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OZET
FITNESS MERKEZLERINDE CALISAN ANTRENORLERIN i$
TATMINLERI UZERINDE YONETICIYE DUYULAN GUVENIN ETKIiSi

Aragtirmanin amaci, fitness merkezlerinde c¢alisan antrendrlerin yoneticilerine
duyduklarinin glivenin is tatminleri tizerindeki etkisi incelemektir. Bu ¢alismada nicel
arastirma yontemlerinden genel tarama modeli tiirii olan iligkisel tarama modeli
kullanilmistir.  Arastirmanin  ¢alisma grubu, Izmir ilindeki kurumsal fitness
merkezlerinde ¢alisan 170 (Kadin ve erkek) antrenorlerden olusmaktadir. Veri toplama
araglart katilimcilarin kisisel bilgilerini 6grenmek adina kisisel bilgi formu,
katilimcilarin is tatmin diizeylerini 6lgmek adina Weiss ve ark. (1967) tarafindan
gelistirilen, Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye uyarlanan ‘Is Tatmini Olgcegi”’,
katilimeilarin yoneticiye duyulan giiven diizeylerini 6lgmek adina Tuysuz (2015)
tarafindan gelistirilen *‘Orgiitsel Giiven Olgegi’’nin alt boyutu olan ‘‘Ydneticiye
Duyulan Giiven’’ 6lgegi kullanilmigtir. Arastirmanin veri toplama tekniginde anket
yonteminden yararlanilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) for Windows 25.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Arastirma sonucunda, yoneticiye duyulan giivenin i¢sel doyum (t=6.105,
p<0.05), dissal doyum (t=10.455, p<0.05) ve is tatmini (t=8.651, p<0.05) iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, fitness
merkezinde calisan antrendrlerin yoneticilerine duyduklar: glivenin is tatminine etkisi
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu dogrultuda yoneticilerin ¢aliganlar {izerinde

giivene dayali bir iligki kurmalari onerilir.

Anahtar kelimeler: Yoneticiye duyulan giiven, is tatmini



ABSTRACT
THE EFFECT OF TRUST IN MANAGEMENT ON JOB SATISFACTION OF
FITNESS CENTER EMPLOYEES

The study aims to examine the effect of the trust of coaches working in fitness
centers on their job satisfaction. In this study, the relational survey model, which is a
type of general survey model from quantitative research methods, was used. The study
group of the research consists of 170 (male and female) coaches working in corporate
fitness centers in Izmir province. Data collection tools were personal information form
to learn the personal information of the participants, "Job Satisfaction Scale" developed
by Weiss et al. (1967) and adapted into Turkish by Baycan (1985) to measure the job
satisfaction levels of the participants, and "Trust in Manager" scale, which is the sub-
dimension of "Organizational Trust Scale" developed by Tuysuz (2015) to measure the
level of trust in the manager. Questionnaire method was used in the data collection
technique of the research. The data obtained in the research were analyzed using SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for the Windows 25.0 program. As a result of
the research, it is seen that trust in the manager has a statistically significant effect on
intrinsic satisfaction (t=6.105, p<0.05), extrinsic satisfaction (t=10.455, p<0.05) and
job satisfaction (t=8.651, p<0.05). As a result, it is possible to say that the trust that
coaches working in fitness centers have in their managers affects job satisfaction. In
this direction, it is recommended that managers should establish a trust-based

relationship with their employees.

Keywords: Trust in manager, job satisfaction
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

Calisma hayatinin 6nemli konulardan biri, ¢alisanlarin ise yonelik olumlu
tutumlarin belirlenmesi, bu tutumlarin degerlendirilmesi ve olumsuz tutumlarin
giderilmesidir. Bireylerin bu olumlu tutumlart orgiit igerisinde onemli sonuglari
beraberinde getirmektedir. Is tatmini unsuru bu baglamda, ise iliskin tutumlarin ve
orgiitsel psikoloji agisindan en fazla ¢alisilan konulardan biri oldugu goriilmiistiir. Bu
durumun nedenlerinden biri ise, is tatmini unsuru ile ilgili ¢alismalarin hem is
gorenlerin calisma sartlarini iyilestirme hem de oOrgiitsel etkililigi arttirma bir¢cok
hedefleri kapsamasidir (Judge, Zhang ve Glerum, 2020). Is tatmini kavramim
Hoppock’a (1935) gore, bir bireyin “ben isimden memnunum” demesini saglayan
psikolojik ve cevresel ¢alisma kosullarin olugmasiyla tanimlanmaktadir. Bu yaklagim
dogrultusunda bireylerin is tatminiyle ilgili duygularina ve bu duygular1 etkileyen
unsurlara odaklanilmasi gerekmedir. Orgiit igerisinde calisanlarin isi baglamindaki
basar1 ve kazanim hisleri boylelikle 6n plana ¢ikacaktir. Bu durum kisinin tiretkenligi
kadar refahi ve iyilik hali de 6nem arz etmektedir. Bireylerin yapmis olduklar isten
keyif almalari, kendilerini iyi hissetmesi, ise karsi olan heveslerinin korumasi ve isteki
¢abalarinin maddi ve manevi olarak odiillendirilmesi is tatmini agisindan 6nemlidir
(Aziri, 2011).

Maslow’un ihtiyaglar piramidindeki giiven kavrami ve kisilerin giivenlik
ihtiyaclar kisiler i¢in psikolojik bir olgudur (Ko¢ ve Yazicioglu, 2011). Giiven,
bireysel ve orgiitsel agidan ¢ok eskiden bu yana var olan ve insan iligkilerinin temelini
olusturan 6nemli bir unsurdur. Bu sebeple psikoloji, sosyoloji ve yonetim gibi birgok
bilim dalinda incelemeye deger goriilmistiir (Malak Akdag, 2020). Hosmer’e (1995)
gbre giiven, kisiler, gruplar veya kurumlar arasi ahlaken dogru kabul edilen
davraniglarin diger birey, grup veya kurumlara olan beklentisi seklindedir. Rotter
(1967) ise giiveni bireylerin ya da gruplarin birbirine olan sézlerinin umut verici ya da
sOzlerine dayali beklentileri olarak tanimlamaktadir. Kisilerin birbirlerine hissettikleri
giiven duygusu, sahip olduklar1 karakteri ve diiriistliigiinden kaynaklanmaktadir
(Turhan, Koprilii ve Helvaci, 2018). Giiven, insanlarin etkilesime girmesi ile
bicimlenmektedir. Giiven duygusu, bireylerde olumlu beklentiler uyandirir ve karsi
tarafin diiriistliik, giivenirlik vb. gibi bazi degerlerinden etkilenmektedir. Gliven zaman
icerisinde gelisen bir unsurdur ve gilivenen kisi, giivenilen kisiyi daha az kontrol etme

geregi duyar (Polat, 2009). Giiven kavraminin beraberinde gelen diiriistliik kavramu,

1



giivenilen kisi tarafindan sahip olmasi gereken unsurlardan biridir. Bu dogrultuda
giivenin ortaya ¢ikmasi, giivenen ile giivenilen kisi arasindaki iliskiye baglidir. Bu
durum gilivenen kisinin iistlenmis oldugu bir risk olarak algilanmaktadir. Giiven
unsuru, Kkisilerin risk almaya yonelik davranigsal olarak niyetleri seklinde
genellestirilebilir. Ornegin bir calisan ydneticisine giivenebilir ve boylelikle risk almis
olur. Sonucunda hayal kiriklig1 da yasayabilir fakat o giivenmeyi tercih etmistir.
Giiven kavramu, birey ve orgiit tizerinde olusmakta fakat kisiye giiven ile érgiite giiven
kavramlarinin birbirinden farkli oldugu goriilmektedir. Orgiitsel giiven kavramu,
orgiitin kimligine olan giiveni tanimlarken, orgiit icerisindeki giivenin kaynagi ise
yoneticinin kisilik yapist ve oOrgiit kiiltiirinden kaynaklandigi distiniilmektedir
(Demircan ve Ceylan, 2003).

Literatiirde, giiven kavramui Orgiitsel basari i¢in gereklidir ancak kisa vadeli
basar1 elde etmede yaratilamadigi, uzun ve Ozverili ¢abalar sonucunca basar1 elde
edildigi goriilmiistiir. Kisileraras: ve orgiit icerisinde giiven duygusunun gelistirilmesi
ve arttirllmasi igin oOrgiitlerin 6zveri ile etkin bir sekilde faaliyet gostermeleri
gerekmektedir. Orgiit calisanlar1 tarafindan paylasilan degerler, inanglar, ortak
amaglar yaratmak ve bir vizyon olusturmak ancak biiyiik olglide orgiitsel giivenle
basarilabilmektedir. Kisiler arasindaki giiven duygusu, iki yonlii bir siire¢ oldugundan
ve Orgiit agisindan iletisimi gii¢lendirdiginden, kisilerde biiyiik 6l¢iide giiven duymak,
gliveni arttirmak veya olusan giiveni saglamlagtirmak oldukga zor bir durumdur. Bu
nedenle yonetici roliinde olan bireylerin olumlu birer 6rnek olabilmeleri igin 6zverili,
adil ve sorumluluk sahibi olmalari gerekmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003).
Dolayisiyla kurum yoneticileri ¢alisanlari izerinde giiven duygusu arttirdikea is tatmin
diizeyinde artiglar gézlenmektedir (Ko¢ ve Yazicioglu, 2011). Eren’e (2020) gore
Kisilerin is tatminlerinin yoneticiye duyulan giiven duygusunu etkiledigi, isin farkli
yonlerine gore sekillenen davraniglarin biitini ve elde edilen ¢iktilarin kisilerin
beklentilerini ne kadar karsiladigi seklinde tanimlanmaktadir. Kisilerin kendi kisilik
yapisindan, bulunmus oldugu ¢evresinden, yoneticisinden, mesai arkadaglarindan elde
ettigi ¢abanin karsihigmi aldigindaki rahatlatma hissi olarak da tanimlanmaktadir
(Cribbin, 1972). Dolayisiyla is tatmini ve orgiit igerisindeki giivenin olusmasinda etkili
olan faktorlerin, “calisma arkadaslari, orgiitsel yap1 ve yonetici” olarak soylemek
miimkiindiir. Diger bir deyisle, yoneticiye duyulan giiven duygusu, kisinin isine
duymus oldugu tatmin duygusunda belirleyici oldugu diisiiniilmektedir (Kog ve
Yazicioglu, 2011).



Arastirmanin birinci boliim giris kisminda arastirmanin amaci, aragtirmanin
Onemi, arastirmanin problem climleleri, smirliliklar, sayiltilari ve tanimlar
bulunmaktadir. Ikinci béliimiinde is tatmini, orgiitsel giiven ve yoneticiye duyulan
gliven kavramlarina iligkin literatiir taramasina yer verilmistir. Arastirmanin tiglincii
boliimde ise aragtirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araci, Verilerin
toplanmasi ve verilerin analizi yer almaktadir. Dordiincii boliimde, arastirmada elde
edilen bulgular incelenmistir. Besinci boliimde tartisma ve sonug kism1 bulunmaktadir.
Son boliimde ise alana ve arastirmacilara iliskin 6neriler yer almaktadir.

1.1.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, fitness merkezlerinde calisan antrendrlerin ig tatminleri
tizerinde yoneticiye duyulan giivenin etkisini incelemektir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Kisiler hayatlariin bir boliimiinii ¢alisarak gegirmektedir. Bu sebeple
calistiklar islerinden memnun olmalari, kisilerin iyilik hallerini de etkilediginden
olduk¢a Onemlidir. Ayn1 zamanda is tatmini olan bireyler, orgiite karsi baglilik
hissetmekle birlikte, aidiyet ve giiven duygusu gelistirir ve bununla birlikte 6rgiitiin
basartya ulasmasinda tiim ¢abasini gdstermektedir. Is tatmini olmayan bireylerde ise
isten ayrilma, devamsizlik, huzursuz bir is ortami vb. durumlar yasanabilir. Orgiitsel
giivenin olugmasi bir¢ok faktore baglidir. Bunlardan biri calisanlarin yoneticilerine
duyduklar1 giivendir. Calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven arttikca is
tatminler1 arttig1 diisiiniilmektedir. Bu sebeple calisanlarin 1§ tatminlerinde
yoneticilerine duyduklar1 giiven olduk¢a onemlidir. Burada kurum yoneticileri,
calisanlarina kars1 adil, tutarli ve diiriist olmalidir. Yoneticiye kars1 giiven, orgiitsel
acidan kisinin Orglite ait baglilik hissinin olusmasinda, ¢alisanlarin performansi ve
orgiitsel iklimin belirlenmesinde olduk¢a onemli bir unsurdur. Yoneticiye duyulan
gilivenin az oldugu orgiitlerde is yapma isteksizligin olmasiyla birlikte kuruma karsi
yabancilasma, yalmzhik ve diismanlik hisleri gelismektedir. Orgiit igerisindeki
giivensizlik, kiside strese ve yonetim tarafindan aliman yanlis kararlara sebep
olabilmektedir. Mevcut c¢alisma fitness merkezlerinde yapilmaktadir. Fitness
merkezleri, glinlimiizde hizmet sektoriinde Onemli bir yere sahiptir. Fitness
merkezlerinde ¢alisan antrenorlerin ig tatminlerinin yiiksek olmasi, is performanslarina
da yanstyacagi i¢in fitness merkezine iiye olan kisiler lizerinde de etkisi olacagi ve
fitness merkezleri iiye memnuniyetinin artacagi disiiniilmektedir. Bu baglamda

mevcut calisma, fitness merkezlerinde calisan antrendrlerin is tatminleri {izerinde
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yoneticiye duyulan gilivenin etkisinin olup olmadigin1 arastirarak, fitness
merkezlerinde meydana gelebilecek is tatminsizliginin engellenmesinde ya da var olan
1§ tatminsizligin azalmasi yoniinde 6ncii calismalardan birisi olacagi diisiiniilmektedir.
1.3. Arastirmanin Problem Ciimleleri
Arastirmanin Ana Problemi:
» Fitness merkezinde calisan antrenoérlerin is tatminleri {izerinde ydneticiye

duyulan glivenin etkisi var midir?

Arastirmanin Alt Problemleri:

» Fitness merkezinde ¢alisan antrendrlerin yoneticilerine duyduklar: giiven ve is
tatmin diizeyleri ile demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, sektordeki caligsma siiresi, mevcut tesisteki ¢alisma siiresi ve
mevcut yoneticisi ile caligma siiresi) arasinda anlamli bir farklilik gdstermekte
midir?

1.4, Arastirmanin Sinirhiliklar:

Bu calisma, 2023-2024 yillarinda izmir’de bulunan kurumsal fitness
merkezinde c¢alisan antrendrler ile simirlandirilmistir. Arastirmada veri toplama
araclar anket teknigi ile sinirhidir. Elde edilen bulgu ve sonuclar ise bu smirliliklar
esas aliarak degerlendirilmistir.

1.5. Sayiltilar

Aragtirma siirecinde toplanan tiim verilerin gercegi yansittig1 varsayilmaktadir.
Aragtirmaya goniillii olarak katilan antrendrler, 6lgme aracini yanitlarken goriislerini
icten ve samimi bir sekilde ifade etmislerdir. Calismada kullanilan 6l¢me araci
aragtirmanin problemine uygun ve cevap arayan bulgulari saglayacak nitelikte oldugu
varsayilmaktadir.

1.6. Tanimlar

Is Tatmini: Bireyde, calisma ortami veya ¢alisma arkadaslar ile ¢alisma
kosullar1 arasindaki iliskinin sonucunda meydana gelen tatmin duygusu ve kisinin
isine kars1 olumlu bir tutum sergilemesi seklinde tanimlanmaktadir (Iscan ve Sayin,
2010). Is tatmini, icsel ve digsal doyum olmak iizere ikiye gruba ayrilmaktadir.

I¢sel doyum, Kkisinin kendi istegiyle basarili olma arzusu olarak
tanimlanmaktadir. Igsel olarak doyuma ulasan birey, ddiillere veya baskiya ihtiyag

duymadan, kendi istegiyle 6zgiirce faal olabilmektedir (Deci vd., 1991: 328).



Dugsal doyum, kisinin kendisi digindaki faktorleri iceren kisi de basarila olma
arzusu seklinde tanimlanmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005).

Yoneticiye Duyulan Giiven: Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan biri olan
yoneticiye duyulan giiven, yoneticilerinin diiriist, adil ve inanilir olmalarina iliskin
calisanlarin inanglar1 seklinde tamimlanmaktadir. Bu dogrultuda bireylerin
yoneticilerine olan giiven hisleri, yoneticilerin ¢alisanlarina kars1 etik ve adalet algilar

ve tutumlart ile ilgilidir (Kog ve Yazicioglu, 2011).



IKINCI BOLUM
LITERATUR TARAMASI

2.1. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini kavram kisinin isyerindeki memnuniyeti veya memnuniyetsizligi
seklinde tanimlanabilir. Is tatmini, kisinin calisti1 orgiite kars1 olan beklentileri ile isin
ozellikleri kesistigi zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle is tatmini diizeyi kisinin
beklenti ve ihtiyaglar1 orgiit tarafindan karsilanma derecesiyle dogrudan orantili
oldugu kabul edilmektedir. Giinlimiizde Orgiitler, calisanlarinin ise olan ilgilerini
arttirmak i¢in onlarin ihtiya¢ ve beklentilerini daha iyi anlayarak ¢oziimler lireterek is
tatmini seviyelerini arttirmay1 amaglamaktadir (Keser, 2005). Is tatmini, i¢sel ve dissal
doyum olmak iizere ikiye gruba ayrilmaktadir.

I¢sel doyum, Kkisinin kendi istegiyle basarili olma arzusu olarak
tanimlanmaktadir. I¢sel olarak doyuma ulasan birey, ddiillere veya baskiya ihtiyag
duymadan, kendi istegiyle 6zgiirce faal olabilmektedir (Deci vd., 1991: 328). Bilissel
degerlendirme teorisinde i¢sel doyumun 6nemli belirleyicisi olarak kabul edilen sosyal
¢evrenin, kisinin temel psikolojik ihtiyag doyumunun desteklemesi, i¢gsel motivasyonu
artiracagl gibi kisinin temel psikolojik ihtiyag doyumunun engellenmesi ile de
azaltacag1 one siiriilmektedir (Ryan ve Deci, 2000: 71). i¢sel doyum araglar1 dogrudan
isin dogasiyla ilgilidir. Ilgi ¢ekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin ¢alisan agisindan
Onemi, ise olan katilim, ise kars1 alinan sorumluluk, cesitlilik ve yaraticilik, kisinin
yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin
edici geri bildirimin alinmasi gibi faktorlerden olusmaktadir (Mottaz, 1985; akt. Agca
ve Ertan, 2008). Herzberg’in Cift Faktor Kurami’nda (1959), i¢sel (motivasyonel)
faktorler kisinin tatmine ulasmasini saglarken, digsal (hijyen) faktorler ise kisideki
tatminsizligi dnlemektedir. i¢csel (motivasyonel) faktdrler; kisinin taninmasi, isindeki
basarisi, terfi olanaklari, kisinin aldig1 sorumluluk ve isin kendisi gibi faktorlerdir ve
calisanlarin tatminini saglamaktadir (Herzberg, 1968).

Dugsal doyum, kisinin kendisi digindaki faktorleri iceren kisi de basarila olma
arzusu seklinde tanimlanmaktadir. Hunter’in ortaya koymus oldugu Icsel/Dissal
Motivasyon Teorisi’ne gore, kisilerin i¢sel doyuma ulasmasinda disaridan miidahale
etmek yerine kigiyi motive etmek i¢in digsal doyuma basvurmak gerekmektedir. Digsal
doyuma etki eden bes unsur bulunmaktadir. Bunlar; ilgi derecesi, basari, geribildirim,
ilgi ve sdyleyis tarz1 vb. seklindedir (Onen ve Tiiziin, 2005). Digsal doyum, kisinin

davraniglar1 sonucunda gergeklestirdigi motivasyon ¢esididir (Deci, Vallerand,
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Pelletier ve Ryan, 1991: 328). Digssal doyum faktorleri Herzberg’in Cift Faktor
Kurami’na (1959) gore hijyen faktorleri kapsayan; oOrgiitiin politikast ve yonetimi,
calisana verilen maas, statii, orgiit tarafindan yapilan denetim, kisilerarasi iliskiler, is
giivenligi ve ¢alisma kosullar1 gibi faktorlerin tatminsizligi 6nledigi 6ne siiriilmiistiir
(Herzberg, 1968). Calisanlar tarafinda algilanan is tatminsizligi, dissal doyum
faktorleriyle Onlenerek igsel doyumun harekete ge¢mesini saglamaktadir. Digsal
doyum faktérleri iki boyutta incelenmektedir. Ilki, arkadaslik, yardimseverlik, ¢calisma
arkadaslar1 ve yOneticinin destegi gibi sosyal faktorlerden olugsmakta ve kisiler arasi
iletisim niteligine dayanmaktadir. Ikincisi ise ¢alisma kosullarinin yeterliligi, iicret
esitligi, kisinin yiikselme olanagi ve is glivencesi gibi orgiitsel faktorlerden olusmakta
ve c¢alisanlarin i performanslarini arttirmak i¢in orgiit tarafindan sunulan olanaklar ile
ilgilidir (Aslan ve Dogan, 2020).

2.1.1. Is Tatmini Kavrammin Anlam ve Onemi

Calisanlarin ise yonelik olumlu tutumlarmin belirlenmesi, 6l¢iilmesi ve bu
tutumlarin iyilestirilmesi is tatmini agisindan olduk¢a 6nemlidir. Calisanlarin tutumlari
kendi kimliklerinin sekillenmesine etki emekte ve oOrgiitsel anlamda da G6nemli
sonuglar doguracag: diisiiniilmektedir. Is tatmini bu anlamda, ise veya is yerine iliskin
tutumlar arasinda ve Orgiitsel psikoloji alaninda 6nem arz etmekle birlikte en fazla
calisilan konulardandir. Bunun nedeni ise, is tatminiyle ilgili arastirmalarin hem
calisanlarin ¢aligma ortamindaki kosullarini iyilestirmek hem de orgiitsel etkililigi
saglamak gibi bir¢ok hedefi kapsamaktadir (Judge, Zhang ve Glerum, 2020).

Calisanlarin is tatminlerinin belirlenmesi, orgiitteki farkli departman arasinda
olusmasi1 ve bu departmanda iyilestirmelerin yapilmasi, isteki performans agisindan da
onemlidir. Yonetici bakis agisiyla bakildiginda, is gorenlerin is tatminleri yiiksek
seviyede olmasi, isteki iiretkenligi, isten ayrilmalari ve ise devamsizlik yapma gibi
durumlar galisma ortamuyla ilgilidir (Gazioglu ve Tansel, 2006). Calisanlar iizerinde
Is tatmini unsurunun, oOrgiit igerisindeki iletisimin kalitesini ve bu kalitenin
stirdiirtilebilirliginde etkili oldugu sdylenebilir (Basol ve Comlekgi, 2020).

Ozel kuruluslar veya kamu kuruluslar, calisanlarmin is tatmininin
karsilayamadigr zaman bir¢ok nitelikli isgiicii kaybedebilir. Bu da orgiittiin isgiicii
maliyetlerinde artis goriilebilir. Is gorenlerin is yeri degisimi, isletmeleri maddi ve
manevi agidan da olumsuz etkileyebilir. Calisanlarin kurum igerisinde aldiklari
egitimlerin belirli bir masrafi igermesi, buna bagli olarak calisanlarin isten ayrilma

durumlarinda isletmenin mevcut boslugu gidermesi i¢in harcayacak oldugu bir giderin
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oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda kisinin isten ayrilmasi, diger is
gorenler iizerinde olumsuz bir etki uyandirabilir. Bir orgiitte yonetimsel anlamdaki
biitiin ¢abalarin isgiicii devir oranini yiikseltmeye yonelik olmasi gerekmektedir. Bu
durumun gerceklesmesi i¢in yapilacak ¢caligmalarin temelinde ise kurum calisanlarinin
gereksinimlerinin iyi bir sekilde tespit edilip, bu gereksinimlerinin giderilmesi ve
calisanlar {izerinde is tatmininin saglanmasi i¢in gereklidir. Is tatmini kavramimn
onemli 6zelliklerinde biri zihinsel bir kavramdan ziyade duygusal bir kavram olmasi
sebebiyle kisiler i¢in 6nemini ortaya koymaktadir. Kisisel bir kavram olmasi sebebiyle
is verenlerin yapacagi en onemli kistas, calisanlarina en yiiksek seviyede tatmine
ulasmalari icin destek olmasidir. Is tatmini konusunda yapilan ¢alismalarda genel
olarak kurum igerisinde orgiitsel davranis gelistiren ve iste verimlilik artigini saglayan
bir kavram olarak adlandirildig1 gériilmiistiir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

2.1.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmininde kisinin kendisini etkileyen birgok faktdr oldugunu soylemek
miimkiindiir. Coomber ve Barribal (2007) gore is tatminini etkileyen bir¢ok unsurla
birlikte karmasik bir yapida oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla is tatmininde
kisilerin bireysel farkliliklar1 oldugundan kisiden kisiye farklilik gosterdigi diistintiliir.
Porter ve Lawler (1968) ise is tatminini etkileyen iki unsur vardir. Bunlar: i¢ tatmin ve
dis tatmindir. I¢ tatmin unsular1 kisinin isinde kendini tatmin edebilmesi ile ilgilidir.
Ornegin, kisinin bagsarma hissi, 6zgiivenin gelismesi, zafer duygusunu tatmasi,
bagimsizlik duygusu, geri bildirim vb. isten elde edilen duygular icermektedir. Dig
tatmin ise yoneticiden gelen ovgiiler ve takdirler, calisma arkadaslariyla iyi iliskilerin
kurulmasi, yliksek maas, giivenli bir ¢alisma ortaminin olugmasi vb. unsurlardir.

