fazlasini 38 yasin tistlindeki bireylerin olusturdugu goriilebilmektedir.

Katilimcilarin egitim diizeylerinin anlasilmasit adina sorulan demografik soruya

verilen cevaplar dikkate alindiginda katilimcilarin, %4,1’inin (17) ilkogretim mezunu
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oldugu, %12,9’unun (54) lise mezunu oldugu, %64 liniin (267) {iniversite mezunu
oldugu, %16,8’inin (70) yiiksek lisans mezunu oldugu, %2,2’sinin (9) ise doktora
mezunu oldugu saptanmistir. Olgekte yer alan katilimcilarin yarisindan fazlasmin
(%83’1iniin) kaliteli ve yiiksek bir egitim seviyesine sahip oldugu sdylenebilmektedir.
Katilimcilarin yiliksek egitim seviyesine sahip bireyler olmasi Olgekte yer alan

cevaplarin kalitesinin de iyi diizeyde oldugunu ispatlar niteliktedir.

Katilimeilarin gelir durumlarina ait demografik bir soru da sorulmustur. Elde edilen
veriler incelendiginde katilimeilarin %86,6’s1 500-2000$ arasi gelir elde etmekte,
%7,97u 2001-3000$% aras1 gelir elde etmekte, %5°1 3001-4000%$ arasi gelir elde etmekte,
%0,2’si 4001-5000% aras1 gelir elde etmekte, %0,2’si ise 5000$ ve istii gelir elde

etmektedir.

Demografik sorularin igerisinde yer alan son soru ise katilimcilarin ¢alisma siirelerini
tespit edebilmek adina sorulmustur. Katilimeilarin %33,6’s1 15 yildan daha fazla
stiredir caligma hayatinin icerisinde olduklarini belirtmislerdir. Bu oran1 %26,1 ile 11-
15 yil arasi calisanlar, %24,7 ile 5-10 yil aras1 ¢alisanlar takip etmektedir. Kurum
igerisinde ¢alisma siiresi en az olanlarin orani ise %15,6’dir. Calisma siirelerinin
sorulmasinin nedeni ise is etigi, i tatmini ile caligma siireleri arasindaki farkin anlamli

bir sekilde farklilasip, farklilasmadiginin tespit edilebilmesidir.

Tablo 3.9 Hipotezler ve Hipotezlerin Sinanmasinda Yararlanilan Test Ve Analizler

Hipotezler Yapilmis Ola_m Test
veya Analizler
Hi: Is etiginin boyutlar1 ile is tatminiarasinda anlamli bir ~ Pearson Korelasyon
iliski bulunmaktadir Analizi
Hy: Is etiginin boyutlari is tatminini etkilemektedir. Regresyon Analizi
Hs: Genel olarak is etigi ile is tatmini arasinda anlamli bir ~ Pearson Korelasyon
iliski vardir. Analizi

Has: Katilimcilarin cinsiyetleri ve is etigi algilar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir. T Testi Analizi
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Hs: Katilimcilarin medeni durumlar ve is etigi algilar

arasinda anlamli bir farklilik vardir. T Testi Analizi
He: Katilimcilarin yaslar1 ve is etigi algilar1 arasinda -
anlamli bir farklilik vardir. Anova Analizi
Hz: Katilimcilarin egitim durumlar1 ve is etigi algilar -
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Anova Analizi
Hs: Katilimcilarin c¢alisma siireleri ve is etigi algilari .
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Anova Analizi
Ho: Katilmcilarin gelir diizeyleri ve is etigi algilar -
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Anova Analizi
Hio: Katilimeilarin cinsiyetleri ve is tatmini algilar . .
arasinda anlamli bir farklilik vardir. T Testi Analizi
Hi1: Katilimcilarin medeni durumlari ve is tatmini algilar . .
arasinda anlamli bir farklilik vardir. byt st Analizi
Hao: Katlhmcﬂarln yaslar1 ve is tatmini algilar1 arasinda Anova Analizi
anlamli bir farklilik vardir.

Hi3: Katilimeilarin egitim durumlari ve is tatmini algilar -
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Anova Analizi
Hi4: Katilimcilarin ¢aligma siireleri ve is tatmini algilar ..
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Anova Analizi
His: Katilimeilarin gelir diizeyleri ve i tatmini algilar Anova Analizi

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H16: Katilimcilarin yonetim seviyeleri ile is etigi algilar
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Pearson Korelasyon
Analizi

Yukarida yer alan Tablo 3.9 calismanin analiz kisminda yer alan analizlerin hangi

hipotezleri test etmek amaciyla yapildigini gostermektedir. Bunun yani sira ¢alisma

dahilinde olusturulan hipotezlerin de siralamasi verilmistir. Calismanin sonug

kisminda ilgili hipotez tablosu tekrar edilmis ve hipotezlerin kabul edilip edilmedigi

ile ilgili yorumlamalara yer verilmistir.

Tablo 3.10 Is Etigi ve is Tatmini Olgeklerine iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Tanimlayici Istatistikler

N  Minimum Maximum Ortalama  Standart Sapma

Is Tatmini 417 1,40 4,90 3,6664

,55464

Is Etigi 417 1,47 4,88 3,6462

,93385

Katilimer Sayis1 417
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Tablo 3.10 ¢alismanin ilk hipotezi olan “H1: Is etiginin boyutlari ile is tatmini arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.” Hipotezinin test edilmesi amaciyla yapilan analizin
sonuglarmnin bir kismimi gostermektedir. Oncelikle Tablo 3.10°da is etigi dlgegine ve
i$ tatmini 6lgegine verilen cevaplara iliskin ortalamalar ve standart sapma degerlerine
yer verilmistir. Is tatmini dlgegine iliskin degerler (Ortalama=3,6664; Standart
Sapma=0,55464) seklinde tespit edilmisken, is etigine ait degerler ise
(Ortalama=3,6462; Standart Sapma=0,53385) seklinde tespit edilmistir. iki 6lgege
iligkin degerler dikkate alindiginda ¢alisanlarin is etigi algilar1 ve is tatmini algilar
arasinda bir iliskinin var oldugunu gostermektedir. Bu iliskinin 6l¢iilebilmesi adina
yalnizca ortalama ve standart sapma degerlerinin bilinmesi yeterli degildir. Bu
iliskinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadiginin tespit edilebilmesi admna Is
etiginin alt boyutlar1 ve is tatmininin alt boyutlari arasinda Pearson Korelasyon analizi

yapilmistir.

Tablo 3.11 Is Etigi ve Is Tatmini Olgeklerinin Alt Boyutlarina fliskin Pearson Korelasyon
Analizi

Korelasyon Degerleri
etabl or etab2 or etab3 or etab4 or tabl or tab2 or tab3 or

t t t t t t t

Sosyal
Mliskiler r 1
Becerisi
Girigkenlik 395" 1
Duygusu

p ,001
Cahsma -066°  -073" 1
Arzusu

p ,001 001
Yapilan Isi
Icsellestirm r  -,004" -,096" -,027" 1

e

p 00l 001 001
Duygusal -~ ggg=  aga™  _oar* 019" 1
Tatmin

p ,001 ,001 ,001 ,001
Kisisel 556 2177 4787 -083" 5047 1
Tatmin

p ,001 ,001 ,001 ,001 ,001
e 3257 7667 -078° 5677 3317 158" 1
atmin

**Korelasyon 0.01 diizeyinde (2-u¢lu) anlamlidir.
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*Korelasyon 0.05 diizeyinde (2-uglu) anlamlidir.

Tim bu degiskenler arasindaki iliskinin hangi diizeyde oldugunun tespit edilmesini
saglayan analiz sonuglar1 Tablo 3.11°de yer almaktadir. Oncelikle tabloda yer alan
degerlerin pozitif veya negatif olabilecegi sdylenmelidir. Analiz sonucunda yer alan
degerler -0,096 ile +0,986 arasinda degisiklik gostermektedir. Ayrica Tablo 3.11°de
yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin tamami 0,001 ve 0,05 diizeyinde anlamlidir.
Tablodaki ilgili degerler okundugunda aralarinda en yiiksek pozitif iliskinin
bulundugu degiskenler duygusal tatmin ve sosyal iligkiler becerisi alt boyutlaridir.
Aralarinda en yiiksek negatif iligkinin bulundugu degiskenler ise issel tatmin ve

yapilan isi i¢sellestirme alt boyutlaridir.

Calismanin devam eden boliimiinde yer alan Tablo 3.12, Tablo 3.13,Tablo 3.14 ve
Tablo 3.15, 2. hipotez olan “H2: Is etiginin boyutlar1 is tatminini etkilemektedir.”’
Hipotezi test edebilmek amaciyla hazirlanmistir. Bu tablolarin  hazirlanmasi
asamasinda regresyon analizinden faydalanilmis ve sonuglarina tablolarda yer
verilmistir. Bununla birlikte is etiginin alt boyutlar1 daha 6ncede belirtildigi lizere
sosyal iliskiler becerisi, giriskenlik duygusu, ¢alisma arzusu, yapilan isi igsellestirme

olarak nitelendirmistir.

Tablo 3.12 Sosyal Iliskiler Becerisinin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Model Ozeti®
Model R R? Diizeltilmis R? Std. Tahmin Durbin-Watson
Hatas1
1 ,9152 ,838 ,837 ,22366 1,712

a. Ongoriiciiler: (Sabit),Sosyal Iliskiler Becerisi
b. Bagimli Degisken:Is Tatmini

ANOVA?
Kareler Ortalama .
Model Toplam Df Kare F Sig.
Regresyon 107,210 1 107,210  2143,223 ,000°
1 Kalan 20,760 415 ,050
Toplam 127,970 416

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Ongopriiciiler: (Sabit),Sosyal Iliskiler Becerisi
Katsayilar Tablosu
Standardize Standardize Edilmis t-
Edilmemis Katsayilar Katsayilar Degeri

Model Sig.
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B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,026 ,058 17,660 ,000
1 Sosyal
iskiler ,665 ,014 ,915 46,295 ,000
Becerisi

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini

Is etiginin alt boyutlarindan biri olarak isimlendirilen sosyal iliskiler becerisinin is
tatmini {izerine etkisini analiz edebilmek adina, regresyon modeli, R-Kare, ANOVA F
ve Durbin Watson analiz sonuglarindan yola ¢ikilmistir. Tablo 4.12°de de goriildigi
tizere is tatmini degerindeki degisikliklerin yiiksek bir kismi ilgili R-Kare degerinden
de anlasilacag lizere sosyal iligkiler becerisi ile iligki igerisindedir. R-Kare degerinin
0,838 olmas1 regresyon modeli i¢in iyl bir uyum derecesine sahip oldugunu
gostermektedir. 0,01 diizeyinde anlamli olan ANOVA F degeri ise (F=2143,223) ile
desteklenmektedir. Bu analiz sonuglarina ilave olarak Durbin-Watson istatistiginin
sonuglarini da analiz etmek analizin giivenilirligini arttirmaktadir. Literatiir taramasi
yapildiginda ilgili degerin kabul edilebilir araliklarinin 1,5-2,5 arasinda olmasi
gerektigi tespit edilmistir (Marsh vd., 2001). Calisma 6zelinde ilgili deger ise 1,712
olarak tespit edilmistir. Bu veri sayesinde verilerin kabul edilebilir diizeyde temsil
kabiliyetinin oldugu goriilmektedir. Tiim bu analiz sonuclar1 dikkate alindiginda
sosyal iligkiler becerisinin ig tatmini ile iliskili oldugu ve pozitif olarak iliski igerisinde

oldugu yorumu yapilabilir.

