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OZET

CALISANLARIN STRATEJIK KARARLARA KATILIMLARININ
MOTIVASYON VE iS TATMINI UZERINDEKI ETKIiSI
UZERINE BIR ARASTIRMA

Tugba YILMAZ

AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Temmuz, 2021

Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Hiilya OCAL

Bu arastirmanin amaci, c¢alismakta olan bireylerin stratejik karar alma siireglerine
katilimlarinin is tatminleri ve motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiyi saptamaktir. Bu
aragtirmanin drneklemini kolayda 6rnekleme yontemine gore secilen 250 saglik personeli
olusturmaktadir. Veri analizi yapilirken, parametrik testler, korelasyon, regresyon ve
faktor analizi kullanilmigtir. Analizlerin sonucuna gore, ¢alisanlarin motivasyonlari ve is
tatminleri arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir. Bu iliski istatistiksel olarak
anlamlilik gostermektedir. Calisanlarin motivasyon diizeyleri ile stratejik kararlara
katilimlar1 arasindaki iliskide pozitif yonliidiir ve anlamlilik goéstermektedir. Ayrica
stratejik kararlara katilim diizeyi ile is tatmini arasinda da anlamlilik bulunmus ve pozitif
yonlii oldugu saptanmistir. Yapilan regresyon analizi sonucuna gore; ¢alisanlarin stratejik
kararlara katiliminin ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri tizerinde etkisi oldugu
da goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik kararlara katilim, is tatmini, motivasyon.



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE EFFECT OF EMPLOYEES’
PARTICIPATION IN STRATEGIC DECISIONS ON
MOTIVATION AND JOB SATISFACTION

Tugba YILMAZ

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

July, 2021

Advisor: Assist. Prof. Dr. Hiilya OCAL

The aim of this research is to determine the relationship between job satisfaction and
motivation levels of working individuals' participation in strategic decision making
processes. The sample of this research consists of 250 health personnel selected according
to the convenience sampling method. Parametric tests, correlation, regression and factor
analysis were used for data analysis. According to the results of the analysis, there is a
positive relationship between the motivation of the employees and their job satisfaction.
This relationship shows statistical significance. There is a positive and significant
relationship between the motivation levels of the employees and their participation in
strategic decisions. In addition, a significant relationship was found between the level of
participation in strategic decisions and job satisfaction and it was found to be positive.
According to the results of the regression analysis, it is also seen that the participation of
employees in strategic decisions has an effect on employee motivation and job
satisfaction.

Keywords: Participation in strategic decisions, job satisfaction, motivation.
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GIRIS

Calisanlarin yaptiklar ise en iist diizeyde verim saglamasi bireysel veya orgiitsel
kararlara katilim gdostermeleri ile miimkiin olmaktadir. YoOnetim siire¢ olarak ele
alindiginda, temelde karar verme siireci oldugu goriilmektedir. Calisanlarin kurum
icindeki kararlara katilimlarini saglamak olumlu veya olumsuz motivasyonlarini ve is
tatminlerini dogrudan etkileyecektir. Giinlimiizde artan rekabet kosullarinda kurumlarin
ayakta kalabilmesi, basarili olup amaclarina ulagabilmesi ic¢in ¢alisanlarin tutumlari
olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Bu tutumlar1 is tatmini olarak ifade edebiliriz ve bu
baglamda is tatmini; verimlilik, kuruma baglilik, performans artig1 gibi sonuglari
beraberinde getirmektedir. Bu sonuclarin en {ist diizeyde alinabilmesi i¢in kurum i¢inde
calisanlarin motive olarak calismalar etkili olmaktadir. Bu baglamda etkin, verimli ve
uzun siireli rekabet iistiinliigii saglamak isteyen isletmeler ¢alisanlarin stratejik kararlara
katilimlarina, is tatmin ve motivasyon diizeylerine olduk¢a O6nem gostererek hareket

etmelidirler.

Is tatmini ¢aligan bireylerin islerine ve isyerlerine yonelik davranislarin bir
yansimasidir ve yoOneticilerin orgiitsel basar1 i¢in dikkate almalart gerekmekte olan
etkenlerden bir tanesidir. Is tatmini kavramu kisinin yaptig1 isi degerlendirmesinin bir
sonucu olarak memnuniyetini veya memnuniyetsizligini ifade eder. Calisanlar is
tatminini degerlendirirken beklentilerini ve kazanimlarini géz oniinde bulundurur ve is
tatmini beklentilerini karsilayan bir diizeyde algilar. Beklentileri karsilamama durumunda
1$ memnuniyetsizligine yol acabilir. Yiiksek is tatmini olan bireyler, calismakta olduklari
kuruma ve meslektaglarina karsi olumlu tutum ve davranmislar gostererek sirket
performansinin iyilestirilmesine yardimec1 olabilir. Is tatmini diisiik calisanlar,
devamsizlik, daha yavas calisma ve is degistirme egilimi gibi is etkinliklerini negatif
yonde etkileyebilecek yontemleri benimseyebilmektedir. Bu sebeple is yoneticilerinin,
calisan bireylerin is tatminlerini arttirmaya ve beklentilerini karsilamaya yardimci olan

uygulamalar1 devamli olarak gdzden gecirmesi fayda saglayacaktir.

Calisanlarin organizasyonel ve kisisel amaglara ulasmak maksadiyla motive
edilmesi gerekmektedir. Motivasyon kavramini, kisisel ihtiyaclara yahut hedeflere
ulasmak amaciyla sonuglara ulasilana kadar gerekli c¢abalar1 harekete gecirme,
yonlendirme ve siirdiirme siireci olarak tanimlayabiliriz. Motivasyon diizeyinin
belirlenmesinde hem i¢ hem de dis faktorler etkilidir. Calisan motivasyonunun amaci;

basar1 diizeyini artirmak ve verimlilik g¢er¢evesinde sirket hedeflerine ulagmaktir.

1



Yoneticinin bagsar1 sansi, ekibi organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in motive etme
becerisine baghdir. Calisanlar, hedeflenen basar1 diizeyine ulasmak i¢in finansal ve diger

tesvik araclariyla desteklenmelidir.

Karar alma silirecine katilim ¢ok faydalidir ¢iinkii kurulusun bilgi isleme
yeteneklerini gelistirebilir ve ¢alisanlarin kurulusun amag ve hedeflerini daha net ifade
etmesini saglayabilir (Yung vd., 2006: 947). Calisanlar karar verme siirecine dahil
olurlarsa, is veya is akisinin nasil uygulanacagini daha iyi anlayacaklardir (Miller ve
Monge, 1986: 730). Karar alma siirecine katilim, ¢alisanlarin organizasyonda kalmasina
olanak saglar veya isten ayrilmalarini engelleyebilir (Yung vd., 2006: 947). Karar alma
stirecine katilim, c¢alisanlarin {ist seviyedeki ihtiyaglarini karsilamaya yardimci oldugu
icin is tatminini artirabilir. Ayrica fikirlerinin kabul edildigine inanan ¢alisanlar, kendi
benlik algilarindan olumlu etkilenecek ve daha fazla isbirlik¢i davranis gosterme

egiliminde olacaktir (Miller ve Monge, 1986: 730).

Calismada oncelikle is tatmini kavrami incelenmekte olup, is tatmininin énemi ile
is tatminini etkilemekte olan orgiitsel ve bireysel faktorler, is tatmini ve stratejik kararlar
iliskisi aciklanmistir. Ikinci béliimde motivasyon kavrami ele almmakla birlikte;
motivasyonun onemi, motivasyona etki eden bazi faktorler ve motivasyonla stratejik
kararlar iliskisi agiklanmistir. Aymi zamanda tarihi siireglerle birlikte gelistirilen
motivasyon teorilerinin yani sira i tatmini, motivasyon ve stratejik kararlara katilim
arasindaki iliski agiklanmaktadir. Calismanin {i¢iincli ve son boliimiinde arastirma

bulgular1 ve sonuclar1 degerlendirilerek goriis ve dneriler ortaya konulmustur.



BiRINCi BOLUM
MOTIVASYON VE IS TATMINI KAVRAMI

1. MOTIVASYON KAVRAMININ TANIMI

‘“Motivasyon sdzctigiiniin kokeni, Latince’ de hareket etme anlamina gelmekte
olan movere, motum sdzciiklerinin kdkiine dayanmaktadir’> (Onen ve Tiiziin, 2005: 19).
Motive kelimesi Tiirkge’ de ‘isteklendirmek, giidilemek™ seklinde belirtilebilir.
Motivasyon, davranis baslatici, davranig siirdiiriici ve pozitif yonde yonlendiren gii¢
olarak ifade edilebilir (Eren, 2000: 474).

Motivasyon, bireylerin belirledikleri hedefe ulasmak icin goniillii olarak harekete
gecmesidir. Bireyler, bekledikleri ve istedikleri dogrultuda davranmaya ve davranisi
siirdiirmeyi isteklendiren; kisisel ya da gevresel etkenlerin sebep oldugu degisik giidii

veya giidiiler toplulugu olarak tanimlanabilir (Kiiglikahmet, 2000: 11).

Yapilan tanimlar neticesinde motivasyon kavrami, bireylerin davraniglarini
tetikleyen, yonlendiren ve siirdiiren eylemleri igermektedir. Bireyin davraniglarinin
tetiklenmesinde ilk unsur, bireyin iginde farkli tarzlarda davranmasini yonlendiren
giidiiler ve onu davranisa sevk eden c¢evresel unsurlarla alakali olmaktadir. Bir diger
unsur, belirlenmis amaca dogru yonelimle alakalidir. Son unsur ise, diger iki unsurla ilgili
bir sekilde, kisinin davraniglarini devam ettirmesi veya devam ettirmemesiyle alakalidir.
Bu dogrultuda sayilan iic unsurda bireylerin analiz edilebilmesi ve anlasilmasinda

olduk¢a 6nemli bir konumdadir.

Calisanlarin  Orgiit icerisindeki taleplerinin giderilmesi ve is yerindeki
motivasyonunun saglanabilmesi, ¢alisanlarin islerini sevmelerine, yoneticilerle olumlu
diyalog icerisinde olmalarma baghdir. Calisan, verilen gorevleri ve sorumluluklari
basariyla yerine getirmek amaciyla, fedakarlik ve yiiksek performansla ¢alistigi miiddetge
isletmeye oldukca fazla destek saglayacaktir. Motivasyon siirecindeki ana ve en 6nemli

faktor, motivasyon siirecini yiiriiten yoneticinin becerileridir.

Orgiitte calisanlart motive edici unsurlar, kisiye gore farkliliklar gostermektedir.
Bireylerin farklh ihtiya¢ diizeyleri ve psikolojik halleri nedeniyle onlar1 motive eden
araclar da farklhilik gostermektedir. Bu sebeple motivasyon araglarindan yararlanirken
kisisel farkliliklar dikkate alinmalidir. Isletme icerisinde calisanlarin, motivasyon
diizeyleri ve hayat niteliginin iyilestirilmesi, is tatmini ve verimliliklerinin yiikseltilmesi

amaciyla; calisanlarin maddi-manevi beklentilerinin saptanmasi, ¢alisanlarin isteklerinin
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giderilmesine olanak saglayacak is ortaminin saglanmasi, secilecek en uygun motivasyon
teorileri ile ortaya konulan motivasyon teorisine uyumlu olarak g¢aliganlarin motive
edilmesi, orgiitsel amaglarin yerine getirilmesinde esas yonetim siireci olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Isletmelerde calisanlarin  gereksinimlerini, maddi ve manevi degerlerini,
davraniglarinin  ardindaki  hislerini ve disiincelerini O0nemseyen ve yOnetim
fonksiyonlarina dahil eden yoneticiler, calisanlarin motivasyon diizeylerinin

arttirilmasinda basaril1 olacaklardir.
2. MOTIVASYONUN ONEMI

Motivasyon; Orgiitler, ¢alisanlar ve yonetim agisindan epey miithim bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel bakimdan; giiniimiizde 6rgiit icerisinde insan
kaynaklar1 hizla degisim gostermektedir. Orgiit gevresel degisikliklere uyum saglamali
ve zorlu rekabet ortamina uyum saglamalidir. Bu basar1 i¢in 6nemli bir kaynaktir.
Orgiitsel amaglar icin, insanlar kaynaklarinin motivasyonu saglanmalidir. Baska bir
deyisle, calisanlarin Orgiitsel amaglar i¢in verdikleri emek, maddi ve manevi olarak

motivasyonel yontemlerle desteklenmelidir (Tuncger, 2013: 93).

Calisanlar acgisindan; motivasyon, kisisel caligma arzusu ve istegi olarak
tanimlanabilir. Calisanlar icin motivasyon onemli bir yere sahiptir. Is hayatinda daha
fazla basar1 gosteren c¢alisanlar diger calisanlara oranla cesitli ruhsal ve toplumsal
gereksinimlerini  gidermis ve motivasyon diizeyi yiiksek bireyler seklinde
tanimlanmaktadir. Bu ¢alisanlar orgiit icin ¢ok Onemlidir. Ciinkii basarili calisanlar

sorumluluk alabilir, bilgi iiretimi yapabilir ve bu bilgileri oraya cikarabilir.

Yonetim agisindan; orgiit ile calisanlari arasinda ekonomik bir baglanti vardir.
Orgiit, hedeflerine ekonomik giicle ulasmayi isterken, calisanlarinin orgiitten temel
beklentileri; yapilan hizmetlerin bedeli olarak aldiklari iicretin, zamaninda ve tam bir
sekilde O6demelerinin yapilmasi, adil bir ortam yaratilmasi ve is gilivencesinin
saglanmasidir. Orgiitiin belirlenen hedeflere ulasmasi ¢alisanlarin bu hedeflere yonelik
davraniglar1 ile miimkiin olacaktir. Bu da ancak calisanlarin islerini etkin bir sekilde
yapabilmeleri, organizasyon i¢inde tam olarak anlasilabilmeleri ve onlara uygun kosullari
saglamasiyla saglanabilir. Bu durumlarin tersiyle karsilasmak, orgiit ile g¢alisanlar
arasindaki psikolojik uzlasmanin yok olmasina yol agabilir. Bu durumda organizasyon ve

yonetim ciddi zarara ugramasina sebep olabilir. Ornegin, bu durum ¢aligan beklentileri



ile orgiitiin hedeflere ulagsma beklentileri arasindaki dengeyi bozar; orgiitiin faaliyetleri
durma noktasina gelir, calisanlar uyarilir ve bu nedenle isten ¢ikarilmalar s6z konusunu
olabilir. Ote yandan yonetim, ¢alisanlar1 orgiitiin ¢ikarlarinin pesinden gitmeye motive

ederse bu sorun ¢oziilebilir (Kaplan, 2007: 13).
3. MOTIVASYON TURLERI

Motivasyon asil hedeflerinden birisi verimlilik ve etkinligi yiikseltmektir (Aksu,
2012: 3). Bireylerin birbirlerinden farkli 6zellikleri sebebiyle motivasyon ile farkli
siirecler gozlenmektedir. Bu dogrultuda motivasyon tiirleri ortaya c¢ikmaktadir.
Motivasyon, fizyolojik, psikolojik ve sosyal olarak gruplandirilabilir. Bu béliimde bu ii¢

motivasyon tiirii hakkinda agiklamalar yapilacaktir.
3.1. FIZYOLOJIK MOTIVASYON

Motivasyon sebebinin odak noktasinin fizyolojik ihtiyaglar oldugu durumlar,
fizyolojik motivasyonu ifade etmektedir (Akbaba, 2006: 344). Fizyolojik ihtiyaglar
genellikle temel ihtiyaglar1 icermektedir. Bu nedenle fizyolojik motivasyon kapsaminda
yer alan ihtiyaclarin giderilmesi, bireylerin yeterli seviyede motive olmasi seklinde sonug

vermeyebilir.
3.2. PSIKOLOJIK MOTIVASYON

Psikolojik motivasyon calisanlara ekonomik fayda saglamaktan cok psikolojik
tatmin yoluyla ¢alisanlarin motivasyonlarin1 yiikseltmeyi hedefleyen bir motivasyon
tiriidiir. Calisanlarin istekleri, ihtiyaglari ve ilgilerinin yani sira, statii, takdir gérme gibi
psikolojik ihtiyaglarin bulunmasi, psikolojik motivasyon tiirii kapsaminda yer

edinmektedir (Yildiz vd., 2014: 234).
3.3. SOSYAL MOTIiVASYON

Insanin sosyal bir varlik olmas1 ve sosyal ihtiyaglarinin bulunmasi, motivasyon ile
ilgili siireglerde oldukg¢a dnemli bir yere sahiptir (Seving, 2015: 963). Sosyal bir varlik
olan insanin sosyal ihtiya¢larinin karsilanmasi amaciyla ¢abalanmasi sosyal motivasyonu
ortaya ¢ikarmaktadir. Sosyal motivasyon, ekonomik ve psikolojik motivasyona gore daha

gec fark edilen bir motivasyon tiirii olarak degerlendirilebilmektedir.
4. MOTIVASYON KAYNAKLARI

Isletmeler belirli amaglar icin varliklarmi siirdiirmektedirler. Calisanlar ise bu

amaclan gerceklestirmek i¢in isletmede var olmaktadirlar. Calisanlara yaptiklar islere
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karsilik olarak birtakim vaatler verilir ve ¢alisanlar bir tarafa yoneltilir (Deci ve Ryan,
2004). Robbins is motivasyonunu, ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarinin giderilmesine bagh
olarak isletmenin amaglar1 dogrultusunda ¢aba gostermeye sartlandirilmasi ve istekli
olmasi seklinde tanimlamistir. Robbins’ in tanmimlamasindaki isletmenin amaglari
dogrultusunda sonugclarin elde edilmesi ¢alisanin ihtiyaglarinin karsilanmasina bagli olup,

icsel bir durumu ifade etmektedir (Robbins, 2003).

Is gdren motivasyonu ile ilgili yapilan ¢alismalarda calisanlar1 motive eden
faktodrlerin igsel ve dissal olarak iki baslik altinda smiflandirildig: goriilmektedir. igsel
motivasyon kisiye bagli bir olgudur. I¢sel motivasyon ¢alisanlarin kisisel amaglar igin
calisarak belirli bir fayda saglamasi olarak goriilmektedir. Mottaz’ a gore, igsel
motivasyon araglari, iste bagimsizlik, kisinin kendi yeteneklerini kullanma, ¢alisanin

performansiyla ilgili geri bildirim alma gibi araclari barindirmaktadir (Mottaz, 1985:

366).

Digsal motivasyon i¢sel motivasyonun aksine orgiite dayali bir olgudur. Digsal
motivasyon ¢alisanin performansini yiikseltmek amaciyla isletme olarak saglanan
imkanlarla alakalidir. Bu sunulan olanaklar, iicret esitligi, terfi imkani, calisma ortaminin

diizeni gibi faktorleri icermektedir (Deci ve Ryan, 1985).
Bu boliimde motivasyon kaynaklar1 detayli olarak agiklanacaktir.

4.1. ICSEL MOTIVASYON

Igsel motivasyon baskalarmin etkisi altinda kalmadan bireysel karar ile hareket
etme ve yapma inancidir. Bagka bir deyisle, i¢sel motivasyon, bireyin i¢inde bulunan ve

ihtiyaglaria yonelik olarak ortaya konulan tepkilerdir (Deci ve Ryan, 2004)

Igsel motivasyonda bireyler isin kendisi tarafindan motive olurlar. Bireyin motive
olmast i¢in bagka bir dissal etkiye ihtiyag yoktur. Igsel motivasyon bireyin yeteneklerini
ortaya koyma olarak ifade edilebilir. Igsel motivasyona 6rnek olarak; gelisme, basarma

istegi, merak ve bilme ihtiyaci gibi 6rnekler gosterilebilir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83).
I¢sel motivasyon faktorleri su sekilde siralanabilir:
-Ilgi ¢ekici ya da zorlayici is,
-Is bagimsizli1,

-Bagarma hissi,



-Fark edilme duygusu,

-Takdir ve geri bildirim,

-Isin gesitliligi,

-Calisanin yaptig1 isi Onemsemesi.

Bu faktorler calisanlarin ¢alismalarinda daha istekli ve motivasyonlarinin yiliksek

olmasinda 6nemli rol oynamaktadir.
4.2. DISSAL MOTIVASYON

Digsal motivasyon, calisanin cevresinden ve Orgiitsel etkileri igermektedir.
Herzberg cift faktor kuraminda, i¢csel motivasyon faktdrlerinin motivasyon saglamasi
acisindan yiiksek oranda motivasyon sagladigini, digsal faktorlerin ise ¢aliganlart motive
etmedigini yalnmizca calisanlarin motive olmasi i¢in uygun sartlar1 sagladigim

vurgulamistir (Senol, 2010: 87).

Digsal motivasyonun temelinde karsilikli fayda saglamak vardir. Caligsanlar

karsilik aldiklari takdirde sonraki davranisini sekillendirmektedirler.
Digsal motivasyon faktorleri agagidaki sekilde siralanabilir:
-Ucret
-Statii ve terfi
-Hiyerarsik yap1
-Calisanlar arasindaki iligkiler
-Is giivenligi
-Is giivencesi
-Yetenek ve Oneri sistemi

Yukarida siralanan faktorler, calisanlarin calismaya daha istekli ve aktif

olmasinda 6nemli bir rol oynar.
5. MOTiVASYON TEORILERI

Birikmis  isletme  yOnetimi  bilgisinde, yoneticilerin  kullanabilecegi
motivasyonlara dayali olarak gelistirilen ¢esitli teoriler ve modeller vardir. Ortaya

koyduklar1 teoriler ve teknikler, insanlarin motivasyon faktorlerini belirlemelerine,



motivasyonlarini artirmalarina ve siirdiirmelerine yardimci olabilmektedir. Bazi modeller
ve Onerilen teknikler, kisisel ihtiyaglarin nedeni ve ifadesi olan motivasyonu ve
dolayisiyla kisisel i¢ etkenleri tartabilse de diger modeller motivasyonu agiklarken dis

etkenlere odaklanmakta ve kisiye disaridan verildigini savunmaktadir (Kogel, 2018: 641).

Bunun sonucunda motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri seklinde iki ana

grupta toplanmaktadir.
Asagida kapsam ve siirec teorileri detayli olarak incelenecektir.

5.1. KAPSAM TEORILERI

Kapsam bakimindan motivasyon teorileri; is yerinde bireyi hangi durumlarin
motive ettigini belirlemeye, bireylerin ihtiyaglarini1 tanimlamaya, tanimlanan ihtiyaglarin
onceligini belirlemeye c¢alismaktadir. Bireylerin tatmin olmalar1 ve iyi performans
gosterebilmeleri amaciyla sahip olmalart gereken diirtiileri ve amaglaryla
ilgilenmektedir. Sadece bir veya birka¢ noktaya degindiginden ayni zamanda gegmisi
veya giinimiizii temel almasindan oOtiiri  kapsam teorileri, statik olarak

nitelendirilmektedir (Stoner, 1978: 406).

Motivasyon teorileri, kapsamina gore iizerinde durdugu konular; ¢ogunlukla
bireyin i¢inde var oldugu ve onu belli bir yonde davranmaya siiriikleyen faktorlerdir.
Isletmelerde yoneticiler, kapsamina gére motivasyon teorilerinin arasinda var olan ve
calisanlarin motivasyonunu saglama hususunda etki gosteren bu faktorleri kullanip
caligan1 Orgiit hedeflerine gore davranmaya ve c¢aba gostermeye tesvik edebilmektedir.

(Celik, 1997: 20).

Kapsam teorisi, calisanlarin iggilidiilerinin getirdigi faktorleri anlamaya ve
harekete ge¢meleri i¢in onlara rehberlik etmeye caligir. Organizasyondaki ydneticiler,
calisanlar1 belirli davraniglart gostermeye iten faktorleri belirlerlerse, caligsanlar
organizasyonun hedeflerine dogru daha etkin bir sekilde yonetebilirler (Onen ve Tiiziin,

2005: 31).

Literatiirde yapilan incelemeler dogrultusunda Kapsam Teorileri baslig1 altinda,
Abraham Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Alderfer’ in ERG Teorisi, Herzberg’
in Cift Faktér Teorisi ve Mc Clelland’ m Bagarma Ihtiyaci Teorisi detayli olarak

incelenecektir.



5.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Abraham H. Maslow tarafindan 1943 yilinda
gelistirilmistir. Maslow, motivasyon kavramini, bireyin davraniglarina yon veren en
onemli unsurun ihtiyaglar oldugunu savunarak aciklamaktadir. Maslow’ un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisine gore bireyin bes temel ihtiyaci bulunmaktadir. Bu bes temel ihtiyag
hiyerarsik bir sekilde siralanmaktadir. En temelde olan ihtiya¢ giderildikten sonra bir
sonraki ihtiyag¢ hissedilmektedir daha sonra da karsilanmasi gerekmektedir. Sirasiyla en
alt basamakta fizyolojik ihtiyaclar bulunmaktadir. Daha sonra asagidan yukariya dogru
sirasiyla gilivenlik ihtiyaci, aidiyet ve sosyal ihtiyaclar, sayginlik ve statii ihtiyaci, kendini

gerceklestirme ihtiyaci yer almaktadir (Sabuncuglu ve Tiiz, 2008: 51).
Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan ihtiyaclar asagidaki gibidir:

Acikma, barinma, susama, dinlenme ve cinsellik gibi ihtiyaglar temel fizyolojik

ihtiyaclar basamaginda yer almaktadir.

Giivenlik, duygusal ve fiziksel tehlikelerden korunma gibi ihtiyaglar giivenlik

ithtiyaci basamagi kapsamindadir.

Sevgi, ait olma duygusu, kabul gorme, arkadashik ve iligki ihtiyaglar1 sosyal

ithtiyaclar basamagi kapsamindadir.

Bireyin 6z saygisim1 kazanmasi, sohret, statli, basari, ozerklik gibi ihtiyaglari

sayginlik ihtiyaci basamagi kapsamindadir.

Kisinin tiim agsamalardan sonra kendini ifade etme, kendi potansiyeline ulagsma
ve basarili olma giidiisii, yeteneklerini en st diizeyde kullanabilme kendini

gerceklestirme ihtiyaci basamagi kapsamindadir.

Birey, oncelikli olarak en alt seviyedeki ihtiyaglarina doyum saglamak iizere
davranacaktir. Karni acikmaisg birey, sosyal ihtiyag¢larini (3.grup) gidererek motive etmeye
caligmak miimkiin olmayacaktir. Doyum saglamis olan her ihtiya¢ basamagi, davranisi
etkileme yetisini kaybedip bir iist basamaktaki ihtiya¢ bireyin davranisini etkilemeye

baslayacaktir.

Ihtiyaglar hiyerarsisi sekil 1°de gdsterilmistir.



Sekil 1. Maslow ‘un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Gergeklestirme
ihtiyaci

/ Saygmlik Thtiyaci \
/ Sosyal Ihtiyaclar \
/ Giivenlik Ihtiyaci \
/ Fizyolojik Ihtiyaglar \

Kaynak: Onen ve Tiiziin, 2005: 33.

Maslow’ un arastirmasina gore, ihtiyaglar dinamiktir ve bir ihtiyag¢ karsilandiktan
sonra yeni bir ihtiyac ortaya ¢ikmaktadir ve bu siire¢ hep bu sekilde devam etmektedir.

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 53).

