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PSIKOLOJIK GUCLENDIRME iLE iS DOYUMU ARASINDAKI ILiSKI
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Y o6netim ve Organizasyon Programi
Tez Yéneticisi: Dr. Ogr. Uyesi Yeliz Mohan Bursali

Aralik 2018, 110 Sayfa

Orgiitlerin rekabet ortaminda ilgilenmek zorunda olduklari konularin basinda,
cabsanlarin yaraticibklarini ve becerilerini rahathkla ortaya koyabilmelerini
saglamaktir. Giiniimiizde orgiitler icin calhisanlarin deneyimlerinden ve bilgi
birikimlerinden iist diizeyde yararlanilabilmesi a¢isindan psikolojik giiclendirilme
onemli bir yonetim teknigi olmaktadir. Psikolojik giiclendirme, c¢alisanin
ozgiivenini gelisimi olarak aciklanabilir. Ayrica is doyumu, calisanin isine karsi
olan memnuniyeti ve olumlu tutumudur. Arastirmanin amaci, psikolojik
giiclendirme ile is doyumu arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu amag
dogrultusunda, 2016 yilinda Istanbul Sanayi Odasi tarafindan belirlenen ve
Antalya ilinde bulunan lk 500 ve ikinci 500 icerisinde yer alan isletmelerde beyaz
yakal olarak cahsan toplam 334 calisan arastirma kapsaminda yer almistir.
Arastirma verilerin toplamasinda Psikolojik Giiclendirme ve Is Doyumu olmak
iizere iki farkh olcek kullamlmustir. Analizlerde; Betimsel Istatiksel Teknikler,
Giivenilirlik Analizi, Faktor Analizi, Pearson Korelasyon Analizi ve Basit
Regresyon Analizi Kkullanilmistir. Arastirma sonuglarma gore; psikolojik
giiclendirme ile is doyumu arasinda orta diizeyde anlamh ve pozitif yonlii iliski
bulunmustur. Ayrica psikolojik giiclendirme boyutlar1 olan “Anlamhhk”,
“Yetkinlik” ve “Ozerklik-Etki” boyutu ile is doyumu boyutlar: olan “i¢csel Doyum”
ve “Dissal Doyum” arasinda anlamh ve pozitif yonde iliski elde edilmistir.
Degiskenler iizerinde yapilan Regresyon analizi sonucunda; psikolojik
giiclendirmenin, is doyumu iizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiglendirme, Is Doyumu



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT
AND JOB SATiSFACTION

Demiray, Sevcan
Master Thesis
Department of Business Administration
Program of Management and Organization
Adviser of Thesis: Dr. Ogr. Uyesi Yeliz Mohan Bursali

Aralik 2018, 110 Pages

Head of the issues that organizations have to deal with in the competitive
environment is to enable employees to easily demonstrate their creativity and
skills. Today, psychological empowerment is an important management technique
for the organizations to benefit from the experiences and knowledge of the
employees. Psychological empowerment can be explained as the development of
the self-faith of the employee. In addition, job satisfaction is the satisfaction and
the positive attitude of the employee towards his / her job. The aim of the research
is to examine the relationship between psychological empowerment and job
satisfaction. In line with this purpose, a total of 334 white-collar employess who
work in the first 500 and second 500 organizations in the province of Antalya
which were determined by of istanbul Chamber of Industry, were included in the
research. Two different scale; Psychological Empowerment and Jop Satisfaction
were used to collect data for the research. In the analysis, Descriptive Statistical
Techniques, Reliability Analysis, Factor Analysis, Pearson Correlation and Basic
Regression Analysis Analysisi were used. According to the results of the research;
there is a moderately meaningful and positive relationship between psychological
empowerment and job satisfaction. In addition, a meaningful and positive
relationship was found between psychological empowerment dimension
'significance™, ""competence™ and ""autonomy-influence dimension and between
job satisfaction dimensions "internal satisfaction' and "‘external satisfaction™. As
a result of the regression analysis on the variables; it has been achieved that
psychological empowerment is the effect on job satisfaction.

Keywords: Psychological Empowerment, Job Satisfaction
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GIRIS

Orgiitlerin ilgilenmek zorunda olduklar1 konularin basinda, kiiresellesmenin
getirdigi siddetli rekabet ortaminda kendi varliklarini koruma ¢abalari, hizla degisen
bilgi ve teknolojik yeniliklerle bas edebilmek gelmektedir. Calisanlara orgiitiin bir
pargast oldugunu hissettirmek, kendilerinden daha etkin ve verimli bir bi¢imde
yararlanabilmek Orgiitiin belli basli gorevlerinden biri olmaktadir. Psikolojik
giiclendirme giinlimiizde Orgiitler i¢in calisanin yaraticiligini ve becerisini rahatlikla
ortaya koyabilmesi ve calisanin deneyimleri ile bilgi birikimden en ist diizeyde

yararlanilabilmesi agisindan 6nemli bir yonetim teknigi olmaktadir.

Psikolojik giiclendirme, c¢alisanlarin islerini daha anlamli bulmalarini
saglayabilmekte, onlara islerini planlama ve uygulama sansi verebilmekte, aldiklar
kararlarda belli bir etkiye sahip olabileceklerini gdstermekte ve orgiit iginde kendilerini
daha yetkin ve giiclii hissetmelerini saglamaktadir. Psikolojik olarak gli¢lendirilmis
calisanlar kendilerini Orgiit acisindan degerli bir varlik olarak gorebilmekte ve
kendilerini Orgiit igerisinde giivende hissetmektedirler. Kendilerini giivende hisseden
calisanlarin ise islerini anlamli bulduklar1 ve sorunlar karsisinda bilgi birikimleri ile

deneyimlerinden rahatlikla yararlandiklari ifade edilebilir.

Psikolojik giiclendirmenin kalic1 etkiler iiretebilmesi i¢in oOrgiitlerin katilimci
yonetim uygulamasina O6nem vermesi, c¢alisanlarin bilgi kaynaklarima ulasimini
saglamasi, adil bir ticret, terfi ve odiillendirme sisteminin alt yapisini kurmasi ve bu
sistemi saglamlastirmas1 gerekmektedir. Kaliciligi saglamlasan bir sistemde ise
calisanlar, kendilerini hem kisisel hem de beceri bakimindan gelistirmeye acik, yeni
seyler 6grenmeye istekli, orgiite deger katacak uygulamalar yapabilme giiciine sahip

hissedeceklerdir.

Is hayati, bireylerin yasamlari boyunca uzunca bir donemi kapsamaktadir.
Bireyin gilinlinlin biliylikk bir boliimiinii calisarak gecirmesi kendisini isi 1ile
biitiinlestirmesi ve isinin etkisi altinda kalmasi anlamina gelmektedir. Bu nedenle
bireyin is hayatindaki uyumu ve mutlulugu, giin sonunda is doyumuna ne derecede
ulastiginin bir gdstergesi olmaktadir. Is doyumu, bireyin isinden aldig1 zevk, mutluluk

ya da memnuniyet olarak tanimlanmaktadir. Birey isinden memnun ise kendi ile orgiittii



arasinda bag kurabilmekte ve bu durum kendini rahat bir sekilde gosterebilmesine
imkan tanimaktadir. Bu noktada oOrgiit tarafindan gili¢lendirilen bireylerin yaptiklar
isten daha fazla doyum elde edebilecekleri ifade edilebilir. Bu dogrultuda bu tezin
amaci psikolojik giiclendirme ile is doyumu arasindaki iligkiyi incelemektir. Bu amaci
test etmek igin, Istanbul Sanayi Odasinca 2016 yilinda belirlenen veriler dahilinde
Antalya ilinde bulunan ilk 500 ve ikinci 500 igerisinde yer alan orgiitlerdeki beyaz

yakali ¢alisanlar 6rnekleme dahil edilmistir.

Tez calismasi iki boliimden olusmaktadir. Tezin birinci béliimiinde tez
calismasinda ele alinan kavramlara iliskin teorik bilgiler yer almaktadir. Bu dogrultuda
oncelikle psikolojik giiclendirme kavramina yer verilmistir. Bu kavramla ilgili
tanimlamalar, yaklagimlar, modeller, psikolojik giiclendirmeye etki eden faktorlerele
almmustir. Daha sonra is doyumu kavramina yer verilmistir. Is doyumu ile ilgili
tanimlamalar, modeller, i doyumunu etkileyen faktorler ve is doyumu ile ilgili teoriler
bu bdliimde anlatilmaya calisilmistir. Sonrasinda psikolojik gili¢lendirme ile i doyumu
arasindaki iligkiye dair teorik cerceve hakkinda bilgi verilerek, bu iliskiyi inceleyen

yerli ve yabanci aragtirma sonuglari ele alinmistir.

Tezin ikinci boliimiinde, psikolojik giiclendirme ile is doyumu iliskisine iligkin
yapilan alan arastirmasi yer almaktadir. Bu bolimde arastirmanin amaci ve kapsamu,
modeli, yontemi, kisitlari, on ¢alismasi, arastirma hipotezleri ve bulgularina yer

verilmektedir.



BiRiNCi BOLUM
PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME KAVRAMI
1.1. Gii¢clendirme Kavram

1960’1 yillarda Mcgregor’un calisanlarin dogasini anlamay1 ve ¢alisanlarin
verimlilik ve performanslarinin nasil harekete gecirilmelidir sorusuna cevap aramayi
hedefleyen X ve Y teorisi, Likert’in 1961°li yillarda ortaya koydugu dort yonetim
modelinin sergiledigi, yonetici ile galisan iliskisinin getirdigi emir-komuta yapisinin
calisma kosullarinda yetersiz kalmasi (Dogan, 2006: 23) 1980’li yillara gelindiginde
calisanlar1 daha iyi anlamak ve dogru degerlendirmek, c¢alisan ile yonetici iliskilerinden
daha fazla verim alabilmek adina “giliglendirme” kavramina ilgiyi yogunlastirmaktadir.
Giiglendirme kavramu ile orgiitiin temel unsurlar igerisinde yer alan gili¢ ve yonetim
kavramlarinin ¢alisan etkinliklerini diizenlemek adina kullanilmas: (Ergenli vd., 2007),
calisganlarin  kendi islerinin kontrol edebilmesi ve iste oOzerklik saglanabilmesi
(Hemedoglu, Kogak, Ozkan, ve Berberoglugil, 2012: 88), kararlara katilimm miimkiin
olabilmesi (Dalay, Coskun ve Altunisik, 2002: 222) orgiitte alinacak kararlarda ve

yerine getirilecek islerde ¢alisanlarin farkli bakis acilarinin olusmasini saglamaktadir.

1990’11 yillara kadar giiclendirme kavrami katilimci yonetim, toplam kalite
yonetimi, bireysel gelisim, kalite gemberleri ve stratejik planlama gibi basliklar altinda
ele alinmaktadir (Honold, 1997: 202). Bu yillarda ¢alisan giiglendirme kavraminin gok
boyutlu olarak ele alinmasinin kavram hakkinda net bir tanim yapmayi zorlastigi

gorilmektedir.

Teknolojideki siirekli ve hizli yenilikler (Spreitzer, 1995: 1443; Conger and
Kanungo, 1988: 471; Thomas and Velthouse, 1990: 667), ulusal ve kiiresel
ekonomideki degisiklikler, uluslararas1 rekabet, oOrgiit hiyerarsine dayanan komuta-
kontrol felsefesinin zayiflamasi ile demokratiklesme egiliminin yilikselmesi (Kogel,
2015: 474-477), yiksek risk ve inisiyatif alma, yenilik¢iligi tesvik etme, belirsizlik ile
basa ¢ikma zorunluluklari (Bordin vd., 2007: 35) ve gilinimiizde bilgi ve insan
unsurunun rekabet istiinligii saglayan en temel faktorler olarak kabul edilmesi
(Hemedoglu, Kogak, Ozkan, ve Berberoglugil, 2012: 89) Bati’da 1990 sonras1 iliskin
makalelerin sayisinda patlama yasanmasina neden olan olaylar olarak gosterilebilir

(Dalay, Coskun ve Altunisik, 2002: 220).



Giiglendirme uygulamalar1 genellikle, ¢alisan memnuniyetsizliginin iistesinden
gelebilmek (Klein, Ralls, Smith-Major and Douglas, 1998), calisanlara karar vermeye
katilmalarint saglayarak onlara risk alma, yeni bir sey denemek igin cesaret
uyandirabilmek (Bowen and Lawler, 1995) i¢in uygulanmaktadir. Bunun yani sirasi
yoneticilerin daha az isi daha etkin yapmalari ve daha fazla stratejik konulara
yonelmelerinin saglamak (Dogan ve Demiral, 2009: 53), miisterinin 6zel ihtiyaglarina
cevap verme ve hizmeti miisteri talebine gore degistirebilen ¢aligsan zihniyeti yaratmak
(Ergeneli ve Ari, 2005:129), satis ve karlhilikta artis saglanmasi (Spreitzer, De Janasz
and Robert, 1999) i¢in de s6z konusu olmaktadir.

Giiglendirme, bir hareket ve psikolojik bir durum olarak ifade edilmektedir
(Caliskan ve Hazir, 2012: 50). Odak noktasi, astlarin giigclendirilmesi ile yonetim ve
orgiitsel etkinligin gergeklesmesini saglamak, iist diizey yoneticilerin astlar ile iktidar ve
kontrol paylasimi yaparak inisiyatif kullanan, isin zorluklarina yaratici cevap veren
calisanlar ile toplam orgiitsel gii¢ ve etkinlikte tretkenligi artirmaktir (Conger and
Kanungo, 1988: 471-479). Ayrica motivasyonu yiikseltmek, yonetsel yetkinlikleri
gelistirmek ve performans diizeylerini yiikseltmek (Barutgugil, 2004: 398), isi yapani
isin sahibi haline getirmek (Kogel, 2015: 475) amaglanmaktadir.

Giiglendirilmis ¢alisanlar daha az is yiki bildirmekte (Spreitzer vd., 1997),
bireysel performanslar1 artmaktadir (Seibert, Silver and Randolph, 2004). Gii¢lendirme
daha fazla destek, giiven ve i¢sel motivasyon hissi yaratarak ¢alisanlarin is doyumlarini
olumlu yonde yiikseltmektedir (Bordin vd., 2007). Bununla birlikte gii¢lendirilmis
calisanlar islerinde daha spesifik olarak yonetsel etkinlik ve yenilik¢i davranig
sergilemekte (Spreitzer, 1995), isin yapilis1 tizerindeki biirokratik engelleri azaltmakta
(Thomas and Velthouse, 1990; Matthews vd., 2003), calisan etkinligi (Spreitzer vd.,
1997) ve calisan verimliligi artmaktadir. (Koberg vd, 1999). Giiglendirilme ile
calisanlarin, daha yenilik¢i, daha etkili ve ilham verici olmalar1 saglanmaktadir

(Spreitzer, DeJanasz and Quinn, 1999).

Giglendirilmis ¢alisanlar, hedeflere ve bunlara nasil ulasilacagi konusunda daha
yakindan bilgiler edinmeyi, kaynaklara daha fazla erisebilmeyi ve kaynaklar1 kontrol
etmeyi 0grenebilmektedirler (Zimmerman, 1995: 582). Bunun yani1 sira orgiitte stresin
olusmasini 6nleyebilmekte ve daha iyi orgiitsel performansi tesvik etmekte (Savery and

Luks, 2001), artan egitim diizeyine uygun ve giivene dayali bir g¢alisma ortami



yaratmakta (Dogan ve Demiral, 2009: 53), personel devir hizin1 diisiirmekte, daha etkin

karar verme ve problem ¢ézme tekniklerinin gelistirilmesine katki saglamaktadir (Paul
vd., 2000: 473).

1.2.Gii¢lendirme Yaklasimlari

Giiglendirme konusundaki akademik literatiir incelendiginde “Yapisal” ve
“Giidiisel” olmak tizere iki temel yaklagima dayandigi soylenebilir (Dewettinck, Singh
and Buyens, 2003; Matthews vd., 2003; Carless, 2004; Tolay, Siirgevil ve Topoyan,
2012). Bu yaklasimlardan ilki daha makro bir bakis agisina sahip olan ve is yerlerindeki
sosyo-yapisal durumlara odaklanan “Yapisal Giiglendirme” digeri ise daha ¢ok mikro
bir bakis agisina sahip olan calisan giiclendirme algilarina odaklanan “Psikolojik
Giiglendirme” kavramidir (Aydogmus, Ergeneli ve Camgoz, 2015: 256). Menon’a
(2001) gore bu iki temel yaklasim da farkli olmansa ragmen giiclendirme olgusunu

biitiinsel olarak desteklemektedir. Asagida bu yaklasimlar hakkinda bilgi verilmektedir.
1.2.1. Yapisal Yaklasim

Laschinger’in yapisal giiclendirme yaklasimi kuramsal temellerini Kanter’in
yapisal giiglendirme teorisinden almaktadir. Kanter (1977,1993) calismalarinda hem
bicimsel is Ozelliklerinin hem de bigimsel olmayan iligkilerin, g¢alisanlarin islerini
basarma yeteneklerini etkiledigini belirtmektedir. Kanter (1993) orgiitlerin basarili
olabilmesi i¢in ¢alisanlarina bagar1 firsat1 yaratan bir orgiit yapisi kurmalar1 gerektigini
belirtmektedir. Yapisal giliglendirme kavramini, is ortaminda bilgiye, kaynaga, destege
ve Ogrenme firsatlarina erisim imkani saglayan bir uygulama olarak (Laschinger vd.,
2004: 527) tanimlamaktadir.

Yapisal yaklasim, hiyerarsi igerisinde daha iist diizey calisanlar yetkilendirken
ayni hiyerarsideki astlar arasinda da yeni siiregler ve gii¢ dagilimi (Matthews vd., 2003:
297) yapmaktadir.Yapisal yaklasima gore, ¢aliganlar isi nasil yapacaklari konusunda
daha fazla kisisel kontrol hissetmekte isin yapildig: stratejik durum ile isten daha fazla
haberdar olmaktadirlar (Bower and Lawler, 1995). Yapisal yaklasimda giiciin, gii¢lii
olandan daha az giiclii olan kisilere aktarilmasini saglayan {iist diizey yoneticilerin
yaptiklarina odaklanilmakta, gli¢lendirilen kisilerin psikolojik durumu dikkate
alinmamaktadir (Cavusoglu ve Giiler, 2016: 49). Calisanlarin psikolojik durumlarinin

dikkate alinmamas1 beraberinde giidiisel yaklasimin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir



(Tolay vd., 2012: 449). Bu bilissel ve duygusal tepkiler daha sonra psikolojik

giiclendirme kavraminin dogmasina neden olmustur (Conger and Kanungo, 1988).
1.2.2. Psikolojik Yaklasim

Gudisel yaklasimda giiclendirme, motivasyonla ilgili bir kavram olarak
algilanmaktadir. Psikolojik giiclendirme kavrami, calisanin i¢inde bulundugu orgiitii
algilama bigiminin giiglendirme algisini {izerinde bir etki yaratmasi ile ilgili olmaktadir.
Eger calisan {izerinde psikolojik olarak kisisel bir giiclenme algis1 yaratilmaz ise
giiclendirmenin yapisal anlamda olugmasi miimkiin olmamaktadir (Spreitzer, 1995,
Thomas and Velthouse, 1990). Baska bir ifade ile psikolojik giiglendirme kavraminda
calisganin kendisini gliglendirilmis hissedip hissetmedigine iligkin algis1 Onemli
olmaktadir (Arslantag, 2007:228). Psikolojik giiclendirme yaklasimi, Conger ve
Kanungo (1988:478)’nun oOnciiliigiinde ortaya ¢ikmakta, Thomas ve Velthouse (1990:
666)’un biligsel modeliyle desteklenmekte ve Spreitzer (1995:1442)’in ¢alismasiyla

0z-yeterlik duygusu etrafinda ¢alisan algisi lizerine sekillenmektedir.
1.3. Psikolojik Giiclendirmeye fliskin Farkh Bakis A¢ilari

Psikolojik giiglendirme kavraminin gelismesinde Conger ve Kanungo (1988),
Thomas ve Velthouse (1990), Sprietzer (1995) ve Menon (2001) gibi g¢esitli

arastirmacilarin katkilar1 bulunmaktadir.
1.3.1. Conger ve Kanungo’ya Gore Psikolojik Yaklasim

Gegmiste orgiitsel konularla ilgilenen arastirmacilarin daha ¢ok yoOnetim
uygulamalar1 tizerinde yogunlastiklar1 goriilmektedir. Karar verme yetkisinin {ist
seviyelerden daha asagilara dogru gogerilmesi astlarin bilgi ve kaynaklara

ulasabilmesine imkan tanimaktadir.

1980'lerin sonuna gelindiginde Conger ve Kanungo (1988) yonetsel
uygulamalarin gili¢lendirmenin gergeklesebilmesi igin yapilmasi gerekenlerden sadece
bir kismi oldugunu ortaya koymuslar ve yoOnetsel uygulamalarin calisanlar
giiclendirebilecegini fakat sadece bununla yetinilmemesi gerektigini belirlemislerdir
(Ceylan, Col ve Giil, 2005: 36). Conger ve Kanungo’ya gore giliglendirme, “yetki
veren” degil “etkinlestiren” bir siireci kapsayan giidiisel bir kavram (Eyitusta, 2015: 69)

olarak ele alinmaktadir.



Bu baglamda, yaklasimin oOnciileri olan Conger ve Kanungo (1988: 474)
giclendirmeyi “giidiisel 6z-yeterlilik” olarak ifade ederken, kavramini galisanlarin
performans beklentilerinin yiikseltilmesi olarak agiklamaktadirlar. Gii¢lendirmeyi
calisanlarin orgiitsel gorev davranislarimi baglatip devam edebilmesini igeren Grgiitsel
kosullar, yoOnetim stratejileri ve davranis modelleri tireten bir model olarak

belirtmektedirler.

Conger ve Kanungo'nun (1988) yaptiklar1 ¢alismalarinda psikolojik yaklagim
kavramini, g¢alisanlarin giigsiiz olmalarma yol acan sartlarin belirlenmesi ile orgiit
tiyeleri arasinda Oz-yeterlik duygularimi artirict bir siireg olarak tanimlanmaktadir

(Conger and Kanungo, 1988: 474).
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“Orgiitsel faktorler”, “yonetim tarzi1”, “odiil sistemi” ve “is plan1” bireylerde
giicsiizliige neden olan yapisal faktorler olmak tizere dort grupta toplanmaktadir.
Calisanlarin  giliglenmesini  kolaylastiracak olan faktorler incelendiginde bunlar
“katilimc1 yonetim”, “amag belirleme”, “geribildirim sistemi”, “6rnekleme”, ”duruma
gore degisen yetkinlik bazli 6diillendirme” ve “is zenginlestirme” gibi bazi yonetsel

uygulamalar (Arslantas, 2007: 230) olarak siralanmaktadir.
1.3.2. Thomas ve Velthouse’ya Gore Bilissel Giiclendirme Yaklagim

Thomas ve Velthouse (1990) yaptiklar1 ¢alismalarinda Conger ve Kanugo'nun
diistincelerini  belli kategorilere ayirarak bir tanim yapmaktadirlar. Thomas ve
Velthouse’e (1990) gore psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin igse yonelimlerini “anlam?”,
“yetkinlik”, “se¢im” ve “etki” olmak tiizere dort boyutlu “artan ig¢sel gorev
motivasyonu” ve “bilissel bir siire¢” big¢iminde ifade etmektedirler (Thomas and
Velthouse, 1990: 666). Thomas ve Velthouse (1990) giiglendirme kavramini, orgiit
icindeki ¢esitli miidahalelerin ¢alisanlar {izerindeki etkisini incelemek iizere
kullanmaktadirlar. Yazarlara gore psikolojik giiclendirme, ¢aliganin gorevi ile dogrudan
ilgili olan motivasyon ve memnuniyet tireten genel kosullar ile gii¢ verme, yetki verme
ve bununla birlikte onlar1 harekete gegirme olarak tanimlamaktadir (Thomas and

Velthouse, 1999: 668).

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik giiglenmenin ¢ok yonlii oldugunu

Oziinliin tek bir kavramla ele alinamayacagini savunmaktadirlar. Teorik bir model



verilmek isteniyorsa “yonetsel uygulamalar ile ¢alisan algisinin birlikte ele alinmasi”

gerektigini vurgulamaktadirlar.
1.3.3. Spreitzer’e Gore Psikolojik Yaklasim

Spreitzer (1995: 1996) 90’li1 yillarda yaptigi c¢alismalarda Thomas ve
Velthouse’in (1990) calismasina benzer olarak psikolojik giiclendirme tizerinde teorik
ve ampirik kanitlar1 incelemeye olanak saglamaktadir. Spreitzer (1995: 1443-1444),
psikolojik gii¢lendirmeyi “Anlamlilik”, “Yetkinlik”, < Ozerklik” ve “Etki” olarak dort
boyuta ayirmaktadir. Spreitzer (1995) gore psikolojik giiglenme,  ¢alisanlarin
gorevlerini yapmaya yonelik motivasyonlarini etkileyen “dort bilis seti igerisinde ortaya

¢ikan artmis igsel gérev motivasyonu” bigiminde sekillenen bir model gelistirmektedir.
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Psikolojik giiclendirmenin girdileri “kontrollii olma”, “6z sayg1”, “bilgiye erisim
ve performans bazli 6dil sistemi”; ¢iktilar1 ise “yonetsel etkinlik ve yenilikgi

davraniglar1” olarak ele alinmaktadir (Arslantas, 2007: 230).
1.3.4. Menon’a Gore Psikolojik Yaklasim

Menon'un (2001) yaptigi calismasi ile psikolojik giiclendirme kontrol, yetkinlik
ve hedefin igsellestirmeyle karakterize edilen bir biligsel durum olarak
kavramsallastirilmaktadir. Bireysel diizeyde giiclendirme siirecinde altta yatan gii¢
stireclerine bakildiginda algilan kontrol giicii, algilanan yeterlik giicii ve degerli goriilen
hedeflere ulasma yoniindeki harcanan c¢aba dikkat ¢ekmektedir (Menon, 2001: 159).
Yonetimsel diizeyde giiglendirme Menon (2001)’a gore liderin, orgiitte astlarin kararlara

katilmalarini tesvik etmesi seklinde agiklanmaktadir.

Psikolojik gii¢lendirme bir bireyin kendi ¢alisma roliine yonelik aktif yonelimini
yansitmakta ve g¢alisma ortami onun bilis bigimlerini sekillendirmektedir. Calisanin,
istenilen sonuglar1 yapabilmesi i¢in orgiit i¢i giiglenmenin psikolojik boyutu yasamasi
ve calisan iizerinde giiglendirme hissi uyandirmasi gerekmektedir. Orgiitsel psikolojik
bakis agisi, gliglendirmenin kisisel bir egilim olmadig1 gergegini vurgulamakta; bunun
yerine kisi ile ¢evre iligkisi hakkindaki bireysel inang¢lart yansitan dinamik bir yapidan

olugsmaktadir (Mishra and Spreitzer, 1998).



1.4. Psikolojik Giiclendirme Kavram

Glig, bir bireyin veya bir alt birimin performans sonuglarinin yalnizca kendi
davraniglar1 lizerinde degil, digerlerinin yaptiklar1 veya bagkalarinin tepkileri {izerine
baglt oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Thibaut and Kelley, 1959). Gii¢ ayni
zamanda calisan kapasitesini de ifade etmektedir. Ayrica, gii¢ enerji anlamina da
gelmektedir. Bundan dolay1, giiclendirmek ayni zamanda enerji vermek anlaminda da

kullanilabilir (Cavus, 2008: 1289).

Motivasyon anlamindaki gii¢, kendi kaderini tayin hakkinin 6ziinde bir ihtiyag
(Deci, 1975) veya kisisel 0z-yeterlilik inancina (Bandura, 1986) isaret etmektedir.
Bandura'nin (1977, 1986: 474) 6z-yeterlik modeline gore gliglendirme, bir bireyin kendi
oz-yeterliligine olan inancin arttirildigi anda islerini rahatlikla yapabilme hissine
ulasabildikleri bir siire¢ anlamina gelmektedir. Yetki vermek, bu inanci gii¢lendirmek
ya da kiginin giigsiizliigiine olan inancini zayiflatmak anlamina gelmektedir. Yonetim
kavrami olarak giliclendirme, yardimlasma, paylagma, yetistirme ve takim c¢alismasi
yolu ile kisilerin karar verme yetkilerini ve yeteneklerini artirma ve kisisel gelistirme

stireci (Barutgugil, 2004: 398) olarak tanimlanabilir.

Psikolojik giiclendirme bireyin bireysel gelisim analizine dayanmaktadir
(Zimmerman, 1995: 582; Smith, 2008: 172). Baska bir ifade ile psikolojik giiglendirme
kokene bakildiginda calisanin tecriibe etmis oldugu giic kavramina uzandigi ifade
edilebilir. Calisanlarin psikolojik giiclendirilmesinin amaci, Sadece etkili kararlarin
dogru calisanlar tarafindan yapilmasini saglamak degil, ayn1 zamanda bu kararlarin
sorumlulugunun bireylerde ve takimlarda saklandigi bir mekanizmayr ortaya

¢ikarmaktir (Ford and Fottler, 1995).