Tablo 3.13 Giriskenlik Duygusu Boyutunun is Tatmini Uzerine Etkisi

Model Ozeti®
o Std. Tahmin Durbin-
2 . 2
Model R R Diizeltilmis R Hatast Watson
1 ,589¢ 347 ,346 44867 1,585

a. Ongoriiciiler: (Sabit),Girigskenlik Duygusu
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini

ANOVA?
Kareler Ortalama .
Model Toplami Df Kare F Sig.
Regresyon 44,429 1 44,429 220,706 ,000°
1 Kalan 83,541 415 201
Toplam 127,970 416

a. Bagimli Degisken:1s Tatmini
b. Ongopriiciiler: (Sabit),Giriskenlik Duygusu




79

Katsayilar Tablosu
Standardize Standardize
Model Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar De:eri Sig.
B Std.Hata Beta &
(Sabit) 2,220 ,100 22,247 1,000
1 Giriskenlik 59, 026 589 14,856 ,000

Duygusu

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini

Is etiginin alt boyutlarindan biri olarak isimlendirilen giriskenlik duygusunun is
tatmini lizerine etkisini analiz edebilmek adina, regresyon modeli, R-Kare, ANOVA F
ve Durbin Watson analiz sonuglarindan yola ¢ikilmistir. Tablo 4.13’te de gorildigi
tizere is tatmini degerindeki degisikliklerin yiiksek bir kismi ilgili R-Kare degerinden
de anlasilacag ilizere giriskenlik duygusu ile iligki icerisindedir. R-Kare degerinin
0,347 olmas1 regreyon modeli i¢in iyi bir uyum derecesine sahip oldugunu
gostermektedir. 0,01 diizeyinde anlamli olan ANOVA F degeri ise (F=220,706) ile
desteklenmektedir. Bu analiz sonuglaria ilave olarak Durbin-Watson istatistiginin
sonuclarint da analiz etmek analizin giivenilirligini arttirmaktadir. Calisma 6zelinde
ilgili Durbin-Watson istatistik sonuglart 1,585 olarak tespit edilmistir. Bu veri
sayesinde verilerin kabul edilebilir diizeyde temsil kabiliyetinin oldugu goriilmektedir.
Tiim bu analiz sonuglar1 ve katsayilar tablosunda yer alan Beta degeri (B=,392) dikkate
alindiginda girigkenlik duygusunun is tatmini pozitif yonde iliski icerisinde oldugu,

diger bir deyisle is tatmini {izerinde olumlu bir etkisinin oldugu yorumu yapilabilir.

Tablo 3.14 Calisma Arzusunun Is Tatmini Uzerine Etkisi

Model Ozeti®
2 Diizeltilmis Std. Tahmin Durbin-
Model R R R? Hatas1 Watson
1 ,0672 ,004 ,002 55406 1,488

a. Ongoriiciiler: (Sabit),Calisma Arzusu
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini

ANOVA?
Model Kareler Df Ortalama Kare F Sig.
Toplami
Regresyon 570 1 570 1,858 ,174°
1 Kalan 127,400 415 ,307
Toplam 127,970 416

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
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b. Ongoriiciiler: (Sabit),Calisma Arzusu

Katsayilar Tablosu
Standardize Edilmemis Standardue
Model Katsayilar Edilmis t Sig
Katsayilar Degeri '
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,583 ,067 53,507 ,000
1 Calsma 037 027 067 1,363 174
Arzusu

a. Bagimh Degisken:Is Tatmini
Is etiginin alt boyutlarindan biri olarak isimlendirilen ¢alisma arzusunun is tatmini

lizerine etkisini analiz edebilmek adina, regresyon modeli, R-Kare, ANOVA F ve
Durbin Watson analiz sonuglarindan yola ¢ikilmigtir. Tablo 3.14’°te de goriildiigii tizere
is tatmini degerindeki degisikliklerin diisiik bir kismi ilgili R-Kare degerinden de
anlagilacagi lizere ¢alisma arzusu ile iligki icerisindedir. R-Kare degerinin 0,004
olmasi regreyon modeli i¢in iyi bir uyum derecesine sahip olmadigini géstermektedir.
0,01 diizeyinde anlamli olan ANOVA F degeri ise (F=1,858) olarak tespit edilmistir.
Bu analiz sonuglarina ilave olarak Durbin-Watson istatistiginin sonuglarini da analiz
etmek analizin giivenilirligini arttirmaktadir. Calisma 6zelinde ilgili Durbin-Watson
istatistik sonuglar1 1,488 olarak tespit edilmistir. Bu deger calismanin diger
kisimlarinda bahsedilen araliklarda tespit edilmis olmamasina ragmen, literatiirde yer
alan kaynaklarin bazilarina gore O ile 4 arasinda olmas1 gerektigi de sdylenmektedir.
0’a yakin olmasi asir1 pozitif korelasyonu, 4’e¢ yakin olmasi ise asir1 negatif
korelasyonu ifade etmektedir (Yal¢in, 2020: 12). Tiim bu analiz sonuglar1 ve katsayilar
tablosunda yer alan Beta degeri ($=,037) dikkate alindiginda ¢aligma arzusunun is
tatmini ile pozitif yonde iliski i¢erisinde oldugu fakat iligskinin gili¢lii olmadig1 yorumu
yapilabilir. Calisma 6zelinde ¢alisma arzusunun is tatmini ile giiclii bir iligki igerisinde
olmadig1 goziikse dahi, is etigi 6l¢eginin tamami dikkate alindiginda is tatmini ile

giiclii bir iliski icerisinde oldugu unutulmamalidir.

Tablo 3.15 Isi I¢sellestirmenin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Model Ozeti®
o Std. Tahmin Durbin-
2 .. 2
Model R R Diizeltilmis R Hatast Watson
1 2108 ,044 ,042 54287 1,541

a. Ongoriiciiler: (Sabit),Isi I¢sellestirme
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini
ANOVA?
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Kareler Ortalama .
Model Toplami Df Kare F Sig.
Regresyon 5,665 1 5,665 19,221 ,000P
1 Kalan 122,305 415 ,295
Toplam 127,970 416

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
b. Ongoriiciiler: (Sabit),Isi Igsellestirme

Katsayilar Tablosu
Tablo 3.15 Devami

Standardize Standardize _
Model Edilmemis Katsayilar Edilmis Katsayilar Deseri Sig.

B Std. Hata Beta g
(S{:lbit) 3,354 ,076 44,087 ,000
1 . Is| . ,090 ,020 ,210 4,384 1,000

Igsellestirme

a. Bagiml Degisken: Is Tatmini

Is etiginin alt boyutlarindan biri olarak isimlendirilen yapilan isi i¢sellestirmenin is
tatmini lizerine etkisini analiz edebilmek adina, regresyon modeli, R-Kare, ANOVA F
ve Durbin Watson analiz sonuglarindan yola ¢ikilmistir. Tablo 3.15°te de goriildiigii
izere 1s tatmini degerindeki degisikliklerin diisiik bir kismu ilgili R-Kare degerinden
de anlasilacagi lizere yapilan isi igsellestirme ile iliski i¢erisindedir. R-Kare degerinin
0,044 olmas1 regreyon modeli i¢in iyi bir uyum derecesine sahip olmadiginm
gostermektedir. 0,01 diizeyinde anlamli olan ANOVA F degeri ise (F=19,221) olarak
tespit edilmistir. Bu analiz sonuglarina ilave olarak Durbin-Watson istatistiginin
sonuclarin1 da analiz etmek analizin giivenilirligini arttirmaktadir. Calisma 6zelinde
ilgili Durbin-Watson istatistik sonuglari 1,541 olarak tespit edilmistir. Bu veri
sayesinde verilerin kabul edilebilir diizeyde temsil kabiliyetinin oldugu goriilmektedir.
Tiim bu analiz sonuglar1 ve katsayilar tablosunda yer alan Beta degeri (=,090) dikkate
alindiginda yapilan isi igsellestirmenin, is tatmini ile pozitif yonde iliski icerisinde

oldugu fakat iliskinin giiclii olmadig1 yorumu yapilabilir.

Tablo 3.16 Is Etiginin is Tatmini Uzerine Etkisi

Model Ozeti®
Diizeltilmis -0 Durbin-
Model R R? > 8 Tahmin Sig. F
R b Watson
Hatasi Degisim

1 ,985% 970 970 ,09653 0,000 1,365
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a. Ongoriiciiler: (Sabit), Is Etigi
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini

ANOVA?
Kareler Ortalama .
Model Toplami Df Kare F Sig.
Regresyon 124,103 1 124,103  13318,195 ,000°
1 Kalan 3,867 415 ,009

Toplam 127,970 416
a. Bagimli Degisken:Is Tatmini
b. Ongoriiciiler: (Sabit), Is Etigi

Katsayilar Tablosu
Standardize Edilmemis St%g?ﬁ; di;2e
Model Katsayilar Katsayilar t-Degeri  Sig.
B Std. Hata Beta
(Sabit) -,064 ,033 -1,960 ,051
Is Etigi 1,023 ,009 ,985 115,404 0,000

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini

Calismada yer alan is etigi 6lgeginin alt boyutlarinin ardindan genel olarak is etiginin
1 tatmini lizerine etkisini analiz edebilmek adina, regresyon modeli, R-Kare, ANOVA
F ve Durbin Watson analiz sonuglarindan yola yararlanilmistir. Tablo 3.16’da da
goriildiigii lizere is tatmini degerindeki degisikliklerin ytliksek bir kismu ilgili R-Kare
degerinden de anlasilacagi lizere is etigi ile iliski icerisindedir. R-Kare degerinin 0,970
olmasi regreyon modeli i¢in 1y1 bir uyum derecesine sahip oldugunu gdstermektedir.
0,01 diizeyinde anlamli olan ANOVA F degeri ise (F=13318,195) ile analizi
desteklemektedir. Bu analiz sonuglarina ilave olarak Durbin-Watson istatistiginin
sonuclarin1 da analiz etmek analizin giivenilirligini arttirmaktadir. Calisma 6zelinde
ilgili Durbin-Watson istatistik sonuglar1 1,365 olarak tespit edilmistir. ilgili degerin
1,5 degerine yakin olmasi ve 0-4 arasinda bir aralikta yer almasi, ilgili degiskenler
arasinda pozitif bir korelasyonun oldugunu gostermektedir. Bu veri sayesinde verilerin
kabul edilebilir diizeyde temsil kabiliyetinin oldugu da goriilmektedir. Tiim bu analiz
sonuglari ve katsayilar tablosunda yer alan Beta degeri (f=,985) dikkate alindiginda is
etigi algisinin is tatmini ile pozitif yonde iliski igerisinde oldugu, diger bir deyisle is

tatmini iizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu géstermektedir.
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Tablo 3.17 Is Etigi ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Korelasyon

Is Tatmini Is Etigi
Pearson Korelasyon Degeri 1 985"
Is Tatmini Sig. 0,000

Katilimer Sayisi 417 417

Pearson Korelasyon Degeri 985" 1
Is Etigi Sig. 0,000
Katilimer Sayisi 417 417

**p. 0,001 anlamlilik diizeyinde

Son olarak is etigi ve is tatmini arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadiginin anlagilabilmesi adina diger bir deyisle “’H3: Genel olarak is etigi ile is
tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.”” Hipotezinin test edilebilmesi adina Pearson
Korelasyon Analizi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde, (p. 0,001) anlamlilik
diizeyinde katilimcilarin is etigi algilar1 ve is tatmini algilar1 arasinda 0,985 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmistir. Ayrica iki degisken arasindaki
iliskinin pozitif yonde oldugu da elde edilen veriler arasindadir. Bu iliskinin agiklamasi
yapilacak olunursa Libya Caligma Bakanligi’nda calisan katilimeilarin i tatmin
diizeylerinde gergeklesecek olan olumlu yonde bir artis bireylerin is etigi algilarinda

da olumlu yonde bir artisa yol agacaktir.