Yonetici, bu kapsamda bir ihtiyaclar hiyerarsisini bir motivasyon araci olarak
kullanabilmektedir. Bu yaklasim kapsaminda, bireyler sahip olduklarindan ziyade sahip
olmayu istedikleri ihtiyaglar araciligiyla davraniglara yonlendirileceklerdir. Bireyler sahip
olduklar1 seyleri de ellerinde tutma davranist igerisinde davranacaklardir. Sahip
olamadiklart seyler iginse daha fazla istekli olarak c¢alisacaklardir. Burada yonetici
bakimindan 6nemli olan, bireylerin sahip olmay1 istedikleri thtiyaglari anlamak ve bunlari
saglamak i¢in gerekli olanaklar1 yaratarak, bireyi belirli bir davranis1 gerceklestirmeye

tesvik etmektir (Kogel, 2018: 645).

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin gercege uygunluk diizeyini 6lgmek
amaciyla bircok inceleme yapilmistir. Yapilan ¢aligmalarin bir kismi bu yaklagimlar
dogrulamakta diger bir kismi ise dogrulamamaktadir. Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisine
gelen elestiriler, ithtiyag basamaklarinin her zaman hiyerarsik sirada olmayabilecegi
yoniindedir. Kisisel 6zelliklere gore bu siralamada farkliliklar olabilecegi yoniindedir. Bu
elestirilere ragmen, Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglar siralamasinin

bliyiik oranda insan dogasina uygun oldugu diisiiniilmektedir.
5.1.2. Alderfer’in ERG Kurami

Motivasyon konulu yaptig1 caligmalari olan Clayton Alderfer, Maslow’ un

Ihtiyaglar Hiyerarsisini daha yalin bir sekle getirerek bu kurami gelistirmistir. Maslow’
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un teorisindeki gibi yine ayni sekilde alt basamakta bulunan ihtiya¢ karsilanmadan {ist
basamakta yer alan ihtiyaclara gecilmemektedir. Alderfer’ in ERG Teorisi kapsaminda,
insan ihtiyaclar {i¢ baglik altinda incelenmektedir. Bu ihtiyaglar ise: var olma ihtiyaci

(existence), iliski kurma ihtiyaci (relatedness) ve gelisme ihtiyacidir (growth).

Bu teoride var olma olarak bilinen ihtiya¢ Maslow ’un teorisinde fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglara karsilik gelmektedir. Ayn1 sekilde iliski kurma ihtiyaci, Maslow’ un
ifade ettigi sosyal ihtiyaglar ve sayginlik ihtiyacina karsilik gelmektedir. Son olarak ise;
gelisme ihtiyaci, Maslow’ un teorisinde bulunan kendini gergeklestirme ihtiyaci ile

ortiismektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 287).
Alderfer' in ERG kurami sekil 2°de gosterilmistir.

Sekil 2. Alderfer' in ERG kurami

Gelisme
fhtiyaci

/ iliski Ihtiyaci \
/ Varolma Ihtiyaci \

Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 2011: 286.

ERG teorisinde bazi temel ozellikler bulunmaktadir. Bu o6zellikler asagidaki
gibidir:

ERG teorisinde her basamakta yer alan ihtiyacin tatmini énemlidir. Bir ihtiyaca
ne kadar az doyum saglanirsa o ihtiyag¢ kadar giidiileyici olacaktir. Ornek olarak var olma
ithtiyaclar1 kapsaminda yer alan olan iicret konusunda bireyin ¢ok az doyum saglanmasi

durumunda bu ihtiya¢ daha fazla giidiileyici olacaktir.

Teoride, alt basamaklarda yer alan ihtiyaglarin fazla tatmin edilmesi durumunda,
{ist basamakta yer alan ihtiyaglar daha fazla tetikleyici olmaktadir. Ornek olarak ¢alisma
hayatinda var olma ihtiyaglar1 kapsaminda yer alan {icrete ne kadar fazla doyum
saglanirsa, iist basamakta bulunan iligki ihtiyaglar1 kapsaminda yer alan kisilerarasi

iligkiler daha fazla tetikleyici olacaktir.

Teoride list basamakta yer alan ihtiyacglara ne kadar az doyum saglanirsa, alt
basamakta yer alan ihtiyaglar daha fazla tetikleyici olmaktadir. Ornek olarak is

yasamindaki gelisme ihtiyaglari kapsaminda yer alan miicadele gerektiren bir ise ne kadar
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az doyum saglanirsa, alt basamakta yer alan iliski tatminsizligi, var olma ihtiyaclarinin

daha iist diizeyde tatmini gerektirmektedir.
5.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

1959'da Frederick Herzberg tarafindan yaymnlanan ‘‘The Motivation to Work”’
kitabi, bireylerin iste kagindiklar1 faktorleri belirlemek istemektedir. Teori, Herzberg ‘in
200 muhasebeci ve miihendis lizerinde yaptig1 aragtirmanin sonuglarina dayanmaktadir.
Bu sonuglar kapsaminda motivasyonel faktorlerin ve hijyen faktorlerinin ¢alisanlarin is
tutumlari izerindeki etkisini inceler. Herzberg ‘in hijyen faktorleri ile Maslow ‘un fiziksel
ve giivenlik ihtiyaglari; Herzberg ‘in motivasyon faktorleri ile Maslow ‘un sosyal, saygili

ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari ile ortiismektedir (Landy ve Conte, 2010: 370-371).

Arastirmaya katilan bireylerden is yerindeki hem en mutlu hem de en mutsuz
anlarini ve memnuniyetlerini hangi faktorlerin artirip azaltacagini belirtmeleri istenmistir.
Herzberg tarafindan yapilan 12 arastirma sonucunda bireyleri motive eden motivasyon
faktorleri ve memnuniyetsizlige neden olan hijyen faktorleri tespit edilmistir (Herzberg

vd., 2010: 71).

Bu teoride hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari unsurlardir. Bu faktorlerin
olmamasi durumunda ¢alisanin motivasyonunu arttirmak miimkiin olmayacaktir. Sadece
varliklari, motivasyonu saglamasi agisindan gerekli ortama olanak saglayacaktir.
Motivasyon, motive saglayici unsurlarin varligr s6z konusu oldugunda meydana
gelecektir. Hijyen faktorler saglanmadiginda sadece motive edici unsurlarin varligt soz
konusu olsa da bu c¢alisanin motive olmasi i¢in yeterli olmayacaktir. Bu kuramin isminin
“‘cift faktor kurami’ olarak isimlendirilmesinin nedeni bu iki unsurun, hijyen ve

motivasyon faktorlerinin varligi ve iligkileridir.

Herzberg’ in Cift Faktor Kuramindaki bu faktorler sekilde 3” de gdsterilmistir.
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Sekil 3. Herzberg’ in Cift Faktor Kurami

Hijyen Faktorler | | Motivasyonel Faktorler
Isletme Politikas1 Ve Yénetim Bajan
Goézetim Tiiri Taninma
Gozetimci Ile Iiskiler Isin Kendisi
Ueret flerleme
Is Kogullan Geligme

Is Arkadaslan Ile fliskiler

Kisisel Yagam

Astlarla [hiskiler

Statii

Is Giivencesi

Kaynak: Hodgets, 1999: 511.

Yoneticiler arasinda Herzberg’ in bu teorisinin bu denli yaygin olmasinda en
onemli sebeplerinden birisi teorinin igle alakali terimlere yer vermis olmasidir. Fakat bazi
uygulama yapilarak yapilan arastirma sonuglarina goére Herzberg’® in teorisinin
varsayimlari dogrulanamamigstir. Herzberg’ in Cift Faktor Kurami’nin aldig1 en fazla
elestiri ekonomik motivasyon faktdrlerine 6nem vermedigi ve bireyler aras1 farkliliklar

onemsememesi dogrultusunda olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 57).
5.1.4. McClelland Kazamlmis Thtiyaclar Kurami

David McClelland ve arkadaslarinin 6ne siirdiigii basar1 teorisinde, bireylerin
ihtiyaclarin etkisi altinda {i¢ alanda degerlendirildigine isaret etmektedirler. Teorik olarak
bu ihtiyaglar; birlikte olma, giic kazanma ve basarili olma ihtiyacin1 gostermektedir. Bu
teoriye gore kisinin en biiyiik ihtiyaci basaridir. Boylelikle basariya en ¢ok ihtiya¢ duyan
calisanlar motive edilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 60).

McClelland Kazanilms ihtiyaclar Kurami sekilde 4° de gosterilmistir.
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Sekil 4. McClelland Kazanilms Ihtivaclar Kurami

1.Basari Ihtiyaci

2.Giig Ihtiyaci

3.1liski Thtiyaci

-Basarili Olma Ihtiyaci (Need for Achievement): Basartya giiclii bir ihtiya¢ duyan
insanlar, ulasilmas1 oldukga gii¢ olan ve fazla calisma gerektiren anlamli amagclar segerler
ve bu amaclara ulasmak amaciyla gerekli bilgi ve becerileri edinmeye ¢aligmaktadirlar.

Onceki islerini daha etkili ve verimli yapmaya ¢aligirlar.

-Gii¢ Kazanma Ihtiyac1 (Need for Powers): Gii¢ kazanmaya oldukea fazla ihtiyac
duyan bireyler, gii¢ ve otoriteyi genisletme, baskalarini etkileme ve giiclerini koruma

eylemleri olarak kendilerini gostermektedirler.

-Birlikte Olma Ihtiyact (Need for Affilition): Bir arada bulunma ihtiyaci,
baskalartyla birlikte olmay1 ve sosyal iliskileri gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu kadar
kuvvetli ihtiyaglar1 olan bireyler, kisiler arasi iliskilerin kurulmasina ve gelistirilmesine

deger verir.

McClelland basarili olma istekleri fazla olan bireylerin baz1 6zelliklere sahip
oldugunu tespit etmistir. Bu 0zellikler: sorumluluk alma ve istedikleri is1 kabul etmek
isteme, isleri sans yerine kendi gli¢leriyle basarmak isteme, neticeler konusunda somut
bilgiler isteme, kolay olmayan sorunlar1 kendi kendilerine ¢ozmek isteme ve tehlikeli
isleri kabul etmedir (Giiney, 2011: 324).

Yoneticiler i¢in bu teorinin ehemmiyeti diisliniildiigiinde, yoneticiler ¢alisanlarin
gereksinimlerini dogru bir sekilde belirledikleri zaman, bu gereksinimleri 6Gnemseyerek
daha motivasyon arttirict personel planlar1 olusturabilirler. Ornek vermek gerekirse,
basarili bireylere olan biiylik ihtiyac nedeniyle, motivasyon i¢in gerekli ortami bulmuslar
ve organizasyonun hedeflerine ulasmak igin tiim bilgi ve becerilerini kullanmislardir. Iyi
bir yonetici olmak illaki yiiksek basar1 gerektirmez, ancak gii¢ ve kisilerarast iligkilere
duyulan ihtiyag, yonetimin basarisi ile yakindan ilgilidir. Iyi bir yoneticinin etkili giic
gereksinimleri ve diisiik diizeyde bulunan baglanma ihtiyaclar1 olmasi1 gerekmektedir.
Giclii bir yonetici olabilmek icin oldukca fazla bir giice sahip olmak gerekir (Giliney,

2011: 324)
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Basar1 i¢in motivasyon, bliylik hedeflere ulagilmasina yardimci olur, boylece
insanlar daha c¢ok calisirlar. Calisan bu insanlar daha mutlu olur. Basarinin pesinde

kosanlar morali yiiksek, basar1 arzusu ve hizmet fikirleri olan kisilerdir.

Basan diirtiisti biiyiik hedefler belirlemeye yardimci olur, boylece insanlar daha
cok calisir ve daha mutlu olur. Basar1 motivasyonu yiiksek kisiler, miicadele ruhu, basari
arzusu ve hizmet fikirleri ytliksek kisilerdir. Basar1 arzusu diisiik olan bireyler daha ¢ok
para kazanmak icin daha ¢ok c¢alisacaklardir bunun yan1 sira basar1 arzusu ytiksek olan
bireyler ise basarma arzusunu saglayabilmek i¢in daha ¢ok ¢alisacaklardir (Giiney, 2011:

324).
5.2. SUREC TEORILERI

Stire¢  teorileri, ¢alisan davraniglarinin  nasil  yonlendirilebilecegi  ve
degistirilebilecegine odaklanir. Insanlarin davranisina etki eden esas gereksinimlerle i¢
ve dis cevre kosullari ¢ok uluslu isletmelerde ve uluslararasi insan kaynaklari
yonetiminde Oncelikli 0geler olmasi sebebiyle kapsam teorisi uluslararasi yonetim
alaninda daha fazla pozisyon isgal eder. Siire¢ teorisi; bireylerin kisisel davranislarinin
motivasyonunu etkileyen, iilkeden lilkeye degisen kiiltiirel ve 6znel faktorlere odaklanir

(Hodgetts, 1994: 389).

Bireyler isletmede farkli gorevleri yerine getirir ve iiretimin en énemli faktorii
olarak gortilmektedirler. Kisisel yapilari, ailesi ve arkadaglari ile yagadiklar1 dis ortamdan
etkilenirler. Karar verirken ve davraniglarini belirlerken, kendisini ilgilendiren unsurlara
gore durumu degerlendirerek hayatini diizeltmekte, hedeflerini belirlemekte, onlara
ulagmak i¢in ¢aba sarf etmektedir. Siire¢ teorisi adina ifade edilen motivasyon teorisi;

hedeflere ve ¢alisanlarin nasil motive edilecegine odaklanir (Basaran, 1991: 151).

Siireg teorisi, ¢alisanlart hangi amagla ve nasil motive edeceginiz gibi sorulara
cevaplar aramak amaciyla ortaya ¢ikmistir. Diger bir deyisle: "Kisi, diirtiilerinden dolay1
olusan davranisi nasil tekrarlar veya tekrar etmez?" bu sorunun cevabini aramaktadir.
Stireg teorisi, kisisel ihtiyaclarin yani sira bireyleri motive edebilecek baska faktorlerin

de olduguna inanmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 50).

Literatiirde yapilan incelemeler dogrultusunda Siire¢ Teorileri baslig1 altinda,
Vroom Beklenti Kurami, Adams’ in Esitlik Kurami, Locke’un Ama¢ Kurami,

McGregor’un X ve Y Kurami incelenecektir.
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5.2.1. Vroom Beklenti Kurami

Victor Vroom (1964), VIE teorisi adi verilen bir teori gelistirdi. VIE, oldukca
miihim teorilerinden biridir. VIE teorisi bir¢ok c¢alisma ile desteklenmektedir. Beklenti
teorisine gore insanlarin isteki basaris1 ve gorevlerini yerine getirmesi talebin sonucuna
degil 6diil davranisinin neticesine odaklanmaktadir. VIE, is ve gorevlerin basarisi 6diil
davraniginin iglevidir. Bu teoride, motivasyon kisisel gereksinimlere yonelik olarak degil,
kisisel hedeflere, tercihlere ve bu hedeflere ulagsmak i¢in beklentilere dayali olarak ele

almaktadir. Teori ti¢ degisken igermektedir. Bunlar:

Cekicilik: Kisisel basar1 arzusu yiiksek olmalidir. Odiil, bireye degeri ifade

etmelidir. Yiiksek degerli 6diiller, bireylerin ¢ok daha fazla ¢gabalamasina sebep olacaktir.

Performans-Odiil iliskisi: Bireyler, kendi cabalarinin kendileri icin degerli

kazanglar saglayacagina ikna olmalidirlar.

Performans-Giig Iliskisi: Bir calisanin isyerinde sergilemesi gereken cabayi idrak

etmesi, belirli performans seviyesine ulasmasini saglayacaktir.

Beklenti teorisinin temel fikri, bu hedeflere ulasmak icin yukarida sayilan

degiskenler arasindaki iliskiyi kurarak kisisel hedefleri agiklamaktir (Giiney, 2011: 326).

Vroom' a gére motivasyon, bir kisinin aradig1 degerlerin ve bu degerlere yol acan
belirli bir davranisin olasiliginin bir iirliniidiir. Bu teoriye gore su sekilde formiille ifade

edilebilir: (Giiney, 2011: 326).

Sekil 5. Vroom Beklenti Kurami 1

. N . 1. Derece 2. Derece
‘ Gayret ’ ‘ [Perf01n1ar.15 ] ‘ [ Sonug ] ’ | Sonug

» Tatmin
Olma

Kaynak: Oztiirk, 2003:290.
Beklenti, bireyin bir davranisa yoneldiginde, belirli bir sonuca varacagina dair
diisiinceleri ve arzulama derecesi, sonucun birey i¢in ¢ekicilik derecesidir (Giiney, 2011:
326).

Yoneticiler i¢in bu teoriye dayali model uygulanirken asagidaki faktorler dikkate

alinmalidir;

-Calisanlar tarafindan hangi 6diiliin mithim oldugu belirlenmelidir.
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-Kurulusun hedeflerine ulagsmasi i¢in gereken basari ve davranisin gerekli oldugu

belirlenmelidir.
-Performans ve 6diil arasinda bir iliski kurulmasi saglanmalidir.
-Isi tamamlamak igin yeterli egitim verilmis olmalidr.

-Basar1 saglamak amaciyla organizasyon i¢inde basariy1 engelleyen unsurlarin

ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir.
-Calisanlara basarili olma konusunda giiven hissi saglanmalidir.
-Calisanlarin ihtiyaclarini giderecek bir 6diil sistemi olugturulmalidir.
-Odiil sistemi esit ve diizenli islemelidir.

Sekil 6. Vroom Beklenti Kurami 2

Odiiliin Degeri X Iligki X Beklenti

Motivasyon

Kaynak: Newstrom, 1997: 151.
5.2.2. Adams’in Esitlik Kurami

Bu kuram Adams tarafindan 1965 senesinde ortaya atilmistir. Festinger 1957
senesinde Biligsel Uyumsuzluk Teorisini gelistirmistir. Adams Festinger’ in bu teorisini
gelistirerek yaygin olarak bilinen “Esitlik Teorisi” (equity theory)’ni ortaya atmistir. Bu
teoriye gore calisanlar, yoneticinin is iliskisindeki esit davranisint motivasyon diizeylerini
etkileyen ana faktor olarak goriirler. Bir kisinin ¢alisma ortamina iliskin esitlik veya
esitsizlik algisi, motivasyon diizeyini etkiler, dolayisiyla is bagarisini ve is tatminini
etkiler. Bireyler siirekli olarak kendi ¢abalarini kendi ¢abalariyla, ayn1 organizasyondaki
meslektaslarinin ¢abalar1 ve kazanimlariyla karsilagtirirlar ve 6zellikle baskalariyla esit
statiilerini karsilagtirirlar. Bu nedenle, calisanlarin kurulusa sagladiklar girdilerle
kurulustan edindikleri girdiler (6diiller vb.) arasinda orantili bir mukayese vardir (Can,

1995: 331).
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Esitlik teorisi, bireylerin sadece tlicretin miktarini dnemsemediklerini, kendi
cabalarii baskalarmin ¢abalariyla da karsilastirdiklarini belirtir (Ozkalp ve Kirel, 2011:
292).

Calisanlar esitsizlik buldugunda, asagidaki alti tutumdan bir tanesini

uygulayabilmektedirler: (Ozkalp ve Kirel, 2011: 292).
-Caba veya emek gibi girdilerin farklilastirilmast,
-Uretilen ¢iktinin sonucunu degistirmek,
-Bireyin kendi fikirlerini degistirmesi,
-Bagkalarinin diislincelerini degistirmek i¢in ¢abalanmast,
-Ornek alman grup ya da bireyin degistirilmesi,
-Isten ayrilmast.
Esitlik Teorisi uygulamak isteyenlerin dikkat etmesi gereken 6zellikler sunlardir:
-Esit ¢aba, esit olarak odiillendirilmelidir.

-Isletme icindeki ya da disindaki kisilerin karsilastirmasiyla esitlik veya esitsizlik
fikri olusur.

-Esitsizlik algisina verilen tepki farkli sekillerde olabilir.

Ucretler, is giivenligi, terfi firsatlari, calisma iliskileri, giivenlik ve iyi zaman
gecirme gibi uygulamalarda esitlik, calisanlarin motivasyonlarina etki eden ana
unsurlardir. Insanlar esit olmayan muamele ve iicrete karsi ¢ok hassastir. V. Stocy Adams

tarafindan 6nerilen dinamik teori, unsurlar ve iliskileri Sekil 7°de gosterilmektedir.

Sekil 7. Adams’in Esitlik Kurami

Birey igin: Digerleri igin:
-Sonuglar ’ Mukayese ’ -Sonuglar
-Girdiler _Grirdiler
Motivasyon

Kaynak: Newstrom, 1997: 153.
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5.2.3. Locke’un Ama¢ Kuram

En iinlii modern teori, Locke ve Rutham tarafindan Onerilen hedef belirleme
teorisidir. Teori hem kisisel hem de organizasyonel hedeflerin kisisel motivasyon

seviyesini belirledigini belirtir. (Giiney, 2011: 328).

Bu teori "kisisel hedefler ve i basarisi arasindaki iligki" teorisi olarak da bilinir.
Kisisel hedefler calisanlara hedefe ve ulasilabilecek nihai hedefe yonelik ne kadar ¢aba
gostermesi gerektigini gosterir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 289).

Hedef belirleme teorisi, performans hedeflerinin gorev performansi lizerindeki
etkisine odaklanir. Teori, bireyler tarafindan belirli bir is i¢in belirlenen performans
hedeflerinin basar1 diizeylerini belirleyecegini 6ngoriir. Daha spesifik olarak, bireylerin
gorev performanslar icin belirledikleri hedeflerin zorlugunun ve 6zgiilliiglinlin gérev
performansiyla ilgili oldugunu ve zor hedeflerin basit hedeflerden daha yiiksek

performans getirecegini belirtmektedir.

Locke ve Latham' a (1990) gore belirli ve zorlu amaglar, performans seviyesini
tanimladiklari, kisinin ¢aba seviyesini artirdiklar1 ve kisiyi amacla alakali bilgi ve
etkinliklere yonlendirdikleri icin performanst artiracaktir. Basarili insanlarin
hedeflerindeki basarilarini geribildirim yoluyla anlamak onlar1 daha motive edebilir ve

daha iyi performans gostermelerine sebep olabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 290).

Bu teoriden faydalanmak isteyen kisilerin asagida siralanan ozelliklere dikkat

etmesi gerekmektedir: (Giiney, 2011: 329).
-Kisisel veya orgiitsel hedefler saptanmalidir.
-Belirlenen hedefler rekabeti artirmalidir.

-Calisanlarin belirlenmis Orgiitsel hedefleri benimsemesini saglamak i¢in 6zen

gosterilmelidir.

-Yoneticiler, kisisel hedeflerin ve organizasyonel hedeflerin uygunluguna dikkat

etmelidir.
5.2.4. McGregor’un X ve Y Kurami

McGregor (1960), Maslow' un geleneksel yonetim ve kontrol goriislerini ifade
ettigi teorisine dayanan Teori X' i ve bireysel ve kurumsal hedefleri biitiinlestiren Teori

Y'yi ileri stirmiistiir. Y goriisiine bakarak bireyler; organizasyondaki caligmalari
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nedeniyle alt diizey ihtiyaglar giderildikten sonra isinde basarili olmaya ¢aligmaktadir.
Calisan bireyler, orgiit hedeflerine inanirlarsa, gézetim olmaksizin yonetebilir ve kontrol
edebilirler. Calisanlar, elverisli ¢calisma sartlar1 saglandiginda, uygun diizeyde tesvik
saglandiginda, dengeli yetki ve sorumluluklara sahip oldugunda ve organizasyonel
hedefler ile kisisel hedefler ¢akistig1 zaman, organizasyonun yaraticiligini ve tiim giiclinii

kullanacaktir (Onaran, 1981: 22).

Bu teoriye gore, yoneticilerin davranislarini tayin eden en mithim unsurlardan biri
insan davranisina iligkin varsayimlaridir. X yontemine gore; liderler otoriterdir, astlarina
kendilerinden ne beklediklerini sdyler, onlara rehberlik eder ve yoneticinin kim oldugunu
bilmek isterler. Y yontemine gore liderler katilimci ve demokratiktir, astlariyla miizakere
eder, fikir aligverisinde bulunur ve onlar1 karar alma siirecine katilmaya tegvik eder
(Kogel, 2005). Y yonteminin ana fikri organizasyonun hedeflerini c¢alisanlarin

hedefleriyle birlestirip kisisel hedeflere ulagmaktir.

Tablo 1. McGregor 'un X ve Y Kurami

X YAKLASIMI

Y YAKLASIMI

-Ortalama bir insan ¢aligmay1 sevmez ve isten

miimkiin oldugunca kagmaya ¢alisir.

-Ortalama bir insan sorumluluk yiliklenmek
istemez, fazla istekli degildir ve giivenceyi her

seye tercih eder.

-Bu sebeplerden dolay1 insanlar1 ¢aligtirmak
icin onlar1 zorlamali, yakindan kontrol etmeli
gergeklestirmeleri

ve  amaglar icin

cezalandirmalidir.

-Kisi icin is, oyun ve dinlenme kadar

dogaldir.

-Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale

getiren tecriibeleridir.

-Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda kendi

kendini kontrol ederek calisir.

-Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar
altinda kisi bunlar1 gelistirir ve daha fazla

sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

-Dolayistyla, ydneticinin yapmasi gereken,
uygun bir ortam yaratarak c¢alisanin kendini

gelistirmesini saglamaktir.

Kaynak: Kiiciikozkan, 2015: 89.
Bu teoriye gore, bireylerin davranislarina iligkin varsayimlar, ydneticilerin
tutumlarini tayin eden olduk¢a 6nemli bir unsurdur. Yukaridaki tablo 1'den goriilebilecegi
gibi, bu yontemin varsayimui, iki gruba zit goriisleri dahil etmektir (Akel ve Akarsu, 2001:

5).
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6. MOTIVASYON STRATEJILERINDE KULLANILAN ARACLAR

Calisanlarin  motivasyonunu saglayan araglar bireyden bireye degisiklik
gostermektedir. Bireylerin degisen ihtiya¢ talepleri, sosyolojik, psikolojik ve kiiltiir
yapilar1 sebebiyle motive olduklar1 arag¢ farklilik gosterecektir. Bu sebeple motivasyon

araglar1 kullanilirken bireysel farkliliklar goz ardi edilmemelidir.

Yapilan pek c¢ok arastirma neticesinde gegerliligi genel itibariyle kabul edilmig
ama 6nem siralamasi degisiklik gosteren tesvik edici motivasyon araglar1 3 baglik altinda
incelenmektedir. Bunlar; ekonomik, psiko-sosyal, oOrgiitsel ve yonetsel araglardir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 107-108).

Asagida ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar

detayl1 sekilde incelenecektir.
6.1. EKONOMIK ARACLAR

Calisanlart motive eden ekonomik araglar; maas artiglari, sigorta primleri ve
ticretler, ekonomik oOdiiller ve kar katilimi gibi araglar calisanlart ise yonelten etkili
araglardir. Calisanlarin ekonomik araclardan sagladiklar1 motivasyon, sosyal seviyeden

de etkilenebilmektedir. (Oriicii ve Kanbur, 2008: 87).

“Verilecek o6diill vakit ge¢meden gerceklesen basarinin akabinde ¢abucak
verilmelidir. Ekonomik 6diiliin degeri ve gosterilen basari arasinda bir denge olmalidir”’
(Tiryaki, 2008: 73). Bunun yaninda calisan bireyin basarili oldugu durumlarda yalnizca
ticretle tesvik saglamak yerine calisanlari kutlama veya tesekkiir konugsmasi yapilmasinin

calisan1 bir o kadar daha mutlu hissettirecegi unutulmamalidir.
6.2. PSIKOSOSYAL ARACLAR

Calisanlara maddi fayda sunmadan, psikolojik ve sosyal acidan motivasyonlari
arttiran araglardir. Basar1 gosteren ¢alisanlarin sozel ya da yazili sekilde takdir edilmesi,
yetki ve sorumluluklarin devri, terfi, egitim ve kariyer gelistirme firsatlari, rekabet, 6zgiir
calisma firsatlari, psikolojik giivenlik, sosyal katilim, danigmanlik hizmetleri ve gevresel
adaptasyon gibi tedbirler, ¢alisan bireylere maddi yarar saglamaktan daha ¢ok psikolojik

ve sosyal destek saglayan psiko-sosyal motivasyon araglaridir.