Literatiir taramas1 sonucunda is tatminin etkileyen faktorleri bireysel ve
orgiitsel faktorler olmak tizere iki baslikta 6zetlemek miimkiindiir.

2.1.2.1. Bireysel Faktorler

Calisanlar iizerinde is tatminini olusturmada etkili olan bireysel faktorler,
bireylerin kisisel 6zellikleri, deneyimleri ve kisilik yapilart ile ilgilidir. Bu baglamda
bireylerin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim diizeyi, statiisii vb. faktorler kisinin
icinde bulundugu durumu degerlendirmede etkilidir (Eginli, 2009). Bireysel faktorler
bireylerin igsel motivasyonlar1 ve kisisel ozellikleri ile ilgilidir. Kisinin isi ile ilgili
faktorlere bakildiginda bireyin is tatmin diizeyini belirleyen ve 6rgiit kosullari ile isin
yapisini ve Ozelliklerini kapsamaktadir. Calisanlar tizerinde is tatminin etkileyen

bireysel faktore bakildiginda bunlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, is
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tecriibesi, aldig1 iicret, kisilik 6zelikleri ve is yerinde gegirdigi siire gibi unsurlarin
oldugu soylenebilir (Lawyer ve Porter, 1967; Tiiziincii ve Kozal, 2007).

2.1.2.1.1. Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet degiskeni arasinda onemli bir iliskinin oldugu
goriilmiistiir (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006). Chiu’nun (1998) yapmis
oldugu arastirmada is tatminin cinsiyet acisindan bakildiginda kadinlarin erkeklere
gore is tatminlerinin diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bunun sebebinin ise
kadinlarin terfi firsatlarinin eksik olmasindan kaynaklandigi ve erkekler ile ayni
beklentiye sahip olmalarina ragmen firsat esitsizliginden dolayr kadinlarin is
tatminlerinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Kesin olarak bir yargiya varilmasa da cinsiyet
faktorii, kisinin kisilik 6zelligi veya yasanilan durum vb. 6zelliklerinde bireylerin isten
elde ettigi tatminin olusumunda etkili oldugu diisiiniilmektedir (Ozpehlivan, 2018).

2.1.2.1.2. Yas

Bireylerin yas unsuru ile is tatmin diizeyleri arasindaki iligki, kisilerin
ihtiyaglari ve bilis diizeyleri ile ilgili oldugu sdylenmektedir (Gibson ve Klein, 1970).
Yas1 daha olgun galisanlarin, geng yastaki ¢alisanlara kiyasla isinden daha ¢ok doyuma
ulastiklar1 sOylenebilir (Andres ve Grayson, 2002). Arastirmacilar bu durumu tig
sekilde aciklamaktadirlar. ilki insanlarm yas aldikca iste yasadiklari hayal
kirikliklariyla birlikte diisen is tatminleri, yasamlarmin diger boliimlerinde yasadiklar
tatmin duygularinin artig1 ile dengelendigi diisiincesidir. ikinci ise yasi daha olgun
bireylerin is se¢cimlerinde kendilerini 6n planda tutarak sevdikleri isi se¢gmeleridir. Son
olarak insanlar yas aldikga memnun olmadiklar1 islerden daha kolay cekildikleri
sdylenebilir (Ozpehlivan, 2018). Spor alaninda yapilan ¢aligmada ise antrendrlerin
yaslarii ve is doyum puanlar arasinda anlamli farklilik goriilmiistiir (Herrera ve Lim,
2003). Benzer bir ¢aligmada yast biiyiik olan kisilerin is doyum diizeylerinin daha
yiiksek oldugunu goriilmiistiir (Drakou ve ark., 2006).

Toker’in (2007) yapmis oldugu arastirmada yas unsurunun is tatmin
diizeylerinde anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Arastirmaya gore is gorenlerin yas1
artikca is tatminlerinde de arttig1 goriilmiistiir. Is tatmini yas ile dogru orantili sekilde
arttig1 sOylenebilir. Geng yastaki calisanlarin yiiksek is beklentileri oldugundan
islerinden memnuniyetsiz olma olasiliklar1 daha yiiksekken, yasi daha olgun olan
calisanlarin yasla birlikte terfi olanaklarinin artmasi ve alinan 6diillerin ¢esitlenmesi
sebebiyle islerinden memnun olma olasiliklar1 daha yiiksek oldugu goriilmiistiir

(Kutlay, 2011). Yapilan bir diger calismada, calisanlarin yaslar1 ve kidemleri arttikga
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iste kazanilan deneyimlerden yararlanma isteklerinin de azaldigi, boylelikle yas
ilerledikge is tatmin diizeyinin diistiigii gdzlemlenmistir (Basaran, 2000; akt. Bélimcii,
2023). Groot ve Brink’in (1999) yapmis oldugu ¢alismada ise egitimini yeni bitirmis
ve ise yeni baglamis bireyler, 6grenmeye daha agik ve kendilerini kanitlama ¢abasinda
olduklarindan i tatmin diizeyleri daha yiiksek oldugu sdylenmektedir. Bu durumda
literatiir incelendiginde bireylerin yas ile is tatmin diizeyleri arasindaki iligskinin
degiskenlige ugradigi gorilmiistiir.

2.1.2.1.3. Medeni Durum

Calisanlarin ig tatminini etkileyen faktorlerden bir diger ise medeni durumdur.
Kisilerin medeni durum halleri is tatminlerini etkiledigi kimi ¢aligmalarda goriilse de
kisiden kisiye degisen bir durum oldugundan farklilagabilir. Ornegin, Sevimli ve
Iscan’in (2005) yapmus olduklari ¢alismada evli olan katilimcilarm, evli olmayan
katilimeilara gore is tatminlerini etkiledigi goriilmistiir. Evli bireylerin is tatminlerinin
yiiksek oldugu ve islerinden daha fazla memnun olduklari tespit edilmistir. Diger
calismada ise beden egitimi 6gretmenlerinin medeni durum hallerinin is tatminleri
tizerinde etkisinin olmadig1 goriilmiistiir (Soyer ve ak., 2009). Toker’in (2007) yapmis
oldugu bir diger calismada ise konaklama isletmelerinde calisanlarin medeni durumu
hallerinin is tatmine etkisi incelendiginde dogrudan etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Almyazin incelendiginde bireylerin medeni durum halleri, i tatmin diizeylerini
etkileme noktasinda farklilastig1 goriilmuistiir.

2.1.2.1.4. Egitim Diizeyi

Bireylerin egitim diizeyleri ile is tatmini arasinda iligki oldugu goriilmiistiir.
Yapilan aragtirmalar sonucunda ¢alisanlarin egitim diizeyleri yliksek olan is gorenlerin
genel olarak is tatminlerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Fakat ¢alisanlarin egitim
diizeyleri ve deneyimlerine uygun bir iste veya pozisyonda calisgamayan kisilerin
mutsuz olduklari, boylelikle is tatminlerinde azaldigi goriilmistiir. Kisiler sahip
olduklar1 yeterliliklerden daha yiiksek olan bir pozisyona gectiginde, is verenin
beklentisi artacagindan kisi de stres ve endise duygusu, ig tatminlerin azalmasina
neden olacag diisiiniilmektedir (Eginli,2009). Oshagbemi’nin (2003) arastirmasinda,
tiniversite Ogretim elemanlarinin is tatmini ve kisisel 6zellikler arasindaki iliski
incelendiginde tiniversite 6gretim elemanlarinin is tatminlerinin galisma stiresi ve
egitim diizeyi arasinda yiiksek bir iliski oldugu goriilmiistiir. Turizm sektoriinde
calisanlarin i3 doyumunu etkileyen faktorleri incelendiginde ise calisanlarin is

tatmininin psikososyal faktorlerden en yiiksek seviyede etkilendigi sOylenebilir.
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Kisilerin isteki kosullar1 diistintildiigiinde daha ¢ok kisilerarasi iligkiler ile is tatmininin
veya tatminsizligin gelistigi diisiiniilmektedir (Akimci, 2002). Is doyumu ve
performans: incelendiginde ise iki durum oraya c¢ikmaktadir. Ilki, bireylerin iste
yiiksek performans sergilemesi sonucunda tistleri tarafindan miikafatlandirildigi ve bu
sebeple yiiksek is tatminine ulastiklar1 goriilmiistiir. Ikinci unsur ise yiiksek bir is
doyumuna sahip olan bireylerin yiiksek performans sergilemesi s6z konusudur.
Dolayisiyla kisi isinden doyuma ulastiginda is performansinda da artis olacagi
distiniilmektedir (Eginli, 2009). Burris’in (1983) yapmis oldugu c¢alismada ise
bireylerin is tatmini iizerinde egitim diizeyleri yiiksek ise is tatminsizligini
olusturmakta, orta diizeyde ise tatmin diizeyinin daha diisiik diizeyde oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla ¢alisanlarin egitim durumu ile is tatmini diizeyi arasindaki
iliskiye bakildiginda, calisanlarin almis olduklarin egitim, isin gerektirdigi bilgi ve
becerileri kapsamaktadir. Yakut ve Gengay’in (2022) yapmis oldugu calismada ise
antrendrlerin egitim durumlar ile is tatmini arasindaki iligskiye bakildiginda anlamli
bir fark olmadig1 gériilmustiir.

2.1.2.1.5 Is Tecriibesi

Is tecriibesi, bireylerin is tatmini iizerinde etki ettigi diisiiniilmektedir. Is
tecriibesi olan kisiler, tecriibesiz kisilere gore daha deneyimlidirler. Deneyimli bireyler
isten beklentilerini ve igin kendisinden beklentisini daha kolay algilayabilmektedirler.
Dolayisiyla yonetici ve ¢alisan arasinda ortak bir dil ortaya ¢ikar. Bireyin iginde belirli
bir tatmin diizeyine ulagsmasi i¢in belirli bir siirenin gegmesi gerekmektedir (Cano ve
Miller, 1992). Bireylerin isinden tatmin olmasi, belirli bir siire sonunda ortaya
¢ikmaktadir. Bu zaman diliminde bireyler, isin ¢esitli yonlerini 6ziimseyerek, mesleki
anlamda deneyim kazanmakta ve kisisel yeteneklerini de kesfedip gelistirmeye
calismaktadir. Bireylerin ¢alistig1 isine kars1 gostermis oldugu olumlu veya olumsuz
duygularin, is tecriibesi sonucunda is tatminini etkiledigi gorilmiistiir. Bu olumlu
bakis acisi is tatminine, olumsuz bakis agisi ise is tatminsizligine neden oldugunu
sOylenebilir (Hackman ve Oldham, 1974; Koch ve Steers, 1978; Spector, 1986).
Yapilan arastirmaya gore hastane ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin arttirilmasi i¢in
kullandiklar1 malzeme ve cihazlarla ilgili yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmalari
gerektigi dislniilmistiir. Calisanlarin i tecrlibesinin artmasi sonucunda is

tatminlerinin de artacagi diisiiniilmektedir (Adigiizel ve Keklik, 2011).
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2.1.2.1.6. Statii

Statii kavrami bireyin bir kurum veya toplumdaki durumu, diger bir tanimda
ise bireyin kadro bakimindan bagli oldugu durum veya pozisyon seklinde
adlandirilmaktadir (TDK,2024). Bireylerin ilgili oldugu davranis diizlemiyle yakinda
iliskilidir. Bireyin i¢inde yasamis oldugu toplumun gereksinim ve degerleri, insanlarin
o toplumdaki yerlerini belirlemeye de yardimci olmaktadir. Giiniimiizde toplumunun
insanla-insan, insanla-esya, insan ile gruplar ve gruplar arasi iliskiler statii ile
saglanmaktadir. Bir bakima yasanilan toplumu, bireylerin birbiriyle iliskili olan
statiiler meydana getirmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001). Orgiit agisindan
statii, bireylerin sahip oldugu hak ve gorevleridir. Statii kavrami bigimsel ve bigimsel
olmayan statii seklinde adlandirilmaktadir. Bicimsel statii, yoneticilerin is gorenlerine
kars1 belirlemis oldugu siralamaya goére olusmaktadir. Bigimsel olmayan statii ise
bireylerin toplumsal degerlere (saygi, sevgi, empati vb.) gore farklilik gosterdigi ve
toplumun kendisinin belirledigi sonuglar dogrultusunda ortaya ¢ikmaktadir
(Ozpehlivan, 2018). Dolayisiyla statii kavrami, yoneticiler tarafindan adaletli bir
sekilde kisinin hak ve gorevleri yerine getirme azmi goz 6niinde bulundugunda ortaya
c¢ikacak olan sonug seklinde tanimlanabilir.

2.1.2.1.7. Kisilik

Kisilik, kisinin tutarli ve anlamli olan 6zelliklerinin tamami kapsamaktadir.
Kisilik genellikle degismeyen duragan bir yapiya sahiptir. Dolayisiyla is gorenler,
kisilik yapilar ile orgiite katki saglayacagindan is tatminini dogrudan etkileyecegi
diisiiniilmektedir.  Is gorenler 6z benlik sahibi ve kendine giivenen bireyler
olduklarinda, kendini daha az gelistirmis olan personele kiyasla is tatmini agisindan
daha yiiksek seviyede olduklari sdylenebilir (Caligkan, 2005). Kendine giivenen
calisanlar, islerine daha ¢ok yogunlagmaktadirlar. Takdir, begeni vb. gibi dissal
motivasyonlar1 daha az dikkate aldiklarindan 6rgiite katkilar1 daha fazla olacagi ve
dolayisiyla terfi siireglerinin de hizlanacagi disiinilmektedir.  Bu durumda
calisanlarin is tatminlerini arttiracaktir. Aynit zamanda Orgiitlerde kisilik yapisina
uygun, meslegini ve igini seven personellerin alinmasi, yapilan isteki performanst da
artiracaktir. Calisanlar da kendi sevdikleri meslegi yaptiklarinda hem is performanslari
artacak hem de is tatminini olumlu yonde etkileyecektir (Kiiciik, 2022).

Kisilik yapilariyla is tatmini ile ilgili yapilan ¢aligmalarda yiiksek vicdanliligin
is tatmininde Onde geldigi fakat disa doniik kisilik yapisinin ise 6nde gelmedigi

sonucuna ulasilmistir. Kisilerde duygusal dengesizlik ve is tatmini arasinda olumsuz
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bir iligki oldugu teslim edilmistir (Judge, Higgins, Thoresen ve Barrick, 1999).
Bireylerin duygusal anlamda pozitif veya negatif olan yatkinligi, is tatmini arasinda
farkliliklarin oldugu goriilmiistiir. Pozitif duygulara yatkin olan bireylerin daha sosyal,
mutlu ve hayat dolu olduklari; negatif duygulara yatkin olan bireylerin ise daha stresli,
mutsuz ve olumsuza odaklandiklar1 sdylenebilir (Weiss ve Cropanzano, 1996).
Dolayistyla insanlarin kisilik yapilar1 is tatmini acisindan Onem tasimakta ve
orgiitlerde personel aliminda dikkat edilmesi gereken bir unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

2.1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler isin niteligi, calisma sartlar1, ¢alisma arkadaslari, iicret ve
terfi olanaklarini icermektedir.

2.1.2.2.1.Isin Nitelikleri

Is tatminin en &nemli unsurlarindan biri isin kendisidir. Is dzellikleri modeli
teorilerine gore isin kendisini bes Ozellikte toplamak miimkiindir (Hackman ve
Oldham, 1976):

e  Ozerklik: Calisanin yaptig1 iste karar verme 6zgiirliigiine denir.

o Gorev Kimligi: Calisanin isinde istikrarlt bir sekilde bastan sona ilerleyip
ilerlemedigi ile ilgilidir. Isin sadece belirli bir kismin1 yapan is gérenler, diisiik
mesleki kimlige sahip kisilerdir.

e Gorevin 6nemi: Yapilan isin diger kisiler tarafindan (miisteriler, meslektaslar
vb.) 6nemli algilanip algilanmadigi ile ilgilidir.

e C(esitli beceriler: 1sin cesitli faaliyet ve beceri gereksinimlerinin 6lgiitii olarak
adlandirilir.

e Gorev hakkinda geri bildirim: Is gorenler, isteki performansi hakkinda net ve
acik bir sekilde geri bildirim almak isterler. Bu durum calisanlarda sorumluluk
duygusu gelistirmekte ve gdstermis olduklarin performans sonucunda alinan
olumlu geri doniitler, is tatminleri agisindan olduk¢a 6nemlidir. Calisanlarin is
algilar1 ve motivasyonlar1 artar bdylelikle is tatminlerin de arttig1
diistiniilmektedir.
2.1.2.2.2. Cahsma Kosullari
Kisiler ¢alisma ortamlarimi uygun sartlarda olmasini isterler. Genellikle

havalandirma, 1sitma, aydinlatma ve gilivenlik gibi kosullarda olmasi ¢alisanlar i¢in

onemlidir. Caligma sartlarinin olumsuz etkileri ortadan kalktiginda is gorenlerin
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motivasyonunu arttig1 ve dolayisiyla is tatminlerinin de arttigini sdylemek miimkiindiir
(Erdogan, 2023). Calisanlar1 psikolojik agidan etkileyen 6nemli unsurlardan biri de
orgiit icerisindeki ¢alisma sekilleridir. Orgiit ierisinde iki tiir ¢alisma sekli vardir. Biri
ekiple birlikte digeri ise bireysel ¢alismadir. Bireylerin kisisel emek sarf etmeleri
yapilan isin niteliklerinden kaynaklanmaktadir. Bireyler ¢calisma zamaninin biiyiik bir
kismini kisisel ¢aligma alanlarinda gegirdigi sdylenebilir. Bu sebeple kisi tek basina
calismaktan keyif aldiginda kisinin kisisel verimini olumlu etkiledigi soylenebilir.
Ayni zamanda bireysel ¢alismanin yani sira ekip ¢aligmasi da is gérenlerin hem maddi
hem de manevi agidan tatmine ulastirir. Calisanlarin aralarindaki bag ne kadar giiglii
olursa tatmin diizeylerinde yiiksek olacagi diistiniilmektedir (Kiiglik, 2022).

2.1.2.2.3. Cahisma Arkadaslar:

Calisan insanlarin hayatlarinin birgogunu is yerindeki arkadaslar ile gegirir.
Dolayisiyla kigilerin is yerinde kurduklari pozitif iligkiler, tatmin diizeylerini
etkilemektedir. Iyi bir ekibe sahip olan isyerlerinde calisanlarin ortak bir amaca
yonelik dayanigma icerisinde olduklar1 sdylenebilir. Iyi bir ¢alisma arkadaslarma sahip
olan kisiler is hayatlarindan keyif alirlar. Calisanlar yapmis olduklari isi sevmeseler
dahi calisma arkadaslar ile olan pozitif iligskilerinden dolay1 iste kalmaya devam
ederler. Is ortamlarinda calisma arkadaslan ile pozitif iliski kuramayan kisilerin ise
tatmin diizeyleri diisiik oldugu gdzlemlenmistir (Ozkalp ve Kirel 2011; akt. Erdogan,
2023).

2.1.2.2.4. Ucret

Is gorenlerin giidiilenmesi agisindan oldukga 6nemli bir faktdr olan iicret,
kisilerin zihinsel ve fiziksel olarak vermis olduklari ¢abanin karsiligi seklindedir
(Akalp, 2003). Davis’in (2004) yapmis oldugu caligmada, ¢alisanlarin aldiklar1 {icret
ile is tatmini arasinda yiiksek bir iliski tespit edilmistir. Ucret unsuru, is gorenler
acisindan motivasyonu yiikselten ve ise karsi olan duygularini pozitife ¢eviren etken
olarak adlandirilabilir. Kamu ve 6zel sektorde calisanlarin is doyumlar1 iizerine
yapilan bir aragtirma ise calisanlarin is doyumlarinda ticret ile iliskisi oldugu
goriilmiistiir (Eginli, 2009). Antrenoérlerin is doyum diizeyleri ile ilgili yapilan
arastirmaya gore de alinan fiicret ile is doyumu arasinda farkin olmadigi tespit
edilmistir (Yakut ve Gengay, 2022).

Yapilan aragtirmalar sonucunda yapilan is karsiliginda alinan {icretin 6nemli

oldugu fakat spor ortamlarinda ticretin is tatmin diizeyine etkisi olmadig1 sdylenebilir.
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2.1.2.2.5. Terfi Olanaklar:

Is goren terfi imkanlar1, orgiit ierisinde ¢alisanlarin is tatminini etkiledigi
sOylenmektedir. Kisilerin terfi olanaklarina kars1 tutumlar1 orgiitiin adaleti ile ilgilidir.
Is gorenler, kisilere verilen terfi olanaklarini karsilastirip kiyaslamakta ve adaletli olup
olmadigini sorgulamaktadir. Bu nedenle orgiitlerde terfi olanaklarinin adalet ve esitlik
ilkesine dayanarak uygulanmasi, ¢alisanlar ve orgiitler agisindan olduk¢a onemlidir
(Folger ve Konovsky, 1989). Pergamit ve Veum’in (1999) yapmis oldugu ¢alismada
is gérenlerin, is tatmin diizeyleri ile 6rgiitte uygulanan terfi prosediirii arasinda olumlu
bir iligki oldugu goriilmiistiir. Erkek ¢alisanlarin kadinlara gore terfi olanaginin daha
fazla oldugu tespit edilmistir.

Bireylerin terfi etmesi, maddi gelirlerinin artmasinin yani sira psikolojik olarak
kendilerini iyi hissetmelerine, sosyal yasantisinda isini ve toplumdaki yerini etkiledigi
disiiniilmektedir. Bu sebeple orgiitlerde calisanlara islerinde yiikselme olanagi
saglanmas1 Onemlidir. Orgiitlerde her pozisyondaki ¢alisanin basarili  olmasi
durumunda terfi etme imkanin olmasi, o kisinin yaptig1 isteki memnuniyetini de
arttirmaktadir. Tam tersi bir durumda, c¢alisanin isinde basarili olsa dahi terfi
alamamasi kiside tatminsizlige neden olabilmektedir (Erdogan, 2023).

2.1.3. Is Tatmininin Kisi ve Orgiit Uzerindeki Etkileri

Is gorenlerin ruhsal ve bedensel sagliklari, is tatmini ile iliskili oldugundan
bireylerin hayat kalitesini etkiledigi soylenebilir (Seo vd.,2004). Bireylerin isteki
performanslarmin yiiksek olmasi kisinin is tatminine bagl bir durumdur (izmirli,
2000). Calisanlarmin tutum ve davraniglarini, taleplerini, duygu ve diislincelerini
onemseyen bir yonetici, calisanlarin is performanslarini etkiledigi sdylenebilir
(Agirbas, Celik ve Biiyiikkayikci, 2005). Is gorenlerin verimli bir sekilde ¢alismasi is
veya calisma ortamlarindan memnun olmalarina baghdir. Bu sebeple yoneticiler,
calisanlarin sadece ekonomik ve sosyal gereksinimlerinin yani sira onlarin duygusal
ve psikolojik ihtiyaglarini da diistinmelidir (Yumusak, 2008).

Is tatmini ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmekle birlikte, ¢alisanlarin
islerine  baglanmalarina, verimli ¢aligmalarina, hata yapma ve isgiici devir
yiizdelerinin diismesine neden olmaktadir (Quarstein, McAfee ve Glassman,
1992). Simsek ve arkadaslarma (2001) gore is tatminsizligi durumlarinda is
gorenlerde, iste devamsizlik, isten ayrilma, orgiitsel baglilikta zayiflik, ise karsi
yabancilasma, stres, zihinsel ve bedensel rahatsizliklar ve iste verimsizlik gibi

faktorlerin oldugu sdéylenmektedir. Bazi ¢alismalar takim halinde g¢alismanin, is
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yerinde daha fazla takdir almanin, kisinin 6zerkligi ve ¢alisanlarin ticret planlar1 gibi
insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlar1 motive ettigi ve dolayistyla yiiksek is
verimliligi saglandig1 sdylenebilir (Petrescu ve Simmons, 2008). Orgiitlerde
calisanlarin yoneticileri tarafindan motive edilmesi, is tatminlerini arttirmakta ve
islerinde verimli bir sekilde galismalar1 agisindan 6nemlidir (Chiocchio ve Frigon,
2005). Orgiitlerde diisiik performans gosteren is gorenler, isini ciddiye almamakta
veya isten ayrilabilmektedirler (Giil, Oktay ve Gokge, 2008). Is tatminini kisinin almis
oldugu ticret, isin kendisi, ¢calisma arkadaglar1 ve caligma kosullar ile isletmelerdeki
genel yonetim bigimini etkiledigi soylenmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996).
Calisanlar tarafindan alinan yiiksek ticret, is yerinde terfi olanaklar1 olmasi, ¢alisma
arkadaslar1 ile uyumlu bir iletisim igerisinde olma, farkli gérevlerin verilmesi, ¢alisma
yontemi ve denetim gibi is tatminini etkileyen faktorlerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998).
2.1.4. Is Tatmini Kuramlan
Is tatmini kuramlar1 incelendiginde iki ana grupta oldugu gériilmiistiir. Is
tatminine farkli agilardan bakan ‘‘Kapsam Teorileri’’ igsel faktorleri kapsarken,
“‘Stireg Teorileri”’ ise daha ¢ok dissal faktorleri kapsamaktadir. Kapsam teorileri,
bireydeki davranist ‘‘neyin’’ giidiiledigi {izerine, siire¢ teorileri ise bireydeki
davranigin “‘nasil’’ giidiilendigi ile ilgilidir (Boliikkbasi ve Yildirtan, 2009).
2.1.4.1. Kapsam Teorileri
Kapsam teorileri belirli bir varsayimlara dayandigi diistiniilmektedir. Hicks ve
Gulet bu ti¢ varsayimi su sekilde belirtmektedir (Giinbay1, 2000: 26):
e Tiim ihtiyaglarin tamamen karsilandig1 sdylenemez. Bu sebeple bir ihtiyacin
karsilanmasi igin bir baska ihtiyacin da kismen karsilanmasi gerekmektedir.
e Bireylerin ihtiyaglar siirekli degismekte ve bu nedenle bireylerin 6nceliklerine
gore degisim gostermektedir.
e Ihtiyaglar grup seklindedir ve karsilikli olarak birbirlerine baglidir. Ornegin,
bireylerin beslenme ihtiya¢larinin karsilanmasi veya nasil karsilayacagi o

kisilerin sosyo-ekonomik durumuna gore belirlenmektedir.
Kapsam teorisini dort ana baslikta toplamak miimkiindiir. Bunlar; Maslow’un

Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Cift Faktor Teori, Erg Teorisi ve Basari Ihtiyacidir. Kapsam

teorilerinin asil amaci, yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyaglarini anlamalari, bu sayede
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calisanlarinin zorlandiklar1 durumlarda onlarin ihtiyaglarina yonelik hitap edebilir ve
bu sayede daha iyi bir yonetebilir (Giiney, 2001: 226).

