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OZET

ISYERI MANEVIYATIYLA IS DOYUMU ARASINDAKI iLISKiDE DISSAL
MOTiIVASYON VE DUYGUSAL BULASMANIN ROLU: SAGLIK SEKTORU
CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA

Tuba YILDIZDOGDU DAL
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1 Y6netim ve Organizasyon Bilim Dali
Danisman: Dog. Dr. Ali Sahin ORNEK
22/08/2023, 117

Isyeri maneviyati calisanlarin, diger calisma arkadaslari ile aralarinda bag olusmasini
kolay hale getiren; kisilere seving ve baglilik duygular1 saglayan bir is tecriibesini
yiireklendiren orgiitsel degerlerdir. Isyeri maneviyatinin yiiksek oldugu bir isletmede
calisanlar kendilerini isyerine daha bagl hisseder ve mevcut performanslarinin iizerine

cikabilirler.

Calisma yagamina dair yapilan arastirmalarda gogunlukla verimlilik, performans gibi
konulara agirlik verilmistir. Yapilan caligmalarda orgiitiin faaliyetlerini yerine getiren
calisanlarin duygular1 genelde ikinci plana alinmigtir. Calisanlar kendi maneviyatlarini is
yerinin degerleri ile bagdastirmak isterler fakat bu konuda tedirginlik hissedebilirler. Bu
calismada igyeri maneviyati ile is doyumu arasindaki iliskide araci ve diizenleyici
degiskenlerin neler olacagi merak edilmektedir. Saglik sektoriindeki galisanlar isyeri
maneviyati ile is doyumu arasindaki iliskiyi nasil algilamaktadirlar? Is yeri maneviyati ile is
doyumu arasindaki iliskide digsal motivasyonun rolii nedir? Isyeri maneviyat: ve is doyumu
arasindaki iliskide duygusal bulagmanin rolii nedir? Sorularina calismamizda cevap

aranmaktadir.

Bu c¢alismanin amaci saglik sektorii ¢alisanlarindan olusan bir 6rneklemle isyeri
maneviyatiyla i3 doyumu arasindaki iligkide digsal motivasyon ve duygusal bulagsmanin
roliinii 6lgmektir. Bu kapsamda Canakkale ili merkezindeki hastanelerde gorev yapan 326
saglik sektorii calisanina ulasilmis ve anket teknigiyle veriler toplanmistir. Elde edilen

verilerin analizinde SPSS paket programindan yararlanilmistir. Arastirmada toplanan veriler



analiz edilerek yorumlanmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda maneviyat ile is
doyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski, duygusal bulasma ve digsal motivasyon
degiskenleri ile is doyumu arasinda da anlamli ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir.
Regresyon analizi sonuglarina gore isyeri maneviyati ile i3 doyumu arasindaki iligkide
duygusal bulasmanin kismi araci roliiniin oldugu, digsal motivasyonun ise diizenleyici bir
roliiniin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri Maneviyati, Is Doyumu, Duygusal Bulasma, Dissal
Motivasyon



ABSTRACT

THE ROLE OF EXTERNAL MOTIVATION AND EMOTIONAL CONTAGION IN
THE RELATIONSHIP BETWEEN WORKPLACE SPIRITUALITY AND JOB
SATISFACTION: A RESEARCH ON HEALTH SECTOR EMPLOYEES

Tuba YILDIZDOGDU DAL
(Canakkale Onsekiz Mart University
School of Graduate Studies
Department of Business Administration, Department of Management and Organization
Advisér: Assoc. Prof. Dr. Ali Sahin ORNEK
22/08/2023, 117

Workplace spirituality makes it easier for employees to form bonds with other
colleagues; Organizational values that encourage a work experience that provides people
with feelings of joy and commitment. In a business where workplace spirituality is high,
employees feel more connected to the workplace and can exceed their current performance.

Research on working life has mostly focused on issues such as efficiency and
performance. In the studies conducted, the emotions of the employees who carry out the
activities of the organization are generally taken into the background. Employees want to
reconcile their own spirituality with the values of the workplace, but they may feel uneasy
about this. In this study, it is wondered what the mediating and moderating variables will be
in the relationship between workplace spirituality and job satisfaction. How do employees
in the healthcare sector perceive the relationship between workplace spirituality and job
satisfaction? What is the role of extrinsic motivation in the relationship between workplace
spirituality and job satisfaction? What is the role of emotional contagion in the relationship
between workplace spirituality and job satisfaction? Answers to these questions are sought

in our study.