Bu yaklagimla, ¢alisanlarin ise ve isletmeye sadik bir sekilde baglant1 kurmasinin
yollar1 ve tesvik olanaklar1 arastirilmalidir. Yoneticiler i¢in en Onemli soru,

organizasyonun hedeflerine ulagsmak i¢in kisisel ihtiyaclar1 ve kisiligi olan ¢alisanlara
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nasil rehberlik edilecegidir. Bundan dolay1 bir taraftan isletmede yapilan tiim ¢aligmalarin
daha enteresan ve tatmin edici olmasi i¢in arastirilmasi, 6te yandan calisanlarin
gereksinimleri ve bu gereksinimlerdeki degisimler siirekli izlenmeli ve c¢alisanlarin

doyuma ulasabilmesi i¢in ¢esitli calismalar yapilmalidir (Unliiénen vd., 2007: 11).
6.3. ORGUTSEL VE YONETSEL ARACLAR

Isletmede calisanlar ile isletmenin birbirlerinden karsilikli istekleri vardir. Calisan
bireyler, calistiklar1 isletmenin bir {iyesi olarak {iretime katki sagladiklar1 siirece bu
katkilarinin bedelini orgiitten almay1 beklemektedirler. Her bireyin farkl kisilik yapisi
nedeniyle oOrgiitten beklentileri de kisilere gore farklilik gosterecektir. Adil ve yeterli
ticret, is giivenligi, iyi is yasam kalitesi, ilerleme olanaklar1 ve itibar ¢alisanlarin

isletmeden istekleri arasinda sayilabilir (Sabuncuoglu, 1984: 92).

Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araclari; hedeflere gore yonetim, esnek zaman
uygulamalari, ¢alisana is teminati ve manevi Odiiller verilmesi, kalite ¢emberleri
olusturulmasi, calisanlarin kararlara katilmasi, toplam kalite yonetimi, etkili bir ekip
calismasi, is tasarimi, is degisikligi, is basitlestirme, is genisletme, is zenginlestirme,
performans degerlendirme, iletisim firsatlarinin etkili kullanilmas1 ve fiziki calisma
kosullarmin 1iyilestirilmesi, sendikalarla isbirligi gibi motivasyon araglari, yoneticiler
tarafindan etkili ve sistematik bir sekilde kullanilabilmektedir. Cogunlukla
organizasyonel ve yoOnetimsel motivasyon araci, igletmeye herhangi bir mali yiik
getirmeyecek motivasyon araglaridir. Yoneticiler bu motivasyon araglarint kullanarak
calisanlarin motivasyonlarmi yiiksek seviyede tutabilir, calisanlar1 Orgiitsel amaglar
dogrultusunda c¢abalarin1 hizlandirmaya tesvik edebilir, daha etkin ve verimli

caligmalarini saglayabilir.
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IS TATMINI KAVRAMI

1. IS TATMINI KAVRAMININ TANIMI

Tiirk Dil Kurumuna gore tatmin sozciigii, istediginizi elde etmek, i¢csel doyuma

ulagsmak ve doyum manasina gelir (tdk.gov.tr).

Is tatmini, is psikolojisindeki en 6nemli konulardan biri oldugu bilinmektedir.
Yillar boyunca, bu konuyla ilgili yapilmis olan arastirmalar, calisanlarin isine olan

duygulari ve ise kars1 tutumlar1 arasindaki iliskiyi incelemeye odaklanmistir (Silah, 2001:
102).

Hackman ve Oldham (1975: 256), is tatminini, ¢alisanlarin islerinden elde ettikleri

mutluluk olarak tanimlamistir.

Is tatmini, yapilan isten kazanilan maddi kazanglar ve calisanin birlikte
calismaktan hosnut oldugu calisma arkadaslar1 ile bir eseri meydana getirdigi igin
hissettigi seving seklinde tanimlanabilir. Caligmanin sonunda meydana getirdigi eser
calisanin goziinde somut olarak goriilebiliyorsa bu ¢alisan i¢in bir tatmin unsuru olacaktir.
Genel anlamiyla is tatmini, ¢alisanlarin isleriyle alakali davranislarini ifade etmektedir

(Kurgun, 2013: 11).

Smith ve Wakely (1972: 181) is tatminini, ¢alisan bireyin is yerinde iyi veya koti
duygusal olarak deneyimledikleri ortalama duygusal durum olarak tanimlamaktadir. Is
tatmini veya tatminsizliginin olugmasi slirecinde ise ve is tecriibesine dair kisisel goriisler
etkilidir. Locke (1973: 67) ise is tatminini, bireyin is hayatindaki deneyimlerinin yarattigi

olumlu duygularin toplami olarak tanimlamaktadir.

Is tatmini, ¢alisanin yaptig1 ise kars1 gdsterdigi olumlu davranistir. Is tatminin
diisiik seviyede olmasi ¢aliganlarin sundugu hizmetin kalitesinde azalmaya sebebiyet
verecektir. Is tatmini kavrami calisanlarin, performanslarm, is giicii devir oranini ve
verimliligini etkilemektedir. Is tatmini saglandig1 taktirde, calisanlarm motivasyonlart
artmakta ve igyerinde kendilerini mutlu hissetmektedirler. Bu sayede isletmeye yonelik
olarak sundugu verimlilik diizeyinde artis gozlenmektedir. Bu sebeple isletme i¢inde is
tatmini yliksek olan ¢alisanlarin sayisinin fazla olmasi verimlilik i¢in olduk¢a 6nemli bir

unsur olmaktadir.
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Spector (1997: 19), is tatminini yalin bir bigimde kisinin igin degisik boyutlarina
yonelik gelistirdigi duygular seklinde agiklamistir. Bu sekilde tatmin veya tatminsizligine

yol acacagina isaret etmistir.

Sonug olarak is tatmini kavramui ile alakali birden fazla yorum yapilmaktadir. Bu
dogrultuda is tatmini kavrami icin dinamik bir olgu denilebilir. Is tatminini idare etme
imkanina sahip olan yoneticiler ¢alisanlarina is tatminini sagladiktan sonra bu durumun
siireklilik saglamas1 gerektigi bilincinde hareket etmelidirler ve bu durumun devam

etmesini saglamaya ¢alismalar1 gereckmektedir (Emre, 2016: 4).
2. IS TATMINI KAVRAMININ ONEMIi

Y oOneticilerin ve isletmenin ¢alisanlarinin en ¢ok 6nem verdikleri konulardan biri
is tatmini kavramdir. Isletmede yéneticiler, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini yiiksek
tutabilmek icin ¢aba goOstermek zorundadirlar. Ciinkii calisanlarin yaptiklarn isten
duyduklar1 tatmin, tiriin ve hizmet kalitesi, isletme i¢i uyum saglama, isten ayrilmalar ve

verimlilik gibi konular1 ciddi 6lgiide etkileyen bir durumdur.

Insanlar hayatlarinin biiyiik bir kismini ¢alistiklari is yerinde gecirmektedirler. Is
disinda kalan vakitlerde de is yerinde yasanilan pozitif veya negatif olaylar kisinin
hayatinda etkisini hissettirmektedir. Bu sebeple is tatmini kavrami ¢alisanlar i¢in oldukca
onemli bir unsur olmaktadir. Is tatmini sadece isletme igerisinde ¢alismakta olanlar1 degil,
isletme ve o isletmeden hizmet almakta olanlara gére de cok onem arz etmektedir. Is
tatmini, igletmenin {iretimdeki etkinligini pozitif yonde etkileyen bir faktordiir. (Cimen,

2000: 54).

Isletmeler igin hayati 6neme sahip olan is tatmini kavrami konusunda yapilan
bir¢ok calisma gostermistir ki; calisanlarin i tatmini diizeylerini yiiksek tutmak isletmede

yiiksek verimlilik ve kalite artigina sebep olacaktir.

Is tatmini sadece is performansini etkilemekle kalmaz ayni1 zamanda calisanlarin
igyerindeki tatmin diizeyleri, is disindaki tatminlerini de dogrudan etkileyecektir.

Calisanlarin kisisel yasam tatmininde de is tatmini ¢ok etkili olmaktadir.

Calisanlarin i tatmin diizeyleri artis gosterdigi takdirde hem calisanlara
motivasyon artis1 saglamakta hem de isletmeye katkisi epey fazla olmaktadir. isletmede
1$ tatmin diizeyi yiikksek olan calisanlar, caligma arkadaslarmin da enerji ve

performanslarim arttirmaktadir. Isletme acisindan bakildiginda, is tatmini yiiksek olan
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calisanlarin isletme i¢inde bulunmasi verimlilik i¢in ¢ok fazla 6nemli olmaktadir (Elmas,

2017: 45).

Isletmeler, c¢alisanlarinin ortaya koyduklar1 performanslar neticesinde giic
kazanmaktadirlar. Giiniimiizde artan rekabet kosullarinda bu gii¢ sayesinde ayakta
kalabilmektedirler. Teknolojinin hizla ilerlemesiyle insan unsuru geri planda kalmig gibi
goriinse de calisanlar, isletmeler i¢in Oonemini korumakta ve rekabet unsuru olarak
goriilmektedir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin isyerindeki performanslari, isletmelerin
siirekliligini saglayan temel unsurlardan birisi olarak diisiiniilebilir. Isinden tatmin olan
bireylerin isletmeyi pozitif yonde, tatmin olmayan bireylerin ise isletmeyi negatif yonde
etkiledikleri goriilmiistiir. Bu sebeple calisanlarin tatmin olmalar1 hem bireysel hem

orgiitsel agidan 6nemli bir unsur oldugu anlagilmaktadir (Saari ve Judge, 2004: 402).
3. IS TATMINININ OLCUMU

Glinimiizde is tatmininin Ol¢iilmesi onemli gereklilik olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Cilinkii is tatmini ile verimlilik karsilikli olarak birbirlerini etkilemekte,
aralarinda dogru bir orant1 bulunmaktadir. Is tatmini ne kadar artis gdsterirse verimlilik
de o kadar artig gosterecektir. Bu sebeple is tatminini 6lgmek icin bazi 6lcekler
hazirlanmustir. Is tatmini gozlenip &lgiilebilen bir kavram olmamasi sebebiyle is
tatmininin Slgiilebilmesi i¢in ¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemler; goriisme,
climle tamamlama testleri, siralama yontemi, kritik olay teknigi ve anket yoluyla 6l¢gmedir
(Aykag, 2010: 37). Is tatmini 6l¢iimii yapilirken en sik kullanilan yéntem gegerlilik ve

giivenilirlik acisindan anket teknigidir.

Is tatminini lgmenin iki popiiler yontemi vardir. Ik basta; "Isinizden memnun
musunuz?" sorusunun cevabi aranmaktadir. Cevaplari; 1. Hi¢ memnun degilim, 5.Cok
memnunum arasinda degismektedir. Ikici yontem daha komplike bir yéntemdir.
Kullanilan bu yontem, ¢alisanin is tatminini saglamak icin ylikselme firsatlari, mevcut
gelir, yonetim Ozellikleri ve meslektaglar gibi bircok faktor dikkate alinir. Goriismeler
yoluyla katilimcilardan veri toplanir ve is tatmin puanlarini hesaplamak icin standart bir
dlgek olusturulmaktadir. ikinci yéntem etkili bir ydontem olmasina ragmen birinci ydntem
daha popiilerdir. Ciinkii ikinci yontem daha yorucu ve zaman alicidir (Robbins ve Judge,
2013: 113). Is tatminini dlgmek icin kullanilan bircok 6lcek gecerlilik ve giivenilirlik

acisindan test edilmis ve uluslararasi kabul gormiistiir.
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Literatiirde is tatmini kavrami ¢ok kapsamli bir konu olarak kabul edilmektedir.
Is tatminin boyutlarin1 6l¢gme amaciyla birtakim 6lgekler kullanilmaktadir. Bunlar; Weis
ve ark. (1967) Is Tatmini Olgegi (The Minnesota Satisfaction Questionnaire), Spector’ un
Is Tatmini Olgegi (JSS), Hackman ve Oldham (1975)’1n Is Tan1 Arastirmasi (The Job
Diagnostic Survey) ve Smith ve ark. (1969) 'nin Is Tanimlayici Indeks (The Job
Descriptive index) 6lcegi siklikla kullanilan dlgekler olarak siralanabilir (Kiiskii 2001:
147).

Is Tanimlama Olgegi, 1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan
gelistirilmis, gegerliligi ve gilivenilirlik acisindan kanitlanmig bir 6lgektir. Bu Olgek is
tatminin doyum 6l¢iimiinii belirlemektedir. Olgek, calisanlar icin 6nem arz eden bazi
konulara odaklanmaktadir. Olgek; calisma arkadaslari, iicret, terfi olanagi ve yonetim

olarak bes grubun is tatminini kontrol etmektedir (Ozsoy vd., 2014: 235).

1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan Minnesota Is Tatmini
Olgegi (MSQ) gelistirilmistir. Bu 6lgek, is oranlarinin is tatminindeki payin1 dlgmek
amactyla kullanimi tercih edilen en yaygin 6lgeklerden biridir. Minnesota Is Tatmini
Olgeginde is tatmininin 20 farkli boyutunun &lgiilmesi amaglanmistir. Bu boyutlar;
calisma arkadaslariyla olan iligkiler, licret, terfi, basarma, taninmak, sorumluluk,
yonetimle iligkiler, orgiitsel politikalar, giivenlik, statli, yeteneklerinde faydalanma,
gerceklesmis faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaksal degerler, sosyal
hizmetler, degisiklik, calisma kosullar1 ve teknik yardim alt boyutlarindan olusmaktadir
(Toker, 2007: 96).

Hackman ve Oldham tarafindan 1980 yilinda gelistirilmis olan Is Doyum
Olgeginde ise, bireyin isine yonelik degerleri, bu degerlerin bireyin ihtiyaglar1 ile ne kadar
uyusmast gerektigi esas olarak alinmistir. Bu Olcekte is tatmini, ¢alisan ve ydnetici
iligkileri, iicret, iste takdir gorme, kisisel gelisim olanaklar1 gibi 14 karsilastirma
ifadesiyle belirlenmeye calisilmaktadir. Is Doyum Olgeginde ifadeler tamamlanmayip
yarim birakilip ¢alisanlar tarafindan tamamlanmalar1 beklenmektedir (Aykag, 2010: 39).

1977 yilinda Paul E. Spector tarafindan Is Tatmini Olcegi (JSS), gelistirilmistir.
Bu odlgekte is tatminini, terfi, yonetim, licret, yan 6demeler, yOnetim, esit seviye
calisanlar, performans odiilleri, calisma kosullari, isin dogas1 ve iletisim bashkli 9 alt
boyutta 6lgmektedir. Ayni zamanda is tatmini kavramini genel olarak da ele almaktadir.

Gelistirilen bu 6lcek, insan merkezli hizmet isletmelerinde kullanmasina ragmen, diger
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isletmeler i¢in de uygun oldugu goriilmektedir (Hackman ve Oldham, 1975: 256). Spector
tarafindan 1977 yilinda gelistirilmis olan is tatmini Ol¢egi yapilan detayli incelemeler
sonucunda hazirlanmigtir. Bu 0lgegin gecerlilik ve giivenilirligi pek ¢ok kez test
edilmistir. Bu 6lgegin i¢ tutarlilik katsayis1 0,91 olarak bulunmustur ve bu oran 6lgegin
giivenilirligi agisindan degerlendirildiginde oldukca iyi bir oran oldugu sdylenebilir
(Spector, 1977: 19). Spector’ un gelistirdigi bu 6l¢ek diger gelistirilmis olan dlgeklerle
karsilastirildiginda, genel olarak kabul edilmis 11 is tatmini boyutundan 9 tanesini

Olcmesi sebebiyle yeterli olarak nitelendirilebilir.
4. 1S TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Isletme yoneticileri, ¢alisanlarmin islerinde son derece tatmin olmalarin1 isterler.
Bu amagla kendi imkanlar1 ve tecriibeleriyle is tatminini saglamaya ve gelistirmeye
calismaktadirlar. Is tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi kisisel ve rgiitsel amagclara
ulasmada olduk¢a miihim bir unsurdur. Yoneticilerin is tatminini etkileyen unsurlar

hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir (Akinci, 2002: 4).

Yapilan literatiir calismasi neticesinde ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini etkileyen
faktorler genel itibariyle bireysel ve oOrgiitsel olarak iki ayri baslikta simiflandigi
bilinmektedir. Bireysel faktorler, kisilerin degisik diizeyde tatmin olmalarina sebep olan
unsurlardir. Bireysel faktorler yas, cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet siiresi, medeni durum
ve statii olarak siralanabilir. Orgiitsel faktdrler ise isin niteligi, giivenlik duygusu, iletigim,
ticret, gelisme ve yiikselme olanaklari, ¢alisma arkadaslar1 ve fiziksel calisma sartlari

seklinde siralanmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 27).

Bundan sonraki kisimda is tatminine etki eden etmenler bireysel ve orgiitsel olmak

tizere iki ayr1 baglikta incelemesi yapilacaktir.
4.1. BIREYSEL FAKTORLER

Hoppock (1935: 5), is tatmini kavramini konu alan galigmasinda, is tatminin
kavramimnin tanimlayabilmek igin kisinin psikolojik ve sosyal durumunun isin kendisi
kadar etkili oldugunu ifade etmistir. Bu tanimdan yola ¢ikarak ayni kurumda galigmakta

olan bireylerin ayn1 diizeyde degil farkli diizeylerde tatmin olmalari ile ifade edilebilir.

Literatiir incelendiginde kisilik ve ruhsal durumun is tatmini lizerinde etkisi
oldugunu gostermektedir. Bir¢ok calismada bireyden bireye degisim gdsteren bu bireysel

faktorlerin is tatminini etkiledigi goriilmiistiir (Judge vd., 2002: 534).
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Is tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, egitim, medeni durum,

calisma stiresi, kidem, statii olarak siralanmaktadir.
4.2. ORGUTSEL FAKTORLER

Orgiitsel faktorlerin is tatmini iizerinde bireysel faktorlere gore daha biiyiik bir
etkiye sahip oldugu belirtilmektedir. Ciinkii bireysel faktorler de orgiitsel kosullarla

etkilesim i¢inde oldugu i¢in ¢alisanin is tatminini etkilemektedir

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; fiziksel ¢alisma sartlar, iicret, iletisim,
terfi imkanlari, isin niteligi, giivenlik duygusu, birlikte c¢alisilan kisiler olarak

siralanmaktadir.
5. IS TATMINININ OZELLIKLERI VE ETKILERI

Is tatmini, duygusal tarafi 6ne c¢ikan bir kavramdir. Is tatmininin bu 6zelligi,

hissedilen ama somut olmayan bir yapida olmasini beraberinde getirmektedir.
Is tatminin 6zellikleri asagida maddeler halinde siralanmaktadir:
-Zihinsel bir durumu ifade eder.
-Diger calisanlar etkiler.

-Duygu, davranig, inang, goriis, degerlendirmelerin birlesimi olarak ortaya

cikmaktadir.
-Gorecelidir.
-Orgiitsel yapiya baghdur.
-Isin bir kismuyla ilgili olabilecegi gibi isin biitiiniiyle ilgili olabilir.
-Kaynaklar1 agisindan farkliliklar gosterebilir.
-Is deneyiminin bir sonucudur.
-Isyerindeki rollerin etkisi altindadur.
-Isle ilgili 6grenme firsatlarindan etkilenir.
-Terfi, transfer gibi orgiitsel siireglerden etkilenir.
-Teknik destek ve rehberlik gerektirebilir.

-Fiziksel calisma kosullarimin yam sira psikolojik ¢alisma kosullariin etkisi

altindadir.
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-Ucret durumuyla ilgilidir.
-Is goren devrini etkiler.

-Orgiitsel davranislarin  olumlu ya da olumsuz ydnde seyredeceginin

belirleyicilerinden birisidir.
-Beklenti ve sonuglar arasindaki uyuma gore sekillenir.

-Orgiit igerisindeki ¢alisanlara kars1 yaklasimin esit olmasina, esitlik duygusuna

baghdir.

Yukarida bahsedilen maddelerden anlasilacagi iizere is tatminin Ozellikleri ve
icerigi oldukc¢a genis bir konudur. Ayrica orgiitsel faaliyetleri etkilemesi is tatmini

Ozelliklerini daha da 6nemli hale getirmektedir.

Bir igletmede is tatminin olmas1 yoneticiler ve ¢alisanlarin talep ve beklentilerinin
karsilandig1 anlamina gelmektedir. Bundan dolay1 is tatmininin sonucu olarak isletme
bilinyesinde biitlinlesme saglanmasi, bunun etkili ve verimli bir sekilde hizmet
sunulmasin1 yaninda getirmesi beklenmektedir. Bu sayede isletme igerisinde ortak

amaglar dogrultusunda ¢abalayan ¢alisan ve yoneticiler olacaktir.

Is tatmini etkilerinden séz ederken iki farkli secenekten bahsetmekteyiz. Bunlar
i¢sel ve digsal doyum seklinde ifade edilebilmektedir. I¢sel doyum, calisilan ortamda
aninda hissedilen basarma duygusu olarak Orneklendirilebilir. Digsal doyum ise

calismanin neticesinde elde edilen ekonomik 6diil olarak drneklendirilebilir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014: 253).

6. IS TATMINI BOYUTLARI

Is tatmini, bir ¢alisanin isine yonelik genel davranisi olarak goriildiigiinden, isine
yonelik olumlu bir tutum tireten unsurlari, is tatminini meydana getiren unsurlar seklinde
degerlendirmek yanlis olmayacaktir. Clinkii is tatmini, degisik 6zelliklere sahip bir¢ok
faktoriin etkisiyle ortaya ¢ikan duygusal bir durumu ifade etmektedir. Bu nedenle bu
unsurlardan yalnizca bir tanesi ¢alisanin ig tatminini belirlemede yeterli degildir. Bu
nedenle memnuniyet ¢ok boyutludur ve bir dizi karmasik orgiitsel ve kisisel sonugla

birlikte degerlendirilir (Oztekin, 2008: 9).

Is tatmini tek bir kavram olarak kabul edilse de kisisel is tatminine gore
incelendiginde cesitli alt boyutlarmin var oldugu goriilmektedir. Yapilan isin degisik

ozelliklerinden bireysel tatmin veya farkli tatmin diizeyleri, bu boliimlerin
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degerlendirmesine gore bireysel is tatmininin degismesine neden olacaktir. Tiim bu farkl
faktorler, belirli kosullar altinda kisisel is tatminini az ¢ok etkileyecektir (Mullins, 1996:
524). Is tatmini, organizasyondaki ¢alisanlarin davranis ve refahini etkileyebileceginden,
calisanlarin is tatmini diizenli olarak kontrol edilebilir ve diisiik is tatmini sebepleri analiz
edilerek cesitli onlemler alinmasi gerekebilir. Bdoylelikle calisanlarin isin degisik

yonlerine ait degerlendirmeleri ve fikirleri belirlenerek ¢alisan memnuniyeti artirilabilir.

Misener vd. (1996: 87-91) tarafindan yapilan ¢alismaya gore is tatmini ticret, terfi,
i ve calisma sartlari, yonetim yetenekleri, dis ¢evre ve caligma arkadaslari gibi

boyutlardan olugmaktadir.
6.1. YONETIM YETENEKLERI

Yonetim yetenekleri alt boyutu, organizasyonun yarattigit memnuniyet diizeyini
ve bireyler i¢in yonetim becerileri ve c¢alisan yOnetimi yeteneklerinin etkilenmesi
acisindan olduk¢a Onemlidir. Bir organizasyonda g¢alisanlarin tatminini saglamak,
yonetimin en 6nemli sorumluluklarindan biridir. Bu sayede calisanlar gorevlerinde
maksimum verimlilik ve ¢ikt1 olusturabilecek ve bu da organizasyonun ilerlemesine katki
saglayacaktir. Birey, 6zellikle yonetim diizeyinde c¢alisan yoneticilerin yeteneklerini ve
sagladiklar1 destegi hissettiginde isinden daha memnun kalir (Tietjen ve Myers, 1998:
226).

Bir isletmede ¢alisanlarin is memnuniyetini toplu olarak iyilestirmeyi umarken,
kisisel gelisim ve ilerleme, alanin goz ardi edilemeyecek en 6nemli kismi olmalidir.
Kisisel ozelliklerin kisisel is tatmini tizerindeki etkisi en fazla {ist yOnetimde
hissedilmektedir. Yoneticinin yonetim tarzi ve kisisel becerileri, calisan memnuniyetini

dogrudan etkileyen faktorlerden biridir (Bergmann, 2006: 279).

Yonetim tarzinin ¢alisan memnuniyeti tizerinde iki farkli etkisi vardir. Birincisi,
calisanlarin igletmenin karar alma siirecine her yonden katilimini saglamaktir. Karar
verme siirecine katilim, bireyin 6z saygisi ve taninma ihtiyaglar1 iizerinde olumlu bir
etkiye sahip olacaktir. Isletmede bu gereksinimi karsilayamayan calisanlar, diger
ortamlarda bu gereksinimleri karsilamaya ¢alisacaklardir. Orgiitsel karar alma siireclerine
katilabilen ve bunlar etkileyebilen calisanlar, drgiitleri ve yonetimleri hakkinda olumlu
bir algiya sahip olacaklar ve is doyumlar artacaktir (Erdil vd., 2011: 19). Ikinci faktor,
yoneticilerin ¢alisan merkezli olmasidir (Sapancali, 1993: 62). Bu, yonetimin bireylere

teknik ve insani desteginin yani sira, iyilestirilmis personel yontemlerinin kullanilmasi
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yoluyla isletmenin gelisiminin saglanmasidir. Yonetim ve kisisel etkilesimin yarattigi

olumlu atmosfer, kisisel i memnuniyetini artiracaktir.
6.2. IS VE CALISMA KOSULLARI

Bir organizasyonda galisan tatmini igin ilk ve en 6énemli faktorlerden biri is ve
calisma kosullaridir. Is davramismin icgiidiisel olmadigini sdyleyen Skinner;
davraniglarin, ¢alisanin iginde bulundugu c¢evre kosullarindan etkilendigini
sOylemektedir. Skinner'a goére motivasyon, ihtiyaglar ve tutumlar gibi igsel durumlari
gozlemlemek imkansiz oldugundan, bunlar1 davranmis olarak gosterme nedenleri
varsayimdan Oteye gecemedigini sOylemektedir. Calisanlarin  yasadigi  ortam
gbzlemlenebildigi icin bu cevresel kosullar kontrol edilebilir ve davranisa yon veren

faktorler gergekei bir sekilde ortaya konabilmektedir (Tiirk, 2003: 95).

Calisanlar i¢in isle ilgili tim kosullar, ise iliskin kisisel goriisleri olumlu veya
olumsuz etkileyebilecek ve kisisel i memnuniyetini etkileyebilecek faktorlerdir. Her
¢alisma ortaminin sicakligi, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, konforu ve tehlikesiz
dogasi, ¢alisma yerinin eve yakinligi, bina temizligi, is i¢in gerekli uygun ve kullanish

arag ve gereglerin uygun ve kullanilir olmasidir (Cimen ve Sahin, 2000: 57).