Psikolojik giliglendirmenin temelinde kisisel fayda beklentisinin ylikseltilmesi ve
kisinin kendine olan inancinin gelistirilmesi iizerine kurulu olmaktadir (Toplu ve Akga,
2013:225). Kisisel inancin yiikselmesi ile bireylerin, calismalarini anlamli bulmakta,
gorevlerini basariyla yerine getirebilme becerilere sahip oldugunu hissedebilmekte ve is
sonuglarint Ongoriilen sekilde ortaya koymasina yonelik bir dizi biligsel psikolojik
durumu kapsamaktadir (Spreitzer, 1995, 2007; Wehmeyer and Schwartz, 1988; Thomas
and Velthouse 1990; Robbins and Judge, 2013; Tastan, 2013).
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Calisanlarin verimlilik ve niteliklerinin artirilabilmesi i¢in islerine tam motive
olabilmeleri, isin gerekleri iizerine diislinebilmelerinin saglanmasi, gerekenden daha
fazla performans ortaya koymalarinin gergeklesebilmesi, gorev belirsizliklerinin
giderilmesi, bilgi ve kaynaklardan yeterince yararlanilmalar1 istenmektedir (Tekiner,
2014: 174). Ayrica, siirekli kritik hizli karar verme ile risk ve inisiyatif alma
zorunlulugu, calisanlarin islerini yaparken karsilagtiklar1 sorunlar1 ¢6zme noktasinda
bagimsiz karar alabilmelerinin gerektirmesi (Erdem ve Deniz, 2016: 54) psikolojik

giiclendirme kavraminin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Psikolojik giliclendirme, kisilerin yeteneklerini, gelisme siireglerini, yapilarini ve
topluluk diizeyindeki degisikligi etkilemek igin karsilikli destegi saglamaktadir. Ayrica,
kaynaklar icin etkili bir sekilde rekabet ederek, diger kuruluslarla iletisim ag1 kurarak
veya niifuzunu genisleterek giiclendirilmis organizasyon yaratarak oOrgiitsel etkinligi
artirdigina isaret etmektedir. Psikolojik giiclendirme, hedeflerin gerceklesebilecegine,
kaynaklarin bilinirligine ve bu hedefleri gerceklestirmek i¢in engelleyen veya gelistiren
etkenlerle basa cikabilmeye olan inanclar1 ve hedefleri gerceklestirme cabalarindan

olusmaktadir (Zimmerman, 1995: 582-585).

Psikolojik giiglendirme, ¢alisanlara kararlara katilimlarda fazla serbestlik, firsat,
otorite ve sorumluluk vermekte (Ro and Chen, 2011: 422), orgiit icerisinde daha aktif
rol almalarini saglamakta (Fuller vd., 1999:389-390), orgiit i¢indeki rolleri ve etkileri ile
kendilerini daha giivende hissetmelerine sebep olmakta ve arzulanan basarilara
ulasabilmelerini saglamakta (Sheikhepoor and Sheikhepoor, 2015: 103) ve sergiledikleri
dikkat edici tutum ve davranislar sebebiyle etkili orglitsel farkliliklar yaratmalarina

olanak saglamaktadir (Psoinos vd., 2000:211).
1.5. Psikolojik Giiclendirmenin Onemi

Giiclendirme, insanlarin, kuruluslarin ve toplumlarin kendileri i¢in endise
konusu olan konular tizerinde ustalik kazanmasi igin bir siire¢ olmaktadir (Zimmerman,
1995). Psikolojik gii¢lendirme, ¢alisanlarin insiyatif alabilmesi, riski belirleyebilmesi,
yeniligin tesvik edilmesi, Orgiit i¢i girisimcilik ve yaraticiliktan faydalanilmasi,
sorunlara daha hizli cevap verebilmesi ve yiiksek belirsizliklerle basa ¢ikabilmesini
saglamaktadir (Bakan, 2015: 104). Ayrica giglendirilmis yoneticiler, kendilerini,

islerini ve c¢alisma ortamimi etkileyen bir unsur olarak gormekte, mesleki
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sorumluluklarint proaktif bir sekilde yerine getirebilmekte ve etkili olmaktadirlar

( Spreitzer, 1995) .

Psikolojik giiclenme ile ¢alisanlarda istenilen davranissal degismeler meydana
gelmektedir (Chow, 2006: 484). Psikolojik olarak giiglendirilmis c¢alisanlar kendilerini
daha kabiliyetli gormekte, islerini anlamli ve degerli bir sekilde etkileyeceklerine
inanmakta, kendilerini mutlu hissedebilmekte ve olumlu duygularini diger ¢alisma
arkadaslarina yansitarak ferah bir 6rgiitsel bir iklim olusturulabilmektedirler (Cavusoglu
ve Giiler, 2016: 50). Bu nedenle ¢alisanlar daha fazla performans ortaya koyabilmekte,
orgiitlerine yiiksek derecede baglilik duymakta (Chen vd., 2007; Spreitzer vd., 1997),
orgiitten ayrilma niyetleri daha diisiik olabilmektedir (Tastan, 2013: 140). Ilave olarak
yoneticilerin, ¢alisan giiglendirilmesine yonelik destekleyici davranig sergilemeleri ile
calisanlarin is doyumlarin1 olumlu yonde etkilemekte (Podsakoff vd., 2000) ve orgiit
verimliligi ile iiretkenligi de yiikselmektedir (Sheikhepoor and Sheikhepoor, 2015: 103).

Daft ve Wieck'e (1984) gore, yetenekli insanlar gliven duygusu ile
donatilmislardir. Gtiglendirilmis bireyler giiven duygusu bulma yetenegine sahip
olmaktadirlar; adil ve esit muamele goreceklerinden emin olmaktadirlar. Calisanin,
yOneticilerine ve caligma arkadaslarina giiven duymasi, oOrgiit icinde ve calistigt
bolimde goniillii yardimsever tutum sergileyebilmekte islerini rahat ve saglikli bir

sekilde yerine getirebilmesine olanak saglamaktadir (Cavusoglu ve Giiler, 2016: 50).
1.6. Psikolojik Giiclendirmenin Boyutlar:

Conger ve Kanungo (1988), giiglendirmeyi c¢alisanin 6z-yeterlik duygunu
harekete geciren motivasyon yaratan bir kavram olarak tanimlamakta iken, Thomas ve
Velthouse (1990) giiclendirme kavramini bireyin is roliine yonelimini yansitan, dort
bilis dizisinde kendini gosteren, artan kisiye 0Ozglin gdrev motivasyonu olarak
tanimlamaktadir (Thomas and Velthouse, 1990: 666). Thomas ve Velthouse (1990)
caligmalarinda psikolojik giiglendirme ilgili kisinin tecriibelerine dayanan psikolojik
bilisin genis kapsamli ve ¢ok boyuttan olusan bir yap1 oldugunu ve 6ziiniin tek bir

kavramla agiklanamayacagini ileri siiriilmektedirler.

Spreitzer ve arkadaglart (1997) yaptiklar1 ¢alismalarinda bu dort boyutun
gercek anlamda giiclendirmenin 6ziinli olusturdugundan emin olmak igin, gliglendirme

kavramma iliskin psikoloji, sosyoloji, sosyal c¢alisma ve egitim konularinda
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disiplinlerarasi literatiire dikkat ¢ekmektedirler. Spreitzer, Thomas ve Velthouse (1990:
669) tarafindan gelistirilen biligsel giigclendirme modelini referans alarak (Bediik ve
Tambay, 2014) psikolojik giiglendirme kavramini, bireyin is roliine uyumunu ortaya
koyan ve algisal boyutlarini ifade eden “Anlamlilik”, “Yetkinlik”, “Ozerklik” ve “Etki”
olarak dort boyutta olusan bir model olrak ifade etmektedirler. Psikolojik
giiclendirmenin dort boyutu, c¢alisanin is roliine aktif yonelimini yansitirken

giiclendirmenin algisal 6rgiitlenme bigimini agiklamaya ¢alismaktadir (Spreitzer, 2007).

Calisanlarin ~ farkli  giiclendirme  seviyelerinin var olmast psikolojik
giiclendirmeyi siirekli bir degisken konumuna sokmaktadir. Psikolojik giiglendirme bir
kisilik 6zelligi olmamakta, ¢aligma ortami tarafindan sekillenen bir dizi biligsel siiregten
olugmaktadir. Bu nedenle psikolojik giiclendirme, calisma alanmna 6zgii bir yapi
igerisinde olusmaktadir (Spreitzer, 1995). Psikolojik giliglendirmeye ait boyutlar
hakkinda asagida bilgiler verilmektedir.

1.6.1. Anlamhilik

Calisanin isi ile ilgili amag ve hedefleri, Kisisel degerleri, inanglar1, davraniglari
ile standartlar birbirine yaklastik¢a, isin birey i¢in tasidigi 6nem de artmaktadir (Brief
and Nord, 1980; Hackman and Oldham, 1980; Thomas and Velthouse, 1990; Spreitzer,
1995, 1996). Bu uyum calisanin isini anlamli géremesini saglamakta, isi yapanin
kendisi oldugunu orgiitte hissettirmekte ve giiclendirmeyi kolaylasmaktadir (Abdullahi
and Heydari, 2009).

Anlamlilik, ¢alisanin isinin zorunlu oldugunu ve yaptiklarinin 6nemli oldugunu
bilmesi olarak tanimlanmaktadir (Quinn and Spreitzer, 1997). Calisanin igine yiikledigi
yiksek anlamlilik diizeyi; Orgiit baghligimin, katilimin, ise yonelik gayretin
yiikselebilmesini, odaklanmanin, igini severek yapilabilmesini ve yapilan iste doyumun
ortaya cikabilmesini saglayabilmekte iken, ¢alisanin isine yiikledigi diisiik anlamlilik
diizeyinin ise iligskin ilgisizlik, sogukluk ve kayitsizlik seklinde sonug¢lanmaktadir

(Thomas and Velthouse, 1990; Spreitzer vd., 1997).
1.6.2. Yetkinlik (Oz Yeterlilik)

Yetkinlik boyutu, calisanin gorevini en iyi ve en yiiksek derecede yapma
kabiliyetine ve is etkinliklerini yapma becerisine duydugu giiven veya kendine olan
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inancini ifade etmektedir (Gist, 1987; Bandura, 1989; Thomas and Velthouse, 1990;
Gist and Mitchell, 1992; Spreitzer, 1995; Mishra and Spreitzer, 1998; Holdsworth and
Cartwright, 2003).

Zimmerman (1995)’e gore yetkinlik, kisinin kisisel, etkilesimsel ve davranigsal
unsurlarin toplamindan olusmaktadir (Zimmerman, 1995: 591). Baska bir ifade ile
yetkinlik, kisilerin islerini basariyla ger¢eklestirmesi ic¢in gereken yetkinlik veya
uzmanlik duygusu olarak ifade edilebilir. Daft ve Wieck'e (1984) gore, yetkinlik,
bireylerin engellerle ve yeni zorluklarla karsilastiklarinda gosterdikleri direncin ne
kadar fazlasini sergileyebildiklerini gosteren kilit bir unsur olarak tanimlanmaktadirlar.
Yetkinlik,  kigisel tstiinliik gibi engeller ve zorluklar karsisinda ortaya c¢ikan
durumlarda 6grenilebilir ve gelistirilebilinir (Sheikhepoor and Sheikhepoor, 2015: 103).

Bandura'nin (1997) 6z-yeterlik kavraminin yetkinlik boyutunu yansittigina
deginilmektedir. Bandura’ya gore yetki; kurum inanglari, kisisel ustalik veya caba,
performans beklentisine benzetilmektedir (Bandura, 1989). Bandura (1997) da yeterlilik
icin li¢ hususun 6nemli oldugunu 6ne siirmektedir. Bunlar kisinin isi yapabilmesi i¢in
kendisine ve gerekli yeteneklere sahip olduguna inanmasi ve nihayetinde hicbir dis
engel bulunmamasi olarak belirtmektedir. Calisanlarin kendi yeteneklerine duyduklari
giiven ve gorevlerini basarili sekilde tamamlayacaklarina inandiklart 6z-yeterlilik
duygulari iglerini olumlu bir sekilde gergeklestirmelerine olanak tanirken (Thomas and
Velthouse, 1990), kendine duyduklari giiven ve inancin azalmasi psikolojik

giiclendirmeyi olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Spreitzer vd., 1997).

1.6.3. Ozerklik (Bagimsizlik / Kendi Kararimi Verme)

Spreitzer (1995: 1143)’e gore ozerklik, calisanin calisma esnasinda Kkisisel
olarak sergiledigi tavirlar, davranislar, izleyecegi yontemler hakkinda kendi se¢imini
yapmasi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle 6zerklik, ¢alisanin is davranis ve
siireclerinin baglatilmasi ve devami i¢in se¢im yapma hissini veya 6zerklik konusundaki
algisin1 yansitmaktadir (Spector, 1986; Deci, Connel and Ryan, 1989; Bell and Staw,
1989; Holdsworth and Cartwright, 2003). Ozerklik duygusu, bireylerin gdrevlerini
bagimsiz olarak yerine getirebilme yeteneklerine sahip olduklar, is etkinliklerine karar
verebileceklerini ve gorevlerini yerine getirme zamanlamalarini ve hizlarim belirleme

yetkisine sahip olduklarin1 gostermektedir (Sheikhepoor and Sheikhepoor, 2015: 103).
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Ozerklik ile calisanlar ¢alisma ortaminda aktif ve yaratict olabilmekte,
bagimsiz kararlar alabilmekte gorevlerinde ¢alisma orani ve ¢alisma zamani gibi 6nemli
unsurlarda dogru segimler yaparak dogru amaglar etrafinda enerjilerini
harcayabilmektedirler. Ozerklik duygusu c¢alisana kendisinin  degerli oldugunu
hissettirilebilmesi ve énemli oldugunun vurgulanabilmesi agisindan énemli olmaktadir

(Tohidi and Jabbari, 2012: 830).
1.6.4. Etki

Etki, ¢alisanin is yerindeki stratejik, idari veya isletme sonuglarini ne derecede
etkileyebilecegini gostermektedir (Ashforth, 1989). Baska bir ifade ile Kisilerin is
yapma siireglerinde istenen etkileri olusturacak farkliliklar1 yapabilme derecesini ifade
etmektedir (Thomas and Velthouse, 1990). Etkinin, 6grenilen ¢aresizligin tersi oldugu
ifade edilmektedir (Martinko and Gardner, 1982) ancak kontrol odagi kavramindan
farkli olmaktadir. I¢ kontrol odagi genel bir kisilik 6zelligi iken, etki boyutu calisma
sartlar1 ilgili olmaktadir (Spreitzer, 1995).

Etki, gorevin devam ettigini ve aslinda bir seyler basardiginiz ve orgiitte bir
degisiklik yarattiginiz anlamina gelmektedir (Holdsworth and Cartwright, 2003). Kisiler
gliclendirilmis hissetmek i¢in, yalnizca yaptiklarini hissetmek zorunda kalmamakta
bununla birlikte ayni etkiyi yaratacaklarini diisinmektedirler yani iretilen sonuglar
kendi kontrollerinde olmaktadir bu nedenle kisisel kontrol hissine sahip olmak saglikli

calisan yapist ve giiclendirme i¢in 6nemli olmaktadir (Spreitzer and Doneson, 2005).

Psikolojik gliclendirme, anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki olarak dort
boyuttan olusan motivasyonel bir kavram olarak ifade edilmektedir. Bu boyutlardan
anlam giliclendirmenin “lokomotifi” olarak goriilmektedir. Ciinkii isin  anlamli
bulunmasi c¢alisanlarin islerine yonelik enerji kaynagi olmaktadir (Spreitzer vd., 1997:
681). Bunun yaninda dort boyut birlestiginde psikolojik gii¢lendirme ile ilgili biitiinsel
bir igerik ortaya ¢ikmaktadir. Boyutlardan herhangi birinin eksikligi hissedilen
giiclendirmeyi tamamen ortadan kaldirmasa da derecesini azaltmaktadir. Bu nedenle bu
dort boyut psikolojik giiclendirmeyi anlayabilmek adina gerekli olan “tam ve yeterli
algisal set” olarak nitelendirilmektedir (Thomas and Velthouse, 1990: 673; Spreitzer,
1995: 1444).
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1.7. Psikolojik Giiclendirmeye Etki Eden Faktorler

Spreitzer (1995) c¢alismasina gore psikolojik giiclendirme, calisanlarin islerini
daha iyi yapabilmeleri i¢in bir dizi psikolojik siirecten olustugunu belirtmektedir. Bu
stireclerin daha iyi anlasilabilmesi i¢in kendi i¢inde “anlamlilik”, “yetkinlik”, “6zerklik”
ve “etki” olarak dort boyutta olusan bir model gelistirmektedir. Bu modelde yer alan
boyutlarin harekete gegebilmesine olanak taniyan faktorlerin ¢alisanlarin kendilerine
duyduklar1 6z saygi, kontrol odagi, bilgi ve kaynaklara ulasim ve o&diiller sistemi

oldugunu belirtmektedir.

Bireysel degiskenlerin (6z saygi, kontrol odagi, bilgi ve kaynaklara ulagsma ve
odil sistemi) yani sira sosyal-yapisal degiskenler de (sosyo-politik destek, katilimci
organizasyon yapisi ve rol belirsizligi) psikolojik giiclendirmenin belirleyicileri arasinda
yer almaktadirlar (Thomas and Velthouse, 1990; Spreitzer 1996: 486; Fuller vd., 1999:
390). Yoneticiler calisanlarini anlamak ve gerekli olan yonetim uygulamalarini
yapabilmek adina hem psikolojik hem de yapisal giiclendirme degiskenleri ile
ilgilenmek zorunda kalmaktadirlar (Dogan, 2006: 79).

1.7.1. Oz Sayg1

Oz saygi, bireylerin kendi degerlerine iliskin kisisel yargilarii ifade etmektedir
(Zimmerman, 1995: 591). Baska bir ifadeyle 6z saygi, benlik degerinin genel bir hissi
olarak tanimlanmakta (Brockner, 1988) ve giiclendirme ile iliskili oldugu
belirtilmektedir. Oz saygiya sahip bireyler, is ve calisma ortaminda aktif olarak
siireglere katilan ve kendilerini katki saglayacak kiymetli yeteneklere sahip degerli
kaynaklar olarak gormekte iken 6z saygisi az olan bireyler, islerinde ve orgiitlerinde
fark yaratma ya da etkileme giiciinii kendilerinde bulamamaktadirlar (Gist and
Mitchell, 1992).

1.7.2. Kontrol Odag:

Insan davramslarin1 etkileyen unsurlardan biri, kisinin olaylara iliskin
kontroliiniin kaynagimin ne oldugu {izerine olusan algilamasi olmaktadir (Secgin ve
Ozyer, 2016: 251). Kontrol odags, bireyin davranislar ile ilgili sonuglarin ne kadarinin
cevreden ya da kendinden kaynaklandigina dair olan bir degerleme sistemi olduguna

isaret etmektedir (Geng, 2017: 94).



16

Rotter (1966) ¢alismasin da bireylerde “dis kontrol odag1” ve “i¢ kontrol odag1”
olarak iki tiir kontrol odagindan olustugunu bahsedilmektedir. Dis kontrol odagi, kisinin
iyl ya da kotii kendisini etkileyen olaylari, ya da sans, kader, talih ve diger giiclii
kisilerin baskis1 altinda kalmak, Ongoriilemeyen biiylik karmasalar tarafindan
cevreledigine dair algilama egilimi dis etkenler olarak kabul edilmektedir. /¢ kontrol
odagi kavrami, insanin davranislarini kendisinin etkiledigine ve yon verdigine inanilan

diistince sistemine sahip bireyler i¢in kullanmaktadir (Rotter, 1966:1).

Icten kontrol odakli ¢alisanlar, is gevreleri iizerinde kontrol sahibi olabilecekleri
inan¢ ve i¢cgdriisii nedeni ile uygun ortamlarda kendilerini daha fazla giiglendirilmis
hissederken; is yasamlarmin c¢evresel faktorler tarafindan yonlendirildigini diisiinenler,

giiclendirilme konusunda daha hazirliksiz olabileceklerdir ( Bozkurt, 2009: 482).
1.7.3. Bilgi ve Kaynaklara Ulasim

Gliglendirme anlayis1 ile calisanlara Orgiitiin hedefleri ve rekabet ortami
gergevesi igerisinde islerinin bilen, islerin kolay akmasini saglayan, islere nasil katki
yapabilecegini ortaya koyan (Spreitzer, 1996: 487) “biiyikk resmi” gormelerine izin
verilen orgiit siireglerine alternatif gelistiren bir kavram olmaktadir (Bowen and Lawler,
1992).

Calisanlar kendinden beklenen isler igin egitilmeli, islerinde ilerleyecekleri bilgi
ve beceriye sahip olmalar1 saglanmali ve ihtiyaglar1 oldugu zaman hangi kaynaga nasil
ve kime bagvuracaklarini bilmeleri gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 405). Boylelikle
calisanlar orgiittiin i¢ ve dis cevresiyle nasil iliskide oldugunu, ¢alisma rollerini ve

davraniglariyla basarisini nasil etkiledigini gérmektedirler (Dogan, 2006: 94).

Lawler (1992), orgiitin misyonu ve performans hakkinda iki belirli bilgi
tiiriiniin  gliclendirme i¢in kritik oldugunu ileri siirmektedir. Orgiitin misyonu,
calisanlara Orgiitiin nereye gittigine dair bilgi sahibi yapmaktadir. Performans bilgisi,
calisanin yeterlilik duygusunu, giiclendirmenin ve orgiitiin degerli bir pargas: olduguna

inanmasinin temelini olusturmaktadir (Spreitzer, 1995: 1447).
1.7.4. Odiiller

Gliglendirme i¢in kritik oldugu diisiiniilen bir diger calisma kosul degiskeni,

performansi ddiillendiren bir tesvik sisteminin olmasidir (Bowen and Lawler, 1992).
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Giglendirilmis ¢alisanlarin performans degerlendirmesinin yapilmasi sonrasinda geri
bildirim zamaninda gergeklestirilmesi ve etkin bir bigimde ¢alisanin hak ettigi odiilleri
saglayan bir odiillendirme sisteminin kurulmasi 6nemli olmaktadir. Ciinki oOdiiller,

basarili performans sergileyen bir ¢alisana “sana deger veriyoruz “, “yaptigin isi takdir

ediyoruz ““ mesajimnin verilmesidir (Barutgugil, 2004: 451).

Bireysel performansa dayal1 giiglendirme ulasilmak istenen, calisanlarin kisisel
yeterliliklerini tanimak, giiclendirmek, calisma ortaminda karar verme siireclerine
katilmaya ve siiregleri etkilemeye tesvik etmektir (Spreitzer, 1995: 1447). Diizensiz,
subjektif degerlendirmelere agik odiillendirmeler, yenilik¢ilige ve rekabete dayali
odiiller sisteminin azhigit ya da 0Odillendirme sistemin olmamasi gili¢lendirmeyi

engellemektedir (Barutcugil, 2004: 402).
1.7.5. Rol Belirsizligi

Belirgin roller, resmi bir organizasyon yapisi igerisinde her pozisyonun
yonetilebilmesi, rehberlik ve yon verilebilmesi i¢in sorumluluklarin agik bir set olarak
belirtilmesi ve nihayetinde galisanlarin performanslart hakkinda sorumlu olduklarinin
bilincine varmalarini1 saglamaktadir. Calisanlarin agik olarak belirlenmis is rollerine
sahip olmalari, kendilerine olan giivenlerini arttirmakta ve kendilerinden bekleneni

ortaya koyabilmelerine firsat tanimaktadir.

Eger calisanlar, kendilerinden ne beklendigini bilmezlerse, hareket etmekten
cekinmekte, bir fark yaratamayacaklarini hissetmekte ve gorevden kagma davranisi
sergilemektedirler (Spreitzer, 1996: 487). Belirsiz olan bir is roliinde, yoneticiler
astlarinin  faaliyetlerini  yeterince yonlendirememekte, karar verme yetkisini

devredememekte ve kararlarin alinmasinda siire¢ zorlagsmaktadir (Dogan, 2006: 94).
1.7.6. Soyal-Politik Destek

Sosyal-politik destek, orgiitsel segmenler tarafindan onaylanma ya da mesruiyet
onaylar1 olarak tanimlanmakta ve genellikle oOrgiitsel aga iiyelikten kazanilmaktadir.
Orgiitsel ag, is gruplar igerisinde bulunan yéneticiler, ayn1 pozisyonda calisanlar ve
astlar olarak goriilebilmekte ve c¢alisanlar beklenen amaclar1 gerceklestirmede 6nemli
politik  kanallara entegre edilmis (Dogan, 2006: 94) unsurlar olarak

degerlendirilmektedir. Bu orgiitsel agdan destek alabilen bir ¢alisanin sosyal iligkileri
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artabilmekte ve kisisel giic duygusu gelisebilmektedir. Artan kisisel gii¢ hissi, kendi
kendine karar verme ve etki duygularinin giiclenmesine olanak saglamaktadir. Sosyal-
politik gilic hissedemeyen calisan kendini yetkin hissetmemektedir (Spreitzer, 1996:
487).

1.7.7. Katihme1r Organizasyon Yapisi

Katilimct ortam, ¢alisanlarin 6rgiitiin 6nemli birer aktif varliklar1 olduklarina ve
bir farklilik olusturabileceklerine inanmalarina yardimci olmaktadir (Dogan, 2006: 95).
Calisanlarin islerini anlamli gorebilmeleri, yeterliliklerini ortaya koyabilmeleri, kendi
calisma sekillerini diizenleyebilmeleri ve tutum ve davranislariyla 6nemli diizeyde orgiit
ici faaliyet ve siireclerde etkili olabilmeleri i¢in Oncelikle Orgiit yapisinin buna izin

vermesi ve katilimi destekler bigimde politikalar {iretebilmesi gerekmektedir.

Katilimc1 yOnetim stratejisi benimseyen bir oOrgiit, calisanlarmin Kkararlara
katilmalarin1 saglamakta, aktif rol istelenebilmelerine miisaade etmekte, calisan
motivasyonunu yiikselmekte ve isten ayrilmalar azalmaktadir. Kendini 6rgiit i¢inde s6z
sahibi hisseden c¢alisan yaraticilik, yenilik, girisimcilik ve insiyatif alma gibi
ozelliklerini ortaya koyabilmektedir. Boylelikle verimlilik ve etkinlik diizeyleri
yiikselmekte, rekabetci caligma ortaminda orgiit ayakta kalabilmektedir (Eren, 2001:
443).

Sekil.1’de Spreitzer (1995) tarafindan is kosullarinda kullanilan psikolojik
giiclendirmenin ilk nomolojik (kurallar ag1) agini tasvir etmektedir. Bir bireyin is
kosullar1 ve kisilik ozellikleri giiglendirme algilarim1 sekillendirmekte ve bireysel
davranigt motive etmektedir (Spreitzer, 1995: 1445). Sekil 1°de psikolojik
gliclendirmenin girdileri; kontrol odagi, 6z saygi, bilgiye ulagim ve ddiiller olmaktadir.
Ciktilary; yonetimsel etkinlik ve yenilikler olmaktadir. Biitiin bu faktorlerin zaman

icinde istikrarli olmasi ve sosyal isteklilik yaratmasi beklenilmektedir.

Nom, Latince de hukuk veya kural anlamina gelmektedir. Nomolojik ag, hukuka
uygun veya kurallara uygun ag anlamina gelmektedir (Sencan, 2005:781). Nomolojik
ag kavrami 1955 Lee Cronbach ve Paul Meehl tarafindan American Psikologlar Birligi
psikolojik test standartlarin1 gelistirmek amaci kullanilmaktadir. Bu ag teorik olarak
Olclilmeye calisilan durumun ag yapisini, deneysel olarak bunun nasil dl¢iilebilecegini

ve bu ag yapilar arasindaki baglantilar1 icermektedir (Oksiiz ve Malhan, 2005: 84).
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(gorev ve performans)

Psikolojik Gliglenme
Kontrol Odagi \ R
Anlamlilik Y onetimsel Etkinlik
Oz sayg1 >
ohve Yeterlilik
Bilgiye Ulasim > Ozerklik > venilik

/v Etkililik

Odiiller

Sosyal Isteklilik Zaman Icinde Istikrar

Sekil 1. Calisma Ortaminda Psikolojik Gliglendirmenin Kismi Nomolojik Agi
Kaynak: Spreitzer, 1995: 1445.

Sekil 1. Spreitzer’e (1995:1445) gore anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etkililik
psikolojik giiclendirme siirecinde dort onemli kilit unsur olarak goriilmektedir.
Calisanin, kendine ve isine saygi duymasi, is alaninda kontrol giiciiniin olmasi, bilgi ve
kaynaklara ulasabilmesi ve basarilarin adil 6diillendirilmesi yonetimde etkinlik ve
yenilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Zamanla bu gii¢ calisana sosyal isteklilik ve zaman

i¢cinde istikrar1 saglayabilmektedir.