The aim of this study is to measure the role of extrinsic motivation and emotional
contagion in the relationship between workplace spirituality and job satisfaction with a
sample of healthcare sector employees. In this context, 326 healthcare sector employees

working in hospitals in the center of Canakkale were reached and data were collected using

Vi



the survey technique. SPSS package program was used to analyze the data obtained. The
data collected in the research were analyzed and interpreted. As a result of the correlation
analysis, a significant and positive relationship was detected between spirituality and job
satisfaction, and a significant and positive relationship between emotional contagion and
extrinsic motivation variables and job satisfaction. According to the results of the regression
analysis, it was concluded that emotional contagion had a partial mediating role in the
relationship between workplace spirituality and job satisfaction, while extrinsic motivation
did not have a moderating role.

Keywords: Workplace Spirituality, Job Satisfaction, Emotional Contagion, Extrinsic
Motivation
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BIRINCIi BOLUM
GIRIS

Insan; ruhu, duygular, istekleri olan bir varliktir. insan duygular1 ¢alisma hayatinda
oldukca o©nemli bir unsurdur. Calisanlar yasaminin biiyiik bir boliimiinii is yerinde, is
arkadaslar1 ve yoneticileri ile ge¢cirmektedir. Calisanlarin is yerinde mutlu ve huzurlu olmasi
is verimini artiracagi gibi calisan memnuniyetine de yansir. Isyerleri insanlarin sosyallestigi,
kendini kesfettigi, performansini ortaya koyabildigi yerlerden biridir. Calisanin isyerinde
duygusal anlamda tatmin olmasi, kendisini degerli hissetmesi, isini severek yerine getirmesi,
ise gelme konusunda istekli olmasi ¢alisanlar, yoneticiler ve igverenler i¢in olumlu sonuglar
dogurur. Ciinkii ¢calisan duygusal olarak tatmin oldugunda, 6nemsendiginde ¢alistig1 kuruma
kars1 bir aidiyet hisseder. Bu durum kisilerin isyerine olan bagliligini arttiracak ve is doyumu

saglayacaktir.

Insan etrafindaki kisiler ile iletisim halinde olan, duygusal anlamda etkilenebilen
varliktir. Eger calisanlar isyerinde ¢alisma sartlar1 ve is arkadaslarindan kaynakli bir problem
yastyorsa ise devam etme, isini yerine getirme konusunda isteksiz olmaya baslar. Isletmeler,
ama¢ ve hedeflerini yerine getirebilmek icin calisanlarin her tiirlii ihtiyaclarini
gozetmelidirler. Dolayisiyla insan ve onun duygulari, ne hissettigi, neler bekledigi gibi
konular olduk¢a Onemli ve {izerinde durulmasi gereken konulardir. Bu kapsamda ele
alindiginda isyeri maneviyati, i3 doyumu hem bireyleri hem de isletmeleri oldukga
ilgilendirmektedir. Fry (2008: 107), isyeri maneviyatin1 bir ihtiyag olarak ele almig, ¢alisan
bireylerin zihinsel, duygusal, fiziksel ve sosyal ihtiyaclar1 kadar manevi ihtiyaglarinin da
oldugunu agiklamistir. Giacalone ve Jurkiewiez (2003: 13), “orgiitsel maneviyat” kavramini
“calisanlarin isine kars1 duydugu; sevgi, nese gibi sadakat duygularimi aktif eden, is siirecleri
vasitasiyla calisanlarin en {ist deneyimi yasamasi i¢in tesvikte bulunan orgiitsel degerler”

olarak tanimlamaktadir.

Calisanlarin i doyumunun saglanmasi, duygu olarak tatmin olmasi, orgiit igindeki
calisma ortami ve arkadaslari, is yeri maneviyati agisindan oldukea belirleyicidir. Is doyumu
motivasyonu artiran ve yiiksek performansa alt yap1 hazirlayan bir durumdur (ince, 2020:
34). Motivasyon harekete gecirici, eylemi devam ettirici, davranisi olumlu etkileyen
isteklerin tiimii olarak aciklanabilir (Ozdash, 2017: 25). Dissal motivasyon araglari

ticretlendirme, is glivencesi, ¢alisma kosullari, sirketin imaji, terfi, statii sembolleri, sosyal



ortam vb. seklindedir. Digsal motivasyon c¢alisanlarin motive olmasi i¢in uygun ortam ve
sartlar1 saglar (Diindar vd., 2007: 107-109). Sosyal bir varlik olmasi nedeniyle insan,
caligma arkadaslarinin motivasyonundan, duygu hallerinden olumlu veya olumsuz sekilde
etkilenebilir. Bu yiizden duygusal bulagsmada 6nemli ve iizerinde durulmasi gereken bir
baska kavramdir. Duygusal bulasma, kisinin duygusal deneyimini ya da duygu gosterimini

taklit etmeye yonelik bir yatkinliktir.