2.1.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow (1943) bireylerin orgiitlerde birtakim kisisel fedakarliklarda bulunarak
islerini kabullendiklerini ve bagkalarmin diisiince ve emirleri 1s1ginda adim atarak
onlara neden itaat ettiklerini arastirmistir. Arastirmalari neticesinde bireylerin
fizyolojik, sosyal ve psikolojik bir varlik oldugundan belirli gereksinimlere sahip
olduklarin1 ve bu sebeple sergiledikleri davraniglarinin da ihtiyaglarini tatmin etme
istediginden kaynaklandig1r ortaya koymustur (Bolikkbasi ve Yildirtan, 2009).
Maslow’un (1943) kuramina gore insanlarin ihtiyaglari dogrultusunda bes asamali
piramit basamaklari su sekildedir; fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, ait olma
ve sevgi ihtiyaci, statli ve sayginlik ihtiyaci, kendini gergeklestirme ihtiyacidir
(Keczer, 2010). Bireylerin bir ihtiyaci karsilandiginda ya da onemli dlglide tatmin
edildiginde, bir sonraki asamaya ihtiya¢ duyar ve bunun igin g¢aba sarfederler.
Piramidin ilk basamagindan son basamagina gikmak isterler. Insanlarin higbir ihtiyaci
tam olarak karsilandigi sdylenemez. Bireylerin ihtiyaglari dnemli olgiide tatmin
edildiginde, tatmin edilen ihtiya¢ artik bireyi motive etmemektedir. Bu sebepler
bireyler tatmin edilmis ihtiyaglari yerine daha piramidin iist kisimlarindaki ihtiyaglar
icin ¢aba gostermektedirler (Stum, 2001).

Maslow’un ihtiyaglar pramidi asagidaki gibidir:

Erdemli,
yaratici,
icten,
problem ¢oézicd,
onyargisiz,

Kendini Gergek|e$tirme hakikati kabul eder olmak

Ozsaygl, dzgliven, basari,
baskalarina saygi duymak,
Sayglnllk baskalar tarafindan saygi duyulmak

L. Arkadaslik, aile, cinsel mahremiyet
Sevgi/Ait olma

Beden, is, kaynak, ahlak, aile, saglik ve milkiyet gtuvenligi

Gulvenlik

Fizyolojik

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaglar Pramidi
Kaynak: (Stum, 2001)
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Maslow’un ihtiyaclar1 piramidi orgiitsel agidan degerlendirildiginde, kendini
gerceklestirme faktorii, yaraticilik gerektiren isler, bireylerin kisisel gelisimleri ve
yiikselme firsatlari, kendini gerceklestirme, Sayginlik faktorii, bireylerin gérevin adi
ve sorumlulugunu farkinda olan, yapilan isin begenilmesi ve 6viilmesi, bireylerin iste
yiikselmeleri, statliye uygun aylik gelir, itibarli olanaklar, Sosyal ihtiyaglar(ait olma)
faktorii, arkadasca iliskiler kurma ve arkadas ortamlari, sosyal faaliyetler, giivenlik
ihtiyaci faktort, sigorta ve emeklilik garantisi, bireylerin is giivencesi, saglikli ¢alisma
sartlari, fizyolojik ihtiyaglar faktoriine gore de ticret, yan 6deme, iyi ¢alisma kosullar1”
olarak karsilik gelmektedir (Erdem, 1997).

2.1.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg (1959) tarafindan gelistirilen ¢ift faktér kuram, is tatmini agisinda
onemli ve yaygin motivasyon kuramlarindan biridir (Toker, 2007). Herzberg,
insanlarin etkin ve verimli bir sekilde galismasi i¢in isyeri kosullarini arastirmis ve
bunun sonucunda; licret, ¢alisma sartlari, is giivenliginin saglanmasi gibi faktorleri
"hijyen faktorler" olarak adlandirmistir. Bu faktorler, kisileri tam anlamiyla motive
etmemesine ragmen, bu faktorler olmazsa da kisiler hi¢ motive olmayacagin
sOylenmektedir. Dolayisiyla bu faktorlerle birlikte, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme
imkanlari, statii, basar1 faktorleri gibi unsurlar "motivasyon faktoérleri" olarak kabul
edilmekte ve bireyleri motive edecegi diisiiniilmektedir (Boliikbasi ve Yildirtan,
2009).

Herzberg ve arkadaslar1 (1959) tarafindan motivasyonu-hijyen teori, igsel
faktorlerin 1s tatmini ve motivasyon ile iliskisi oldugu, digsal unsurlarin ise is
tatminsizligi ile baglantili oldugu agiklanmistir. Hijyen faktorler, is tatminsizligini
onlemeye yardimei olan unsurlardir (digsal unsurlar); motive edici faktorler ise is
tatminini artirmaya yonelik unsurlardir (igsel unsurlar). Herzberg, sadece igsel
faktorlerin (6rnegin isin zor olmasi, bireylerin kisisel gelisimi, ise olan katkinin 6nemi
gibi) yiiksek diizeyde motivasyon yaratabilecegi diisiincesindedir. Digsal faktorler ise
(6rnegin bireylerin isteki calisma kosullari, aldiklari ticret, sirket imaj1 gibi) ¢alisanlar
motive etmeyecegi ancak, bu unsurlara da dikkat edilmesi gerektigini aksi takdirde
calisanlarin islerine olan bagliliginin yetersiz olacagini disiinmektedir (Brislin, vd.,
2005). Herzberg’in ¢ift faktor teorisi faktorlerini asagidaki tabloda Ozetlenip
gruplandirilmistir (Ladikli ve Arslan, 2023).
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Tablo 1. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Motivasyon Faktorleri Hijyen Faktorleri
Kurumsal Basari Sirket politikalar1
Kisinin Taninma ihtiyac1 Yonetim ve yoneticiler ile iligkiler
Isin kendisi Kisilerarasi iliskiler
Sorumluluk alma / verme Calisma sartlari
Ilerleme, yiikselme (terfi) Ucret
Kisinin Biiyiimesi, gelismesi

Kaynak: (Alshmemri, Akl ve Maude, 2017)

Sonu¢ olarak motivasyon faktorleri is doyumunu olustururken, hijyen
faktorleri ise tatminsizlik ve memnuniyetsizligi onlemektedir fakat pek bir katsinin
olmadigr da soylenmektedir (Kian, Yusoff ve Rajah, 2014). Dolayisiyla hijyen
faktorleri ile motivasyon faktorleri arasindaki farkliliga dair kapsamli arastirmalar
ortaya konmaktadir. Aragtirmalara gore bazi faktorlerin, yerleri ve anlamlart agikca
kanitlanmis olsa da ozellikle ticret faktoriinii, motive edici bir unsur olup olmadigi ve
ticret faktoriniin hijyen faktorii olup olmadigi konusunda tartigmalar devam
etmektedir (Teck-Hong ve Waheed, 2011).

2.1.4.1.3. Alderfer'in ERG Kuram

Alderfer tarafindan 1969°da gelistirilen ERG kurami, Oncelikli olarak
bireylerin ihtiyaglarini belirli bir hiyerarsik yapida sunar ve bireylerin varolus, iliski
ve biliylime ihtiyaglarini temsil eden ti¢ faktorden olusmaktadir (Chang ve Yuan,
2008). Literatiirde “ERG” teorisi olarak adlandirilan Alderfer’in ERG Kuraminda
(ExistenceRelatedness-Growth Theory), bireylerin ii¢ temel gereksinim oldugu
goriilmiistiir. Bu gereksinimler varolus, kisiler arasinda iliski kurma ve gelistirme
seklindedir. Bu kuram, Maslow’un caligmasindan ilham alinarak ihtiya¢ diizeyleri
olarak tice indirgemektedir. Bunlar,

o Var olma ihtiyaclar: (Exictence): Bireylerin fiziksel refaha yonelik olan
ihtiyaclaridir. Insanin varhigini siirdiirebilmesi igin fizyolojik ihtiyaglari ile
koruma ve giivenlik ihtiyaclariin karsilanmasi gerekmektedir. Bu ihtiyaclar
Maslow’un kuramindaki bireylerin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina

karsiligidir. Calisanlarin var olma ihtiyaglarini is ortamlarinda, is karsiliginda
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aldiklar ticret, ¢alistigi kurumun sagladigi imkanlar, kurum igerisinde rahat bir
caligma ortaminin saglanmasi, is sagligi ve isin giivenligi agisindan dnemlidir
(Cetinkanat, 2000).

e [liski Ihtiyaclart (Releatedness): Kisilerin birbiri ile olan iliskilerini
gelistirmeyi amagclamaktadir. Iliski ihtiyaglari, kisilerin etkili bir sekilde
iletisim siirecinde olmalarini ve kisinin diger kisiler ile duygu ve diisiincelerini
diiriist bir sekilde paylasmasi ve tatmin olmastyla ilgilidir. iliski ihtiyaci
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki karsili§i ise sevgi ve ait olma
ihtiyaglaridir. Diger bir deyisle iliski ihtiyaci, kisinin diger kisiler ile iliskilerini
giiclendirerek, aidiyet, saygi gorme, duygusal gilidiilenme ve kisinin diger
kisiler tarafindan taninmasi gibi olgularin desteklendikten sonra doyuma
ulagilacag1 distiniiliir. Bu ihtiyaglar orgiit igerisinde ¢alisma arkadaslar1 ve
sosyal iliskiler; orgiit disinda ise kisinin arkadaslar1 veya ailesi ile doyuma
ulasacagi sdylenebilir (Cetinkanat, 2000).

e Gelisme Ihtiyaclari (Growth): Kisilerin kendini gelistirme ihtiyaclari,
Maslow’un ihtiyaclar piramidindeki kendini gergeklestirme ihtiyacina karsilik
gelmektedir. Ayrica bu gereksinim, kisilerin kendinde gelistirecek oldugu
basar1 ve alacak oldugu sorumluluk gibi ihtiyaglarini da kapsamaktadir.
Bireyler yeni seyler 6grenme, kisisel gelisim ve tatmin unsurlari ile ilgilenir ve

kendini gergeklestirme ihtiyact duymaktadir.

ERG modeli ve Maslow ihtiyaglar hiyerarsi arasinda bazi benzerlikler bulunsa
dahi bu iki teori arasinda farkliliklarin oldugu sdylenebilir. Bu farkliliklarin ilki,
Maslow’un ihtiyaclar  hiyerarsisinde bir ihtiya¢  giderilmeden digerine
gecilemeyecegini 6ne siriiliirken, Alderfer’in ERG kuraminda ise iki farkli ihtiyacin
hiyerarsik bir siralama gozetilmeden ayni anda karsilanabilecegi seklindedir. Ayrica,
Alderfer’in ERG kuraminda kiiltiirel 6zelliklerden kaynakli farklilagmalar oldugu ve
bu farklilasmanin bireylerin c¢evresel faktdrlerden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.
Dolayisiyla Alderfer’in ERG kurami, Maslow un ihtiyag¢lar kuruma gore daha esnek
ve uygulanabilir bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir (Onaran, 1981; akt. Tekin ve
Gorgiilii, 2018).

2.1.4.1.4. David McClelland’in Bagarma ihtiyact Kuram

McClelland’in (1960) gelistirmis oldugu basar1 motivasyonu kurami, kisilerin
basari, gii¢ ve iliski ihtiyaglarina gore, davranis ve performans iligkisini agiklamaya
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calismaktadir (Moore vd., 2010). Bu kurama gore, ¢alisanlarin isyerindeki ihtiyaglari
(basarma, tlistlin olma, iliski kurma, gii¢c kazanma ve sosyallesme gibi) belirlendiginde
i$ tatminini saglamak miimkiin olacagi diisliniiliir (Boliikbas1 ve Yildirtan, 2009).
McClelland ve arkadaslarinin yapmis oldugu arastirma sonucunda kisilerin temel {i¢
gereksinimi tespit edilmis ve bunlar basari, giic ve birlikte olma ihtiyacidir. Basarma
ihtiyaci, bireylerde iistiin olma diirtiisii ve iste basar1 odakli cabalamaktir. Giig ihtiyact,
diger insanlarin yapamadiklar isleri baska bir bicimde yaptirma ihtiyacidir. Iliski
ihtiyact ise, kisileraras1 dostluk, diiriistliik gibi degerler 6n planda tutularak iligki
kurma ihtiyacidir. Bu {i¢ temel ihtiya¢ insanlarin motivasyonunu tespit etmede temel
teskil ettigi sdylenebilir. Dolayisiyla bagarma ihtiyaci kuraminda sosyal 6grenme ve
kisilik 6n plandadir (Kiigiikcivil, 2019; Erdem, 1997).

Mc Cleleland bu ii¢ temel ihtiyacin her biri farkli tatmin duygusu yaratacagini
savunmaktadir. Basar1 motivasyonu yiliksek olan bireylerde, sorunlari g¢ozerken
sorumluluk aldiklari, ortaklasa olacak sekilde gercek¢i ve ulasilabilir hedefler
belirleyerek belli bir derecede risk aldiklar1 goriilmektedir. Bu bireyler, yiiksek enerji
ve istek ile zorlu ¢aligmalara girmekte ve sonucunu da goérmek istemektedirler. Gii¢
kazanma ihtiyaci yiiksek olan bireyler, genellikle baskalari {izerinde gii¢ ve etki sahibi
olmay1 istemektedir. Bu sebeple baskalari ile rekabeti girer ve onlarla miicadele
etmekten zevk alirlar. iliski kurma ihtiyacinda olan bireyler ise insanlarla duygusal
bag kurmak isterler. Arkadaslik ve sosyal baglantilar kurarak parti, kokteyl, toplanti
gibi etkinliklerde bag kurmaya calisirlar ve bundan keyif alirlar. Bir gruba veya
topluluga ait olmak, sevilmek, kabul gérmek, takdir edilmek ister ve bdylelikle bir
gruba katilarak kimlik bulma duygusuna eristigini diisinmektedir (Erdem, 1997).

Mc Clelland'a gore bagar1 motivasyonunu etkileyen faktorler (Erdem, 1997):

o Irk ve ¢evre: Bazi wklarin daha enerjik oldugu ve boylelikle basari
motivasyonlarmin yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Insanlarm yasamis
olduklar1 iklim kosullar1 da motivasyonu etkiledigi diistiniilmektedir.

o Din: Mc Cleleland farkl birgok dinlerde diisiik ve yiiksek motivasyona sahip
olan bireyler ile yapmis oldugu Musevi dinine ait olan insanlarin daha ¢ok
basar1 sahip motivasyonuna sahip oldugu gorilmiistiir.

o Aile: Otoriter bir ailede biiyliyen insanlarin basar1 motivasyonlarmin diisiik
oldugu soylenebilir.

o Cocuk gelistirme bicimleri: Bireylerin ¢ocuklar kii¢iik yaslardan itibaren

Ozgiir yetistirmeleri gerektigi, anne-¢ocuk baginin giiclii olabilmesi i¢in
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¢ocugun annesinden yalniz kalmamasi gerektigi ve ¢ocugun basarilarinin
odiillendirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Temel olarak, McClelland’in kuramui, bireylerin s6z konusu olan ihtiyaglarinin

bireyleri farkli derece motive ettigi ve bu ihtiyaglarin bireyin yasami boyunca

kazanimi veya dgrenimi olarak varsayilmaktadir (Moore vd., 2010).

2.1.4.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlar1 Victor Vroom’un beklenti kurami, Adams’in esitlik kurami,
Edwin Locke’nin ama¢ kurma kurami ve Lawler-Porter’in gelistirilmis beklenti
kurami olmak tizere dort kuramdan olusmaktadir.

2.1.4.2.1. Victor Vroom’un Beklenti Kurami

Pinder (1998), insanlarin isteki motivasyonlarini is ile ilgili davranis bi¢imlerini,
yogunlugunu, yoniinii ve siirekliligini belirleyen etkenler olarak tanimlamistir.
Dolayisiyla bireyleri ddiillendirme, yonetim sistemi ve siiregleri gibi digsal faktorlerle
birlikte bireylerde basarili ve uzman olma istegi gibi bireysel Ozellikler de
motivasyonu arttirmaktadir. Calisanlart motive eden faktorleri daha iyi anlamak igin,
is gorenleri harekete gegiren bireysel gereksinimlerin ‘‘ne oldugu’ sorusuna
odaklanilmaktadir. Siire¢ teorisinde ise c¢alisanlarin Orgiitsel amaclara uygun bir
sekilde davranmalar1 igin, calisanlar1 ‘‘nasil’” harekete gecirilmesi ve ‘‘nasil”’
yonlendirilecegi veya siirdiiriilecegi, gerektiginde de sonlandirilabilecegi {izerine
odaklanilmaktadir. Vroom’a (1964) gore, beklenti kuraminin ortaya ¢ikmasinda gesitli
kuram, fikir ve yaklasimlarin etkisi oldugu sdylenmektedir. Bu etkiler arasinda, kokeni
Antik Cag Yunan filozoflarina dayanan hazcilik ilkeleri, etki kanunu ve psikologlarin
motivasyonla ilgili yapmis olduklart ¢aligmalar 6rnek gosterilebilir. Bireyler bilingli
olarak kendileri igin faydali olan bir hedef dogrultusunda davrandiklarinda kendilerini
odiillendirmekte ve bu davranigi tekrarlamaya istekli olduklari, ancak istenmeyen
sonuclar ile karsilastiklarinda ise buna neden olan davranislardan kacindiklari
sOylenebilir. Vroom, bireysel ihtiyaclar ve degerler dogrultusunda gegmiste yasanilan
haz ve ac1, davranislan etkiledigini diistinmektedir (Tag ve Cetinkaya, 2019). Vroom’a
(1964) gore beklenti, bireylerin is ile ilgili ¢abalarinin belirli bir performans diizeyine
gore sonuglanmasina iliskin tahmindir. Calisanlarin beklenti tahminleri iki ug olasilik
arasindadir. Bu olasilik 0 ile 1 arasinda degisen beklentilerdir. Bir ¢alisan, isteki
cabasinin istenen performans diizeyine ulagsma konusundaki olasilig: diisiikse, beklenti
0'dir. Diger taraftan, ¢alisan gérevini tamamlanacagindan emin oldugunda, beklenti 1

degerindedir (Ladikli ve Arslan, 2023). Kurama goére yoneticiler, ¢alisanlarin
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isteklerini, ti¢ bilesen seklinde analiz edip 6l¢mektedir. Bu bilesenler kigisel amaglar
(beklenti), odiil (aragsallik) ve performans/cabadir. Bireylerin kisisel amagclari
beklentinin temel unsurlarindan biridir. Beklenti, ¢alisanlarin isteki performansina etki
eden ¢abanin algilanma durumu ve performans tizerinde algilanan kontrol etme
durumudur. Yiksek beklentiye sahip olan ¢alisanlar, isteki davraniglarin
performansini da etkileyecegini diisiinmektedir (Pool ve Pool, 2007).

2.1.4.2.2. Adams’in Esitlik Kurami

John Stacey Adams’in esitlik kuraminda denge ve adalet ilkesi yer almaktadir.
Calisanin motivasyon seviyesi, yonetim tarafindan calisanlara uygulanan esitlik ve
adalet degerleri ile iligkilidir. Bu kuramda bireyin yetenek, ¢aba, sans, isteki zorluk
basarty1 etkileyen en Onemli unsurlar olarak adlandirilmistir (Sumanasena ve
Nawastheen, 2022). Adams’in (1965) gelistirmis oldugu esitlik kuramiyla, ¢alisanlarin
is yerinde gostermis olduklarin ¢abanin sonucunda elde ettikleri ¢iktilarin, kendisi ile
ayni pozisyonda calisan bir baska arkadasinin cabasi ve elde ettigi ciktilar ile
karsilastirilldigr  soylenmektedir. Kisi mesai arkadaglar1 ile bu karsilastirmay1
yaptiginda orgiit igerisinde esitlik olup olmadigini sorgulamaktadir. Aksi takdirde
esitsizlik igeren bir durum var ise birey bu esitsizligi giderici davranis sergileyecegi
on goriilmektedir. Esitlik Kurami Lawler-Porter Modeli ile iliskili oldugu sdylenebilir.
Calisanlarin isteki performansi, yonetici tarafinda ¢alisanlarina sunmus oldugu igsel
odiil (motivasyon), dissal 6diil (terfi veya iicret) ve tatmin arasinda iliski tespit edilmis
olup esitlik kurami ile benzerlik gostermektedir. Esitlik kurami motivasyonun temeli
olarak bu iliskileri gormekte ve motivasyonu bu iliski iizerinden degerlendirilmektedir
(Kogel, 2010). Dolaysiyla calisanlarin 6diilleri beklenilen diizeyde ve esit olarak
dagitilirsa digsal motivasyonun artabilecegi, bu dongii devami sonucunda ¢alisanlarin
yaptiklari isi daha bilingli yapacaklar1 ve igsel olarak daha ¢ok motive olabilecekleri
diisiiniilmektedir (Aslan ve Dogan, 2020).

2.1.4.2.3. Edwin Locke’nin Ama¢ Kurma Kurami

Edwin Locke’in gelistirirmis oldugu bu kurama gore calisanlarin hedefleri,
orgiitlerdeki tatminlerini saglayan o6nemli bir belirleyicidir. Kisilerin hedefleri
belirlemesi ve belirli hedefler dogrultusunda hareket etmesi, kisilerin neyi, nasil ve ne
sekilde yaptiklarini gostererek amaclarini ortaya koymasini saglamaktadir. Yoneticiler
acisindan 6nemi ise bireylerin amaglarinin nitelikli olmasidir. Bireylerin zor hedeflerle
ilgili olan geri bildirimleri yeterli diizeyde olmalidir. Boylelikle ¢alisanlar daha ¢ok

desteklenmis olacaktir. Orgiitsel amaglarin belirlenmis oldugu bir is ortaminda
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calisanlarin isi ile ilgili kendilerine ait amag¢ ve hedeflerinin olmasi ve yaptigi ise
iligkin geri bildirim almasi, calisanlarin igsel motivasyonlarini saglanabilecegi
diistiniilmektedir (Aslan ve Dogan, 2020). Hedef belirleme teorisinde (Locke ve
Latham, 1984), en basit i¢ gozlemsel gozlemlerle insanlarin bilingli davranmasini
amaglamaktadir. Bireylerin hedeflerine gore diizenlendigi sdylenebilir ancak hedefe
yonelik, bitkiler dahil olmak {iizere tiim canlilarin eylemlerini karakterize ettigi
diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bireylerin hedefe yonelik eylem ilkesi bilingli eylem ile
smirli kalmamaktadir (Latham ve Locke, 1991).

2.1.4.2.4. Lawler-Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Lawler-Porter’mm Beklenti Kuraminda (1968) kisilerin igsel ve dissal
odillendirilmelerinden bahsedilmektedir. Dissal odiiller, calisanlara daha ¢ok isletme
tarafindan verilen ddiiller seklindedir. Digsal 6diil ¢alisanlar agisindan algilanan esit
odil degiskenidir (Durmaz, 2023). Vroom’un yapmis oldugu kurama gore, tutum
degiskenlerine gore genis bir perspektif sunarken, Porter ve Lawler’e gore bu
degiskenler daha da ¢ogaltilabilir. Genisletilmis bu kuruma gére verilen 6diiliin degeri,
algilanan ¢abanin, ¢alisanlarin yetenekleri ve ozellikleri, rol algilari, is basarisi,
algilanan denk 6diilleri ve tatmin gibi bir¢ok degisken {izerinde yapilan galigmalardir.
Bu c¢alismalar, Vroom’un kuramini gelistirmis ve yoneticilerin igle ilgili tutumlar
tizerinde durulmustur. Porter ve Lawler, bireylerin bir ama¢ dogrultusunda ¢aba sarf
etmeden once bazi faktorler iizerinde durmuslardir. Bunlar, 6diilin degeri ve harcanan
cabaya degip degmeyecegi ile ilgilidir. Bu faktorler, cabanin diizeyini etkilemektedir.
Eger kisiye verilen 6diil, 0 kisiye ¢aba sarf etmeye deger gelmiyorsa, kisi yaptig1 ise
uygun olan davranista bulunmayabilir (Ozlii, 2014). Orgiit igerisinde calisanlar
gostermis olduklar1 ¢abalari sonucunda aldiklar1 6diilleri diger mesai arkadaslarinin
gbstermis oldugu cabalarin Odiilleriyle karsilastirmaktadirlar. Almis olduklar
odiillerin esit bir sekilde verildigi distiniiliirse, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin
daha vyiiksek olacag1 diisiiniilmektedir. Orgiit icerisinde calisanlarin digsal
motivasyonu yiiksek olmasi ve bu motivasyonun siirekliligi, ¢alisanlarin yaptiklari ise
karst olumlu bir tutum sergilemelerini saglayarak icsel olarak da motivasyonlarini
artirabilecegi diisiiniiliir (Aslan ve Dogan, 2020). Lawyer ve Porter’in bu kuraminda
odiiliin, motivasyon ve ¢abanin diizeyi dikkate alindig1 ve buna gore degerlendirildigi
goriilmiistiir. Bu degerler incelendiginde ise bireylerin bir isi basarmalar i¢in sarf
ettikleri gabanin yani sira, bireylerin becerisi ve bilgisi ise karsi olan algisi ile ilgilidir.