Tablo 3.18 Is Tatmini Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler

Is Tatmini Olcegi Betimsel Istatistikler

Std.
N Ortalama Sapma
Iyi yapilmis bir is i¢in takdir aliyorum. 417 3,6835 1,28809
Is yerindeki insanlara kendimi yakin hissediyorum. 417 3,9952  1,04236
Bu sirkette calistigim i¢in kendimi iyi hissediyorum. 417 3,6643  ,85625
Isim konusunda kendimi giivende hissediyorum. 417 3,5204 ,85214
Y 6netimin benimle ilgilendigine inaniyorum. 417 3,8657 1,06798

Genel olarak, calismanin fiziksel sagligim i¢in iyi
olduguna inantyorum.

Ucretimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. 417 3,9448 94020
Tim yetvenekl.e‘:rl'.m{n ve becerilerimin i yerinde 417 42302 93271
kullanildigini diisiiniiyorum.
Y Oneticilerimle iyi anlagirim. 417 4,0240 1,01166
Isim hakkinda iyi hissediyorum. 417 3,4892  1,30292
Katilimci Sayisi 417

417 2,2470 99706
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Calismanin sonraki hipotezlerinin test edilmesine ge¢ilmeden Once her iki Olgege
katilimcilar tarafindan verilen cevaplarin ortalamalarinin agiklanmasi caligmanin
sonraki analizlerinin anlasilmasina adina faydali kabul edilmistir. Bu sebeple dncelikle
calismada yer alan is tatmini Olge8ine ait sorulara katilimcilar tarafindan verilen

cevaplar agagidaki sekildeki gibidir.

Katilimeilarn vermis olduklar1 cevaplara gore ‘‘lyi yapilmis bir is icin takdir
aliyorum’” maddesi 3,6835 ortalama degere ve 1,28809 standart sapma degerine, “‘Is
yerindeki insanlara kendimi yakin hissediyorum.’” maddesi 3,9952 ortalama degere ve
1,04236 standart sapma degerine,*‘Bu sirkette calistigim icin kendimi 1iyi
hissediyorum.”” maddesi 3,6643 ortalama degere ve 0,85625 standart sapma
degerine,*‘Isim konusunda kendimi giivende hissediyorum.”” maddesi 3,5204
ortalama degere ve ,85214 standart sapma degerine, Y 6netimin benimle ilgilendigine
inantyorum.’” maddesi 3,8657 ortalama degere ve 1,06798 standart sapma
degerine,‘‘Genel olarak, ¢aligmanin fiziksel sagligim i¢in iyi olduguna inaniyorum.”’
maddesi 2,2470 ortalama degere ve 0,99706 standart sapma degerine,‘Ucretimin iyi
oldugunu diisiiniiyorum.’” maddesi 3,9448 ortalama degere ve ,94020 standart sapma
degerine,*‘Tiim yeteneklerimin ve becerilerimin is yerinde kullanildigim
diistiniiyorum.”” maddesi 4,2302 ortalama degere ve 0,93271 standart sapma
degerine,‘“Yoneticilerimle iyi anlagirim.”” maddesi 4,0240 ortalama degere ve
1,01166 standart sapma degerine,*‘Isim hakkinda iyi hissediyorum.’” maddesi 3,4892
ortalama degere ve 1,30292 standart sapma degerine sahiptir. Is tatmini Slcegine
verilen cevaplar genel bir degerlendirmeye tabi tutuldugunda katilimeilarin yaptiklar
isten tatmin olduklari veya is tatmin duygularinin gelismis olduklar

sOylenebilmektedir.

Tablo 3.19 Is Etigi Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler

Is Etigi Olcegi Betimsel Istatistikler

N Ortalama Std.
Sapma
Tembellik bir kusurdur 417 3,6835 1,28809
Kendini isine adamak bir erdemdir 417 3,9952 1,04236

Iyi calismak hem kendine hem de baskalarina yarar

< 417 3,6643 85625
saglar
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Isyerinde adalet ve comertlik, toplumun refahi igin
gerekli kosullardir.
Tablo 3.19 Devam

417 3,5204 85214

Ihtiyagtan fazlasini iiretmek, bir biitiin olarak toplumun
refahina katkida bulunur.

Kisi elinden gelenin en iyisini yapmalidir 417 2,2470 99706

Calismak basl b.alsln.a b¥r amag degil, klslsel gelisimi ve 417 39448 94020

sosyal iligkileri tegvik eden bir aragtir

Calisma olmadan hayatin bir anlam1 yoktur 417 4,2302 93271

Daha fazla bos zaman toplum igin iyidir 417 4,0240 1,01166

Insan iliskileri vurgulanmali ve tesvik edilmelidir. 417 3,4892 1,30292

(Calismak, insanin dogay1 kontrol etmesini saglar 417 35204 85214

Yaratici ¢alisma bir mutluluk ve basar1 kaynagidir 417 3,8657 1,06798

Calisan kisilerin hayatta ilerleme olasilig1 daha yliksektir 417 2,2470 ,99706

417 3,8657 1,06798

Calismak, kisiye bagimsiz olma sansi1 verir 417 3,9448 94020

Basaril1 bir kisi, isyerinde son fteshm tarihlerini 417 42302 93271
karsilayan kisidir.

Kisi, sorumluluklarini yerine getirmek icin siirekli olarak 417 40240 101166
¢ok calismalidir

Isin degeri, sonucundan ziyade eslik eden niyetten 417 34892 130292
kaynaklanmaktadir.

Katilimc1 Sayisi 417

Calismada kullanilan bir diger 6lcek ise katilimcilarin is etigi ile ilgili diisiincelerini
Olcmeye yarayan is etigi 6lcegidir. Burada elde edilen sonuglar hemen tiim sorulara
verilen cevaplarin ortalamalarinin ilgili likert 6l¢eginin ortalamasindan daha biiyiik
oldugunu gostermektedir. Katilimcilar tarafindan verilen cevaplar dikkate alindiginda
4,2302 ortalama ile iki maddenin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu sdylenebilir. Bu
maddelerin ilki, ‘‘Caligma olmadan hayatin bir anlam1 yoktur.”” digeri ise,‘‘Basarili
bir kisi, isyerinde son teslim tarihlerini karsilayan kisidir.”” maddeleridir. Ilgili
maddelerin standart sapma degerleri ise 0,93271°dir. 3 ortalamanin altinda kalan ve en
diisiik ortalamaya sahip sorular ise 2,2470 ile ayn1 ortalamaya sahip olan ‘‘Kisi elinden

299%¢¢

gelenin en iyisini yapmalidir.”’*‘Calisan kisilerin hayatta ilerleme olasiligi daha
yiiksektir.”” maddeleridir. Aslinda bu en diisiik iki ortalamaya ait soru katilimcilarin
caligma ortamindaki basarilar sayesinde ilerleme imkanlarina fazla inanmadiklar

yorumu yapilabilmektedir.

Olgeklerden elde edilen verilerin analiz edilmesinin ardindan katilimcilarin

demografik verileri ile is etigi, is tatmini algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
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bir farkin bulunup bulunmadiginin anlasilabilmesi i¢in T-Testi ve ANOVA

analizlerine yer verilmistir.

Tablo 3.20 Katilimcilarin Cinsiyetleri ile Is Tatmini

Grup N Ortalama Standart Sapma t df Sig.
Erkek 348 3,6522 0,53540
Kadin 69 3,6693 0,55908 0233 415 816

Tablo 4.20°de katilimcilarin is tatmini algilari ile cinsiyet degiskeni arasindaki
iliskinin analiz edildigi goriilebilmektedir. Bagimsiz orneklem t testi, erkek ve
kadin katilimcilarin is tatminleriile ilgili tutum farklarini ortaya koyabilmek adina
yapilmistir. Analiz sonucunda, Kadin ve Erkek gruplari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu sonuglara gore,verilerin homojen
dagildig (ilgili deger=0,637) tespit edilmis olup, (Sig. 0,816) 0,05’den biiyiik olarak
tespit edilmistir.Fark istatistiki olarak olmasa dahi degerler yoniinden ufak dahi olsa
farklilasma gostermektedir. Kadin katilimcilarin i tatmini algilariin, erkek

katilimcilara gore daha yliksek oldugu soylenebilir.

Tablo 3.21 Katilimcilarin Medeni Halleri ile Is Tatmini

Grup N Ortalama Standart Sapma t df Sig.
Evli 278 3,6784 0,54782
Bekar 139 3,6604 0,55890 0312 415 7%

Tablo 3.21°de katilimcilarin is tatmini algilari ile medeni halleri degiskeni arasindaki
iliskinin analiz edildigi goriilebilmektedir. Bagimsiz orneklem t testi, evli ve
bekar katilimcilarin is tatminleriile ilgili tutum farklarmi ortaya koyabilmek adina
yapilmistir. Analiz sonucunda, Evli ve Bekar katilimci gruplari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu sonuglara gore,verilerin homojen
dagildig: (ilgili deger=0,505) tespit edilmis olup, (Sig. 0,755) 0,05’den biiyiik olarak
tespit edilmistir.Fark istatistiki olarak anlamli olmasa da degerler yoniinden ufak bir
farklilasma gostermektedir. Evli katilimeilarin i tatmini algilarinin, bekar

katilimcilara gore daha yliksek oldugu soylenebilir.
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Tablo 3.22 Egitim Diizeyleri ile Is Tatmini

Boyut  Egitim Diizeyi Grubu N (Ort;fama) ss F sig
Hkéfirs egll\r/llé gﬁfﬁlﬂ“ 17 37588 036411
I Universite Mezun o4 3,8352 0,32746
Tatriini YV_,k L Uit 967 36498 057067 1,844 0,120
UKSCK Lisans 70 35871  0,63450
Mezunu

Doktora Mezunu 3,5889 0,66228

Tablo 3.22’ye bakildiginda katilimcilarin is tatmini algilariile katilimcilarin egitim
diizeyleri degiskenleri arasindaki iliskinin analiz edildigi sdylenebilmektedir.
Degisken sayisinin fazla olmasi sebebiyle bu veriler tek yonlii varyans analizine tabi
tutulmustur. Ilgili varyans analizi katihmecilarm egitim diizeyleri ve is tatmini
algilariile ilgili tutum farklarin1 ortaya koyabilmek adina yapilmistir. Analiz
sonucunda,verilerin homojen dagilmadig: (ilgili deger=0,0007) tespit edilmis olup,
anlaml farklilik olup olmadigini gosteren deger (Sig. 0,120) 0,05°den biiyiik olarak
tespit edilmistir.Bu sonuglara gore katilimcilarin egitim diizeyleri ve is tatmini
algilariarasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir.Tiim bu
analizler istatistiksel olarak anlamli farkin olmadigini gosterse de, katilimcilarin
egitim diizeylerine gore vermis olduklar1 cevaplarin ortalamalarina bakildiginda lise
mezunu olan katilimcilart is tatmini algillarinin yiiksek oldugu, yiiksek lisans

mezunlarinin ise i tatmini algilarinin diisiik oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Tablo 3.23 Yas Diizeyleri ile Is Tatmini

Boyut Yas Grubu N X (Ortalama) SS F Sig.
18-24 39 3,7821 0,45472
25-31 63 3,6540 0,50858
32-37 85 3,7118 0,45156
Is Tatmini 38-42 84 3,6643 0,56155 1,882 0,083
43-47 73 3,7411 0,58520
48-53 52 3,4731 0,67856
54 Ve Uzeri 21 3,5333 0,67848

Tablo 3.23’¢ bakildiginda katilimcilarin is tatmini algilariile katilimcilarin yas

diizeyleri degiskenleri arasindaki iligkinin analiz edildigi sdylenebilmektedir.