Calisma yasamina dair yapilan arastirmalarda ¢ogunlukla verimlilik, etkililik ve
performans {izerine odaklanilmaktadir. Calismanin aragtirma sorunu, Kkurumlarda
calisanlarin maneviyatinin  dikkate alinmamasidir. Isgérenler kendi maneviyatlarini
isyerinin degerleri ile ortiismek isterler fakat bu her zaman miimkiin olmaz. Ayni sekilde
kisilerin oldugu kadar kurumlarin da maneviyatsiz ve ruhsuz bir sekilde ayakta kalmalari
olduke¢a zordur. Caligsma kosullarinin zor oldugu ortamlardan birisi saglik sektoriidiir. Saglik
sektorii calisanlar1 isyeri maneviyatindan fazlasiyla etkilenirler. Saglik calisanlarinin igyeri
maneviyatiyla is doyumu arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmak kendilerinin ve hastanelerin
performansi agisindan énemlidir. Dahas1 hizmetten faydalanan/ hizmet satin alan hastalar
acisindan hayati 6neme sahiptir. Dolayisiyla igyeri ile i doyumu arasindaki diizenleyici ve
arac1 degiskenlerin tespit edilmesi gerekir. Isyeri maneviyatinin is doyumu iizerinde etkili
oldugu diisiiniilmektedir. Calismamizda bu amagla, saglik sektorii calisanlarinin isyeri
maneviyatiyla is doyumu arasindaki iliskisinde digsal motivasyon ve duygusal bulagsmanin
rolii incelenmistir. Amaca uygun olarak, ¢alismanin ikinci boliimiinde isyeri maneviyati ele

alimmustir.

Calismanin ii¢lincli boliimiinde is doyumu agiklanarak, is doyum boyutlar, is
doyumu kuramlari,is doyum ve doyumsuzlugunun meydana getirdigi sonuclar ele alinmistir.
Dordiincii bolimiinde motivasyon kavramina, is motivasyonu tanimina, motivasyon
araglarina ve digsal motivasyon kavramina, duygunun tanimina, duygunun islevlerine,
orgiitlerde duygu kavramina, duygusal bulasma kavrami ve 6nemine, duygusal bulagsmanin

boyutlarina, duygusal bulagma tiirlerine yer verilmistir.

Calismanin besinci boliimiinde ise saglik sektoriinde yapilan alan arastirmasina yer
verilmistir. Arastirmanin yontemine uygun olarak hipotezler test edilmistir. Analiz bulgular1

paylasilmistir. Degiskenler arasinda anlamli iligkilerin kismen varligi goriilmustiir.



IKiNCi BOLUM
ISYERI MANEVIYATI KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde igyeri maneviyati ele alinacaktir. Yazin taramasinda igyeri maneviyati
ile ilgili ¢cok fazla calisma bulunmadigi tespit edilmistir. Bu ylizden igyeri maneviyati

ayrintili olarak ele alinacaktr.

2.1. Maneviyat Tanimi

Maneviyat kavrammin Ingilizce karsihg olan “spirituality” kelimesi Latince
kokenlidir ve spiritus sozciiglinden tiiremistir. Maneviyatin Tiirkce karsiligi ise Arapgadan
tiiremistir ve Tiirk Dil Kurumunda maneviyat; manevi seyler, maddi olmayan; moral, yiirek
giicii seklinde tanimlanmaktadir (Aksakal, 2020: 52).

Maneviyat kavrami birden fazla anlam igermektedir. Din, deger, etik ve diiriistliik
gibi cesitli karamlar ile agiklanmaktadir. Tanimlarin biiyiik bir kismi kutsalligi iginde
barindirmakla beraber bunun yanin da bazilar1 maneviyati davranig,bazilar1 6znel deneyim,
bazilar1 giig bazilari ise nesnel gergeklik olarak tanimlamaktadir (Bekis, 2013: 8). Maneviyat
kisinin 6znel farkindaligi (Howard, 2002: 231); kisinin kendi en yiiksek degerine ulagmasi
i¢cin dogru duygu, davranis ve diisiincelere ulasip kendini asabilme asamasidir (Harlos, 2000:
619). Dogan Ciiceloglu’na gore (2014: 237-239), manevi hayat, bireyin hem kendisi ile hem
de diger canlilar, doga ve evren ile arasindaki iligkiyi diizene koyan bir inan¢ ve duygu
diizenidir. “Igimizdeki Cocuk” isimli kitabinda manevi hayatin bireyleri doyumlu bir hayata
gotiirdiiglinii belirtmistir. Manevi yasam kisiliktir. Birey bilingli ya da bilingsiz bir sekilde
zamanla kendi ruhsal hayatini temsil eder. Din bireyin manevi hayatina degil toplumsal bir
diizene dayanmaktadir. Maneviyat hizmet etme ya da algakgoniilliiliik gibi degerlerin giinliik
hayatta benimsenip uygulanmasi ve giinliik isler ile biitiinlesmesidir (Ashmos ve Duchon,

2000: 137).