Calisanlara yoneticileri tarafindan verilecek olan 6diil, parasal kazang veya terfi

24



olanag1 gibi motivasyonel ¢abalar sonucunda kiside tatmin olma durumu ve basarma
hissi gibi duygularin olacagi sdylenebilir. Yoneticinin bu kurami bilmesi ona
saglayacagi yararlar agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu sayede yonetici, is gorenlerini
kendilerinden beklenen ¢abaya gore egitime tabi tutmasi gerektigini, boylelikle rol
catismalarin1 azalacagini, ig gorenlerine fiilen aldiklar1 odiillerden ¢ok kisilerin
performanslarini gosteren diizeyde 6diil diizeyini belirlemesi gerektigini ve son olarak
i gorenlerinin icsel ve dissal 6dil tiirlerine dikkat ederek gerekli 6nemi vermeyi
bilmektedir (Erdem, 1998).

2.2. GUVEN KAVRAMI

Giliven kavrami, 1200’1 yillardan beri kullanilmakta ve sozciik kdkeni igten
baglilik anlamina gelen, toplum igerisinde kisilerarasi iligkilerde temel sartlardan biri
olarak karsimiza cikmaktadir (Inan ve Celik, 2018). Giiven, kisiler tarafindan
paylasilan belirli normlara dayali, diiriist, diizenli ve igbirlik¢i bir toplulukta meydana
gelen beklentilerdir. Bu kavram, insanlarin birbirlerine karsi olan sdylemlerine ve
eylemlerine baglanma veya birbirlerine karsi glivende olma durumu olarak da
tanimlanabilir (Kosar, 2020). Giiven, insanlarin giivendigi kisinin diirlist olacagina
olan inanci, verilen sozii tutacagina ve ortak ¢ikarlar dogrultusunda hareket edecegine
dair hissettigi psikolojik bir duygu oldugu sdylenmektedir (Haynes vd., 2020). Giiven
kavram1 1ii¢ bilesenden olugmaktadir. Bunlar, giivenirlilik (karsilikli c¢ikarlar
dogrultusunda hareket etme beklentisi), ongoriilebilirlik (kisilerin sdylemleri ile
davraniglarinin tutarliligl) ve inanctir (karsisindaki kisinin firsat¢r davranmayacagi
diistincesi) (Paliszkiewicz vd., 2014).

2.2.1. Giiven Kavraminin Anlam ve Onemi

Giiven, kisilerarasi iliskilerin olusturulmasinda, siirdiirilmesinde ve bu
iligkilerin kalic1 hale getirilmesinde olduk¢a 6nemli bir kavramdir (Demirel, 2008).
Giiven ile ilgili yapilan arastirmalarda pek ¢ok farkli tanimin oldugu goriilmiistiir.
Louis (2007) ¢alismasinda giiveni, bir kisi veya grubun, karsisindaki kisi veya kisilerin
diiriistliigiine, tutarli olmasina, adalet duygusuna, arkadaslik iliskilerine inanma ve
itimat etme seklinde tanimlamistir. Giliven kavrami daha onceki tanimlariyla birlikte
ele alindiginda, kisinin bir iliskiye olan atitlhimini1 ve diger kisiler i¢in savunmasiz kalma
durumunda; kisilerin yardimseverlik, yetenek, giivenirlik, diiristlik, agiklik ve
saygiya sahip olacaklarina inanma durumu seklinde tanimlanmistir (Daly ve

Chrispeels, 2008).
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Giiven kavrami Hosmer tarafindan farkli disiplinlerde incelenmis ve giliven
konusunda tanimlar bu sekildedir (Hosmer, 1995):

e (iliven, birey, grup veya Orgiit tarafindan karsisindaki kisi veya kisilere
davraniglarindaki iyimser bir beklenti olarak ifade edilmektedir.

e Gilivenen tarafin daima en iyimser olan oldugu sdylenmektedir fakat bu
durumun, ekonomik durumlar veya sosyal yapilarda agik¢a ortaya ¢ikmadigi
gorilmistiir.

e QGiiven, karsi tarafin davranislarindan ortaya ¢ikan sonuglar dogrultusunda
savunmasizlik durumu olarak ifade edilir.

e Genellikle ¢alisanlara kars1 uygulanan baski veya zorlamayla degil, onlar
istekli olmalarina ve is birligi igerisinde ¢alisma sonucunda ortaya cikan bir
durum oldugu disiiniilmektedir. Dolayisiyla giiven ortamini olusmast
orgiitlerde is birligini kolaylastiran ve artiran bir unsur olarak ifade
edilmektedir.

e Giiven, taraflarin (¢alisan- orgiit) birbirlerine kars1 olan ¢ikarlarini ve haklarini
korumaya denir. Orgiit icerisinde giiven unsurunu olmasi giiven duyulan
kiginin, grubun veya Orgiitiin zarara ugratici davraniglar sergilemeyeceginin

beklentisi, o kiginin glivenle ilgili tartismalara yon verdigi sdylenmektedir.

Kisiler arasinda saglikli iligkiler kurabilmek igin iletisim olduk¢a 6nemlidir,
iletisimin temelinde ise giiven kavrami yer almaktadir. Dolayisiyla kisiler arasinda
giiveni o6zenle kurmak ve yiiceltmek gerekmektedir. Insanlar iizerinde giiven
olusturmak, giiveni kurumsallastirmak ve siirdiiriilebilmek, orgiitler igin oldukga
onemli bir degerdir. Bu agidan diisiliniildiiglinde giiven, bireyler tarafindan bilingli ve
tutarl bir sekilde davranarak, siireklilik ve ¢aba gostermeyi kapsamaktadir (Solomon
ve Flores, 2001). Giiven kavraminda yapilan arastirmalarda, ¢alisanlar tarafindan
alinan yiiksek maaglarin galisanlarin tatmin diizeylerini etkilemedigi ve onlar1 orgiite
baglayan baska unsurlarin da oldugu goriilmiistiir. Calisanlar i¢in maddiyattan ziyade
maneviyat da oldukca &nemlidir. Orgiit igerisinde giiven kavrami, bu manevi
degerlerden birisidir. Is gérenlerin orgiitteki calisma kosullarin iyilestirilmesi ve is
gorenlere ¢esitli imkanlarin sunulmasi sonucunda, ¢alisanlarin kuruma karsi olan
giivenleri de artacagi disiiniilmektedir. Kurum ¢alisanlarinin isteki ¢abalarinin

karsiligin1 almalari, iste sahip olduklart yetki ve sorumluluklarin agik bir sekilde
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belirtilmesi, calisanlarin terfi ve kariyer firsatlarinin olmas: gibi faktorlerin kisilerin
kuruma kars1 duyduklari giiven diizeylerini olumlu etkiledigi goriilmiistiir (Smith,
1998; Sahbudak ve Sevimli, 2016).

Giiven kavraminin ¢esitli davranig bigimleri sonucunda olustugu gorilmiistiir.
Bir kiginin birine giivenebilmesi i¢in o kisinin diiriist, iyi niyetli veya bunlar gibi birgok
faktorlerin oldugu goriilmiistiir. Bu faktorlerden bazilar1 agagidaki gibidir (Nooteboom
ve Six, 2003; Sahbudak ve Sevimli, 2016):

e Giivenirlilik: Bireylerin ihtiya¢ duyduklarnn seylerin iyi niyetle
karsilanacagi yoniindeki inanglar1 olarak tanimlanmaktadir.

o Diiriistliik: Kisi karakterini, tutarli ve dogru bir sekilde yansitmasidir.
Kisinin davranislari ile sozleri tutarli olmasi diiriistliigii ifade etmektedir.
Dogrulari carpitmamak, baskalarini suclamamak ve kendi davraniglarinin
sorumlulugunu almak kisinin diiriistligiinii yansitmaktadir.

e Baghhik: Orgiitii ve orgiit ¢alisanlarmin korunmasi, desteklenmesi ve
cesaretlenmesi olarak ifade edilmektedir.

o Tutarhilik: Bireylerin davraniglarinin 6ngoriilebilirligi ve herhangi bir
durum ile karsilasildiginda kisinin olay aninda davranigini tartmasi
seklindedir.

e Aciklik: Diistincelerin ve bilgilerin 6zgiir bir sekilde baskalariyla paylasma
seklinde ifade edilir. Aciklik ve giiven kavramlari, birbirleri ile ige ice olan
ve birbirlerini tamamlayan kavramlardir. A¢iklik, gliveni beslediginden
oldukca 6nemlidir. Yapilan arastirmalarda giivenin olmamasi durumunda
acikliginda meydana gelmedigi goriilmiistiir.

2.2.2. Giiven Bicimleri

Gliven bicimleri Tiiziin’e gore lic asamadan olugmaktadir. Burada bahsi gecen

giliven asamalarmin igerisinde iki kisinin dnceden tanisiklig1 olmadigi varsayilmis ve
ancak bir Onceki asamayr tamamlayan kisiler sonraki asamaya gecebilecegi
ongoriilmektedir. Bu asamalar, hesaplanmis giiven, bilgiye dayali gliven ve
0zdeslesmeye dayal gliven olarak adlandirilmistir (Kalemci Tiiziin, 2007).

2.2.2.1. Hesaplanmis Giiven

Bu asamadaki giiven bi¢imi, s6z konusu kisilerin karsilikli olarak tutarli

davranisglar sergilemesine ve ¢ikar iligkisine dayalidir. S6zii edilen kisilerin birbirlerine

tutarli davranis sergilememesi durumunda istenmeyen bir durumla karsilasma
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tehdidine kars1 da kisiler birbirlerine giiven duyarlar. Her ne kadar tehdit unsuru olsa
da kisilerin karsilikli olarak bir ¢ikar durumu olmast daha olumlu bir algi olusturdugu
i¢cin bu bicime hesaplanmis giiven adi verilmistir.

2.2.2.2. Bilgiye Dayah Giiven

Bu asamada kisilerin artik birbirlerini tanimis olduklari, bir ge¢mislerinin
olustugu ve buna bagli olarak da gelecekteki davranislarinin tahmin edilecegi
diistiniilmektedir. Bu asamada kisiler birlikte zaman gegirerek kisi hakkinda belirli
bilgiye sahip olundugundan korkularin yerini iletisim almastr.

2.2.2.3. Ozdeslesmeye Dayali Giiven

Ozdeslesmeye dayal1 giiven asamasi en iist giiven asamasidir. Bu asamada
bireylerin ortak bir ge¢cmislerin oldugu, bu sebeple de birbirlerine olan beklentilerini
bildiklerini ve empati kurabildikleri diisiiniiliir. Bireyler artik ortak ¢ikarlar 1s181inda
hareket etmeye baslamiglardir. Bu giiven tiirii kisiler arasinda belirli bir sarta bagla
degil, ortak ¢ikarlar altinda bulustugundan en saglam giiven bi¢imi denebilir.

2.2.2.4. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven kavrami, calisanlarin drgiitiin sagladig1 destege iliskin algist,
yoneticilerin sdylemlerinin dogru ve tutarl olacagina ve verdigi sézleri tutacagina olan
inanci seklinde tanimlanmaktadir. Giiven kavraminin bu dogrultuda hem yatay hem
de dikey olarak kurum igerisindeki iliskilerin temelini olusturdugu distiniilmektedir
(Mishra ve Morrissey, 1990). Baska bir tanima gdre orgiitsel giiven, yoneticilerin ve
1s gorenlerin 1yi niyeti ve samimiyetinin, eylem ve davranislarina yansimasina olan
inanc1 seklindedir (Memduloglu ve Zengin, 2013). Orgiitsel giiven kavrami, kisiler
arasinda dogruluk, diirtistlik ve inanmilirlik gibi 6zellikler kisinin inang diizeyi ile
ilgilidir. Bir bagka deyisle, giivenin olusabilmesi i¢in, diirtistliik, dogruluk ve
inanilirhik unsurlarinin var olmasi gerekmektedir. Bu unsurlar birgok toplum
tarafindan kabul goriismiis ve sosyal hayatta bulunmasi gereken degerlerdir. Bu
degerlere olan inan¢ diizeyi yiliksek olmasi Orgiitlerde giiveni arttirmakta, aksi
durumda ise orgiitsel giiven diizeyini azalttigi goriilmistiir (Kahya, 2013). Mishra
(1996) giiveninin; yeterlilik/uzmanlik, aciklik/diirtistliik, ilgililik/yardimseverlik,
giivenilir olmak seklinde dort boyuttan olustugunu séylemektedir. Shockley- Zalabak
ve arkadaglar1 ise Mishra’nin bu dort boyutuna ek olarak ‘6zdeslesmeyi’’ de
ekleyerek bes boyuttan olustugunu sdylemektedir (Sahbudak ve Sevimli, 2016).

Orgiitsel giiven, orgiit icerisinde calisanlarin olusturdugu psikolojik bir

ortamdir. Yonetici durumundaki kadronun tutum ve davranislari giiven ortaminin
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saglanmasinda oldukca &nemlidir. Orgiitsel giiven, tiim calisanlar igin gerekli bir
unsurdur. Kurum igerisinde olusturulan giiven ortami, insanlarin birbiri ile daha ¢ok
paylasimda bulunmasmi saglamaktadir. Orgiit calisanlari, yoneticiye ve orgiite
duyulan giiven ve orgiitte glivene dayal1 bir iliski var ise kendisini orgiite ait hisseder,
yaptig1 isten doyum duyar ve orgiitte kalma istedigine sahiptir. Orgiitsel giiveni iist
diizeyde olan kurum veya kuruluslar da orgiit yapilarinin uyumlu, uzun vadeli
anlagmalar1 olan, orgiitlerde ekip olusturmada daha etkili olduklar1 ve kriz yonetimini
daha iyi yonettikleri gézlemlenmistir. Giiven diizeyleri fazla olan orgiitlerin, gliven
diizeyleri daha az olan orgiitlere gore daha basarili, uyum saglamada zorlanmayan ve
modern Orglit yapisina sahip olacagi soylenebilir. Kurum i¢i giliven, performans
degerlendirme, isbirlik¢i olma, liderlik, ekip ruhu olusturma ve o6rgiitsel baglilik gibi
Orgiitsel asamalar i¢in Onemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla oOrgiitsel giliven
kavramu, orgiit igerisindeki iliskileri etkiledigi sdylenebilir. Orgiitlerde giiven olmadan
amaca ulasmak zorlayici olabilmektedir (Sarikaya ve Keskinkili¢ Kara, 2020).
Isletmelerde son derece dnemli rekabet iistiinliigiiniin saglanmasi ve korunmasi
i¢in etkin ve verimli kurumlara gereksinim vardir. Dolayisiyla bu durumda kurumlarin
almas1 gereken tedbirler arasinda orgiitsel giivenin olusturulmasi ve korunmasi yer
almaktadir. Orgiitsel giiven kavrami sadece orgiitlerin calismalarina kars: yardim eden
bir unsur olmayip ayni zamanda galisanlarin da huzurunu diisiinen ve istekli bir
calisma ortamini saglamasinda gereken onemi veren orgiitsel bir degerdir (Sakar,
2012; Sahbudak ve Sevimli, 2016). Orgiitsel giivenin saglanmasinda calisanlar
arasinda agik bir sekilde iletisim ortaminin olusturulmasi, yoneticilerin vermis oldugu
sozleri yerine getirmede Ozen goOstermeleri, calisanlarini odiillendirmesi, terfi,
performans degerlendirme gibi unsurlarin insan kaynaklar1 departmaninda
prosediirlerinin adil islenmesi, calisanlara yetki devri verilmesi ve calisanlarin
kararlara katilim saglamasi ve etik degerlere Onem verilmesi gerekmektedir.
Boylelikle gliven ortammin saglandig1 orgiitlerde ¢alisanlar arasindaki iliskiler iyi
niyete dayali, daha saglikl1 bir sekilde gergeklesecegi diisiiniilmektedir. Yoneticiler ile
calisanlar arasinda is birligine ve dayanismaya dayali bir iliski olusmakta ve ¢aliganlar
daha istekli calismakta, orgiite ise yliksek bir baglilik duymaktadir. Boylelikle kuruma
kars1 gorev ve sorumluluklarinin bilincinde, ¢alisma arkadaslarini destekleyen, ekip
ruhu igerisinde calisan is gorenler, bireysel ve kurumsal basariyr arttirdigi

diisiiniilmektedir (Memduloglu ve Zengin, 2013).
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2.2.2.4.1. Orgiitsel Giiven Tiirleri

Orgiitler, kisiler arasi iliskilerin en yogun yasandigi yer olarak
adlandirilmaktadir. Orgiit igerisinde ortak kurallar, prosediirler ve yetkiler drgiitsel
yasam alaninda yon vermekte ve yazili olmayan bazi unsurlarda etkili olabildigi
goriilmiistiir. Ornegin, baz1 kurumlarda kisiler aras1 kolay bir sekilde is birligine
gidilmesi, yoneticileri ile uyumlu bir iletisimin saglanmasi, c¢alisanlarin orgiitte
meydana gelen degisime hizli bir sekilde tepki verebilmesi ve performanslarinin
yiiksek olmasimin temel nedeni, orgiitlerde giivenin yiiksek olmasidir. Orgiitlerde
yasanilan ekonomik, politik ve sosyal krizlerden ziyade asil altinda yatan sebebin
giiven sorunu oldugu diisiiniilmektedir. Basarili orgiitlere bakildiginda ydneticilere
giiven, Orgiite giiven, ortak amaca giliven gibi unsurlarin oldugu sdylenmektedir
(Stoner ve Hartman, 1993; Sahbudak ve Sevimli, 2016).

Alinyazin incelendiginde oOrgiitsel giliven tiirlerinin ‘‘yoneticiye duyulan
giiven’’, “‘calisma arkadaslarina giiven’’ ve “‘Orgiite giiven’’ seklinde tlice ayrildig:
fakat bu {li¢c unsurun aslinda ice ice gectigi ve kesin sinirlar icerisinde tanimlanmadigi
goriilmiistiir. Ornegin, ¢aliganlarin ydneticilerine olan giivenleri, drgiite olan giivenleri
seklinde de genellestirilmistir.

Orgiitsel giiven tiirlerine iliskin aciklamalar asagidaki gibidir:

2.2.2.4.1.1. Yoneticiye Duyulan Giiven

Yonetici kavrami, kurum igerisinde kurumu temsil etme, is gorenlerin
cabalarini organize etme ve belirli amaglar dogrultusunda onlar1 yonetme eylemi
seklinde tanimlanmaktadir (Ozgen, 2003). Bu nedenle ydneticinin gérev ve
sorumluluklarinin yaninda orgiitiin amaglari ile ¢alisanlarin 6rgiit i¢erisindeki bireysel
amaglarini birlikte gergeklestirmektir (Cirpan ve Koyuncu, 1998). Yoneticiye giiven,
calisanlarin yoneticilerinin davranis ve eylemlerindeki tutarli davranma istekliligi
olarak tanimlanmaktadir (Mayer ve ark., 1995). Is goren, yoneticisinin sozlerini
tutacagini, tutarh ve adil davranacagmi, agik ve dogru cevaplar verecegi inanci ile
yoneticisine giiven duymaktadir (Reinke ve Baldwin, 2001).

Calisanlar ile yoneticileri arasindaki etkilesimin orgilit agisindan Snemli
goriilen kismi, calisanlarin 6rgiitii temsil eden yoneticilerine olan giiveni, tim orgiite
duyduklar giiven olarak genellestirmeleridir. Bu sebeple orgiitsel gliven ve yoneticiye
giiven arasinda ayni yonde anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir. Nitekim bu durum

oOrgiitsel baglamda disiiniildiglinde giiven iligkisini baglatan ilk adim olarak
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yoneticinin davraniglart oldugu sdylenebilir. Diger bir deyisle giiven siirecinin
olugmasi yoneticilerin sorumlulugundadir (Tiiziin, 2006).

Literatiir incelendiginde giivenme siirecinin yOneticiler tarafindan baslatilmasi
gerektigi sonucuna varillmistir. Dolayisiyla Whitener ve arkadaglarinin adini vermis
oldugu ‘“Yonetsel Giivenilirlik Model’inde’’ ¢aligsanlarin yoneticiye duyulan giivenin
etkili olabilmesi i¢in yoneticilerde bulunmasi gereken bes boyuttan bahsedilmistir. Bu
faktorler giivenilirlik anlayisinin boyutlar1 olarak ifade edilmektedir. Bu boyutlar su
sekildedir (Whitener vd., 1998):

o Davranslarda tutarhhk: Yoneticilerin gegmiste yasamis olduklari
olaylara verdigi tepkilerin gelecekteki davraniglarinin tahmin edilebilir
olmasidir. Yoneticilerin tahmin edilebilir davranislari, ¢alisanlar: ile
olan iligkilerinde giiven seviyesinin artmasini saglamaktadir.

o Davranslarda diiriistliik ve saygi: Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi
diirist olmasi, dogrulari sdylemesi, davranislar1 ile sOylemlerinin
tutarliligi, saygili olmasi ve sozlerini yerine getirmesidir.

o Denetim paylasimi ve dagilimi: Yoneticilerin calisanlarina karst
giiven duydugunu hissettirmesi, adil ve etkin bir sekilde denetimin
paylastirilmasi ve kararlarda ¢alisanlarinin da fikri alinmasi, yoneticiye
giiven duygusunu olusturmada oldukga etkilidir.

o Etkin iletisim: Yoneticiler tarafindan alinan kararlarin dogru ve
zamaninda olmasi, yeterli bilgiyi igermesi ve diisiincelerin agikc¢a ve
diirtist bir gekilde beyan edilmesi, etkin iletisim kurarak giiven
duygusunun olusmasinda énemlidir.

o 1Ilgili ve ozenli davranma: Yoneticilerin calisanlarmin istek ve
ihtiyaglarina duyarli ve ilgili davranmasi, calisanlarinin ¢ikarlarina
Onem vermesi ve c¢alisanlarini desteklemesidir.

Yoneticilerin  davraniglart  calisanlarin  gliven algisin1  etkilemektedir.
Dolayistyla giivenilir bir yonetici, ¢alisanlarina kars1 adil davranmali, etik ve ahlak
degerlerine 6nem vermeli, ¢alisanlarina karsi1 diiriist davranmali, saygili olmali ve
calisanlari ile etkin ve saglikli bir iletisim kurmali, ¢alisanlar ile ilgilenmeli ve onlar1
desteklemelidir (Yilmaz, 2012). Kisacasi giivenilir bir yonetici ayni zamanda
calisanlarina iyi bir liderlik edebilmelidir. Liderlik konusundaki giiveni olusturan
ogelerle ilgili bir yaklasima gore, liderin doniisiimsel veya etkilesimsel bir liderlik tarzi

kullanmasidir. Bunlardan ilki giiven iliskisine dayanirken, ikincisi ise giiven olusturan
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unsurun kisinin Karakterine dayali oldugu soylenmektedir. Doniisiimsel liderlik
iligkilere dayali olmakla birlikte liderler, takipgileriyle iyi iliskiler kurarak ve onlara
ilgi ve yakinlik gosterip giiveni tesvik etmektedirler. Diger bir deyisle, bir liderle
takipgi arasindaki giiven iliskisi, daha karmasik bir degisim siirecine baghdir ve ilgi,
yakinlik ve iyi niyetle canlandirilmis yiiksek kaliteye sahip iliskileri igermektedir.
Dolayistyla gilivenin performansi arttirdigi sdylenebilmektedir. Ciinkii liderle kurulan
iyi bir iliski sonucunda, ¢alisanin is tatmini artmakta ve boylelikle isini yaparken daha
yiiksek bir basari elde etmektedir (Hassan, 2011).

Hiyerarsik iligkilere gore giliven kavrami, dikey ve vyatay olarak
adlandirilmigtir. Dikey giivende asagi yonlii ve yukari yonlii olmak iizere ikiye
ayrilmistir. Yukart yonlii gliven de yoneticiye duyulan giiven ve iist yonetime giiven
seklinde tanimlanmaktadir. Calisanlarin iist yonetim yerine daha ¢ok yoneticileri ile
iletisime gegtikleri ve duygusal bir bag kurduklarindan birbirlerini daha iyi anladiklari
diisiiniilmektedir. Ust yonetimden ziyade yoneticilerin davramslari, kurum
caliganlarinin isteki performanslari tizerinde etkili oldugu goriilmiistiir (Hui-min ve Li-
rong, 2008).