Zimmerman (1995) yaptigi calismasinda psikolojik giiglendirme kavrami,
kisinin is ve yasam kosularina, nufiis ve gelisim donemleri incelenerek ulasilabilen agik
uclu bir yapr olmaktadir. Bu agik uglu yapinin gozlemlenebilir olabilmesi ve gerekli
olan onlemlerin belirlenmesi siirecinde psikolojik giiclendirme kavramini “kisisel”,
“etkilesimsel” ve “davranigsal” boyutlar1 iceren bir kavram olarak tanimlamaktadir

(Zimmerman, 1995: 587).
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Psikolojik

Giiglendirme

Davranigsal
*Etki alanina 6zgii algilanmis kontrol * Kritik farkindalik *Toplumsal Katilim
*Etki alanina 6zgii 6z-yetkinlik * Nedensel etkenleri anlama * Orgiitsel katilim
*Motivasyon kontrolii * Kendi kendini gelistirme *Basa ¢ikma davranisi

* Algilanan yeterlik * Yagam alaninda beceri transferi

* Kaynak molizasyonu

Sekil 2. Psikolojik Gii¢lendirmenin Nomolojik Agi.
Kaynak: Zimmerman, 1995: 588.

Sekil 2 ‘de gorildigi iizere Zimmerman’a gore psikolojik gliglendirmenin
model ag kisisel, etkilesimsel ve davranigsal olmak {izere {i¢ ana dal {izerinden

olusmaktadir.

Kisisel birlesenler, insanlarin kendileri hakkinda nasil distindikleri ve etki
alanlarina 6zgii algilanan kontrol ve 6z-yeterlik hislerini, kontrol etme motivasyonlarini,
algilanan yetkinlik ve ustalig1 igermektedir. Etki alanina 6zgii algilanan kontrol, kisinin
ailesi, is diinyas: veya sosyo-politik durumlar gibi farkli yasam alanlarina niifuz etme
kabiliyetlerine iliskin inanglarini ifade etmektedir. Kigisel bilesen kigisel algilart
kapsamaktadir; ¢linkii insanlarin, istenen sonuglara ulagsmak ig¢in insiyatiflerini
kullanmalar1 gerekmektedir. Hedefleri gerceklestirme kabiliyetine sahip olduklarina
inanmayan bireylerin ya bu hedefleri ger¢eklestirmek i¢in neleri 6grenmeleri gerektigini
bilmeleri gerekmektedir. Aksi taktirde bunlar gergeklestirmek igin gerekenleri

yapmalart muhtemel olmamaktadir (Zimmerman, 1995: 588).

Etkilesimsel bilesen, insanlarin topluluklart ve ilgili sosyo-politik konular

hakkinda sahip olduklari anlayis olarak ifade edilmektedir. Insanlar etkilesimsel
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yonlerini kullanarak belirledikleri hedefler ulasmaya daha elverisli ve daha uygun
davranig seceneklerinin yaratilmasina imkan vermektedir. Kisilerin kendi ortamlarini
kontrol edebilmeleri i¢in bu kosullar igerisinde yer alan degerleri, normlari, katilime1
karar verme sekillerini, yoneticileri ya da bagl olduklar1 ¢alisma ortamindaki tstleri ve
cevreyle ilgili kritik hususlar1 ve belirli kosullart 6grenmeleri gerekmektedir.
Giiglendirmenin etkilesimsel bileseni ayni zamanda karar verme problem ¢ézme ve
liderlik becerilerini de icermektedir. Davranigsal bilesen, sonuglart dogrudan etkilemek
icin alman Onlemleri belirtmekte ve davranigsal bilesen ile stres yonetimi ya da
degisime uyum saglama davranislar1 sergilenebilmektedir (Zimmerman, 1995: 588-
589).

1.8. Psikolojik Giiclendirmenin Olgiilmesi

Cesitli  arastirmacilar  giliclendirmeyi  Ol¢ebilmek i¢cin  farkli  araglar
gelistirmektedir. Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiglendirme Olgegi
(Psychological Empowerment Instrument-PEI)  dort alt boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar; anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki seklinde isimlendirilmektedir. Her bir
boyutta {i¢ ifade yer almaktadir. Spreitzer (1995) anlamlilik Slgegini Tymon (1988) ile
Hackman ve Oldham (1980); yeterlilik Olcegini Jones (1986); ozerklik Olcegini
Hackman ve Oldham (1985) ve etki 6l¢egini ise Aschforth (1989) tarafindan gelistirilen
dlgeklerden uyarlamistir. Olgegin alt boyutlari, kendi iclerinde degerlendirilerek her bir
boyut i¢in sonuglar alinabildigi gibi, tiim boyutlarin toplanmasiyla da toplam psikolojik

giiclendirme puani elde edilmektedir.

Fulford ve Enz (1995) hizmet ¢alisanlarinin giiclenme hissini 6lgmek icin
Spreitzer tarafindan gelistirilen 6lgegi degistirmislerdir. 33 maddelik bir anket ve 6
puanlt Olgek gelistirerek boyutlar1t da “Anlam”, “Yeterlilik” ve “Etki” seklinde
belirlemiglerdir. Arastirmalarinda giiclendirmenin  gii¢clendirilmis lider, kiiltiirlin

giiclendirilmesi ve gli¢lendirici uygulamalar ve yetkili ¢alisanlar tizerinde durmuslardir.

Menon (1999) psikolojik giiclendirmeyi 6lgmek i¢in 60 maddelik bir anket ve
7 puanlik Olcek gelistirmistir. Giiglendirme boyutlart olarak “Yetkinlik”, “Hedef

Icsellestirme” ve “Algilanan Kontrol” yer almaktadir.

Konczak, Stelly, ve Trusty, (2000), yaptiklari arastirmalarinda liderin, nasil

giiclendirici davranis sergiledigini anlasilmasini saglamak icin Gii¢lendirme Davranig
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Anketini (LEBQ) gelistirmislerdir. Calismalarinda ¢alisan psikolojik giiglendirme
boyutlar1 “Karar Verme”, “Bilgi Paylasimi”, “Beceri Gelistirme” ve “Kogluk”
“Yenilik¢i Performans”, “Yetki Devri” ve “Hesap Verebilirlik™ belirtilmektedir.

Matthews, Wendy ve Steven (2003) yaptiklari ¢alismalarinda 19 maddelik bir
dlgekte bir Orgiitsel Giiclendirme Olgegi (OES) gelistirmislerdir. Giiglendirmeyi dlgen
olumlu ve olumsuz “Dinamik Yapisal Cerceve,” “Isyeri Kararlarmmn Kontrolii” ve

“Akiskan Bilgi Paylasimi” olan ti¢ boyutta ele alinmaktadir.
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IS DOYUMU KAVRAMI
2.1. Is Doyumu Kavram

Tarihsel literatiir aragtirmasinda is doyumu ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis
olup, 6nemi 1940’11 yillarda anlasilmaktadir. Geg¢ fark edilmesinin nedeni olarak
orgiitlerin donemler arasi ¢alisanlara bakis agilarinin degismesinden kaynaklanmaktadir.
Klasik donemde g¢alisan unsuru makinanin bir pargasi olarak goriilmekte, bir ¢alisan
diger bir calisanin yerini kolayca doldurabilmekteydi. Onemli olan calisanlardan en
yiikksek diizeyde faydalanmak, iiretimi arttirabilmekti. Isgorenlerin davranislar1 ve
calisma iligkileri onemli degildi zaten Orgiit ¢evresiyle kapali sadece iiretime dayali

daha fazla orgiitsel verimlilige odaklanmis durumdaydi.

Neo Klasik Dénemde artik ¢alisan verimliligin 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaya
baslamigti. Sadece oOrgiitsel verimlilige odaklanmak, calisani yok saymak anlamina
gelmekte verimlilik ve etkinlikte ciddi derece diisiislere neden olabilmekteydi. Calisan
davraniglarinin ve ¢alisan iligkilerinin i verimliligine etkisinin incelenmesine yonelik
calismalar sayesinde is doyumunun onemi ortaya c¢ikmaya baslamisti. Elton Mayo
tarafindan yapilan “Hawtorne Arastirmalar1” is hayatinda bi¢imsel olmayan iliskilerin
calisanlarin is davraniglarini etkiledigi sonucuna ulasmistir (Ertiirk, 2013: 29). Artik
calisan bir orgiitiin sahip olabilecegi en 6nemli kaynak durumundaydi ve bu kaynagin
gelistirilmesi ve saglikli olabilmesi Orgiittiin varligi agisindan son derece 6nemliydi.
Makinanin parcasi olan g¢alisanin artik “sosyal bir insan” oldugu yapilan ¢aligmalarla
kendini gostermektedir. Orgiit iyi bir calisan bulabilir ancak gerekli is ve ¢aligma ortami
calisana saglamaz ise i doyumundan s6z edilememektedir. Sonugta hem orgiitsel hem
de calisan verimliligi azalmakta dolayisiyla orgiit rekabet kosullar1 karsisinda rakipleri

ile basa ¢ikamamaktadir.

Is doyumu 1940’dan giiniimiize kadar drgiitlerin ve drgiit psikolojisinin en fazla
calisilan konularindan biri olmustur. Bunun 6énemli nedenlerinden biri, bireyin fiziksel
ve psikolojik sagligini etkileyen yasam doyumunu etkilemesi (Judge and Watanabe,
1993) bir digeri ise is yasamini etkileyen bireyin ortaya ¢ikaracagi tretkenlikle
dogrudan baglantis1 olmasidir. Is doyumu konular1 incelendiginde is motivasyonunu ve
is davraniglarin1 inceleyen temel konulari igceren kapsamli bir kavram oldugu

belirtilebilir. Is doyumuna dikkat edilmesinin bir diger nedeni de is doyumu sayesinde
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calisanin orgiitsel davranisini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilecek (Wilson and
Rosenfeld, 1990), is arkadaslari ile iligkiler, verimlilik, devamsizlik ve is devri vb. diger
kavramlarla iligkili oldugunu ortaya koyan c¢aligmalarin var olmasidir (Baron, 1986;

Maghradi, 1999).

Bu dogrultuda bakildiginda is, Orgiitsel ortamda belirli bir zaman diliminde
gerceklesen, calisma iliskilerini de kapsayan ve iicret karsilig1 girisilen mal ve hizmet
iiretme ¢abas1 olmaktadir. Is, insan yasammnin &nemli parcalarindan biri olmaktadir.
Giiniiniin belli saat dilimlerini ¢alisarak geciren bireyler hayat siiresinin yaklasik olarak
yirmi bes yilin1 ¢alisarak tamamlamakta bundan dolay1 ¢alisan i¢in yaptigi isten mutlu
olabilmesi kendisinin hem fiziksel hem de psikolojik olarak devamliligini saglamasi
acisindan Oonemli olmaktadir. Doyum ise ¢alisanim is ve is sonuglarina karsi verdigi
duygusal bir tepkisi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Is doyumu kavramina bakildiginda
calisanin, is ile ilgili tutumunun zihinsel, fiziksel, yonetsel ve davranigsal olarak olumlu
yonde meydana gelmesiyle gerceklesebildigi belirtilebilir. Calisanin sézel olarak
doyumunu ifade etmesi ile isinden ne derecede doyum yakaladig1 gozlemlenebilmekte

ve degerlendirilerek doyum derecesi nitelendirilmektedir (Basaran, 1982: 204).

Literatiir arastirmalar1 incelendiginde pek ¢ok is doyumu taniminin oldugu
goriilmektedir. Hoppock (1935) is doyumunu, ¢alisanin psikolojik ve gevresel kosullar
altinda isi hakkinda duydugu duygu durumu olarak ifade etmektedir. Vroom (1964)’da
calisanin is ¢evresinde iistlendigi is roliine uyum derecesine bagli olarak is doyumunun
gerceklesecegini  belirtmektedir. Is doyumu sadece is memnuniyetini ifade
etmemektedir. Ayrica yapilan is, i¢cinde bulunulan ¢alisma grubu, ¢alisma arkadaslar1 ve
sahip oldugu yoneticisi ile ilgili olan rahatlatict ve i¢ tatmini saglayan bir durum
olmaktadir (Cribbin, 1972: 155). Baska bir tamimlamada bireyin, is ya da is
deneyiminden memnun edici duygu durumunun elde edebilmesidir (Locke, 1976:

1300). Is doyumu, ¢alisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk ya da hosnutsuzluktur.

Is doyumu, isin 6zellikleri ile ¢alisanin istekleri birbirine uydugu zaman (Davis,
1982: 96) ya da c¢alisanin psikolojik ihtiyaglar1 ve gereksinimleri karsilandig: taktirde is
doyumunun gergeklesebilecegi belirtilmektedir (Aziri, 2008). Is hayatinda bireyin
ihtiyaglari, arzular1 ve beklentileri bulunmaktadir. Calisan biitiin bu duygular igerisinde
1$ doyumu yasadigi gibi is doyumsuzlugu da yasayabilmektedir. Bu nedenle is doyumu

orgiit i¢indeki is davranislarinin neticesinde meydana gelmektedir (Davis vd.,1985). Is
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doyumu, isin kazandirdiklariyla c¢alisanin beklentileri birbirine uydugu zaman
olusabilmektedir (Bingdl, 1990:200). Calisan ihtiyaglart karsilanmadik¢a is
doyumundan s6z edilememektedir ( Kaynak, 1990).

Luthans (1990) is doyumunu, ¢alisanin, is sonug¢larinin istenilen diizeyde olup
olmadigi kararin1 verirken duygusal mantiginin daha agir bastigi bir durum olarakifade
etmektedir. Luthans (1995)’a gore is doyumunun ii¢ 6nemli boyutu vardir. Birinci
boyut, is doyumu calisanin isine karsi verdigi duygusal yanit olmaktadir. Ikincisi,
calisanin ihtiyaglarinin ne 6lgiide karsilandigr ya da beklentilerinin ne kadar asildiginin
belirlenmesidir. Ugiinciisii ise isin kendisi, iicret, terfi imkanlari, ydnetim tarzi ve

calisma arkadaslar1 gibi birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil etmektedir.

Bagka bir tanimlamada is doyumsuzlugu vurgulanmaktadir. Bireyin is hayatinda
isine gosterdigi olumlu tutum is doyumu meydana getirirken, olumsuz tutumu ise is
doyumsuzlugunu yaratmaktadir (Erdogan, 1996: 131). Is doyumu ile duygular
arasindaki iliskide is doyumunu bireylerin, 6zellikle is hakkinda verdikleri duygusal
tepkileri olarak belirtilir (Oshagbemi, 1997: 108). Spector, calisanin is hayatindan
memnuniyeti ile ve olumlu duygu durumu arasinda anlamli bir iliski olabilecegini
belirtmektedir (Spector, 1997).

Greenberg ve Baron, ¢alisanin yaptigi ise karsi genel tutumunu is doyumu olarak
ifade ederken (Greenberg and Baron, 2000: 170), Muchinsky (2000) ¢alisanin,
isteklerinin gerceklesmesi halinde isiyle ilgili ortaya konulan i memnuniyeti olarak
ifade edilmektedir. Bu ifadeyi tamamlayan Koustelios (2001: 354)’de, c¢alisanlarin
yaptiklart is ile ilgili ortaya koyduklari is tutumlarinin i doyumu hakkinda bilgi
verdigini belirtmektedir. Statt ise is doyumunu daha ¢ok igsel motivasyona bagli olarak
gerceklestigini belirtmektedir (Statt, 2004). Barutcugil goére is doyumu, calisanin
yaptig1 isin ve elde ettiklerinin, ihtiyaglariyla, kisisel degerleri ve yargilariyla Ortiistiigii
ya da Ortiismemesine olanak saglamasi durumunda yasadigi bir duygu olarak ifade

etmektedir (Barutgugil, 2004: 389).

Barutgugil (2004) is doyumunun belli 6zelliklere sahip oldugunu belirtmektedir.
Bu ozellikler su sekilde ifade edilebilir. Is doyumu degerlerin bir fonksiyonu olarak
kabul edilmektedir.
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Calisanin bilingli ya da bilingsiz olarak deger verdigi bir seyi elde etme arzusu
ve bu arzusunu gergeklestirme diizeyi is doyumunu belirlemektedir. Calisanlarin kisisel
Ozellikleri, yaslari, cinsiyetleri, inanglari ve degerleri, is yasamindaki deneyimleri,
yetisme tarzlari, aile yapilar1 ve yasam standartlar1 gibi sosyal 6zellikleri farklilagmakta
ise iliskin beklentileri farkli olmakta ve dolayisiyla is doyumunu saglayan is 6zellikleri
de degisebilmektedir. Is doyumu bireysel algilama bicimine bagh olarak
gerceklesmektedir. Calisanin kendi deger yargilarinin farkinda olmasi, kendini tanimasi
ve amaglarin1 bilmesi is doyumu adina 6énemli olmaktadir. Is doyumu ise ve iliskilere
karst duygusal ve kisisel bir tepki oldugundan goézlemlenmesi, genellestirilmesi ve

6l¢iilmesi her zaman kolay olmamaktadir (Barutgugil, 2004).

Silah’a (2005: 18)’ e gore i3 doyumu, ihtiyaglarin karsilanmasi durumunda
duyulan memnuniyeti ifade etmektedir. Bu tanimi destekler bi¢imde Keser, is doyumu
icin ¢alisanin isinden aldig1 haz ve mutluluktur ifadesini kullanmaktadir (Keser, 2005:
53). Farkli insanlar farkl1 diisiinceleri beraberinde getirmektedir. Is doyumu genel olarak
motivasyona bagli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is doyumunu nitelik ve
niceliksel olarak kisinin basarilarina ve duygu durumuna bagli olarak ger¢eklesmektedir

(Mullins, 2005).

Armstrong (2006) is doyumunun, c¢alisanin isi hakkindaki duygusu ve
davraniginin  toplami olarak gerceklestigini belirtmektedir. Olumlu ve uygun is
davraniglar1 is doyumunun birer gostergesi olarak kabul edilmekte diger yandan
olumsuz ve arzu edilmeyen davranislar ise i3 doyumsuzlugunun bir gostergesi olarak
tanimlanmaktadir. Is doyumu, i¢sel ve digsal motive edici unsurlarin bir araya gelerek
olusturduklart bir durum olmaktadir. Is doyumu c¢aliganin isini iyi yapmasi kadar

isinden aldig1 zevk, ¢osku ve mutlulugun 6diilii olarak da goriilmektedir (Kaliski, 2007).

Christen, lyer ve Soberman (2006)’in olusturduklar1 “Is Doyumu Modeli”
caliganin is unsurlari, gorev algilari, i performansi ve orgiit performanslart seklinde
dort unsurdan olusmaktadir. Christen ve arkadaslar1 bu dort unsurun orgiit icerisindeki
varliklarmin is doyumu {iizerindeki etkisi arastirilmaya c¢alismiglardir. Modele ait olan

icerik Sekil 3’de asagida yer verilmektedir.
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Is Unsurlar " Is Performansi "|  Orgiit Performansi

Gorev Algilari

o Is Doyumu

Christen ve arkadaslar1 (2006) tarafindan ortaya koyulan modele gore
calisanlar, yaptiklari islerin orgiit i¢erisinde tanimli olmasi ve goérevlerinin ne oldugunu
tam olarak bilinmesi is performaslarini artirmakta ve toplam orgiitsel performansi da
olumlu sekilde etkilemektedir. Ortaya ¢ikan anlamli ve olumlu yondeki bu verimlilik

calisanlarin is doyumlar1 tizerindeki etkiyi agiklamaktadir.
Sekil 3. Christen, Lyer ve Soberman’a Gore Is Doyum Modeli
Kaynak: Christen vd, 2006:138.

Lawler ve Porter (1967)’in ¢aligmasinda bir dnceki modelin aksine galisan

performansi ile elde edilen ddiillerin is doyumu ile iligkisi incelenmektedir.

I¢ Odiiller Algilanan
Adil Odiil

v

\ e / Is Doyumu
Di1s Odiiller

Sekil 4. Lawler ve Porter’a Gore Is Doyum Modeli

Performans

Kaynak: Lawler and Porter, 1967.

Lawler ve Porter tarafindan ortaya koyulan modele goreisgore calisanlarin
sergiledikleri performanslari sonucunda elde ettikleri i¢ ve dig ddiiller ile i doyumu

arasindaki iligki incelenmektedir.
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Calisanlarin duygusal kazanimlar1 igsel odiillerini; zam, ikramiye, terfi vb.

digsal odiillerini olusturmaktadir. Calisanin gosterdigi performansin odiillendirilmesi

doyumun olugmasini saglamaktadir. Bu 6diil ile doyum iliskisi ¢alisanin 6diil sisteminin

adil olmasimna olan inanci ile baglantili olmaktadir. Calisan bu d6diillendirmede bir

adaletsizlik oldugu kanaatindeyse is doyumu tam olarak ger¢eklesememektedir.

Locke ve Latham (1990)’da biraz daha farkli bir is doyum modeli ortaya

¢ikarmaktadirlar.
Yatistirma
A > Unsurlari
Yiiksek Seviyedeki
Amaglar \
Arabulma > Yiiksek L»(  Odiiller
Mekanizmalari Performans
Yiiksek Benlikli l
Orgiit «—| Beklenilen
) Amaglarina Memmuniyet
Baglilik

Sekil 5. Locke ve Latham’a Gore Is Doyum Modeli

Kaynak: Locke and Latham, 1990.

Sekil 5°teki Locke ve Latham is doyum modeline gore yiiksek seviyede

belirlenen standartlar ve beklentiler, is sonuglarinda basarili performansa doniistiigiinde

is doyumunun elde edildigi varsayimina dayanmaktadir.
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2.2. Is Doyumunun Onemi

Orgiitlerin igilenmek zorunda olduklar1 konularin basinda is doyumunun
gelmesinin nedenleri arasinda g¢alisanlarin saglik durumlart ile ilgili olan ve 6demek
zorunda kaldiklar1 fatura tutarlarimin gittikge artmasi, calisanlarin bozulan saglik
durumlar1 sebebiyle olusan is giicli kayb1 ve verimliligin diismesi, bu durumlarin da

orgiit biitcesinde ekgiderler olusturmasi (Telman ve Unsal, 2004: 11) sayilabilir.

Is doyumunun &nemi belirtilmek icin bu konuyu bireysel, drgiitsel ve yonetsel

olarak ele almak daha kapsamli ve detayl agiklayabilme imkani vermektedir.

Is Doyumunun Birey Acisindan Onemi, Calisan, yasaminm belli bir kismi is
cevresinde gectigi i¢in ¢alisanlarin ihtiyag ve degerlerinin ne Slgiide karsilandigi is
doyumu sonuglarimi etkileyebilmektedir. Calisanin ihtiya¢ ve degerleri dikkate alinarak
kendine has ozelliklere gore is yapabilme imkéni verildiginde fiziksel ve psikolojik
olarak saglikli olma hali ve isi hakkinda duydugu hosnutluk durumu ortaya
cikabilmektedir. Is doyumu sayesinde ¢alisanin isinden, calisma kosullarindan, galisma
arkadaglar1 ile olan iligkilerinden ve Orgiitinden memnun ve mutlu oldugu sonucuna
ulasilabilir. Boylelikle ¢alisanin hem kendi yasaminda hem de is hayatinda yasanilan
bu olumlu ruh hali ile ¢alisandan yiiksek diizeyde verimlilik ve etkinlik elde edebilmek

mumkin olmaktadir.

Is doyumu sayesinde ¢alisan kendi yeteneklerini gosterebilmekte ve psikolojik
yonden bir olgunluk diizeyine erigebilmektedir. Calisan ¢aligmak i¢in bir orglit segerken
ticret, terfi, kariyer ve Orgiitte var olan diger alternatif firsatlar gibi ¢alisma ortama,
orgiitsel iklim ve is felsefesi konularini da incelemektedir. Caligsanlar orgiit icerisinde
doyumu yasadigi anda mutlu olarak ¢alisma arkadaslari ile is birligine yatkin olma ve
hizmet sundugu hedef kitle i¢in daha verimli olma gibi arzu edilen orgiitsel davranis

bi¢imlerini sergileyebilmektedir (Egriboyun, 2015:140).

Is doyumunun saglanamamas: sadece c¢alisanlart degil orgiitleri de
etkileyebilmektedir. Birey acisindan gerginlik ve buna bagli psikolojik rahatsizliklar,
alkol, uyusturucu, stres, depresyon, tiikkenmislik, yabancilagsma gibi tepkiler hem is
hayatin1 hem de calisanin sosyal hayatini etkilemektedir. Biitiin bu olumsuz etkiler

sadece calisanin verimlilik ve performansini degil ayni zamanda orgiit iginde arzu
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edilmeyen disiik is giicti verimliligi ve performansi, artan is giicii devri, ¢atisma gibi

bir¢ok sonucu ortaya ¢ikarmaktadir.

Is Doyumunun Orgiit Acisindan Onemi; Calisanlar bir ise baslamadan 6nce
orgiitiin kendilerine saglayacagi kosullara iligkin yazili anlasmaya varmakta ve buna
bagli olarak is sozlesmesi imzalamaktadirlar. Ancak bu anlagsmalarin yaninda soz
konusu olmamasina ragmen, calisanin isten beklentilerini igyerinin de c¢alisandan
beklentilerini agiklayan yazili olmayan anlagmalar da vardir. Yazili olmayan
anlagsmalara gore birey isteklerinin ya da beklentilerinin karsilanmadigmni hissettiginde,
bireyin isine ve orgiite karsi negatif tutumlar gelistirmesi soz konusu olabilmektedir.
Beklentiler ile elde edilenler birbiri ile ne kadar ortiistiirseis doyumu o derecede
olusabilmektedir (Eginli, 2009: 37-38).

Is doyumu, calisana calisma ortaminda iyi davranildiginin bir gdstergesi
durumundadir (Ozgen ve Yalgin, 2011:353). Is doyumu, orgiit i¢indeki hiyerarsik
yapida iligkilerin ne derece saglikli yiiriitildiigiinii de gostermektedir. Dolayisiyla,
isverenler ve yoneticiler etkin yonetim ve Orgiit siirecleri i¢in i3 doyum diizeylerini

yiiksek tutmay1 hedeflemektedirler.

Spector (1997) yiiksek seviyedeki is doyumunun g¢alisanin duygusal durumunu
olumlu yonde artirdigin1 ve saglikli bir psikolojik ruh halini ortaya ¢ikardigimi ifade
etmektedir. Is doyumsuzlugu durumunda calisanin ¢alisma ortaminda yabancilasmaya
baslamasi, ise ge¢ gelmesi, devamsizlik yapmasi, ¢alisan devir hizinin yiikselmesi ya
da isin sabote edilmesi gibi istenmeyen orgiitsel davraniglar sergilenmekte ve bu durum

orgiit agisindan ekonomik ve sosyal iligkilerde diisiislere neden olmaktadir.

Is Doyumunun Yoéneticisi Acisindan Onemi;, Ydnetim calisanlarin is doyum
diizeylerini inceleyerek orgiit igindeki genel doyum diizeylerine iligskin bir fikir sahibi
olabilir. Calisanlarin igleri hakkinda ne hissettikleri, bu duygularin islerin hangi
yonlerini ilgilendirdigi ve kimleri etkiledigini ortaya ¢ikarmaktadir. Yoneticinin is
doyumuna yonelik caligmalar1 ¢alisan sorunlarini teshis etme araci olarak kullanilmasi
bakimindan 6nem tagimaktadir. Sorunlar tarandikca ve sonuglar tartigildik¢a her yonden

iletisim gergeklesmektedir.

Calisanlarin sorun ¢ézmeye katilmalar1 sayesinde yonetim ile gerceklesen etkili

yukariya dogru iletisim saglanmis olmaktadir. Kendisi ile ilgilenildigini bilen ¢aligsanin
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tutum ve davranislar1 da degismekte, yonetime karst olumlu bir duygu durumu
olugsmaktadir. Calisanlarin sorunlari, beklentileri ve ihtiyaglar1 g6z 6niine alinip bunlarin
karsilanmasina yonelik imkanlar yaratildiginda ise orgiit sendikal faaliyetler adina
saglam ve dogru bilgilere sahip olmaktadir (Davis, 1982: 103).

2.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu statik ve olagan bir durum olmayip calisanin is ortamindan ve elinde
olmayan ¢evresel sartlardan etkilenmektedir (Lam, 1995: 73). Calisanin is arkadaslari
ile olan iligkisi, var olan yOnetim tarzi, {icretler vb. gibi bilesenler is davraniglarini

sekillendirmektedir (George vd., 2008).

Armstrong’a gore i¢sel ve digsal motive edici unsurlarin bir araya gelerek
olusturduklar1 durum is doyumunu olusturmaktadir. Orek olarak yoneticinin kalitesi,
sosyal kisilerarasi iligkiler ve ¢alisanin isinde gostermis oldugu basar1 ya da basarisizligi
belirtilebilir. Bu unsurlarin yaninda kariyer firsatlari, isin ¢ekici olmasi, takim ¢alismasi
ve isin zorluk derecesi de is doyumunu etkileyen unsurlar icerisinde yer almaktadir

(Armstrong, 2006:264).

Isin kendisi, {icret, terfi imkanlar1, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslar iliskileri ve
calisma kosullar1 is doyumunu etkileyen faktorler olarak ifade edilebilir. Is doyumunun
artmast halinde Orgiit icinde calisanin performansit ve is kalitesi artmakta iken is
doyumsuzlugu meydana geldiginde gec gelmeler, devamsizlik ve drgiitte olan bagliligin

giderek azaldig1 gozlenmektedir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 76).

Is doyumuna etki eden unsurlar icerisinde en yaygm siniflandirma basliklari
“Bireysel” ve “Orgiitsel” faktorler olarak belirtilmektedir (Ozgen vd., 2001: 329;
Akinci, 2002: 4; Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 7).