88

Degisken sayisinin fazla olmasi sebebiyle bu veriler tek yonlii varyans analizine tabi
tutulmustur. flgili varyans analizi katilimcilarin yas diizeyleri ve is tatmini algilariile
ilgili tutum farklarini ortaya koyabilmek adina yapilmistir. Analiz sonucunda,verilerin
homojen dagilmadig: (ilgili deger=0,0011) tespit edilmis olup, anlamh farklilik olup
olmadigmi gosteren deger (Sig. 0,083) 0,05°den biiyiik olarak tespit edilmistir.Bu
sonuglara gore katilimcilarin yas diizeyleri ve is tatmini algilariarasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilememistir.Tiim bu analizler istatistiksel olarak
anlamli farkin olmadigini gosterse de, katilimcilarin yas diizeylerine gore vermis
olduklar1 cevaplarin ortalamalarina bakildiginda 48-53 yas arasi1 katilimcilarin 3,4731
ortalama ile is tatmini algilarinin diisiik oldugu, 18-24 yas aras1 katilimcilarin 3,7821

ortalama ile i tatmini algilarinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 3.24 Gelir Diizeyleri ile Is Tatmini

Boyut  Egitim Diizeyi Grubu N X (Ortalama) SS F Sig.
361 3,6967 0,51011

500-2000 $ 33 34727 082737
2001-3000 $ 21 34381 069316
is Tatmini 3001-4000 $ ! : 2286 0,059
1 3.6000 i
4001-5000 $ > o000 _
5000 $ ve Ustii '

Tablo 3.24’¢ bakildiginda katilimcilarin is tatmini algilariile katilimcilarin gelir
diizeyleri degiskenleri arasindaki iliskinin analiz edildigi sdylenebilmektedir.
Degisken sayisinin fazla olmasi sebebiyle bu veriler tek yonlii varyans analizine tabi
tutulmustur. Ilgili varyans analizi katilimcilarin gelir diizeyleri ve is tatmini algilariile
ilgili tutum farklarini ortaya koyabilmek adina yapilmistir. Analiz sonucunda,verilerin
homojen dagilmadig (ilgili deger=0,000) tespit edilmis olup, anlamli farklilik olup
olmadigin1 gosteren deger (Sig. 0,059) 0,05’den biiyiik olarak tespit edilmistir.Bu
sonuglara gore katilimcilarin gelir diizeyleri ve is tatmini algilariarasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilememistir.ilgili analizde 4000-5000 Dolar aras1 gelire
ve 5000 Dolar iistli gelire sahip kisilerin sayist bir oldugundan ilgili homojenligin
saglanmadig1 tablodan da anlasilabilmektedir. Tiim bu analizler istatistiksel olarak
anlaml farkin olmadigin1 gosterse de, katilimcilarin gelir diizeylerine gore vermis

olduklar1  cevaplarin  ortalamalarmma  bakildiginda ufak farklar tablodan
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okunabilmektedir. Tabi bu farkliliklara dikkat ederken tabloda yer alan son iki grup
katilimer sayisinin az olmasi sebebiyle dikkate alinmamistir. 500-2000 Dolar arasi
gelire sahip katilimcilarin ortalamasi 3,6967 iken 3001-4000 Dolar aras1 gelire sahip

katilimcilarin vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasi 3,4381 dir.

Tablo 3.25 Caligsma Siireleri ile Is Tatmini

Boyut Egitim Diizeyi Grubu N X (Ortalama) SS F Sig.
Is Tatmini 5 Yildan Az 65  3,7477 0,49057 1,112 0,344
5-10 Yil Arasi 103 3,6447 0,51559
11-15 Y1l Arasi 109 3,7055 0,53400
15 Yildan Fazla 140 3,6143 0,62116

fgili varyans analizi katilimcilarin ¢alisma siireleri ve is tatmini algilariile ilgili tutum
farklarin1 ortaya koyabilmek adina yapilmistir. Analiz sonucunda,verilerin homojen
dagilmadig (ilgili deger=0,015) tespit edilmis olup, anlamli farklilik olup olmadigini
gosteren deger (Sig. 0,344) 0,05’den biiyiik olarak tespit edilmistir.Bu sonuglara gore
katilimcilarin ¢aligsma siireleri ve is tatmini algilariarasinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark tespit edilememistir. Fakat ortalamalardan yola ¢ikildiginda 5 yildan az siire
calisanlar ile 11-15 yil aras1 ¢alisan katilimcilarin vermis olduklari cevaplar arasindaki

farklilik dikkate alinabilir.

Tablo 3.26 Katilimcilarin Medeni Halleri ile Is Etigi

Grup N Ortalama Standart Sapma t df Sig.
Evli 278 3,6488 0,53936
Bekar 139 3,6411 0,52457 0137 415 891

Tablo 3.26’da katilimcilarin is etigi algilar1 ile medeni halleri degiskeni arasindaki
iliskinin analiz edildigi goriilebilmektedir. Bagimsiz orneklem t testi, evli ve
bekar katilimcilarin is etigiile ilgili tutum farklarimi ortaya koyabilmek adina
yapilmistir. Analiz sonucunda, Evli ve Bekar katilimci gruplart arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu sonuglara goére,verilerin homojen
dagildig: (ilgili deger=0,529) tespit edilmis olup, (Sig. 0,891) 0,05’den biiyiik olarak
tespit edilmistir.
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Tablo 3.27 Katilimcilarin Cinsiyetleri ile Is Etigi

Grup N Ortalama Standart Sapma t df Sig.
Erkek 348 3,6462 0,52531
Kadmn 69 3,6462 0,53628 0,000 415 !

Tablo 3.27’ye katilimcilarin is etigi algilart ile cinsiyet degiskeni arasindaki iliskinin
analiz edildigi goriilebilmektedir. Bagimsiz orneklem t testi, erkek ve
kadin katilimcilarin is etigiile ilgili tutum farklarimi ortaya koyabilmek adina
yapilmistir. Analiz sonucunda, Kadin ve Erkek gruplar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu sonuglara gore,verilerin homojen
dagildign (ilgili deger=0,751) tespit edilmis olup, (Sig.=1) 0,05°den biiyiik olarak tespit
edilmistir.iki grup arasinda verilen cevaplarin ortalamalarinda bir fark bulunmay1p es

deger cevaplarin verildigi goriilebilmektedir.

Tablo 3.28 Egitim Diizeyleri ile Is Etigi

X

Boyut  Egitim Diizeyi Grubu N (Ortalama) SS F Sig.
Hkof.r eim MezUnu 15 g56e85 (33068
1IseMezunu

Universite Mezunu o4 3,7745 0,30076
IsBigi oo 267 36316 054817 1,117 0,348
" A 70 3,5849 0,62638

Mezunu
Doktora Mezunu 9 3,7059 0,67519

Tablo 3.28’¢ bakildiginda katilimcilarn is etigi algilariile katilimeilarin egitim
diizeyleri degiskenleri arasindaki iliskinin analiz edildigi sOylenebilmektedir.
Degisken sayisinin fazla olmasi sebebiyle bu veriler tek yonlii varyans analizine tabi
tutulmustur. lgili varyans analizi katilimeilarin egitim diizeyleri ve is etigi algilariile
ilgili tutum farklarini ortaya koyabilmek adina yapilmistir. Analiz sonucunda,verilerin
homojen dagilmadig (ilgili deger=0,002) tespit edilmis olup, anlamli farklilik olup
olmadigin1 gosteren deger (Sig. 0,348) 0,05’den biiyiik olarak tespit edilmistir.Bu
sonuglara gore katilimcilarin egitim diizeyleri ve is etigi algilariarasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilememistir.Tiim bu analizler istatistiksel olarak
anlamli farkin olmadigin1 gosterse de, katilimcilarin egitim diizeylerine gore vermis
olduklar1 cevaplarin ortalamalarina bakildiginda lise mezunu olan katilimeilari is etigi
algilarinin yiiksek oldugu, yiiksek lisans mezunlarinin ise is etigi algilarmin diigiik

oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
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Tablo 3.29 Yas Diizeyleri ile Is Etigi

Boyut Yas Grubu N X (Ortalama) SS F Sig.
18-24 39 3,7376 0,45721
25-31 63 3,6275 0,46988
32-37 85 3,6796 0,42896
Is Tatmini 38-42 84 3,6380 0,53800 1,536 0,165
43-47 73 3,7317 0,56744
48-53 52 3,4842 0,66832
54 Ve Uzeri 21 3,5350 0,66627

Tablo 3.29’a bakildiginda katilimcilarin is etigi algilariile katilimcilarin yas diizeyleri
degiskenleri arasindaki iliskinin analiz edildigi soylenebilmektedir. Degisken
sayisinin fazla olmasi sebebiyle bu veriler tek yonlii varyans analizine tabi tutulmustur.
llgili varyans analizi katilimcilarin yas diizeyleri ve is etigi algilariile ilgili tutum
farklarin1 ortaya koyabilmek adina yapilmistir. Analiz sonucunda,verilerin homojen
dagilmadig (ilgili deger=0,008) tespit edilmis olup, anlamli farklilik olup olmadigini
gosteren deger (Sig. 0,165) 0,05’den biiyiik olarak tespit edilmistir.Bu sonuglara gore
katilimcilarin yas diizeyleri ve is etigi algilariarasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark tespit edilememistir. Tim bu analizler sonucunda istatistiksel olarak anlamli farkin
olmadigini kabul edilmis olsa da, katilimcilarin yas diizeylerine gore vermis olduklari
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda 48-53 yas aras1 katilimcilarin 3,4842 ortalama
ile is etigi algilarinin diisiik oldugu, 18-24 yas arasi katilimeilarin 3,7376 ortalama ile

15 etigi algilarinin yiliksek oldugu sonucuna ulagiimaktadir.

Tablo 3.30 Gelir Diizeyleri ile Is Etigi

Boyut Egitim Diizeyi Grubu N X (Ortalama) SS F Sig.
Is Tatmini 500-2000 $ 361 13,6669 0,48871 1,356 0,249
2001-3000 $ 33 3,4920 0,81267
3001-4000 $ 21 35126 0,70371
4001-5000 $ 1 3,5882 -
5000 $ ve Ustii 1 4,1176 -

Tablo 3.30’a bakildiginda katilimcilarin is etigi algilariile katilimeilarin gelir diizeyleri
degiskenleri arasindaki iligskinin analiz edildigi sdylenebilmektedir. Degisken
sayisinin fazla olmasi sebebiyle bu veriler tek yonlii varyans analizine tabi tutulmustur.

llgili varyans analizi katithmecilarin gelir diizeyleri ve is etigi algilarile ilgili tutum
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farklarin1 ortaya koyabilmek adma yapilmistir. Analiz sonucunda,verilerin homojen
dagilmadig (ilgili deger=0,000) tespit edilmis olup, anlamli farklilik olup olmadigin
gosteren deger (Sig. 0,249) 0,05’den biiyiik olarak tespit edilmistir.Bu sonuglara gore
katilimeilarin gelir diizeyleri ve is tatmini algilariarasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark tespit edilememistir. Tim bu analizler istatistiksel olarak anlamli farkin
olmadigmi gosterse de, katilimcilarin gelir diizeylerine gore vermis olduklar
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda ufak farklara dikkate edilebilir. Tabi bu
farkliliklara dikkat ederken tabloda yer alan son iki grup katilimc1 sayisinin az olmasi
sebebiyle dikkate alinmamistir. 500-2000 Dolar aras1 gelire sahip katilimcilarin
ortalamast 3,6669 iken 3001-4000 Dolar arasi gelire sahip katilimcilarin vermis

olduklar1 cevaplarin ortalamasi 3,5129°dur.