Yoneticiye olan giiven diizeyinin az oldugu orgiitlerde, orgiit igerisinde isten
ayrilmalara neden oldugunda calisanlar iizerinde yapilan maliyet bosa sonuglanacaktir.
Caliganlarin orgiite olan giivensizligi zamanla kisinin hem kisisel sagligin1 hem grup
saglig1 bozmaktadir. Orgiitlerde giiven duygusunun azalmasi, ¢alisanlar iizerinde baski
ve korkuyu beraberinde getirecek olup, ¢alisanlarin kuruma karsi yabancilagmasina,
yalnizlik, diismanlik gibi hislerin olusmasina neden olabilmektedir. Bunun yani sira
orgiit igerisinde Stresin artmasi, yonetim tarafindan alinan yanlis kararlarin oraninin da
arttiracagi, caliganlarin  ve yoneticilerin  bencilce davraniglar  sergileyecegi
diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda yoneticilerine giivenmeyen is gorenlerin sadece
kendi isleri ile ilgilendikleri, bu nedenle de yaraticiliklarinin zamanla yok oldugu, is
tatminlerinin azaldigi, yeni durumlarla karsilasmaktan kagindiklar1 sonucuna
varilmaktadir (Islamoglu, 2007; Sahbudak ve Sevimli, 2016).

2.2.2.4.1.2. Cahisma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Calisma arkadaslarina giiven, kisilerin ¢alisma arkadaslarinin yeterli bilgi ve
beceriye sahip olduklarina, adaletli, diirtist ve itimat edilir davrandiklarina, etik ilkeler
dogrultusunda ilerlediklerine olan inanci olarak tanimlanmaktadir (Tiiziin, 2007).
Baska bir deyisle orgiitte is gorenin ¢alisma arkadaglarinin yetkinligine giivenmesi,

onlarin adil ve etik davranacagina inanmasi, ¢alisma arkadaslarinin s6z ve eylemlerin
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tutarli olmasi buna bagli olarak giivenmesi seklindedir (Ferrers vd., 2004: 610). Bir
orgiitte calisanlarin birlikte belirledikleri bir amaci gerceklestirebilmeleri igin, takim
calismasini yatkin olmalar1 ve birbirlerine giivenmeleri gerekmektedir. Is arkadasina
glivenin zayif oldugu orgiitlerde grup i¢i anlagmazliklar, tartismalar veya yanlis
anlasilmalar olabilmektedir. Calisma arkadaslar1 arasindaki giiven zayif oldugunda
kisilerde gerek oOrgiitten gerekse ortak hedeflerden uzaklagsmakta ve orgiitiin uzun
vadedeki hedeflerinin gerceklestirmede basarisizliga yol agabilmektedir (Oztiirk ve
Vatansever, 2020). Bir orgiitte giiven duygusunun olusabilmesi i¢in kisinin ilk once
kendisine giivenmesi gerekmekte ve sonrasinda bir bagkasina giivenmesi beklenir.
Orgiit igerisinde ¢alisanlarin olusturdugu giiven ortamu arttiginda ¢alisma kosullarinin
da bu durumdan olumlu etkilenecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin karsilikli olarak
giiven duygular arttik¢a, orglitte birlikte ve daha 6zenli galismalar ile Orgiitiin
amaglarina daha kisa siirede ulasilabilecegi soylenebilir. Orgiit icerisindeki ¢alisma
arkadaglar ile giiven ortami saglanabilirse, o Orgiitte daha az isten ayrilma niyetleri
ortaya ¢ikmaktadir. Baska bir deyisle insan iliskileri daha yapici hale gelerek orgiit
basarisi artacag diisiiniilmektedir (Timuroglu ve Aliogullari, 2019).

2.2.2.4.1.3. Orgiite Duyulan Giiven

Orgiite duyulan giiven is gorenlerin, Orgiittin benimsemis oldugu
prosediirlerine, kullanilan teknolojik iiriinlere, yonetimine, orgiitiin hedeflerine,
misyon ve vizyonuna ve adaletine kars1 hissetmis oldugu giiven duygusu seklinde
tanimlanmaktadir. Bachman ve Inkpen (2011), 6rgiite duyulan giiven ile ilgili yapilan
aragtirmalar1 neticesinde Orgiitte kisiler arasindan kurulan iliskinin kurumsal riski
azaltan ve giiven duygusunun olusmasimi saglayan dort faktorin  oldugu
soylenmektedir. Bu faktorler orgiitiin itibari, yasal diizenlemeler, belgelendirme ve
toplum normlari, yapilart ve bunlarin prosediirleri seklindedir (Tahmaz, 2018).

Giliven kavrami bireysel ve orgilitsel diizeyde olusmaktadir. Kisiye duyulan
giiven ile orgiite duyulan giiven duygusu arasinda farkliliklar gériilmektedir (Doney
ve Cannon, 1997). Kisilerin birbirleriyle olan iliskileri ve deneyimleri sonucunda
ortaya ¢ikan gliven kavrami “bireysel gliven” olarak adlandirilirken, kurumsal iligkiler
sonucunda ortaya ¢ikan giiven duygusuna ise “orgiitsel duyulan giiven” olarak
tanimlanmaktadir (Bachmann, 2003). Gilbert ve Tang (1998) orgiitsel giiven
kavramini, yoneticilerin ¢alisanlarina verdikleri sozleri yerine getirecegine dair
calisanlarda olusan giiven hissi seklindedir. Bagka bir tanimda ise orgiitsel giiven,

orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek ic¢in bu hedefleri igsellestirmeyi, is birligini
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icerisinde olmay1 ve orgiit igerisinde ortak beklentilere uygun bir sekilde davranis
sergilenmesidir (Yildirim, 2014). Literatiir incelemesi sonucunda orgiitsel glivenin ti¢
boyuttan olustugu ve bunlarin; yoneticiye giiven, arkadaslarma giiven ve kuruma
duyulan giiven seklinde oldugu goriilmiistiir (Adams, 2004; Dietz ve Hartog, 2006;
Arslan, 2009; Nedkovski vd., 2017).

2.2.3. Giiven Modelleri

2.2.3.1. Mishra’nin Giiven Modeli

Mishra’ya gore giiven kavrami, orgilitsel ve bireysel olmak tizere iki gruba
ayrilmaktadir. Bireysel agidan giiven, bireylerin kisisel iliskilerinde karsisindaki
kisiden beklenti igerisine girmesi, Orgiitsel gliven ise bireylerin Orgiit igerisinde
karsiliklr iliskilerinde birbirlerinden bekledikleri beklentiler seklinde tanimlanmuistir.
Mishra’nin (1996) yapmis oldugu ¢alismada, orgiitsel giiven ve bireysel giivene ait
dort boyut ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar, yeterlilik, agiklik, ilgili olma ve diiriist
(giivenilir) olma seklindedir. Orgiitsel ve bireysel giiveni olusturan bu dort boyut, bir
giiven modelini olusturmus ve insanlar {izerinde giiven algisi olusturdugu
goriilmektedir (Bozkurt, 2023). Mishra’ya gore bireylerin giivenilir olmasi i¢in
yeterlilik, agiklik, ilgili ve diirlist olma gibi boyutlara ulagsmasi gerektigini
sdylemektedir. Orgiitsel agidan bu giiven, drgiit yonetiminin ydnetici veya ¢alisanlarla
olusturacagi baglantilara ve calisanlarin bu dogrultudaki algisma bagh oldugu
diistiniilmektedir (Mishra, 1996).
Tablo 2. Mishra’nin Giiven Modeli Boyutlari

Boyut Anlami

Yeterlilik Bireylerin sahip olduklar1 yetenek ve beceriyi belirtmektedir. Kisi veya
orgiitten beklenen standartlart gergeklestirme kabiliyetine sahip olma
durumu seklinde de agiklanmaktadir. Orgiitsel giiven agisindan yeterlilik ise
is gorenlerin yoneticisine karst duydugu giiven seviyesini belirlemektedir.
Bu boyut is gorenlerin, oOrgilit yoneticisinin ¢alisanlarla olusturacagi
irtibatlara ve alacagi Kkararlarla ilgili yetenegine duydugu giivene
dayanmakta, biitiin kademelerdeki is gorenlerin gergeklestirdikleri is ve bu

isteki yeteneklerini géz oniinde tutmaktadir.

Acqkhk Bireylerin birbirlerine kars1 giivene dayali bir iliskide iletisimin agik ve
diiriist bir sekilde algilanmasi olarak tamimlamr. Orgiitsel agidan agiklik

boyutu, orgiit icerisinde yoneticiler ¢alisanlarina kars1 agik olmazlarsa ve

calisanlar bu sebeple yoneticilerine olan inancit kaybeder ve bdylelikle

34



orgiitte giivensizlik meydana gelmektedir. Giivenilir bir yo0netici,
calisanlarina yetenek kazandirma, onlar1 yenilige ve degisime 6zendirmeye,
ayni zamanda c¢alisanlarin1 yonetmede daha verimli sonuglar almaktadir.
Dolayisiyla calisanlar goriislerini agik bir sekilde korkmadan yoneticilerine

sOyleyebilmektedir.

Ilgili Olma | Bireylerin kurum i¢i veya kurumlar arasi kendi ilgileriyle baskalarinin
rahatina olan ilgilerinin dengesini koruyabilmesine bagli olarak
olugmaktadir. Bu boyut yoneticilerin ¢alisanlari ile ne kadar ilgilendiklerini
hissettirmeleriyle ilgilidir. Orgiit agisindan bakildiginda galisanlarin kendi
cikarlariyla diger c¢alisanlarin c¢ikarlarimt  dengede tutmasi durumu

seklindedir.

Giivenilir Bireylerin soylemleri ve davranislarindaki tutarlilik seklinde tanimlanabilir.
Olma Orgiit agisindan giivenilir olma yoneticilerin ve ¢alisanlarina karsi tutarh
davranislar sergilemeleri sonucunda olusmaktadir. Is kapsaminda giivene
dayali yapilan elestiriler ve verilen kararlar da davraniglardan
etkilenmektedir.
Kaynak: (Mishra, 1996; 266-269)

2.2.3.2. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Yukarida belirtilen Mishra giiven modelindeki yeterlilik, aciklik, ilgili olma ve
giivenilir olma giivenin dort boyutuna ilaveten Shockley-Zalabak, Ellis ve
Winograd’in kisiler arasinda iletisim ve is tatmini {izerinde yapilan arastirmalar
incelenmis ve ‘‘6zdeslesme’” kavramini ekleyerek bes boyutlu bir model ortaya
koymuslardir (Selvi, 2019). Ozdeslesme boyutunda isyeri ¢alisanlarmin orgiitsel
hedefleri, vizyonlari, normlari, inanglart ve degerlerle biitlinlestirilip
biitiinlestirilmedigi degerlendirilmistir. Ozdeslesme, kurum calisanlarinin kurumsal
hedeflerine ulasmada onlar1 desteklemesi ve ¢alisma arkadaslariyla is birligi i¢erisinde
olmasini ifade eden bir boyut olarak adlandirilmaktadir. Ozdeslesme kavramiyla
birlikte isletmeler, kurum galisanlarinin dayanisma, birlik ve beraberlik i¢inde, takim
ruhunu andiran iliskiler olusturmak istemektedir. Calisanlar kendini is yerine ait
hissederse ve is yeri ile 6zdeslesmigse oOrgiite olan giiven duygusunun arttigi,
verimliligin en {ist diizeye ulasacagi diisiiniilmektedir (Ustiin, 2015). Calisanlar
kendilerini orgiite ait ve dzdeslesmis hissetmezler ise kuruma yabancilasacaklar1 ve
kurumsal verimliliginin de diisecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin, kurumun basariya
ulagsmasinda yapmis olduklari katkilardan dolay1 kendilerini degerli hissettikleri ve

boylelikle motive olduklari, buna baglh olarak orgiit amaglarini goniillii bir sekilde

35



destekledikleri goriilmiistiir (Aybar, 2018). Bir baska ifadeyle, kurumsal norm, deger
ve inanglart benimseyen kurum c¢alisanlarinin, isteki verimlilige 6nem vererek katki

sagladiklari, kurum inang ve degerleri ile kendi inan¢ ve degerlerini arasinda ortak bir

bag kurduklar1 soylenebilir (Abidi, 2022).

Hgililik
Algilanan
Agiklik — ve ] Etkinlik
Diiriistlitk /'
Ozdeslesme Orgiitsel Giiven \
Guvenilirlik |7 15_ _
Tatmini
Yeterlilik

Sekil 2. Shockley Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli
Kaynak: (Tiiysiiz, 2015; 43)

Shockley Zalabak ve arkadaslarinin yapmis oldugu bu modelde, kisilerin
ilgililik halleri, agiklik ve diiriistliik davraniglari, bunu 6zdestirmeleri, giivenirlilik ve
yeterlilik boyutlarinin  kurum igerisinde gilivenin olugmasinda etkili oldugu
diistiniilmektedir. Dolayisiyla oOrgiitsel gliven unsurunun is tatmini ve algilanan
orgiitsel faaliyet iizerinde etkisi oldugu ve 1§ tatminin de algilanan bu faaliyet {izerinde
rol oynadigi sdylenebilir (Yilmaz, 2012).

2.2.3.3.Mayer, Davis ve Shoorman’in Giiven Modeli

Mayer, Davis ve Shoorman (1995) gelistirmis olduklar1 giiven modelinde,
kisilerin birbirlerine kars1 gostermis olduklar1 giiven egilimini bireyler arasinda yer
alan iligkiyi incelemislerdir. Bu modelde glivenen ile giivenilen kisi arasinda karsilikli
olarak giiven iligkisi dikkate alinmamis ve tek tarafli bir iliski olusturulmustur.
Giivenen kisinin giivenmeye olan istekliligi ile gilivenilen kisinin giivenilir olmaya
deger algist1 arasinda Onemli farkliliklar bulunmustur. Bu egilim, kisilerin
deneyimlerinden, kiiltiirel degerlerinden ve kisilik 6zelliklerinden etkilenmekte ve
dolayisiyla kisiden kisiye farklilik gostermektedir (Mayer vd., 1995: 715). Orgiit
icerisinde gilivenin olusturmast i¢in giivenilen tarafin yetenegi, yardim severligi ve
diiriistliigii olduk¢a onemlidir (Zorlu Yiicel, 2006). Mayer, Davis ve Shoorman

glivenilirligin ii¢ boyuttan olustugunu fakat bu boyutlarin tek basina bir ise
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yaramayacagini, sadece giiveni gelistirmeye yardimci olacagini sdylemektedir. Bu

boyutlar yardimseverlik, diiriistliik ve yetenek olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Mayer
vd., 1995: 720).

Yardimseverlik: Bu boyutta kisiler arasinda bir iligskinin olustugunu
gostermektedir. Yardimseverlik bir kimsenin benmerkezci yaklagimin yani
sira, giivenen taraf olmak ig¢in iyilik yapma istedigine inamlma derecesi
seklinde tanimlanmaktadir (Schoorman vd., 2007).

Diiriistliik: Diirtistliigiin, bir iliskide risk almaya yol acacagi diisliniilmektedir.
Kisiler arasi giivenilen tarafin, giivenen tarafin kabul ettigi sartlara bagh
kalmasi durumunda meydana gelmektedir. Bu sartlarin dogrululuguna bagli
olarak kisi karsisindaki kiside bu kurallarin baglilik duygusunun olusturmasina
yardimci olmakta ve giivenin ortaminin gelismesi saglamaktadir. Diiriistliik,
“‘risk alma istekliligi’’ seklinde de tanimlanmistir. Ayn1 zamanda giiven
diizeyi kisinin almaya istekli oldugu risk miktarinin da bir gostergesi olarak

diisiiniilmektedir (Schoorman vd., 2007).

Yetenek: Kisinin bir isteki ustaligi, becerisi ve kisisel Ozelliklerini
kullanmastyla beraber bir etki alan1 olusturup, bu alanda kisileri etkileyen olma
giiciinii ¢evreye gostermesi seklindedir. Burada belirli sinirlar igerisinde
giiveni saglamasi gerekmektedir (Bell vd., 2002). Kisi, belirli bir alanda daha
cok beceriye sahipken, bagka bir alanda daha az beceriye sahip olabilir
(Shoorman vd., 2007: 345).

Risk
Giivenme Algisinin Algisi
Etkileri \
| Yardimseverl | ) Mliskilerd
bbbt Given [~ Ll Alma — Ciklar
i Diirtistlik

____________

- -y

' Yetenek | \
b e ] Giiven Egilimi

Sekil 3. Mayer, Davis ve Schoorman’ in Giiven Modeli

Kaynak: Mayer, Davis ve Schoorman, 1995: 715
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Insanlarin giiven egilimi kisiler iizerinde bilgi sahibi olmadan kars1 tarafa ne
kadar giivenecegini belirlemektedir. Modelde giivenen kisinin giiven egilimi yiiksekse
giivenilen kisi ile ilgili bilgiye gerek duymadan giiven iliskisi gerceklestirdigi one
siiriilmiistiir (Ozdemir, 2021). Giivenme egilimi olmayan bireylerin, kisilere kolayca
giiven duymadiklar veya giiven duymakta kararsiz olduklari i¢in kisi hakkinda bilgi
edinmeye ihtiya¢ duymadiklar1 sdylenebilir.

Mayer, Davis ve Schoorman tarafindan sunulan modelde risk unsuru iizerine
yogunlasilmis ve algilanan riskin, glivenen kisi tarafindan avantaj ve dezavantaj
seklinde degerlendirmistir. Kisiler tizerinde algilanan risk giiven diizeyinin altinda ise
kisinin risk alma olasilig1 artacagi disiiniilmektedir. Kisilerin gliven egiliminde,
giivenilen 6zelliklerinden higbiri kisi tarafindan algilanmazsa iliskide algilanan risk
diizeyi yiiksek olacag: diisiiniilmektedir. iliskinin sonucunda olusan ciktilar kisiler
arasinda bir sonraki giiven egilimleri i¢in bir girdi olarak gilivenen kisiye bilgi
saglamaktadir. Dolayisiyla bu ¢iktilar, bireylerin ge¢mis deneyimlerinden bir parga
haline gelmektedir. Bu modelde sonug olarak giivenen tarafin giivenme egilimi ve
karsi1 tarafa olan glivenmeye layik olma inanci kiside giiven diizeyini belirlemede
onemli unsurlardir (Abidi, 2022).

2.2.3.4. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings’in giiven modelinde ¢alisanlarin veya kurumun iyi
niyetli davranma big¢imine, bireylerin diiriistliigline ve is alaninda cazip firsatlar olsa
dahi haksiz cikar saglamayacagina yonelik kisisel ve kurumsal inang¢ seklinde
tanimlanmaktadir. Bromiley ve Cummings’in giiven modeli ii¢ boyuttan olusmaktadir.
Boyutlarindan ilki, bireylerin giivenilir baglilik olugturmaya yonelik davrandiklarini
ileri siirmektedir. Ikinci boyutta, giivenilir bireylerin davranis ve tutumlarmin
sozleriyle tutarli olmasi seklindedir. Ugiincii boyut ise giivenilir bireylerin,
beklenmedik sartlarda baskalarinin kazanglarindan yararlanmayacagi yani firsatgilik
yapmayacagi anlamina gelmektedir (Cummings ve Bromiley, 1996: 302-304).
Bromiley ve Cummings giiveni; duygusal, biligsel ve davranigsal bilesenlerden olusan
bir olgu olarak nitelendirmektedir. Bu ii¢ giiven bileseni, bireylerin davranislarini

aciklamaya yoneliktir.
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Tablo 3. Bromiley ve Cummings Giiven Matrisi

Giiven Bilesenleri
Giiven Matrisi

Duygusal Bilissel Davranigsal
= Baglilig1 koruma
= Diiriist bir sekilde
§ ikna etmek
E Firsatgiliktan
&) kag¢inma

Kaynak: (Cummings ve Bromiley, 1996: 303)

Sonu¢ olarak Bromiley ve Cummings, bireylerin giivenilir olmalarini,
yukaridaki tabloda da belirtildigi iizere ii¢ boyutta kabul etmis ve bu boyutlar
dogrultusunda sekillenen davranis olarak nitelendirilmistir. Kurum c¢alisanlar1 ve
yoneticilerinin bu {i¢ boyuttu dikkate alarak davrandiklarinda orgiit, giivenilir olarak
nitelendirilmektedir (Cummings ve Bromiley, 1996; akt. Yilmaz, 2012).

2.2.3.5. Zand’1in Sarmal Giiven Kuram

Zand'in sarmal giiven kuraminda, kisiler arasindaki giiven, bir tarafin digerinin
tutum ve davramislarina dair bir beklenti olusturmakta ve bu beklenti ile birbirini
pekistiren siirecler, dongiisel bir bigimde gelismektedir (Kasil, 2010 :17). Bu modelde
giivenin, geribildirim igeren bir dongii oldugu ve bu dongii de ‘‘Giiven Dongiisii’’
olarak adlandirildig1 gériilmistiir (Cullen, Johnson, ve Sakano, 2000).

Sarmal olarak adlandirilan giiven modelinde, bilgi, etki ve kontrol unsurlarini
giiven sarmalinin asamalart olarak adlandirilmistir (Cagla Oran, 2018). Modelde
giliven olusumu dongiilerinin yukari veya asagi olusu, kisiler arasindaki bilgiyi aktarma
ve paylagma bigimleri, birbirlerine hangi 6l¢iide etkilediklerini ve kontrolii ne kadar
sagladiklarina gore belirlenmektedir. Kisiler birbirlerine karsi giiven duyduklar
zaman bunu kotilye kullanmayacaklarini bilmekte ve birbirleriyle dogru bilgiyi
paylagsmaktan cekinmemektedirler. Insan giivendigi kisiden etkilenmekte, gdrev ve
sorumluluklarin1 yerine getirecegini diisiinmektedir. Bu nedenle de kisi glivendigi
kisiyi kontrol etme ihtiyac1 duymamaktadir (Hassan, 2011). Zand'in sarmal giiven
modeli {izerine yapilan calismalar sonucu, giiven derecesinin yiiksek oldugu
orgiitlerde calisanlarin, giiven egiliminin diisiik oldugu Orgiit calisanlarina gore
problem ¢ézme becerilerinin daha gelismis oldugu gortilmiistiir. Zand’1in ¢aligmasinda
yiiksek derecede giiven diizeyine sahip kisilerin, problem ¢6zme becerilerinin daha
etkili olduklar1 tespit etmistir. Calisma bulgulan kisilerarasindaki giivenin saglikli ve

iiretken ¢aligma gruplarinda etkili oldugu vurgulanmistir (Boss, 1978).
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4. Giiven

Kontrol edemedigimiz
durumlardaki savunmasiz
kalma hali kiside giiveni
arttirmaktadir.

/3. Kontrol \ / 1. Bilgi \

Kabul etme: Bilgilendirme:
e Baglilik e Olaylar
e  Yetki gdcertme e  Segenekler
e Digerlerinin e Yargilar
giivenirliligi e Niyetler

K / K e Duygular /
/ 2. Etkileme \

Degisiklikleri kabul etme

ve baslatma:

- Amaglar

- Kavramlar
- Planlar

- Kiriterler

- Kaynaklar

- /

Sekil 4. Zand’1n Sarmal Giiven Modeli
Kaynak: Hassan, 2011: 93

2.2.3.6. McKnight, Choudhury ve Kacmar’in Giiven Kuram

McKnight, Choudhury ve Kacmar (2002) tarafindan literatiire hizla yayilmig
olan giiven modelinde (initial trust model) giivenen kisi ile giivenilen kisi arasindaki
giivenme durumu {izerinde durulmustur. Kisiler arasinda bir deneyimin sonuglari
olarak tanimlanmistir. Bu model, McKnight ve arkadaslar1 (2002) tarafindan ilk olarak
e-ticaret alaninda kullanin giiven Gl¢imiinde, McKnight, Cummings ve Chervany
(1998) tarafindan gelistirilen “Giivenin Baslangic Formasyonu” modelinden
uyarlanmistir (Cetin, 2018). Bu arastirmacilara gore Fishbein ve Azjen'in rasyonel
davranis teorisinden esinlenerek dort tiir giiven arasinda kavramsal bir ayrim

yapmaktadirlar (Abidi, 2022). Bu dort tiir gliven ise asagidaki sekilde verilmistir.
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Giiven egilimi

Giliven
niyetleri

Giiven
inanglari

Orgiite
dayanan giiven

Giiven ile ilgili
davraniglar

Sekil 5. McKnight, Choudhury ve Kacmar'in Giiven Modeli
Kaynak: (Hassan, 2011: 92)

Bu giiven modelinde, giivenin olusumu, “giiven inanglar1” ve “giiven niyetleri”
olarak ikiye ayrilmaktadir. Giivenin olugmasinda kisideki giiven inanci ile giivenen
kisinin, gilivenilen kisiye karst olumlu o&zelliklerinin  olduguna inandirmasi
gerekmektedir. Giiven niyetinde ise, glivenen kisinin, giivenilen kisiye bagli olma
istekliligidir. Gliven niyeti, insanlarin giivenilen kisiye, “bagimli olma istekliligi” ve
“kigisel olarak bagimli olma olasiligi” olarak tanimlanmaktadir. McKnight,
Cummings ve Chervany (1998) modelinde giiven inanglar1 ve gliven niyetleri, “gliven
egilimi” ve “Orgilite dayali giiven” olarak kabul edilmektedir. Giliven egiliminde,
insanlarin genellikle diiriist, iyi niyetli ve gilivenilebilir biri olduguna inanma yani
“insanliga olan inan¢” ve insanlarin diiriist, iyi niyetli ve giivenilir biri olduguna
inanma yani kisideki “gliven durumu” seklinde iki alt bilesenden olustugu
goriilmiistiir. Orgiite dayanan giivende ise, orgiitin vermis oldugu sozler, kisiye
sundugu anlagmalar, garantiler, diizenlemeler vb. unsurlar ile basari olasili§ina olan
inang yani “yapisal giivenceler” ve orgiitte durumun normal ve istenen diizeyde
olmasiyla basariya ulagsma inanci yani “durumsal normallik” seklinde tanimlanmistir
(Li et al., 2004; akt. Cetin, 2018).