Davis'e (1989: 95) gore, is tatmininin azalmasimnin en Onemli gostergesi,
orgiitlerdeki kétiilesen ¢alisma kosullarinin var olmasidir. Isletme tarafindan kendilerine
saglanan kosullardan memnun olmayan calisanlarin memnuniyeti azalmaktadir. Is
tatminsizliginde, grevler, is yavaslamasi, disiplin sorunlar1 ve performans diisiisii gibi

problemler gézlemlenmektedir.

Isletme, kisisel is memnuniyetini artirmak i¢in isletmede ve is akisinda bazi
degisiklikler yapar. Boylelikle kisisel i memnuniyetini artirmay1 hedefleyen isletmeler

ayni zamanda isletme karliligini da artirmay1 hedeflemektedir.
6.3. DIS CEVRE

Giliniimiiz isletmelerinde calisan kisiler, isletme disindaki bir¢ok alanda kisi ve
kurumlarla iletisim halinde kalmalidir ¢iinkii bu isletmeyle ilgili faaliyetleri dolayli veya
dogrudan etkileyecektir. Bu tiir iletisim ve etkilesim, bireyin isiyle dogrudan iliskili
oldugundan, bireyin calisma tutumunu etkileyecektir. Is tatmini taniminda, Cribbin
(1972: 155) bu kavrami, bireylerin genel calisma ortamindan Ornegin; isin kendisi,
yoneticiler ve ¢calisma gruplari gibi ve ayni1 zamanda organizasyonun i¢ ve dis ¢evresinden

almaya cabaladig1 huzur ve sakinlestirici his seklinde aciklamistir.

31



Calisanlar, isle ilgili hedefleri ve calisma ilkelerini belirlerken kendi ic
motivasyonlarindan baslayacaklardir, ancak bu hedeflere ulagma standartlari, nihayetinde
kisisel caligma ortamina baglidir. Caligma ortaminda motive olmus bireyler de yaptiklari
isten memnun kalabilirler. Is tatmini ile motivasyon arasinda cift yonlii bir iliskinin
varligindan soz edebiliriz. Is yerindeki bireylerin elde etmeyi diledikleri arzular, is
ortamindan aldiklari izlenimlerle ortiistiiglinde doyum duygusu olusur (Keles, 2006: 8).
Gelisen ve biiyliyen sirketlerin dis ¢evreleriyle daha fazla baglantis1 vardir. Bu onlarin
diinyayla biitiinlesmelerine yardimci olur. Sonug olarak, calisanlarin ¢evresel faktorlere
daha duyarli oldugu gériilebilir. Isle ilgili kisisel tatminin derecesi genellikle calisma
ortamu ile ilgili bir faktordiir ve is tatmini veya tatminsizlik derecesi, ¢alisma ortamina ve

cevreden aldigi zevke baglidir (Worrell, 2004: 13).
6.4. UCRET

Ucret faktorii, bir calisanin galistigi organizasyonda calismasi karsihiginda
kazandig1 gelirin bir ifadesidir. Ucretlendirme, iicretin belirlenmesi ve {icret yapisinin
saptanma ¢aligmalari, esas olarak is degeri ile i ticreti arasindaki iliskiyi gosterir. Belirli
bir is i¢in 6denecek ticret, ticretin licret sinir1 veya derecesinin saptanmasi igin yapilacak

caligmalari igermektedir (Ataay, 1990: 178).

Kurumsal iicret ve ticret yonetiminde amag, geleneksel olarak istthdam edilen
calisanlar1 cezbetmek, elde tutmak ve motive etmek ve ¢alisan memnuniyetsizligini en
aza indirmektir (Bayraktar, 2002: 37). Bu noktada hassas nokta ilginin odag iicretlerin
adil ve esit dagitilmasidir. Kisisel is tatminini etkileyen en onemli konulardan biri,
calisanlarin, calisanlar arasindaki {icret dagiliminda adalet ve esitligin gecerli olup
olmadigina iligkin yargisidir. Calisanlar, kendi islerini ve fiili {cretleri diger
calisanlarinkilerle karsilagtirir. Elde edilen oran beklenenden diisiik olursa isten

tatminsizlik, esitse islerinde tatmin duyabileceklerdir (Johns, 1996: 141).

Aragtirmalar, {icretlerin 1§ tatmini saglamada Onemli bir rol oynadigini
gostermistir. Is tatmini kavramu ile ilgili yapilan ¢ogu arastirmada iicret faktdriiniin kisisel
i tatminini etkileyecegine inanilmakta ve bu faktor is tatmini alt boyutunda
gosterilmektedir. Elde edilen sonuglar, bu faktoriin is tatminini etkiledigi goriisiinii de
desteklemektedir. Burada dikkate alinmas1 gereken, bireyler tarafindan alinan {icretlerin
adil ve esit bir sekilde dagitilmasidir. Ayni is ve statliye ragmen, personel arasindaki iicret

esitsizligi hayal kiriklig1 yaratabilir ve bu nedenle personelin adalet duygusunu tatmin
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etmeyebilir. Bu nedenle bir orgiitiin en énemli islevlerinden biri adil bir ticret politikasi

olusturmasidir (Sahin, 2007: 51).
6.5. TERFI

Terfi faktori, kisisel is tatmini olusturmada ve kisisel is perspektifini gelistirmede
Oonemli bir faktordiir (Luthans, 1973: 114). Gelisim ve terfi firsatlari, ¢alisanin is tatminini

belirleyen en 6nemli faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Demir, 2005: 145).

Is yerinde terfi etme firsati, kisisel is tatminini artiran bir unsurdur. Terfi edememe
durumunda ise calisanin terfi olma beklentisi igerisinde olmasi halinde tatminsizlik
olusturan bir durumdur. Goérevinden memnun olan ve terfi etmek istemeyen caligsanlar
icin ise terfi alip almadiklar1 6nemli degildir. Bulundugu pozisyondan memnun olan ve
terfi beklentisi olmayan c¢alisanlarin, terfi almak isteyen ve bu yonde c¢alisan diger
calisanlara gore islerinden daha tatmin olduklar1 goriilmiistiir. Bireyin bu yiikselme
hirsinin temelde is performansini olumlu yonde etkilerken, isinden tatmin diizeyini ise

olumsuz yonde etkiledigi gdzlenmektedir (Bassett, 1994: 73).

Terfinin anlam1 kisiden kisiye degisim gostermektedir. Her ¢alisanin farkli bir
terfi goriisii oldugundan, terfinin yarattigi memnuniyet de farkli olacaktir. Bu hususta adil
bir iicret dagitimi da oldukca 6nemli olmaktadir. Birisi daha fazla terfiyi hak etse de hak
etmeyen birini terfi ettirmek kaygiya neden olabilir ve memnuniyeti olumsuz yonde
etkileyebilir. Kidem unsuru baz alinarak gerceklestirilen etkin bir terfi sisteminde ¢aligan
olumlu etki olusturmaktadir. Bu dogrultuda is tatmini yiikselebilmektedir. Fakat terfiyi
sergiledigi basar1 sonucuna gore kazanan bireylerin tatmin seviyesi, kidem durumuna

gore terfi almis olan bireylere gore daha da yiiksektir (Ozkalp ve Kirel, 1999: 131).

Calisanlarin terfi durumlarinda yapilan uygulamalarda adil davranilmasi is tatmini
acisindan olduk¢a 6nemli olmaktadir. Insan kaynaklari fonksiyonlarini yerine getirirken,
calisan se¢imini, egitim, performans degerlendirme, maas, vb. adil davranilmasi is tatmini

tizerinde olumlu bir etki yaratacaktir.
6.6. CALISMA ARKADASLARI

Is memnuniyetini etkileyen bir diger orgiitsel faktor, calisanlar ve arkadaslari
arasindaki iliskidir. Meslektaslarla is birligine dayali ve dostane bir ortamda ¢alismak is

tatminini etkileyebilir (Soytiik, 2007: 94).
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Calisma arkadaslari veya takim dinamikleri is tatmini {izerinde etkili
olabilmektedir. Dost canlisi ve igbirlik¢i calisma arkadaslar1 veya ekip tiyeleri, ¢alisanin
is tatminini olumlu ydnde etkileyecektir. s grubu, 6zellikle birbirine bagli bir is grubu,
calisanlara bir destek, rahatlik, tavsiye ve yardim kaynagi saglar. Iyi bir calisma ekibi
veya etkili bir ekip calismay1 daha keyifli hale getirebilirken tek basina is tatminini
etkileyecek kaynag1 saglayamamaktadir. Ancak kisinin is arkadaslarina kars1 gelistirdigi

hosnutsuzluk is tatminini olumsuz etkilemektedir (Sengiil, 2008: 45).

Isyerinde olusturulan uyumlu ¢alisma ortami, ¢alisanlar arasinda aktif iletisim,
calisanlar arasinda adil is dagilimi ve ¢alisanlar arasinda birlik ruhu ve hedeflere baglilik
calisanlarin is tatmininde 6nemli rol oynar. Bu, is arkadaslar1 ile uyum iginde olan
calisanlarin islerini tamamlamak ve biitiinlin bir parcasi olmak i¢in daha motive
olmalarin1 saglayacaktir. Bu bakimdan is hayatinin her asamasinda birlikte calisan ve
verilen gorevleri birlikte yerine getiren is arkadaslari, ¢alisanlarin is tatmini agisindan

onemli bir konuma sahiptir (Erogluer, 2008: 42).

George ve Jones'a (2005: 97) gore, is arkadaglari, organizasyondaki yeni ise
alinanlarin is tatmininde Ozellikle etkili olmaktadirlar. Yeni calisanlar, basladiklari
Orgiitiin is prensipleri ve bigimsel-bi¢imsel olmayan kurallarina yabancidirlar. Bu
anlamda 1§ arkadaslar1 ise uyum saglamalarinda etkili olmaktadirlar. Calisanlar,
kendilerine yakin gordiikleri bireylerle iletisime gecerek isi tanima ve dolayisiyla isinden

tatmin olma ya da tatminsizlik duyma siirecine girerler.

Is arkadaslariyla iliskiler is tatminini artirmada oldukga etkili olmaktadir. Is
arkadaglarinin becerileri ve sosyal agidan yeterli ve destekleyici olma durumlari is tatmini
tizerinde etkili olabilmektedir. Birbirini destekleyen, isi zamaninda ve dogru bir sekilde
tamamlayan bireylerden olusan bir calisma grubunda yer almanin ¢alisan tatminini

arttirmasi1 beklenmektedir (Erdogan, 1996: 242).
7. 1S TATMINININ SONUCLARI

Insanlar yasamlarmin biiyiik bir kismini ¢alistiklar1 is ortamlarinda gegirmektedir.
Bu nedenle insanlarin yaptiklar1 kendileri i¢in is olduk¢a miihim bir konu olmaktadir.
Insanlarin is yerlerinde olumlu duygulara sahip olmalar: islerinde tatmin duygusu
hissetmelerinde olduk¢a dnemli olmaktadir. Insanlar yaptiklari islerde doyuma ulasirlarsa
bu durum kisilerin hayatlarimi da etkileyecektir. Insanlar hayatlarini etkileyen bir alandaki

duygu ve diisiincelerini diger alanlara da uygulayarak onleyebilmektedir. Bu sebeple
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caligmakta olan bireyin is yerindeki duygu durumunu ailesine, aile igindeki duygularin
da isine yansitarak davranmasi ve bu konu hakkinda genelleme yapilmasi normal bir

durumdur (Yegin, 2009: 38).

Yapmus olduklari is neticesinde tatmin olan bireyler, islerinin getirmekte oldugu
maddi-manevi seviyelerinin artig gostermesiyle sosyal hayatlarinda da sakin bir tavir
sergilemektedirler. Bunun sonucunda calisan, stres, bunalim ve huzursuzluktan uzak
kalmaktadir. Bu sayede is yasaminda ve sosyal yasaminda nitelikli ve saglikli bir yagam
tarzina sahip olan tatmin olmus kisilerin oran1 artis gostermektedir. Isletmenin
gelismesine olanak saglanmasi ve amaclarina ulagsmasinda bu seviyede tatmin olan
calisanlarin katkisi olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Bu sayede is ve sosyal yasamda kaliteli
ve saglikli bir yasama sahip olan, tatmin olan kisilerin orani artis gostermektedir. Bu
sayede is yasaminda ve sosyal yasaminda nitelikli ve saglikli bir yasam tarzina sahip olan
tatmin olmus Kkisilerin oram artis gdstermektedir. Isletmenin gelismesine olanak
saglanmasi ve amaglarina ulagsmasinda bu seviyede tatmin olan c¢alisanlarin katkisi
oldukca 6nem kazanmaktadir. Isletmelerin biitiin departmanlarinda saglanan huzur
ortam1 ve uyumlu ¢alisma ortami isletmelerin gii¢ kazanmalarina yardimci olmaktadir

(Ozpehlivan, 2015: 10-11).

Is tatminin sonuglar1 yalmzca birey i¢in degil hem orgiitsel hem de toplumsal
olmaktadir. Bu sebeple is tatmini olmasi fazlasiyla arzulanan fakat sahip olmasi hi¢ de
kolay olmayan bir olgu olmaktadir. Is tatmininin yiiksek olmasi pozitif sartlarini
saglamas1 sebebiyle isletme yoneticileri agisindan istenilen bir durum olmaktadir. Is
tatmininin diistik seviyede oldugu isletmelerde, isi yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin

sorunlar1 gibi sonuglar dogurabilmektedir (Kok, 2006: 296).

Calisanlar yapmis olduklart islerin tiim siireglerine dahil olarak yeteneklerini en
ist diizeyde kullanmak istemektedirler. Calisma hayatinda birden fazla seyin mekanize
olmastyla birlikte ¢alisanlar, islerinde yaraticiliklarin1 kullanamamakta ve sadece belli
asamalarda uzmanlagarak isin biitiiniine hakim olamamaktadirlar. Bu dogrultuda ¢alisma
ortaminda is rutinleserek sikict bir hal almaya baslamaktadir. Bu durumda calisanda
tatminsizlik ve ise yabancilasma duygusu ortaya cikacaktir. Isinden beklentisini
karsilayamayan calisanlarda da hayal kirikli§1 yasanacak ve birey tatmin saglayamayarak
isinden uzaklasacaktir. Bunun neticesinde yabancilasma baslamis olacaktir (Telman,

2004: 79).
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Birey calistigr iste yeterli diizeyde tatmin duygusuna erigebiliyorsa isine karsi
daha fazla baglilik hissetmektedir. Is tatmini saglanmasi, ise devam gdstermeme ve isten
ayrilma gibi sorunlar1 da azaltacaktir. Is tatmininin diisiik oldugu isletmede isler yolunda
gitmiyor demektir. Isletmede yapilan grev, isi yavaslatma, verimliligin diismesi, baz1
diizen sorunlari ve Orgiitsel sorunlarin sebebi olarak is tatminsizligi goriilmektedir

(Mahmutoglu, 2007: 40).

Isletmelerde is tatminsizliginin gelecek i¢in 6nemli bir sorun oldugu
bilinmektedir. Is tatminsizliginin dogurdugu olumsuz sonuglar arasinda tiikkenmislik
sendromu yasanmasi, ise devamsizlik, ruh ve beden sagliginin bozulmasi, iste daha fazla
hata yapilmasi ve isten kaytarma olarak siralanabilir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 146).
Goriildiigi tizere bu sonuglar hem bireysel hem de orgiitsel agisindan oldukg¢a olumsuz
etkilerdir. Bundan dolay1 6zellikler yoneticilerin atacaklari adimlarla calisanlarin is

tatmininin artmasina yonelik caba gostermelerinde fayda vardir.

Calisanlarin yasadigi is tatminsizliginin hissettirdigi bosluk ve isten uzaklasma
sadece zihinsel ¢okiisii veya diisiik iiretkenligi hizlandirmakla kalmaz, ayn1 zamanda

sagliksiz bir toplum yapisina da yol acar.

Is tatminsizligi yasayan birey, bu durumun meydana getirdigi bosluk hissi ve
isinden uzaklasma hissiyle sadece ruhsal olarak bir ¢okiis veya verimliliginde azalma
yasamakla kalmaz ayni zamanda sagliksiz topluma dogru gidisati da hizlandirdig:
sOylenebilmektedir. Yapilan caligmalar incelendiginde, bu sonuglarin gérmezden
gelindigi genel olarak oOrgiitsel sonuglara odaklanildig1 goriilse de is tatminsizliginin
toplumsal olarak da olduk¢a 6nemli sonuglara sebep oldugu bilinen bir gergektir (Kok,

2006: 291).

Calisma ortaminda aile fertlerinden birinin is tatminsizligi yasamas1 durumunda,
aile icerisinde yer alan her birey, yakin ¢evre ve akrabalar olumlu veya olumsuz olarak

etkilenebilmektedir.

Isten tatminsizlik; toplumda aile biitiinliigiiniin bozulmasma dolayisiyla tiim
toplumun bozulmasina yol acar. Isten duyulan memnuniyetsizlik is hayatini, isletmenin
varhigimi, isletmenin gelirini etkileyerek sosyal ve ekonomik sonuglara yol
acabilmektedir. Isletmenin ayakta kalmasi ve kir etmesi icin calisanlarin mutlu ve

organizasyonlarina sadik olmasi 6nemli bir konudur.
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7.1.1S TATMINININ IS ORTAMINA SAGLADIGI FAYDALAR

Is tatmini kavramim 6rgiitsel anlamda y&netime uyarlayan isletmeler, kisisel is
tatmininin birgok olumlu sonucundan faydalanacaktir. Daha yiiksek is tatmini,
devamsizlikta azalma, isgiicii hareketliliginde azalma, iiretkenlikte artis ve kuruma
baghlik gibi isletme icin istenen sonuglar getirecektir. isletmede ¢alisanlarin ise yonelik
davraniglarinin, verimlilik ve performans {iizerindeki etkisi bakimindan is tatmini

yoneticiler i¢in oldukga dnemlidir (Tengilimoglu, 2005: 29).

Is tatmini, bireylere kisisel tatmin katkisinin yani sira isletmeye de birgok olumlu
cikti da saglamaktadir. Bu alanda isletmeler, dogru yonetim uygulamalar ile kisisel
memnuniyet saglayabilir ve bdylelikle ¢alisanlardan maksimum ¢ikt1 elde edebilirler.
Calisan beklentilerini karsilayabilen isletmeler, ¢alisan bulmakta zorluk g¢ekmezler.
Calisanlar isletmede stireklilik gosterirken, is tatmini ve beklentilerini saglayamayan
isletmeler calisan bulmakta giigliik ¢eker. Mevcut ¢alisanlarin devamsizlik orani artmis
ve verimlilik azalmistir. Bu sebeple orgiit i¢in is tatmini ¢ok dnemlidir (Karahan, 2009:
424).

Isletme, rekabet giiciinii artirmak ve isi gelistirmek icin bireyin dnemini tam
olarak anladiginda, bireye verdigi degere daha fazla 6nem verecektir, boylece isletme
algilarini olumlu bir sekilde degistirebilirler. Bu iki yonlii kazang ortami, bu iki unsura
avantajlar ekler ve karsilikli etkilesim diizeyini artirir. Bu durumda, calisanlarin
islerinden duyduklari memnuniyet arttikca, ise bagliliklariin da artacagi, boylece daha
etkili ve tretken bireyler olabilmeleri ve ayni zamanda bir memnuniyet duygusu

kazanabilmeleri vurgulanmaktadir (Ugkun ve Pelit, 2004: 42).

Is tatmininin is ortamina sagladig1 faydalar; yiiksek moral, ¢alisan baglihig: ve

isyeri biitiinlesmesi olarak sayilabilir (Sevimli ve Iscan, 2005: 59).
7.1.1. Yiiksek Moral Saglamasi

Orgiit i¢i kosullarin is tatmini sagladig: bir ortamda, moral seviyesi daha yiiksek
olan calisanlar olumlu bir ¢alisma duygusuna sahip olacaklardir. Is tatminini olumlu
yonde etkileyecek olan, isyerinde pozitif calisma ve duygu durumlari vasitasiyla ¢alisana
devamli olarak moral saglayacaktir. Bu durumda ¢alisanin, enerjisini ylikselten, kendi
gelecegi hakkinda timitlerini giliclendiren, ¢alisanin hayatin1 saglayan degerler biitlinii

olarak anlamasina olanak saglayacaktir (Eren, 2004: 197).
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Motivasyon kavraminda, gruba ait olma duygusu veya ortak bir hedefe baglilik
yoluyla grup tarafindan kabul edilme hissi vardir. Ortak hedeflere ulasma istegi ve bu
hedeflerin ekip memnuniyeti veya moralini olusturmak i¢in 6énemli olduguna inanmak
grupca tatmininin veya moralin yaratilmasi bakimindan olduk¢a énemlidir. Motivasyon
kavrami1 genellikle ekiple iliskilidir, ancak is tatmini kavrami isin kendisiyle ilgilidir ve
resmidir. Motivasyon, grubun hedeflerine bagli olmayi, bu hedeflere inanmay1 ve bu
hedefleri istemekle ortaya c¢ikan bir grup olgusu denilebilmektedir. Bunun yaninda,
motivasyon is tatmini artirmaya yardimci olur ve is tatmini de motivasyonun

yiikselmesine yardimci olur (Lloyd vd., 2004: 275).

Tatmin ve motivasyon arasindaki iliski iki yonlii bir iliskidir. Motivasyon diizeyi
yiiksek olan calisanlarin isyerinde kisisel tatminden dolay1 daha yiiksek motivasyon
saglamanin yani sira isten daha fazla memnuniyet de elde edebilecegi sdylenebilir.

Dolayisiyla bireyin is tatmini motivasyon diizeyine baglidir (Atay, 2007: 103).
7.1.2. Cahisanlarin islerine Baglanmasi

Calisanlarin kendi isini tam olarak benimsemesi, istenilen verimi saglamasi, mutlu
ve isteyerek calismasi i¢in belirli kosullarin karsilanmasi gerekir. Calisanlar isten
ekonomik, sosyal ve psikolojik tatmin alabilmelidir. Isletme yoneticileri bu duygulari
calisanlarina verebilmelidir. Bu durum neticesinde calisanlarin isyerine bagliligi ve

motivasyonunun saglanmasina katki saglanmis olunacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005: 59).

Aragtirmalar baglilikla is tatmininin yakindan baglantili oldugunu gostermektedir.
Is beklentileri karsilanan calisanlar, islerine daha fazla bagh kalacak ve kuruma aidiyet
duygusu hissedeceklerdir. Insan faktoriiniin en 6nemli oldugu giiniimiiz diinyasinda
isletmeler, ¢alisan verimliligini ve performansini siirdiirmek i¢cin memnuniyeti artirarak

baglilig1 artirabilir.

[s tatmininin neden oldugu baglilik da olumsuz bir etkiye sahip olabilir. Buradaki
baglilik, calisanin isletmeye bagliligi degil, ekip tiyelerine olan baghiligidir. Grup iiyeleri
arasindaki baghlik yiiksekse, grup yoneticileri kararlarindan memnun olmadigini gesitli
sekillerde gosterebilir. Ornegin, iiretimi azaltir, isi sabote eder veya yavaslatir. Bdyle bir

durumda yéneticileri iistlerine kars1 gii¢ durumda birakir (Ozalp, 1987: 178).
7.1.3. isyerinde Biitiinlesme Saglamasi

Bireyin calistig1 isletme ile biitiinlesmesi; ¢alisanlar arasinda etkilesimin fazla

oldugu, sosyal a¢idan tatminin iist diizeyde saglandig1, karsilikli yardimlagmanin oldugu,
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isten kaytarmanin ve isgiicii hareketliliginin ¢ok diisiik seviyeye ve en iist diizeyde iiretim
seviyesine ulastigi bir isletme ortami yaratmasi agisindan igyerinde biitiinlesme

saglanmasi olduk¢a 6nemli bir durum olarak goriilmektedir (Oktay, 1996: 290).

Calisanlarin uyumlu bir sekilde davramis gostermeleri, isletmelerin amag ve
hedeflerine ulagmalar1 agisindan ¢ok 6nemli olmaktadir. Calisanlar, esas olarak islerinden
memnun olarak dayanigma ruhu i¢inde hareket edebilir ve is hedefleri benimseyebilirler.
Kisisel tatmini saglayan bir c¢alisan, is beklentilerini karsilamak i¢in arkadaslariyla

anlasarak sorumluluklarini yerine getirecektir.

Bir ¢alisan bir isyeri hedefini ne kadar ¢ok benimserse, hedefin gelistirilmesine o
kadar ¢ok katkida bulunacaktir. Calisan, calisma hizin1 yavaglatabilecek veya ekipler
arasindaki dengeyi bozabilecek bazi miidahaleleri ortadan kaldirabilir ve isyerinin
tiretkenligini ve verimliligini artirabilir. Ayrica igyerinde yoneten ve yonetilen gruplarin
beklentileri yerine getirildigi i¢in bu iki grup arasinda olusan uyum goézlemlenecek bu
sonuclar nedeniyle bu gruplar arasindaki anlagsmazlik ve ¢atisma en aza indirilecek ve

isyeri stirekliligi saglanacaktir (Erdogan, 1983: 16).
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IKiNCi BOLUM

STRATEJI VE STRATEJIK KARARLARA KATILIMIN MOTIiVASYON VE i$
TATMININE ETKIiSI

1. STRATEJI KAVRAMI

Strateji kavrami zaman igerisinde farkli anlamlar tasisa da 6nemi artarak devam
etmistir. Rekabetin yogun oldugu giiniimiiz is ortaminda fark yaratabilen ve iistiinliik
saglayabilen, stratejik yonetim ilkeleri baz alinarak caligma gergeklestiren isletmeler
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kaplan ve Norton, 2014: 9-10). Stratejik yOnetim
diisiincesi, sosyal, ekonomik ve politik kosullara gére zaman i¢ginde degismis ve doniistim
gostermistir. Glinlimiiz anlaminda isletmelerde stratejik diisiincenin baslangici 1800'li
yillara kadar uzanmaktadir. Bilimsel yOnetim tarihi boyunca bu siirecin ikinci Diinya
Savagsi'ndan sonra giderek daha dnemli hale geldigi goriilmektedir. (Akgemci, 2013: 13-
16).

Strateji, sevk etmek, yonlendirmek, gondermek ve gilitme seklinde ifade
edilmektedir (Tosun, 1974: 220).

Strateji, bir isletmenin hedeflerine ulagmak i¢in her alanda almis oldugu tedbir ve
amaglarina ulasmak i¢in ¢esitli araglari kullanmasi olarak tanimlanmaktadir (Meydan,

1981: 566).