2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler ¢alisanin medeni durumu, cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, orgiit
icinde calistig1 hizmet siiresi, kisiligi, degerleri, inanglari ve beklentileri, bilgi ve

yetenekleri ve sosyal ¢evresi olarak ifade edilebilir.
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2.3.1.1. Cinsiyet

Yapilan arastirmalar sonucunda kadin ya da erkek olmanin is doyumunu
etkiledigi ve farkli sonuglara ulasilabilecegi belirtilebilir. Baz1 arastirmalarda kadinlarin
is doyumlar1 daha yiiksek iken (Hodson, 1989; Kelly, 1989) bazilarinda ise erkeklerin is
doyumlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna (Friesen, Holdaway and Rice, 1983; Varca,
Shaffer and McCauley, 1983; Mccaslin and Mwangi, 1994) ulasilmaktadir.

Bagka bir arastirmada ise kadin ya da erkegin benzer cinsiyete sahip olan bir is
toplulugu igerisinde bulundugu takdirde daha yiiksek is doyumuna ulasilabilecegi
sonucu ortaya koyulmustur (Fields and Blum, 1997: 182). Bir bagka arastirma
incelendiginde ise kadin ¢alisanlarin, erkek c¢alisanlara gore daha yiiksek diizeyde is
doyumlu sahip oldugunu belirtmekte bunun nedeni olarak da kadin g¢alisanlarin erkek

calisanlara gore daha az is beklentilerinin olmasi ifade edilmektedir (Clark,1997:342).

Uyargil, (1988:24-25) kadin ¢alisanlarin erkeklere oranla daha vasifsiz islerde ve
diisiik iicret alarak caligmalarindan kaynaklanan toplum icindeki rollerinin erkeklerden
farkl1 sekillerde belirlenmesinin is doyumunu etkileyebilecegini ifade etmektedir. Bilgic
(1998) genel olarak cinsiyetin is doyumuna etkisi olmadigini ve kadin ¢alisanlarin iicret
ve calisma kosullar1 karsisinda daha diisiik is doyumuna sahip oldugunu arastirmasinda
ifade etmektedir. Sahin (2003) yoneticilerin is doyumlarini arastirirken cinsiyetin is
doyumunu etkilemedigini belirtmektedir. Cartkg1 (2004) yaptigi aragtirmada cinsiyetin
is doyumunu etkiledigini belirtmekte ve erkek calisanlarin, kadin galisanlara oranla

daha yiiksek seviyede is doyumuna sahip olduklarini ifade etmektedir.
2.3.1.2. Medeni Durum

Evli ya da bekar olma ile is doyumu arasindaki iligkiler incelendiginde genellikle
evlilerin, bekarlara gore is doyumlarinin daha yiiksek oldugu dikkat ¢ekmektedir.
Bunun nedeni olarak da evli olanlarin aile yagsamindaki doyumunun ige etki etmesi ya
da evliligin c¢aliganlarin  beklentilerini  degistirmesinden kaynakli olabilecegini

soylenebilir (Telman ve Unsal, 2004: 59).

Clark (1997) arastirmasma gore evli olan kadin ¢alisanlarin is doyumunun
yiiksek oldugunu belirtmektedir. Arastirmasinda erkek c¢alisanlarin is doyumlar

tizerinde evliligin etkisi olmadigi sonucuna ulagsmaktadir (Clark, 1997: 342).
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2.3.1.3. Yas

Yas ile i3 doyumu arasinda iliski incelendiginde farkli sonuglar oldugu ortaya
cikmaktadir. Baz1 arastirmalarda yas ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski olduguna
ulagirken (Weaver, 1980; Baysal, 1981; Rhodes, 1983; Lee and Wilbur, 1985; Herbert
and Burke, 1997; Oncel, 1998; Cetinkanat, 2000; Oshagbeni 1997, 1999, 2000; Esen,
2001) bazi aragtirmalarda ise yas ile is doyumu arasinda anlamlhi bir iliskiye
rastlanilmamustir  (Herzberg, vd., 1957; Singh and Singh 1980; Karlidag, Unal ve
Yologlu, 2000; Yildiz, Yolsal, Ay ve Kiyan, 2003).

Calisanin yasi arttikca daha uzun siirede ayni i yerinde ¢alisma firsati bulmakta,
deneyimi artmakta ve dolayisiyla is doyumuna ulasmasi daha kolay olmaktadir
(Spector, 1996). Bes ayr tilkede yiiriitiilen ¢alismalar yash ¢alisanlarin geng ¢aligsanlara
oranla iglerinden daha fazla doyum duyduklarini gostermektedir (Davis, 1988: 99). Bazi
arastirmalarda ise yas ile i3 doyumu arasinda U seklinde bir iligkinin var oldugu
belirtilmektedir. (Okpara, 2006: 50). “U” seklinin agiklamasi ise erken yaslarda is
hayatina atilan bir ¢alisganin 30’lu yaslarina geldiginde is doyumunun distiigii ve yas

ilerledik¢e is doyumunun tekrar yiikseldigini ifade etmektedir (Uyargil, 1988: 22).

Mottaz (1987:389-408)’da yaptig1 arastirmaya gore geng calisanlarin daha ¢ok
icsel ~motivasyonla hareket ettiklerinden ve bu sayede daha kolay is
degistirebildiklerinden bahsetmektedir. Yas1 biiyiikk olan ¢alisanlar incelendiginde ise
ticret, terfi gibi daha ¢ok digsal motivasyon araglariyla ilgilendikleri igin bu gibi
unsurlarin  saglanmasi durumunda daha kolay is doyumu yakaladiklari tespit
edilmektedir. Emekliligi yaklasan kisilerin kaygilarinin baglamasi sebebiyle is

doyumlarinda azalma oldugunu da arastirmasinda ifade etmistir.
2.3.1.4. Egitim Diizeyi

Aragtirmalarda egitim diizeyi yliksek kisilerin genel i3 doyumlarinin, daha az
egitim gormils olanlara oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir. Bireylerin zeka
diizeyleri incelendiginde ise bircok is ve mesleklerin belirli bir zeka seviyesi
gerektirdigi ve bunun altinda ya da iistiinde zekaya sahip kisilerin bu islerden doyum

duymadigi saptanmustir (Baysal, 1981: 193).
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Incir’e gore egitim faktdriinde dnemli olan ¢alisanin bilgi birikimi, calisma
degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi unsurlari ile is ve ¢alisma kosullar
arasinda bir denge de olmasi1 gerekmektedir Yaptig1 calismada yiiksek 6grenim gormiis
calisanlarin daha az 6grenime sahip ¢alisanlardan daha az is doyuma sahip olduklarini

belirtmektedir (Incir, 1990: 53).

Bazi arastirmalarda is doyumu ile egitim arasinda negatif iliski oldugu
gozlenmektedir. Yiiksek egitim gormiis ¢alisan daha iyi bir egitim aldig1 i¢in daha
yiiksek beklentilere sahip olmakta islerinin kendisine daha fazla basar1 ve sorumluluk
vermesini istemektedir. Bu beklentiler karsilanmadigi taktirde yiiksek egitime sahip
olan galiganlarin is doyumlar1 diismektedir (Schultz and Schultz, 1990: 281). Egitim
calisanlarin isinden beklentilerini karsiliyor ve daha fazla doyum verecek is olanaklarina
yol acabiliyorsa is doyumu arttirici, degilse is doyumsuzluguna neden olmaktadir

(Telman ve Unsal, 2004: 59).
2.3.1.5. Hizmet Siiresi (Kidem)

Calisanin i3 doyumu ile orgiitteki hizmet siiresi ile yakin bir iliski i¢indedir
(Telman ve Unsal, 2004: 58; Ozgen, vd., 2011: 330). Tecriibeli bir ¢alisan ne yapmasi
gerektigini is ortaminda bildiginden dolayr daha kolay is doyumuna ulasabilirken,
is tecriibesi olmayan galisan ise bu siire daha da uzamaktadir. Uyargil (1988: 26),
yoneticiler arasinda yapti§i bir arastirmada {ist yonetim kademesinde bulunan
calisanlarin iy doyumunun daha yiiksek oldugunu ifade etmekte ve statii ile iy doyumu

arasinda bir iligski olduguna ulagsmaktadir.

Ayni iste uzun siirelerle ¢alisan ¢alisanlarin ¢alistiklart yillar boyunca aldiklar
odiillerin yetersiz oldugunu fark ettiklerinde is doyumlar1 diismektedir (Bilgig, 1998).
Calisanin hizmet yillart artikga buna paralel olarak is doyum diizeyinin artacag
diistiniilmektedir ancak gegen yillar igerisinde ¢alisan gereksinimlerinin karsilanmamasi
halinde olumsuz diisiince ve beklentiler ortaya ¢ikmaya baslamakta ve is doyumsuzlugu

yaganmaktadir (Pelit, 2015: 72).
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2.3.1.6. Kisilik

Her calisanin farkli bir birey olmasindan dolay1 beklentileri de farklilagsmaktadir
(Ozgen ve Yalgin 2011: 358). Ige déniik bir calisan miimkiin oldugunca az sayida
kisiyle ve daha sessiz bir ortamda doyuma ulasilabiliyorken, disa doniik ¢alisan fazla
sayida insanin ve degisik uyaranlarin oldugu bir is ortaminda daha fazla doyum
almaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 62). Isinden memnun olmayan calisanin isini
yerine getirirken isini 6nemsemeyerek yapmasi biligsel olarak uyumlu olmadigini ortaya

koymaktadir (Iris and Barret, 1972: 301-304).

Is doyumu, ¢alisanin gereksinmesinin tiiriine, drgiitten beklentisinin niteligine,
isin  degerlendirmesindeki yeterligine dayanmaktadir. Bu nedenlerden dolay:
is doyumunun diizeyi c¢alisandan ¢alisana degisebilmektedir. Kendine giivenen,
0z benlik duygusunu gergeklestiren ¢alisanlar daha ¢ok doyum elde etmektedirler. Bu
ozelliklere sahip calisan basariya daha ¢ok giidiilenebilen, sorumluluk alabilen, adil terfi
imkanlarindan yana olan, Oviinmeye ve onaylanmaya daha az ihtiyact olan,
elestirilmekten daha az kirilan, isiyle ilgili ¢catigmada daha az kaygiya diisen ve daha az

uyum mekanizmalarina bagvuran kisiler olmaktadir (Basaran, 1982: 205-208).
2.3.1.7. Deger Yargilari, inanclar ve Beklentiler

Birey sahip oldugu degerleri isine yansitabilmektedir. Calisanin sahip oldugu
degerlere sahip olan diger ¢alisanlarla daha kolay iletisime gegebildigi bunun gatismay1
ve rol belirsizligini azalttig1 goriilmektedir (Erkmen ve Sencan, 1994: 144). Is doyumu,
calisanin yaptig1 isten beklentileri ile elde ettigi sonuglarin karsilastirmalarinin bir
sonucu olmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2011: 358). Gelisim ve basarma gibi giidelere
sahip olan ¢alisan siirekli yeni hedefler koyabilen ve isinden zevk alan bir calisan

olabilmekte ve is doyumunu yasama firsati bulmaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 62).
2.3.1.8. Bilgi, Beceri ve Yetenek

Bir is ne kadar farkli beceri gerektiriyorsa kisiye o oranda doyum verebilecegi
diisiiniilmektedir. Siirekli kendini tekrarlayan, uzmanlik gerektirmeyen, kolay
Ogrenilebilen islerde calisan ¢alisanlarin da doyumsuz oldugu gozlenebilmektedir. Yani

calisan yaptigi is kendi yeteneklerini ve becerilerini gelistirmeye miisaade ettiginde
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sorumluluk hissini yasattig1 zaman is doyumuna ulasabilmektedir (Telman ve Unsal,

2004: 28).
2.3.1.9. Sosyal Cevre

Bireyin blytdigi ve ¢alistig1 sosyo-kiiltiirel ¢evrenin de is doyumuna katkisi
oldugu belirtilmektedir. Sehirde yasiyan insanlarin daha kolay islerde ¢alistigi, kirsal
kesimlerde ise bireylerin daha zor islerde ¢alistigini ortaya koymaktadir (Baysal, 1981:
194). Toplum iginde islere verilen 6nem seviyesi zaman iginde yasadiklari toplumsal ve
iktisadi degerler bakimdan degisebilmektedir (Onaran, 1981: 33). Calisan bulundugu
sosyo-kiiltiirel toplum yapisi igerisinde tercih edilen veya tercih edilmeyen islere gore
bir meslek edindiginde doyum durumlari farklilagsmakta ve calisan igsinde kendine has
belli deger ve beklentileri karsilanmadiginda is doyumu bu durumdan

etkilenebilmektedir.
2.3.2. Is ve Is Ortamina Bagh Faktorler

Orgiitler is ortami olanaklar1 sayesinde ¢alisanlarin is  doyumlarini
gelistirebilmeleri i¢in cesitli olanaklar sunmaktadir. Ancak tek basima bu olanaklara
sahip olmak is doyumunu ortaya ¢ikarmakta yeterli olmamaktadir. Ciinkii her c¢alisan
birbirinden farkli kisisel oOzelliklere sahip olmaktadir. Bireyin, aldigi egitim, is
deneyimi, sosyal ¢evresi gibi faktorler ise ve is kosullarina iliskin degerlendirmelerini
sekillendirmekte ve belli bir tutum gelistirilmesinde etkili olmaktadir. Bu nedenle is
doyumu ya da doyumsuzluguna neden olan faktorlerin incelenmesi gerekmektedir
(Eginli, 2009: 38).

Is doyumunun sonuglar1 ¢alisanin fiziksel ve ruhsal sagligimi, orgiitiin ¢alisma
ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal
israf anlayisini etkilemesi agisindan gz ardi edilemeyecek kadar 6dnemli olmaktadir.
Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basarist ve gosterdigi performans sadece
karlhilig1, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil,
insan boyutu ile de dlgiilmesi gereken bir durumdur. Orgiitler agisindan is doyumu her
seyden once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik durumunu gerektirmektedir
( Erdogan, 1994: 378).
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Is doyumu, calisanlarin is ve calisma ortamma iliskin bir dizi faktdriin
olusturdugu tutumlarmin toplamindan olusmaktadir (Ozgen vd., 2002: 332). Bununla
birlikte Luthans’a gore is doyumu saglanabilmesi i¢in yapilan is, licret, terfi, calisma
kosullari, ¢alisma arkadaslar1 ve yonetim tarzinin etkili oldugu belirtmektedir (Luthans,
1995: 3). Luthans (1992)’de is doyumu faktorleri; {icret, isin niteligi, bireyin ¢alisma
kosullar1, yonetim politikalari, ¢alisma arkadaglari, is giivenligi, terfi imkanlari, iletisim
ve verimlilik gibi unsurlardir. Toker (2007)’de yaptigi ¢alismasinda benzer ifadeyle isin
yapisi, ticret, calisma arkadaglari, yonetim ve denetim ve yiikselme olanaklarinin is

doyumunu etkiledigini ifade etmektedir.

Akincr (2002) tarafindan yapilan is doyumunu daha detayli anlamamiza
yardimci olacak “Is Doyumu Ile Ilgili Neden Sonug iliskisini” gdsteren sekil asagida
yer almaktadir. Akinci (2002: 6)’a gore genetik egilim, aile faktorii, egitsel faktorler,
sosyo-kiiltiirel faktorler, deger yargilari ve is hayati tecriibesinin olusturdugu kisisel
faktorlerin i doyumu ya da is doyumsuzlugu iizerinde etkilidir. Ayrica orgiitsel
diizenlemeler, orgiit kiiltiirii ve genel orgiitsel faktorlerini olusturan is ortamina bagh
olan orgiitsel faktorlerin de ¢alisanin i doyumunu ya da is doyumsuzlugunun

olugsmasinda etkili olan faktorler arasinda yer almaktadir.

Akinci (2002:6) gore kisisel ve is ortamina bagh orgiitsel faktorlerin birlikte ele
alimmasinin ¢alisanin, mutlu ve saglikli bir birey olmasini, yetenek ve yaraticilifini
ortaya koyabilmesini, ise ve orgiite bagli olmasini, nemli durumlar disinda devamsizlik
yapmamasint sagladigini belirtmektedir. Bunun yani sira diisiik ¢alisan devrine ve
isglicii verimliliginde istikrarli artisa ulasildigini ve ¢alisanlarin 6rgiit amaclarina daha

kolay giidiilenebildigini belirtmektedir

Akincr’ya (2002:6) gore kisisel ve is ortamina bagl Orgiitsel faktorler
saglanmadiginda ise is doyumsuzlugu meydana gelmektedir. Is doyumsuzlugu sonuglari
ise calisanin mutsuz ve sagliksiz bir birey oldmasi, islerinde giidiileme eksikligi
yasamasi, ¢alisanin igine ve orgiite baglilik duymamasi, kamufle edilen devamsizliklarin

var olmasi ve is sikayetlerinde artis meydana gelmesi biciminde 6zetlenmektedir
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2.3.2.1. Orgiit ve Yonetim

Ozellikle toplumca tanmmis, Onemli bulunan, hizmet g¢evresi genis olan
calisanin yaraticiligina 6nem veren, takim c¢aligsmasina elverisli olan yonetim bigimleri
calisanlar agisindan yiliksek doyum saglayabilmektedir (Pelit, 2015: 67). Calisanlarin
karar alma mekanizmalarinda yer almamasi, onlara sorumluluk verilmemesi,
calisanlarin ~ orgiit i¢indeki yerini sorgulatabilmekte ve is doyumsuzlugu
yasatabilmektedir. Calisanlara yonelik olma ve destekleyici iligkiler gelistirebilmek is

doyumu tizerinde etkili olmaktadir (Luthans, 1995: 122).

Yoneticiler ile g¢alisanlarin  bulundugu duygusal durumlar ve ¢alisma
kosullarindaki iliskileri dnemli olmaktadir. Yoneticilerin uygun yonetim dilini biliyor
olmasi, biitiin ¢alisanlar1 ayn1 mesafeden adil bir sekilde yonetebilmesi, dikkatli, 6zenli
bir iletisimi saglamada araci olabilmesi, ¢alisanlari elestirirken ya da takdir ederken
Ozen gostermesi hiyerarsik iligkilerde 6nemli olmaktadir. Yapici ve yerinde yapilan geri
bildirimler ¢alisanlara hatalarini gorebilme, diizeltebilme ve performans: hakkinda bilgi
vermektedir (Telman ve Unsal, 2004: 30-43).

2.3.2.2. Isin Genel Durumu

Incir’e gore calisanin kendine has ozellikleri ile is ne kadar uyum iginde ise
yiiksek is doyumu meydana gelmektedir. Aksi takdirde ger¢ek ile benlik arasinda
gergeklesen uygunsuzluk is doyumsuzlugunu ortaya ¢ikarmakta olup calisanin bu
durumdan kurtulma isteginin siddeti artmaktadir (Incir, 1990: 50).Calisanlara, kendi
yeteneklerini kullanma olanagi verebilen is imkanlar1 tanindikg¢a, ¢ok yonlii ve 6zel
nitelikler gerektiren isler yapmalarina firsat verildikge ve basarili olduklari konusunda
geri bildirimler uygun sekilde ¢alisanlara bildirildikge calisanlarin is doyum diizeyi
artabilmektedir (Robbins, 1991:172).

Isin, galisan icin cekici olmasi isin gelecegi ile ilgili olmaktadir. Is, gelecekte
calisanane denli ¢osku yaratabiliyorsa ve ne derecede yiiksek diizeyde gereksinimlerini
karsilayabiliyorsa is 0 oranda ¢alisana cazip gelmektedir. Calisanlar agisindan ilgi ¢eken
bazi ig Ozellikleri belirtilebilir. Bunlar; is yetenekleri, yiiksek becerileri kullanmaya
elverislilik, 6grenmeye olanak vermesi, isin yaraticiigina, degisiklilige, sorumluluga

elverisli olmasi, denetim bi¢iminin demokratik olabilmesi, isin bilissel buluslara
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yeniliklere agik olmasi ve isin sorun ¢dzmeye olanak vermesi seklinde belirtilebilir

(Basaran, 1982: 205-206).

Isin kendisi ve genel goriiniimii is doyumu i¢in dnemli bir kaynak olmaktadir.
Isin sagladig iicret, statii ve diger avantajlar yeterli olmasina ragmen isin genel yapisi
calisanin kisilik ve beklentilerini karsilamiyorsa doyumsuzluk ortaya gikabilmektedir
(Ozgen ve Yalgm 2011: 361). Bireye kendine uygun is ve ¢alisma ortami yaratilmadig
taktirde zaman igerisinde is doyumsuzlugu olusmakta, is doyumsuzlugu da g¢alisanda

bitkinlik, yorgunluk ve devamsizliga yol acabilmektedir.

Isin toplum iginde &nemli bir yere koyulmasi is doyumuna ulasmayi
kolaylastirabilir. Isin ilging olmasi, kisiye kendini gelistirme firsat1 vermesi, isin cekici
olmasi birer doyum nedeni olabilmektedir. Bir is bireye ne kadar ilging ve yenilik¢i
gelmekte ise o derece doyum artabilmektedir (Erdogan, 1996: 236). Toplum icinde
saygin olan meslege sahip olmak daha yiiksek is doyumu yaratmaktadir (Davis, 1988:
100).

2.3.2.3. Ucret

Is doyumunu etkileyen etmenlerden birisi de galisanin aldig1 iicret olmaktadir.
Calisan yasaminin Onemli bir zaman dilimini g¢alisarak gegirmektedir ve ¢alisma
esnasinda bedensel ve zihinsel emek kullaniminin karsiligi {icret olarak
belirlenmektedir. Calisan hayatin1 kazandigi iicret ile gecindireceginden aldigi ticret
hem yasamini hem de is doyumunu dogru orantida etkilemektedir. Is doyumunun gelir
diizeyi ile olumlu bir iligskisinden s6z edilmektedir (Kolasa, 1969: 455). Yiiksek olarak
belirlenen ticret artiglar1 is doyumunu artirmaktadir (Groot and Van Den Brink, 1999:
352) .

Orgiit icinde adil iicret sistemi kurularak dengeli bir {icret sistemi yaratilmasi
calisana is doyumuna ulagsmasinda kolaylik sunmaktadir. Ucret konusunda doyumu
belirleyen en 6nemli konu iicretlerin adil olup olmadigidir (Telman ve Unsal, 2004: 39).
Calisanin {icretinin yiiksek olmasi is doyumu yaratmaya yeterli olmamakla birlikte
calisanin ihtiyact olan iicret ile var olan iicret arasindaki karsilagtirmaya gore durum

degismektedir.
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Ucreti dengesiz olan ya da iicreti agisindan tatmin olamayan bir ¢alisan zamanla
isini yapmak istememekte, hata oranlar1 artmakta, ise devamsizliklar yapmakta en
sonunda istifa edebilmektedir (Saal and Knight, 1988: 304). Is doyumu iizerinde iicretin
etkisi dogrudan veya dolayl olarak etkilemektedir. Ucretin dolayl etkisi ise ¢alisanin
aldig1 tcreti ve sergiledigi performansi diger c¢alisanlar ile karsilastirma yapmasi
sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Karsilagtirma sonucunda calisan oOrgiitte adil iicret
uygulamasinin var olup olmamasina karar vermekte ve bu durumda is doyumunu

etkilemektedir (Ozgen ve Yalgi, 2011: 362).

2.3.2.4. Terfi

Terfi, calisanin basarili oldugunun ve gelecekte basarili isler yapabilme
kapasitesinin var oldugunun bir gostergesidir. Bu sayede statii ve iicret artisi
yasatabilecek olan durum terfi olarak ifade edilebilinir (Telman ve Unsal, 2004: 42).
Orgiitlerin terfi imkanlar1 ve olanaklara sahip olmas1 orgiitii ¢ekici olarak gdsteren bir
etken olabilmektedir. Etkin bir terfi sisteminin orgiit i¢inde yer almasi ¢alisanlarin
yetenek ve kapasitelerine gore adil bir degerlendirme olacagi duygusunu yaratmaktadir,
boylelikle ¢alisan yaptiklari isten ve ¢alistiklar: orglitten daha fazla doyum alabilmeleri

saglanmaktadir.

Yiikselme olasiliginin olmasi, yiikselme olnaklarinin ¢oklugu, bu sistemin adil
olmast ile yilikselme isteginin calisanca duyulmasi terfinin is doyumu iizerindeki
birlesenleri olmaktadir. Terfi imkanlar1 ise ¢alisandan ¢alisana gore degisebilmektedir.
Terfi daha ¢ok para kazanma, daha yiiksek mevki ve yarigmayr kazanma anlamina
gelebilir. Her calisanin yiikselmeye bakis agisi degismekte bundan dolayr ortaya
cikabilecek olan is doyumu ya da doyumsuzlugu farkli olmaktadir (Basaran, 1982: 206).

2.3.2.5. Odiillendirme

Sistemli, gilivenilir ve adil bir ddiillendirme ¢alisanin is doyumuna ulagmasini
arttirabilmektedir. Aksi takdirde is doyumsuzlugu yasanacak maddi ve manevi yonde
calisanin istedigi diizeyde doyum gergeklesmeyecektir. Bir oOrgiitte uygun 6diil
sistemlerinin  var olmas1 ¢alisanlarin daha yiiksek is doyumuna ulagmalarini
saglayabilmektedir (Erkmen ve Sencan, 1994: 145).
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2.3.2.6. Calisma Kosullar1

Calisma kosullari, ¢alisanin yaptig1 ise ve verimliligine dogrudan etki eden
faktorlerden biri olmaktadir. Bu kosullarin en uygun diizeyde saglanmasi calisanin
moral diizeyini arttirabilme 6zeligine sahip oldugu kadar orgiitte bagliligini arttirma ve
ortak amaglar etrafinda birlesme konularinda da etkili olmaktadir. Bu nedenle fiziksel
kosullarin, ¢alisanin ¢alisma temposu ve istegini yiikseltecek bigcimde diizenlenmesi
gerekmektedir. Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi calisanlarin is doyumu iizerinde etkisi
oldugunu ifade edilmektedir (Egriboyun, 2015: 136).

Is yerinin tehlikeli olmasi, uygun olan ¢alisma kosullarmin saglanamamasi
calisanin kendini isine vermesini zorlastiracak olup is doyumunu azaltacak sonuglar
ortaya koyabilmektedir. Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin tehlikesiz ve rahat fiziksel
ortamlardan hoslandiklarini ortaya koymaktadir (Erdogan, 1996: 245). Calisanlarin
fiziki ve psikolojik olarak nemi, sicakligi, temizligi, ¢alisma saatleri, dinlenme molalari,
calisma arkadaslar ile etkin iletisim kurabilecekleri ortam saglanabilmesi, ergonomik
yerlesimi, ¢alisanin ihtiya¢ duyacagi arac¢ gereclerin eksiksiz ve kullanigli olmasi hem

verimlilik hem de is doyumu agisinda 6nemli olmaktadir.

Calisanlarin  yenilikgi olmasimin  saglanmasi, kendini piyasa sartlarina
ayarlayabilmesi ve miisteri istek ve Onerilerine uygun ¢alisma kosullar1 saglanmasinda
is doyumu etkileyen diger etmenler olarak gosterilmektedir (Pelit, 2015: 65). Calisanin
fiziksel ve psikolojik olarak kendini isine verebilmesi, yapilan isten hosnut
olabilmesinin yollarindan biri de oOrgiitte is gilivenliginin var olmasidir. Calisan bu

sayede kendini giivende hissedebilecek ve is doyumu artabilecektir.
2.3.2.7. Calisma Arkadaslan fle iliskiler

Calisanlarin  sosyal iliski ihtiyaclarinin  karsilanmasi acisindan calisma
arkadaglar ile olan iliskileri de is doyumunu etkileyebilmektedir. Calisanlarin galisma
ortami i¢inde destek alabilmesi, yonlendirilebilmesi ve is birligine yatkin g¢alisma
arkadaglara sahip olmasi iy doyumunu olumu yonde etkileyebilmektedir. Amaglara
erismede yardimci olan c¢alisma arkadaslarinin varligr c¢alisanin i doyumunu

arttirmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2011: 357).
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2.4. Is Doyumunun Etkileri

Ezzedeen (2003) tarafindan “Is Doyumun Etkilerini” detayli bir bi¢imde

incelememize olanak saglayan faktorleri Sekil 7°de yer almaktadir.

Saghk Uzerindeki Etkileri

Fiziksel Saglik

Psikolojik Saglik

Zihinsel Saglik

Yasam Omrii (Uzun yasam)
Tiikenmislik

Uyusturucu ve Alkol Aliskanligt

is Dis1 Davramslara Etkisi

= Aile Yasantisi
= Evlilik

=  Dinlenme

IS DOYUM

is Davramslarindaki iliskilere ve Verimlilige

Etkisi

»  Orgiitsel Vatandaslik Davranislar:

= s Performansi

is Verimliligini Etkileyen Davramslar

= s Geciktirme

=  Devamsizlik

» [sgdren Devir Hiz1
= [si Sabote Etme

Sekil 7. Is Doyumunun Etkileri
Kaynak: Ezzedeen, 2003:9.