McKnight, Choudhury ve Kacmar'in giiven modeline gore orgiitlerde giiven

eyleminin meydana gelebilmesi i¢in Once giliven niyetlerinin olusturulmast bir
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zorunluluk hali olmasi gerekmektedir (Hassan, 2011). Orgiit icerisinde algilanan
giiven niyetleri de giiven egilimini olusturmakta, Orgiite giiven ve giiven inanglar
unsurlarindan dogrudan etkilenmektedir. Bagka bir ifadeyle, giiven modelinde yer alan
bu ii¢ unsurun giiven niyetinin Onciilleri olarak kabul edilmektedir (Abidi, 2022).

2.2.3.7. Jones ve George Orgiitsel Giiven Modeli

Jones ve George (1998) tarafindan incelenen orgiitsel giiven modelinde yer
alan giiven ve giivensizlik kavramlari, ¢alismaya yeni baslayan bireylerin yeni orgiite
ortami ile Kkarsilastiklarinda, c¢alisma arkadaslarmma veya oOrgiite ne tam olarak
giivenmektedirler ne de onlara kars1 bir giivensizlik yasamaktadirlar. Belli bir siire bir
arada zaman gegirildikten sonra kisilerarasi, gruplar aras1 veya kisi ve orgiit arasinda
olumlu veya olumsuz cesitli etkilesimlerin ortaya ¢iktig1 diistiniilmektedir. Gegirilen
bu siiregte yasanilan iletisimin niteligi, bireyleri kosulsuz bir sekilde giiven duygusuna
yonlendirebildigi gibi, glivensizlige de yonlendirebildigi soylenmektedir.

2.2.3.8. Gabarro'nun Yonetici-Calisan Giiven Modeli

Gabarro (1978) yonetici ve galisan giiven modelinde, giiven olusumunun ve
olusmasii saglayan faktorlerin belirlenmesinde ii¢ yili askin siiredir dort farkli
kurumda birbirinden farkli otuz {i¢ yonetici-calisan ikilisiyle ¢aligmalar yapmuistir.
Yapilan arastirmalar 1s18inda, yoneticinin c¢alisanlarina gilivenirken diriistliik,
yetkinlik ve tutarlilik kavramlarina 6nem verdigi ve sira sira gozden gecirilmesi
gerektigi disiiniilmektedir. Kurum ¢alisanlarinin yoneticilerine karsi gliveni olusturan
Ozellikler ise yoneticilerin diristlik, iyi niyet, agiklik 6zelliklerine sahip Olmasi
seklinde 6zetlemislerdir (Gabarro, 1978; akt. Selvi, 2019).

2.2.3.9. Covey, Merrill ve Merril'in Giiven Modeli

Covey vd.’nin (1995) giiven modelinde giivenilirlik, is gorenlerin karakteri ve
yetkinliklerinden etkilendigi goriilmiistiir. Is gorenlerin yetkinlikleri yoneticilerinin
neler yapabilecegi ile ilgilidir. Calisanlarin karakter ve yetkinlikleri, kisisel 6zellikleri
veya biitiinliigi, olgunluk ve bolluk zihniyeti gibi faktérlerinden olugsmaktadir. Kisisel
biitiinliik, yapilan eylemler ile verilen sozlerin tutarli ve dengeli olmasidir. Olgunluk,
sOylenilmesi gereken seyleri en uygun bi¢imde dogrudan, karsisindaki kisinin duygu
ve diisiincelerine 6nem vererek dile getirmektir. Bolluk zihniyeti ise, her seyin herkese
yeteri kadar olma inancidir. Yoneticinin yetkinlik kavraminin igerdigi faktorler ise
teknik yeterlilik, kavramsal yetkinlik, olgunluk, karsilikli bagimli yetkidir. Teknik
yeterlilik, karsilasilan problemleri karsi ¢6zme odakli ve mesleki uzmanlik olarak

tamimlanmaktadir. Olgunluk ise sOylenmesi gerckeni sOylemek seklinde
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tanimlanmaktadir. Yetkinlik, karsilagilacak olan ihtimalleri degerlendirip farkli bir
bakis agisini gelistirme olarak adlandirilmaktadir. Karsilikli bagimli yetki ise, kurum
igerisinde empati kurabilme, iletisime agiklik, verilen mesajlar1 dogru algilamak ve
aliman mesaji uygun iletisim araciyla zamaninda net bir sekilde iletmek olarak
tanimlanir (Ozdemir, 2019).
2.3. YONETICIYE DUYULAN GUVEN ILE IS TATMINi
ARASINDAKI ILiSKI

Is gorenlerin tatmin duygularinin olusmasinda ve artmasinda birgok faktdriin
etkisi bulundugu disiiniilmektedir. Bu faktorlerden biri ise “gliven” kavramidir.
Gliven kavrami, oOrglitsel calismalara konu olmustur (Mayer ve digerleri, 1995).
Orgiitsel giiven kavraminmn olugmasinda etkili olan ydneticiye duyulan giiven ile is
gorenlerin ig tatminleri arasinda iliskinin oldugu goriilmektedir (Kog ve Yazicioglu,
2011). Bir diger ¢alismada ise ikna ve izlenim yonetimi davranis1 degiskenleri ile is
tatmini, yoneticiden tatmin, ig stresi ve ig giicli devir orani arasinda anlamli bir iligki
oldugu goriilmistir (Kasar, 2011). Ayn1 zamanda Tekingiindiiz, Top ve Seckin’in
(2015) gcalismasinda is gorenlerin isteki performanslari ile is tatmini, igin stresi ve isten
ayrilma niyetleri arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Kisinin is tatmini ve iste
olusan stres, kisinin isteki performansini etkilemekte ve kisinin isteki performansinin
da isten ayrilma niyetinde onemli bir belirleyici oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla is
gorenlerin yoneticilerine duyduklari gliven dogrultusunda is tatmininin artacagi, isten
ayrilma ve 1§ stresinin azalacagi boylelikle bireylerin isteki performanslarinin da
artacag1 dusliniilmektedir. Bu iligskiye Orgiitsel davranis agisindan bakildiginda
yoneticiye duyulan giivenin i§ tatminini arttirmaya yonelik énemli bir yeri oldugu
sOylenebilir. ~ Yapilan literatlir taramasi sonucunda Orglitsel giiveni olugsturan
yoneticiye duyulan giivenin is tatminine etkisi oldugu diisliniilmektedir. Mevcut
caligmada, fitness merkezlerinde c¢alisan antrendrlerin yoneticilerine duyduklariin

giivenin i tatminleri tizerindeki etkisi incelenmek istenmektedir.

Yonetici ve i gorenler arasinda gilivenin olusmasi ve olusan giivenin
gelismesinde yonetsel davraniglarin 6nemli oldugu goriilmiistiir (Whitener, Brodt,
Korsgaard ve Werner, 1998; Tan ve Tan, 2000). Orgiitlerin belirli amaglar ve
hedeflerini gerceklestirmeleri i¢in yoneticilerine duyulan giiven dogrultusunda ¢esitli
araclar yardimiyla Orgiitlerin rekabet {stlinligli kazanmalar1 veya varliklarim

stirdlirebilmelerine yardimer oldugu sdylenmektedir. Yoneticiye duyulan giiven is
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gorenler arasinda bir bag olmasi durumunda orgiitsel etkinlik {lizerinde Onemli
etkilerinin oldugu ve orgiitsel verimlilige katki sagladigi soylenebilir. Orgiitsel
verimliligin arttirilmast i¢in kisinin is tatminini etkileyen sosyal ve psikolojik
durumlar 1yi bir sekilde analiz etmek gerekmektedir. Yapilan calismalar neticesinde
bireyler arasi giiven duygusunun is performansi, i tatminini, orgiitsel vatandaslik
algisini, problem ¢ézme becerisi ve is birligi igerisinde ¢alisma gibi birey, grup ve
orgiitsel sonuglarim iizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir. Orgiit icerisinde giiven
ortaminin olugmasiyla birlikte 6rgiitiin hedeflerine ulasmasi ve yeniliklere agik olmasi
olasidir (Koca Balli ve Ustiin, 2017). Oriicii ve arkadaslar1 (2006), is tatminini
etkileyen unsurlar: bes grupta ele almaktadr. 11ki 6rgiitsel faktorleri igeren isten alinan
ticret, kisinin terfi olanaklari, isin kendisi ve niteligi, calisma sartlar1 gibi unsurlar
olusturmaktadir. Grup faktorleri ise mesai arkadaslar1 ve kurum yoneticilerin
calisanlarina kars1 sergiledigi tutum ve davranislarini olusturmaktadir. Diger bir faktor
bireysel faktorler, kisinin ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasi gibi unsurlari
olusturmaktadir. Bunun yani sira kisi inanglar, tutumlar ve degerler gibi kiiltiirel
faktorlerden ve ekonomik, sosyal faktorler gibi ¢evresel faktorler olmak iizere bes
gruba incelenmistir. Grup faktorlerinde yoneticinin tutum ve davranislari, 6rnegin
yoneticinin giivenilir olmasi, calisanlar1 ikna edebilme becerisi 1§ tatmini lizerinde
olumlu bir etkisinin oldugu goriiliirken, g¢alisanlar is ortamindaki beklentilerinin
yeterince karsilanmadiginda is tatminsizligi ortaya ¢iktig1 sdylenebilir (Soysal ve Tan,
2013). Is tatminsizligi, calisanlarin isgiicii verimliliginin olumsuz etkilenmesine, isten
ayrilmasina, mental ve fiziksel sagliklariin bozulmasina, ise karsi isteksizlik ve isten
kacmasina, diisiik isletme sadakatine, ise karsi yabancilasmasina, kisinin stres ve
makine gibi tesislere zarar vermesine neden olabilmektedir (Gerekan ve Pehlivan,
2010).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci, arastirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri
toplama araci, verilerin toplanmasi ve verilerin analizinde kullanilan istatistiksel
yontemlere ver verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada nicel arastirma yonteminden yararlanilmistir. Bu dogrultuda
genel tarama modeli tiirii olan iliskisel tarama modeli kullanilmistir.

Giliven unsurunun ig tatmini tizerindeki etkisini degerlendirilmesini amaglayan
bu ¢aligmanin modeli ile bagimsiz degisken olan yoneticiye duyulan giivenin, bagimli

degisken olan is tatminine etkisi Sekil 6 *da verilmistir.

Yoneticiye Is Tatmini
Duyulan -I¢sel doyum
Giliven -Dissal doyum

Sekil 6. Arastirma Modeli (Arastirmaci tarafindan olusturulmustur)

3.2. Arastirmanin Hipotezleri:

3.2.1. Arastirmanin demografik degiskenleri ile ilgili hipotezler:

Hla. Antrendrlerin cinsiyetine gore is tatmin diizeyleri ve alt boyutlari arasinda fark

vardir.

H1b. Antrendrlerin cinsiyetine gore yoneticiye duyulan giiven diizeyleri arasinda fark

vardir.

HZ2a. Antrendrlerin yas degiskenlerine gore is tatmin diizeyleri ve alt boyutlar arasinda

fark vardir.

H2b. Antrendrlerin yas degiskenlerine goére yoneticiye duyulan giiven diizeyleri

arasinda fark vardir.
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H3a. Antrendrlerin medeni durumuna gore is tatmin diizeyleri ve alt boyutlar1 arasinda

fark vardir.

H3b Antrenorlerin medeni durumuna goére yoneticiye duyulan giiven diizeyleri

arasinda fark vardir.

H4a. Antrenérlerin egitim durumlarina gore is tatmin diizeyleri ve alt boyutlari

arasinda fark vardir.

H4b Antrenoérlerin egitim durumlarina yoneticiye duyulan giiven diizeyleri arasinda

fark vardir.

H5a. Antrenorlerin sektordeki caligma siirelerine gore is tatmin diizeyleri ve alt

boyutlar1 arasinda fark vardir.

H5b. Antrendrlerin sektordeki calisma siirelerine gore yoneticiye duyulan giiven

diizeyleri arasinda fark vardir.

H6a. Antrendrlerin mevcut tesiste ¢alisma siirelerine gore is tatmin diizeyleri ve alt

boyutlar1 arasinda fark vardir.

H6b. Antrendrlerin mevcut tesiste ¢alisma siirelerine gore yoneticiye duyulan giiven

diizeyleri arasinda fark vardir.

H7a. Antrendrlerin mevcut yoneticisi ile ¢aligma siirelerine gore is tatmin diizeyleri ve

alt boyutlar1 arasinda fark vardir.

H7b. Antrendrlerin mevcut yoneticisi ile ¢alisma siirelerine gore yoneticiye duyulan

giiven diizeyleri arasinda fark vardir.
3.2.2. Arastirmanin degiskenleri ile ilgili hipotez:

H8. Antrendrlerin is tatmini ve alt boyut diizeyleri ile yOneticiye duyulan giiven

arasinda iliski vardir.

H9. Antrendrlerin is tatmini ve alt boyut diizeyleri {izerinde yoneticiye duyulan

giivenin etkisi vardir.
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3.3. Arastirmanin Calisma Grubu

Bu c¢alismada Orneklem yontemlerinden amaghi Orneklem yoOntemi
kullanilmistir. Olasilia dayali olmayan amacli (purposive) ya da yargisal
(judgemental) orneklem yontemi, arastirmacinin kisisel gozlemleri dogrultusunda
aragtirma problemine en uygun belirli Gzellikleri tasiyan deneklerin secildigi
ornekleme yontemidir. Dolayisiyla amagli 6rnekleme, arastirmacinin amacina en
uygun birimleri 6rnekleme dahil etmesidir (Gilirbiiz ve Sahin,2018). Bu dogrultuda
arastirmanin ¢alisma grubu, Izmir ilinde 2023 yilinda kurumsal fitness merkezlerinde
calisan ve aragtirmaya goniillii olarak katilmayi kabul eden 170 (kadin ve erkek)

antrenOrdiir.
3.4. Veri Toplama Araci

Veri toplama araci ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin
kisisel bilgilerini elde etmek amaciyla ‘‘Kisisel Bilgi Formu”’, ikinci bolimde
calisanlarin is tatmin diizeylerini 6lgmek amaciyla “‘Is Tatmini Olgegi”’, iiciincii
boliimde ise galisanlarin yéneticisine duyduklart giiveni 6lgebilmek igin *“Orgiitsel
Giiven Olgegi’’nin alt boyutu olan ‘Yoneticiye Duyulan Giiven’> boyutu
kullanilmistir.

Kigsisel Bilgi Formu: Katilimcilara demografik bilgilerine iliskin sorular
yoneltilmistir (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, sektdrdeki ¢alisma siiresi,

mevcut tesisteki caligma siiresi ve mevcut yoneticisi ile calisma stiresi).

Is Tatmini Olgegi: Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967) tarafindan
gelistirilen kisilerin igsel, dissal ve genel doyum diizeyini 6lgen bir 6lgektir. Weiss ve
ark. (1967) tarafindan gelistirilen bu 6lgegin uzun formu (orijinali) 100 ifadeden
olugsmaktadir. Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanip, gegerlilik ve giivenilirlik
caligmalar1 yapilmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasinda Cronbach Alpha degeri 0,77
olarak bulunmustur. Olgek, kisinin i¢sel ve dissal is tatmini boyutlarini kapsayan, 20
maddeden olusmaktadir. I¢sel doyum, kisinin kendi istegiyle basarili olma arzusu
olarak tanimlanirken (Deci vd., 1991: 328), digsal doyum, kisinin kendisi digindaki
faktorleri iceren kisi de basarila olma arzusu seklinde tanimlanmaktadir (Onen ve
Tiiziin, 2005). Olgek 5°li likert tipi bir dlgektir. Olgegin igsel ve dissal puanlari
hesaplanirken ig¢sel faktorlerden (1,2,3.,4,7,8,9,10,11,15,16,20 maddeler) elde edilen
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puanlarin toplami 12’ye, dissal faktorlerden (5,6,12,13,14,17,18,19) elde edilen
puanlarin toplami 8’¢ boliinmesi seklinde bulunmaktadir. Hesaplanan puanlar
neticesinde en yiiksek puan olan 100 yiiksek tatminini, en diisiik puan olan 20 ise
diisiik is tatminini gostermektedir. Kisacasi 25 puanin altindaki puanlar diisik is
tatminini, 26-74 aras1 puan normal is tatminin, 75 ve iizeri hesaplanan puan ise yiiksek

is tatminin gostermektedir.

Orgiitsel Giiven (Yéneticiye Duyulan Giiven) Olgegi: Islamoglu, Birsel ve
Borii (2007)’niin ‘Kurum I¢inde Giiven Olgegi’’ i¢in yapmis olduklari faktor analizi
sonucunda ortaya ¢ikan her bir faktor soru haline getirilmis ve orgiite giiven, ¢alisma
arkadaglarina giiven ve Yoneticiye duyulan giiven alt boyutlart Tiysiiz (2015)
tarafindan Ol¢lilmiigtiir. Tiiysliz (2015) tarafindan gelistirilen 29 sorudan olusan bu
6lgegin, 10 sorusu kuruma giiveni, 9 sorusu ¢alisma arkadaslarina giiveni ve 10 sorusu
ise yoneticiye duyulan giiveni dlgmektedir. Orgiitsel giiven dlcegi ii¢ alt boyutlu ve
6’11 likert tipli bir dlgektir. Olgegin derecelendirmesi ise *1- Hi¢ Katilmiyorum”’, ““6-
Tamamen Katiliyorum>  seklindedir. Olgegin  puanlamasinda ters madde
bulunmamaktadir. Mevcut c¢aligmada Orgiitsel giiven Olgeginin alt boyutu olan

““Yoneticiye Duyulan Giiven’” 6lgegi kullanilmustir.
3.5. Verilerin Toplanmasi

Verilerin elde edilebilmesi i¢in Oncelikli olarak Manisa Celal Bayar
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastrma ve Yaym Etigi Kurulundan
aragtirmanin etik yonden uygun olduguna dair kurul onayi alinmistir (02.06.2023

tarihli ve 2023/ 06- 17 karar sayili).

Arastirmanin veri toplama tekniginde anket yonteminden yararlanilmistir.
Anket, arastirmaya katilanlarin belirli bir konudaki diisiince, tutum ve davraniglarinin
daha 6nce belirlenmis olan sirada ve yapida olusturulan sorulara dayali olarak veri elde
etmeyi saglamak amaciyla kullanilan veri toplama aracidir (Giirbiiz ve Sahin,2018).
Anket tekniginin amaci, aragtirma problemlerini ¢6zecek ve kurulan hipotezleri test
ederek bilgileri belirli bir sistem igerisinde toplamak ve bu verileri saklamaktir
(Islamoglu ve Almiagik, 2016). Veri toplama asamasi oncesinde Izmir ilindeki
kurumsal fitness merkezlerindeki yoneticilerle goriisiilerek c¢alisma hakkinda bilgi

verilmis ve izin alinmistir. Kurum yetkililerinden gerekli izinler alindiktan sonra,
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antrendrlerle gorisiilmiis ve ¢alisma ile ilgili bilgi verilmistir. Calismaya goniillii
olarak katilmay1 kabul eden antrendrlere islerini aksatmayacak bir zaman diliminde
anketler verilmis ve yanitlamalar1 istenmistir. Anketi cevaplama siiresi ortalama 5

dakika olmustur.
3.6. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda, aragtirmaya goniilli olarak katilan 170 fitness
antrendriine ulasilmistir. Arastirmada elde edilen veriler analizi SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) 25.0 istatistik programi kullanilarak yapilmistir. Verileri
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel metotlar (sayi, ylizde, min-maks
degerleri, ortalama, standart sapma) kullanilmistir. Verilerin normal dagilip
dagilmadigimi 6l¢mek adina normallik testi yapilmustir. Verilerin normal dagilima
uygunluk Q-Q Plot ¢izimi ile incelenmektedir (Chan, 2003). Verilerin normal dagilim
gostermesi icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda olmasi gerekmektedir
(Shao, 2002). Veriler normal dagilim gosterdiginden parametrik testlerden
yararlanilmistir. Arastirmada iki bagimsiz grup arasindaki farki bulmak i¢in bagimsiz
t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi
uygulanmis ve fark bulundugu durumlarda fark yaratan grubu bulmak igin ise
Bonferroni testi uygulanmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi bulmak i¢in Pearson
korelasyon testi ve kurulan modellerin etkisinin olup olmadigi 6lgmek igin ise

regresyon analizi yapilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Arastirmanin dordiincii boliimiinde elde edilen verilerin istatistiksel analizleri
ve dagilimlart verilmistir.

4.1. Demografik Bilgiler

Katilmeilarin  kigisel bilgileri ile ilgili verilerin dagilim1 Tablo 4’te
belirtilmistir.
Tablo 4. Arastirmaya Katilan Katilmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Degiskenler N %
o Kadin 70 41.2
Cinsiyet
Erkek 100 58.8
Yas 29 yas ve alt1 115 67.6
(X£SS,
29 yas tistii 55 32.4
29.00+6.85)
) Evli 44 25.9
Medeni durum
Bekar 126 74.1
Lise 12 7.1
Egitim durumu On lisans 143 84.1
Lisans 15 8.8
2 yil ve daha az 40 23.5
Sektordeki galigma 3-5 yil 43 25.3
stiresi 6-8 yil 40 23.5
9 yil ve tstii 47 27.6
1 yildan az 40 23.5
Bu tesiste calisma 1-2 yil 63 37.1
siiresi 3-4 yil 34 20.0
5 yil ve tistii 33 19.4
1l yildanaz 63 37.1
Mevcut tesis
1 yil 41 24.1
miudiiri ile ¢alisma
. 2yl 45 26.5
stiresi
3 yil ve daha fazla 21 12.4
Toplam 170 100.0
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Antrendrlerin demografik ozelliklerine gore dagilimi Tablo 4’te verilmistir.
Katilimeilarin 70’inin (%41.2) kadmn, 100’tniin (%58.8) erkek oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin yaglarina gore dagilimlari incelendiginde, katilimeilarin %67.6’sinin 29
yas ve alt1, %32.4 liniin ise 29 yas iistli oldugu goriilmektedir.

Antrendrlerin - medeni durumlarina goére dagilimlart incelendiginde,
katilimcilarin =~ %25.9’unun  evli, %74.1’inin bekar oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin egitim durumlarima gore dagilimlar incelendiginde, katilimcilarin
%7.1’1nin lise, %84.1’inin 6n lisans ve %8.8’inin ise lisans oldugu goriilmektedir.

Antrenorlerin sektordeki ¢alisma siirelerine gore dagilimlart incelendiginde,
katilimcilarin %23.5inin 2 y1l ve daha az, %25.3’{iniin 3-5 y1l, %23.5’inin 6-8 y1l ve
%27.6’stmin 9 yil ve tizeri oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin bu tesiste ¢alisma
stiresine gore dagilimlar1 incelendiginde, %23.5’inin 1 yildan az, %37.1’inin 1-2 y1l,
%20’sinin 3-4 y1l ve %19.4’linlin 5 y1l ve istii oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
mevcut tesis midiirii ile ¢caligma siiresine gore dagilimlari incelendiginde, %37.1’inin
1 yildan az, %24.1’inin 1 yil, %26.5’inin 2 y1l ve %12.4’{inlin 3 y1l ve daha fazla
oldugu goriilmektedir.

4.2.0lgeklerin Cronbach Alfa Giivenilirlik Analizleri

Is tatmini 6lgeginin i¢sel ve dissal doyum alt boyutlari, drgiitsel giivenin alt
boyutu olan yoneticiye duyulan giiven 6l¢eginin giivenilirlik analizi, Cronbach alpha
analizi ile test edilmistir.

Tablo 5. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglart

Olcek ve Boyutlar Cronbach’s Alpha
I¢sel Doyum 0.871
Digsal Doyum 0.831
Is Tatmini 0.912
Y oneticiye Giiven 0.973

Aragtirmada kullanilan OSlgeklerin giivenirlik analizi sonuglart Tablo 5’te
verilmistir. Cronbach Alfa degerlerinin 0.60’tan biiyiik olmasi, kullanilan 6l¢eklerin
giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu da calismada kullanilan 6lgegin igsel
tutarliliklarinin iyi oldugu sdylenebilir.

4.3.0l¢ceklerin Normallik Testi Analizleri

Burada is tatmini ve orgiitsel giiven alt boyutu olan yoneticiye duyulan giiven

Olceklerinin normal dagilim gostermelerine iliskin analizlere yer verilmistir.
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Tablo 6. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Normallik Analizi Sonuglart

Olcek ve Boyutlar Carpikhk Basikhk Durum
I¢sel Doyum -0.780 0.544 Normal
Digsal Doyum -0.664 0.243 Normal
Is Tatmini -0.668 0.142 Normal
Y oneticiye Giiven -1.222 0.727 Normal

Arastirmada kullanilan degiskenlerin normallik analizi sonuglari Tablo 6’da
verilmigtir. Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda, degerlerin +3

arasinda olmasi verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

4.4.0l¢eklerin Tanimlayie Istatistik Analizleri

Arastirmada kullanilan is tatmininin alt boyutlar1 olan igsel ve digsal doyum
Olcegi ve orgiitsel giiven alt boyutu olan yoéneticiye duyulan giiven o6l¢eginin
tanimlayici istatistik analizine yer verilmistir.