2. STRATEJIK KARARLARA KATILIMIN MOTiIVASYON VE iS TATMINi
ILE ILISKiSININ STRATEJININ KAPSAMI VE AMACLARI BAKIMINDAN
DEGERLENDIRILMESI

Stratejik kararlar isletmelerin gelecekteki yoniinii tayin etmelerine yol gosteren
vizyonlarina ve varlik nedenlerini, nasil bir isletme olduklarini tanimlayan misyonlarina
dayanmaktadir (Erol ve Kanbur, 2014: 153). Isletmenin vizyon ve misyonuyla baglantil
stratejik amaglarin saptanmasi ve uygun faaliyet planlarinin hazirlanmasi stratejik
kararlarin temelini olugturmaktadir. Bunun yani sira isletme kararlar1 genelde varlik
koruma, rekabet Ustiinligli saglama, toplumsal fayda saglama ve kar elde etme gibi
amaglar1 saglamaya doniiktiir (Ulgen ve Mirze, 2010°dan akt. Goral, 2014: 20). Bu
nedenle stratejik kararlara katilimin motivasyon ve is tatmini ile iligkisini ortaya koymak
icin Oncelikle stratejik kararlara esas olusturan stratejik yonetim siirecinin temel dgelerini
ve stratejik kararlarin dayali oldugu genel amaclar1 motivasyon ve is tatmini ile iligkisi

ile ele almak gerekmektedir.
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Stratejik kararlar, isletme igerisinde alinmakta olan st seviye kararlardir.
Cevresel analizler dogrultusunda orgiitsel hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflere
ulasacak pazarlarin ve faaliyet alanlarmn secimi ile ilgilidir. Isletmelerin stratejisi ve
organizasyon yapisi uyum igerisinde olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla, stratejik
kararlarin, isletme ile ¢evresi arasindaki iligkilerin diizenlenmesi ile ilgili oldugu
sOylenebilir. Bu yoniiyle, cogunlukla disa doniik oldugu soylenebilmektedir. Kar
acisindan bir degerlendirme yapildig1 takdirde, hangi iirliniin {retilip hangi pazarda
satilacagina karar verilmesi gerekmektedir. Bu durum faaliyet yeri se¢imi seklinde de
ifade edilmektedir. Stratejik karar vermeyi igeren diger bir konu igletmenin hedeflerini
belirlenmesi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Hedeflerini net ve dogru bir sekilde
belirledikten sonra hedefe ulasmak icin faaliyet yerinin belirlenmesi ve mevcut
kaynaklarin amaglar1 gergeklestirecek sekilde optimal dagitilmasi gerekmektedir. Bu
nedenle stratejik karar, oOrgiitsel rekabetin oldugu ortamda olusabilecek olaylarin
derinlemesine analizlerini gerektirmektedir. Dolayisiyla, stratejik kararlara etki eden
onemli madde ¢evrede ortaya ¢ikacak ekonomik, sosyal, politik vb. degisimlerdir (Eren,
2002: 29-33).

Misyon ifadesi, orgiitiin gergek ruhunu, bilgi birikimini ve orgiitiin en gerekli
yapilarindan birini tanmimlar (Moin vd., 2012: 103). Isletmelerin, 1970’li yillardan beri
sitketin tiim paydaslarina sirketin ne oldugunu ifade ederek, oOrgiitsel iletisimini
tanimlamanin en iyi yolu misyon ifadesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (King vd., 2012:
93-94). Misyon ifadesi, isletmenin tiim temel 6zelliklerini igerir. Bu nedenle Orgiitiin
misyonu, miisterinin veya kurucunun goziinde gii¢ olarak var oldugu anlamina gelir.
Misyon, kurulusun benzersiz ve kalici hedefini tanimlayan sekillendirilmis bir belgedir.
"Neden buradayiz?", "Amacimiz ne?", "Basarmak istedigim sey nedir?" misyon
ifadesinin yanitlamaya caligtigi temel sorulardan bazilaridir (Gharleghi vd., 2011: 118).
Misyon, isletmenin biitiin hissedarlar1 tarafindan kolay bir bicimde akilda kalic1 olmali,
isletmenin Dbiitin seviyesinde karar vermede yararlanilmalidir. Misyon ifadesini

diizenlemek i¢in farkli metotlardan yararlanilarak yapilandirilmalidir.

Stratejik kararlar, isletmenin belirli bir ¢alisma konusunda yonlenmesi ile alakali
olarak karsimiza ¢ikmaktir (Meyer, 1972: 7). Bu yonelme iKi tarafta olabilmektedir. 1k
tarafta, orgiitiin hedeflerine yonelik diger tarafta orgiit disinda yer alan iiriin ve pazara
yonelik olan taraftir. Ozetle, isletmelerin yasamlarma devam edebilmelerinin sart:

bulunduklar1 ortama uyum saglamalar1 ve ortamdaki sartlarin devamh sekilde takip
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edilmesidir. Daha sonrasinda ise elde edilen ya da sahip olacagi kaynaklari nasil
degerlendirecegi saptanmali, hedeflerine ulasacagi ¢alisma sahasi bulunmasi ve yeni
iirlin-pazar kombinasyonlari uygun sekilde secilmesi gerekmektedir. Kisaca stratejik
karar verme, isletmenin genel hedefini tayin etmek, arastirma yapmak ve bu hedefe

ulasabilecek liretim veya ¢alisma konusunu aragtirmak ve segme ile alakali kararlar olarak
ifade edilebilmektedir (Eren, 2002: 29-33).

Insanlar calistiklar1 kurumda yahut baska bir isletmede diisiincelerinin 6nemli
bulundugunun hissettirilmesini  ve  diislincelerine  basvurulmasim1i  fazlasiyla
onemsemektedirler. Bu baglamda alinan stratejik kararlara katilim saglamak, karar alim
stirecine dahil olmak ve alinmis ya da alinacak kararlarda s6z sahibi olundugunda
calisanlar, kendilerini 6nemli ve degerli hissettirmektedir. Bu sekilde hissederek
verdikleri kararlar1 daha fazla kabullenerek, bu fikirleri gergeklestirmede ozenli

davranacaklardir.

Basarili olarak nitelendirilmesi i¢in bir yOneticinin, igletme i¢inde alinacak her
tiirlii kararda caligsanlarinin da o konu hakkindaki diisiince ve dnerilerini degerlendirmesi
gerekmektedir. Literatiirde calisanlarin karar verme siirecine katilimlarinin 6nemine
deginen arastirmalar, bu tarz uygulamalarin ¢alisanlarin motivasyon seviyelerini arttirdigi
gostermistir. Fakat katilimci uygulamalar uygulanirken samimi ve igten yapilmasi
gerekmektedir. Gostermelik yapilan uygulamalar calisanlarin motivasyonlarini daha

fazla diistirebilmektedir (Baykal, 1978: 30).

Kurum i¢inde gergeklestirilen faaliyetlere ¢alisanlarin da etkin sekilde katilimina
imkan saglayan yoneticiler, ¢calisanlarin kendilerine giiven duygusu hissetmelerine olanak
saglarlar. Karar verme siireglerine dahil olan calisanlarin sorumluluk hissiyatlar
gelismektedir. Bu dogrultuda isletmeye bagliliklart da artmaktadir. Karar verme
siireclerine katilim gdsteren g¢alisanlarin, benlik algilari tatmin edildiginden c¢alisan

motivasyonu da artis gosterecektir. (Hagemann, 1997: 45).

Calisanlan karar alma siirecine dahil etmenin bazi faydalar1 oldugu yapilan
arastirmalar neticesinde bilinen bir gercektir. Karar alma siire¢lerine katilimin
calisanlarin motivasyonlarint olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Eren (2008), karar
verme slrecine katilimin bir tesvik aract oldugunu yapmis oldugu arastirmada

gostermistir. Dolayisiyla bireyin karar verme siirecine katilirken hissettigi deger ve 6nem,
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yapacag1 isi kontrol edebilecegini bilmekte, bu da onu isi yapmaya daha istekli

kilmaktadir (Giilcan, 2011: 644).

Calisanlarin stratejik karar alma siireclerine katilimi, birden fazla kisinin aymi
konudaki uzmanliklarini, becerilerini ve yeteneklerini kullanmasmi saglar. Farkli
gorlisler kabul edilerek alinan kararlar isin kalitesini artirmakta, c¢alisanlarin
motivasyonuna olumlu katkilarla yiiksek performansa sahip olan isletmeler ortaya

¢ikmaktadir.

Karar verme siirecinde c¢alisanlarin goriislerini dinlemek kaliteyi, performansi ve
motivasyonu artirabilir, kuruma olan giiveni giiglendirebilir, ¢alisanlarin is ve yasam
tatminini iyilestirebilir. Is veya ¢alisanlarla ilgili gesitli kararlar ve ¢alisanlarm katilimu is
tatmini lizerinde olumlu bir etkiye sahipken, yoneticiler tek baslarina karar alir kararlara
katilimi1 desteklemezlerse is tatmini lizerinde olumsuz bir etkiye neden olabilirler.
Calisma ortaminda yiiksek is tatmini ve motivasyon basariy1 yiikseltecektir. Calisanlarin
etkinliginin ve verimliliginin yiiksek olmasina sebep olan is tatmini ve motivasyon

isletmelerin basarisini pozitif yonde etkileyecektir.

3. STRATEJI OLUSTURMA SURECININ MOTiVASYON VE IS TATMINI iLE
ILISKiSi

Isletme stratejileri, vizyon ve misyon belirlemeden amag saptamaya, stratejik plan
olusturmadan politika belirlemeye kadar stratejinin tasarlanmasindan, taktik belirleme,
biitce ve program olusturma gibi ayrintili uygulama araglarina kadar genisletilebilir. Bu
baglamda soyut ve kavramsal diistincenin agirlik kazandig1 vizyon ve misyon belirleme,
amac saptama ve planlama stratejinin tasarim yoniinii olustururken (Dinger, 2004: 41),
taktikler, program ve biitceler stratejinin daha somut ve uygulamaya doniik adimlarimi
ifade etmektedir (Akgemci, 2008: 5-6). isletmelerde calisanlar ise bulunduklari mevki ve
gorev alanlaria gore stratejik yonetim ile ilgili en genel ve soyut konulardan en ayrintili
uygulama araglarinin belirlenmesine ve uygulamaya konulmasina kadar etkin rol
oynamaktadirlar. Bu durumda c¢alisanlarin isletmedeki her diizeydeki kararlara
katilimlarinin stratejik amaglar ile baglantisini kurmak ve c¢alisanlarin orgiitiin rekabetci
pozisyonuna sagladigi katkiy1 ortaya koymak ¢aliganlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri

acisindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Isletmelerde vizyon belirleme ve stratejik kararlara katilim: vizyon olusturmaya

calisanlarin katkis1 ve vizyonun orgiitiin biitiiniine yayilarak amaclara ve performans
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hedeflerine temel olusturmasi, c¢alisanlarin motivasyonlart ve is tatminlerine onemli

Olciide yansimaktadir.

Strateji ve politika, yonetim alaninda siklikla karistirilan iki kavramdir. Politika,
belirlenen hedeflere rehberlik etme ve bunlara ulasma yolu veya genel plandir. Strateji,
kismen belirsiz bir durumda verilen bir karardir. Bu durumda, gelecekteki tiim kosullar
tahmin edilemez. Ancak politika, tam olarak tanimlanmis ve gerekli bilgilerle donatilmas,
tanimlanmis bir ortamda alinan stirekli kararlar1 igerir. Strateji, kurumsal hedeflerin ve

politika yonergelerinin toplamidir (Dinger, 1998: 16).

Stratejinin, bir hedefe ulagmak icin eldeki gli¢leri veya kaynaklar tahsis etme
plan1 oldugu bilinmektedir. Taktikler ise konuglandirilmis bu kuvvetlerin veya
kaynaklarin dagitim planidir. Taktik, bu giicleri harekete ge¢irmek, yani uygulamaktir.
Taktikler, daha spesifik ve daha kisa fikirleri ve uygulama sanatini igerir. Aslinda
taktikler, stratejinin ayrintilarini, hatta prosediirleri uygulamaya yardimci olmaktir. Her
bir stratejiyi uygulamaya koymak i¢in kesinlikle birtakim taktikler gereklidir (Sahin,

2012: 27) Bu nedenle, taktik stratejiye ulagsma araglari, bunun vazgegilmez bir devamidir.

Y ontem, kullaniminda bir politikaya benzese de politika ve stratejiler ¢ok gesitli
alanlar1 veya temel sorunlar1 ¢6zer, ancak yontem genellikle politika veya stratejinin
uygulanma sekli ile ilgilidir. Bu baglamda strateji ve politikalarin kapsami yontemlerden
daha genistir (Eren, 2004: 17). Bu ii¢ kavramin ortak paydasi, siirekli ve uzun vadeli
se¢imlerden gelmelidir. Prosediirler ile yontem arasindaki benzerlikler uygulamaya daha
yakin olmalar1 ve is veya siirele ilgili olmalaridir. Onemli konulardan biri, yéntemin
ozellikle stratejilerle karsilastirildiginda standartlastirilmis 6zelliklere sahip olmasidir.
Yontemler, gesitli sorunlar1 ¢6zme yontemlerini igerir (Dinger, 2004: 26) Bu a¢idan
stratejik planlama ayni zamanda sorunlar1 ¢6zmenin bir yoludur. Plan ise, amaca ulagmak
icin ara¢ ve yontemleri belirleyerek, kabaca ne yapilacagimi ve nasil yapilacagini
belirlemektir. Plan kavrami genellikle stratejiler, politikalar, yontemler ve planlar olarak
yorumlanan tiim kavramlar1 kapsar. Ciinkii plan, isletmenin ¢evresi veya ¢evresel gelisimi
ile yakindan ilgilidir. Bu yonii onu stratejiye yaklastirmaktadir. Plan ayn1 zamanda dijital
hedeflerin belirlenmesi ve hedeflere ulagsmak i¢in "objektif islevin" maksimize edilmesi
ile ilgilidir. Strateji gibi, planda da belirli bir derecede risk ve belirsizlik vardir (Ulgen ve
Mirze, 2010: 33).
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Y 6netimin karar verme siirecine katilmak, karar verme sorumlulugunu iistlenme
yiikiinii de beraberinde getirir. Yoneticiler, karar alma sonuglari i¢in ceza vermek yerine,
calisanlarinin her asamada karar alma siireclerine katilmalarin1 destekleyen ve gelisimi

destekleyen bir orgiit kiiltiirii olusturmalidir.

Son yillarda, ¢alisanlarin motivasyon diizeyi igletmeler i¢in giderek daha énemli
hale gelmistir. Ciinkii bir isletmenin basarisi ile ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi arasinda

onemli bir baglant1 oldugu giin gectikce daha iyi anlasilmaktadir.

Calisanlarin kararlara katilim saglamalarinin motivasyon lizerinde gesitli pozitif
etkilerinin oldugu bilinmektedir. Erdem (1996)’e gore isletmede alinan stratejik kararlara
katilm saglayarak motive olan calisanlarinin orgiite aitlik duygusu hissettiklerini
savunmaktadir. Isletmede alinan kararlarda fikri alinan ve 6nemsenen c¢alisan kararlarda
kendi katkisinin farkinda olarak kararlara karsi cikip, direnmek yerine uyum icinde
calisarak daha verimli ¢aligmaktadir. Bu dogrultuda kendini isletmeye bagli hisseden
calisan hem isletmeden hemde kendi mevkiinden ayrilmak istemeyecektir. Calisanlarin
kararlara katilimi destekleyen isletmelerin, ¢alisanlarin mutluluguna katkida bulundugu
ve bu dogrultuda isletmelerin verimliliklerinde artis gosterdigi saptanmistir (Ulutas,
2003). Karaca (2001)’ya gore kararlara katilm ile c¢alisanlarin moral ve
motivasyonlarinin artis gosterecegi bu dogrultuda da bireyin isinden tatmin saglayacagini
sdylemektedir. Isletmede alinan her bir karar, isletmelerin verimliligini etkilemektedir.
Bu dogrultuda isletmede calisanlarin da etkilenecegi ve isletmede alinan kararlara

katilimin gerekli oldugu bilinmelidir (Dicle, 1980).

Y oneticinin katilimer yonetim tarzinin uygulanmasi, katilimer stratejik planlama
stireci ve yoneticilerle etkili iletisim gibi faktorler is tatminini etkileyen degiskenlerdir
(Kim, 2002: 235). Scott vd. (2003) tarafindan yapilan arastirmaya gore, katilimei karari
vermenin is tatmini iizerindeki etkisi {izerine yapilan arastirmada, ¢alisanlarin katilimlari,
ise katilim, 1§ zenginlestirme ve bazi katilimc1 yonetim yontemleri olarak incelenmistir.
Stratejik kararlara katilim siireci, ¢alisma ve 6zerkligin 6nemiyle yakindan iliskilidir.
Karar alma siirecine katilimin is tatmini iizerindeki etkisinin temel nedeni ile ilgili olarak

asagidakiler sdylenebilir:
-Calisanlar onerilerde bulunmay1 veya islerine katkida bulunmayi severler.

-Katilim, sahiplenme ve baglilik duygusunu artirir.
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-Calisanlarin  kendilerini etkileyen konularda s6z sahibi olma ve bunu

kullanabilmesi isiyle ilgili olumlu hissetmesini saglamaktadir.
-Calisanlar islerinin kontroliinden memnun olmaktadirlar.
-Calisanlar isyerinde bagkalariyla etkilesim firsat1 istemektedirler.

-Yerel yonetim kurumlarinda calisanlarin katilim esasli yonetim ve is tatmini
arasinda olusan iliskiyi aragtiran Kim (2002), aragtirmanin sonucunda katilim esasl
yonetim diisiincesinin, katilimer stratejik planlama siireci ve idare ile etkili iletisimin is
tatminini etkiledigini belirlemistir. Calisanlarin karar alma siirecine katilimi, kendilerini
daha degerli hissetmelerini saglar ve daha yiiksek is tatmini (veya moral), olumlu 6z alg1

ve kimlik iizerinde bir etkiye sahip olmaktadir (Yung vd., 2006: 947).

Smith ve Brannick’ in (1990: 91-104) arastirmasi, c¢alisanlarin roliiniin
belirsizligini azaltarak, rol ¢atismalarini azaltarak ve calisanlarin beklentilerini artirarak

katilimci karar vermenin is tatmini tizerindeki etkisini arttirdigi sonucuna varilmaistir.

4. STRATEJIK YONETIMIN TEMEL AMACLARI iLE MOTIVASYON VE i$
TATMINI ARASINDAKI iLISKI

Isletmelerde stratejik kararlar genellikle; uzun dénemde varligi korumak,
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde etmek ve uzun dénemde ortalamanin {izerinde kar
saglamak amaglari ile baglantilhidir (Ulgen ve Mirze, 2010: 28). Calisanlar orgiit ya da
ekip icindeki gorev ve sorumluluklarini yerine getirdiklerinde dogrudan ya da dolayli
olarak; varlik koruma, siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde etme ve ortalamanin iizerinde
gelir elde etme gibi nihai sonuglara ulagsmaya katki saglayacaklardir. Bu katkilar stratejik
amaclarin kapsamina ve orgiitsel hiyerarsiye bagl olarak, kurumsal, fonksiyonel ya da
operasyonel diizeyde olabilir (Pearce ve Robinson, 2015: 6-7). Bu dogrultuda
calisanlarin orgiitteki gorev ve sorumluluk alanlarimin stratejik dnemini ortaya koymak
ve ilgili konulardaki orgiitsel kararlara katilimlarini saglamak son derece 6nemlidir.
Asagida stratejik kararlara katilimin is tatmini ve motivasyon ile iliskisi stratejik amaglar

acisindan degerlendirilmistir.

Yoneticilerin bir isletmede etkili sekilde yanitlamaya g¢abaladiklar1 esas soru,
isletmelerin hedeflerine nasil ulasacagidir. Yanitlanmaya c¢aligilan soru, is stratejisini
belirlemek igin kullanilir. Ote yandan, stratejik yonetim, tiim strateji siirecini belirlemek
icin kullanilir. Stratejik yonetim bir siirectir. Dolayisiyla stratejiyi sadece bir kez

tanimlamak yeterli degildir. Bu stratejinin degerlendirilmesi ve gerektiginde bazi
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diizenlemeler veya degisiklikler yapilmasi gerekebilmektedir. Bu nedenle stratejik
yonetim siirekli bir dongiidiir. Isletmeler, ozellikle kiiresellesme ve teknolojinin
gelismesiyle birlikte ¢ok siddetli bir rekabet i¢inde faaliyet gostermek zorundadir. Bu
ortamda bir isletme faaliyetine devam etmek istiyorsa, siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
ve ortalama kar getirisi saglayabilmeleri gerekmektedir (Ulgen ve Mirze, 2010: 31). Bu
durum ise isletmelerin sahip olduklar: liretim kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde
yonetilmesi ile miimkiin olacaktir. Isletme kaynaklarimi gevresel faktdrlerde goz oniinde
bulundurularak etkin kullanimi1 ve isletme amaclarina ulagsmada stratejik yonetim siireci

olduk¢a onemlidir.

Isletmeler, uzak gelecegi planlamak, bu planlari uygulamak, sonuglar1 kontrol
etmek ve planlarini yenilemek seklinde stratejik yonetim anlayisina yonelmislerdir. Bu
degisim ve gelisim siireci, organizasyonu cevreden gelebilecek firsat ve tehditlere
hazirlamay1 amaglamaktadir. Bunun i¢in 6zellikle giiglii ve gelismeye agik alanlarin
belirlenmesi ve acik alanlarin gliglendirilmesi gerekmektedir. Boylece, isletmenin uzun
dénemde varligini siirdiirmesini, rekabet avantajini siirdiirmesini ve sektor ortalamasinin

tizerinde getiriler saglamasini hedeflemektedir (Dinger, 2013: 36).

Uzun Dénemde Varligin Korunmasi: Cagdas orgiitlerin karsi karsiya kaldiklari en 6nemli

13

sorunlarin basinda uzun donemde varligini koruyabilme” gelmektedir. Cilinkii
sirketlerin kuruluslarindan itibaren biiylimesi, gelismesi ve rekabet edebilmesi varlik
koruma yeteneklerine baghdir. Isletmelerin varlik siirdiirme ve rekabet edebilme
yetenekleri arasindaki bu baglanti, uzun donemde yasama ve gelisme giiciinii koruyan
isletmeleri digerlerinden aywran temel oOzelliklerin neler oldugu konusundaki
arastirmalarin 6nemini artirmistir. Bu aragtirmalarin 6nemli bir bolimi yenilikei,
cevresel taleplere duyarli ve teknolojik degisime ayak uydurabilen isletmelerin genellikle
daha uzun Omiirlii oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun yani sira, ¢aliganlarin orgiitsel
kararlara katilimimi saglayan isletmelerin, karar almada merkeziyet¢i bir yaklasim
izleyenlere gore daha yenilik¢i ve esnek oldugunu bu durumun isletmelerin yasama ve
gelisme giiciine pozitif bicimde yansidig1 6ne siiriilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2010: 30).
Boylece isletme stratejilerine temel olusturabilecek kararlarin yalmizca merkezden
alinmasinin isletmelerin ¢cevreye uyum, esneklik, yenilik¢ilik gibi yeteneklerinin 6niinde
bir engel yaratma ihtimali ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum isletmelerin zamanla yasama ve
gelisme giliglerinin zaman i¢inde zayiflamasina neden olabilir. Calisanlarin en alt

kademeden, daha {iist basamaklara kadar kararlara katilimlarimi esas alan yonetim
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politikalari, isletmelerin esnekligini ve yenilenme kapasitelerini giiclendireceginden
degisen cevrenin ve cagin gereklerine daha etkin bicimde uyum saglamalarin
kolaylastiracaktir (Sat1 ve Isik, 2011: 539). Bu durum isletmelerin uzun donemde varlik

siirdiirme ¢abalarini desteklediginden hayatta kalma olasiligini artirabilecektir.

Siirdiiriilebilir Rekabet Ustiinliigii Saglama: Isletmeler agisindan stratejik kararlara temel
olusturan en Onemli konulardan biri siirdiiriilebilir rekabet istlinligli saglamaktir.
Stirdiiriilebilir rekabet {stiinliigiiniin en 6nemli kaynagi ise, insan kaynagidir (Pfeffer,
1994). Rekabet iistiinliigii saglayan isletmeler, orgiitsel gelisme ve ilerlemeyi, calisanlarin
kararlara katilimini destekleyen yonetim politikalarint uygulamaktadirlar. Bu isletmeler
calisanlarin yeni anlayislar ve yeni yontemler 6grenmesini destekleyecek her tiirlii goriis
ve Oneriyi dikkate alarak, orgiitsel ilerlemeyi saglamaktadirlar. Teknolojik gelismeler,
yeni lirlin gelistirme ya da yeni iirlin tasarimu ile ilgili projeler, ileri diizeyde motive olmus
calisanlar ile basariya ulasabilir. Bunun i¢in kararlara katilim ayn1 zamanda ¢alisanlarin
uzun donemde rekabet istiinliigli saglayabilecek projelerin, slirekli degisen ¢evresel
talepleri karsilayabilmesi ile baglantilidir.  Bu dogrultuda isletmenin rekabetci
pozisyonunun gelismesine katki saglayan calisanlar daha yiiksek diizeyde igsel

motivasyon ile is tatminlerini artirabilirler.

Isletmenin ulasmak istedigi stratejik hedeflere ulasmasi saglanmali ve bu
hedeflere en az kaynakla ulagilmasi gerekmektedir. Bu sekilde isletme rekabet avantajini
koruyacaktir (Eren, 2012: 7). Rekabet istiinligii saglanamadigi takdirde, isletmeler
faaliyetlerine devam etmekte zorlanabilirler. Bu dogrultuda rekabet {stiinligi,
isletmelerin faaliyetlerine devam etmeleri hususunda olduk¢a onemli olmaktadir.
Rekabet avantaji; sirketin firsatlara odaklanmasini ve sektordeki tehditlerinden
kacinmasini saglayan yetenekleri, kaynaklari, iliskileri ve kararlari igerir. Bir sirketin cok
sayida kaynaga ve yetenege sahip olmasi tek basina basarili olmak i¢in yeterli
olmamaktadir. Bunun i¢in kararlara katilim ayni zamanda ¢alisanlarin uzun dénemde
rekabet tstiinliigii saglayabilecek projelerin, siirekli degisen c¢evresel talepleri
karsilayabilmesi ile baglantilidir. Bu dogrultuda isletmenin rekabet¢i pozisyonunun
gelismesine katki saglayan calisanlar daha yiiksek diizeyde i¢sel motivasyon ile is

tatminlerini artirabilirler.
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Ortalamanin Uzerinde Karlilik: Uzun dénemde varliklarimi koruyabilen ve siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglayabilen isletmeler, yliksek gelir ve kar beklentisi yerine uzun
donemde ortalamanin iizerinde istikrarli bir gelir elde etmeyi hedeflemektedirler (Barca,
2005: 14). Uzun donemde ortalamanin iizerinde karlilik ayn1 zamanda bir 6rgiitiin yapisi,
stratejileri, fonksiyonel iistiinliikleri, ¢evreye uyum yetenegi, rekabetin baskisina karsi
koyma becerisi ve krizlere karst dayanikliligi hakkinda fikir vermektedir. Ayrica
ortalamanin tizerinde karlilik saglamak endiistriye 6zgii faktorlerin yani sira, isletmeye
0zgii faktorlere de baglhidir (Sevigin, 2009: 175). Calisanlarin yetenek ve potansiyellerini
aciga c¢ikararak stratejik deger yaratmalarina olanak saglayabilecek yonetim ve oOrgiit
politikalart igsletmeye 6zgii bir faktor olarak uzun déonemde ortalamanin tizerinde karlilik

ve siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etme beklentilerini de destekleyebilir.

Birgok arastirma isletmelerin finansal performanslar1 ile finansal olmayan
gostergeleri arasinda dogrudan bir baglanti oldugunu ortaya koymaktadir. Kurumsal
baglilig1 yiiksek, stratejik kararlara destek saglayabilecek Olclide genis capli Orglitsel
katilimin saglandig: orgiitlerde, uzun dénemde ortalamanin {izerinde istikrarl bir gelir
elde etme olasilig1 artabilir. Bu dogrultuda isletmelerin stratejik performanslarini
etkileyen faktorler finansal faktorlerden, finansal olmayan faktorlere kadar ¢cok genis bir
acidan ele alinabilir (Karaman, 2009: 418). Konuyla ilgili olarak biitiinlesik performans
cizelgesi ya da dengeli degerlendirme c¢izelgesi olarak bilinen “Balanced Score Card”
teknigi olduk¢a yararli bir gergeve sunmaktadir (Kaplan ve Norton, 1996: 2). Ciinkii
Balanced Score Card, calisanlart hem stratejik performans hedefi belirlemeye hem de
kendi performanslarini kontrol etmeye tesvik ettigi i¢in ayn1 zamanda stratejik kararlara
katilim1 saglayan bir teknik olarak kabul edilebilir (Akgemci, 2008: 55). Boylece kendi
performans hedeflerine ulagsmak i¢in c¢aba gosteren calisanlarin hem motivasyonlari

artacak hem de isten daha fazla tatmin saglayabileceklerdir.