Sekil 7 ‘de Ezzedeen (2003) gore is doyumu etkilerinin, ¢alisanin sadece ¢alisma
ortami smirh kalmayip tiim yasamini i¢ine alan genis bir ¢evreye sahip oldugunu

gostermektedir.
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Is doyumunun calisanin fiziksel, psikolojik, zihinsel sagligi, tiikenmislik
duygusu ve yasam omri ile iliskili oldugu goriilmektedir. Bunun yanisira is doyumu
sayesinde c¢alisan aile ve 6zel hayatinda mutlu olmaktadir. Orgiit icerisinde istenen
orglitsel davraniglar1 sergileyebilmekte ve is performansi ylikselmektedir. Ayrica is
doyumu yasayan calisanin isi geciktirme, devamsizlik, ¢alisan devir hiz1 ve isi sabote

etme davranislar1 azalmaktadir.
2.4.1. Fiziksel- Psikolojik Saghk Acisindan is Doyumunun Etkileri

Calisan i3 doyumu sayesinde fiziksel ve psikolojik yonden kendisini mutlu ve
saglikli hissetmekte bu da artan motivasyona sebep olmaktadir. Calisanin moralinin
yiiksek olmasi diger ¢aligma arkadaslar1 ve calisma diizeni iizerinde bazi olumlu
etkilerin olusmasini saglamaktadir. Bu ozellikler kisaca, calisanlar orgiitte ve islerine
karsi bliylik ilgi duymakta, Orgiittin giic durumlarinda olaganiistii ¢aba
gosterebilmektedirler. Ayrica, calisanlara belirli Olciide girisim olanagi tanimakta,
calisanlar, oOrgilittiin hedefleri dogrultusunda isbirligine girebilmekte, orgiitte ve
yoneticilerine karsi bagliliklar1 artmakta, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere

isteyerek uymaktadirlar (Senatalar, 1978: 300).

2.4.2. Yasam Doyumu Acisindan Is Doyumunun Etkileri

Caligsanin isinden sagladigi doyum yasamini da etkilemektedir. Bireyin kendine
gore 6nemli buldugu bir alandaki duygularin1 bagka alanlara da yansitarak genelledigi
goriilebilir. Calisan aile yasamindaki duygularini orgiitteki isine, isindeki duygular1 da
aile yasantisina yansitmaktadir. Calisanin isinden duydugu doyum yasamdan duydugu

doyumun etkilemesi olagan bulunmaktadir (Basaran, 1982: 208).
2.4.3. Orgiitte Baghhk Acisindan is Doyumunun Etkileri

Yiiksek i3 doyumuna sahip olan calisanin Orgiitii sahiplendigi, ise bagliliginin
arttigl ve istege bagl isgilicii devir hiz1 oraninin azaldigi saptanmistir (Gannon and
Noon, 1971; Romzek, 1989; Leck and Saunders, 1992; Saunders, 1992). Kendine uygun
iste c¢alisabilen, egitimler ile Orgiitte kaynasmasi saglanan, calisma arkadaslan ile
kaynasabilen calisan kendini daha kolay Orgiite adapte etmekte ve is doyumu
olusmaktadir. Calisan Orgilite uyum sagladiginda, Orgiitiin amaglar1 ve araglarini

benimsemesi kolaylasmaktadir (Heller vd., 2002).
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2.4.4. Motivasyon Acisindan Is Doyumunun Etkileri

Guidi (motive), bir bireyi bir amaca ulasmak igin belli bir davranisa iten, eyleme
geciren bireyin davranigini giiglendiren, etkinlestiren, yonelten bir i¢ giic olmaktadir
(Basaran, 1982: 176). Motivasyon, bir amacin elde edilmesi yoniinde bireyin belli
davraniglar i¢in uyarilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesini igeren bir siire¢ olarak
ifade edilmektedir. Bireyler ihtiyaglari i¢in ¢alismakta olup ihtiyaglar var oldugu olgiide
motivasyonlar1 var olabilmektedir. Motivasyon calisanlara verilen gorevlerin yerine
getirilebilmesi ve arzulanan odiillerin elde edilebilmesi ile ilgili beklentilerine bagl
olmaktadir. Motivasyon, bireylerin kendilerine nasil davranildiginin bir sonucu olarak
da ortaya ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2004: 390).

Motivasyon ile doyum arasindaki iligski karsilikli etkilesim i¢cinde olmaktadir.
Tatmin olmus bir bireyin motive olabilmesi i¢in gerekli ortam hazir olmus durumda
olmaktadir. Kendini hazir hisseden birey, davranmigin1 degistirme ve giidiilemeye
olduk¢a uygun durumda olmaktadir. Calisanlar ¢alisma ortaminda beklediklerini elde

edebildikleri derecede doyum saglamaktadirlar (Eroglu, 2015: 456).
2.4.5. Performans Acisindan is Doyumunun Etkileri

Performans, bireylerinin islerini yerine getirmeleri i¢in harcadiklar1 tiim ¢abalar
karsisinda elde ettikleri basar1 diizeyidir. Bir bireyin performansi sahip oldugu
nitelikleri, yetenekleri, inan¢ ve degerlerine bagli olmaktadir. Saglanan performans daha
sonra odiillendirildiginde is doyumuna doniisebilmektedir. Isinde mutlu, huzurlu ve
giivenli olmak anlamina gelen i3 doyumu sayesinde bir sonraki asamada gosterilen

¢abanin diizeyi ve niteligini ortaya koymaktadir ( Barutgugil, 2004: 390).

Is doyumu ve is performansi arasindaki iliski incelendiginde 1930°da Hawthorne
arastirmalari ile ulasilan sonuglara bakildiginda “mutlu ¢alisanlar, verimli ¢alisanlardir”
fikri ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte daha kapsamli olarak Judge, Thoresen, Bono,
and Patton’in (2001) arastirmalarina bakildiginda is doyumu ile is performansina iliskin
ongoriilebilir ve giiclii bir iliskinin Kkurulabilecegi goriilmektedir. Is doyumu ve
performans iliskisinde 6nemli olan nokta, g¢alisanin performansinin dogru bigimde
Olclilmesi ve degerlendirilmesi olmaktadir. Performansi degerlendiren kisinin de hatasiz
ve dogru sekilde karar verebilmesi g¢alisanin is doyumu agisindan degerli olmaktadir

(Telman ve Unsal, 2004: 20-23).
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2.5. Is Doyumsuzlugunun Etkileri

Is doyumsuzlugunun etkilerini “Birey” ve “Orgiit” acisindan iki ana grup i¢inde

incelemek mimkiin olmaktadir.
2.5.1. Bireysel Acisindan Is Doyumsuzlugunun Etkileri

Orgiitiin amaglarma ulasabilmesi elinde olan ¢alisan unsurundan yiiksek derece
yararlanabilmesine bagli olmaktadir. Bu sebeple c¢alisana uygun c¢alisma kosullar
yaratilmali, ise uygun calisan segilmeli, adil tcret, terfi sistemi olusturmali ve kariyer
yollar1 a¢ik olmalidir. Bunlarin 6rgiit i¢inde var oldugunu bilen ¢alisan kendisi ile isi
arasinda daha kolay uyumu yakalamakta ve kendisini isiyle biitiinlestirmektedir.
Calisan calistigr igyerinde bedensel giiciinii ortaya koyarken, ayn1 zamanda diisiinsel
giiclinden yararlandigin1 gorebilmekte, ise ve isyerine karsi yabancilik duygusundan
kendisini biiyiik 6l¢iide kurtarmakta, yaptigi is anlam kazanacak ve isyerinin amaglari
ile daha kolay biitiinlesmektedir (Dicle ve Dicle 1989: 1). Bunlar1 ger¢eklestiremeyen
calisan zamanla Orgiite olan bagliligi azalmakta, verimi diismekte ve is doyumsuzlugu

olusmaktadir.

Is doyumu, calisana iyi davramldigimin bir gostergesi oldugu kabul edilebilir. Bu
da galisanin psikolojik diizeyini etkilemektedir. Eger ¢aliasn is doyumuna ulasmis ise
huzurlu ve verimli ulasamamis ise depresif bir hal igerisine girebilmektedir (Lise and
Timothy, 2004: 399).Calisanin gerecken zamanlarda yoneticileri ile sorunlari asamamasi
ya da kati1 bir yoneticilik tarzi ile karst karsiya kalmasi ¢alisan1 ¢ikmaza
sokabilmektedir. Zamanla olusan bu aksakliklar c¢alisan {iizerinde yabancilagmayi
arttirmakta, saldirganlik ya da istenilmeyen davraniglar sergilemesine neden
olabilmektedir. Zamanla hem c¢alisma ortami hem de ¢alisanin yasam hayati is

doyumsuzlugu ve etkilerine maruz kalmaktadir (Ozgen ve Yalgin 2011: 354).

Sorunlar ¢oziilemeyen, aksakliklari asamayan, orgiitle olan baglar1 zayiflayan
calisanin 1§ performansi azalmakta, oOrgiit icinde ice kapanma davranisi artmakta,
psikolojik ve fizyolojik sagligi bozulmakta, zarar verici davranislar sergilemekte ve
yasam doyumunda da aksakliklar ¢ikmasina yol agmaktadir (Spector, 1997). Diisiik
doyum nedeniyle c¢alisan devir hizinin yiikselmesine neden olmakta, yetismis ve
deneyimli is giicii kaybina yol agmaktadir (Oshagbemi, 2000; Greenberg and Baron,
2000).
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2.5.2. Orgiit Acisindan Is Doyumsuzlugunun Etkileri

Orgiitlerin ve yoneticilerin calisanlar1 etkili bir sekilde yonetebilmesi adina is
doyumu ile ilgilenmek zorunda olunan ve dikkat edilmesi gereken olan 6nemli bir konu
olmaktadir. Yapilan bir¢ok aragtirma da gosteriyor ki is doyumu ¢alisanlarin giiclii bir
motivasyonla yaratmasini kolaylastirmakta, elde edilen olumlu duygu durumu ve
hosnutluk verimliligi artirabilmekte kisacas1 orgiitsel performansi olumlu sekilde

etkilemektedir.

Calisanin kendisini ¢ok az veya hig¢ katkist olmayan bir diizen i¢inde bulmasi,
calisanlar arasinda huzursuzluklara ve direnmelere yol agmaktadir. Diisiik morele sahip
olan galisan isteksiz, yorgun, ise ge¢ gelme, isi yavaslatma, isi durdurma, hata payinin
arttirmasi, asirt olglide devamsizlik, calisan devir hizinin yiikselmesi, is verimi
diismektedir. Ilave olarak calisanlar arasinda ge¢imsizlik, is kurallarma ve ig emirlerine
uyumsuzluk, orgiit ¢ikabilecek krizlerin artmasi ve orgiit icinde ¢alisan iligkilerinin

kotlilesmesi durumlari ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 1989: 139).

Is doyumsuzlugu, ise ge¢ gelme, sendikalasma, sikayet, ilag bagimliligs, istifa
gibi i¢ce kapanma davranislarina neden olabilmektedir (Hackett and Guion, 1985; Kohler
and Mathieu, 1993). Is doyumsuzlugu sonucunda istenilmeyen &rgiitsel davranislarin
meydana gelmesine neden olmaktadir. (Mirvis and Lawler, 1977; Cascio, 1986). Boyle
bir durum ile karsilasan orgiit ulasmak istedikleri amaclara ulasamamakta orgiit icinde
etkinlik ve verimlilik azalmakta sonug olarak varligi gelecekte siirdiirebilme durumu

tehlike icine girebilmektedir.
2.6. Is Doyumu Teorileri

Is doyumu teorileri ile ilgili olarak yapilan ¢alismalara bakildiginda; bunlar
motivasyon ve is doyumuna iligkin teoriler (kapsam teorileri) ve performans ve is
doyumu iliskisine yonelik teoriler (bekleyis teorileri) olarak iki grupta ele alinmaktadir
(Onaran, 1975: 143-153; Luthans, 1992: 269-271).

Toker (2006) bu kapsamda yaptigi ¢alismasinda motivasyon teorileri olarak
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Herzberg’in Ikili Etmen Teorisi ve Adams’n Esitlik

Teorisi birer motivasyon teorileri olarak ele almaktadir.
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Ozdemir (2006)’da yaptig1 calismasinda motivasyon ve is doyumu teorileri
olarak Herzberg’in Ikili Etmen Teorisi, McClleand’in Basarma ihtiyac1 Teorisi, ve
Alderfer’in ERG Teorisi olarak kabul ederken; Vroom’un Bekleyis Teorisi,
Sartlandirma Teorisi, Esitlik Teorisi ve Amag¢ Teorisini performans ve is doyumuna

yonelik teoriler olarak kabul etmektedir.
2.6.1. Motivasyon ve Is Doyumuna iliskin Teoriler (KapsamTeorileri)

Kapsam teorisi, bireylerin iginde bulunduklart ve belli bir davranisi
dogmasindaki alt nedenlerin neler oldugunu belirlemeyi amaglayan teoriler olarak
adlandirilmaktadir. Calisanlarin nasil daha iyi motive olacaklari1 ve daha iyi performans
sergileyebilmeleri i¢in motive edici unsurlar ve bu yonde bireyin belirledigi hedefler
lizerinde durmaktadir (Ozler vd, 2013: 141). Asagida bu teoriler hakkinda genel bilgiler

verilmektedir.
2.6.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Bireyin ihtiya¢larini ilk kez 1943 yilinda Amerikali Abraham Maslow bilimsel
olarak incelemistir. Maslow’a gore bireylerin davraniglarini etki altinda birakan 6nemli
unsurun bireyin ihtiyaglari oldugu one siiriilmektedir. Teori iki temel varsayima
dayanmaktadir. Birincisi, bireyin sergiledigi her davranisin, bireyin sahip oldugu
ihtiyac1 gidermeye yonelik gerceklestirmesidir. ikincisi ise bu ihtiyaglarm hiyerarsik bir

sirada gerceklesmesidir.

Maslow’un gelistirdigi teori gore bireylerin ihtiyaglarinin belli bir siralamasi
vardir ve her bireyin kisilik ve davranis yapisina gore ihtiyaglarin 6nceligi degisebilir.
Birey sahip olduklarindan daha ¢ok sahip olmak istedikleri ihtiyaclar1 elde etmek adina
bir davranisa yonelmektedir. Birey sahip olduklari ihtiyaglarin1 koruma giidiisiine sahip
olurken elde etmek istedikleri ihtiyaclar1 i¢in daha fazla istekli olmaktadir (Kogel, 2015:
736).

Sekil 8. ‘da Senatalar (1978) tarafindan hazirlanan “Maslow’un Ihtiyaclar

29 ¢¢ 29 <¢

Hiyerarsisi” ihtiyaclarin “temel fizyolojik ihtiyaclar”, “giiven ihtiyac1”, “sevgi ihtiyac1”,

(13

“itibar gorme ihtiyac1” ve kisisel biitlinliik ihtiyac1” gibi bes temel ihtiyag

basamagindan olustugu goriilmektedir.
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V .Kisisel
Biitiinliik

Ihtiyaci

IV. itibar Gorme

Thtiyaci

111. Sevgi Ihtiyac

I1. Giiven Ihtiyaci

I.Temel Fizyolojik

Ihtiyaclar

Sekil 8. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Senatalar, 1978: 279.
Bu ihtiyaglara iliskin asagida kisa bilgiler verilmektedir.

e Temel Fizyolojik ihtiyaclar: Yeme, i¢gme, barinma, hayati devam ettirme gibi
birey i¢in zorunlu olan birinci ve temel ihtiyaglardir. Bu gereksinimler ortadan
kaldik¢a diger ihtiya¢ basamaklarina gegilmektedir.

e Giiven Ihtiyaci: Hastalik, yaslilk vb. hallerde gelecegi garanti etme gibi
ihtiyaclaridir. Bireyin ihtiyaglar1 ortadan kalktik¢a birey gelecekle ilgili plan ve
tasarim yapabilmektedir.

e Sevgi Ihtiyaci: Kendi kendini anlama ve sevgi ihtiyaci gibi bireyin bulundugu
toplum igerisindeki iligkilerini kapsayan ihtiyag tiirii olmaktadir.

e Itibar Gorme Ihtiyaci: Maslow bu ihtiyacin iki alt boliime ayrildigini ifade eder.
Birincisi, bireyin kendine olan saygisi, ikincisi ise baskalarina kars1 sergiledigi
saygl durumu olmaktadir. Her iki saygmlik tiirii de tamamlanmis ise birey
prestij, basar1 gibi doyum duygularini da yasayabilmektedir.

e Kisisel Biitiinliik Ihtiyaci: Bireyin ihtiyaclar1 yaratma ve tamamlama arzusu,
kisisel doyum, kigisel basar1 gibi ihtiyaclarin giderilmesi, bireyde var olan

yeteneklerin kullanilabilmesi esasina dayanmaktadir.
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Teoriye gore calisanlart motive eden ve doyuma ulastiran ihtiyaclar farkl
olmaktadir. Bir ihtiyag doyuma ulastifinda motivasyon faktorii olmaktan c¢ikmakta

baska bir ihtiyag motivasyon unsuru olarak devreye girmektedir (Telman ve Unsan,
2004: 24).

2.6.1.2. Alderfer ‘in ERG Teorisi

Alderfer ERG Teorisi’ne gore ¢aliagani doyuma ulastirabilen faktorler; “ bireyin
var olma ihtiyac1”, “iliski kurma ihtiyaci1” ve “gelisim ihtiyac1” olarak belirtilmekte ve
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini basamaklarini lige indirgemis olmaktadir. Alderfer’in
ERG teorisine gore once alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli daha sonra iist
diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmelidir (Kogel, 2015: 739). Bir {ist diizeydeki ihtiyaca

ulagsmak birey icin daha zor olacagindan birey daha alt diizeydeki ihtiyac1 karsilamay1

tercih etmektedir (Onaran, 1981: 39-40).

Alderfer tarafindan gelistirilen ERG Teorisi ile {i¢ ana ihtiyag {izerinde
durmaktadir. Bunlar; bireyin “var olma ihtiyaci”, “iliski kurma ihtiyac1” ve “gelisim

ihtiyac1” olmaktadir.

e Var Olma Ihtiyaci: Insanin varligini siirdiirmesi ve varolusunu devam ettirmesini
saglayict maddi oOzellige sahip fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini
kapsamaktadir (Mullins, 2005).

e iliski Kurma Ihtiyact: Diger bireylerle agik ve etkin bir iletisim saglanabilmesi
ve bireyin kendi diisiince ve duygularini paylasabilmesi olarak ifade edilebilir.
Bu ihtiyagta vurgulanmak istenen nokta elestirisiz samimiyetten ziyade agik,
dogru ve diirtist etkilesimle bireyin tatmin edildigini vurgulamaktadir (Johns and
Saks, 2013: 161).

e Gelisim Ihtiyact: Maslow’un teorisinde yer alan kendini gergeklestirme
gereksinimini kapsamakta ve ayrica basar1 ve sorumluluk niteligini igeren
sayginlik gereksiniminin bir yoniinii i¢ine almaktadir. Bireyin sahip oldugu
yetenek ve becerilerini gelistirilerek yeni yetenek ve becerilerin ortaya ¢ikmasini
saglayarak bireyden tamamen faydalanabilmenin saglanmasi olarak ifade

edilmektedir (Johns ve Saks, 2013: 161).



o1

Can ve arkadaslar1 (2001) tarafindan yapilan c¢alismalarinda Alderfer’in
“Alderfer’in Erg Teorisi” ile Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi” arasindaki

karsilagtirmasi agagida Tablo 1’de belirtilmistir.
Alderfer’in Erg Teorisi

Tablo 1. Alderfer ve Maslow Teorilerinin Karsilastirilmasi

TEORILER 1.Basamak 2. Basamak 3. Basamak

Alderfer Varlik Siirdiirme Miski Gelisme

. . ) Sayginlik, Kendini
Maslow Fizyolojik Giivenlik, Sosyal

Gergeklestirme

Kaynak: Can, Akgiin ve Kavuncu, 2001:310.

Tablo 1’de Can ve arkadaslari tarafindan hazirlanan tabloya gore Alderfer’in Erg
teorisi ve Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinin ortak noktas1 her iki teoride ihtiyaclarin
sira diizenine gore belirlenmesidir. Bireyin ihtiyaglari doyuma ulastik¢a bir sonraki
ihtiyact istemeye baslamaktadir. Alderfer’i Maslow’dan farki kilan ozelligi ise,

Alderfer’in ihtiyaglari somutluk diizeyine gore ayirmis olmasidir ( Can vd., 2001).
2.6.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Amerikali psikolog Frederick Herzberg ve arkadaslari Pittsburg’da 200
miihendis ve muhasebeci iizerinde yaptiklari arastirmalarinda basit bir sekilde “Isinizde
kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili
olarak agiklaymiz” ifadesine yer vermislerdir. Arastirma verileri incelendiginde
calisanlarin kendilerini en iyi ve tatmin hissettikleri faktorleri isin kendisi, basarma ve
sorumluluk gibi isle ilgili kavramlar olurken en kotii ve en tatminsiz hissettikleri
faktorlerin ise tcret, caligma kosullari, denetim gibi is disindaki unsurlar olarak

belirtilmektedir (Kogel, 2015: 737).

Herzberg’e gore doyum kavrami ¢aliganin isinden elde ettigi basar1 duygusuyla
ulasilan bir durum olmaktadir (Telman ve Unsan, 2004: 25). Bu teoriye gore, bireyin
isiyle ilgili iliskisi incelenmekte ve isine olan davranisi bireyin basarisi ya da

basarisizligini belirlemektedir (Robbins, 1986: 125).
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Herzberg (1976)’daki Cift Faktor modeline gore is doyumu “Hijyen
Faktorler” ve “Motive Edici Faktorler” olmak {izere iki ana grupta topladigini gosteren

Tablo 2’de asagida yer almaktadir.

Tablo 2. is Doyumu Faktorleri

Hijyen Faktorler Motive Edici Faktorler

e  Orgiit Politikalart e Basan

e Yonetici Tavri e Taninma

e Kisiler Aras: iliskiler o Isin Kendisi

e Calisma Kosullar1 e Sorumluluk

e TUcret o Terfi

e s Pozisyonu e Gelisme

e s Giivenligi

Kaynak: Herzberg, 1976.

Tablo 2 ‘de Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan yapilan bu ¢alismada ¢alisanlarca
olumlu ve doyurucu olarak goriilen olaylarin basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk,
gelisme ve terfi gibi isin daha ¢ok igsel yonlerini igeren motive edici faktorleri
olusturmaktadir. Calisanlarca olumsuz ve doyumsuz olarak goriilen olaylarin ise iistlerle
ve ayni diizeydeki calisanlar ile iliskiler, yOneticilerin tavirlari, orgiit politikalari,
calisma kosullari, {icret, is pozisyonu, is giivenligi ve kisisel yasam gibi daha cok isin

digsal yonleri ile olan hijyen faktorle ilgili olmaktadir (Egriboyun,2015:115).
2.6.1.4. McClelland’1n Basar Giidiisii Teorisi

D. McClelland tarafindan gelistirilen modele gore ti¢ degisik ihtiyag bireyin ana
ihtiyaci olarak kabul edilmektedir. McClelland, Maslow ve Alderfer’in aksine ihtiyaglar
arasindaki hiyerarsi durumu ile ilgilenmemekte, daha ¢ok ihtiyaglarin belirli davranissal

sonuglariyla ilgilenmektedir (Johns and Saks, 2013: 162).
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McClelland tarafindan gelistirilen modele gore ii¢ ana ihtiyag {tzerinde
durulmaktadir. Bunlar; “Iliski Kurma”, “Giic Kazanma” ve “Basar1 Ihtiyac1”

olmaktadir.

e Iliski Kurma: Diger bireylerle iliskide olma, gruba dahil olma ve sosyal iliskileri
gelistirme seklide ifade edilebilir. Bu ihtiyact kuvvetli olan bireyler, kigilerarasi
iliskiler kurup gelistirmeye ¢ok dnem vermektedirler.

e Gii¢ Kazanma Ihtiyact: Gii¢ kazanma ihtiyac1 kuvvetli olan bireyler giic ve
otorite kaynaklarini genigletmeye c¢alisir, baskalarini etki altinda tutarak giic ve
otoritesini koruyacak tiirde davranislar gostermektedirler.

e Bagsar Ihtiyac1: Bagar1 ihtiyaci yiiksek olan bireyler kendilerine ulasiimasi zor ve
cok calismay1 gerektiren hedefler tespit ederler ve bunlara kendilerini ulastiracak

bilgi ve beceriyi kazanacak yonde davranis gostermektedirler.

McClelland yapmis oldugu arastirmalar sonucunda, yiiksek basar1 istegine sahip
olan bireylerin 6zelliklerini su sekilde belirtmektedir. Basarili bireyler, sonuglarindan
kisisel olarak sorumlu olabilecekleri problemleri ¢ozmeyi tercih etmektedir. Orta
giicliikteki basar1 amaglar1 ve hesaplanabilen riskleri lizerine almaktadir ve belirledigi
amaglart ne kadar yerine getirip getirmedigini belirlemek icin geri beslenme siirecine

dikkat etmektedir (Eroglu, 2015: 469).

Calisma ortaminda olumlu ve etkili is ve ¢alisma arkadaslari iligkisine sahip olan
bir ¢alisanin basar1 ihtiyac1 yiiksek olmakta boylelikle de bagskalarimi etkileyebilme
giicline sahip olabilmektedir. Bu hem kendini basarili ve mutlu hissetmesine neden
olmakta hem de is doyumu ortaya ¢ikarabilmektedir. Calisanin ihtiyacini 6nemseyen bir
yonetici ¢alisan secimi ve yerlestirilmesi durumlarinida ona gore diizenleyebilmektedir

(Ertiirk, 2013: 170).
2.6.2. Performans ve Is Doyumuna fliskin Teoriler

Performans ve is doyumuna yonelik teoriler birey davraniglarinin nasil
basladigini, bunlart nasil yonettigini, nasil siirdiirdiigiini ve nasil durdurdugunu
aciklamaya calismaktadir. Bireylerin belirli bir davranis eylemine gecebilmeleri dis

etkiler sayesinde olabilmektedir (Eroglu, 2015: 460).
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2.6.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan ortaya ¢ikan Beklenti Teorisi, Kkisilerin
davraniglarinin bilingli bir sekilde yaptiklarini ve segimlerinin bir sonucu oldugunu
ifade etmektedir. Ozellikle bu sonuglarinin bireyin inan¢ ve tutumlar1 birleserek bu

stireci meydana geldigi ifade edilebilir.

Vroom, beklenti kavramini belli bir eylemin belli bir amagla sonuglanacagi
konusunda geg¢ici bir inang olarak tanimlamaktadir (Onaran, 1981: 73). VVroom, beklenti
modeline gore, bireyin bir beklenti ile ilgili olusan c¢ekicilikten dolayr motivasyonun
ortaya ¢iktig1 ve bu motivasyonun bireyin se¢imleri, davraniglari, kararlar1 gibi bir dizi
davranigsal faaliyetini belirledigini iddia etmektedir (Seker, 2014: 15). Robbins
(1991)’e gore bekleyis teorisi; isin ¢ekici olmasing, c¢alisanin sergiledigi performansin
istedigi derece gore sergilenip sergilenmeme durumuna ve calisanin g¢abasina karsi

ortaya c¢ikan performans sonuglarina gore sekillenecegi varsayimina dayanmaktadir.

1960’11 yillarda Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen teoriye gére motivasyon
iki faktore bagli olmaktadir. Birincisi, bir seyi ne kadar fazla istiyoruz ikincisi, bunlara
ulasabilme imkan ve sansimiz ne kadardir (Ertiirk, 2013: 171). Victor Vroom’a gére bir
bireyin belli bir is i¢in ¢aba harcamasi ii¢ faktore bagli olmaktadir. Birincisi, kiginin
odili arzulama derecesi (Valens), ikincisi, Odiillendirme olasiligi (Bekleyis) ve
performans odiil iligkisini gosteren aragsallik olmaktadir. Biitin bu kavramlar
sonucunda elde edilen formiil [Motivasyon= Valens * Bekleyis ] seklinde gosterilebilir
( Kogel, 2015: 744). Bu kavramlar kisaca agagida belirtilmektedir.

Valans (Valance), bireyin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiilii
arzulama derecesini belirtir. Insan ihtiyaclarinin farkli olmasi bazilar1 i¢in 6diil son
derece arzu edilirken, bazilarinin 6diile hi¢ deger vermemesi anlamina gelmektedir
(Kogel, 2015: 744). Beklenti, bireyin belli bir davraniginin onu belli bir sonuca
ulastiracagi yolundaki inancinin siddetini ifade etmektedir (Budak ve Budak: 2004:
376). Eger kisi caba sarf etmekle belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa daha
fazla gaba gostermektedir (Kogel, 2015: 744). Aragsallik, birey belirli bir ¢aba ile
belirli diizeyde performans gosterebilir (Kogel, 2015: 745). Aragsallik, kisinin

gosterdigi performansin ddiille baglantili olduguna dair bir inanis durumu olmasidir.
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Yani birey ¢ok calisirsa, daha fazla {icret alacagina ya da bir tist konuma gegecegine

inanmaktadir.