Burack (1999: 285) maneviyati {i¢ madde ile tanimlamaktadir. Bu maddeler: kisisel
ilerleme ekipmanlari, ¢é6zme ve O0grenme seklindedir. Fairholm (1996:12) maneviyatin

ozelliklerini yapmis oldugu ¢alismasinda su sekilde siralamaktadir:
e Insanlar1 diger canlilardan ayiran karakterin dzii

e Sabhsi bir inang diizenegi



e (ok yiice ve ¢ok akilli bir giice sahip hissetmek

e Mutluluk, refah ve gii¢ i¢in kisilerin glivendigi gercek

e Kisilerin hayatinda iist seviye deneyimlerinin ve goriislerinin disa vurumu
e Insanlarm tanri ile yakin iligkisi

e Duygu yiiklii bir duygu ve his

e Hayatin anlamini, degerlerini aramak

Mitroff ve Denton, (1999a: 90)’ in ortaya koydugu c¢alismada, ¢alismaya katilanlar
maneviyati; herhangi bir gruplasma ya da smiflandirmaya bagli olmayan, ¢ok genis ve
kapsamli, biitiinii i¢ine alan, sekilsel degilde insaa edilmis, hayatin anlamini ve amacint
kesfetmeyi saglayan kaynak, en iist seviyedeki hissedilen dinginlik ve husu, hayatta olan her
seyin kutsalligi, hi¢c bitmek bilmeyen bir giic ve irade, i¢ huzur olarak tanimlamaktadir.
Maneviyat kavrami farkli iki bakis agisini i¢erisinde bulundurur. Bunlar : teolojik ve etiksel
bakis acisidir. Teolojik agidan maneviyat, kiginin tanri ile olan tek yonli, diger insanlar ile
karsilikli  kurdugu duygusal bagdir. Etiksel agidan maneviyat ise kisilerin igsel
diiriistliiklerine gore sekil alan bir kavramdir. iki farkli bakis agisida birbiri ile baglantilidir

(Atakul, 2022: 11-12).



Tablo 1.

Literatiirdeki Maneviyat Tanimlar1

Tlgili Arastirmaci Tanimlar

Sprung vd., (2012) Negatif is deneyimlerinin  etkilerini

hafifleten koruyucu rol.

Johnson (2007) Yasama deger katma, ilerlemeyi ve
bliylimeyi yiireklendirme, sadakati ve
toplumsalligi saglama yani kisilerin bu
vesile ile kendinden daha iistiin bir seyin

pargast olduguna inanmalarini saglama

yoludur.

Gockel (2004) Bitmek bilmeyen bir sayg1 ve irade giicliniin
tek kaynagidir.

Lips- Wiersma ve Mills (2002) Gtinliik hayatta bireysel biitiinliik saglama,

diiriist davranma ve algakgoniillii olma gibi

degerleri igermektedir.

Canda ve Furman (1999) Insanin hayati, hayatin anlamini ve amacini,
cevre ve diger kisiler ile olan etkisini

incelemek, kutsal olan1 bulmaya c¢aligma

stirecidir.

Mitroff ve Denton (1999) Karsilikli baghlik ve irtibattir.

Cavanagh (1999) Yasama sekli, hayatin anlami, amaci ve
enerjidir.

Kaynak: Cakiroglu, 2017: 13

Tablo 1’ deki tanimlardan hareketle maneviyat, kisilerin hayatini anlaml kilan, kisiyi

yureklendiren, giiclii kilan, i¢ huzurdur denilebilir.



Gazali 11. yilizyilda ihtiyaglar1 manevi ve fizyolojik ihtiyaglar seklinde ikiye
ayrmistir. Gazali insanin yasamsal ve bedeni ihtiyaglarii goz ardi etmeden, bireylerin
manevi ve ruhsal ydnlerine de dnem verilmesi gerektigini savunmaktadir. Insanin ruhen ve
manevi olarak doygunluga ulagsmasimin yasamsal ihtiyaglar kadar 6nemli oldugunu
vurgulamaktadir. Saglik sadece bedenen i1yi olma hali degil ayn1 zamanda ruhen de iyi ve
tam olma durumudur (Cakiroglu ve Altindz, 2018: 102- 103). Vaill maneviyati1 bireylerin
anlam arayist ile ilgili bir sey olarak goriir ve bir¢ok yetiskin i¢in anlam arayisinin bireyleri
islerinde anlam aramaya yonelttigini savunur (Javanmard, 2012: 1962). Maneviyat ayrica
baris, husu duygularina da yansir, sakinlik ve bagliliktir. Bitmek bilmeyen bir inang ve irade

kaynagidir (Gockel, 2004: 156).