Tablo 7. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Tanimlayict Istatistikleri

N o ) Standart
Olcek ve Boyutlari Minimum Maksimum Ortalama
Sapma
Igsel Doyum 24.00 60.00 50.74 6.92
Digsal Doyum 14.00 40.00 30.56 5.95
Is Tatmini 40.00 100.00 81.30 12.04
Y oneticiye Giiven 1.00 6.00 4.86 1.28

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin tanimlayici istatistikleri Tablo 7°de verilmistir. I¢sel
doyum ortalamasinin  50.74, digsal doyum ortalamasinin  30.56, is tatmini

ortalamasinin 81.30 ve yoneticiye giiven ortalamasinin 4.86 oldugu goriilmektedir.

4.5. Olgeklerin T Testi ve Anova Testi Analiz Sonuglar:

Bu boéliimde arastirmaya katilan antrendrlerin demografik 6zelliklerine gore
arastirmada kullanilan is tatmininin alt boyutlar1 olan i¢sel ve digsal doyum 6l¢egi ve
orgiitsel giliven alt boyutu olan yoneticiye duyulan giiven dlgeginin T testi ve Anova

testi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 8. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Is
Tatmini Olgegi ve Boyutlarimn T Testi Sonuclart

Icsel Doyum Dissal Doyum Is Tatmini
Degiskenler _ — —
X SS X SS X SS
Kadin 49.46 7.17 29.29 6.27 | 78.74 | 12.55
o Erkek 51.63 6.63 31.46 5.57 | 83.09 |11.39
Cinsiyet
Test degeri -2.033 -2.378 -2.348
p 0.044* 0.019* 0.020*
29 yas ve
51.57 6.59 31.42 575 8298 |11.72
alt1
Yas 29 yas lstii 49.00 7.34 28.78 6.01| 77.78 | 12.04
Test degeri 2.288 2.755 2.683
p 0.023* 0.007* 0.008*
Evli 49.77 6.80 29.80 558 79.57 | 1141
Medeni Bekar 51.07 6.96 30.83 6.07 [ 81.90 |12.24
durum Test degeri -1.072 -0.997 -1.109
p 0.285 0.320 0.269
*p<0.05

Arastirmaya katilan katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore is tatmini
Olcegi ve boyutlarinin puanlarinin karsilastirilmast incelendiginde, katilimcilarin
cinsiyetlerine gore i¢sel doyum, digsal doyum ve is tatmini puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05) (Hla Kabul).
Erkek katilimecilarin i¢sel doyum, digsal doyum ve i tatmini puanlarinin, kadin
katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yaslaria gore igsel
doyum, digsal doyum ve is tatmini puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (p<0.05) (H2a Kabul). Yas1 29 yas ve alt1 olan katilimcilarin
i¢sel doyum, digsal doyum ve is tatmini puanlarinin, yasi 29 yas lstii olan katilimcilara
gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin medeni durum ile is tatmini Olcegi ve
boyutlarinin puanlarinin karsilagtirilmas: incelendiginde, istatistiksel olarak anlaml

bir fark goriilmemistir (p>0,05) (H3a Red).

53



Tablo 9. Arastrmaya Katilan Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Is

Tatmini Olgegi ve Boyutlarimin Anova Testi Sonuclart

Icsel Doyum Dissal Doyum Is Tatmini
Degiskenler _ — -
X SS X SS X SS
Lise 54.75 571 33.08 481 | 87.83 | 9.55
On lisans 50.32 7.04 30.34 6.16 | 80.66 | 12.36
Egitim i
Lisans 51.47 5.82 30.67 4.17| 82.13 | 9.40
durumu
Test degeri 2.396 1.180 2.027
p 0.094 0.310 0.135
2 yil ve
50.73 6.23 30.68 5.38| 81.40 | 10.98
daha az
3-5 yil 50.19 7.87 30.28 7.34 | 80.47 |14.61
Sektordeki
6-8 yil 50.38 6.74 31.15 545 81.53 |10.99
calisma
) 9 wyil ve
stiresi 51.55 6.85 30.23 553 81.79 |11.49
ustu
Test degeri 0.341 0.212 0.099
p 0.796 0.888 0.961
1 yildan az 50.05 7.98 30.45 6.15| 80.50 |13.34
1-2 yil 50.75 6.07 31.25 5.72 | 82.00 | 10.92
Bu tesiste 3-4 yil 50.59 741 29.29 6.44 | 79.88 | 13.08
calisma 5 yil ve
. 51.70 6.77 30.70 5.65 | 82.39 |11.66
suresi ustu
Test degeri 0.344 0.807 0.374
p 0.794 0.492 0.772
1 yildan az 50.86 7.46 30.83 543 | 81.68 | 12.15
Mevcut 1 yil 51.29 6.50 31.49 6.22 | 82.78 |12.31
tesis 2 yil 49.49 7.18 30.53 5.79 | 80.02 | 12.02
miidiiriiile 3 yil  ve
51.95 5.36 28.05 6.91| 80.00 |11.64
calisma daha fazla
siiresi Test degeri 0.795 1.642 0.474
p 0.498 0.182 0.701
*p<0.05
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Arasgtirmaya katilan antrendrlerin, egitim durumlari, sektdrde ve mevcut tesiste
calisma siireleri ve mevcut tesis miidiirleri ile ¢calisma siireleri ile is tatmini 6lgegi ve
boyutlarinin puanlarinin karsilastirilmasi incelendiginde, istatistiksel olarak anlamli
bir fark goriilmemistir (p>0,05) (H4a, H5a, H6a ve H7a Red).

Tablo 10. Arastrmaya Katilan Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gére

Yéneticiye Duyulan Giiven Puanlarinin T Testi Sonuglar

Yoneticiye Duyulan Giiven

Degiskenler _
=B X SS
Kadin 4.52 1.52
o Erkek 5.10 1.02
Cinsiyet
Test degeri -2.995
p 0.003*
29 yas ve alt1 5.07 1.17
29 yas listii 4.43 1.39
Yas
Test degeri 3.148
Y 0.002*
Evli 4.72 1.26
_ Bekar 491 1.28
Medeni durum
Test degeri -0.852
p 0.395

*p<0.05

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik ozelliklerine gore yoneticiye
duyulan giiven puanlarmin Kkarsilastirllmast  incelendiginde, katilimcilarin
cinsiyetlerine gore yoneticiye giiven puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir (p<0.05) (H1lb Kabul). Erkek katilimcilarin yoneticiye
duyulan giiven puanlarinin, kadin katilimcilara gére daha fazla oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin yaslarina gére yoneticiye duyulan giiven puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05) (H2b Kabul). Yas1 29 yas ve
alt1 olan katilmcilarin ydneticiye duyulan giiven puanlarinin, yasi 29 yas istii olan
katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan antrenérlerin medeni durumu gore yoneticiye duyulan
giliven puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanilmamastir (p>0,05)

(H3b Red).
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Tablo 11. Arastrmaya Katilan Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore

Yéneticiye Duyulan Giiven Puanlarinin Anova Testi Sonuglar

Yoneticiye Duyulan Giiven

Degiskenler % ss
Lise 5.48 0.78
On lisans 4.82 1.28
Egitim durumu Lisans 4.69 1.51
Test degeri 1.628
p 0.199
2 yil ve daha az 4.88 1.20
3-5yil 4.62 1.47
Sektordeki calisma 6-8 y1l 5.19 1.01
stiresi 9 yil ve iistii 4.78 1.33
Test degeri 1.476
p 0.223
1 yildan az 4.95 1.38
1-2 yil 5.04 1.08
3-4 yil 451 1.49
Bu tesiste ¢alisma siiresi
5 yil ve iistii 4.76 1.24
Test degeri 1.420
P 0.239
(1) 1 y1ldan az 5.17 1.01
2) 1y 4.82 1.28
(3)2y1l 4.73 1.37
Mevcut tesis miidirii ile  (4) 3 y1l ve daha
caligma stiresi fazla 430 Lor
Test degeri 2.826
p 0.040*
Bonferroni 1>4
*p<0.05

Katilimcilarin mevcut tesis miidiirii ile caligma siiresine gore yoneticiye

duyulan giiven puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
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goriilmektedir (p<0.05) (H7b Kabul). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni
uygulanmistir. Mevcut tesis miidiirii ile ¢alisma siiresi 1 yildan az olan katilimcilarin
yoneticiye duyulan giiven puanlarinin, mevcut tesis miidiirii ile ¢alisma siiresi 3 yil ve
daha fazla olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan antrendrlerin egitim durumu, sektérde ve mevcut tesiste
caligma siirelerine gore yoneticiye duyulan giiven puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farka rastlanilmamistir (p>0,05) (H4b, H5b ve H6b Red).

4.6. Olgeklerin Pearson- Korelasyon Test Analiz Sonuglar:

Burada arastirmada kullanilan 6lgekler arasindaki iliski incelenmistir.

Tablo 12. Arastirmada Kullanilan Olcekler Arasindaki Iliski

Yoneticiye Giiven

Olcek ve Boyutlar:
r p
I¢sel Doyum 0.426 0.000*
Digsal Doyum 0.628 0.000*
Is Tatmini 0.555 0.000*

*p<0.05

Arastirmada kullanilan is tatmini ve alt boyutlari ile yoneticiye duyulan giiven
Olgekleri arasindaki iliskiyi test etmek i¢in Pearson korelasyon testi yapilmistir. Bunun
sonucunda, yoneticiye giiven ile i¢gsel doyum arasinda (r=0.426, p<0.05), dissal doyum
arasinda (r=0.628, p<0.05) ve is tatmini arasinda (r=0.555, p<0.05) istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir (H8 kabul).
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4.7.0l¢eklerin Regresyon Test Analiz Sonuclari
Bu kisimda aragtirmada kullanilan yoneticiye duyulan giivenin is tatmini tizerindeki etkisi incelenmistir.

Tablo 13. Regresyon Analizi Sonuc¢lar

Bagimh Bagimsiz Standart Durbin
B B 2
Degisken Degisken Hata K| t P F P R Watson
Sabit 39.497 1.903 - 20.757 _ 0.000*
1 1 q . .
&8¢ Yoneticiye 37272 0.000* 0182  1.867
Doyum Duyulan 2313 0.379 0426 6105  0.000*
Giliven
Sabit 16.339 1.406 - 11617  0.000*
Drssal ——
1554 Yoneticiye 109.306  0.000* 0394 1978
Doyum Duyulan 2.927 0.280 0.628 10455  0.000*
Giliven
Sabit 55.836 3.042 - 18352  0.000*
. .. Y oneticiye
is Tat 74848  0.000* 0308  1.945
¥ ML Buyulan 5,240 0.606 0555 8651  0.000%
Giliven
*p<0.05

Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 13°te verilmistir. Yoneticiye duyulan giivenin i¢sel doyum (F=37.272, p<0.05), digsal doyum
(F=109.306, p<0.05) ve is tatmini (F=74.848, p<0.05) tizerindeki etkisi aragtirmak i¢in uygulanan basit dogrusal regresyon sonucunda
kurulan modellerin anlamli oldugu goriilmektedir. Yoneticiye duyulan giivenin i¢sel doyum (t=6.105, p<0.05), digsal doyum (t=10.455,
p<0.05) ve is tatmini (t=8.651, p<0.05) iizerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi oldugu goriilmektedir. i¢sel doyum iizerindeki
degisimin %18.2’sinin, digsal doyum iizerindeki degisimin %39.4’linilin ve i tatmininin %30.8’inin agiklandig1 goriilmektedir. Kurulan

modellerde otokorelasyon sorunu yoktur, Durbin Watson degerleri 1.5 ile 2.5 arasindadir (H9 kabul).
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BESINCI BOLUM
TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmanin amaci, fitness merkezinde ¢alisan antrenorlerin yoneticilerine
duyduklar1 giivenin is tatminine olan etkisinin incelenmesidir. Arastirmaya Izmir
ilinde kurumsal fitness merkezlerinde ¢alisan 70’1 kadin (%41.2), 100’1 (%58.8) erkek
olmak iizere toplam 170 antrendr katilmistir. Katilimcilarin yaslarina gére dagilimlar
incelendiginde, katilimcilarin %67.6’sinin 29 yas ve alt1, %32.4’{iniin ise 29 yas st
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde, katilimcilarin
%25.9’unun evli, %74.1’inin bekar oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin egitim
durumlarina gore dagilimlari incelendiginde, katilimcilarin %7.1’inin lise, %84.1’inin
on lisans ve %38.8’inin ise lisans oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin sektordeki
calisma siirelerine gore dagilimlar incelendiginde, katilimcilarin %23.5’inin 2 y1l ve
daha az, %25.3’linilin 3-5 yil, %23.5’inin 6-8 y1l ve %27.6’sinin 9 y1l ve iizeri oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin  bu  tesiste ¢alisma siiresine gore dagilimlar
incelendiginde, %23.5’inin 1 yildan az, %37.1’inin 1-2 yil, %20’sinin 3-4 yil ve
%19.4’linlin 5 y1l ve Ustii oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin mevceut tesis miidiirii
ile caligma siiresine gore dagilimlar incelendiginde, %37.1°inin 1 yildan az,
%24.1’inin 1 yil, %26.5’inin 2 yil ve %12.4’liniin 3 yil ve daha fazla oldugu
goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik ozelliklerine gore is tatmini
Olcegi ve boyutlarinin puanlarinin  karsilastirilmast  sonucunda, katilimcilarin
cinsiyetlerine gore i¢sel doyum, digsal doyum ve is tatmini puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu farklilik, erkek
antrendrlerin i¢sel doyum, digsal doyum ve is tatmini puanlarinin, kadin antrenérlere
gore daha fazla olmasi seklindedir. Boylelikle H1a hipotezi kabul edilmistir. Kiigiik’iin
(2022) spor alaninda yapmis oldugu calismada cinsiyet degiskenine gore erkek
calisanlarin kadin calisanlara goére is doyum diizeyleri, i¢sel doyum ve dissal
doyumlarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Demirtag’in (2022) spor alaninda
yapmis oldugu bir diger calismada cinsiyet degiskenine gore anlaml bir fark tespit
edilmis olup, erkek katilimcilarin digsal doyum boyutu ve is tatmin ortalamalarinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Chiu’nun (1998) yapmis oldugu arastirmada ise is
tatminin cinsiyet agisindan bakildiginda kadinlarin erkeklere goére is tatminlerinin
diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bunun sebebinin ise kadinlarin terfi firsatlarinin

eksik olmasindan kaynaklandigi ve erkekler ile ayni beklentiye sahip olmalarina
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ragmen firsat esitsizliginden dolayr kadmlarin is tatminlerinin disik oldugu
goriilmiistiir. Kesin olarak bir yargiya varilmasa da cinsiyet faktorii, bireylerin isten
elde ettigi tatmin duygusunda etkili olabilmektedir (Ozpehlivan, 2018). Fidan ve
arkadaslarinin (2016), cinsiyetin is doyumu tizerindeki etkisi adl1 ¢alismalarinda elde
edilen verilere gore erkek katilimcilarin yaptiklari isin, yenilik¢iliklerini gelistirdigini
ve kendilerine yeni nitelikler kazandirdigi goriilmiistir. Bu caligmalar mevcut
arastirmay1 destekler niteliktedir. Arastirmada antrendrlerden veri toplarken, fitness
merkezlerinde ¢alisan yoneticilerin ¢ogunun erkek oldugu gézlemlenmistir. Bunun
sebepleri arastirildiginda ise kadin yoneticilerin erkeklere goére daha duygusal
olduklarmin diisiincesi ve bu sebeple yasanilan krizlerde kisisel algilayabilmeleri
seklindedir. Bu dogrultuda erkek antrendrlerin kadin yoneticilerden daha ¢ok erkek
yoneticileri tercih ettikleri goriilmiistiir. Kadin antrendrlerin fiziksel yapisi, erkek
antrendrlere gore daha naif oldugundan veya fitness merkezlerinde cinsiyet esitligi
saglayabilmek adina kadin antrendrlerin ise alim1 daha ¢ok tercih edilmesine ragmen
fitness sektoriinde kadinlarin az olmasi bunun sebeplerinden biri olabilir. Erkek
antrendrlerin, erkek yoneticiler ile c¢aligmalart is tatminleri olumlu etkiledigi
sOylenebilir.

Katilimcilarin yaglarina gore i¢sel doyum, digsal doyum ve is tatmini puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Bu
dogrultuda H2a hipotezi kabuldiir. Yas1 29 yas ve alt1 olan katilimcilarin igsel doyum,
dissal doyum ve 1s tatmini puanlarinin, yas1 29 yas lstii olan katilimcilara gére daha
fazla oldugu gorilmektedir. Groot ve Brink’in (1999) yapmis oldugu calismada
egitimini yeni bitirmis ve ise yeni baslamis kisilerin, 6grenmeye daha agik ve
kendilerini kanitlama cabasinda olduklarindan is tatmin diizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Tor’un (2011) yapmis oldugu calismada katilimcilarin yas
degiskenine gore is tatminleri arasinda fark oldugu goriilmiistiir. Kog¢ ve Yazioglu'nun
(2011) yapmis olduklar1 calismada ise yas degiskent ile is tatmini arasinda anlamli bir
farkin oldugu ve bu farkliligin, ¢alisanlarin yaslari kiigiildiikce isten duyduklari tatmin
duygularinin arttig1 yoniindedir. Bunun nedeni, calisanlarin gen¢ yasta yasanilan
igsizlik durumundan kaynakli ilk yillarda beklentilerin diisiik olmas1 ve yiiksek is
tatmini ile ise baglamalar1 olabilir. Mesleki kidem arttikca kisilerde 6zgiivenin gelistigi
ve beklentilerin arttig1, boylelikle is tatmininin azaldig1 diisiiniilmektedir. Bu durum

orgiit igerisinde gen¢ calisanlarin igyerinden beklentilerinin daha diigiik olmast ve
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cabuk tatmin olmasi ile ilgili olabilir. Dolayisiyla bu c¢aligmalar, mevcut calismay1
destekler niteliktedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin medeni durum, egitim durumlari, sektérde ve
tesiste ¢alisma siireleri ve mevcut tesis miidiirleri ile ¢alisma siireleriyle is tatmini
6lcegi ve boyutlarinin puanlarinin karsilastirilmasi incelendiginde, istatistiksel olarak
anlamli bir fark goriilmemistir (p>0,05). Bu dogrultuda H3a, H4a, H5a, H6a ve H7a
hipotezleri reddedilmistir. Béliimcii’niin (2023) Genglik 11 Miidiirliigii’'nde calisanlara
yonelik yapmis oldugu ¢alismada, katilimcilarin medeni durumlarina gére is tatmin
Olcegi ve alt boyutlar karsilagtirildiginda anlamli bir fark olmadigr goriilmiistiir.
Karahansanoglu’nun (2022) calismasinda ise is tatmini diizeyi ile kisilerin medeni
durumlari, egitimleri, mesleki deneyim, kademe ve 6diil sayilarina gore istatistiksel
anlamda farkliligin olmadig1 tespit edilmistir. Abidi’nin (2022) yapmis oldugu
“‘Orglitsel giiven ile c¢alisanlarin is tatmini arasindaki iliski’’ adli c¢alismasinda,
katilimcilarin medeni durum ve egitim durumlar ile is tatmin Slgegi ve alt boyutlar
karsilastirildiginda anlamli bir farkin olmadigi goriilmistiir. Kiigiik’iin (2022) yapmis
oldugu ‘Genglik ve Spor Il Miidiirliigii Calisanlarmin Is Tatmininin Performansa
Etkisinin Incelenmesi’’ adli ¢alismasinda, is tatmini ve alt boyutlar1 sonuglarina gore
kurum ¢alisanlarin ¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farkin olmadigi
goriilmiistiir. Dolayisiyla antrendrlerin medeni durum, egitim durumlari, sektdrde ve
tesiste caligma siireleri ve mevcut tesis miidiirleri ile ¢alisma siirelerinin is tatmini
etkilemedigi sdylenebilir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore yoneticiye
giiven puanlarinin karsilastirilmas: sonucunda, katilimcilarin cinsiyetlerine gore
yOneticiye giliven puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (p<0.05). Bu dogrultuda H1b hipotezi kabuldiir. Cinsiyet degiskenine
gore, erkek katilimcilarin yoneticiye duyulan giiven puanlarinin, kadin katilimcilara
gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Ercan’nmin (2006) Meb’de gorev yapan
Ogretmenler iizerinde yapmis oldugu c¢alismada cinsiyet degiskeni ile yoneticiye
duyulan giiven puanlar arasinda fark oldugu ve bu farkin erkek 6gretmenlerin lehine
oldugu gorilmistir. Selvi’nin (2019) yapmis oldugu c¢alismada ise cinsiyet
degiskenine gore yoneticiye duyulan giiven arasinda anlamli bir iligki tespit edilmis
fakat bu iliskinin kadinlarin lehine oldugu goriilmektedir. Johnson-George ve Swap
(1982) kisiler arasi iliskilerde, kisiye duyulan giiven iizerinde 6l¢ek gelistirdikleri

makalelerinde kadin ve erkeklerin giiven konusunda farkli diisiincelere sahip
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olduklarin1 tespit etmislerdir. Calisma sonucunda, kadmlarin bir kisiyi
degerlendirirken sinirli bir bilgi karsisinda “glivenilmez” olarak adlandirdiklart ve
kisilere kolay giivenmedikleri, baskalarina karsi temkinli olduklari, bir karar vermeden
once mutlaka ek bilgilere goz attiklar1 ve karsisindaki kisiye ikinci bir sans verme
egiliminde olduklar1 goriilmiistiir. Hatta calisma sonunda kadin ve erkeklerin farkli
Olgeklerle degerlendirilmeleri gerektigi onerilmistir. Bununla birlikte Saglam Ari’in
(2011) ““Kadmn ve Erkek Yoneticilerin Giiven Ozelliklerine iliskin Tutumlar::
Varsayimsal Astlar Uzerine Bir Arastirma’ adli ¢alismasinda cinsiyet degiskenine
gore gliveni saglayan 6zelliklerin farkli kombinasyonlari incelendiginde, asta duyulan
giivende farklilik oldugu gorilmiistiir. Calisanlarin, diiriist, tutarl, agik ve sadik
olmasi durumlarinda erkeklerin kadinlardan daha fazla giiven duyduklar1 goriilmiistiir.
Bozkurt’un (2023) yapmis oldugu ¢alismada da erkek katilimcilarin orgiitsel giiven
diizeyleri kadin katilimcilara gore daha yiiksek bulunmustur. Kadin ve erkek
arasindaki bu farkin sebebi ise kisilerin aileleri tarafinda yetistirilme anlayigindan
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Kadinlarin dogustan annelik duyguna sahip olmasi
buna bagli olarak erkeklere gore daha duygusal olmalar1 ve is birligi igerisinde daha
cok 1ilgi ve bakim veren roliinii istlenmesi olabilir. Erkeklerin ise daha ¢ok bagimsiz
davranmasi, aileyi temsil etmesi, daha ¢ok rekabetci olmalar1 vurgulanmaktadir. Bu
dogrultuda kadinlarin erkeklere gore daha az giiven duyduklar1 sonucuna varilmistir.
Erkek yoneticilerin risk alma egilimleri kadinlara goére daha fazla oldugu
diisiiniildiigiinde erkek yoneticilere daha fazla giiven duyuldugu sdylenebilir. Is hayati
acisindan degerlendirme yapildiginda, fitness merkezi sektoriinde kadin antrenor veya
kadin yoneticilerin az sayida olmasi ve cesitli engeller ile karsilasmalar1 kisilere
duyduklar1 giiven konusunda daha temkinli olmalarina neden olmaktadir. Giiven
karsilikl1 bir sekilde olusmaktadir, bu dogrultuda ¢alisanina giiven duyan bir yonetici,
astlar1 tarafindan da gilivenilen bir yonetici pozisyonunda olabilir. Bu g¢alismalar
mevcut ¢alismada elde edilen bulgular1 desteklemektedir.

Katilimcilarin yaglarina gore yoneticiye duyulan giiven puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Yas1 29 yas ve alt1
olan katilmecilarin yoneticiye duyulan giiven puanlarinin, yasi 29 yas lstii olan
katilimcilara gére daha fazla oldugu goriilmektedir. Boylelikle H2b hipotezi kabuldiir.
Ko¢ ve Yazicioglu'nun (2011) yapmis oldugu calismada, aragtirmaya katilan 6zel

sektor ¢calisanlarinin yas degiskenine gore yoneticiye duyulan giiven arasinda anlamli
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farklilik tespit edilmistir. Fakat bu anlamli farkliligin ¢alisanlarin yaslar arttikca
yoneticiye duyulan giiven diizeylerinin de arttig1 yoniindedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin medeni durumu, egitim durumu, sektorde ve
mevcut tesiste ¢calisma siirelerine gore yoneticiye giiven puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farka rastlanilmamistir (p>0,05). Bu dogrultuda H3b, H4b, H5b ve
H6b hipotezleri reddedilmistir. Selvi’nin (2019) yapmis oldugu ¢alismada, ¢alisanlarin
medeni durum ve egitim durumlari ile yoneticiye duyulan giiven arasinda anlamli bir
farkin olmadig1 goriilmistiir. Kog ve Yazioglu'nun (2011) ¢alismasinda is gérenlerin
sektorlere gore (kamu ve 0Ozel) yoneticiye duyulan giiven ve is tatmini puanlari
karsilagtirildiginda anlamli farkin olmadig1 tespit edilmistir. Yine ayni c¢alismada
calisanlarin ¢alisma yillari ile yoneticiye duyulan giivenleri karsilastirildigi anlaml bir
farkliligin olmadig1 goriilmiis fakat 6zel sektorde galisanlarin iizerinde anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Bunun sebebinin hizmet sektoriinde yoneticiye duyulan
giivenin farklilasmasi olabilmektedir.