Kogel (2015) ¢alismasinda Valens, beklenti ve aragsallik kavramlarinin birbiri

ile olan iliskileri ve motivasyon olugsmasindaki baglantilarin1 gosteren Sekil 9 ‘da yer

almaktadir.
VALENS
9 1

Sonug Performans Birinci Ikinci L Tatmin

—> —> —>
Diizeyde Diizeyde Olma

A A A

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 9. Vroom Motivasyon Modeli
Kaynak: Kogel, 2015:745.

Sekil 9’da Kogel (2015) Vroom motivasyon modeline gore; eger birey belirli bir
diizeyde bir gayretin belirli bir performans (isi basarma) ile sonuclanacagina inaniyorsa
(bekleyis), bu basariy ikinci diizeyde basarilar i¢in gerekli gérmesi (aragsallik) ve hem

birinci hem de ikinci derece ddiilleri arzu etmesi (valans) gerektirdigini belirtmektedir.
2.6.2.2. Porter ve Lawler’in Sonug¢sal Sartlandirma Teorisi

Porter ve Lawyer’in sonugsal sartlandirma teorisi (1968) 6zel kesim
yoneticilerinin igle ilgili tutumlarinin, is davranislar1 ve isteki basarilari ile iliskilerini
inceleyen bir arastirmada taslak gelistirme gereksinimden ortaya ¢ikmaktadir (Onaran,

1981: 76).

Vroom’un beklenti teorisinin bir uzantist olan Porter ve Lawler ‘in modeli ¢ok
sayida degisken {izerine kurulu olmaktadir. Vroom gibi ¢aliagn motivasyonunu saglayan

giic, beklenti, deger ve aragsallik gibi unsurlarin yaninda Porter ve Lawler bilgi ve
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Ozellikler, rol algilamalari, performans, édiiller, adil 6diil dagilimi algilari, tatminkarlik

gibi kavramlar1 kendi modellerine eklemektedirler.

Porter ve Lawler’in bu teoride bireyin amag, ¢aba ve performans sonucu ile
ama¢ ve 0dill arasindaki iliski incelenmektedir (Egriboyun, 2015: 123). Porter ve
Lawler, bir bireyin isinde harcadigi ¢abay1 belirleyen faktorler tizerine dikkat gekmekte
daha sonra da gaba ve performans arasindaki iliskiyi etkileyen unsurlar iizerine

durmaktadir (Eroglu, 2015: 477). Sekil 10’da Lawler ve Porter Motivasyon Modeli yer

almaktadir.
Bilgi ve Yetenek Algilanan Esit Odiil
Valens
) Ly I¢sel Odiil R
— Gayret | | Performans Tatmin Olma
. Digsal Odiil
Bekleyis
y
r Algilanan Rol

Sekil 10. Lawler ve Porter’a Gore Motivasyon Modeli
Kaynak: Kogel, 2015:746.

Sekil 10°da Lawler ve Porter tarafindan motivasyon modeline gore; bireyin
gosterdigi gayret derecesi ve bekleyisi motivasyonu etkilemektedir. Burada yeni giren
unsurlara bakildiginda bireyin bilgi ve yetenek durumu ve algiladigi rol iizerine
odaklanilmaktadir. Bireyin bilgi ve yetenek diizeyi ne kadar yiiksek olursa performansi
o derecede artmaktadir. Bireyin oOrgiit i¢cindeki yerini bilmesi kendisi i¢in olumlu

alginan rol yaratmakta ve performansi o derecede olumlu etkilenmektedir.
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2.6.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen teori, 6ncelikle bir motivasyon teorisidir,
ancak i3 doyumu ve doyumsuzlugu ile ilgili 6nemli noktalara dikkat ¢ekmektedir
(Toker, 2007: 95). Bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve doyum olma derecesi ¢aligtigt
ortamla ilgili olarak algiladig esitlik algisina veya esitsizlik algisina gore degismektedir

(Egriboyun, 2015: 124) .

Esitlik ya da esitsizlik durumu bireyin, diger bireyler ile elde ettigi odiilleri
(ticret, statii, sosyal yardimlar, iyi ¢alisma sartlari, is giivenligi vb.) ve kendisinin 6rgiite
yaptig1 katkilarinin (emegi, zekasi, yetenekleri, liyakati, egitim tecriibesi vb.)

karsilagtirmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Eroglu, 2015: 493).

Eger kisinin orgiite sagladigi odiiler digerlerinkinden daha biiylik c¢ikar ise
esitsizlik ortaya ¢ikmakta birey gerilim, stres ve huzursuzluk yasamaktadir (Eroglu,
2015:494). Dengesizlik bazi durumlarda calisanin ¢abasini arttirmasi i¢in motive
ederken bazi durumlarda ise g¢abalarin azaltilmasi yoniinde doyumsuzlugun ortaya

¢tkmasina neden olabilmektedir (Telman ve Unsan, 2004: 25).
2.6.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore bireylerin belirledigi
amaclar, onlarin motivasyon derecelerini de belirlemektedir. Yiiksek amag¢ yiiksek
motivasyonun bir gostergesi olmaktadir (Kogel, 2015: 750). Amaglar, bireylerin veya
orgiitlerin gelecekte herhangi bir zamanda kavusmay1 arzu ettikleri durum veya degerler
oldugundan burada bir ihtiyacin giderilmesinden daha g¢ok gelecekte gerceklesmesi
beklenen amag¢ igin bireyin ¢aba sarf etmesi gerektigini gostermektedir. Bireyin
amaclarina ulagmasi, ya da yiiksek diizeyde performans gostermesi, doyum hissini
ortaya koyarken, bireyin amaglarina ulagmamasi ya da diisiik performans sergilemesi

durumda doyumsuzluk hissi ortaya ¢ikmaktadir.

Erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen bir birey daha fazla yiiksek performans
gostermekte ve daha fazla motive olmaktadir (Gannon, 1979: 176). Amaglarin is
basarisinmi yiikseltilmesi i¢in tasimasi gereken Ozelliklere bakildiginda; amaclar agik ve

belirgin olmalidir, birey amaglar1 tam olarak benimsemelidir, amaglara g¢alisanlarin
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katilimi saglanmalidir ve calisanlara belli araliklarda geri bildirimde bulunmalidir

(Onaran, 1981).
2.7. Is Doyumunun Ol¢iilmesi

Is doyumu o&lgiimiinde birgok farkli dlgegin varligindan soz edilebilir. Séz
konusu gesitlilik durumunda arastirmacilarin sectikleri 6rneklem ve arastirmalarina

uygun 6l¢ekleri segmeleri gerekmektedir.

Is Tamimlama Endeksi (Job Descriptive Index) 1969 yilinda Smith, Kendal ve
Hulin tarafindan ortaya konmus ve 1987 yilinda gézden gegcirilerek gelistirilmistir. S6z
konusu 6l¢ek toplam 72 maddeden ve isin kendisi, iicret, yonetim, ¢alisma arkadaslari
ve terfi olanaklarindan olusan bes boyuttan olusmaktadir. Katilimcilarin her maddede
yer alan sorulara okuyarak “evet”, “hayir” ya da “emin degilim” cevaplarindan birini
secmeleri istenmektedir. Bes boyuta iliskin verilen cevaplar kategorilere gore
hesaplanarak, kisinin isin o boyutundan ne derecede doyum sagladigi bulunmaya
calisilmaktadir. Ayrica her boyutta alinan puanlar toplanarak kisinin genel is doyumu da
hesaplanmaktadir (Pelit, 2015: 81).

Porter (1961) tarafindan gelistirilmis olan Porter Gereksinim ve Doyum Anketi
(Porter Need and Satisfaction Questionare), Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsine
dayanmaktadir. Porter’in dlgeginde ¢alisanin algiladigr mevcut kosullar ile ideal kabul
ettigi kosullar arasinda iliski kurulmaktadir (Tiitlincti ve Cigek, 2000: 126). Maslow’un
teorisi insanin dncelikle birincil gereksinimlerinin karsilanmasi (fizyolojik ve giivenlik
gereksinimleri), daha sonra da ikincil gereksinimlerinin (sevme-sevilme, sayma-sayilma
ve kendini kanitlama gereksinimleri) karsilanmasi gerektigi iizerine dayanmaktadir.
(Tarlan ve Tiitiincii, 2001:148). Bununla birlikte 6l¢ek, 6zellikle yonetici ¢alisan igin de
kullanilmaktadir; sorular ise genellikle yoneticilerin karsilastig1 sorunlarla ilgili olmakta

ve spesifik konulara yonelik sorulmaktadir (Luthans, 1992: 115).

Is doyumu aragtirmalarinda yaygin kullanilan bir diger dlgek “Is Doyum Olgegi”
Spector (1985) tarafindan gelistirilmistir. Olcek 36 ifadeden ve iicret, ilerleme, amir,
sosyal haklar, odiiller, Orgiitsel normlar, c¢alisma arkadasliklari, isin dogasi ve
iletisimden olusan 9 boyuttan olusmaktadir. Olgek 6’li Likert derecelemesi ile
uygulanmaktadir. Buna gore katilimcilarin Olgekte yer alan ifadelere; “Kesinlikle

Katilmiyorum”, “Orta Siddette Katilmiyorum”, “Kismen Katilmiyorum”, “Kismen
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Katiliyorum”, “Orta Siddette Katiliyorum” ve “Katiliyorum” segeneklere gore cevap

vermesi istenmektedir (Ozsoy vd. 2014: 255).

“Hackman ve Oldham is Doyumu Olgegi” 1980 yilinda Hackman ve Oldham
tarafindan gelistirilmis, Tirkiye’de gilivenirlik ve gegerlik caligmalart ise Giiler
tarafindan yapilmistir (Keser, 2006: 152). Hackman ve Oldham’in is analizi
yaklasimina gore is doyumu, beceri ¢esitliligi, isin niteligi, isin 6nemi, isin 6zerkligi ve
is iligskisinde olunan kisilerden alinan geri bildirimler olarak bes temel boyuta sahiptir
(Spector, 1985: 697). Olgek 14 yargi ciimlesinden olusmus ve Likert teknigine gore

diizenlenmistir. Sorulara en yiiksek 5 en diisiik 1 olarak puan verilmektedir.

Kunin (1955) tarafindan gelistirilen “Yiizler Ol¢egi” (The Kunin ‘Face’ Scale)
olarak bilenen 6lgek tek maddeli bir is doyum 6lgegidir. Olgekte sorulara cevap verecek
olan kisi is, iicret, yonetim, yiikselme olanaklari, ¢aligma arkadaslar ile ilgili olarak
yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en uygun yiiz resmini secerek yanitlama

olanagina sahip olmaktadir (Tiitlincii ve Cigek, 2000: 26).

“Genel Is Doyum Olgegi (Job In General Scale)” Ironson ve arkadaglari (1989)
tarafindan “ Is Tanimlama (JDI) Olgegi” temel alarak gelistirilmistir. Is ve calisma
ortami sartlarini inceleyerek genel is doyumunu agiklamaya c¢alisan 18 maddeden
olusmaktadir. Is Tanimlama Endeksi’nde oldugu gibi bu yéntemde de evet-hayir ve soru
isaretinden olusan tiglii cevap formati kullanilmaktadir ve kisi isini degerlendirirken
baz1 ifade ve sifatlarin kullanilmasina olanak vermektedir. Ancak is tanimlama
endeksinden farkli olarak genel kiyaslama yonteminde bireyin isiyle ilgili tanimlamalari

degil isiyle ilgili duygular1 temel alinmaktadir (Tarlan veTiitlincii, 2001: 148).

Weiss, Davis England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen ve Oran (1989)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Minesota Doyum Olgegi (Minesota Satisfaction
Questionary) orijinalinin i¢sel doyum 12 madde ve digsal doyum 8 madde igeren toplam
20 boyut iizerinden 6lgen kapsamli bir is doyum 06lcegi olmaktadir. Likert tipi (1°den
5’e kadar degisen puanlamaya sahip) bir dl¢iim aracidir. Olgegin degerlendirmesinde
katihmcilarin - her ifade i¢in “Hi¢ Memnun Degilim”, “Memnun Degilim”,

“Kararsizim”, “Memnunum”, “Cok Memnunum” seklindeki bes segenekten birisinin

secilmesi istenir.
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Iki alt boyuttan meydana gelmektedir. Birinci boyuttu “I¢sel Doyum”, ikinci
boyutu ise “ Digsal Doyum” olmaktadir. Asagida bu alt boyutlara gore kisaca bilgiler

verilmektedir.

e Alt Boyut (igsel doyum): Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin
sorumlulugu, ylikselme ve terfiye bagl gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine
iligkin tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden
elde edilen puanlarin 12’ye boliinmesi ile igsel doyum puani elde edilmektedir.

e Alt Boyut (Digsal doyum): Isletme politikast ve yonetimi, denetim sekli,
yonetici, calisma ve astlarla iligkiler, calisma kosullari, {icret gibi isin ¢evresine
ait 0gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin
toplamimin 8’e boliinmesi ile digsal doyum puani bulunur. Tiim maddelerden
elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye boliinmesi ile de genel doyum puani elde

edilmektedir (Weiss vd. 1967: 4).
2.8. Psikolojik Gii¢lendirme ile is Doyum Iliskisini Arastiran Calismalar

Uretim faktorlerin en dnemlisi olan ve diger iiretim faktorlerinin etkin ve verimli
kullaniminm1 saglayan insan faktoriinlin potansiyelini artirmak ve yaraticilik 6zelligini
kullanmak i¢in 6nemli yonetim tekniklerinden birisi giiclendirme olmaktadir (Bakan,
2015:121). Giiglendirme, sorumluluk ve giiciin 6rgiitiin tepesinden alt katmanlara dogru
kaydirilmasi siireci olarak 6zetlenebilmektedir (Dalay, Coskun ve Altunisik, 2002:219).
Psikolojik giiclendirme ile ¢alisanin kendisini isine adayabilmesi ve is doyumu
artirmasinda (Aydogmus, Ergeneli ve Camgoz, 2015) yardimer olmaktadir. Asagida
psikolojik giiclendirme ile i3 doyumu arasindaki iligki ile baglantilar kurmaya calisan

caligmalara yer verilmektedir.

Gii¢lendirme konusundaki ampirik literatiir, psikolojik giliglendirmenin hem
calisanlar hem de orgiitler icin 6nemli oldugunu gostermektedir. Calisanlarin kendilerini
yetkili hissettiklerinde bu durum is ve is doyumu (Conger and Kanungo, 1988; Thomas
and Velthouse, 1990; Thomas and Tymon, 1994; Kiziloz and Nason, 1997; Cho,
Laschingerand and Wong, 2006; Lautizi, Laschinger and Ravazzolo, 2009) etkiledigi

sonucuna ulasilmaktadir.

Koberg ve arkadaslar1 (1999) tarafindan 612 teknik, profesyonel yonetici ve

hastane ¢alisanlarindan olusan 129 erkek ve 483 kadin arasinda psikolojik gliglenmenin
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bireysel, takim ve oOrgiitsel degiskenler {izerinde etkisi incelenmektedir. Yapilan
arastirma ile ¢alisanlarin psikolojik giiclendirilme algilamalar1 ayn1 zamanda is doyumu,

is verimliligi ve etkinligi artirmakta iken Orgiitten ayrilma egiliminin azaltmaktadir.

Fuller, Morrison, Jones, Bridger, ve Brown (1999) tarafindan yapilan ¢alismada
psikolojik giiclendirme ile doniisiimcii liderlik ve is doyumuna etkisi incelenmektedir.
Calismalarindaki katilimcilar1 ABD'nin  giiney dogusundaki bolgesel bir saglk
kurulusunda c¢alisan 230 hemsireden olusmaktadir. Fuller ve arkadaslarima gore is
doyumu, c¢alisanlarin 6zlinde bulunan motivasyon diizeyine bagli olmaktadir.
Calismalarin sonucunda psikolojik giiclendirmenin ve dort boyutu ile doniistimcii

liderlik ve is doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliskiye rastlanilmaktadir.

Kirmand ve Rosen (1999)’in dort kurulusta 111 ¢alisma ekibi kullanarak ekip
giiclenmesinin  Onciillerini, sonuglarint ve arabuluculuk roliinii inceledikleri
calismalarinda daha fazla giiglendirme ile is doyumu pozitif yonde bir iligkisi oldugunu

yaptiklari ¢alismalarinda desteklemektedirler.

Davis ve arkadasi (2000) yaptiklar1 ¢alismalarinda Dogu Washington yer alan
ilkdgretim okullarinda gorevli miidiir ve 6gretmenlerden olusan 77’si kadin ilkogretim
Ogretmeni ve 44’1 miidiir olan kadin iizerinde yapilan psikolojik giliclendirmenin is
doyumu ve is stresi iizerindeki etkisini incelemektedir. Arastirmada, psikolojik
giiclendirme boyutlarindan olan anlamlilik, yeterlilik, etkililik ve 6z-yeterlilik
boyutlarinin yiiksek derece motivasyon yarattigini ortaya koymaktadir. Yiikselen

motivasyonun i$ doyumunu artirmakta iken is stresini azalttigini belirtmektedirler.

Liden ve arkadaglar1 (2000) tarafinda yapilan ¢aligmalarinda biiyiik bir hizmet
organizasyonunda yer alan 337 is goren lizerinde yaptiklari ¢alismalarinda is karakteri,
lider tiyelik degisimi ve takim {iiyeleri arasindaki giiclendirmenin sonuglari iizerinde
durulmaktadir. Aragtirmada, gii¢clendirmenin anlamlilik ve yetkinlik boyutlar ile is
karakteristikleri ve 1is doyumu arasinda olumlu yonde bir iliskinin varligini

belirtilmektedir.

Laschinger ve arkadaslar1 (2001) tarafindan yapilan g¢alismada yapisal ve
psikolojik gii¢lendirme, is yiikii ve is doyumu arasindaki iligkileri belirleyen Kanter'in
yapisal giiclendirilmesinin genisletilmis bir modeli test edilmektedir. 404 hemsirenin

olusturdugu Orneklemi igermektedir. Arastirma sonuglarma goére hemsirelerin, is
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yerlerindeki yapisal giiclenmenin daha yiiksek diizeylerde psikolojik giiglenmeye neden
oldugu belirtilmekte ve bu artan psikolojik giliglendirme duygularinin, is yiikii ve
calisma memnuniyetini giicli bir sekilde etkiledigi ve is doyumunu dolayli olarak

etkiledigi sonucuna ulasilmaktadir.

Savery ve Luks (2001) yaptiklar1 c¢aligmalarinda giiclendirmenin is stresini
azathgmi ve azalan is stresinin i3 doyumu iizerinde olumlu etkisi oldugunu
arastirmalarinda eklemektedirler. Calisanlarin orgiit igerisinde yoOnetime katilma ve
kendi fikirlerini beyan edebilmelerinin is doyumunu etkiledigi sonucuna da

ulasilmaktir. Is doyumunun artan ¢alisan verimliligini etkileyebildigi belirtilmektedir.

Holdsworth ve Cartwright (2003) vyaptiklar1 ¢alismalarinda 51 kadin cagri
merkezi calisani iizerinde psikolojik giiclendirmenin is stresi ve is doyum iligkisinin
incelendikleri arastirmada psikolojik giiclendirme ile is doyumu arsinda olumlu yonde

bir iliskinin varligini belirtmektedirler.

Dewettinck ve arkadaslar1 (2003) tarafindan yapilan c¢alismaya gore
isyerinde  psikolojik  giiclendirmenin  kritik is sonuglar1 {izerindeki etkileri
incelenmektedir. Mevcut arastirmalardan elde edilen veriler, psikolojik giiglendirmenin
dort boyutunun duygusal ve davranigsal olarak c¢alisanlarin tepkileri tizerindeki
etkilerini degerlendirmek icin kullanilmaktadir. Arastirma sonuglarma gore psikolojik
gliclendirmenin dort boyutunun ig doyumu tizerinde olumlu bir etkisi oldugu sonucuna

ulasilmaktadir.

Laschinger ve arkadaslar1 (2004) tarafindan yapilan c¢alismada algilanan
yapisal giiclendirmede meydana gelen degisikliklerin psikolojik giiclendirme ve is
doyumuna etkisi incelenmektedir. Rastgele se¢ilmis 185 hemsiresinin arastirma evreni
olarak kabul edilmektedir. Arastirmada,  psikolojik gii¢clendirme boyutlarinin

is doyumunu yapisal olarak etkiledigine ulasilmaktadir.

Buitendach ve Hlalele (2005) tarafinda yapilan ¢aligmanin amaci bir Kimya
endiistrisinde miihendislerin psikolojik giliclenme ve is doyumu arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Afrika'daki Mpumalanga'daki bir petrokimya endiistrisin icersinde yer
alan 91 calisan iizerinde ¢alismalarini yapmislardir. Calismada ulastigi sonug,

psikolojik giiclendirme boyutlar1 olan anlamlilik, 6zerklik ve etki boyutu ile i doyumu
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arsinda pozitif anlamli bir iliskiye rastlanilmaktadir. Is doyumu ve yeterlik arasinda orta

diizeyde etkili bir iligskiye ulasilmaktadir.

Hechanova, Alampay, ve Franco, (2006) yaptiklari ¢aligmasinda psikolojik
giiclendirmenin ig doyum ve calisan performansi iligkisini arastirmaktadir. Otel, yemek
servisi, bankacilik, cagri merkezleri ve havayollar1 gibi farkli sektorlerde calisan 954
calisan ve yoneticiler iizerinde caligmalarini gergeklestirmektedirlerdir. Caligmalarinin
sonunca psikolojik giiclendirme ile calisanlarin is doyumlari ve performanslarinda
pozitif yonde ve anlamli bir sekilde iliskiye rastlanmakta ve bu iligkide igsel

motivasyonlarinin olumlu yonde artmasinin etkili oldugunu belirtmektedirler.

Moura, Orgambidez ve Jesus (2013) yaptiklar1 caligmalarinda Portekiz’de
iilkesinde bululan otellerde farkli departmanlarda calisan 152 c¢alisan {izerinde
psikolojik giliclendirmenin ise bagliligt ve is doyumuna etkisi arastirmalarinda
psikolojik giliclendirme ile ise baglik arasinda pozitif bir iliskinin var oldugu ve bu iki

yapinin pozitif bir sekilde is doyumuna etkiledigine ulasilmaktadir.

Caliskan ve Hazir (2012) tarafindan yapilan g¢alismanin amaci psikolojik
giiclendirmenin dort boyutu ile g¢alisanlarin is tatmini iligkisini tespit etmek ve bu
iliskide orgiitsel bagliligin aracilik roliinii ortaya ¢ikarmaktir. Calismada Ankara ilinde
faaliyet gosteren ve elektronik haberlesme sektoriinde yer alan oOzel isletmeler
icerisinden 476 calisanlardan toplanan veriler kullanilmaktadir. Calisma sonucunda,
psikolojik gili¢lendirmenin dort boyutunun da is tatminini olumlu yonde etkiledigi ve

orgiitsel bagliligin bu iliskide kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir.

Tolay, Siirgevil ve Topoyan (2012) tarafindan yaptiklar1 ¢alismalarinda yapisal
ve psikolojik gliclendirmeyi, duygusal baglilik ve is doyumu ile iligskilendiren bir
modeli test etmislerdir. Bu dogrultuda gelistirilen modelin evreni Izmir’in iki biiyiik
devlet tiniversitesinde, toplam 25 fakiiltede gorev yapan 243 arastirma gorevlisinden
elde edilen veriler 15181nda yapisal esitlik modellemesine gore test edilmistir. Calisma
sonucuna gore psikolojik gliclendirme, i doyumu ve duygusal baglilik iizerinde

dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Aydogmus, Ergeneli ve Camgoz (2015) tarafindan yapilan c¢alismada
calisanlarin kisilik 6zellikleri ile is doyumlart iligkisi tlizerinde psikolojik giiclendirme

algisinin etkisini inceleyen bir model sunmaktadirlar. Modelin 6rneklemi egitim ve
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bilisim sektoriinde caligmakta olan 221 katilimcidan olusmaktadir. Yapilan calisma
neticesinde psikolojik giiclendirme ile is doyumu arasinda pozitif yonde bir iligkinin
varligina ulasilmakta ve psikolojik giiglendirme boyutlart olan yetkinlik, etki, anlam ve
Ozerklik boyutlarinin calisanlarin is doyumlar1 arasinda kismi aracilik etkisine sahip

oldugu belirtmektedirler.

Mete, Zincirkiran, Tiftik, Yal¢cinsoy ve Pekcan (2015) tarafindan yapilan
calisma da Istanbul 1li ve Istanbul 11’inde faaliyet gdsteren 41 adet 5 yildizli ve 71 adet 4
yildizli konaklama isletmede yapilmaktadir. Arastirmacilar yaptiklari ¢aligmalar ile
calisanlarin hem davranigssal hem de psikolojik gii¢lendirilmenin is doyumunu

yiikselttigi sonucuna ulagmaktadirlar.

Erdem ve Deniz (2016) tarafindan yapilan psikolojik (algilanan) gii¢clendirmenin
icsel ve digsal i doyumu {izerine etkisinde duygusal baghligin aracilik rolii: kamu
calisanlari iizerinde bir yapisal esitlik modeli uygulamasi calismasinda Tiirkiye Istatistik
Kurumu (TUIK) istatistiki bolge ikinci diizey siniflandirmasina gére TRB-2 bolgesinde
(Hakkari, Van, Bitlis, Mus,) saglik kuruluglarinda gorev yapan kamu ¢alisanlarina 398
kisi lizerinden yapilan calismaya gore psikolojik giliclendirme ile igsel ve digsal is

doyumu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu belirtilmektedirler.

Karavadar (2017)’1n mavi yakali ¢alisanlara iligskin psikolojik giiclendirme ve is
tatmini arasindaki iliskileri incelendigi calismasinda, 6rme kumas iiretimi yapan bir
firmadaki 234 mavi yakali ¢alisandan elde edilen veriler kullanilmistir. Psikolojik
giiclendirme boyutlar1 olan anlamlilik ve 6zerklik ile i tatmini arasinda pozitif yonde
anlaml bir iligki belirlenmis olup yetkinlik ve etki boyutlari ile is tatmini arasinda

anlamli bir iligki bulunmamustir.
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IKiNCi BOLUM
ALAN ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Yontemi

Tez calismasinin bu bolimiinde; c¢alisanlarin psikolojik giiclendirme ile is
doyumlar1 arasindaki iliskisinin belirlenmesine yoOnelik gercgeklestirilen arastirmanin
amact ve modeli, veri toplama araglari, hipotezleri, evren ve 6rneklemi, arastirma

siirliliklari, aragtirma verilerinin analizi ve pilot ¢calisma yer almaktadir.
3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Calisanlarin yaraticiliklarin1 ve becerilerini rahatlikla ortaya koyabilmesi ve
deneyimleri ile bilgi birikimlerinden en {iist diizeyde yararlanilabilmesi agisindan
psikolojik giiclendirme 6nemli bir yonetim teknigi olarak degerlendirilmektedir. Is
doyumunun orgiitteki bir¢ok is sonucu (performans, baglilik, isten ayrilma, tiikenmislik
vb.) ile iligkisi dikkate alindiginda doyuma ulagmis calisanlarin o6rgiit icin ne kadar
onemli oldugu dikkatten kagmayacaktir. Bu yilizden doyumun belirleyicilerinden biri
olarak psikolojik giliglendirme ile i doyumu arasindaki iliski dikkat ¢ekmektedir. Bu
cercevede arastirmanin amaci, Istanbul Sanayi Odasi’nin 2016 verilerine gére Antalya
ilinde yer alan Ik 500 ve Ikinci 500 igerisinde yer alan &rgiitlerde faaliyet gdsteren
beyaz yakali ¢alisanlarin psikolojik giliclendirme algilar1 ile is doyumlar1 arasindaki

iligkinin incelenmesive bu modeli amprik olarak test etmektir.

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME IS DOYUMU
|
Anlamhlllk ........... i igse] D()yum
....................... . P |
Yetkinlik S
| e > Dlssal Doyum
S0 w
Ozerklik - Etki  F7=° 7
Psikolojik Giiglendirme » I Doyumu

Tablo 3. Psikolojik Giiclendirme ile Is Doyumu Arasindaki iliski Modeli
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Tablo 3’te psikolojik giliclendirme ile is doyumu arasindaki iliski modelli yer
almaktadir. Arastirmada psikolojik gliglendirme, “Anlamlilik”, “Yetkinlik” ve
“Ozerklik-Etki” olarak ii¢ boyutta ele almmaktadir (Toplu ve Akga, 2013:229).
Is doyumu, “I¢sel Doyum” ve “Dissal Doyum” olarak iki boyutta incelenmektedir.

Modele gore; psikolojik giiclendirme ve boyutlari ile is doyum ve boyutlar
arasindaki iligkisinin incelenmesi, ayrica psikolojik gii¢clendirmenin, is doyumunu ne

oranda agikladigi tizerinde durulmaktadir.
3.1.2. Veri Toplama Araglari

(Calismada, Orgiit arastirmalarinda en ¢ok kullanilan bilgi ve veri toplama araci
olan (Kurtulus, 2010: 31) survey yontemi ve bu kapsamda anket teknigi kullanilmistir.
Anket tekniginin ekonomik bir veri toplama teknigi olmasi, arastirmanin amaci
dogrultusunda ¢ok fazla veri toplanabilmesi, verilerin giivenilirinligin ve gegerliliginin
artmasi, kisilerin davranigsal, diislinsel, inangsal, giidiisel ve algisal 6zelliklerine dair
bilgilerin alinabilmesi ve verilere ¢ok hizli bir sekilde ulasilabilmesi bu teknigin

avantajlari olarak siralanmaktadir (Ural ve Kilig¢ 2006: 56).