2.2. Isyeri Maneviyati

Isyeri maneviyat1 ¢alismalari ilk olarak Bati literatiiriin de yapilmustir. Tiirkiye’de
igyeri maneviyatina dair ilk caligma ise 2009 yilinda ortaya konmustur. Tiirkiye’de yeni bir
kavramdir ve genelde akademik calismalar Amerika Birlesik Devleti (ABD) menseilidir
(Atakul, 2022: 12). Yazin taramasinda igyeri maneviyat tanimi hakkinda ortak bir goriis
bulunmamaktadir. Bir¢cok farkli tanim yer almaktadir (Aksakal, 2020: 60). Yapilan
caligmalarda isyeri maneviyat1 Orglitsel maneviyat olarak da adlandirilmaktadir.
Literatiirdeki yapilan bazi tanimlar su sekildedir: Isyeri maneviyati isyerinde calisan kisilerin
kendilerini “evde” hissetmesi seklinde tamimlanmaktadir (Marques vd, 2007: 66). Orgiitsel
maneviyat yagamin anlamini ve amacini bulmayi, kendi 6ziimiizdeki degerleri en giizel
sekilde yasayabilme siirecini ifade etmektedir (Neck ve Milliman, 1994: 9). Giacalone ve
Jurkiewiez (2003: 13), “6rgiitsel maneviyat” kavramini “calisanlarin ise olan sevgi ve nese
gibi sadakat duygularini aktif ederek is siiregleri vasitasiyla ¢alisanlarin en {ist deneyimi
yasamasini tesvik eden orglitsel degerler” olarak tanimlamaktadir.

Isyeri maneviyati ile ilgili yapilan ilk deneysel ¢alisma Mitroff ve Denton (1999b:
85)’un c¢alismasidir. Bu aragtirma da kar amaci giitmeyen sirket yoneticilerine bir ¢alisma
yapilmis ve yoneticiler tarafindan verilen cevaplara istinaden maneviyat ile ilgili ortak
tanimlar belirlenmistir. Bu tanimlardaki ortak unsurlar su sekildedir: maneviyatin herhangi
bir gruba bagli olmadigini, herhangi bir kural ile yapilandirilmadigini, herkese kolaylikla
ulagilabilir oldugunu, zaman ve mekan sinirinin olmadigini ve yasama bir anlam kattigim

ortaya koymuslardir.



Maneviyat ile isyeri arasinda ii¢ fakli iliski oldugu varsayilmaktadir. (Giacalone ve

Jurkiewicz, 2010: 16-17):

e Isyeri ile maneviyat arasinda herhangi bir iliskinin olmamas1 gerektigidir.
e Isyeri ile maneviyat arasinda kesinlikle hig bir iliski yoktur.

e Igyeri ile maneviyat arasinda potansiyel bir iligki vardr.

Ucgiincii maddeye gére maneviyat ¢alisanlarin is hayatlarinda olduk¢a 6nemli bir yere
sahiptir. Bu sebeple maneviyatinin 6rgiitsel sadakat ve is doyumu gibi degerleri etkileyip
etkilemedigi arastirilmasi gereken 6dnemli bir konudur. Freshman (1999: 321) igyerindeki
maneviyatin merhamet, comertlik, giivenirlilik, 6grenme, kisisel gelisim, sorumluluk, adalet
gibi degerleri kapsadigini ifade etmektedir. Fry (2008: 107), isyeri maneviyatini bir ihtiyag
olarak ele alarak, calisan bireylerin zihinsel, duygusal, fiziksel ve sosyal ihtiyaclar1 kadar
manevi ihtiyaglarinin da oldugunu agiklamaktadir. Bireylerin igyerinde olmasi sebebi ile
manevi ihtiyaglar1 géz ardi edilmemeli, manevi ihtiyaglar karsilanmalidir. Krishnakumar ve
Neck (2002: 162)’ e gore bireyler maneviyat1 sadece 6zel yasamlarinda degil, isyerlerinde
de yasamak istemektedirler. Ciinkii kisiler vakitlerinin biiyiik bir kismini isyerinde
gecirmektedirler ve kisilerin yaptiklari is yasamlarinda 6nemli bir yere sahiptir. Bu sebeple
maneviyat ve igyeri birbiri ile baglantilidir. Burack (1999: 285), Wong (2003: 152) igyeri

maneviyatinin ¢esitli 6zelliklerini ile tanimlamaktadir:

e Herhangi bir 151, 6ncii davranisi ya da hizmeti yapmak mecburunda kalmak.

e Hem topluma hem de gevreye karsi olan sosyal sorumluluga vurgu yapmaktadir.

e Kisinin kendisini gérevinin ve maddi durumunun disinda bir igsel deger olarak
tanimlanmasadir.

e Karnisikliga ve anlamsizlia karsin yine de amacin ispat edilmeye ¢aligmasi.

e Nezaket, diirtistliik, sayg1 ve sevgi gibi insani degerlerin somutlastirilmasi.

e Hissedilen askin, manevi ve ilahi boyutu.

e Allah ve maneviyat ahlaki olarak karar vermede ve dogruya yonelmede temel
etkileyicidir.

e Kendine has olmayi, yaraticiligl, igsel yolculugu ve doniisebilmeyi

vurgulamaktadir.