Katilimcilarin mevcut tesis miidiiri ile ¢aligma siiresine gore yOneticiye
duyulan giiven puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir.
Mevcut tesis miidiirii ile ¢alisma siiresi 1 yildan az olan katilimcilarin yoneticiye
duyulan giiven puanlarinin, mevcut tesis miidiirii ile ¢aligma siiresi 3 yil ve daha fazla
olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Boylelikle H7b hipotezi kabul
edilmistir. Bu durum ise yeni baslayan antrenorlerin is tatminlerinin yiiksek olmasiyla
yoneticiye duyulan giiven arasindaki iliskiyi destekler niteliktedir. Calisma ortaminda
yoneticilerin iletisim becerilerinin iyi olmasi, ¢alisanlarina verdikleri sozleri tutmalari,
tutarli ve diirlist olmalar1 ayn1 zamanda ¢alisanlarin giidiilemeleri ve desteklemeleri
gerekmektedir. Yoneticiler tarafindan algilanan yogun is stresi ve rekabetin artmastyla
zamanla calisanlarina karst bu tiir davranislarin eksilmesi sonucunda yoneticiye
duyulan giivenin de azaldig1 sdylenebilir. Bu dogrultuda yoneticiler, ¢alisanlarinin
kendilerine gliven duymalari i¢in is birligi icerisinde igin vermis oldugu zorluklari
birlikte ¢o6zmek veya isten kaynaklanan problemleri ¢ok fazla ¢alisanlarina
yansitmamalari gerekebilir. Yoneticilere diisen yegane kural, calisanlarina kars diirtist
ve adil olurlarsa ¢alisanlarda yoneticilerine glivenebilecegi sdylenebilir.

Arastirmada kullanilan 6lcekler arasindaki iligkiyi test etmek i¢in Pearson
korelasyon uygulanmistir. Bunun sonucunda, yoneticiye duyulan giiven ile igsel

doyum arasinda (r=0.426, p<0.05), digsal doyum arasinda (r=0.628, p<0.05) ve is
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tatmini arasinda (r=0.555, p<0.05) istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif yonlil bir iligki
oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda H8 hipotezi kabuldiir. Zorlu Yiicel’in (2006)
farkli sektorlerde calisanlar (tasimacilik, otomotiv ve gida) tlizerinde yapmis oldugu
caligmasinda Orgiitsel glivenin is tatmini ile iliskisi olmakla birlikte, orgiitsel glivenin
alt boyutu olan yoneticiye duyulan giivenin is tatmini ile pozitif yonde ve orta diizeyde
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Iscan ve Saym’nin (2010) calismasinda firma
calisanlarin orgiitsel adalet, gliven ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Ko¢ ve Yazicioglu'nun (2011) kamu ve 6zel sektor isletmelerinde
calisanlar lizerinde yapmis oldugu calismasinda yoneticiye duyulan giivenin is tatmini
arasinda pozitif bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Bu iliskinin 6zel sektérde daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Abidi’nin (2022) yapmis oldugu ¢alismada ¢alisanlarin
orgiitsel giiven Olgegi ile 1§ tatmini arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligski oldugu
goriilmiistiir. Bu iligki, kurum igerisindeki orgiitsel giiven algisinin artmasi, is
gorenlerin is tatminlerin de artmasina neden oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu
calismalar mevcut calismay1 destekler niteliktedir.

Regresyon analizi sonuglar incelendiginde yoneticiye duyulan giivenin igsel
doyum (F=37.272, p<0.05), dissal doyum (F=109.306, p<0.05) ve is tatmini
(F=74.848, p<0.05) tzerindeki etkisi arastirmak i¢in uygulanan basit dogrusal
regresyon sonucunda kurulan modellerin anlamli oldugu goriilmektedir. Yoneticiye
duyulan giivenin igsel doyum (t=6.105, p<0.05), digsal doyum (t=10.455, p<0.05) ve
1s tatmini (t=8.651, p<0.05) iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu
goriilmektedir. Icsel doyum iizerindeki degisimin %18.2°sinin, dissal doyum
tizerindeki degisimin  %39.4’linlin ve is tatmininin %30.8’inin agiklandig1
goriilmektedir. Kurulan modellerde otokorelasyon sorunu yoktur, Durbin Watson
degerleri 1.5 ile 2.5 arasindadir. Bu dogrultuda H9 hipotezi kabuldiir. Zorlu Yiicel’in
(2006) yapmis oldugu calismada calisanlarin is tatmininin orgiitsel gliven algilarindan
yiiksek diizeyde etkilendigi goriilmiistiir. Iscan ve Saym’m (2010) yapmis oldugu
calisma yapilan regresyon analizi sonucunda giiven duygusunun en fazla adalet
algisin1 ardindan kisinin is tatminini arttirdigi tespit edilmistir. Bir baska deyisle
calisanlarin Orgiite duyduklarin giivenin, Orgiitsel adalet algilar1 ve is tatminleri
lizerinde etkili oldugu sdylenebilir. Inan ve Celik’in (2018) yapmus oldugu ¢alismada
kamu ve 6zel banka calisanlarinin Grgiitsel giiven, oOrgiitsel baglilik ve is tatmini
tizerinde etkileri goriilmistiir. Abidi’nin (2022) bilgisayar miihendisleri iizerinde

yapmis oldugu ¢alismada Orgiitsel giivenin is tatmini iizerinde istatiksel olarak anlaml
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bir etki bulunmustur. Artar, Adigiizel ve Erdil’in (2019) hizmet sektoriindeki beyaz
yakalilar (idari personel) lizerinde yapilan ¢alismada, is gorenlerin orgiitte yasadiklari
psikolojik sozlesme ihlalleri ve orglitsel digslanmanin etkisi agisindan, ydneticiye
duyulan giivenin is gorenlerin is tatminleri {izerinde olumlu etkisi oldugu
goriilmektedir. Kayran, Akgilindiiz ve Metin’in (2022) yapmis oldugu “Yoneticiye
Giivenin Is gorenlerin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Y&neticilerin Sozsiiz Iletisim
Becerilerinin Diizenleyici Rolii’” adli diger bir ¢alismada ise hizmet sektoriinde
calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giivenin is tatminine etkisi oldugu tespit
edilmistir. Turhan, Ko6prilli ve Helvaci’nin (2018) yapmis oldugu ¢alismada,
calisanlarin is performanslarinin yoneticiye duyulan giiven, orgiite giiven ve ¢alisma
arkadaglarina giiven ile pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.
Bozkurt’un (2023) yapmis oldugu c¢alisma incelendiginde ise is gorenler agisindan
orgiitsel giivenin artmas1 sonucunda is performansinin da artacagi sonucuna
varilmigtir. Bu ¢aligmalar mevcut ¢alismay1 destekler niteliktedir.

Stire gelen ekonomik kosullar, orgiitiin verimliligi i¢in ¢alisanlarin is tatmini
onemli bir unsurdur. Orgiit igerisinde yasanilan tiim olumsuzluklar ve degisim
siirecinde uygulamaya girmis veya girecek olan yeni yontemlerin olusumu,
calisanlarin giiven diizeylerini olumsuz etkiledigi disiiniilmektedir. Arastirmada
orgiitsel glivenin olugsmast i¢in temel bir gereksinim olarak goriilen yoneticiye duyulan
glivenin ig tatmini iizerinde etkisinin 6nemli oldugunu sonucuna varilmigtir. Yani
calisanlarin yoneticilerine duyduklart giiven dogrultusunda is tatminleri artacagindan,
calisanlarin isteki performanslar1 da artacaktir. Kisi isinden memnun oldugu siirece
yiiksek performans sergileyecegi soylenebilir. Dolayisiyla kurumun hem maddi hem
de manevi anlamda ortak amaglarin gerceklestirmesine fayda saglayacak ve Orgiit
huzurunun korunmasina neden olacaktir.

Sonug olarak orgiitlerde ¢alisanlarin giivene dayali bir iliski kurmalar1 ve orgiit
tarafindan alinan kararlarin adil bir sekilde alindigina inanmalari, kisilerin tatmin
seviyelerinin yiiksek olmasi ile dogrudan iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Y oneticiler,
kisiler lizerinde gliven yaratabilmeli ve karsisindaki kisi lizerinde olumlu duygular
uyandirmahidir.  Yoneticiler tarafindan bu olumlu duygular1 artirict  ¢alisma

kosullarinin saglanmasi gerekmektedir.
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ALTINCI BOLUM
ONERILER
6.1. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

» Arastirmada is tatmini lizerinde yoneticiye duyulan giivenin etkisi
incelenmistir. Is tatmini iizerinde farkli degiskenlerle de calisiimasi
onerilmektedir.

» Calismanmn, arastirma grubunu, Izmir ilindeki kurumsal fitness
merkezindeki antrendrler olusturmaktadir. Arastirmacilar, farkh
illerdeki ya da bolgelerdeki antrendrler ile ¢alisma yapabilirler.

» Bu ¢alismada giivenin yoneticiye duyulan giiven alt boyutlari ele alinip
incelenmistir. Orgiitsel giiven algisinin birbiriyle anlamli diizeyde bir
iligkisi oldugundan arastirmacilar orgiitsel giiven oOlgeginin biitiin
boyutlari ile galisabilirler.

» Mevcut ¢aligmada anket yontemi kullanilmistir. Aragtirmacilar nicel ve
nitel yontemleri birlikte kullanabilirler.

» Mevcut galisma kurumsal fitness merkezleri ilizerinde yapilmistir.
Farkli sektorlerde de c¢alisma yapilarak elde edilen sonuclar ile
arastirma sonuclarini ¢apraz bir sekilde kiyaslanarak, spor orgiitlerine
yonelik 6zel dlgek ve Slgiim araclar1 gelistirilebilir.

6.2. Alana Yénelik Oneriler

» Arastirmanin sonuglarinda yer alan, is tatmini lizerinde yOneticiye
duyulan giivenin etkisi oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda, fitness
merkezi yoOneticilerine, caligsanlar1 ile arasindaki giiven duygusunu
yaratilmasina yonelik uygulamalar yapmalari dnerilmektedir. Ornegin,
seminerler, toplantilar vs. verilebilir.

» Spor oOrgiitlerinin yoneticileri i¢in, orgiit igerisindeki is tatminini
arttirmak i¢in, ¢alisanlarin orgiitsel giiven algilar dl¢tilebilir.

» Spor orgiitlerinde hizmet i¢i egitimlerle, drgiit igerisindeki yoneticilerin
algilanan giliven diizeyleri arttirilabilir.

> Orgiit calisanlarmin is tatmini {izerinde etki eden faktdrler incelenerek,
bunlara yonelik hizmet i¢i egitim ve eksikleri gidermek igin takviye

egitimler diizenlenebilir.
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» Diger spor orgiitleri ile kamu ve 6zel sektér yonetimi arasinda is
birliklerinin olmas: ve konuyla ilgili bilgilendirme c¢alismalarinin

yapilmasi, alana 6nemli ve degerli katkilar sunabilir.
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EK-1: Veri Toplama Aragclari

Saym Katihmel,

Fitness merkezlerinde ¢alisan antrendrlerin, is tatminleri Gzerinde yoneticiye duyulan glvenin etkisini ortaya gikartmaya yonelik
bilimsel bir calisma yapiimak istenmektedir. Arastirmada, amag genel bir sonug elde etmek oldugu igin isminizi yazmaniza
gerek yoktur. Verilerin dogru toplanmasi ve yapilacak istatistik analizlerinin anlamli gikmasi agisindan ankette higbir sorunun
bos birakiimamasi blyik énem tagimaktadir. Bu aragtirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik
icerisinde degerlendirilecektir. Buna istinaden sorulari samimiyetle cevaplandirmaniz, galismanin givenilirligini arttiracaktir.
Anket iki bélimden olusmaktadir. Anketi uygulama stireniz yaklagik 3 dakika stirecekir.

Zaman ayirdiginiz ve katki verdiginiz iin tesekkr ederiz... Nida CAMKIRAN
Manisa Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Spor Yoneticiligi Anabilim Dah Yiiksek Lisans Ogrencisi
Doc. Dr. Zeynep ONAG
Manisa Celal Bayar Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesi

1. Béliim Bilgi Formu

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
Yaginiz: e Medeni durumunuz: ( )Evli ( )Bekar
Egitim Durumunuz: ~ ( )Lise ( )OnLisans/Lisans () LisansUstti/ Doktora

Sektordeki ¢alisma siireniz: ............
Bu tesiste ne kadar siiredir calismaktasiniz: ............

Mevcut tesis miidiiriiniiz ile galigma siireniz: ...........

2. Boliim: Is Tatmini Olcegi

Is Tatmini ile ilgili ifadeler
Saym katilimci, asagida, isinizden ve isinizi yerine getirirken karsilagti§iniz durumlardan tatmin olma
(doyum saglama) diizeyinize iliskin bazi ifadeler verilmistir. Verilen ifadelerden her birini cevaplandirirken size
en uygun olan memnuniyet derecesini (x) isareti ile belirtiniz. (1: Hi¢ Memnun Degilim; 2: Memnun Degilim;
3: Kararsizim; 4: Memnunum 5: Cok Memnunum)

1 2 3 4 5

1. isimden beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2. Isimde tek basima ¢alisma olanagimin olmasi agisindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan isimden

4. Toplumda ““saygin bir kisi’” olma sansini bana vermesi bakimindan isimden
5. Amirimin (Tesis Miidiirit) emrindeki kisileri idare tarzi agisindan igimden
. Amirimin (Tesis Miidiiril) karar vermedeki yetenegi bakimindan isimden

. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

. Bana sabit bir is saglamasi bakimimdan igimden

6
7
8
9. Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan
isimden

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan
isimden

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan isimden

12. 15 ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmas: bakimindan isimden

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimimdan isimden
14. Is icinde terfi olanagimi olmas1 bakimindan isimden
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

isimden
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16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamast
bakimindan isimden

17. Caligma sartlar1 bakimindan isimden

18. Calisma arkadagslarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan isimden

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan isimden

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden

3. Boéliim: Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi

Yoneticiye Duyulan Giiven ile ilgili ifadeler
Sayin katilimet, agsagida yoneticilerle ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi kurumda mevcut olan
tesis miidiiriiniizii diigiinerek dikkatlice okuyunuz. Bu ifadelere ne derece katildiginiza iliskin gériistiniizi " (1)
Hig¢ Katilmiyorum" dan "(6) Tamamen Katiliyorum" a dogru uzanan dlgek tizerinde isaretleyiniz.

Yoéneticim (Tesis Muduriiniiz); 1 2 3 4 5 6

1.Calisanlari destekler.

. DurUst ve adildir.

. lyi bir takim lideridir.

. Kendine giivenir.

. Kurum iginde gerginlik yaratmaz.

2
3
4. Olumlu bir ¢calisma ortami olusturur.
5
6
7

. Bilgi paylagimina 6nem verir.

8. Calisanlara giiven verir.

9. isinde yetkindir.

10. Yetki verir ve altinda galisanlari Gnemser.
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EK-2: Ol¢ek Kullanma izinleri

1. Minnesota Is Doyum Olgegi

Minnesota is Doyum Olgegi Kullanim izni
2 ileti

Nida Camkiran 6 Ocak 2023 09:53

Sayin Hocam,

1985 yilinda Bogazigi Universitesinde yapmig oldugunuz bitirme tezinizde kullandiginiz "Minnesota Is Doyum
Olgegini" Izmir ilindeki "Fitness Merkezlerinde Yoneticilere Duyulan Gilvenin Is Tatminine Etkisi” adl yUksek lisans
tez calismamda izninizle kullanmak istiyorum.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Saygilanmla.
Nida CAMKIRAN

Manisa Celal Bayar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitis,

Spor Yoneticiligi Bolimu

Tezli Yuksek Lisans Ogrencisi.

Asli Baycan 6 Ocak 2023 16:19
Alict: Nida Camkiran

Kullanabilirsiniz

2. Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi

Orgiitsel Giiven Olgegi Kullanim izni
2 ileti

Nida Camkiran 6 Ocak 2023 09:53

Sayin Hocam,

2015 yilinda Marmara Universitesinde yapmis oldugunuz bitirme tezinizde kullandiginiz / gelistirdiginiz "Orgutsel
Guaven” dlgegini Izmir ilindeki "Fitness Merkezlerinde Yoneticilere Duyulan Gavenin is Tatminine Etkisi* adl yuksek
lisans tez calismamda izninizle kullanmak istiyorum.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Saygilanmila.
Nida CAMKIRAN

Manisa Celal Bayar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Spor Yoéneticiligi B&lumo

Tezli Yiksek Lisans Ogrencisi.

Mustafa Tuysuz 6 Ocak 2023 09:57
Alici: Nida Camkiran

Merhaba Nida hanim,
Belirtmis oldugunuz trgitsel gliven tlgedini kullanabilirsiniz. Galismalarinizda basarilar dilerim.
lyi galismalar dilerim.

Dr. Mustafa Tuysuz
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EK-3: Etik Kurul Onay Belgesi

Ewrak Tarih ve Sayise: 07.06_2023-E 336240

A T.C.
(J MANISA CELAL BAYAR UNIVERSITES] REKTORLOGT
SA Sosyal ve Begeni Bilimler Bilimsel Aragtrma ve Yayvm Etigi
Kourulbu

Say1 : E--050000.04-556240 07042023

Konu : Zeynep ONAG-Etik Kurul Bagvurunuz-
Hl-

Sayin Dog. Dr. Zeymep OMNAG

Ngi = 12052023 tarikli ve 542173 sayily yam.

MCBU Sosyal Bilimler Enstitilsl Spor Yoneticiligi Anabilim Dall Yaksek Lisans Sgrencisi Nida
CAMKIRAN"m “Fitness Merkezlerinde Calisan Antrendelerin |5 Tatminleri Uzerinde Yoneticive Duyulan
Grirvenin Etkisi = adh bagvurmonuez kurohsevoeons 02046 2023 tarih ve 202306 sayil toplannsmda ghrigillmig
olup, tez ¢aligmasinm etik vonden uygunlufuna karar verlmigtir.

Kurulusmzda alman karar chte ginderilmekiedir.

Bilgilerini rica ederim.

Prof. Dr. Ramazan GOKBUNAR

Kuwrul Bagkam
Ek: 1 1-Molu Karar (1 Sayfa)
Hu belpe, gireesh clckiromik lreos ile rrcesd areragia

Dhvgitrelama Kovh -BSAZSFIKEY Pin Kodu : 55603 Bielpe Takip Adven ; bitpe: ki rchdick el =HS 4TS FD KA fcS=
‘Acdes: Sk Pral. D 1lkan Warek ¥ erlogom 85080 - ¥ tmsanre Maria Bilgi s Bdlent Tokeeli
Tedcfiono| 0 136) 201 1000 Fakaii) 236) 2372442 Lz Bef
Elcktromik A bt mowar cbu coha ir

koep Mdroaackalbayanairen toa i kel kop Tichokan Mac 236301 1095

Bu belge, givenli elekironik imeza ile imzalanrmstar
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T.C.
MANISA CELAL BAYAR UNIVERSITESI REKTORLUGD
S05YAL VE BESERI BILIMLER BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETIK
KURULU KARARLARI

Toplani Tarik 2 0206, 2023
Toplanit Savise 1 2023/ 0
Toplanida Alinan Karar Sayvisi :17

Sosyal ve Beseri Bilimber Bilimsel Arsgtirma ve Yayin Etik Kurule B206.2023 tarih ve saal
11:30da topland. Yapdan girismeler sanrasmadn asafadaki kararksr ahnmstor:

HARAR;

i1- MCBL Spor Bilimleri Fakaltesi Oretim Uvesi Doc.Dr Zevnep ONAG In 12.05.2023
tarih ve E.342173 sayvida kayulh MCBU Sosval Bilimler Enstitisi Spor Yoneticiligi
Anahilim Dah Yiksek Lisans agrencisi Mida CAMEIRAN'm “Finess Merkezleninde
Calisan Antrendsrlerin I5 Tatminleri Uzerinde Y aneticive Duyulan Govenin Etkisi ™ adl tez
calismasinn etk vonden uygunluguna, toplantiya kanlan oyelerin oy birligi ile karar verildi.

(imaza]
Prof Or Ramazan GOKBLRAR
Bagkan
{imza) {imza) {imza)
Prof O Fatma SASMAZ OREN Prof Or_Murettin GULMEZ Prof Or Osman Murat KOG TORK
Uye Bk Yrd. Lye Uye
{imza) {imzaj {imza)
Prof.Cr. Selhan OZBEY Prod Or Oege &Y AN Prof.Dr. Tabp KARADAY]
LLhye Ly Lye

Bu belge, givvenli elekironik imea ile imealanmostir.
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Orcid No: 0000-0002-5383-387X

Egitim Hayati
Yiiksek Lisans

>

2020-Giiniimiiz: Manisa Celal Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisti, Spor Yoneticiligi Yiiksek Lisans Programi, Manisa / Tiirkiye.

Lisans

>

>

Basarilar

>

>

2017-2021: Manisa Celal Bayar Universitesi, Spor Bilimleri Fakiiltesi,
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Béliimii, Manisa / Tiirkiye.
2016-2020: Manisa Celal Bayar Universitesi, Beden Egitimi ve Spor
Yiiksekokulu, Spor Yoneticiligi Bolimii, Manisa / Tlirkiye.

Manisa Celal Bayar Universitesi, Spor Bilimleri Fakiiltesi, Fakiilte
Uciinciiliigii, 2020.
Manisa Celal Bayar Universitesi, Spor Bilimleri Fakiiltesi, Spor

Y 6neticiligi Boliim Birinciligi, 2020.

Konferans, Seminer ve Sertifika

>

>
>
>

Y

YV V. V V V V V V

Cocuk Atletizm Egitmeni (37/297) [ 24/02/2017 ]

1 Yildiz Dalic1 (000680) [ 06/05/2017 — Mevcut durum ]

Dans Sporlari [ 2012 — 2017 ]

2. Kademe Temel Yiizme Antrendrliigii [01/07/2020 — Mevcut durum ]
Denklik

1. Kademe Yardimci Tenis Antrendrliigi [18/11/2021 — Mevcut durum ]
Link:

1. Kademe Yardimci Tenis Antrendrliigii Isaret Dili Egitimi [20/06/2017 ]
Liderlik Egitimi (010301370078) [01/03/2020 ]

Yaratici ve Tasarim Odakli Diisiinme (010303550039) [01/03/2020 ]
Yo6netim ve Organizasyon Egitimi (150300260001) [15/03/2020 ]
Duygusal Zeka Egitimi (0706013920209) [07/06/2020 ] 5. Uluslararas1
Spor Turizm ve Rekreasyon Ogrenci Kongresi [2018 ]

II. Diinya Spor Bilimleri Aragtirma Kongresi [2019 ]

Zaman Yonetimi Egitimi (150300170048) [15/03/2020 ]
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Y VY

YV V. V V V V

YV V.V V V V V V VY

Yayinlar
>

Zorlu Ogrenci Davranislarinda Grup Yénetimi [25/12/2021 ]

Cocuk ve Genglerle Iletisim Konulu Seminer [28/12/2021 ]

Kurum I¢i Iletisimin Etkinlestirilmesi, Nezaket ve Kapsayic1 Davranislar
Egitimi [30/12/2021 ]

Her seye Ragmen Basar1 Semineri /Miimin Sekman [26/01/2022 ]
Mesleklesme ve Meslek Etigi Egitimi [28/01/2022 ]

Problem C6zme ve Bas Etme Becerileri [01/02/2022 ]

Kriz Yénetimi ve Psikolojik 11k Yardim [21/06/2022 ]

Kogluk Egitimi / MCC Fatih Elibol [23/06/2022 — 24/06/2022 ]

Ergen Gruplarla Caligmak, Ergenlerle iletisim ve Nitelikli Zaman Gegirme
[28/06/2022 ]

Mahremiyet ve Sinirlar Kavrami [ 29/06/2022 ]

21. YY. Becerileri ve Mesleklerine Hazirlik [ 30/06/2022 ]

Sivil Toplum-Grup Yo6netimi ve Liderlik [ 30/06/2022 ]

Is Saglig1 Giivenligi Egitimi [ 14/10/2022 ]

Kendine Zarar Verme Davranis1 Olan Cocuklara Yaklasim [ 08/11/2022 ]
Ergenlerle Saglikli Tletisim Kurma Becerisi [ 26/12/2022 ]

Temel Ik Yardim ve Saglikta Kriz Ydnetimi [25/01/2023 ]

Etik Calisma [ 26/01/2023 ]

Siddetsiz Iletisim [ 30/01/2023 — 31/01/2023 ]
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Bilimleri Dergisi, 6 (2), 162-177 . Doi: 10.31680/gaunjss.913352

Onag, Z., Yazicilar Ozgelik, 1. ve Camkiran, N. (2022). Spor bilimlerinde
teori ve arastirmalar. Mehmet Ilkim (Ed.), Universite Ogrencilerinin Spor
Yapma Durumuna Gére Sosyal Goriiniis Kaygisi, Oz Anlayis ve Bilingli

Farkindalik Diizeylerinin Incelenmesi (70-90). Izmir: Seriiven Yaymevi.
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