Bu kapsamda arastirmada anket formlarindan yararlanilmigtir. Anket formu
arastirmanin amacini, ¢alismanin igerigini, bilimsel ve sosyal faydasini ve elde edilen
bilgilerin gizliligini ifade eden bir bilgilendirme ile baslayip ii¢ béliimden olugmaktadir.
[k boliimde ankete katilanlarin demografik bilgileri istenmektedir. ikinci béliimde ise
psikolojik giiclendirme &lcegine iliskin ifadeler yer almaktadir. Uciincii boliimde is
doyumu 6l¢egine iligkin ifadeler bulunmaktadir.

Aragtirmada iki farkli 6lgek kullanilmistir. Psikolojik giiglendirme igin Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiglendirme Olgeginin (Psychological
Empowerment Instrument-PEI) Yiicel ve Demirel tarafindan Tiirk¢eye uyarlananve 12

ifadeyi kapsayan hali kullanilmistir.

Psikolojik giiclendirme 6lgeginin orijinali dort boyuttan olusmaktadir. Bunlardan
“Anlam” alt boyutu ii¢ ifade, “Yetkinlik” alt boyutu ii¢ ifade, “Ozerklik” alt boyutu iic
ifade ve “Etki” alt boyutu ise ii¢ ifade seklinde toplam on iki ifadeden olugmaktadir.

Psikolojik giiclendirme 06lgegi i¢in“1-Kesinlikle Katiliyorum”, 2-Katiliyorum”,
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“3-Kararsizim”, “4-Katilmiyorum”, “5-Kesinlikle Katilmiyorum” seceneklerinden

olusan 5°li Likert tipi 6lgek kullanilmistir.

Ikinci olgek c¢alisanlarin is doyumlarini Slgmek igin 20 ifadeden olusan
“Minnesota Is Doyum” 6lcegidir. Davis ve arkadaslar tarafindan is doyum diizeyini
belirlemek amaci ile 1967 yilinda gelistirilen is doyum olgegi, “Icsel Doyum” ve
“Digsal Doyum” boyutlarindan olusmaktadir. Yirmi ifadeden olusan Minnesota is
doyum &lcegi besli likert dlcegi ile derecelendirilmektedir. Olgek “1-Cok Memnunum”,
“2- Memnunum”, “3- Kararsizim”, “4-Memnun Degilim”, “5-Hi¢ Memnun Degilim”
seklinde en olumlu segenekten en olumsuza secenege dogru gitmektedir. Is doyum
Olgeginde 1, 2, 3, 4, 7, 8,9, 10, 11, 15,19, 20 nolu ifadeler ¢alisanlarin yaptiklari isin
kendisinden duyulan memnuniyeti gosteren icsel 1is doyum ifadeleriiken,
5,6,12,13,14,16,17,18, nolu ifadeler ise calisanlarin g¢alistiklar1 orgiit ile ilgili neler

hissettiklerini yansitan digsal is doyum ifadelerini olusturmaktadir.
3.1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Bu boliimde; verilen hipotezler ile psikolojik giiglendirmenin alt boyutlart olan
“Anlamlilik”, “Yetkinlik”, “Ozerklik-Etki” boyutlar1 ile is doyumu ve alt boyutlar1 olan
“Igsel Doyum” ve “Dissal Doyum” boyutlar: ile arasindaki iliski incelenmektedir.
Bunun yani sira psikolojik gili¢lendirmenin, is doyumunu ne diizeyde acikladigi da
arastirilmaktadir. Arastimaya iligkin temel hipotez ile alt hipotezler asagidaki gibi

olusturulmustur:

H,. Psikolojik giiclendirme ile i3 doyumu arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki

vardir.

H1a: Psikolojik gii¢clendirmenin “anlamlilik” alt boyutu ile is doyumunun “igsel doyum”

alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hip: Psikolojik giiclendirmenin “anlamlilik” alt boyutu ile i doyumunun “digsal doyum”

alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hic: Psikolojik giliclendirmenin “yetkinlik” alt boyutu ile i doyumunun*i¢sel doyum”

alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
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Hag: Psikolojik giiclendirmenin “yetkinlik™ alt boyutu ile is doyumunun “dissal doyum”

alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

bh)

Hie: Psikolojik giiclendirmenin “6zerklik-etki ” alt boyutu ile i3 doyumunun “i¢sel

doyum” alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

His: Psikolojik giiclendirmenin “6zerklik-etki ” alt boyutu ile i doyumunun “dissal

doyum” alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
3.1.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni; Istanbul Sanayi Odas1 2016 verilerine gore Tiirkiye’de
Ik 500 ve Ikinci 500 siralamasi igerisinde yer alan orgiitler ve bu orgiitlerde calisan
beyaz yakali ¢alisanlardan olugmaktadir. Orneklem ise Antalya ilinde bulunun ilk 500
ve Ikinci 500 siralamas: igerisinde yer alan orgiitler ve bu orgiitlerde calisan beyaz
yakal1 calisanlarolarak belirlenmistir. Orneklemde toplam 735 beyaz yakali ¢alisan yer
almaktadir. Arastirma kapsaminda elde edilen anket sayisi ise 334 olmustur. Tablo 4 ‘de

firmalardan geri donen anket sayilarina iliskin dagilim goriilmektedir.

Tablo 4. Arastirma Orneklem Tablosu

Var Olan Beyaz Anket Calismasina

ISGOREN SAYISI Yakal isgoren Kat!lan Beyaz Yakal
Sayisi Isgoren Sayisi
1. Orgiit 225 81
ILK 500 2. Orgiit 200 88
3. Orgiit 10 10
4 Orgiit 30 18
IKINCI 500 5.Orgiit 200 92
6.0rgiit 70 45
TOPLAM 735 334

3.1.5. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirmanin Antalya il merkezinde yer alan Orgiitlerde yapilmis olmasi

arastirmanin oncelikli kisitidir. Maddi imkanlar ve zaman kisit1 sebebiyle 6rneklem
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Antalya sinirlar1 dahilinde tutulmustur. Ancak calisma kapsami sadece bir il ile
sinirlandirilmadan daha genis ve farkli bir 6rneklem ile yapildiginda daha saglikli
sonuglar elde edilebilecegi diigiiniilmektedir. Ayrica daha fazla 6rneklem biiytikliigiiniin

genelleme yapilmasina olanak saglayacag diisiiniilmektedir.
3.1.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 15 (Statistical Packages for the Social
Sciences) Ver:17 for Windows paket programi araciligi ile bilgisayara aktarilarak bir
veri tabani olusturulmustur. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri frekans ve
yiizde analizleri ile incelenmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gegerliliginde faktor
analizi giivenilirliginde ise Cronbach’s Alfa i¢ tutarlilik katsayist kullanilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizi ve bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkisini belirlemek amaci ile basit
regresyon analizi yapilmistir. Bu analizler araciligiyla elde edilen bulgular son asamada

yorumlanmaya ¢alisilmistir.
3.1.7. Pilot Calisma (On Test)

Arastirma i¢in hazirlanan anketin giivenilirligi i¢cin s6z konusu isletmelerde
bulunan 50 calisana On test yapilmis, veriler SPSS istatiksel analiz programindan
yararlanilarak analiz edilmistir. Yapilan gilivenilirlik analizinde Cronbach Alpha
katsayis1 psikolojik giiclendirme 6lgegi ig¢in 0,854 is doyumu olgegi igin ise 0,959
olarak bulunmustur. Bulunan bu degerlerin 1,00’¢ yakin bir deger almasi sonucunda

anketin giivenilirligine ve arastirmada kullanilmasina karar verilmistir.
3.2. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmanin bu boliimiinde; katilimcilarin demografik ozellikleri frekans ve
yiizde analizleri ile incelenmistir. Daha sonra psikolojik giiclendirme ve is doyum
Ol¢eklerinin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yer almaktadir. Ayrica katilimcilarin
psikolojik giiclendirme ve is doyumu 6l¢eklerine verdikleri cevaplar karsisindaki 6lgek
ozellikleri incelenmistir. Bulunan bu 6zellikler sayesinde 6l¢eklerin ortalama degerleri
hesaplanmistir. Hipotez tezleri i¢in Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi yer

almaktadir.
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3.2.1. Katihmeilara Iliskin Demografik Ozellikler

Arastirmanin bu béliimiinde; katilimcilarin demografik 6zellikleri frekans ve

yiizde analizleri ile incelenmistir.

Tablo 5. Katilimcilara Iliskin Demografik Ozellikler

Degiskenler Gruplar Frekans (n) Yiizde (%)
o Kadin 129 38,6
Cinsiyet
Erkek 205 61,4
] Bekar 145 43,4
Medeni Durum
Evli 189 56,6
18-24 16 48
25-29 95 28,4
30-34 123 36,8
Yas
35-39 72 21,6
40-44 26 7,8
45-49 2 0,6
Lise 17 51
On Lisans 48 14,4
Egitim Durumu Lisans 212 63,5
Yiiksek Lisans 53 15,9
Doktora 4 1,2
1 Yildan Az 74 22,2
1-5 Y1l 166 497
Calisilan Siire 6-10 Yil 67 20,1
11-15 Y1l 26 7,8
16-20 Y1l 1 0,3
Sef 38 11,4
Uzman Yrd 52 15,6
Sorumlu, Uzman 229 68,6
Kurumdaki Statii
Midir Yrd 1 0,3
Mudir 1 0,3

Diger 13 3,9
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1500- 2000TL 10 3,0

2001- 2500 TL 20 6,0

2501- 3000TL 53 15,9

Aylik Kazang 3001 - 3500TL 79 23,7
3501 - 5000 TL 99 29,6

5001 - 10.000TL 67 20,1

10. 001TL ve Uzeri 6 1,8

Tablo 5’e gore, katilimcilarin % 61,4’ nii (205 kisi) erkeklerin, % 38,6’sim1
(129 kisi) ise kadinlarin olusturdugu goriilmektedir. Katilimeilarin % 56,6’ini (189 kisi)
evli, %43,4°1 (145 kisi) bekardir. Katilimeilarin yaslarina bakildiginda %36,8’inin (123
kisi) 30-34 yas araliginda yer aldig1 belirtilebilir. Egitim durumlar1 ele alindiginda,
%63,5‘in1 (212 kisi) lisans mezunlarinin olusturdugu belirtilebilir. Katilimeilarin
calisma siirelerine bakildiginda % 49,7’sinin (166 kisi) kurumlarinda 1-5 yil arasinda
gorev yaptiklar, Orgiitteki pozisyonlar1 agisindan katilimcilar ele alindiginda,
% 68,7sinin (229 kisi) sorumlu-uzman olarak calistig1 ifade edilebilir. Katilimcilarin
gelir durumlar degerlendirildiginde % 29,6’simin (99 kisi) 3501-5000 TL arasinda bir

kazanca sahip olduklar1 goriilmektedir.
3.2.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Gegerlilik Analizleri

Faktor analizi; ayn1 yapiy1 ya da niteligi dlgen ¢ok sayida 6lgek maddesini bir
araya getirerek dlgmeyi daha az sayida, tutarh alt Olgekler olusturacak bicimde 6lcek
maddelerini diizenler ve azaltarak agiklamay1 amaclayan bir istatiksel tekniktir. Faktor
analizi yapilirken kullanilan 6l¢egin gecerli olup olmadigmin kanitlanmasi i¢in iki
istatistiksel 6l¢iim bulunmaktadir. Birincisi Barlett testi ikincisi ise Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testinden yararlanilmaktadir (Pallant, 2016: 199). Faktor analizinin uygun
olarak kabul edilmesi i¢in Barlett testinin anlamli olmasi (p<0,05) olmasi
gerekmektedir. KMO endeksi 0 ile 1 arasinda degismektedir ve 0,6 iyi bir faktor analizi

icin minimum deger olarak onerilmektedir (Tabachnick and Fidell, 2013).

Aragtirmanin bu bdliimiinde; katilimcilarin 6lg¢ekler icin verdikleri cevaplari
sayesinde arastirmada kullanilan psikolojik giliclendirme ve is doyumu Olgeklerinin

faktor analizlerine yer verilmektedir.
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3.2.2.1. Psikolojik Gii¢clendirme Olg¢eginin Gecerlilik Analizi
Arastirma i¢in psikolojik giliclendirme 6l¢eginin analize hazir hale getirmek i¢in
yapilan faktor analizi igin Kaiser-Meyer-Olkin testi ve Barlett kiiresellik testi

uygulanmustir.

Tablo 6. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegine Iliskin KMO ve Bartlett’s Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,892

Yaklasik ki-kare degeri  2962,296

Bartlett'in Kiiresellik Testi Serbestlik derecesi 66

Anlamlilik diizeyi 0,000

Tablo 6°daki faktor analizi sonucunda psikolojik giiglendirme 6l¢eginin; Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) test degeri 0,892; Barlett kiiresellik testinin anlamlilik diizeyi
0,000 ¢cikmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testinin anlamlilik diizeyinin 0,5'ten biiyiik
olmasi ve anlamlilik diizeyinin 0,000 ¢ikmasi verilerin faktor analizine uygun oldugunu

gostermektedir.

Tablo 7. Psikolojik Giiglendirme Olgegi Faktor Analizi

Aciklanan

Psikolojik Giiclendirme Olgegine Dair ifadeler Faktor Yiikleri
Varyans

Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir 0,811

Isimle ilgili faaliyetler bireysel olarak benim
i¢in anlamlidir

Anlamhhik 0,755 51,132

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir 0,747

Isimi basarmak i¢in gerekli yeteneklere sahip

oldugumdan eminim 0,866

Yetkinlik Isimdeki faaliyetleri basarmak icin gerekli

kapasiteye sahip oldugumdan eminim 0,848 11,760

Isim icin gerekli yetenekleri zaman icinde

geligtirdim 0,535

Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme

yetkisi biiyiik 6l¢ciide bana aittir 0,775

Ozerklik-  isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm 0,796 10.728
Etki ’

Isimi bagimsiz olarak ve serbestce yapmam
konusunda 6nemli 6l¢giide firsatlar 0,808
verilmektedir
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Calistigim boliimde olup bitenler konusunda

etkim ¢oktur 0872
Calistigim boliimde olup bitenleri biiyiik 0882
Ol¢iide kontrol edebilirim '

Calistigim boliimde olup biten her seyi 6nemli 0892

6l¢iide etkileyebilirim

Tablo 7°de goriildiigii lizere beyaz yakali calisanlarin psikolojik gii¢clendirme
algilant 6lgegi tli¢ faktdrde incelememize olanak saglamaktadir. Yapilan faktor analizi
sonucunda psikolojik giiclendirmeyi “Anlamlilik”, “Yetkinlik” ve “Ozerkli-Etki” olmak
tizere li¢ faktor altinda toplanmaktadir. Faktorlerin toplam varyansi agiklama yiizdesi

% 73, 620 olarak bulunmustur.
3.2.2.2. is Doyumu Ol¢eginin Gegcerlilik Analizi
Arastirmanin bu boliimiinde; is doyum 6lceginin faktdr analizi yer almaktadir.

Tablo 8. Is Doyumu Olgegine iliskin KMO ve Bartlett’s Testi Sonuglart

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,923

Yaklagik Ki-kare degeri  4058,370

Bartlett'in Kiiresellik Testi Serbestlik derecesi 190

Anlamlilik diizeyi 0,000

Tablo 8’deki faktor analizi sonucunda is doyumu 6lgeginin, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) test degeri 0,923; Barlett kiiresellik testinin anlamlilik diizeyi 0,000 ¢ikmuistir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test anlamlilik diizeyinin 0,5ten biiyiik olmasi ve
anlamlilik diizeyinin 0,000 ¢ikmasi is doyum Olgegi verilerinin faktér analizine uygun

oldugunu gostermektedir.

Tablo 9. Is Doyum Olgegi Faktdr Analizi

Aciklanan

Is Doyumu Olcegine Dair Ifadeler Faktor Yiikleri Varyans

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,626

Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi

bakimindan 0,641

Ara sira degisik seyler yapabilme imkan 0,504
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Toplumda “ saygin bir kisi” olma sansin1

bana vermesi bakimindan 0,512

Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana

A 0,641
vermesi yoniinden

Bana garantili bir gelecek saglamasi

o 0,578
yoniinden

Igsel Baskalar1 icin bir seyler yapabildigimi

Doyum hissetmen ydniinden 0,703 8,794

Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi

s 0,735
yoniinden

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme

sansini vermesi yoniinden 0,716

Kendi fikir- kanaatlerimi rahat¢a kullanma

imkani vermesi yoniinden 0,614

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari

hissi yoniinden 0,528

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi

kullanabilme imkan1 vermesi agisindan 0,706

Yoneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi

bakimindan 0,718

Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 0,709

Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya

konmas1 yoniinden 0,755

Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret
Dlssal yonunden 0,765 45 168
Doyum ’

Terfi imkaninin olmasi yoniinden 0,743

Caligma sartlar1 yoniinden 0,793

Caligsma arkadaglarimin birbiriyle anlagsmalari

o 0,493
yoniinden

Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem

o 0,822
yoniinden

Tablo 9’da goriildiigii lizere beyaz yakali galisanlarin is doyum o6lgegenin iki
boyutta incelememize olanak saglamaktadir. Yapilan faktor analizi sonucunda is
doyumunu “Digsal Doyum” faktor yiikleri Tablo 9’da goriilmektedir. Digsal doyum
faktor analizi sonucuna gore dissal doyum, toplam varyansi agiklama yiizdesi % 45,168
olarak bulunmustur. Yapilan faktor analizi sonucunda is doyumunu “Igsel Doyum”
faktor yiikleri Tablo 9°da goriilmektedir. Igsel doyum faktdr analizi sonucuna gore, igsel

doyum, toplam varyansi agiklama ytizdesi % 8,794 olarak bulunmustur.
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3.2.3. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik analizi, 6l¢cegi olusturan maddelerin birbiri ile ne derece uyumlu
olduklarini arastirilmaktadir. I¢ tutarliligin tespitinde Cronbach Alfa katsayist
kullanilmaktadir. ideal olan Cronbach Alfa Katsayisinin 0,7°nin iistiinde olmasi

istenmektedir (Pallant, 2016:113).

Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme
kriteri (Ozdamar, 2018) incelendiginde;

0,00 <o < 0,40 ise 6lcek giivenilir degildir.

0,40 <0 < 0,60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukea giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise 6l¢cek yiiksek derecede glivenilir bir dlgektir.

Arastirmanin bu boliimiinde; arastirmada kullanilan psikolojik gili¢clendirme ve

is doyum o6lg¢eklerinin giivenilirlik analizlerine yer verilmektedir.
3.2.3.1. Psikolojik Gii¢lendirme Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilari
lizerine ortaya ¢ikan “anlamlilik”, “yeterlilik” ve “6zerklik-etki” boyutunun giivenilirlik

analiz sonucu Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10. Psikolojik Gii¢lendirme Olceginin Giivenilirlik Analizi

Olcek '\él:}?lgf Cro:ll)fz;ch’s Ortalama  Varyans S;Z?,ﬂ?art
gﬂgli'gé'lﬁne 12 0,011 21,59 42,694 6,534
- Anlamhilik 3 0,737 4,67 1,819 1,349
- Yetkinlik 3 0,736 4,66 1,761 1,327
- Ozerklik-Etki 6 0,944 12,25 24,495 4,949

Tablo 10°da goriildiigii tizere beyaz yakali ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme
Cronbach’s Alfa katsayisinin 0,911 oldugu goriilmektedir. Psikolojik giiclendirme
“Anlamlilik” boyutunun Cronbach’s Alfa katsayisinin 0,737, “ Yetkinlik” boyutu
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Cronbach’s Alfa katsayis1 0,736 ve “Ozerklik- Etki” boyutunun ise Cronbach’s Alfa

katsayisinin 0,944 oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan beyaz yakali calisanlarin psikolojik giiglendirme algilar

tizerinde Olgek maddelerine verdikleri cevaplarin Cronbach’s Alfa katsayilar1 ayrica

Tablo 11°de agiklanmaktadir.

Tablo 11. Psikolojik Giiglendirme Olgeklerinin Cronbach’s Alfa Katsayilari

Psikolojik Gii¢lendirme Ol¢egine Dair ifadeler Cronbach’s Alfa
Yaptigim is benim i¢in ¢ok énemlidir 0,910
Anlamhilik Islmle ﬂglh faaliyetler bireysel olarak 0,909
benim i¢in anlamlidir
Yaptigim is benim i¢in anlamhidir 0,915
Isimi basarmak icin gerekli yeteneklere
. y - 0,910
sahip oldugumdan eminim
vetkinlik Islmdgkl faah}{etlerl bflsarmak i¢in gerekh 0,911
kapasiteye sahip oldugumdan eminim
Isim igin gerekli yetenekleri zaman iginde
R 0,910
gelistirdim
Isimi nasil yapacagim konusunda karar 0.896
verme yetkisi biiyiik 6l¢iide bana aittir ’
Isimi nas1l yiiriitecegime kendim karar 0.897
veririm '
. ) Isimi bagimsiz olarak ve serbestce
Ozerklik yapmam konusunda 6nemli dlgiide 0,896
} firsatlar verilmektedir
Etki Calistigim boliimde olup bitenler 0.894
konusunda etkim ¢oktur ’
Calistigim boliimde olup bitenleri biiytik 0.894
Olciide kontrol edebilirim ’
Calistigim bdliimde olup biten her seyi 0,894

onemli dlciide etkileyebilirim

Tablo 11°de katilimcilarin psikolojik giliglendirme 6l¢egi maddelerine verdikleri

cevaplar karsisinda Cronbach’s Alfa Katsayilari hesaplanmistir. Ifadelere iliskin

Cronbach’s Alfa Katsayilarinin 0,910 ile 0,894 arasinda oldugu goriilmektedir. Yapilan
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giivenilirlik testi sonucu psikolojik giiclendirme 6l¢eginin oldukg¢a giivenilir oldugu

sonucuna ulagilmaktadir.
3.2.3.2. is Doyumu Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin bu béliimiinde; arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin is
doyumu algilar1 iizerine ortaya ¢ikan giivenilirlik analiz sonucu Tablo 7°de
gosterilmistir. Ayrica aragtirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin verdikleri cevaplar
karsisinda “I¢sel Doyum” ve “Dissal Doyum” boyutlarinin giivenilirlik analizleri
Tablo 12°de ve Tablo 13°te yer almaktadir.

Tablo 12. Is Doyumu Olgeginin Giivenilirlik Analizi

. Madde Cronbach’s Standart
Olgek Sayisi Alfa Ortalama  Varyans Sapma
Is Doyumu 20 0,931 41,67 129,928 11,399
- Igsel Doyum 12 0,874 23,49 36,608 6,133

- Dagsal
Doyum 8 0,901 18,18 35,469 5,956

Tablo 12°de goriildiigii iizere beyaz yakali ¢alisanlarin is doyumu Cronbach’s
Alfa katsayisinin 0,931 oldugu goriilmektedir. Is doyumunun “I¢sel Doyum” boyutunun
Cronbach’s Alfa katsayis1 0,874 ve “ Digsal Doyum” boyutunun Cronbach’s Alfa

katsayis1 ise 0,901 oldugu yapilan analiz sonucunda ulagilmaktadir.

Tablo 13’te katilimcilarin is doyum oOlgegine verdikleri cevaplar karsisinda

“I¢sel Doyum” Cronbach’s Alfa katsayis1 hesaplanmistr.

Tablo 13. I¢sel Doyum Cronbach’s Alfa Katsayilari

Is Doyumu Ol¢egine Dair ifadeler Cronbach’s Alfa
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,930
Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan 0,933
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan 0,932

i¢sel Doyum

Toplumda “ saygin bir kigi” olma sansini bana vermesi

bakimindan 0,928

Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden 0,929
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Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 0,927
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 0,930
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansini vermesi 0928
yoniinden '

Kendi fikir- kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkan1 vermesi 0925
yoniinden '

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden 0,927
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani 0926

vermesi agisindan

Tablo 13°te yer alan ifadelere iliskin Cronbach’s Alfa katsayilarinin 0,933 ile
0,925 arasinda oldugu gériilmektedir. Yapilan giivenilirlik testi sonucu “ I¢sel Doyum”

6lceginin oldukea giivenilir oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 14. Digsal Doyum Cronbach’s Alfa Katsayilari

Is Doyumu Olcegine Dair ifadeler Cronbach’s Alfa
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 0,926
Y 6neticinin karar verme yetenegi bakimindan 0,925
Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden 0,926
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 0,928
Dissal Doyum
Terfi imkaninin olmasi yoniinden 0,927
Calisma sartlar1 yoniinden 0,926
Calisma arkadaglarinin birbiriyle anlagsmalari yoniinden 0,931
Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden 0,923

Tablo 14’de yer alan maddeler arasindaki Cronbach’s Alfa katsayilarmin 0,931

(13

ile 0,923 arasinda oldugu goriilmektedir. Yapilan giivenilirlik testi sonucu “ Digsal

Doyum” 6l¢eginin oldukga giivenilir oldugu sdylenebilir.
3.2.4. Psikolojik Gii¢clendirme Olgegine Tliskin Ozellikler

Arastirmanin bu boliimiinde psikolojik giiclendirme Olgegine iliskin tanimlayici
istatistikler yer almaktadir. Bu dogrultuda katilimcilarin verdikleri cevaplara iliskin
frekans degerleri, boyutlara iliskin ortalamalar ve standart sapma degerleri

goriilmektedir.
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Tablo 15. Katilimcilarin Psikolojik Giiglendirme Olgegine Yonelik Tanimlayici

[statistikler

| e
8 SE
) ) Katihm Diizeyi (%) & =
Psikolojik Giiclendirme Olg¢egine Dair Ifadeler ) n<
1 2 3 4 5
Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir | 38,9 | 58,7 1,8 ,6 -
.. I . . 4,67 1,35
Anlamhhik Islmle %lg.lll faaliyetler bireysel olarak 398 | 572 | 27 3 )
benim i¢in anlamlidir
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir 63,2 | 35,0 | 1,2 3 3
Isimi basarmak icin gerekli
yeteneklere sahip oldugumdan 434 | 545 | 2,1 - -
eminim
- Isimdeki faaliyetleri basarmak icin
Yetkinlik gerekli kapasiteye sahip oldugumdan | 53,0 | 46,1 9 - - 4,66 1,33
eminim
?s%m icin ger.ek!l yetenekleri zaman 446 | 515 | 33 6 )
icinde gelistirdim
Isimi nasil yapacagim konusunda
karar verme yetkisi biiylik dl¢iide 210 | 542 | 8,4 13,8 | 2,7
bana aittir
L$1m1 nas_ﬂ_yuruteceglme kendim 243 | 554 | 75 93 | 36
arar veririm
Ozerklik Isimi bagimsiz olarak ve serbestce
yapmam konusunda 6nemli 6l¢iide 23,4 | 53,3 | 13,2 | 51 51
- firsatlar verilmektedir 12,25 4,95
Etki Calistigim bi')h'.imde olup bitenler 332 | 458 | 162 | 45 3
konusunda etkim goktur
Calistigim boliimde olup bitenleri
biiyiik 6l¢iide kontrol edebilirim 350 | 422 1 17,7 48 3
Calisugim boliimde olup biten her | o7 )\ o5 | 147 | 51 | 3
seyi 6nemli olgiide etkileyebilirim

Orneklem grubunun psikolojik giiclendirme algis1 diizeylerini

ortaya koymak

amaciyla Tablo 15’te yer alan toplam 12 ifade ile anket formunda yer almaktadir.

Orneklem grubuna uygulanan anket formunda yer alan psikolojik giiclendirme &lgegi,

“Anlamlilik”, “Yeterlilik”, “Ozerklik-Etki” olmak iizere {i¢ alt boyutu icerisinde

barindirmaktadir.

Psikolojik gliglendirme olgegi

tanimlayici

istatistik analizine

bakildiginda, katilimcilarin “Anlamlilik” boyutu ifadelerine verilen cevaplarin ortalama
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degeri 4,67 ve standart sapma degeri 1,35 olarak goriilmektedir. “Yeterlilik” boyutunda

yer alan ifadelere verilen cevaplarin ortalama degeri 4,66 ve standart sapma degeri 1,33

olarak goriilmektedir. “Ozerklik-Etki” boyutunda yer alan ifadelere verilen cevaplarin

ortalama degeri 8,39 ve standart sapma degeri 4,95 oldugu goriilmektedir.

3.2.5. is Doyumu Ol¢egine Iliskin Ozellikler

Arastirmanin bu boliimiinde is doyumu 6lgegine iliskin katilimcilarin verdikleri

cevaplara iliskin frekans degerleri, boyutlara iliskin ortalamalar ve standart sapma

degerleri goriilmektedir. Is doyumu &lcegi dlcegi, “Igsel Doyum” ve “Dissal Doyum”

olmak iizere iki alt boyutu kapsamaktadir.