Tablo 3.31 Calisma Siireleri ile Is Etigi

Boyut  Egitim Diizeyi Grubu N X (Ortalama) SS F Sig.
5 Yildan Az 65 3,7005 0,47910
iss Tatmini 5-10 Y1l Arasi 103 3,6219 0,47857 0553 0646

11-15 Y1l Arasi 109 3,6757 0,51634
15 Yildan Fazla 140 3,6160 0,60716

Ilgili varyans analizi katilimcilarin ¢alisma siireleri ve is etigi algilarile ilgili tutum
farklarin1 ortaya koyabilmek adina yapilmistir. Analiz sonucunda,verilerin homojen
dagilmadig (ilgili deger=0,011) tespit edilmis olup, anlamli farklilik olup olmadiginm
gosteren deger (Sig. 0,646) 0,05’den biiyiik olarak tespit edilmistir.Bu sonuglara gore
katilimcilarin ¢aligma stireleri ve is etigi algilariarasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark tespit edilememistir. Fakat ortalamalardan yola ¢ikildiginda 5 yildan az siire
calisanlar ile 15 yildan fazla siire ¢alisan katilimcilarin vermis olduklar1 cevaplar

arasindaki farklilik dikkate alinabilir.



93

4. TARTISMA VE SONUC

flgili calismanin bu béliimiinde ¢alismanin yapilmis olan analiz kismi ve teori kismi
ile ilgili olan sonuglar {izerinde durulacaktir. Calismanin teorik kismi incelendiginde
is etigi ve is tatmini kavramlar1 kuramsal olarak detayli bir sekilde agiklanmistir.
Ardindan ig tatminini ve is etigini etkileyen unsurlar, is etigi ve is tatmini kavraminin
tarihsel olarak hangi siiregler ve hangi teoriler ¢ergevesinde olustugu tartisilmistir.
Ozellikle kamu sektorii ¢alisanlarinin is etigi ve is tatmini algilar1 arasinda ne tiir bir
etkilesim oldugu, 6zel sektor calisanlarindan bu iki alg1 yoniinden nasil ayrildiklari,
teorik temeller cergcevesinde izah edilmistir. Kamu calisanlarinin, 6zel sektor
calisanlarina oranla is tatmini ve is etigi kavramlarina daha az dikkat ettigi baz1 bilim
insanlarinca savunulan goriisler arasinda yer almaktadir. Fakat ¢caligmanin arastirma
sonuclar1 kismi dikkate alindiginda kamu sektorii ¢alisanlarinin da is etigi ve is tatmini
algilarina en az Ozel sektdr calisanlar kadar dikkat ettigi anlasilmaktadir. ilgili
caligmanin yontem kismi ise arastirmanin amacina, arastirmanin modeline,
arastirmanin paradigmalarina uygun bir sekilde olusturulmus, dogru sonuglarin
alinabilmesi adina bu kisimda veri toplama asamasi 6zenle gerceklestirilmistir. Elde
edilen veriler SPSS 24 paket programi aracilifi ile analiz edilmistir. Bu analizler
sonucunda elde edilen sonuglar bu boliim altinda tartisilmis ve ¢ikan sonuglara gore
onerilerde bulunulmustur. Caligmanin daha sonra yapilacak olan ¢alismalara yardime1
olabilmesi adina nasil gelistirilebilecegine ve kisitlarina da yer calismada yer

verilmistir.
4.1 Cahsmanin Genel Ozeti

Calismanin gerceklestirilmesinden once c¢alisma ile ilgilenen arastirmaci ¢alismanin
esasen teorik kismini iceren boliimler ve saha aragtirmasi kismini ilgilendiren diger
boliim olarak ikiye ayirmistir. Bu planlama neticesinde arastirmaci oncelikle is etigi
Ve is tatmini kavramlarini detayli bir sekilde arastirmis, ardindan bu iki kavramin hangi
unsurlardan etkilendigini, birbirleri arasinda nasil bir iliskinin var oldugunu, kamu
sektorli ve 0zel sektor ¢alisanlari arasinda bu iki kavram agisindan fark olup olmadigini

detayli bir sekilde incelemistir. Ardindan bu literatiir taramasi neticesinde aragtirma ile
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ilgili hipotezler ve sorunlar daha rahat bir sekilde gelistirilmistir. Diger taraftan kamu
sektorii calisanlarinin is etigi ve is tatmini algilarinin dlgiilebilmesi adina kullanilacak

Olcekler belirlenmistir.

Calismanin belli basli sonuglari su sekilde 6zetlenebilmektedir;

Libya Calisma Bakanligi’nda yer alan kamu personelinin is etigi algilar1 ve is tatmini
algilar1 arasinda istatistik anlamda pozitif yonlii yliksek bir iliski bulunmaktadir.
Calisanlarin is etigi algilart yiikseldikge, is tatmini algilar1 da ciddi bir oranda artis
gostermektedir. Bu iliskinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu da elde edilen analiz

sonuclar1 arasinda yer almaktadir.

Ote yandan calismada yer alan is etigi olgegi elde edilen veriler sayesinde dort alt
boyuta ayrilmis ve bu dort alt boyutun is tatmini algilarini nasil etkiledigi konusunda
analiz sonuglar1 elde edilmistir. Is etigi 6lgeginden elde edilen alt boyutlar sosyal
iliskiler becerisi, girigkenlik duygusu, calisma arzusu, dordiincii yapilan isi
i¢sellestirme olarak siralanabilmektedir. Libya’da aragtirmaya katilan katilimcilarin
vermis olduklar1 cevaplara bakildiginda tatmin algilarin1 dlgmeye yarayan olcegin
ortalamasinin 3,6664, is etigi algisim1 6lgmeye yarayan Olcegin ortalamasinin ise
3,6462 oldugu goriilebilmektedir. Birbirlerine yakin olan bu ortalamalar aslinda
katihmcilarin is etigi ve is tatmini kavramlarini ayni derecede Onemsedigini

gostermektedir.

Calismanin 1ilgili hipotezlerinde yer alan iddiaya gore is etigi ile ilgili alt boyutlarinin
is tatmini algisi ile iligki icerisinde oldugudur. Bu hipotezde yapilan korelasyon
analizleri sonucunda kabul edilmistir. Aragtirmaci tarafindan isimlendirilen is etigi alt
boyutlarindansosyal iliskiler becerisi ve giriskenlik duygusunun is tatmini ile giiglii bir
iliski igerisinde oldugu, calisma arzusu ve yapilan isi i¢sellestirme boyutlarinin ise

diger iki faktore oranla daha diisiik bir iligki igerisinde oldugu kabul edilmistir.

Calisma acisindan 6nem teskil eden hipotezler ise katilimcilarin demografik verileri
ile is etigi ve is tatmini algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunup

bulunmadigr hususunu icermektedir. Libya Caligma Bakanligi’'nda yer alan kamu



95

personellerinin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, gelir diizeyi ve ¢alisma
stireleri gibi demografik verilerin is etigi ve is tatmini kavramlar1 arasinda anlamli bir
sekilde farklilagma bulunmadig: tespit edilmistir. Bu farklilagsma istatistiki olarak
anlamli olmasa dahi edilen verilerin analizleri sonucunda kii¢iik farkliliklara sahip
oldugu da unutulmamalidir. Bu farklilagmalar ¢alismanin ilgili analiz kisminda detayh
bir sekilde agiklanmistir. Diger yandan katilimcilarin is etigi ve is tatmini algilar
arasinda anlamli bir farklilagmanin olmamasi koétii bir sonug olarak da goriilmemelidir.
Ozellikle Arap kiiltiiriinii benimseyen bir topluluk olarak dikkat ¢ceken Libya’da is
etiginin ve i tatminin kadin, erkek, geng, yasl, evli ve bekar katilimcilar tarafindan

ayn1 sekilde 6nemsenmesi olumlu bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Igili galismanin hipotezleri ile ilgili bilgilerin ardindan ¢alismanin hipotezlerinin neler
oldugu ve hangilerinin kabul edilip, edilmedigi hakkinda bir tablo yapilmasi

arastirmaci tarafindan tercih edilmistir. Ilgili tablo asagida yer almaktadir.

Tablo 4.1 Hipotez Testi Tablosu

Ha: Is etiginin boyutlari ile is tatmininin boyutlar

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir i<abul
Ho: Is etiginin boyutlari is tatminini etkilemektedir. Kabul
Hz: Genel olarak is etigi ile is tatmini arasinda anlamli

R Kabul
bir iligki vardir.
Hs4: Katilimcilarin cinsiyetleri ve is etigi algilari arasinda  Anlamli bir farklilik
anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
Hs: Katilimcilarin medeni durumlari ve is etigi algilar Anlaml bir farklilik
arasinda anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
He: Katilimcilarin yaslari ve is etigi algilari arasinda Anlaml bir farklilik
anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
H7: Katilimcilarin egitim durumlar ve is etigi algilar Anlaml bir farklilik
arasinda anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
Hs: Katilimcilarin ¢aligma stireleri ve is etigi algilar Anlaml bir farklilik
arasinda anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
Ho: Katilimcilarin gelir diizeyleri ve is etigi algilart Anlamli bir farklilik
arasinda anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
Haio: Katilimcilarin cinsiyetleri ve i tatmini algilari Anlamli bir farklilik
arasinda anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
Hai1: Katilimcilarin medeni durumlari ve is tatmini Anlamli bir farklilik
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
Hi2: Katilimcilarin yaslart ve is tatmini algilar1 arasinda ~ Anlamli bir farklilik
anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
Hi3: Katilimcilarin egitim durumlari ve is tatmini algilar1  Anlaml bir farklilik

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

tespit edilemedi
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Tablo 4.1 Devami

Hai4: Katilimcilarin ¢aligma siireleri ve is tatmini algilari1  Anlamli bir farklilik

arasinda anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi

His: Katilimcilarin gelir diizeyleri ve ig tatmini algilari Anlaml bir farklilik
arasinda anlamli bir farklilik vardir. tespit edilemedi
H16: Katilimcilarin yonetim seviyeleri ile is etigi algilart  Pearson Korelasyon
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Analizi

Tablo 4.1 dikkate alindiginda ¢alismanin ilk {i¢ hipotezinin kabul edildigi, demografik
veriler ile is etigi ve is tatmini algilari arasinda anlamli bir farkin bulundugunu savunan
hipotezlerin ise kabul edilmedigi goriilebilmektedir. Burada tekrarlanmasi gereken ise
istatistiksel olarak anlamli olmasa dahi kismen farkliliklarin oldugudur. Hipotezleri

destekler nitelikte olan literatiirde yer alan ¢alismalara asagida deginilmistir.

Cevirgen ve Ungiiren (2009)’da tarafindan calisma dikkate alindiginda calisanlarin is
etigi ve is tatmini algilar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin tespit edildigi
goriilebilmektedir. Tlgili calismaya gore ¢alisanlari is etigi algilar arttikca, is tatmin
diizeyleri de paralel bir sekilde artis gostermektedir. Yine ayni ¢alismadan elde edilen
sonuglardan digerine gore bireylerin calistiklar1 kurum veya siireye gore is etigi, is
tatmini algilar1 anlaml bir sekilde farklilasmamaktadir. Demografik verilerden biri
olan calisma siiresine gore alginin farklilagmamasi bu calisma tarafindan da

karsilagilan sonuglardandir.