Balanced Score Card; sirketin misyon ve stratejisini anlasilir performans 6lgtim
standartlarina ¢evirerek stratejik bir performans yonetimi ¢ergevesi olusturan stratejik
bir performans degerlendirme yontemidir (Kaplan ve Norton, 1996: 2). Balanced Score
Card yontemi, sirketin vizyonu, stratejisi ve hedefleri arasindaki nedensel iligkiyi kuran

bir yontemdir.

Balanced Score Card, yoneticilerin uzun vadeli stratejik hedefleri kisa vadeli
faaliyetlerle topluca ve bireysel olarak birbirine baglayan dort yeni yonetim siirecini

uygulamalarina izin verir (Argliden vd., 2000). Diger bir deyisle, Balanced Score Card
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strateji yonetimi dort adimdan olugmaktadir. Bunlar vizyon netlestirme, iletisim ve
baglanti, is planlamasi ve geri bildirim ve 6grenme olarak tanimlanmaktadir. Bu dongii,

bu dort siireg birbirini dengeleyene kadar devam eder (Zaim, 2006: 915).

Balanced Score Card, is stratejisini gercek hedeflerle iliskilendirme, bu iliskileri
temsil eden degiskenleri izleme ve stratejinin hedeflenen sonuca ulasip ulasmadigini
denetleme yontemidir (Kogel, 2003: 372). Bu durumda genel olarak dengenin, sirketlerin
orgiitsel stratejilerini basarili bir sekilde eyleme doniistiirmesini saglayan, yonetim
yaklasimi olarak kabul goérmektedir (Edwards, 2001: 5-6). Balanced Score Card,
orgiitlerin gegmis yillardaki verilerine dayali finans gostergelere ek olarak, 6grenme ve
gelisme gibi finansal olmayan gostergelere dayali olarak organizasyonel boyutlar
arasindaki denge ve entegrasyonu saglamak icin stratejik geri bildirim saglamak ve
personel baglamindaki degisiklikleri takip etmek, sistemler ve dahili yontemler stratejiyi
uygulanabilir kilmak i¢in tasarlanmig aktif bir performans 6lgme sistemi veya yonetim
teknigidir (Ornek, 2000: 259).

Balanced Score Card, galisanlart hem stratejik performans hedefi belirlemeye hem
de kendi performanslarini kontrol etmeye tesvik ettii icin ayni zamanda stratejik
kararlara katilim1 saglayan bir teknik olarak kabul edilebilir. Boylece kendi performans
hedeflerine ulagmak icin ¢aba gosteren calisanlarin hem motivasyonlar1 artacak hem de

isten daha fazla tatmin saglayabileceklerdir.

Isletmede calisanlara alinan stratejik kararlara katilm imkam sunuldugunda,
calisanlarin planin1 etkileme ayni zamanda karar verme siirecindeki katkisinin
fazlalasacagi, dolayisiyla daha yiiksek bir tatmin diizeyine ulasacagini belirtmistir (Eren,
2004: 213).

Spector (1986) arastirmasinda karar alma siireglerine katilimin c¢alisan tatminini
ve motivasyonunu artirabilecegine isaret etmistir. Karar alma stirecine katilan ¢alisanlar,
bu siiregte yer almayanlara gore daha yiiksek tatmine sahip olma egilimindedir. West ve
Smith (1998), karar verme siirecine katilimi, bireyin kendi isine karar verme ve
degerlendirmede sahip oldugu yetki derecesi ve ise karar verme siirecinde s6z sahibi olma
hakki olarak yorumlamig ve is tatmininin yakindan iliskili olduguna dikkat ¢ekmistir.
Simdiye kadar bu faktoriin is tatmini tizerindeki etkisi birgok arastirmaya konu olmus ve
genel olarak benzer sonuglar elde edilmistir. Karar verme stirecine katilimin is tatminini

etkileyip etkilemedigini belirlemek i¢in yapilan ampirik ¢aligmalarda, farkli seviyelerdeki
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calisanlara ve yoneticilere yonetim diizeyindeki bir¢ok karara katilma firsat1 verilmesinin

is tatminini ve performansi gelistirdigi gozlemlenmistir (Valentine, 2001: 132).

Is tatmini ve motivasyon arasinda karsilikli ¢ift yonlii bir etkilesimden sdz
edilebilir. Isinden tatmin olan birey motivasyon i¢in gerekli alt zemini olusturmustur
denilebilir. Ayn1 sekilde motive olan birey c¢abalarinin sonucunda tatmin duygusu
hissedebilmektedir. Is tatmini ve motivasyon arasindaki iliski durum ve gesitli unsurlara

gore pozitif, ndtr veya negatif sekilde olusabilmektedir (Kesici, 2006: 45).

Toker (2006) motivasyonun is tatminine etkisini arastirmistir. Bu arastirmaya
gore, is tatmini, ¢alisanlarin yapmakta olduklari ise calistiklart ortama pozitif duygular
hissetmeleriyle alakalidir. Bu dogrultuda g¢alisanlarin islerinden ve igletmeden tatmin
saglamalari, isletmede yeterli diizeyde motive olmalariyla yakindan iligkili oldugunu

belirtmistir.

Sonu¢ olarak isletmelerde yoOnetimin elinde, calisanlarin motivasyonlarini
yiikseltme amaciyla kullanabilecekleri gesitli aracin var olmast ve bir motivasyon
faktoriinde dahi iyilesme saglandigi takdirde c¢alisanlarin diger faktorlerden de
motivasyonlarinin artiy gostermesi agisindan onem kazanmaktadir. Motivasyonla is
tatmini arasindaki ¢ift yonlii iliski diisiintildiiglinde motivasyonun artig gdstermesi paralel
olarak is tatminini de pozitif yonde etkileyecek ve ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri de artis

gosterecektir.
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UCUNCU BOLUM

CALISANLARIN STRATEJIiK KARARLARA KATILIMLARININ
MOTIVASYON VE IS TATMINi UZERINDEKI ETKILERININ
BELIRLENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Yapilan bu c¢alismada hastane ¢alisanlarinin, stratejik kararlara katilim

diizeylerinin is tatmini ve motivasyonun iizerindeki etkilerini aragtirmak amaglanmustir.

Calisanlarin isletmedeki karar verme durumlar karisik bir siire¢ olarak karsimiza
cikmaktadir. Yonetim siire¢ olarak ele alindiginda temelinde karar verme oldugu
bilinmektedir. Yonetim siirecinde yer alan oteki 6zellikler karar verilmesine bagl olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Stratejik kararlarda, karar vermeye katilim, ¢alisanlarin is tatmini
dolayistyla motivasyonunu da arttirmaktadir. YoOnetici c¢alisanlarin stratejik karar
katitlhmini tesvik ederek, oldukca giivenilir kararlar almay1 saglamis olacaktir. Ote
yandan, motive edici unsur olarak sayilabilecek stratejik kararlara katilim, dogru ve etkili

bir bicimde gerceklestirilebilen isletmeler uzun vadede rekabet iistiinliigii saglayacaktir.
2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Calisanlarin isletmedeki stratejik kararlara katilimlarinin motivasyon ve is tatmin
diizeyleri ile iliskisini ve bu iki degisken iizerindeki etkilerini ortaya koymak icin

asagidaki hipotezlerden yararlanilacaktir:
Hipotez 1:

Hi: Stratejik kararlara katilimin motivasyon ve is tatmini lizerindeki etkisi

calisanlarin egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.

Hia: Stratejik kararlara katilim calisanlarin egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir.

Hip: Calisanlarin motivasyon diizeyleri egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir.

Hic: Calisanlarin is tatmini diizeyleri egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir.
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Hipotez 2:

H2: Calisanlarin stratejik kararlara katilim diizeyleri ile motivasyon arasinda

anlaml ve pozitif yonlii bir iligki vardir.
Hipotez 3:

Hs: Calisanlarin motivasyonlart ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir

iligki vardir.
Hipotez 4:

Has: Calisanlarin stratejik kararlara katilim diizeyleri ile is tatmini arasinda anlamli

ve pozitif yonlii bir iligki vardir.
Hipotez 5:

Hs: Stratejik kararlara katilimin g¢alisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri

uzerinde etkisi vardir.
3. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI

Arastirmada ilk olarak stratejik kararlara katilim, motivasyon ve i tatmini
kavramlart ile ilgili literatiir taramasi yapilmistir. Daha sonrasinda degiskenlerin konulari
genel bir cergevede incelenerek kavramlari agiklamaya yonelik zemin hazirlanmigtir.

Literatiirii iceren boliimlerdeki bilgiler ulasilan ve kullanilan kaynaklarla sinirlidir.

Tezin konusu acisindan calismanin smirliligr saglik sektorii ¢alisanlaridir.
Calismanin verilerinin anket ile toplanacak olmasi ¢aligmanin riskleri arasindadir. Ankete
katilan calisanlarin sorulara dogru yanit vermemesi diger riskler arasindadir. Ancak

riskler ve olumsuzluklar en aza indirilmeye ¢aligiimistir.
4. ARASTIRMANIN EVRENIi VE ORNEKLEM

Gilinlimiizde isletmelerin basarili sayilabilmesinde etkisi olan en biiyiik etken
insan faktoriidiir ve buna yonelik uygun calisma sartlar1 ve ortami olusturulmasi
gerekmektedir (Karakaya ve Ay, 2007: 55). Isletmelerde verimliligin sadece gelisen
teknolojiyle saglanmadigi, ayn1 zamanda bireylerin davraniglarinin da 6nemli bir unsur
oldugu bilinmektedir. Bu neden emek ve teknoloji yogun hizmet sunan hastanelerde
verilen hizmetin kisisel olmasi sebebiyle, etkinligin olusturulabilmesi i¢in saglik
calisanlarinin motivasyonlarinin ve is tatminlerinin yiliksek olmasi gerekmektedir.

Calisanlarin is tatmini ve motivasyon diizeylerini arttirabilmek igin stratejik kararlara
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katilimlarinin saglanmasi gerekmektedir. Yapilan bu calismada, gbrev yapmakta olan
saglik ¢alisanlarinin stratejik kararlara katilimlarinin is tatmini ve motivasyon tizerindeki

etkileri saptanmustir.

Calisanlarin stratejik kararlara katilma durumlari ile motivasyon diizeyleri ve is
tatmin diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemeyi amacglayan bu g¢alismada veriler anket
yoluyla, kolayda ornekleme yontemine gore belirlenmis 250 saglik calisani iizerinde

uygulanmustir.
5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu kisimda; arastirma modeli, veri toplama yontemi ve veri analiz yontemi ele

alinmistir.

Sekil 8. Arastirma Modeli

Stratejik Kararlara Katilim . Motivasyon

\ Is Tatmini

Arastirmada calisanlarin stratejik kararlara katilimlari ile motivasyonlar1 ve is

tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amaca uygun sekilde
arastirmaya temel olusturan model sekil 8’de goriinmektedir. Modele gore, stratejik
kararlara katilim ve motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.
Bu iligkinin ayn1 zamanda c¢alisanlarin is tatmin diizeylerine pozitif sekilde
yanstyabilecegi ongoriilmektedir.
5.1. VERI TOPLAMA YONTEMI

Bu calismada nicel arastirma deseni kullanilmistir. Veri toplama aract olarak
anket formundan yararlanilmistir. Hazirlanan anket formu dort boliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde katilimcilarin demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik 6 madde

bulunmaktadir. Ikinci béliimde Spector (1985) tarafindan gelistirilen Yelboga (2009)
tarafindan Tiirkce’ ye uyarlanan 34 maddeden olusan ‘‘Is Tatmini Olgegi’”> (Job
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Satisfaction Survey/JSS); ti¢iincii boliimde Kahnweiler ve Thompson (2000) tarafindan
gelistirilen “Orgiitsel Katilim Olgegi”, dordiincii béliimde ise motivasyon dl¢iimiinii
gerceklestirmek icin Gagne, Forest, Gilbert, Aube, Morin ve Malorni tarafindan 2010
yilinda gelistirilen, Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan Tiirk kiiltliriine uyarlanmis
18 maddeden olusan ‘‘Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi’’ (CBIMO) yer almaktadir.
Verilerin toplanmasi i¢in hazirlanan anket formu 5°li Likert seklinde olup; EK 1°de
sunulmustur. Anketin ikinci, li¢iincii ve dérdiincti boliimii 5'1i Likert Tipi Derecelendirme
Olgegine gére hazirlanmistir. Derecelendirmeler "1: kesinlikle katilmiyorum, 2:
katilmryorum, 3: fikrim yok, 4: katiliyorum, 5: kesinlikle katiliyorum seklinde

siiflandirilmstir.

Cok boyutlu is motivasyonu dlcegi (CBIMO), Gagne, Forest, Gilbert, Aube,
Moren ve Malorni (2010) tarafindan gelistirilmis; Civilidag ve Sekercioglu (2017)
tarafindan Tiirk kiiltliriine uyarlanmig olup, 18 maddeden ve 6 alt boyuttan olusan bir
Olcektir. Bu olgek 0z belirleme kurami temel alinarak gelistirilmistir. Bu alt 6lgekler
motive olmama (amotivation), digsal diizenleme-sosyal (extrinsic regulation social),
digsal diizenleme-maddesel (extrinsic regulation material), ice yansitilan diizenleme
(introjected regulation), kisisel diizenleme (identified regulation) ve i¢sel motivasyondur
(intrinsic motivation). Olgegin orijinalinde dissal diizenlemenin iki ayr1 alt 6lgekten
olusmasinin nedeni olarak, digsal diizenleme alt 6l¢eginin hem maddi hem de sosyal
odiilleri ve cezalar igermesi (Gagne vd., 2012) gosterilmistir. “’Tiirk kiltiirline
uyarlanarak, alana kazandirilan bu 6l¢egin arastirmacilar tarafindan bilimsel ¢aligmalarda
kullanilmast i¢in bu ¢alismay1 referans olarak goOstermeleri yeterlidir; ayrica

arastirmacilarin yazarlardan izin almalar1 gerekmemektedir’” (Civilidag ve Sekercioglu

2017: 154).

Paul S. Spector (1985) tarafindan gelistirilen Is Tatmini Olgegi (Job Satisfaction
Survey- JSS), Yelboga (2009) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanmig hali ile kullanilmistir.
Olgek calisanlarin isi ve isin farkli ydnleri hakkindaki tutumlarini degerlendirmek igin
gelistirilmistir. Olgek; iicret, yiikselme olanaklari, yonetim ve denetim, ek imkanlar, sartl
odiiller, calisma kosullari, ¢calisma arkadaslari, isin niteligi ve iletisim olmak {izere dokuz
alt boyuttan olusmakta ve her boyutta 4 olmak iizere toplam 36 ifadeden olusmaktadir.
Olgek maddelere verilen cevaplar “kesinlikle katiliyorum” dan “kesinlikle katilmiyorum”

a dogru 5 secenekten olugsmaktadir.
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Katilimcilarin karar alma siirecine katilimini belirlemek icin Kahnweiler ve
Thompson (2000) tarafindan bir "orgiitsel katilim Slgegi" gelistirilen dlgek kullanilmistir.
22 maddelik 6l¢ek iki boyut igermektedir. Bu alt boyutlar; calisanlarin karar alma
siirecine katilimi ve katilma istekliligidir. Olgek maddeleri (1) kesinlikle katiliyorum, (5)

kesinlikle katilmiyorum olmak tizere 5’11 likert 6lgegi ile degerlendirilmistir.

Yapilan bu arastirma saglik sektorii ¢alisanlarindan segilen 250 kisilik bir
orneklem tizerinde gergeklestirmistir. Dagitilan anketlerin toplam sayis1 260 olmakla
birlikte 10 adet formda hatali ya da eksik cevaplar bulunmasi sebebiyle analizlerde 250

anket formu dikkate alinmistir.

Veri toplama siireci bittikten sonra SPSS Statistics programindan yararlanarak

toplanan verilerin analizi yapilmistir.
5.2. VERI ANALIZ YONTEMI

Calisma kapsaminda elde edilmis olan verilerin analiz edilmesi amaciyla SPSS
22.0 yazilm paket programi kullamlmustir. Ilk olarak, demografik sorularin frekans
dagilimlar1 olusturulmustur. Frekans dagilimi, say1 ve yiizde olarak toplanan bir veya
daha fazla degiskenin verilerini analiz edilmesi ve bunlar1 tablolar veya grafikler
yardimiyla gosterilmesidir (Biiyiikoztiirk, 2018: 21). Bu calismada stratejik kararlara
katilim, motivasyon ve is tatmini 6l¢eklerinde yer alan sorularin yiizde olarak dagilimini

ve sayilarini tespit etmek amaciyla frekans analizi yapilmustir.

Analizin ikinci asamasinda, stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini
Olceklerinin gilivenilirligini analiz etmek i¢in Cronbach's Alpha giivenilirlik analizi
yapilmistir. Giivenilirlik analizi, arastirmada kullanilan 6l¢egin soru maddeleri arasindaki
korelasyona dayali olarak dikkat edilen uyum degeridir. Cronbach's Alpha 0.70'in
tizerinde oldugunda 6lgek giivenilir kabul edilir (Durmus vd., 2013: 89). Bu ¢alismada
stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini Ol¢eklerinin giivenirligini dlgmek

amactyla analizler yapilmistir.

Analizin sonraki asamasinda faktor analizi yapilmistir. Bu analizde esas amag,
arasinda iliski oldugu diisiiniilen fazla degisken arasindaki iligskiyi anlamak ve yorum
yapmay1 kolaylastirmak icin bu analiz tercih edilmistir. Yapilan analizde, oldugundan
daha az sayida temel boyutla 6zetleme yapilmistir (Cakir vd., 2014: 4). Arastirmaya konu
olan stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini degiskenlerinin 6ncelikle KMO

ve Barlett Testi yapilmis sonrasinda doniistiiriilmiis bilesen matrisi analizi yapilmistir
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Verilerin analizlerine dair stratejik kararlara katilim, motivasyon ve ig tatmini
demografik oOzellikler agisindan farklilasip farklilasmadigr tespit edilmistir. Bu
dogrultuda oSlgeklerin carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alindiginda elde edilen
degerlerin -1,5 ile +1,5 arasinda deger almaktadir. Bu siirlar arasindaki degerler igin
verilerin normal dagilimda oldugu sdylenebilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007).
Parametrik yani normal dagilima sahip olan verilerin analizine iliskin bagimsiz iki grup
ile yapilan karsilastirmalarda Bagimsiz Orneklem T-Testi kullanilmustir. Iki gruptan daha
fazla olan degiskenlerin karsilastirilmasinda ise Tek Yonlii Varyans Analizi
kullanilmigtir. Ayrica farkliliga neden olan gruplarin tespiti i¢in de Post-hoc testlerden
varyanslarin homojen oldugu durumlarda kullanilan Bonferroni testi, heterojen
oldugundan kullanilan Dunnet T-3 testi kullanilmistir.  Yapilan bu arastirmanin

istatistiksel olarak anlamlilik diizeyi p<0,05 seklinde degerlendirilmistir.

Calismadaki analizler i¢in bir diger adim olarak stratejik kararlara katilim,
motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi uygulanmistir.
Korelasyon analizi iligki deger -1 ile +1 araliginda deger almaktadir. Aralarinda iligki
kurulmaya calisilan iki degisken ayni sekilde azaliyor veya artiyor ise pozitif, bir deger
azalirken diger deger artiyorsa negatif yonlii kabul edilmektedir. Ayrica iliskinin
istatistiksel olarak anlamli bulunmasinin disinda, bu deger yorumlanirken iliski degeri 10
ile 29 arasinda oldugunda diistik, 30 ile 49 arasinda oldugunda orta ve 50 ile 100 arasinda
oldugunda yiiksek derece olarak nitelendirilir (Akbulut, 2010: 51-52). Calismada stratejik
kararlara katilim, 1§ tatmini ve motivasyon arasinda iliski olup olmadigini belirlemek ve

bir iligki varsa bunun yoniinii saptayabilmek i¢in bu analiz yapilmistir.

Daha sonrasinda stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini arasindaki
iliskiye yonelik regresyon analizi yapilmistir. Bagimli degiskenin bagimsiz degiskenler
tarafindan ylizde olarak ne oranda agiklandigini tespit etmeye calisan analize regresyon
analizi denilmektedir (Biiytikoztiirk, 2018: 91). Motivasyon ve is tatmini diizeylerinin
stratejik kararlara katilim tarafindan yiizde olarak ne oranda agiklandigini belirlemek

amaciyla calismada regresyon analizi yapilmistir.
6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bu agamasinda aragtirma yontem kisminda agiklanmis olan veri

toplama ve analiz yontemi kullanildiktan sonra ulasilan verilerin istatistiki olarak
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incelenip, degerlendirilmesinden sonra elde edilen bulgular, tablo halinde verilmis olup

bunlarin yorumlanmasi yapilmistir.

Yapilan ¢calismanin giivenirligini ve gegerliligini belirlemek i¢in anket ilk olarak
30 saglik personeline uygulanarak bir pilot calisma yapilmistir. Tablo 2’de Pilot
calismanin giivenirlik degeri Cronbach's Alpha degeri ve madde numarasi gosterilmistir.
Cronbach Alpha degeri dlgekte yer alan sorularin toplam igindeki giivenilirlik diizeyini
gosterdigi bilinmektedir. Glivenilirlik analizinde Cronbach Alpha degeri 0,70 ve lizerinde

ise kullanilan 6l¢egin giivenilir oldugu séylenebilmektedir (Durmus vd., 2013: 89).

Tablo 2. Pilot Calisma Giivenilirlik Analizi
Cronbach's Alpha (o) ,832

Madde Numarasi 74

Tablo 2'de gosterildigi gibi pilot calismanin giivenirlik orant %83 olarak

bulunmustur.

6.1. STRATEJIK KARARLARA KATILIM OLCEGININ GUVENILIRLIK
ANALIZLERI

Stratejik kararlara katilim Ol¢egine yapilan analiz neticesinde dlgek gilivenilirlik

analizi degeri tablo 3’te gosterilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda stratejik kararlara katilim 6l¢eginin giivenilirlik analizi

asagidaki tablo 3’ de gosterilmektedir.

Tablo 3. Stratejik Kararlara Katilim Olgegi Giivenilirlik Degerleri
Cronbach's Alpha (o) ,936

Madde Numarasi 22

Stratejik kararlara katilim 6l¢egine yapilan analiz neticesinde dlgek giivenilirlik
analizi degeri tablo 3’te gdsterilmektedir. Olgegin o degeri 0,935 olarak bulunmustur (a
>0,70). Bu dogrultuda arastirmada kullanilan stratejik kararlara katilim 6lgeginin kabul

edilebilir ve giivenilir oldugunu gostermektedir (Durmus vd., 2013: 89).
6.2. MOTIVASYON OLCEGININ GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Calisma da son olarak motivasyon dlgeginin o degeri hesaplanmis ve tablo 4’te

gosterilmistir.
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Tablo 4. Motivasyon Olcegi Giivenilirlik Degerleri
Cronbach's Alpha (o) ,850

Madde Numarasi 18

Yapilan analiz neticesinde motivasyon oOl¢eginin o degeri 0,850’dir (0,70).
Buradan yola ¢ikarak motivasyon Olgeginin gilivenilir ve kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir (Durmus vd., 2013: 89).

6.3. IS TATMINI OLCEGININ GUVENILIRLIK ANALIZLER]

Calismada kullanilan ig tatmini Ol¢egine yapilan analiz neticesinde Olgek

giivenilirlik analizi tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5. Is Tatmini Olcegi Giivenilirlik Degerleri
Cronbach's Alpha (o) , 7138

Madde Numarasi 34

Tablo 5’te a degerinin 0,738 olarak bulundugu gosterilmistir (o >0,70). Bulunmus
olan bu deger yapilan arastirmada kullanilan is tatmini 6l¢eginin gilivenilir ve kabul

edilebilir oldugunu gostermektedir (Durmus vd., 2013: 89).
7. FAKTOR ANALIZi BULGULARI

Faktor analizinin temel amaci, daha az temel boyutla iliskili oldugu diisiiniilen
bircok degisken arasindaki iligkiyi, anlama ve agiklamay:1 kolaylastiracak sekilde
azaltmak veya genellestirmektir. Bu amagla calismada stratejik kararlara katilim, is
tatmini ve motivasyon olgeklerinin faktor analizi yapilmistir. Asagida 6lgeklerin faktor
analizi tablolar1 tek tek incelenecektir. KMO degerinin yiiksek olmasi 6lgekte yer alan
degiskenlerin, diger degiskinlerin ¢ok iyi bir sekilde tahmin edilebilecegi manasini
tagimaktadir. Bu degerlendirme neticesinde sonug¢ sifir ya da sifira yakin bir deger
aliyorsa, bu durum korelasyon dagiliminin daginik oldugu manasi gelmektedir ve yorum
yapilamamaktadir. Yapilan test neticesinde elde edilen deger 0,50’den kiigiikse faktor
analizinin yapilamayacagi seklinde yorumlanmaktadir (Cokluk vd., 2012: 207).

7.1. STRATEJIK KARARLARA KATILIMIN FAKTOR YUKLERI ANALIZI

Arastirmanin 6rneklem uyguluguyla ilgili olarak yapilan stratejik kararlara

katilim 6l¢egi faktor analizi sonucu tablo 6° da gosterilmektedir.
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Tablo 6. Stratejik Kararlara Katilim KMO ve Barlett Testi

Ifaiser—Meyer—Olkin Orneklem Yeterliligi

Ol¢iimi 924

Bartlett's Testi Ki Kare 4088,485
Standart Sapma 231
Anlamlilik 000

Arastirmanin  drneklem uyguluguyla ilgili olarak yapilan stratejik kararlara
katilim 6l¢egi faktor analizi sonucuna gore; KMO degeri 0,924 olarak saptanmistir. Daha
sonrasinda yapilan Barlett kiiresellik testinin sonucuna gore, ki-kare (X?:4088,485;
p<.01) degeri anlaml1 oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu dogrultuda arastirma verilerinin
normal dagilimdan geldigi ayn1 zamanda degiskenlerin birbiriyle faktor analizi yapmaya

yeterli olacak bir iliskinin oldugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 7. Stratejik Kararlara Katilim Faktor Analizi

Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi 1 2 3
12.Soru 821
11.Soru ,820
2.5oru ,819
5.Soru ,807
3.Soru ,800
1.Soru , 798
17.Soru , 796
7.Soru ,782
10.Soru 771
8.Soru , 768
6.Soru ,745
9.Soru ,698
19.Soru ,821
18.Soru 75
22.Soru 7141
21.Soru Jq17
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Tablo 7. (Devami) Stratejik Kararlara Katilim Faktor Analizi

20.Soru ,656
13.Soru 412
16.Soru ,885
15.Soru 877
14.Soru ,861
4.Soru , 753

Yapilan faktor analizinde, Varimax yontemi se¢ilmistir. Kullanilan bu yontemler
degiskenlerin yapilarmin degismeden aym kalmasi saglanmistir. Oncelikle stratejik
kararlara katilim icin yapilan faktor analizi neticesinde; toplam 3 faktor saptanmistir. Bu

neticeye gore saptanan 3 faktor varyansin 66,130’ unda y18ilim gostermistir.
7.2. MOTIVASYON FAKTOR YUKLERI ANALIZ]

Tablo 8. Motivasyon KMO ve Barlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,867

Olgiimii

Bartlett's Testi Ki Kare 2719,626
Standart Sapma 153
Anlamhilik 000

Aragstirmanin 6rneklem uyguluguyla ilgili olarak yapilan motivasyon 6l¢cegi faktor
analizi sonucuna gore; KMO degeri 0,867 olarak saptanmistir. Daha sonrasinda yapilan
Barlett kiiresellik testinin sonucuna gore, ki-kare (X?:2719,626; p<.01) degeri anlamli
oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu dogrultuda arastirma verilerinin normal dagilimdan
geldigi ayn1 zamanda degiskenlerin birbiriyle faktdr analizi yapmaya yeterli olacak bir

iliskinin oldugu sonucuna varilmaktadir. Motivasyon faktor analiz sonucu tablo 9’da

gosterilmektedir.
Tablo 9. Motivasyon Faktér Analizi
Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi 1 2 3 4
4.Soru ,855
6.Soru 825
2.Soru ,803
10.Soru , 758
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Tablo 9. (Devami) Motivasyon Faktér Analizi

18.Soru

, 154

8.Soru

,646

12.Soru

,619

13.Soru

,859

15.Soru

797

17.Soru

137

9.Soru

,684

11.Soru

,570

19.Soru

,550

14.Soru

,833

16.Soru

,823

1.Soru

,697

3.Soru

,669

5.Soru

,643

Yapilan faktor analizinde, Varimax yontemi se¢ilmistir. Kullanilan bu yontemler

degiskenlerin yapilarinin degismeden ayni kalmasi saglanmistir. Oncelikle motivasyon

6l¢egi icin yapilan faktor analizi neticesinde; toplam 4 faktor saptanmistir. Bu neticeye

gore saptanan 4 faktor varyansin 68,652°sinde y1gilim gostermistir.