Rego ve Cunha (2008: 55) Isyerinde maneviyatin din ile ilgili olmadigini belirmektedir.



Isyeri maneviyat1 calisanlarin ruhunu ve duygularmi beslemek icin ¢alisanlara
anlamli bir amag ve anlamli bir is deneyimi yasatilmasidir. Mitroff ve Denton (1999b: 83);
Ashmos (1999) gore igyeri maneviyatinin dine bagli olmak zorunlulugu yoktur, bireysel
degerlere ve kuramlara dayali olabilir. Ciinkii ¢calisanlar duygulari olan varliklardir ve ruhsal
olarak beslenmeye ihtiyag duymaktadirlar. Ruhsal olarak doygun olan ¢alisanlar manevi
olarak birbirlerine ve isyerlerine kars1 baglilik duygusu hissetmektedirler. Din insanlar1 boler
ve farkli inan¢ ve diislince yapisina sahip olan kisileri dislar. Buna karsin maneviyat
hosgoriiliidiir, kapsayicidir ve agik fikirlidir. isyerinde maneviyat; tamamen kisiye has ve

Ozneldir, karmasik bir yapida ¢ok bigimciliktir (Cakiroglu, 2017: 24).

Isyeri maneviyatina dair pek ¢ok farkli gériis bulunmaktadir: Goktiirk ve Giinalan
(2006: 141) yapmis oldugu g¢alismasinda giinimiizdeki modern ve post-modern hayat ile
birlikte insan kisiselleserek o kadar degerlerinden uzaklasmistir ki, igsel, duygusal ve ruhsal
doyumu unutmustur seklinde bir tespitte bulunmustur. Biberman ve Whitty’ye (1997: 135)
gore hem is giici ruhu hem de isyeri maneviyati ¢ogunlukla ihmal edilmis gérmezden
gelinmigtir. Bu sebeple igyeri maneviyati yeni olusan is toplulugu i¢in yeni bir taban olabilir.
Isyeri maneviyati, isyerinde adaletin ve nezaketin &ncelikli oldugu, ortak ydnetimin ve giic
paylasiminin yasandigi endiistriyel demokrasiyi de yaninda getirmektedir. Birlikte yonetme
daveti ile giiclendirilmis calisan isletmenin hayatta kalmak icin gerekli olan kurumsal
giiclinii ve rekabet enerjisini arttirir. Calisanlar boyle bir isletmede hayatin ve ¢alismanin
amacinin maddi oldugu kadar manevi yoniiniin de oldugunun farkindadirlar. Bu maddi ve
manevi yoniin dengede olmasi1 hem isletmelerin hem de calisanlarin etkinligini arttiracaktir.
Sadece 1iyi bir is degil, calisma ruhunun da olmasi, ¢alisma ruhunun canlandirilmast hem

yoOneticiler hem de ¢alisanlar tarafindan aranan bir durumdur.

Rekabetin giderek arttig1 ¢aligma yasaminda calisanlarin siirekli daha ¢ok ¢aligmasi
beklenmektedir. Bir yandan da insani degerlerin az oldugu daha ¢ok stresin oldugu calisma
ortamlar1 giinden giline artmaktadir. Calisanlarin bu kotii durumdan ruhsal olarak
kurtulabilmeleri i¢in bireylerin hem manevi hem de insani degerlerin yer aldig: bir ¢caligma
ortamina ihtiyaglar1 vardir. Calisma yasaminda maneviyatin saglanmasi ve devamliligin
olmasi igyerinde giiven ortamini pekistirmekte, mutlu ¢alisanlarin olmasini saglamaktadir
(Kilig, 2019: 59). Maneviyat modern toplumlarda askinligi, anlam, baglantililig1 ve umudu

arastirmak i¢in “marka etiketi”” halini almaktadir.



Maneviyatin ahlakla yakindan alakali oldugu sdylenmektedir. Isyerinde maneviyatin olmasi
gerektigine inananlara gére, maneviyata yonelten sebepler sunlardir (Berzah ve Cakir, 2016:
139-140):

e Aziicret ile ¢ok ¢alismaya mecbur kalan kisilerin strese girmesi.

e Is doyumunun azalmasi ve ¢alisanlarda depresyon durumlarinin artmast.

e lsten ¢ikarilmanin giinden giine artmasi, sirketin kii¢iilmeye gitmesi, sirket
evliliklerinin olmasi ve kiiresellesme ile degisen kosullar.

e (evre kirliliginin artmas1 ve enerji krizinin yasanmasi.

e Tiizel kisiliklerde meydana gelen etik olmayan olaylar.