Dedeoglu vd. (2016) tarafindan yilinda yapilan diger bir ¢alismaya gore ise cinsiyet
unsurunun is etigi ve is tatmini algilarinda bir farklilasmaya yol agmadigi tespit
edilmistir. Bahsedilen calismaya gore erkek ve kadin bireylerin is etigi ve is algilar
istatistik olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir. Bu farklilasmamanin nedeni
olarak ise is tatmini ve is etigi algilarinin erkek ve kadinlar tarafindan aynmi sekilde
nitelendirildigi sdylenmistir. Diger yandan kadin ve erkekler arasinda farklilasmanin
olmamasi calisanlarin is etigi ve is tatmini ile ilgili ayn1 unsurlara 6zen gosterdigini

kanaitlar niteliktedir.

Son olarak literatiirde yer alan ve Evkaya (2019) tarafindan gergeklestirilen bir
arastirmanin sonuglarini paylasmak faydali olacaktir. 403 katilimer ile gergeklestirilen

bu arastirmaya gore katilimcilarin is etigi algilar1 ve is tatmini algilar1 arasinda pozitif
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yonde anlamli bir iligki tespit edilmis, bunun yani sira demografik verilerden biri olan
katilimcilarin gelir diizeylerine gore is etigi algilarinda ve is tatmini diizeylerinde

istatistiki olarak anlamli bir farklilagma tespit edilememistir.

Literatiirde yer alan tiim bu aragtirma sonuclar1 degerlendirildiginde bireylerin is etigi
algilar1 ve is tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin varliginda
bahsetmek miimkiindiir. Literatlire dayali bilgiler incelendiginde de bireylerin is etigi
algilar1 arttikga isten tatmin olma oranlarinin yiikseldigi goriilebilir. Bunun yani sira
bireylerin yas, cinsiyet, medeni durum, gelir gibi demografik verilere gore algilarinda
anlamli farklar bulunmasa dahi verilen cevaplarin ortalamalar1 dikkate alindiginda
baz1 farkliliklar arastirmada ortaya cikan sonuclar arasindadir. Bu farkliliklar, evli
bireylerin, yasi ileri olan bireylerin, gelir diizeyi diisiik olan bireylerin cevap

ortalamalarindan anlasilabilmektedir.

Bu calisma is etigi ve is tatmini arasindaki iligkileri Libya’da arastirmasi bakimindan
onem teskil etmektedir. Literatiire bakildiginda daha dnce benzer calismalar yer alsa
dahi, Libya o0zelinde kamu personeline uygulanan bdyle bir arastirmaya
rastlanmamaistir. Bu sebeple daha sonraki ¢alismalara yol gosterici olmasi sebebiyle de

Oonem teskil etmektedir.

4.2 Cahsmanin Katkilar:

Bu calismadan elde edilen sonuglar neticesinde Libya Caligma Bakanlig1 personelinin
1§ etigi algilar ve 1§ tatmin diizeyleri arttirilabilir. Bu sonucun elde edilebilmesi adina
ilk olarak kamu personeline is etiginin ne oldugu, is tatmini kavraminin ne oldugu
hakkinda bir bilgilendirme hatta gerekirse seminer verilebilir. Tiim bu faaliyetler i¢in
gerekli zamanin ayrilmasi gerekmektedir. Egitim kavraminin da etik bir unsur oldugu
unutulmamalidir. Kamu personelinin yeteri kadar bilinglendirilmesi, planlama ve
uygulama asamalarina dahil edilmesi kavramlarin kisilere daha hizli bir sekilde

islemesini de saglayacaktir.

Bu calisma neticesinde is etigi algisinin ve is tatmini diizeyinin arasindaki iligkinin

hangi diizeyde 6nemli oldugunu anlasilmasina yardimei olmustur. Calisma, is etigi
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algisinda yasanan artisin bireylerin tatmin diizeyinde de artisa neden olacagin
gostermistir. Calisanlarin tatmin diizeylerinde goriilen artis ise ¢aligmanin onceki
kisimlarinda da bahsedildigi iizere isini severek yapma, daha iyi iliskiler kurma, isi
igsellestirme, isin daha az hata ile yapilmasimi saglama, kurallara daha fazla uyum

gosterme gibi konularda da artis saglanmasina neden olacaktir.

Calisma Libya Calisma Bakanligi’nda gorev yapan kamu personelinin is etigi algisinin
pozitif yonlii oldugunu gostermesi acisindan da 6nem teskil etmektedir. Daha 6nce
yapilan bir¢ok ¢alismanin sonuglari ile paralellik gosteren bu sonug, calismada elde
edilen verilerin de giivenilir oldugunu ispatlar niteliktedir. Ozetlenecek olunursa,
bireylerin yaptiklar1 islerden tatmin olmalar1 konusunda is etigi biiyiikk bir rol
oynamaktadir. Fakat demografik verilerden elde edilen farklilasmalar ayni derecede
yiiksek degildir. Teorik olarak calisma konusu arastirildiginda yalnizca is etigi algisi
ve is tatmin diizeyi arasindaki iliski incelenmemis, demografik degiskenler arasindaki
iligkinin diizeyi ve yonii de inceleme altina alinmistir. Libya 6zelinde kamu
personellerine is etigi kavrami hakkinda daha detayl bilgilerin verilecek olmasi is

tatmin diizeylerinde de artisa neden olacaktir.

4.3 Cahismanin Simirhiliklar:

Calismanin smirhiliklar1 olarak ifade edilen kavram, c¢aligmalarda sonuglar
etkileyebilen, arastirmacinin kontrolii disinda gelisen, metotlar olarak tanimlanabilir
(Kumar, 2011). Bu tanimlamadan yola ¢ikildiginda smirliliklar arastirmacinin
tizerinde kontrol etme kabiliyeti bulamadigi durumlar olarak tanimlanabilir. Bu
sinirliliklar etkiler ve durumlar olarak kisitlanabilir. Bu sebeple ¢alismalarin sonug
kisimlarinda smirhiliklardan bahsedilmesi daha sonra benzer g¢alisma yapabilecek

arastirmacilara yol gosterici olabilir.

Calisma 6zelinde oncelikle calisma Libya’da gergeklestirilmistir. Diger bir sinirlilik
ise Libya’da Calisma Bakanligi’nda c¢alisan personel ile smirlandirilmistir. Bu
kurumun tercih edilmesindeki en biiylik etken arastirmacinin katilimcilara kolay
ulasim saglayabilece§i ve kendinin de bu kurumda personel olmasindan

kaynaklanmaktadir. Ayrica arastirmacinin Libya vatandasi olmasi ve kendi tilkesi
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hakkinda aragtirma yapmak istemesi de nedenlerden biri olarak sdylenebilir. Bu
sekilde secim yapilmasmin diger bir nedeni ise zaman ve emek maliyetinin
diistiriilmek istenmesidir. Diger yandan tiim katilimcilarla yiiz yiize anket yontemi

gergeklestirme imkani bulmustur.

Calisma dzelinde is etigi algis1 ve is tatmini diizeyi anket yolu ile elde edilmistir. lgili
Olceklerin daha once gecerliliginin ve gilivenilirliginin ispatlanmis oldugu da
unutulmalidir. Bu sebeple farkli bir yontem veya konu ¢alisma kapsaminin diginda
birakilmistir. Calisma grubu ise Libya Calisma Bakanligi’nda yer alan ve su an
calismakta olan kamu personelinden olugsmaktadir. Kamu personelleri arasinda iki {ist
diizey yonetici bulunmakta katilimcilarin geri kalani ise orta diizey kamu
personelinden olusmaktadir. Orneklem calismanin &nceki béliimlerinde bahsedildigi
lizere yeter sayisinin iistiinde katilimcidan olusmaktadir. Toplam katilimer sayis1 417
olarak belirlenmistir. Bu sebeple calismanin bu katilimcilardan gelecek cevaplar ile

sinirli oldugu sdylenmelidir.

Calismayi gelistirmek isteyen veya daha sonra yinelemek isteyen arastirmacilar daha
detayli veya farkli 6lgekler kullanarak ¢alismayi yineleyebilirler. Arastirmada ayrica

kapali uclu sorularin tercih edilmesi de diger bir sinirlilik olarak sdylenebilir.

4.4 Oneriler

Yapilan ¢aligmada elde edilen sonuglar dikkate alindiginda is etigi algis1 ve is tatmin
diizeyi arasinda pozitif yonlii bir iliskiden bahsedilmektedir. Boyle bir sonug¢ dikkate
alindiginda c¢aliganlart is etigi algisi arttirildiginda, isten tatmin olma diizeyleri, is
memnuniyetleri de arttirilabilecektir. Calismanin bu kismu iki alt bagliktan olusacak
sekilde hazirlanmustir. Tlk olarak is etigi algisinin ve is tatmin diizeyinin arttirilmasi
adina neler yapilacagindan bahsedilen uygulamaya dair oneriler, ikincisi ise bu konu
hakkinda daha sonra arastirma yapacak olan arastirmacilart yardimci olabilecek

Onerilerdir.
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4.4.1 Uygulamaya Dair Oneriler

Bu kisimda is etigi algisinin ve is tatmin diizeyinin arttirilabilmesi adina nelerin

yapilabilecegine dair tavsiyeler su sekilde siralanabilir;

1. Kamu personelinin ¢alistig1 kurumlarda is etigi ilkelerine uyum ve etik degerlere
baglilik her kademede dikkate alinacak sekilde planlanmalidir. Ayrica etik

ilkelerin sinirlar1 personele detayli bir sekilde anlatilmalidir.

2. I etiginin personel tarafindan etkili bir sekilde anlasilabilmesi adina gesitli egitim
faaliyetleri (seminer, webinar, konferans vb.) siklikla uygulanmalidir. Ayrica is

tatmin diizeyinin arttirilmasinin faydalar da ¢alisanlara anlatilmalidir.

3. Calisanlarin is etigi algilarinin ve is tatmin diizeylerinin anlatilabilmesi adina

tercih edilen uygulamalar planl bir sekilde tasarlanmalidir.

4. Calisanlara yalnizca yiiz yiize egitim vermenin yani sira cesitli iletisim yollart ile

de is etigi hakkinda bilgilendirme saglanmalidir.

5. Caliganlara yalnizca bulunduklari iilke veya kurum 6zelinde is etigi ilkelerinden
bahsetmek yerine Diinya capinda kabul edilmis ve uygulanmakta olan evrensel

etik ilkeleri hakkinda da bilgilendirme saglanmalidir.

6. Kurumda yonetici pozisyonunda yer alan personelin ast-iist iligkisi ¢ergevesinde
katilimcr bir yonetimi benimsemesi de faydali olacaktir. Bu sayede yoneticiler
oncelikle kendileri etik ilkeleri uygulayacak ardindan astlara bu ilkelerin

uygulamalari i¢in 6rnek teskil edecektir.

7. Daha genel diisiiniildiigiinde kurumda alinacak her tiirlii kararm, kurum ici
atamalarin, yer degistirmelerin de etik ilkelere uygun bir sekilde yapilmasi

gerekmektedir.

8. Caligsanlara etik ilkelere uyum gostermeleri halinde islerinden daha yiiksek

diizeyde tatmin olacaklari anlatilmalidir. Bunun gerceklesebilmesi adina kurumda
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var olan calisma ortammin daha saygili ve diizenli bir hale getirilmesi

saglanmalidir.

Kurum calisanlar1 arasinda esitlik, adalet, saygi unsurlar1 daha fazla dikkate

alinmal1 bu ilkelerin 6rgiit kiiltiirii olarak benimsenmesi saglanmalidir.

Son olarak yukarida bahsedilen onerilerin kurumlarda uygulanabilmesi adina,is
etigine uygun davranan calisanlarin ¢esitli sekillerde (izin, prim, ikramiye vb.)
odillendirilmesi, is eti§ine uymayan kisilerin ise cezalandirilmasi ydntemi

uygulanabilir.