7.3. 1S TATMINININ FAKTOR YUKLERI ANALIZi

Is tatmini dlgegi igin 6rneklem biiyiikliigiiniin uygun olup olmadig ile ilgili KMO

testi uygulanmustir. Is tatmini KMO testi l¢iimii tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10. Is Tatmini KMO ve Barlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 871

Ol¢iimii :

Bartlett's Testi Ki Kare 4238,174
Standart Sapma 561
Anlamlilik ,000

Aragtirmanin 6rneklem uyguluguyla ilgili faktor analizi yapilmistir. KMO testi

sonucuna gore deger 0,871 olarak saptanmistir. Bulunan 6rneklem biiyiikliigii degeri,
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faktor analizi yapilabilmesi i¢in ‘ ‘miikemmel’’ (Cokluk vd., 2012: 207) oldugu sonucuna
vartlmistir. Daha sonrasinda Barlett kiiresellik testinin sonucuna gore, ki-kare
(X?:4238,174; p<.01) degeri anlamli oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu dogrultuda
aragtirma verilerinin normal dagilimdan geldigi ayn1 zamanda degiskenlerin birbiriyle

faktor analizi yapmaya yeterli olacak bir iligkinin oldugu sonucuna varilmaktadir.
Is Tatmininin faktor analizi de tablo 11°deki gibi gdsterilmektedir.

Tablo 11. Is Tatmini Faktor Analizi

Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi 1 2 3 4 5 6 7 8
27.Soru , 748

11.Soru 721

22.Soru ,698

1.Soru ,684

32.Soru ,679

20.Soru ,661

13.Soru 972

5.Soru ,520

29.Soru ,368

3.Soru ,403

31.Soru 773

23.Soru 742

10.Soru ,716

4.Soru ,644

19.Soru ,588

28.Soru ,585

12.Soru 722
21.Soru ,625
26.Soru ,849
17.Soru , 164
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Tablo 11. (Devami) Is Tatmini Faktor Analizi

24.Soru

137

30.Soru

,709

16.Soru

573

6.Soru

497

15.Soru

471

14.Soru

252

25.Soru

,756

33.Soru

,626

34.Soru

574

18.Soru

424

7.Soru

825

9.Soru

7192

8.Soru

,317

2.Soru

,686

Yapilan faktor analizinde, Varimax yontemi se¢ilmistir. Kullanilan bu yontemler

degiskenlerin yapilarinin degismeden ayni kalmasi saglanmistir. Oncelikle is tatmini

Olcegi i¢in yapilan faktor analizi neticesinde; toplam 8 faktor saptanmistir. Bu neticeye

gore saptanan 8 faktor varyansin 65,494’linde y18ilim gostermistir.

8. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIiKLERIi

Aragtirma kapsaminda veri toplanan 250 katilimecinin demografik dagilimlarina

iligkin bulgular Tablo 12° de sunulmaktadir. Demografik 6zellikler; cinsiyet, medeni

durum, yas, egitim durumu, kurumda ¢alisma siiresi ve meslekte hizmet siiresi seklinde

kategorilerden olusmaktadir.

Tablo 12. Katilimcilarin Frekans ve Yiizdelik Dagilimlarina Iliskin Bulgular

Grup Sayi (f) Yiizdelik (%)
Cinsiyet Kadin 166 66,4
Erkek 84 33,6
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Tablo 12. (Devami) Katilimcilarin Frekans ve Yiizdelik Dagilimlarina Iliskin Bulgular

Bekar 138 55,2
Medeni Durum Evli 110 44,0
Diger 2 0,8
20’nin altinda 1 4
20-29 122 48,8
Yas
30-39 69 27,6
40-49 47 18,8
50 ve lzeri 11 4.4
Lise 27 10,8
On lisans 72 28,8
Egitim Durumu
Lisans 113 45,2
Lisansiistii 32 12,8
Doktora 6 2,4
1 yilin altinda 46 18,4
1-5yi 107 42,8
Kurumda Calisma 6-10 yil 38 152
Siiresi 11-15 yil 34 13,6
16 - 20 y1l 7 2,8
21-25 yil 6 2,4
26 yil ve tizeri 12 48
1 yildan az 34 13,6
1-5 yil 83 33,2
Meslekte Hizmet
Stiresi 6-10 y1l 41 16,4
11-15y1l 39 15,6
16-20 y1l 16 6,4
21-25 yil 15 6,0
26 yil ve lizeri 22 8,8
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Tablo 12°de goriildiigii gibi katilimeilarin %66,4’(inii kadinlar, %33,6 ’sin1 da
erkekler olusturmaktadir. Bu dogrultuda ankete katilim gosteren 250 saglik galisaninin

cogunlugunu kadin c¢alisanlarin olusturdugu gériilmektedir.

Arastirmaya katilim gosteren saglik calisanlarimin yaslari incelendiginde; 1°1
(%0,4) 20°den kiiciik, 122°si (%48,8) 20-29 yas araliginda, 69’u (%27,6) 30 -39 yas
araliginda, 47’sinin (%18,8) 40-49 yas araliginda, 11’1 (%4,4) ise 50 ve lizeri yasta olan
calisanlar oldugu saptanmistir. Orneklem yas degerleri incelendiginde dagilimin %48,8
ile en ¢ok 20-29 yas araligindaki ¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir. Dagilimda en

az olan yas aralig1 ise sadece %0,4, 1 kisi ile 20 yas ve alt1 oldugu saptanmustir.

Arastirmaya katilm  gosteren saglik ¢alisanlarinin = 68renim  diizeyleri
incelendiginde; ankete katilan saglik ¢alisanlarinin 27’si (%10,8) lise, 72’si (%28,8) 6n
lisans, 113’4 (%45,2) lisans, 32’si (%12,8) ile lisansiistii ve 6’s1 (%2,4) doktora
diizeyinde oldugu sonucuna varilmistir. Orneklemde yer alan calisanlarm Ogrenim
diizeylerinin dagilimi incelendiginde %45,2 orani ile 113 kisinin lisans diizeyinde egitim

aldiklar1 saptanmustir.

Kurumda ¢alisma siiresinin incelenmesinin neticesinde; 46’s1 (%18,4) 1 yildan az
stiredir ¢alisanlar, 107’si (%42,8) 1-5 yil araliginda ¢alisanlar, 38’1 (%15,2) 6-10 yil
araliginda calisanlar, 34’1 (%0,3) 11-15 yil araliginda ¢alisanlar, 7°si (%2,8) 16-20 yil
araliginda ¢alisanlar, 6’s1(%2,4) 21-25 y1l araliginda calisanlar ve 12’si (%4,8) 26 yil ve
tizeri caliganlardan olustugu tespit edilmistir. Kurumda calisma siiresi dagilimlarina

bakildiginda en yiiksek oran1 %42,8 ile 1-5 yil aralifinda ¢alisanlar olusturmaktadir.

Ankete katilm gosteren saglik c¢alisanlarinin  meslekte hizmet stireleri
degerlendirildiginde; 34’1 (%13,6) 1 yildan az siiredir ¢alisanlar, 83’1 (%33,2) 1-5 yil
aras1 calisanlar, 41°1 (%16,4) 6-10 yil arasi ¢alisanlar, 39’u (%15,6) 11-15 yil arasi
caliganlar, 16’s1 (%6,4) 16-20 y1l arasi ¢alisanlar, 15’s1 (%6,0) 21-25 yil aras1 ¢alisanlar
ve 22’°si1 (%8,8) 26 yil ve tizeri calisanlardan olustugu tespit edilmistir.

9. CALISANLARIN STRATEJIK KARARLARA KATILIMLARININ MOTIVASYON VE
IS TATMININE ETKILERINE ILISKIN BULGULAR
Her iki 6l¢egin ve alt boyutlarinin toplam puanlarinin normal dagilimda olup
olmadigint belirlemek amaciyla carpiklik ve basiklik degerlerine bakilip dikkate
alimmistir. Likert tipi Olgekle elde edilen degiskenlerin normalligini test etmek icin

literatiirde kabul edilen bir kriter olan ¢arpiklik katsayisinin ve basiklik katsayisinin + 1,5
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araliginda olmasidir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Bu dogrultuda ii¢ 6l¢egin ve alt
boyutlarinin ¢arpiklik ve basiklik degerleri dikkate alindiginda + 1,5 araliginda uygun
olan parametrik testlerin kullanilmas1 saglanmustir. ki grup incelemesinde Bagimsiz
Orneklem T Testi kullanilmustir. Iki gruptan daha fazla olan durumlarda Tek Yonlii

Varyans Analizi (One-Way Anova) testi yapilip asagida ayrintili olarak incelenmistir.

9.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE GORE TEK YONLU
VARYANS ANALIiZi VE BAGIMSIZ ORNEKLEMLER T TESTi ANALiZi

Veriler normal dagilim gosterdigi icin Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik
Kararlara Katilim ile cinsiyet durumunun analizi i¢in bagimsiz O6rneklem T Testi
kullanilmustir. Stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini arasindaki iligkinin

cinsiyet durumuna gore bagimsiz gruplarda t testi analizi tablo 13’te gosterilmistir.

Tablo 13. Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik Kararlara Katilim Arasindaki liskinin Cinsiyet
Durumuna Gore Bagimsiz Orneklem T Testi

Degiskenler Cinsiyet N Ortalama Standart |t p
Sapma
Motivasyon Kadin 166 2,990 ,587
Ortalama 84 2,248 ,026
Erkek 2,779 748
15 Tatmini Kadin 166 3,117 342
Ortalama 84 -,043 ,966
Erkek 3,119 ,480
Stratejik Kadin 166 3,026 826
Kararlara Katilim 84 1,065 ,288
Ortalama Erkek 2,911 778

Stratejik kararlara katilim, is tatmini ve motivasyon arasindaki iliskinin

calisanlarin cinsiyetlerine gore yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglarina gore:

Stratejik kararlara katilim ile cinsiyet arasindaki iliski bagimsiz 6rneklem t testine
gore kadin ve erkekler arasinda homojenlik gostermistir. Bagimsiz 6rneklem t testi analizi
sonuglarma gore; kadin ve erkek gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir (p>0,05). Bu sonuglara gore, kadin katilimcilarin stratejik kararlara
katilima kars1 tutumlarinin erkek katilimcilara gore daha pozitif oldugu goriilmiistiir.

Fakat bu durum istatistiksel olarak anlamli degildir.

Motivasyon ile cinsiyet arasindaki iliski bagimsiz 6rneklem t testine gore kadin

ve erkekler arasinda heterojenlik gostermistir. Bagimsiz Orneklem t testi analizi

67



sonuglarina gore; kadin ve erkek gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur  (p<0,05). Bu sonuglara gore, kadin katilimcilarin motivasyona karsi

tutumlarinin erkek katilimcilara gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski bagimsiz &rneklem t testine gére kadin ve
erkekler arasinda homojenlik gostermistir. "Bagimsiz oOrneklem t testi, erkek ve
kadin ¢alisanlarin is tatmini farklarin1 ortaya koymak i¢in kullanilmistir. Analiz
sonucunda, kadin ve erkek gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir (p>0,05). Bu sonuclara gore, Kadin katilimcilarin is tatminine karsi
tutumlarinin erkek katilimcilara gore daha pozitif olmasina ragmen fark, istatistiksel

olarak anlamli degildir.

Stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini ile cinsiyet degiskeni
arasindaki bagimsiz t testi sonucuna gore sadece motivasyon ol¢egi ile cinsiyet arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Tablo 14. Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik Kararlara Katilim Arasindaki Iliskinin Medeni
Duruma Gére Tek Yonlii Varyans Analizi

Degiskenler Medeni Durum | N Ortalama Standart | F P
Sapma

Motivasyon Bekar 138 3,014 ,669

Ortalama 035
Evli 110 2799 600 | 90604
Diger 2 2,972 1,532

is Tatmini Bekar 138 3,173 ,436

Ortalama 042
Evli 110 3,047 321 3648
Diger 2 3,161 ,395

Stratejik Bekar 138 3,042 ,839

Kararlara Katilim

Ortalama Evli 110 2,917 , 745 167 470
Diger 2 3,136 2,378

Stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini arasindaki iligkinin medeni

duruma gore yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore:

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu stratejik kararlara katilim ortalama
puanlarinin gruplara gore karsilagtirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve

sonucu verilmistir. Bu baglamda stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puani ile
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medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. (F=0,767 p=0,470,
p>0,05).

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama puanlarinin
gruplara gore karsilagtirilmasinda yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore,
motivasyon degiskeni ortalama puani ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir

iliski bulunmamaktadir. (F=6,604 p=0,035, p<0,05).

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu is tatmini ortalama puanlarinin gruplara
gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve sonucu verilmistir. Bu
baglamda is tatmini degiskeni ortalama puani ile medeni durum degiskeni arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir. (F=3,648 p=0,042, p<0,05). Varyanslar homojendir
(p>0,05), bu nedenle anlamli farkliligin hangi gruptan kaynakligini1 bulmak i¢in post-hoc
testlerden Bonferroni testi yapilmistir. Sadece evli ve bekarlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Sonug olarak bekar bireylerin is tatmini

ortalama puanlar1 evli bireylerde daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 15. Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik Kararlara Katilim Arasindaki Iliskinin Egitim
Durumuna Gére Tek Yonlii Varyans Analizi

Degiskenler Egitim Durumu | N Ortalama Standart | F p
Sapma
Lise 27 2,934 714
) On lisans 72 2,829 ,691
Motivasyon Lisans 113 2,977 620 726 575
Ortalama - —
Lisans uisti 32 2,942 ,667
Doktora 6 2,713 ,335
Lise 27 3,154 ,462
‘ o On lisans 72 3,095 434
Is Tatmini Lisans 113 3,134 341 230 | 921
Ortalama - e
Lisans usti 32 3,087 437
Doktora 6 3,073 311
Lise 27 3,102 ,880
3 On lisans 72 2,931 ,804
Stratejik Lisans 113 3,020 843 371 | ,829
Kararlara Katilim - —
Ortalama Lisans ustu 32 2,936 , 738
Doktora 6 2,810 ,163

Stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini arasindaki iligkinin egitim

durumuna gore yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore:

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu stratejik kararlara katilim ortalama

puanlarinin gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve
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sonucu verilmistir. Bu baglamda stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puani ile
egitim durumu degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. (F=0,371,

p=0,829, p>0,05).

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama puanlarinin
gruplara gore karsilagtirllmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu baglamda
motivasyon degiskeni ortalama puani ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli bir

iliski bulunmamaktadir. (F=0,726 p=0, 575, p>0,05).

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu is tatmini ortalama puanlarinin gruplara
gore karsilagtirllmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmig bu sonuca gore is tatmini
degiskeni ortalama puani ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli bir iliski

bulunmamaktadir. (F=0,230 p=0,921, p>0,05).
Calismanin hipotezlerinden biri olan:

Hi: Stratejik kararlara katilimin motivasyon ve i tatmini tizerindeki etkisi

calisanlarin egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir hipotezi RED edilmistir.
Calismanin alt hipotezlerinden olan;

Hia: Stratejik kararlara katilim c¢alisanlarin egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir hipotezi RED edilmistir.

Hip: Calisanlarin  motivasyon diizeyleri egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir hipotezi RED edilmistir.

Hic: Calisanlarin  is tatmini diizeyleri egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir hipotezi RED edilmistir.

Modele alinan degiskenler ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik

saptanmamistir.

Tablo 16. Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik Kararlara Katilim Arasindaki Iliskinin Yasa Gore
Tek Yonlii Varyans Analizi

Degiskenler Yas N Ortalama Standart | F p
Sapma
20'nin altinda 1 3,277 ,560
Motivasyon 20-29 122 3,108 ,657 5,796 ,000
Ortalama 30-39 69 2,697 571
40-49 47 2,756 ,552
50 ve tizeri 11 2,878 ,626
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Tablo 16. (Devami) Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik Kararlara Katilim Arasindaki
lliskinin Yasa Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

20'nin altinda 1 2,764 ,355
Is Tatmini 20-29 122 3,176 406 1,690 | ,153
Ortalama 30-39 69 3,087 270

40-49 47 3,055 345

50 ve iizeri 11 2,967 244

20'nin altinda 1 3,030 ,789
Stratejik 20-29 122 2,590 850
E:[ﬁﬂira 30-39 69 3.184 674 | 4172 | 003
Ortalama 40-49 47 2,791 725

50 ve iizeri 11 2,745 289

Stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskinin yas

durumuna gore yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore:

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu stratejik kararlara katilim ortalama
puanlarmin gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonli varyans analizi yapilmis ve bu
sonuca gore stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puani ile yas degiskeni arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir. (F=4,172, p=0,003, p<0,05). Varyanslar homojendir
(p>0,05), bu nedenle anlamli farkliligin hangi gruptan kaynakligin1 bulmak i¢in post-hoc
testlerden Bonferroni testi yapilmistir. Yapilan analize gore 3 grup arasinda istatistiksel

olarak anlaml: bir fark bulunmamaktadir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama puanlarinin
gruplara gore karsilagtirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu baglamda
motivasyon degiskeni ortalama puani ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir. (F=5,796 p=0,000, p<0,05). Varyanslar heterojendir (p<0,05), bu
nedenle anlamli farkliligin hangi gruptan kaynakligini bulmak i¢in post-hoc testlerden
Dunnet T-3 testi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda 3 grup arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu is tatmini ortalama puanlarinin gruplara
gore karsilagtirllmasinda tek yonlii varyans analizi sonucuna gore is tatmini degiskeni
ortalama puani ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir. (f=1,690

p=0,153, p>0,05).
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Tablo 17. Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik Kararlara Katilim Arasindaki Iliskinin Meslekteki
Hizmet Siiresine Gére Tek Yonlii Varyans Analizi

Degiskenler Meslekte Hizmet N Ortalama Standart F p
Siiresi Sapma
1 y1ldan az 46 3,325 ,560
) 1-5yil 107 1,232 ,657
'C\)/Ir(igl\;anigon 6-10 yil 38 5,210 571
11-15y1l 34 1,805 952 3,325 | ,004
16-20 yil 7 2,953 626
21-25 yil 6 2,121 574
26 yil ve lizeri 12 1,501 1,03379
1 yildan az 46 3,043 ,35598
, . 1-5 yil 107 1,223 /406
Iy Tatmini 6-10 yil 38 1,924 270
Ortalama 11-15 yil 34 1,596 345 [ 1,718 | 117
16-20 y1l 7 2,264 ,244
21-25 y1l 6 ,284 ,181
26 y1l ve iizeri 12 1,661 75
1 yildan az 46 2,880 ,789
) 1-5 yil 107 3,325 850
it;?;ﬁ;‘:a 6-10 yil 38 1232 674
Katilim 11-15y1l 34 5,210 725 3,211 | ,005
Ortalama 16-20 y1l 7 1,805 289
21-25y1l 6 2,953 ,683
26 yil ve lizeri 12 2,121 ,954

Stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskinin meslekte

hizmet siiresi gore tek yonlii varyans analizine gore:

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu stratejik kararlara katilim ortalama
puanlarinin gruplara gore karsilagtirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu
baglamda stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puani ile meslekte hizmet siiresi
degiskeni arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. (F=3,211 p=0,005, p<0,05).
Varyanslar homojendir (p>0,05), bu nedenle anlamli farkliligin hangi gruptan
kaynakligini bulmak i¢in post-hoc testlerden Bonferroni testi yapilmistir. Sonug olarak 1
yildan daha az siiredir ¢alisanlarin katilim ortalama puanlar1 6-10 yi1l arasinda calisan
bireylerden ve 11-15 yil araliginda ¢alisan bireylerden daha yiiksektir sonucuna

varilmistir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama puanlarinin
gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu baglamda

motivasyon degiskeni ortalama puani ile meslekte hizmet siliresi degiskeni arasinda
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anlamli bir iliski bulunmaktadir. (F=3,325 p=0,004, p<0,05). Varyanslar homojendir
(p<0,05), bu nedenle anlamli farkliligin hangi gruptan kaynakligini bulmak i¢in post-hoc
testlerden Bonferroni testi yapilmistir. Sonug olarak 1 yildan daha az siiredir ¢alisanlarin
motivasyon ortalama puanlar1 6-10 y1l arasinda ¢alisan bireylerden ve 11-15 yil araliginda

calisan bireylerden daha yiiksek oldugu sonucuna varilmstir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu is tatmini ortalama puanlarinin gruplara
gore karsilastirilmasinda yapilan tek yonlii varyans analizi yapilmis sonucuna gore, is
tatmini degiskeni ortalama puani ile meslekte hizmet siiresi degiskeni arasinda anlamli

bir iliski bulunmamaktadir. (F=1,718 p=0,117, p>0,05).

Tablo 18. Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik Kararlara Katilim Arasindaki Iliskinin
Kurumdaki Hizmet Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Degiskenler Kurumda Hizmet | N Ortalama Standart F p
Siiresi Sapma
1 yildan az 34 3,3154 ,615
_ 1-5 yil 83 3,0141 625
Motivasyon 75770 vi1 41 2,8550 690 | 4,367 | 000
Ortalama
11-15 y1l 39 2,6809 ,566
16-20 yil 16 2,7188 473
21-25 yil 15 2,6704 ,566
26 yil ve lizeri 22 2,8081 , 754
1 yildan az 34 3,1228 518
1-5 y1l 83 3,1988 ,428
is Tatmini 6-10 y1l 41 3,1320 ,292 1,340 | ,240
Ortalama 11-15y1l 39 3,0535 ,366
16-20 yil 16 3,0184 221
21-25 y1l 15 3,0745 177
26 yil ve iizeri 22 2,9947 419
1 yildan az 34 3,3008 , 706
) 15yl 83 3,0674 818
it;?;ﬁ;‘:a 6-10 yil 41 3,108 853
Katilim 11-15y1l 39 2,6387 ,831 2,816 | ,011
Ortalama 16-20 yil 16 2,7955 460
21-25 y1l 15 2,8636 ,851
26 yil ve iizeri 22 2,8223 , 787

Stratejik kararlara katilim, motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskinin kurumda

hizmet siiresi durumuna tek yonlii varyans analizine gore:

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu stratejik kararlara katilim ortalama
puanlarinin gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve

sonucu verilmistir. Bu baglamda stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puani ile
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kurumda hizmet siiresi degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. (F=2,816,
p=0,011 p<0,05). Varyanslar homojendir (p>0,05), bu nedenle anlaml1 farkliligin hangi
gruptan kaynakligini bulmak i¢in post-hoc testlerden Bonferroni testi yapilmistir. Bunun
sonucunda kurumda hizmet siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarin kurumda hizmet siiresi
11-15 yil araliginda olan c¢alisanlardan katilim ortalama puani anlamli olarak yiiksektir

sonucuna ulasilmistir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama puanlarinin
gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu dogrultuda
motivasyon degiskeni ortalama puani ile kurumda hizmet siiresi degiskeni arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir. (F=4,367 p=0,000, p<0,05). Varyanslar homojendir
(p<0,05), bu nedenle anlamli farkliligin hangi gruptan kaynakligini bulmak i¢in post-hoc
testlerden Bonferroni testi yapilmistir. Bunun sonucunda kurumda hizmet siiresi 1 yildan
az olan calisanlarin kurumda hizmet siiresi 11-15 yil araliginda olan, kurumda hizmet
stiresi 16-20 yil aralifinda olan ve kurumda hizmet siiresi 21-25 yil araliginda olan

calisanlardan motivasyon ortalama puani anlamli olarak yiiksektir sonucuna varilmastir.

(Calismaya katilan bireylerin olusturdugu is tatmini ortalama puanlarinin gruplara
gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bunun sonucunda is
tatmini degiskeni ortalama puani ile kurumda hizmet siiresi degiskeni arasinda anlaml

bir iliski bulunmamaktadir. (F=1,340 p=0,240, p>0,05).

9.2. MOTIVASYON, IS TATMINI VE STRATEJIK KARARLARA KATILIM
ARASINDAKI ILISKININ BELIRLENMESINE YONELIK KORELASYON ANALIZI

Motivasyon, is tatmini ve stratejik kararlara katilim arasindaki iligskiyi ortaya
koymak i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizine iliskin veriler asagida

tablo 19’ da goriilmektedir.
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Tablo 19. Motivasyon, Is Tatmini ve Stratejik Kararlara Katilim Arasindaki Iliskinin

Korelasyonu

Motivasyon Is Tatmini Stratejik Kararlara
Toplam Toplam Katilim Toplam
Ortalamast Ortalamasi Ortalamast
Motivasyon | Pearson 1
Toplam Korelasyonu
Ortalamast Sig (2- tailed)
N 250
Is Tatmini Pearson aa4%* 1
Toplam Korelasyonu ’
Ortalamast Sig (2-
tailed) N 000
250 250
Stratejik Pearson 57g%* 2135 1
Kararlara Korelasyonu ’ '
Katilim Sig (2- tailed) ,000
Toplam N ,001 250
Ortalamast 250 250

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml1 ( ¢ift tarafli )

Elde edilen bulgulara gore calisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir (r= 0,444). Ayrica motivasyon ile stratejik
kararlara katilim arasinda da anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir (r= 0,578).
Calisanlart stratejik kararlara katilimlar ile is tatminleri arasinda da anlamli ve pozitif
yonli bir iliski oldugunu soyleyebiliriz (r= 0,213). Bu sonuglara gore, ¢alisanlarin
stratejik kararlara katilimlar1 artis gosterdikge motivasyon ve is tatminleri de artig

gostermektedir.
Yapilan korelasyon analizi sonuglaria gore; ¢calismanin hipotezlerinden olan:

H2: “Calisanlarin stratejik kararlara katilim diizeyleri ile motivasyon arasinda

pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.” hipotezi KABUL edilmistir.

Hs: “Calisanlarin motivasyon ve is tatmini arasinda pozitif yonde anlaml1 bir iligki

vardir.” hipotezi KABUL edilmistir.