Insanlarin fiziksel parcalar1 gibi fiziksel olmayan ruhsal parcalart da vardir. Bu
pargalar bireylere gii¢ ve enerji veren ilkelerdir. Bir biitiin olma, igsel yolculuk, iligkiler gibi
ilkeleri biitiinlestirir. Insanlar yasamlarinda bu sekildeki anlamlara hasretler. Var olan ruhsal
benliklerini is hayatlariyla birlestirmeye calisirlar. insanlar i¢in maneviyat kim oldugumuzu
ve i¢ diinyamiz1 kesfetmek, aslinda fiziksel parcamizdan ayr1 ama fiziksel olani da
kapsayandir. insani degerler insanlara biitiiniin bir pargasi oldugunu, yasamlarindaki ve
igyerlerindeki uyumun nasil gerceklesecegini dgretir. Var olan liderlik 6zelligi, misyon,
vizyon ve adanmigligi maneviyat ile karigtirlmamalidir. Maneviyat biitiin bu 6zelliklerin

Oniline geger insanlara bireysel ve profesyonel hayatta ise yaramasi i¢in destek saglar
(Fairholm, 1996: 11-12).

Nicol ve King (1999; aktaran Vallabh ve Singhal, 2019: 5) maneviyati, bireylerin
benligini kazanmasi ve fark etmesi i¢in, bireylerin i¢ diinyalarina odaklanmalar1 olarak ifade
etmektedir. Bu durum kisilerin kendilerini kesfetmeleri yolculuguna ¢ikmalarina yardim
etmis olur. Isletmelerde kisilerin kisisel maneviyata yonelmesinin, memnuniyet artisi,

yaraticilik, sadakat ve bireysel doyum gibi olumlu sonuglari oldugunu tanimlanmastir.

Farkli ampirik ¢alismalar, kigilerin maneviyatinin artmasi ile isi birakma niyetlerinin
azaldigin1 (Miliman vd. , 2003: 443), ise bagliligin ise arttigin1 (Miliman vd. , 2003: 443,;
Kolodinsky vd. , 2008: 473), orgiitsel bagliligin yiiksek oldugunu ortaya koymustur (Rego
ve Cunha, 2007: 60; Miliman vd. , 2003: 443). Baz1 arastirmacilar ise (Pava, 2003: 395)
isyerine maneviyat uygulamasinin zorlayiciliga ve calisan kisilerde pasiflige neden olacagini

iddia edilmektedir.



Ashmos ve Duchon’un (2000: 136) gore kisiler, deger verdikleri islerine ve
isyerindeki arkadaglarina bagli olduklarini goniilden hissetmek isterler. Ciinkii bir grubun
pargast oldugunu bilmek onu hissetmek, insanlarda maneviyatin yasanmasi igin gereklidir.
Isyeri maneviyati, bireylerin anlamli bir sekilde is hayat: siirmelerini saglayan, ayn1 zamanda
bireylerin sahip olduklar1 bu is ile i¢sel huzura sahip olduklarini hissettirir. Maneviyat is
yerindeki olumsuz tecriibelerin kotii etkilerini hafifletici rol oynamaktadir. Calisan bireylerin
igyerindeki zorluklar ile bas etmek i¢in maneviyati kullanirlar. Calisanlar isyerinde
maneviyati ruhsal diisiinme, dua ya da meditasyon gibi farkli yontemler ile saglayabilirler
(Sprung ve ark. , 2012: 931). Is yasaminda ¢alisanlarin sikint, stres, gerginlik ve huzursuzluk
olusturabilecek durumlarda maneviyata yonelerek ¢6ziim bulabilecegini agiklamaktadir.
Maneviyata yonelmek dini inanglar ile olabilecegi gibi psikolojik rahatlama yontemleri ile

de olabilir.

Is hayatinda maneviyat ile ilgili yapilan calismalarda mevcut sorunlar ve neden bu
sorunlarin meydana geldigi lizerine konusmak yerine, c¢alisanlara kanaatkar olmalari
gerektigi sdylenmekte, isverenlere de daha fazla kar vaat edilmektedir (Berzah ve Cakir,
2015: 136). Maneviyat duygusu yiiksek calisanlarin oldugu manevi orgiitler kisilerin
gelisimine ve kisilerin potansiyellerine ulasmasinda yardimci olarak diger orgiitlerden
ayrilir. Manevi degerleri yiiksek olan isletmeler is ve ©zel hayat arasinda meydana
gelebilecek sorunlari ¢ozmeye caligirlar. Manevi bir orgiit yapisina sahip olan isletmeleri

digerlerinden ayiran 6zellikler su sekildedir (Robins ve Judge, 2017: 538);

e Gicli bir amag duygusuna sahip olmalari
e (iiven ve saygi ortaminin olmasi
e Insani calisma uygulamalarinin mevcut olmasi

e (Calisana hosgoriide bulunarak kisinin kendisi olabilmesine imkan tanima

Isyeri maneviyat1 kisinin kendi degerlerini isletmede rahat¢a yasabilecedi, kendi
potansiyelini ortaya koyabildigi, kisinin kendini evinde hissettigi huzurlu bir atmosferin

varildigidir.
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2.3. Isletmelerin Maneviyata Bakisina Iliskin Modeller