4.4.2 Sonraki Arastirmacilar i¢in Oneriler

Bu kisimda ise gelecekte benzer konularla ilgili arastirma yapabilecek arastirmacilara

nelere dikkat edebileceklerine dair tavsiyeler siralanmistir;

. Ik olarak bu galigma Libya Calisma Bakanligi’nda ¢alisma 417 kamu personeline

uygulanmistir. Bu sebeple daha sonra yapilacak olan arastirmalarin daha fazla
sayida kamu personeline uygulanmasi sonuglarin etkinligini arttirmada rol

oynayabilir. Ayn1 zamanda karsilagtirma yapma imkan1 verebilir.

. Daha fazla kamu personelinin yaninda farkli kurumlarin veya iilkelerin kamu

personellerinin de aragtirmaya dahil edilerek iilkeler arasi is etigi algis1 ve i tatmin

diizeyleri karsilastirilabilir.

Diger yandan kamu personellerinin yani sira 6zel sektor ¢alisanlarinin da arastirma

kapsamina dahil edilmesiyle ¢alismanin daha genellenebilir olmasi saglanabilir.

. Bu c¢alisma 06zelinde kullanilan 6lgeklerin yalnizca is etigi Olcegi calismada alt

boyutlara ayrilmistir. Bundan sonraki ¢caligmalarda is tatmini 6l¢egi de alt boyutlara

ayrilarak ¢aligmanin zenginlesmesi saglanabilir.

Son olarak, ayrica ¢alismada elde edilen veriler sadece yiiz yiize anket yontemi ile

ve kapal1 uglu sorulardan elde edilmistir. Sonraki yapilacak olan ¢alismalara agik
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uclu sorular eklenebilir. Bunun yani sira miilakat, gozlem vb. metotlar

uygulanabilir.

Tiim bu c¢aligmanin igerigi ve arastirma sonuclari degerlendirildiginde kamu
calisanlarinin yaptiklar islerden tatmin olma diizeylerinin arttirilabilmesi igin is etigi

algilariin ytiksek olmasi gerekmektedir.

Bireylerde is tatmin duygusunun arttirilmasinda is etigi ilkeleri biiyiik rol
oynamaktadir. Literatiirde yer alan birgok caligma ise bu iki kavram arasindaki
iliskinin varligin1 kabul etmektedir. Yapilan c¢alismalar neticesinde, diiriistliik ile
bireyin igsel tatmini, adalet ile hem ig¢sel hem de genel tatmin, giliven, saygi etigi
kavramlar1 ile genel, i¢sel ve digsal tatmin faktorleri arasinda pozitif yonlii iliskiler
yine yapilan calismalar sonuncunda ispatlanmigtir. Ayrica burada kamu sektoriinde
gorev yapan calisanlarin is etigi algilarinin daha yiiksek oldugu da belirtilmelidir.
Yapilan caligsmalarda is tatmininin is ettigine bagli olarak ortaya ciktig1 da elde edilen

sonuglar arasinda yer almaktadir (Evkaya ve Ugur, 2020).

Literatiir incelendiginde konuyla ilgili bir¢ok ¢alismanin bulundugu ¢alismanin 6nceki
kisimlarinda belirtilmistir. Bu ¢alismalarin  sonuglar1 birbirlerinden ¢ok farkl
olmamakla birlikte, ufak farkliliklar1 i¢lerinde barindirmaktadir. Ozellikle ¢alismanin
ornekleminin Libya’da ¢alisan kamu personellerini barindirmasi, diger calismalardan

ayrilmasini saglamistir.

Gilinlimiizde kiiresellesmenin, bilgi akis hizinin ve bireylerin bilgi edinme isteklerinin
artmast sonucunda bireylerin birbirlerinden ve farkli kurumlardan haberdar olma
hizlar1 da artis gostermektedir. Evrensel etik ilkelerinin belirlenmesi ve ¢alisanlarin bu
ilkelerden haberdar olmalar1 kisilerin etik ilkeler hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olmasimi saglamistir. Kisiler farkli kurumlarin etik ilkelerini kendi kurumlarinda da
hissetmek istemektedirler. Kurumlarinda var olan is etigi algilar1 sayesinde ise is

tatmin diizeylerini bir iist seviyeye ¢ikarmaktadir.

Is yasamma bireyin hislerinin dahil oldugu giiniimiiz diinyasinda insana ve insan

giiciine bakis agis1 her gecen giin degisim gostermistir. Bireyler yalnizca iirtin ve
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hizmet iireten is glicli olmanin Gtesine gegmis, insan kaynaklari politikalar1 da degisim
gostermeye baslamistir. Caliganlar icret, kariyer, terfi vb. taleplerinin kargilanmasinin
yant sira kendilerine deger verilmesini, kendilerine adil davranilmasini, belirli
kurallara uyulmasini belirgin bir sekilde dile getirmektedirler. Bu isteklerinin
karsilandiklarinin goriilebilmesi adina en 6nemli unsur ise etik degerlerin belirgin bir
sekilde ortaya konmasidir. Bireyler is etigi ilkelerinin uygulandiklarini hissettiklerinde
ise is tatmin diizeyleri artis gostermektedir (Yiiksel ve Diisikkcan, 2019:). Bu

calismanin sonuglarin arasinda da bu goriilebilmektedir.

Yapilan calismanin sonuglart dikkate alindiginda ilk olarak etik anlayis ve is etigi
ilkelerine uyum saglama c¢aligmalarinin kurumun her seviyesinde olmasi gerektigi
anlasilmaktadir. Ikinci olarak is etigi ilkelerinin tiim ¢alisanlara acik bir sekilde
anlatilmasi gerekliligini gostermektedir. Ugiinciisii, bireylerin is tatmin diizeylerinin
arttirilmasi adina kurum igerisinde yer alan is etigi ilkelerine 6zen gosterilmelidir. Tiim
bu hususlarin dikkate alinmasi dahilinde ¢alisma evreni 6zelinde demografik verilere

bakilmaksizin kurum igerisinde is tatmin diizeylerinde artis olmasi muhtemeldir.

Tim diinyada kurumlarin biliyiimeleri géz oOniine alindiginda farkli sekillerde
calisanlarin tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi gerekmektedir. Bu tatmin diizeyinin
yiikseltilmesi i¢in ise drgiitlerin degisimi benimsemesi gerekmekte, evrensel yonetim
tekniklerine ayak uydurmalar1 gerekmektedir. Kurumlarin saglam bir sekilde
ilerleyebilmesi calisanlarini hangi diizeyde mutlu ettiklerine ve calisanlarindan ne
kadar verim elde ettiklerine baglidir. Etkili, verimli ve yiiksek tatmin diizeyine sahip
bir calisan grubuna sahip olabilmek icin ise ¢alisanlarin evrensel is etigi ilkelerine

uyulan bir kurumda g¢alistiklarina inanmalar1 gerekmektedir.
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EK-A: Anket Formunun Ingilizce Hali

Have a nice day,

This study is carried out to reveal the relationship between perceptions of business
ethics and business satisfaction of public employees. The information you provide will

be used solely for scientific purposes.

Thank you for your contribution to the work by answering the questionnaire and for

your time. Regards...

1.Gender ( ) Female () Male

2.Marital Status | ( ) Single ( ) Married

3.Age () 18-24 ( )32-37 () 43-47 () 54+
() 25-31 ()38-42 () 48-53

4.Educational ( ) Primary School ( ) High School ( ) Bachelor's ()
Status Master's () PhD

5. Your monthly | ( ) 500- 2000$ ( ) 2001-3000% ( ) 3001-4000% ( )
income status? | 4001-5000$ ( ) 5001$ and more

6. Experience in | () Less than 5 years () From 5-10 years ( ) From 11-15
the institution years () More than 15 years

@
O
pz
o w
Please use the following scale when marking. % ﬁ L
< Q o
1= STRONGLY DISAGREE g < (<'ED
2= DISAGREE > | w | >
3= NEITHER AGREE NOR DISAGREE oW ol )
4= AGREE Z|lo|T(H |2
5= STRONGLY AGREE 8 g Eix 8
= | WO |-
nlo|lzZ2iL]|w
1 | Laziness is a vice. 1 |2 |3 |4 |5
2 | Dedication to work is a virtue 1 |2 |3 |4 |5
3 | Good work benefitsbothone’s self and others 1 (2 |3 |4 |5
4 |Justice and generosity in the work|1 |2 |3 |4 |5
placearenecessaryconditions for society’s welfare.
5 | Producingmorethanenough to{l |2 |3 |4 |5
meetone’sneedscontributes to the prosperity of
society as a whole.
6 | Oneshouldcarry work out to the best of one’s ability |1 |2 |3 |4 |5
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7 |Work is not an end in itself but a means to|1 (2 |3 |4 |5
fosterpersonalgrowth and social relations

8 | Life has no meaningwithout Work 1 |2 |3 |4 |5

9 | More leisure time is good for society 1 |2 |3 |4 |5

10 | Human relationsshould be emphasizeand encourage |1 |2 |3 |4 |5

11 | Work enablesman to control nature 1 |2 |3 |4 |5

12 | Creative work is a source of happiness and |1 |2 |3 |4 |5
accomplishment

13 | Any personwhoworks is morelikely to getahead in |1 |2 |3 |4 |5
life

14 | Work givesone the chance to be independent 1 (2 |3 |4 |5

15 | A successfulperson is the onewhomeetsdeadlinesat |1 |2 |3 |4 |5
Work

16 | Oneshouldconstantly work hard toll (2 |3 |4 |5
meetresponsibilities

17 | The value of work is delivered from the|{1 |2 |3 |4 |5
accompanyingintentionratherthan its result

18 | I receiverecognition for jobwell done. 1 (2 |3 |4 |5

19 | I feelclose to the people at work. 1 (2 |3 |4 |5

20 | | feel good aboutworking at thiscompany. 1 (2 |3 |4 |5

21 | | feelsecureaboutmyjob. 1 (2 |3 |4 |5

22 | | believe management is concernedabout me. 1 (2 |3 |4 |5

23 | Onthe whole, I believe work is good for my physical |1 (2 |3 |4 |5
health.

24 | My wagesare good. 1 (2 |3 |4 |5

25 | All my talents and skills areused at work. 1 |2 |3 |4 |5

26 | | getalongwilhmysupervisors. 1 (2 |3 |4 |5

27 | | feel good aboutmyjob. 1 |2 |3 |4 |5




116

EK-B: Anket Formunun Tiirk¢e Hali

Iyigiinler,

Bu caligsma,
kamugalisanlarininisetigialgilariileistatminleriarasindakiiliskiyiortayakoymakamaciyl

ayapilmustir. Vereceginizbilgileryalnizcabilimselamaglarlakullanilacaktir.

Anketiyanitlayarakgaligmayakatkisagladiginiz ve zaman

ayirdiginizigintesekkiirederiz. Saygilarimizla...