Hs: “Calisanlarin stratejik kararlara katilim diizeyleri ile is tatmini arasinda pozitif

yonde anlamli bir iligki vardir.” hipotezi KABUL edilmistir.
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9.3. MOTIVASYON, IS TATMINI VE STRATEJIK KARARLARA KATILIM ARASINDAKI
ILISKISININ BELIRLENMESINE YONELIK REGRESYON ANALIZi BULGULARI

Motivasyon, is tatmini ve stratejik kararlara katilim arasindaki iliskiyi belirlemek
icin yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore, her ii¢ boyut arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir iligski oldugunu ortaya c¢ikmistir. Bu iligkinin dogrulanmasinin yani sira
iliskinin yoniinii ve giiclinii tayin edebilmek i¢in regresyon analizi ger¢eklestirilmistir.

Asagidaki tablolarda regresyon analizi verileri yer almaktadir.

Tablo 20. Stratejik Kararlara Katilim ve Motivasyon Arasindaki Iliskinin Regresyon Analizi

95,0 % Gtliven

MOTIVASYON Aralig1
gﬁgIIMKSéi Standardize Alt Ust
3 B Hata Beta |t Sig. Sinir Sinir
Stratejik Kararlara | ¢ 042 578 | 11,164 | 000 | 383 547
Katilim

Adj. R?=,332 F=124,625 p=,000 Durbin Watson= 1,709

Stratejik Kararlara katilim bagimsiz degiskeni ile motivasyon bagiml degiskeni
arasinda yapilan basit lineer regresyon analizinin degerlendirildigi tabloda modele alinan
stratejik kararlara katilim bagimsiz degiskeni bagimli olan motivasyon degiskeninin
%33"iinii agikladig1 goriilmektedir (Adj.R?=0,332 F=124,625 p=,000 Durbin
Watson= 1,709). Modele alinan stratejik karalara katilim degiskeninin anlamliligini
stirdiirmeye devam ettigi goriilmiistiir. Anlamliligin1 devam ettiren stratejik kararlara
katilim degiskeni bagimli degisken olan motivasyon ortalama puan olumlu ydnde
etkiledigi goriilmiistiir.

Tablo 21. Stratejik Kararlara katilim ve Is tatmini Arasindaki Iliskinin Regresyon Analizi

95,0 % Gtliven
IS TATMINI Aralig1
g[];gllg/géi Standart _ Alt Ust
B Hata Beta |t Sig. Siur Sinir
Stratejik Kararlara
Katilim ,103 ,030 ,213 3,426 ,001 ,044 ,162

Adj. R?=,045 F=11,736 p=,001 Durbin Watson= 1,944
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Stratejik kararlara katilim bagimsiz degiskeni ile is tatmini bagimh degiskeni
arasinda yapilan basit lineer regresyon analizinin degerlendirildigi tabloda modele alinan
stratejik kararlara katilim bagimsiz degiskeni bagimli olan is tatmini degiskeninin
%4 {inii agikladig1 goriilmektedir. Bu modelin anlamli oldugu bulunmustur (Adj.R?=,045
F=11,736 p=,001 Durbin Watson= 1,944). Modele alinan kararlara katilim
degiskeninin anlamliligin1 siirdiirmeye devam ettigi goriilmiistiir. Anlamliligin1 devam
ettiren stratejik kararlara katilim degiskeni bagimli degisken olan is tatmini ortalama

puanini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.
Yapilan regresyon analizi sonucuna gore; ¢alismanin hipotezlerinden olan:

H5: “Calisanlarin stratejik kararlara katiliminin ¢alisanlarin motivasyonlari ve is

tatminleri lizerinde etkisi vardir.” hipotezi KABUL edilmistir.

Tablo 22. Stratejik Kararlara katilim ile Is tatmini ve Motivasyon Alt Boyutlart Arasindaki
liskinin Regresyon Analizi

BAGIMLI DEGISKEN 95,0 % Giiven Aralig

BAGIMSIZ Standart
DEGISKEN B Hata Beta t Sig. Alt Smir | Ust Smir
A.B. Motive -134 053 172 | 2517 | 013 -,239 -,029
Olamama
A.B. Igsel 127 049 180 | 2,594 | 010 030 223
Motivasyon
A.B. Dissal
Diizenleme ,069 ,048 091 | 1,443 150 -,025 163
Sosyal
A.B. Digsal
Diizenleme 113 ,046 152 | 2,459 015 022 204
Maddesel
A.B.Kisisel | y5q 071 041 | 455 | 649 -108 173
Diizenleme
AB. ice
Yansitilan ,060 ,062 075 968 334 -,062 182
Diizenleme
A.B. Ucret -,010 ,083 -007 | -118 ,906 -174 154
A.B. Terfi 320 071 280 | 4,503 ,000 180 460
A.B. Yonetim

137 ,086 085 | 1,603 110 -,031 306
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Tablo 22. (Devami) Stratejik Kararlara katilim ile Is tatmini ve Motivasyon Alt Boyutlar
Arasindaki lliskinin Regresyon Analizi

A.B. Yan 053 081 036 | 656 | 512 -107 214
Odemeler

A.B. Isin 033 073 027 | 444 | 658 - 112 177
Kendisi

AB.iletisim | -109 | 061 | -007 | -1,795 | ,074 -229 011

Adj. R>=,446 F=17,733 p=,000 Durbin Watson= 2,021

Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin degerlendirildigi tabloda modele
alinan motive olamama alt boyutu, i¢sel motivasyon alt boyutu, dissal diizenleme sosyal
alt boyutu, digsal diizenleme maddesel alt boyutu, kisisel diizenleme alt boyutu, ice
yansitilan diizenleme alt boyutu, ticret alt boyutu, terfi alt boyutu, yonetim alt boyutu, yan
O0demeler alt boyutu, alt isin kendisi alt boyutu, iletisim alt boyutu degiskenlerinin
stratejik kararlara katilim degiskeninin %44,6’s1n1 agikladig1 goriilmektedir. Bu modelin
anlaml1 oldugu bulunmustur (Adj. R?=446 F=17,733 p=,000 Durbin Watson=
2,021). Modele alinan motive olamama, i¢sel motivasyon, dissal diizenleme maddesel,
terfi ve iletisim degiskenlerinin anlamliligini siirdiirmeye devam ettigi goriilmistiir.
Anlamliligin1 devam ettiren i¢sel motivasyon, digsal diizenleme maddesel, terfi alt
boyutlar1 degiskenleri stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puanini olumlu yonde
etkiledigi goriilmistiir. Anlamliligin1 devam ettiren motive olamama ve iletisim alt
boyutlari ise stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puan olumsuz yonde etkiledigi

gorilmiistiir.
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SONUC VE ONERILER

Gilinlimiizde is hayatinda, rekabet iistiinliigii saglanmasinda ve siirdiiriilmesinde
en dnemli faktdr insan unsuru olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Isletmenin basarisinin insan
unsuru iizerindeki etkisi diisiintildiiglinde ¢alisanlarin karar alma siireclerine katilimi, son
derece 6nemli hale gelmistir. Karar verme siirecine katilim, ¢alisanlarin is hedeflerini
daha iyi anlamalarini saglar. Yonetim, Onceden belirlenmis bir amaca veya birtakim
hedeflere bagkalarinin ortak c¢abalariyla ulasmasi olarak tanimlandigindan, isletme
calisanlarinin benimsedigi amagclara ulasabilmek icin ¢alisanlarin davranislarinin
yonlendirilmesi gerekir. Bu davranig degisikliginin olugsmasinda i tatmini ve motivasyon
onemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda calisanlar karar alma siireglerine katilarak
calisma kosullarini olusturma, ¢alisma yontemlerini belirleme, {istleriyle yakin iliskiler
kurma, is gidisat1 ile ilgili bilgi sahibi olma olanag:i sunularak ¢alisanlarin motivasyon

duygusu hissederek islerinden tatmin olmalar1 saglanmis olur.

Karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimi, karar verme kalitesini, is tatminini,
motivasyonu arttirarak, ¢alisan devir hizini, ge¢ kalmalar1 ve degisime karsi direnci
azaltabilir, denetim ve gbzetimi tesvik edebilir ve ¢alisanlarin ise daha fazla odaklanarak
orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesini tesvik edebilecegi sOylenebilir. Bu nedenle
gliniimiiziin karmasik ve ¢ok yonlii organizasyonlarinda yoneticilerin saglikli ve dogru
kararlar alabilmeleri ve bunlar1 etkin bir sekilde uygulayabilmeleri i¢in ¢alisanlar karar
alma stireclerine katilmaya tesvik eden katilimer bir yonetim yontemini benimsemeleri
ve calisanlar1 kararlara katilmaya tesvik eden yoOnetim tekniklerini uygulamalari
gerekmektedir. Bu dogrultuda literatiire katki saglayacagi disiiniildiigiinden bu
calismada, calisanlarin stratejik kararlara katilimlari ile is tatmini ve motivasyon

arasindaki iliskiler incelenmis ve sonuglar1 yorumlanmistir.

Arastirmanin giivenirligini ve gegerliligini belirlemek i¢in anket ilk olarak 30
saglik personeline uygulanarak bir pilot ¢calisma yapilmistir. Pilot ¢alismanin giivenirlik
orant %83 bulunmustur. Daha sonra arastirmanin giivenilirlik analizi i¢in Cronbach alfa
degeri Olcek bazinda tek tek incelenmistir. Bunun sonucunda Cronbach alfa degerleri
stratejik kararlara katilim 6lcegi ig¢in %93, is tatmini 6lgegi icin %73, motivasyon Olcegi

icin %85 olarak bulunmustur.

Degiskenlerin normallik testine gdére parametrik testlerin uygulanmasi uygun

goriilmiis ve bu dogrultuda Tek Yonlii Varyans Analizi ve Bagimsiz Orneklem T Testi
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analizi yapilmigtir. Bagimsiz Orneklem T Testi analizine gdre motivasyon ile cinsiyet
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Calismaya katilim gosteren bekar bireylerin
motive olma oranlar1 evli bireylere oranla daha fazladir. Evli ¢alisanlarin is disinda
sorumluluklarinin da olmasi sebebi ve bekar ¢alisanlarin genellikle sadece kariyer odakl
yasamalar1 nedeniyle bekar bireylerin motivasyon diizeylerinin evli bireylerden daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu is tatmini ortalama puanlarinin gruplara
gore karsilagtirllmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve sonucunda is tatmini
degiskeni ortalama puani ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Sonug olarak bekar bireylerin is tatmini ortalama puanlar1 evli bireylerde
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bekar bireylerin is tatmini ig¢in iicret
beklentileri yasam standartlar1 géz Oniine alindiginda evli bireylere gore daha diisiik
olabilmektedir. Evli bireylerin aile bireylerinin ihtiyaclar1 géz oniine alindiginda daha
fazla ticret beklentisi icerisinde olabilmektedirler. Bu dogrultuda bekar bireyleri evli

bireylere oranla tatmin edebilmek daha kolay olmaktadir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama puanlarinin
gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve sonucunda
motivasyon degiskeni ortalama puani ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama
puanlarinin gruplara gore karsilagtirlmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve
sonucunda stratejik yonetim degiskeni ortalama puani ile yas degiskeni arasinda anlamli
bir iligki bulunmaktadir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu stratejik kararlara katilim ortalama
puanlarinin gruplara gore karsilagtirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve
sonucunda stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puani ile meslekte hizmet siiresi
degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Sonug olarak 1 yi1ldan daha az stiredir
calisanlarin katilim ortalama puanlar1 6-10 y1l arasinda ¢alisan bireylerden ve 11-15 yil
araliginda calisan bireylerden daha yiiksektir sonucuna varilmistir. Bu dogrultuda
meslege yeni baslamis calisanlarin kararlara katilim isteklerinin meslekte hizmet siiresi
daha fazla olan ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu durum
meslege yeni baglamis ¢alisanlarin ¢alismakta olduklari isletmeye kendilerini daha bagl

hissetmek istediklerinin gdstergesidir.
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Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama puanlariin
gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve sonucunda
motivasyon degiskeni ortalama puani ile meslekte hizmet siliresi degiskeni arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir. Sonug¢ olarak 1 yildan daha az siiredir calisanlarin
motivasyon ortalama puanlari 6-10 y1l arasinda ¢aligsan bireylerden ve 11-15 yil araliginda
calisan bireylerden daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Bunun sonucunda meslek
hayatina yeni baslayan c¢alisanlarin daha uzun siiredir ¢alisanlara kiyasla motive olma
oranlarmin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Ise yeni baslamis olmanin bireye katt181

calisma heyecaninin motive olma oranini ayni 6l¢iide yiikselttigi sonucuna varilmistir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu Stratejik kararlara katilim ortalama
puanlarinin gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve
sonucunda stratejik kararlara katilim degiskeni ortalama puani ile kurumda hizmet siiresi
degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bunun sonucunda kurumda hizmet
stiresi 1 yildan az olan calisanlarin kurumda hizmet siiresi 11-15 yil araliinda olan
calisanlardan katilim ortalama puani anlamli olarak yiiksektir sonucuna ulagilmistir. Bu
dogrultuda caligsanlarin hizmete basladiklar1 kurumlarda s6z hakki sahibi olmak
istedikleri, verilecek olan stratejik kararlara gorlis sunmak istedikleri sonucuna
varilmistir.

Calismaya katilan bireylerin olusturdugu motivasyon ortalama puanlarinin
gruplara gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi yapilmis ve sonucunda
motivasyon degiskeni ortalama puani ile kurumda hizmet siiresi degiskeni arasinda
anlaml bir iligki bulunmaktadir. Bunun sonucunda kurumda hizmet siiresi 1 yildan az
olan ¢alisanlarin kurumda hizmet siiresi 11-15 y1l araliginda olan, kurumda hizmet siiresi
16-20 yi1l araliginda olan ve kurumda hizmet stiresi 21-25 yil aralifinda olan ¢alisanlardan

motivasyon ortalama puani anlamli olarak yiiksektir sonucuna varilmistir.

Degiskenler arasi iliskilerin belirlenmesi amaciyla uygulanan korelasyon analizi
sonuglarinda, arastirma hipotezlerinde ortaya atilan varsayimlarda istatistiksel olarak
anlamli diizeyde iliskiler tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonucunda elde edilen
iligkilerin niteligi regresyon analizi yardimiyla degerlendirilmistir. Bu baglamda
arastirma modelindeki bagimsiz degiskenin bagimli degiskenleri etkileme diizeyleri ile
bagimsiz ve bagimli degiskenin kendi aralarindaki etkilesim diizeylerinin ortaya
cikarilmasi igin regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmaya

calisilmaktadir.
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Bu anlamli iligkinin varligindan yola ¢ikarak stratejik kararlara katilan ¢alisanlarin
islerinde yogun bir sekilde ¢aligmaktan zevk aldiklar1 ve islerini olanaklarin elverdigi
Olclide iyi yapmay1 arzuladiklar1 sdylenilebilir. Ayrica, kararlara katilan ¢alisan grubunun
isletmenin ekonomik durumu ile kendi kisisel ekonomik durumu arasinda daha siki ve
olumlu bir iligki kurabildigi ve isletmenin amaclarina ulagsmasmin kendi kisisel
amaglarini gerceklestirmesini kolaylastiracagi yoniinde olumlu bir yargiya sahip oldugu

anlasilmaktadir.

Orgiitiin  stratejik karar alma siirecine katilmak, c¢alisanlarin  sahiplenme
duygusunu artirabilir, ¢alisanlarin ise goniillii olarak katilmalarini saglayabilir ve aldiklar
kararlarla ilgili isteki sorumluluklarini artirabilir. Calisanlarin istekliligi ve gergek karar
alma siirecine katilimlar1 arasindaki tutarsizlik, bir hayal kirikligina yol agar ve bu hayal

kiriklig1 6rgiit iginde bir memnuniyetsizlik kaynagi haline gelir.

Arastirma sonuglarr arastirma kapsamindaki 6zel ve kamu hastanelerinde ¢alisan
saglik ¢alisanlari i¢in gecerlidir. Calisanlarin stratejik kararlara katilimlarinin motivasyon
ve is tatmini lizerindeki etkisi bir model c¢ergevesinde aciklanmasi sebebiyle ilgili alan
yazina miitevazi bir katki sagladigi disiiniilmektedir. Ayrica gelecekte yapilacak

calismalar i¢in birtakim Oneriler sunulacaktir:

-Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin 6nemi diisiiniildiigiinde farkh

meslek gruplarinda uygulama yapilmasinin literatiire katki saglayacag diistintilmektedir.

-Aragtirmanin ileriki ¢alismalarinda saglik calisanlarinin kamu ve 6zel sektor
ayrimi yapilarak karsilastirma yapabilmek adina tasarim yapilmasi literatiire farkli bir

bakis acis1 saglayacagi diistiniilmektedir.

-Yapilan ¢aligmada veriler anket yoluyla toplanmistir. Bulgularin gegerliligini
arttirabilmek adina farkli veri yontemlerine (gozlem, gorlisme gibi) diger aragtirmalarda

yer verilmesi Onerilmektedir.

-Kurum hedef ve amaglarina ulagsmada calisanlarin is tatminlerinin saglanmasi,
kurumun zaman ve emek gibi maliyet yaratan unsurlarindan tasarruf etmesini
kolaylastirip olanak saglamaktadir. Ayrica verilen kalitenin artmasii saglamaktadir.
Ayni isi yapan calisanlar arasinda egitim, kidem, liyakat, performans gibi faktorlere
dikkat edilerek ticret politikasi olusturulup uygulanmalidir. Ayrica ¢alisan her bireye esit

terfi imkani saglanmasi 6nerilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Calismada Kullanilan Anket Formu

Sayin Katilimei, bu anket Afyon Kocatepe Universitesi Yonetim ve Organizasyon Yiiksek Lisans
programi kapsamindaki aragtirmaya veri toplamak fizere hazirlanmis olup, calisanlarin ¢esitli durumlar ile
ilgil gorislerini almayvi amaglamaktadir. Anket igerisinde verilen bilgiler ve aragtirma sonuclarn tarafimeca
sakls kalacaktir.

Aragtirmamin  sagliklh bulgulara ulagmas: anketteki ifadelere verecefiniz cevaplara baglh
olacagindan, cevaplarmizin gercek anlamda tutum ve gérislerinizi vansitmasi ok Snemlidir. Ankette ver
alan sorulann timiini ictenlikle vanitlamanizi ve gereken dzem gostermenizi diler, 1lg1 ve yvardimlanmz

1cin tesekldir eder, savgilarimi sunarim.
A KU Yénetim ve Organizasyon Béliimi
Sorumh Ogretim Elemani Yiiksek Lisans Ogrencisi
Dr. Ogr. Uyesi Hiilya OCAL Tugba YILMAZ
A. KISISEL BILGI FORMU
1. Cinsivet: ( ) Kadm () Erkek
2. Medeni durum: () Bekar () Evli () Diger

3. Yaguuz: ( ) 20°nin altinda () 20-29 () 30-39 () 40-49 () 50 ve iizeri

4. Bgitim duramu: () flkokul () Orta Okul () Lise () On Lisans () Lisans ( ) Lisans Ustii
() Doktora

5. Kag yildir bu kurumda ¢alismaktasimiz? () L yildanaz () 1-5yil () 6-10y1l () 11-15 yil
()16-20y1l () 21-25 w1l () 26 y1l ve iizeri

6. Meslekteki hizmet siireniz ne kadar? : () lyildanaz () 1-5wl ()6-10yil () 11-15yil
() 16-20y1l () 21-25y1l () 26 y1l ve iizeri

7. Yasadigimz sehir: ................
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B. OLCEK SORULARI

Asagida mesleginizin ¢esitli yonleriyle ilgili climleler bulunmaktadir. Her climleyi
dikkatle okuyunuz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Fikrim Yok
Katiliyorum

KARARLARA KATILIM OLCEGI

1.Yoneticim islerin nasil yapilmasi gerektigine dair
goriislerimi sorar.

Kesinlikle
~ | Katiliyorum

—~
~
—~
~
~
~
—~
~
—~

2.Yéneticim yapilan islerin  niteliginin  nasil
denetlenecegine iligkin goriislerimi sorar
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3.Yoneticim islerin nasil daha hizli yapilacagina iliskin
benim goriiglerimi sorar.
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4.Yoneticim  gorevlendirmeler  konusunda  benim
goriislerimi sorar.
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5.Y6neticim islerin ne zaman yapilmasi gerektigine iligkin
gOriislerimi sorar.
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6.Yoneticim ise yamimda ¢alisacak yeni bir is goren
almadan once goriislerimi sorar.
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7.Y 6neticim c¢alisma arkadaslarimdan birine disiplin cezasi
vermeden dnce bana sorar.
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8.Yoneticim caligma arkadaglarimdan birinin

performansin1 degerlendirmeden once bana goriislerimi () () () () ()
sorar.

9.Yoneticim egitim ihtiyaclarimiz konusunda benim () () () () ()
goriislerime bagvurur.

10.Y6neticim onemli satin alma kararlarindan 6nce benim () () () () ()
goriislerime bagvurur.

11.Yoneticim oOrgiitsel hedeflerimiz konusunda benim () () () () ()
goriislerime bagvurur.

12.Yoneticim orgiitsel politikalarimiz ve kurallarimizi () () () () ()
belirlerken benim goriiglerimi alir.

13.Isimi nasil yapacagim konusunda karar1 ben veriyorum. () () () () ()
14.Y6neticimin islerin nasil yapilmasi gerektigine iliskin () () () () ()
goriislerimi sormasini istiyorum.

15.Yoneticimin ~ yapilan  iglerin  niteliginin = nasil () () () () ()
denetlenecegine iligkin goriiglerimi sormasini istiyorum.

16.Y 6neticimin islerin nasil daha hizli yapilacagina iligkin () () () () ()
goriislerimi sormasini istiyorum.

17.Yoneticimin gorevlendirmeler konusunda goriislerimi () () () () ()

sormasint istiyorum.

18.Genellikle bu orgiitte yaptigim isleri heyecanli bulurum. () () () ) ()

19.Bu orgiitte hizmet sunmak i¢in zaman ayirmak benim () () () () ()
icin degerlidir.

20. Bu orgiitiin miisterisi olmalarini arkadaslarima tavsiye () () () () ()
ediyorum

21. Caligmak igin iyi bir yer olarak bu 6rgiitii tavsiye ederim () () () () ()
22. Genel olarak isimden memnun oldugumu hissediyorum ) () () () ()
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Bu soru listesini “Su anki iginizde neden ¢aba sarf ediyorsunuz?” sorusunu diistinerek
yanitlayiniz.
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1. Zamanimu israf ettigimi diisiindiiglim i¢in isimde () () () () ()
caba sarf etmiyorum.
2. Ilging oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. () () () () ()

3. Caba sarf etmeye deger olmadigimt distindigim | () () () () ()
icin isimde az caba gdsteriyorum.
4. Heyecan verici oldugu i¢in isimde caba sarf () () () () ()
ediyorum
5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi () () () () ()
yaptigimi bilmiyorum.
6. Isimi yaparken eglendigim icin isimde caba sarf () () () () ()
ediyorum
7. Bagskalarnin (amir, meslektas, aile vb.) onaymi| () () () () ()
almak icin isimde caba sarf ediyorum.
8. Isimde ¢aba sarf etmenin benim igin 6zel bir anlan () () () () ()
var.
9. Bagkalarmin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha| () () () () ()
fazla saygi duymast i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.
10. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in| () () () () ()
isimde ¢aba sarf ediyorum.

11. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana
yonelik elestirilerinden kaginmak i¢in isimde ¢aba () () () () ()
sarf ediyorum.

12. Bu iste caba sarf etmenin kisisel olarak 6nemli
oldugunu  disiindiigim i¢in  isimde c¢aba () () () () ()
gosteriyorum.

13. Ancak isimde yeterince caba sarf edersem
baskalar1 (igveren, amir vb.) beni ekonomik olarak () () () () ()
odiillendirirler.

14. Isimde caba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii

hissederim. () ()| ) | O) ()

15. Isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalari
(isveren, amir vb.) bana daha fazla i gilivenligi () () () () ()
saglarlar.
16. Simdiki isimde caba sarf ederim aksi halde, () () () () ()
kendimi mahcup hissederim.
17. Isimde yeterince caba sarf etmezsem isimi () () () () ()
kaybetme riskim olur.
18. Isim, kendimle gurur duymami sagladig igin () () () () ()
isimde ¢aba sarf ediyorum.

19. Kendimi kanitlamak zorunda oldugum igin
isimde ¢aba sarf ediyorum. () () () () ()
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1.Yaptigim is karsihginda adil bir tcret aldigimi| () () () () ()
diisiinliyorum.
2.Isimde yiikselme sansimin c¢ok diisiik oldugunu () () () () ()
diisiiniiyorum.
3.Yoneticim yaptigi iste oldukga yeterlidir. () () () () ()
4.lsimin karsihiginda bana saglanan hak ve () () () () ()
Odeneklerden memnun degilim.
5.Isimi iyi yaptigim zaman takdir ediliyorum. () () () () ()
6.Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami () () () () ()
zorlastirmaktadir.
7. Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum. () () () () ()
8.Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu () () () () ()
hissediyorum.
9.Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. | () () () () ()
10.1syerimde iicret artislar1 az oluyor. () () () () ()
11.isyerimde isini iyi yapana adil bir sekilde () () () () ()
yiikselme sansi veriliyor.
12.Y 6neticim bana kars1 adil degildir. () () () () ()
13.Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek ¢ok () () () () ()
isletmeden daha iyidir.
14.Yaptigim isten hognut olmadigimi diigtiniyorum. | () () () () ()
15.1yi bir is yapmak icin harcadigim ¢abalar nadiren () () () () ()
formalite igler tarafindan engellenir.
16.Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan| () () () () ()
dolayi1 isimde daha ¢ok ¢alismak zorundayim.
17.Isyerimde yaptigim islerden hoslantyorum. () () () () ()
18.Bu isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin () () () () ()
gelmiyor.
19.Isyerimde bana verdikleri iicreti diisiindiigiimde () () () () ()
takdir gormedigimi hissediyorum.
20.Bu igyerindeki calisanlar diger isyerlerindeki () () () () ()
kadar hizl1 yiikselmektedirler.
21.Yoneticim, ¢alisanlarinin diigiincelerine ¢ok az () () () () ()
ilgi gdsterir.
22 Isyerinde aldigimiz hak ve ddenekler adildir. () () () () ()
23.Buigyerinde ¢alisanlarin ¢ok az ddiillendirildigini () () () () ()
diisiiniiyorum.
24.Isyerinde yapmam gereken ¢ok is oldugunu () () () () ()
diisiiniiyorum.
25.1s arkadaslarimdan hoslaniyorum. () () () () ()
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26.Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu| () () () () ()
bilmedigimi hissediyorum.

27. Yaptigim isten gurur duyuyorum. () () () () ()
28.Isyerimde iicretimdeki artislardan memnunum. () () () () ()
29.i1syerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek () () () () ()
Odenekler ve haklar var.

30.Y Oneticimi seviyorum. () () () () ()
31.Bu igyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle () () () () ()
ugrasmak zorundayim.

32.Cabalarimin  gerektigi kadar odillendirildigini| () () () () ()
sanmiyorum.

33.Isyerimde yiikselmek igin yeterli sansa sahip () () () () ()
oldugumu diisiiniiyorum.

34.Isyerimde ¢ok fazla cekisme ve kavga var. () () () () ()
35.1simden hoslantyorum. () ()Y ) | O) ()
36.Isyerimde yapmam gereken isler yeterince agik ve () () () () ()

net degildir.
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