Tablo 16. Katilimeilarin Digsal Doyumu Olgegine Yonelik Tanimlayici Istatistikler

© 4
. . L
' ) ' Katihmael Diizeyi (%) (_EU ks g
Is Doyumu Olgegine Dair Ifadeler g E c%
1 2 3 4 5 o | @
Yoneticinin emrindeki kisileri
iyi yonetmesi bakimindan 17,71 620 | 10,2 /8 24
Yoneticinin karar verme 150 | 644 93 84 30
yetenegi bakimmdan ' ' ' ' '
Isimle ilgili alinan kararlarin
uygulamaya konmast 18,6 | 56,0 9,9 12,9 2,7
yoniinden
Yaptigim is karsiliginda 111 | 225 | 105 | 260 99
Digsal aldigim fiicret yoniinden ' ’ ' ' ‘ 1818 | 596
Doyum . ' '
T:Cl‘f:l imkaninin olmasi 132 | 512 | 216 8,7 5.4
yoniinden
Caligma sartlar1 yoniinden 7,5 599 | 18,6 | 138 3
Calisma arkadaslarinin
birbiriyle anlagsmalari 32,9 53,3 9,9 3,6 3
yoniinden
Yaptigim is karsiliginda takdir 314 | 458 78 114 36
edilmem yoniinden ' ' ' ' '

Tablo 16’da is doyumu 0lgegi tanimlayict istatistik analizine bakildiginda,

katilimcilarin Katilimeilarim “Digsal Doyum” boyuna verdikleri cevaplarin ortalama

degeri 18,18 ve standart sapma degeri 5,96 oldugu goriilmektedir.




Tablo 17. Katilimcilarm Igsel Doyumu Olgegine Yénelik Tanimlayicr Istatistikler
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? | 5
3 | SE
Katiimel Diizeyi (%) & E (%‘
Is Doyumu Ol¢egine Dair ifadeler O n
1 2 3 4 5
Beni her zaman mesgul etmesi 48 | 524 | 114 | 269 | 45
bakimindan
Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi
16,8 | 751 | 48 3,0 3
bakimindan
Ara stra degisik seyler yapabilme 281 | 482 | 153 | 60 | 24
imkan1 bakimindan
Toplumda “ saygin l‘.)ll" kisi” olma 476 | 407 | 117 ) )
sansini bana vermesi bakimindan
Vicdani bir s’orlfmnluluk tagima sansini 374 | 533 | 72 15 6
bana vermesi yoniinden
Bfln.é'l garantili bir gelecek saglamasi 207 | 557 | 21,9 12 6
: yniinden 2349 | 6,13
Icsel .. . . . . .
Doyum B.askalarl igin Plr seyler yapabildigimi 302 | 638 | 45 12 3
hissetmen yoniinden
Klsllen. y(inl?ndlrmek icin firsat 341 | 617 3.0 9 3
vermesi yoniinden
Kendl.yeteneklerlmle bir §ey"ler" 338 | 563 | 51 45 3
yapabilme gansini vermesi yoniinden
Kendi flklor- kanaatlerlml' ra.l.lat[.c;a 311 | 533 | 84 6.3 9
kullanma imkani vermesi yoniinden
Yaptlglm is k:’:ll'?lllglnda duydugum 401 | 500 | 45 36 | 18
bagar1 hissi yoniinden
Meslegimi yaparken kendi
yontemlerimi kullanabilme imkant 183 | 494 | 183 | 123 | 1,8
vermesi agisindan

Tablo 17°de is doyumu oOlgegi tamimlayici istatistik analizine bakildiginda,

katilimeilarin “Igsel Doyum” boyutuna verilen cevaplarm ortalama degeri 23,49 ve

standart sapma degeri 6,13 oldugu goriilmektedir.

3.2.6. Olgeklerin Ortalama Degerleri

Arastirmada katilan beyaz yakali calisanlarin psikolojik giiclendirme ve is

doyum Olgeklerine verdikleri cevaplar1 dogrultusunda, psikolojik gii¢lendirme ve
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“Anlamlihk”, “Yetkinlik”, ve “ Ozerklik-“Etki” boyutlarmin, is doyumu ve “Igsel
Doyum” ve “Digsal Doyum” boyutlarinin ortalama degerleri Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 18. Olgeklerin Ortalama Degerleri

Olcekler Ortalama Deger
1. Psikolojik Gii¢lendirme 21,59

- Anlam 4,67

- Yetkinlik 4,66

- Ozerklik- Etki 12,25
2. is Doyumu 41,67

- Ig:sel Doyum 23,49

- Daigsal Doyum 18,18

Tablo 18’e¢ gore psikolojik giiclendirme Olgeginin  ortalamasi 21,59,
“Anlamlilik” boyutunun ortalamasi 4,67 degerinde, “Yetkinlik” boyutunun ortalamasi
4,66 degerinde ve “Ozerklik-Etki” boyutunun ortalamasi 12,25 degerinde bulunmustur.
Is doyumun ortamasi 41,67 degerinde, “Igsel Doyum” ortamasi 23,49 degerinde ve
“Digsal Doyum” ortamasi 18,18 degerinde olmaktadir.

3.2.7. Hipotez Tezleri

Aragtirmanin bu béliimiinde; psikolojik gii¢lendirme ile i doyumu arasindaki
iligkiyi test edebilmek amaciyla yapilan korelasyon analizi ile regresyon analizine

iligskin bulgulara yer verilmektedir
3.2.7.1. Pearson Korelasyon Analizi

Aragtirmanin bu bolimiinde;  yapilan normallik ve homojenlik testleri
sonucunda parametrik analiz yontemi olan “Pearson Korelasyon Analizi”

uygulanmaktadir.
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Korelayon analizi, degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olarak dikkate
alinmaksizin, aralarindaki iliskinin derecesini ve yoniinii belirlemek iizere kullanilan
istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon kat sayis1 (1), -1 ile +1 arasinda degisen degerler
alir ve bu degerler, iliskinin yoniinii ve kuvvetini gosterir. Korelasyon katsayisinin (-)
deger almasi, degiskenler arasindaki iliskinin ters orantili oldugunu, (+) deger almasi
ise, dogru orantilt oldugunu gosterirken kat sayinin degeri + 1'e yaklastikca iligkinin

kuvvetinin arttig1, 0'a yaklastikca da azaldig1 goriilmektedir (Durmus vd., 2013:144).

Tablo 19. Pearson Korelasyon Katsay1 Yorumlamasi

r* iliski Tanim
0,00 -0,25 Cok Zayif
0,26 - 0,49 Zayif
0,50 - 0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

r = Pearson Korelasyon Katsayisi

Kaynak: Kalayci, 2005:116

Yapilan faktor analizi sonucunda psikolojik giiclendirme dlgegi; “Anlamlilik”,
“Yetkinlik” ve “Ozerklik-Etki” boyutundan olusan ii¢ boyut ele alinmis, is doyumu
oleegi ise“Icsel Doyum” ve “Dissal Doyum” olarak iki boyutta ele alinmustir.
Aralarindaki iligkinin derecesi ve yoniinii belirtmek iizere Pearson Korelasyon Analizi

yapilmustir.
Hipotezler:

Hi. Psikolojik giiclendirme ile is doyumu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki

vardir.

HiaPsikolojik giiglendirmenin “anlamlilik alt boyutu ile i doyumunun “igsel doyum”

alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.
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Hap:-Psikolojik giiglendirmenin “anlamlilik™ alt boyutu ile is doyumunun “digsal doyum”

alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hic:Psikolojik giiclendirmenin “yetkinlik™ alt boyutu ile i doyumunun“i¢sel doyum” alt

boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki vardir.

H1q4:Psikolojik giiclendirmenin “yetkinlik alt boyutu ile i doyumunun “digsal doyum”

alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir.

bh

Hie: Psikolojik giiclendirmenin “6zerklik-etki ” alt boyutu ile i3 doyumunun “i¢sel

doyum” alt boyutu arasinda anlamli1 ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

2

His: Psikolojik giiclendirmenin “6zerklik-etki » alt boyutu ile i3 doyumunun “disgsal

doyum” alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 20. Psikolojik Giiglendirme ile Is Doyumu Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye

Yo6nelik Pearson Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1 Psikolojik Gii¢lendirme 1

2 Anlamlilik 0,644** 1

3 Yetkinlik 0,668** 0,322** 1

4 Ozerklik- Etki 0,966** 0,491** 0,526** 1

5 Is Doyumu 0,685** 0,473** 0,405** 0,667** 1

6 Igsel Doyum 0,644** 0,456** 0,382** 0,623** 0,945** 1

7 Digsal Doyum 0,649** 0,436** 0,382** 0,636** 0,941** [778** 1

* Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamhdir. (2 - uclu)

Tablo 20°de psikolojik giiglendirme ve boyutlari ile i doyumu ve boyutlari,
arasindaki  korelasyon analizi yer almaktadir. Bununla birlikle psikolojik
giiclendirmenin “Anlamlilik” boyutu ile is doyumu ve boyutlar1 arasindaki korelasyon
analiz bulunmaktadir. “Yetkinlik” boyutu ile i3 doyumu ve boyutlar1 arasindaki
korelasyon analiz yer almaktadir. “Ozerklik-etki” boyutu ile is doyumu ve boyutlari

arasindaki korelasyon analizi bulunmaktadir.
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Tabloya gore psikolojik giiclendirme ile is doyumu arasinda r=0,685**
degerinde orta diizeyde anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugunu goriilmektedir.
Psikolojik giiclendirme ile “i¢sel doyum” arasinda r=0,644**degerinde orta diizeyde
anlamli ve pozitif yonlii bir iligski var oldugu goriilmektedir. Psikolojik giiclendirme ile
“digsal doyum” arasinda r=0,649**degerinde orta diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski analiz sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Pearson Korelasyon analizi sonucunda H;

hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 20’de Anlamlilik boyutu ile i3 doyumu arasinda Pearson Korelasyon
analizi yer almaktadir. Tabloya gore “Anlamlilik” boyutu ile is doyumu arasinda
r=0,473**degerinde zayif diizeyde anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu
goriilmektedir. “Anlamlilik” boyutu ile “igsel doyum” arasinda r=0,456**degerinde
zaylf diizeyde anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
“Anlamlilik” boyutu ile ile “digsal doyum” arasinda r=0,436**degerinde zayif diizeyde
anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmektedir. Pearson Korelasyon analizi

sonucunda Hi, ve Hyy, hipotezleri kabul edilmektedir.

Tablo 20’de Yetkinlik boyutu ile is doyumu arasinda Pearson Korelasyon analizi
yer almaktadir. Tabloya gore “Yetkinlik” boyutu ile is doyumu arasinda 0,405**
degerinde zayif diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
“Yetkinlik” boyutu ile “igsel doyum” arasinda r=0,382**degerinde zayif diizeyde
anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu sonucuna ulasiimaktadir. “Yetkinlik” boyutu
ile “digsal doyum” arasinda r=0,382**degerinde zayif diizeyde anlamli ve pozitif yonlii
bir iligki oldugu analiz sonucunda ulasilmaktadir. Pearson Korelasyon analizi

sonucunda Hi. ve Hyg hipotezleri kabul edilmektedir.

Tablo 20°de Ozerklik-Etki boyutu ile is doyumu arasinda Pearson Korelasyon
analizi yer almaktadir. Tabloya gére “Ozerklik-Etli” boyutu ile is doyumu arasinda
r=0,667** degerinde orta diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski sonucu
cikmaktadir. “Ozerklik-Etki” boyutu ile “i¢sel doyum” arasinda 0,623** degerinde orta
diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmaktadir. “Ozerklik-
Etki” boyutu ile “digsal doyum” arasinda r=0,636**degerinde orta diizeyde anlamli ve
pozitif yonli bir iliski olmaktadir. Pearson Korelasyon analizi sonucunda Hie ve His

hipotezleri kabul edilmektedir.
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3.2.7.2. Regresyon Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde psikolojik giliclendirme ve is doyum aralarindaki
etkiliyi incelemek amaci ile regresyon analizi yapilmaktadir. Regresyon analizi,
degiskenler arasindaki neden-sonug¢ iliskisini bulmaya imkan veren bir analiz
yontemidir. Bagimsiz degisken X hakkinda sahip olunan bilgilerden hareketle bagimli
degisken Y tahmin edilmeye ¢alisilmaktadir (Eymen, 2007: 93).

Tablo 21°’de katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilarinin, is doyumlarinm
tizerindeki etkisi incelenmektedir. Bunun i¢in ilgili Linear Regresyon analizi

yapilmustir.

Tablo 21. Psikolojik Gii¢lendirmenin, Is Doyumu Uzerindeki Etkisine Yénelik
Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: Psikolojik Giiclendirme

Bagimh Standart
Degisken B Hata B T P
Is Doyumu 0,793 0,079 10,087 0,00

R= 0,685 R2=0,470
F=294,030 P=0,000

*p<0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 21°de “R Square” arastirmada psikolojik giiglendirmenin, is doyumu
varyansinin ne kadarmi agikladigini belirtmektedir. Tablo 22’e gore psikolojik
giiclendirmenin, i3 doyumuna iliskin varyansin %47’sini acgikladigr sonucuna
ulagilmaktadir. Sonucun istatiksel a¢idan anlamliligini degerlendirmek icin tabloda
“Sing” degerine bakmak gerekmektedir. Sing degeri (000(a)), psikolojik
giiclendirmenin i3 doyumunu {izerinde anlamli bir sekilde aciklanabilecegini

belirtmektedir.

Arastirma kapsaminda ortaya konulan hipotezlere iliskin varilan sonuglar Tablo

22’de toplu olarak gosterilmistir.
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Tablo 22. Arastirma Kapsamina Olusturulan Hipotezlerin Toplu Sonuglari

Hipotezler Kabul/Red Durumu
H, P51kolqj }k g'uc;lfen(.hrhn.qe 1'le i1$ doyumu arasinda anlamli Reddedilmemistir
ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
Psikolojik giiclendirmenin “anlamlilik” alt boyutu ile
is doyumunun “i¢sel doyum” alt boyutu arasinda ' o
Hia anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir. Reddedilmemistir
Psikolojik giiclendirmenin “anlamlilik™ alt boyutu ile
is doyumunun “digsal doyum” alt boyutu arasinda ' o
Hip anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir. Reddedilmemistir
Psikolojik giiclendirmenin “yetkinlik™ alt boyutu ile is
Hic doyumunun®igsel doyum” alt boyutu arasinda anlamli Reddedilmemistir
ve pozitif yonlii bir iligki vardir.
Psikolojik giiclendirmenin “yetkinlik™ alt boyutu ile is
Hig doyumunun “digsal doyum” alt boyutu arasinda Reddedilmemistir
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
Psikolojik giiglendirmenin “6zerklik-etki ” alt boyutu
Hie ile is doyumunun “i¢sel doyum alt boyutu arasinda Reddedilmemistir
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
Psikolojik giiclendirmenin “6zerklik-etki  alt boyutu
Hat ile i doyumunun “digsal doyum” alt boyutu arasinda Reddedilmemistir

anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

neticesinde olusturulan 7 hipotezden hepsi kabul edilmistir.

Tablo 22’de goriildiigii tizere bu arastirma kapsaminda ilgili literatiir taramasi
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SONUC ve ONERILER

Hizla degisen diinya diizeninde varligimi devam ettirmek isteyen Orgiitler
degisimlere ayak uydurabilen farkli stratejik yapilanmalara gitmek, mevcut yonetim
anlayiglarin1 sorgulamak ve biitlinsel uyumu yakalamak zorunda kalmislardir. Bu
degisimler karsisinda orgilitlerin en 6nemli kaynagi olan insan faktorii cok daha énemli
bir konuma yerlesmekte ve Orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik yaklagimlari her
zamankinden daha 6nemli olmaktadir. Calisanlarin hayatlarmin biiyiik bir boliimiini
isyerlerinde calisarak gecirdikleri diisiiniildiiglinde, islerinden doyum saglamalarinin
hem kendileri hem de orgiit agisindan ne derece 6nemli oldugu yadsinamayacaktir. Zira
isten elde edilen doyum orgiite iliskin bir¢ok is sonucunu da olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu noktada ise ¢alisanlarin yaptiklari islerde mutlu olmalar1 ve haz
almalarinin saglanmasinda psikolojik giiclendirmenin 6nemli ve anlamli bir katkisi
vardir. Bu yiizden orgiitlerin psikolojik giiclendirme ile is doyumu arasindaki iligkiyi
dikkate alarak faaliyetlerini buna uygun bir bicimde diizenlemeleri kendi

siirdtiriilebilirlikleri agisindan son derece 6nemli olmaktadir.

Psikolojik gli¢clendirme anlaminda, orgiitiin ¢alisanlar icin kaynak, bilgi, firsat
ve destek vermesi ve onlar i¢in iletisim kanallar1 olusturmasi, ¢alisanlarin kendilerini
giiclii hissetmeleri acisindan dnemli bir altyapi olugturmaktadir. Psikolojik giliclendirme
caliganlarin, islerini anlamli bulmalari, kisisel yetkinliklerini gelistirmeleri, isin
yapilmas1 sirasinda karar alma mekanizmalarina dahil edilmeleri ve ¢alisanlarin
zihinlerinde is siireglerinde fark yaratan etkilere sahip olabileceklerine dair bir inang

gelistirilmesi olarak ifade edilmektedir.

Calismada psikolojik giliclendirme ii¢ boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar;
“anlamhilik™, “yetkinlik” ve “Ozerklik-etki” biciminde ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin
psikolojik giiclendirme sorularina verdikleri cevaplarin ortalama degerleri yliksek
diizeyde ¢ikmistir. Buna gore arastirmaya katilan calisanlarin psikolojik giliglendirmeye

iligkin algilarimin yiiksek oldugu belirtilebilir.

Is doyumu kavrami, 1940°dan giiniimiize kadar drgiitlerin ve drgiit psikolojisinin
en fazla calisilan konularindan biri olmustur. Calisanlarin ¢alisma ortami igerisinde
verimliliklerini artirmada en etkili unsurun calisanlarin ise karsi gelistirmis oldugu

olumlu tutumlar1 oldugu ifade edilebilir. Is doyumu, calisanlarinyaptiklar1 ise karsi
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genel olumlu tutumlarmi gostermektedir. Calismada is doyumu iki boyutta
incelenmektedir. Bu boyutlar,“i¢sel doyum” ve “digsal doyum” bi¢imindedir. Arastirma
sonuclarinda c¢alisanlarin i doyumuna iliskin verdikleri cevaplarin ortalamalari
degerlendirildiginde yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Buna gore arastirmaya

katilan calisanlarin islerinden doyum sagladiklar ifade edilebilir.

Arastirmanin amacini olusturan psikolojik giiclendirme ile is doyumu arasindaki
iligskiyi incelemek i¢in beyaz yakali ¢alisanlardan elde edilen veriler dogrultusunda bir
arastirma modeli olusturulmustur. Bu modelden yola ¢ikarak psikolojik giiclendirme ile

i1s doyumu arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yedi tane hipotez olusturulmustur.

Arastirmaya dahil olan beyaz yakali ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme ve
boyutlar1 ile i doyumu ve boyutlar1 arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif yonde bir
iliski bulunmaktadir. Bu sonuca gore, calismanin ana hipotezi olan “Psikolojik
gliclendirme ile is doyumu” arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski vardwr” hipotezi
kabul edilmektedir. Yabanci arastirmacilar tarafindan yapilan arastirmalar
incelendiginde, bu calismanin sonuglarinin diger arastirmalarin sonuglarini destekler
nitelikte oldugu goriilmektedir Conger ve Kanungo, (1988), Thomas ve Velthouse
(1990), Thomas ve Tymon (1994), Kiziloz ve Nason (1997), Fuller ve arkadaslari
(1999), Kirmand ve Rosen (1999), Liden ve arkadaslari (2000), Holdsworth ve
Cartwright (2003), Buitendach ve Hlalele (2005), Hechanova ve arkadaslari (2006),
Cho ve arkadaslar1 (2006) ve Lautizi ve arkadaslar1 (2009) tarafindan yapilan
caligmalarda da katilimcilarin psikolojik giiglendirme algilar1 ile i3 doyumu arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski bulduklart goriilmektedir.

Yabanci literatiirdeki ¢aligmalarin yaninda iilkemizde yapilan ¢alisma sonuglari
da mevcut arastirma ile benzer sonuglar1 ortaya koymaktadir. Tolay, Siirgevil ve
Topoyan (2012), Aydogmus, Ergeneli ve Camgoz (2015), Mete, Zincirkiran, Tiftik,
Yal¢insoy ve Pekcan (2015), Erdem ve Deniz (2016), Karavadar (2017) tarafindan
yapilan ¢alismalarda da psikolojik giiglendirme algilari ile is doyumu arasinda anlamli
ve pozitif iligkiler oldugu goriilmektedir. Bu anlamda c¢alismanin sonuglarinin yerli ve

yabanci literatiirii destekler nitelikte bulgular ortaya koydugu belirtilebilir.
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Ayrica ¢alismada psikolojik giiclendirme ile i¢sel doyum arasinda orta diizeyde
anlamli ve pozitif yonli bir iliski var olmaktadir. Psikolojik giiglendirme ile digsal
doyum arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski analiz sonucunda ortaya
cikmaktadir. Psikolojik gii¢lendirmenin anlamlilik boyutu ile is doyumu arasinda zayif
diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir iligki var olmaktadir. Anlamlilik ile i¢sel doyum
arasinda zayif diizeyde anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu sonucuna
ulasilmaktadir. Ayrica anlamlilik boyutu ile dissal doyum arasinda da zayif diizeyde
anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmektedir. Analiz sonucunda Hi,, Hip

hipotezleri reddedilememistir.

Psikolojik giiclendirmenin yetkinlik boyutu ile is doyumu arasinda zayif
diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Yetkinlik ile i¢csel
doyum arasinda zayif diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmaktadir. Yetkinlik ile digsal doyum arasinda ise zayif diizeyde anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Analiz sonucunda H;. ve Hiqg hipotezleri

reddedilememistir.

Psikolojik giiglendirmenin 6zerklik-etki boyutu ile iy doyumu arasindaorta
diizeyde anlamli ve pozitif yonlii bir iliskiortaya koyulmustur. Ozerklik-etki boyutu ile
igsel doyum arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif yonli bir iliski; ozerklik-etki
boyutu ile digsal doyum arasinda ise orta diizeyde anlamli ve pozitif yonli bir iliski

tespit edilmistir. Yapilan analiz sonucunda Hi. ve Hi¢ hipotezleri reddedilememistir.

Aragtirma ele alinan psikolojik gii¢lendirmenin, is doyumunun ne kadarini
acikladigini belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizinin sonucuna gore psikolojik
giiclendirmenin is doyumuna iliskin varyansin yiizde 47’sini agikladig1 tespit edilmistir.
Yabanci ve Tiirk arastirmacilar tarafindan yapilan arastirmalar incelendiginde, mevcut
calismanin sonuglarinin diger arastirmalarin sonuclarini destekler nitelikte oldugu
goriilmektedir. Bu yonde Koberg ve arkadaslarinin (1999), Davis ve arkadasinin (2000),
Laschinger ve arkadaslarinin (2001), Savery ve Luks’un (2001), Dewettinck ve
arkadaglarinin (2003), Laschinger ve arkadaslarinin (2004), Moura, Orgambidez ve
Jesus’un (2013) ve Caliskan ve Hazir'm (2012), Tolay, Siirgevil ve Topoyan’in
(2012)yaptiklari ¢alismalarda da psikolojik gliglendirme algilarinin, i doyumu tizerinde
anlaml bir etkiye sahip oldugu ortaya koyulmustur.
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Analiz sonuglar1 dogrultusunda elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak asagidaki

Onerilerde bulunulabilir:

1. Psikolojik giiclendirme ile is doyumu arasindaki iligkinin Tirkge literatiirde ¢ok fazla
calisilmadigr goriilmektedir. Sinirli bir 6rneklem ile beyaz yakali sanayi calisanlari
tizerinde yapilan bu ¢aligmanin diger sektorlerde de uygulanmasi saglanarak literatiiriin

gelisimine katkida bulunulabilir.

2. Psikolojik giliglendirme ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi analiz etmeye yonelik
yapilan caligmada s6z konusu kavramlarin is yasaminda ve is disinda kalan yasam
alanlarinda gii¢lii baglarinin oldugu dikkati cekmektedir. Arastirmaya gore denilebilir ki
psikolojik giliglendirme ile ¢alisanlarin islerini anlamli bulmalar1 saglanirsa, bu durum
onlarin doyum diizeylerini artirarak diger is sonuglarini olumlu olarak etkileyebilir.
Isinden memnun olan ve is doyumuna sahip olan ¢alisanlarin islerini 6zverili bir sekilde

yaptiklari ifade edilebilir.

3. Calisanlarinin islerinden doyum elde etmelerini saglayarak onlardan daha fazla
faydalanmak isteyen orgiitler, ¢alisanlarina belirli sorumluluklar vermeli, ¢alisanlarinin
bilgi ve yeteneklerini artirmak igin egitim sistemini agik ve gelisebilir hale getirmeli ve
calisanlarin  kendilerine saygi duymalarinive 06z giiven gelistirmelerine firsat

tanimalidirlar.

4. Is doyumunun artirilabilmesi igingdrev belirsizlikleri azaltilmali, mesleki nitelikler
iyilestirilmeli, bilgi ve kaynaklara sinirsiz erisim kolayligi saglanmalidir. Bunun yani
sira oOrgiitiin adil bir tlicretlendirme ve terfi sisteminin var olmasi ve gereken durumlarda

adil ticret artiglarinin yapilmasi ¢alisan agisindan is doyumunu yliikseltebilir.
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EK-1: ANKET FORMU
Sayin Katilimci,

Bu anket, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde yiiriitiilmekte olan
bir yiiksek lisans tezinde kullanilmak iizere tasarlanmistir. Anketin giivenilirligi ve
gecerliligi siz sayin katilimcilarin sorular titizlikle cevaplamasi ve yanitlanmamis soru
birakmamasiyla miimkiin olacaktir. Anketteki bilgiler sadece bilimsel amaglara yonelik
kullanilacak, biitiin anketler birlikte degerlendirilecek ve bilgiler kesinlikle {igiincii bir

kisiye/kuruma aktarilmayacaktir. Katkiniz i¢in tesekkiir ederim.

Sevcan DEMIRAY
Dr.Ogr.U. YELIZ MOHAN BURSALI

DEMOGRAFIK FAKTORLER

1.Cinsiyetiniz ? ( )Kadin () Erkek

2. Medeni Durumunuz ? ( )Bekar ( )Evl

3. Yasimz ? ()18-24 ()25-29 ()30-34 ()35-39

()40—-44 ()45-49 ()50 ve Uzeri
4.EgitimDurumunuz ? () ilkdgretim () Lise ()OnLisans () Lisans
() Yiksek Lisans () Doktora
5. Kac Yildir Burada Cahsmaktasimz ? ( ) 1 Yildan Az ()1-5Y1 () 6-10Y1l
()11-15Y1l ()16-20Y1d () 20V +
6. Kurumdaki Pozisyonunuz? () Sef ( )Uzman Yrd. () Sorumlu, Uzman
( ) Midir Yrd () Midiir ( ) Diger

7. Ayhk Kazanemmiz ? () 1500- 2000TL () 2001- 2500 TL () 2501- 3000TL
() 3001 -3500TL ()3501-5000 TL () 5001 - 10.000TL

( ) 10.001TL ve Uzeri
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Asagida yer alan ifadeler isinize iliskin tutumlarimzi 6l¢mektedir. Bu ifadelere ne

derece katildigimizi liitfen ilgili kutucuga isaret koyarak belirtiniz.

Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir

2. Isimle ilgili faaliyetler bireysel olarak benim
i¢in anlamlidir

3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir

4. Isimi basarmak icin gerekli yeteneklere sahip
oldugumdan eminim

5. Isimdeki faaliyetleri basarmak icin gerekli
kapasiteye sahip oldugumdan eminim

6. Isimigin gerekli yetenekleri zaman iginde
geligtirdim

7. lIsimi nasil yapacagim konusunda karar verme
yetkisi biiyiik 6l¢iide bana aittir

8. Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar
veririm

9. Isimi bagimsiz olarak ve serbestce yapmam
konusunda 6nemli 6l¢iide firsatlar
verilmektedir

10. Calistigim boliimde olup bitenler konusunda
etkim ¢oktur

11. Calistigim boliimde olup bitenleri biiyiik
Ol¢tide kontrol edebilirim

12. Calistigim boliimde olup biten her seyi

onemli dlgiide etkileyebilirim
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Asagida yer alan ifadeler isinizi farkh yonleriyle ele almaktadir. Kendinize “isimin

bu yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve size en uygun cevabi

liitfen ilgili kutucuga isaret koyarak belirtiniz.

is Doyum Olcegi

Cok
Memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnun

Degilim

Hi¢c Memnun
Degilim

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi1 bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkani1 bakimindan

4. Toplumda “ saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi
bakimindan

5.  Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimidan

7. Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi
yoniinden

8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

9. Baskalari i¢in bir geyler yapabildigimi hissetmen yoniinden

10. Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden

11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansini vermesi
yoniinden

12. Isimle ilgili alman kararlarin uygulamaya konmasi
yOniinden

13. Yaptigim is karsilifinda aldigim {icret yoniinden

14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden

15. Kendi fikir- kanaatlerimi rahatga kullanma imkan1 vermesi
yOniinden

16. Caligsma sartlar1 yoniinden

17. Calisma arkadaglarinin birbiriyle anlagmalar1 yoniinden

18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem y6niinden

19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden

20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

imkani vermesi agisindan
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