1.Cinsiyet ( ) Kadin ( ) Erkek
2.Medeni Durum () Bekar( ) Evli
3 Yas () 18-24 ( )32-37 () 43-47 () 54+
' () 25-31 ()38-42 () 48-53
e .. A ( ) Ilkokul( ) Lise( ) Universite( ) YiiksekLisans
4.Egitim Diizeyi ( ) Doktora
5. ( ) 500-2000$% ( ) 2001-3000% ( ) 3001-4000% (
AylikGelirDiizeyiniz? | ) 4001-5000$ ( ) 5001$ ve Ustii
6. CalismaSiireniz? %{ﬂ)d;?l(:lzllgla; Az () 5-10Yid () 11-15Yil( )15
=
> 1 >
o C )
> g x
Isaretlerkenliitfenasagidakidlcegikullanin. E % ; Q
= q |
1=KESINLIKLE KATILMIYORUM 2| S % > E
2= KATILMIYORUM 212 8a2|x
3=NE KATILIYORUM NE - olxzdx =
KATILMIYORUM 215|298 | ¥
4=KATILIYORUM A EREER=
5=KESINLIKLEKATILIYORUM @m | E | XHE|®
N << |lws << | /X
M| X | ZN Y | M
1 Tembellik bir kusurdur 1 |12 |3 |4 |5
2 Kendini isine adamak bir erdemdir 1 |2 |3 |4 |5
3 Iyi calismak hem kendine hem de baskalarina 1 2 4 5
yarar saglar
4 is‘yerinde gdalet ve comertlik, toplumun refahi 1 12 13 |2 |5
icin gerekli kosullardir.
5 Ihtiyagtan fazlasini iiretmek, bir biitiin olarak 1 12 13 |24 |5
toplumun refahina katkida bulunur.
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6 Kisi elinden gelenin en iyisini yapmalidir 1 (2 |3 |4 |5
Calismak bagli basina bir amag degil, kisisel

7 gelisimi ve sosyal iliskileri tesvik eden bir 1 |2 |3 |4 |5
aractir

8 Calisma olmadan hayatin bir anlami1 yoktur 1 |2 |3 |4 |5

9 Daha fazla bos zaman toplum i¢in iyidir 1 (2 |3 |4 |5

10 Ins_an 11{51_(11er1 vurgulanmali ve tesvik 1 5 3 4 5
edilmelidir.

11 Cavhsmak, insanin dogayi kontrol etmesini 1 12 13 |24 |5
saglar

12 Yaratlle calisma bir mutluluk ve basari 1 5 3 4 5
kaynagidir

13 Cflhsan herkesm hayatta ilerleme olasilig1 daha 1 12 13 |4 |5
yiiksektir

14 (Caligmak, kisiye bagimsiz olma sansi verir 1 2 3 4 5

15 Basarili bir l.<1§1,. Isyerinde son teslim tarihlerini 1 12 |3 |a |5
karsilayan kisidir.
Kisi, sorumluluklarini yerine getirmek i¢in

16 stirekli olarak ¢ok caligmalidir. L2 |3 |4 |5
Isin degeri, sonucundan ziyade eslik eden

17 niyetten kaynaklanmaktadir. 1 ]2 |3 |4 |5

18 Iyi yapilmis bir is igin takdir aliyorum. 1 4
Is yerindeki insanlara kendimi yakin

19 . . 1 4
hissediyorum.

20 B_u s1rl_<ette calistigim i¢in kendimi 1yi 1 2 3 4 5
hissediyorum.

21 | Isim konusunda kendimi giivende hissediyorum. [1 [2 |3 |4 |5

22 Y O6netimin benimle ilgilendigine inantyorum. 1 (2 |3 |4 |5

23 G§nel olvarak,. calismanin fiziksel sagligim i¢in 1 2 3 4 5
1y1 olduguna inaniyorum.

24 | Ucretim iyi. 1 |2 |3 |4 |5

o5 Tiim yeteneklerim ve becerilerim is yerinde 1 12 13 |2 |5
kullanilir.

26 Y 6neticilerimle iyi anlagirim. 1 (2 |3 |4 |5

27 Isim hakkinda iyi hissediyorum. 1 (2 |3 |4 |5




EK-C: Anket Formunun Arapc¢a Hali

118

s dhs duad

g

i)y gaat (g ABMa) ) e CRiSI A all oda iy el s Jlae 13 1) 8 dhag slacly caaldl iy

Ay Aol AL e BaYL S sa )l (plald) pUall) 80 ga gl Al 5l Lyl g Jand) ciLEMA

Le 20 Lo JS oS3l jumad TaS 5 ¢ A pall Calaal (3l Caalil) 520 Lise 8 ALY 030 ApaaY T, s
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gﬁ)@-‘ﬂ‘ Jaall -6

$50001+ | $5000-4001 | $4000-3001 | $3000-2001 $ 2000 -500

3 Al Gl i -7

L 15 e X Lu15-11 o <l i 10-5 (e ol g 5 (e B

Ol Ll

(V) Aadlall a5 ie 3000 Guplial) aladind o

G sl =4 Aae =3 Sildy=2 3ady 38l Y =1
By (38 ol =
38 | @dlgl | wlaa N V| Al N ey
WA adlgl | &bl
By
AL 1
. "JJM\

Al Jead) & s [ 2

oA A o el 2y aall Jaadl |3

Tl ) (a5 pm (o Jand) (1S 3 0 S0 5 Jal
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o) o e A el Sl K U
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e Lia ¥l B 5 it

cdee psutall e Y | 8
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Ek-D: Libya Calisma ve Rehabilitasyon Bakanligi

Once: Calisma ve Rehabilitasyon Bakanligi Uzmanliklari

Calisma ve Rehabilitasyon Bakanligi, yiiriirliikteki mevzuatin kendisine verdigi
yetkilere ek olarak, ¢alisma ve kapasite alaninda genel politikanin uygulanmasi igin
politikalar olusturmak, strateji, plan ve programlar belirlemek ve gerekli tedbirleri

almakla yiikiimliidiir. bina ve 6zellikle asagidakilere sahiptir:

1. Kanun ve yonetmelik taslaklarini incelemek, degisiklik teklifinde bulunmak,
Bakanlik faaliyetleri ile ilgili politika ve kalkinma planlarin1 degerlendirmek ve

onaylandiktan sonra uygulamalarini takip etmek.

2. Bakanlik ve baghh kuruluslarinin c¢alismalart ile ilgili karar, genelge ve

talimatnameler ¢ikarmak.

3. Libya'nin taraf oldugu ikili ve uluslararas1 anlagma ve anlagmalarin uygulanmasi
ve bakanlik faaliyetleri ile ilgili uluslararas1 ve bolgesel konferans ve

organizasyonlara ilgili makamlarla koordineli olarak katilim.

4. Bagl oldugu kuruluslar1 denetlemek, takip etmek ve gerektiginde bunlarla ilgili

gerekli Onerileri yapmak.
5. Kendisine verilen goérev tanimlarin1 uygulamak ve performans diizeyine iligkin.
6. periyodik raporlar sunmak i¢in Bakanligin ¢alisma programinin sunumu.

1. girisimcilik ile kiigiik ve orta 6lgekli isletmelere yonelik mesleki alanlarda egitim

merkezleri kurulmasi ve Bakanlar Kurulu'nun onayina sunulmasi onerisi.

7. Bakanlik ve bagl kuruluslarimin genel biitce taslaklarimi bu konuda izlenen
esaslara gore hazirlamak ve belirlenen tarihlerde Bakanlik harcamalarinin kesin

hesabini kapatmak.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

122

Yiiriirliikkteki mevzuata uygun olarak yerli ve yabanci insan giiciiniin isleyisini ve
kullanimin1 organize etmek, takip etmek ve yabanci uyruklularin yerine yerli

personel almak.

Isgiiciine iliskin incelemeler ve arastirmalar yapmak ve ulusal is giiciiniin ise
alinmasinda, kullanilmasinda ve gelistirilmesinde bunlardan yararlanmak igin

ilgili gostergeler ve egilimleri ¢ikarmak.

Her alanda yerli ve yabanci insan giicii agisindan iggiicii piyasasinin ihtiyaglarini

incelemek.

Hazine tarafindan finanse edilmeyen kuruluslar igin formlar, formlar, is
sOzlesmeleri ve kartvizitler gelistirmek, alinacak ticretleri belirlemek ve bunlar

Bakanlar Kurulu'nun onayima sunmak.

Mevzuata uygun olarak yerli isgilicliniin istthdami ve istihdamia yonelik
imkanlarin diizenlenmesi, is arayanlarin sinirlandirilmasi ve ekonomik faaliyetin

sagladig1 is imkanlarina yonlendirilmesi.

Yiiriirlikteki mevzuata uygun olarak ilgili makamlarla koordinasyon icinde is
arayan isgiiclinlin donatilmas1 ve barindirilmasina yonelik tavizler ve garantiler

Onermek.

Yirtirliikteki mevzuata uygun olarak prosediir el kitaplarinin, is teftis el
kitaplarinin, mesleki egitim el kitaplarimin ve kalite giivence el kitaplarinin

hazirlanmasi ve gelistirilmesi.

Is uyusmazliklarinin yiiriirliikteki kanun ve mevzuat ile bu konudaki uluslararasi
anlagmalarin hiikiimlerine uygun olarak uzlagma, tahkim ve toplu miizakere

yoluyla ¢oziilmesine ¢aligmak.

Ulusal ve ulusal olmayan isgiicline iliskin bir veri tabanimnin yonetilmesi ve
issizligin say1 ve tiirleri agisindan izlenmesi ve tedavi ile ilgili 6neriler sunulmasi

gibi gostergelerin ¢ikarilmasi.
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17. Isgiiciinden gelen protestolar 15181nda isgiicii piyasasinda arz ve talebi nicelik ve

nitelik acisindan dengeleme yontemlerinin dnerilmesi.

18. Cok tarafli ve ikili uluslararasi is s6zlesmelerini incelemek, bunlara katilmayi
veya akdedilmesini teklif etmek veya bunlar hakkinda goriis bildirmek, bunlarla
ilgili cevaplar ve raporlar hazirlamak, is ve istihdam alanlariyla ilgili Arap,
bolgesel ve uluslararasi kurum, kurulus ve kuruluslarla igbirligi yapmak , ilgili

makamlarla koordineli olarak.

fkinci: Calisma ve Rehabilitasyon Bakanligi'nin teskilat yapist

Calisma ve Rehabilitasyon Bakanligi'min  organizasyon yapis1 asagidaki

organizasyonel boliimlerden olugmaktadir:

1- Bolumler

Proje Y0onetimi.

e Idari ve Mali Isler Daire Baskanlig1.

e Insan kaynaklari yonetimi.

¢ Bilgi teknolojisi ve teknik destek yonetimi.

e Operasyonel yonetim.

e Kullanim yonetimi.

e s Teftis ve Is Giivenligi Dairesi Baskanlig1.

e Belediyelerde izleme izleme ve Calisma Biirolar1 Daire Baskanligi.

e Egitim ve Mesleki Rehabilitasyon Departmani.
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e Egitim kalitesi takip departmani.

o Nitelikli egitim merkezlerinin islerini yonetmek

2- Bakanlik ofisleri

bakanin ofisi.

e Divan Isleri Miistesarligi.

e uzman ofisi.

e Hukuk isleri Ofisi.

e Ic Denetim Ofisi.

e Uluslararas: Isbirligi Ofisi.

e Kadin Destek ve Gii¢lendirme Ofisi.

e Bilgi ve Iletisim Ofisi.

e Kaliteli istihdam ofisleri.

Acente ofisleri.

3- Calisma ve Rehabilitasyon Bakanligina bagl kuruluslar

e Insan Kaynaklarm Gelistirme Fonu.

e Profesyonel Finansal imkanlar Fonu.

e Bakanlik Bilgi ve Dokiimantasyon Merkezi.
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Kalite Giivence ve Profesyonel Kalibrasyon Merkezi.

Al-Zawiya Profesyonel Verimliligi Yiikseltme Merkezi.

Libya Kore Egitim Merkezi.

Libya Cin Egitim Merkezi, Bingazi.

Emek Kultiurt Enstittsu.

Bolgelerdeki ¢alisma ve rehabilitasyon ofisleri.

Istihdam i¢in Kamu Kurumu.

Calisma ve Rehabilitasyon Bakanligi Dogu Bolgesi Subesi.

Caligsma ve Rehabilitasyon Bakanligi Giiney Bolge Subesi Ofisi.

bolgelerde kurulan egitim merkezleridir.