Isletmelerin maneviyata bakis agisina gore bazi modeller gelistirilmistir. Bunlar (Aksakal,

2020: 67):

2.3.1. Mitroff ve Denton’un Modeli (1999b: 80-90): Orgiitlerin dini ve manevi
olusu ile ilgili bes fakl1 bakis ag1s1 sunmaktadir. Isletmelerin manevi ve etik olabilmelerinin

tek ¢aresinin sunmus oldugu fakli bakis agilarinin olmadigini belirtmektedir.

Dini temelli 6rgiit: maneviyata ve dine olumlu yaklasilmaktadir. Ancak bazi dini

orgiitlerde ise dine olumlu, maneviyata olumsuz yaklasanda vardir.

Evrimsel orgiit: maneviyata karst olumlu yaklasim sergilerken dine karsi olumsuz
bir yaklasim so6z konusudur. ilk olarak belirli bir din ile bir baglant1 olusur fakat zamanla

daha genis bir konuma evrilir.

Dyilestiren 6rgiit: bu orgiit tipide maneviyata olumlu bakmaktadir. Dine olumsuz
yaklagmaktadir. Bu drgiitteler madde bagimlisi ya da alkol problemi gibi bagimliliklari olan

kisileri maneviyat ile iyilestirmeye ve drgiite yeniden kazandirmaya ¢aligmaktadir.

Sosyal sorumluluk sahibi orgiit: bu 6rgiitiin basindaki kisiler ve kuruculari, toplumun
simdiki halinden daha 1iyi bir hale gelmesi i¢cin manevi ilke ve degerlere gore
davranmaktadirlar. Kisacasi1 bu orgiitlerde toplumsal problemlerin ¢éziime kavusturulmasi

i¢in bir ¢aba s6z konusudur.

Deger temelli orgiit: bu orgiit tipinde maneviyat ya da dine karst olumlu bir yaklasim
bulunmamaktadir. Orgiitiin basindaki kisiler genel felsefi kurallar ve degerlere gore hareket

etmektedirler. Pozitivist is kurallarina sahip o6rgiitler olduklart sdylenebilir.
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Tablo 2.

Orgiitlerin Maneviyata ve Dine iliskin Modeli

Maneviyat

Olumlu Olumsuz

Olumlu Dini Temelli Orgiit

Din

Evrimsel Orgiit
Olumsuz Tyilestiren Orgiit ) Deger Temelli Orgiit
Sosyal Sorumluluk Sahibi Orgiit

Kaynak: Mitroff ve Denton, 1999b: 80-90.

2.3.2. Asforth ve Pratt’in Modeli ( 2003: 96): Bu modelde isletmeleri maneviyata
olan bakis acilarina gore 3 grupta toplamaktadir. Bunlar; izin veren orgiit, eslik eden orgiit

ve yonlendiren Orgiittiir.

Izin veren érgiit: bu orgiitte kisilere belli bir diinya goriisiine inanmalar1 konusunda
herhangi bir zorlama yoktur. Kisilerin kendilerine has meditasyon, yoga ve inzivaya ¢ekilme

gibi manevi arayislarina izin verilmektedir.

Yonlendiren orgiit: bu orgiitte calisanlarin kendilerine has olan manevi inanglar
yasamasindan ziyade Orgiitiin inan¢ ve degerlerinin benimsenmesi konusunda baski s6z
konusudur. Kurumsallasmis bir din anlayisina sahiptirler. Maneviyat siireci yukaridan

asagtya dogru ilerlemektedir.

Eslik eden orgiit: maneviyat siireci asagidan yukariya dogru ilerlemektedir. Bu 6rgiit
tipinde degisik manevi inan¢ ve uygulamalarin bulunmasina izin verilmekte hatta bu firsat
olarak degerlendirilmektedir. Bu 6rgiit tipinde baz1 orgiitler yonlendiren 6rgiit, bazilar1 ise

eslik eden Orglit cergevesinde uygulamalar yapmaktadir.
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izin Veren Eslik Eden Yonlendiren
Orgiit Orgiit Orgiit
® @
Birey Karsilikli Orgiit
Bagil Kontrol

Sekil 1. Orgiitlerin Maneviyata Yaklasimi ve Orgiitsel Tipler

Kaynak: Ashforth ve Pratt, 2003: 97

2.3.3. Miller ve Ewest’in Modeli (2015: 315):bu modelde isletmeler dort gruba
ayrilmistir. Bunlar; inangtan kaginan orgiit, inang temelli 6rgiit, inanci giivence altina alan

orgiit, inang dostu Orgiittir.

Inanctan kacinan érgiit: maneviyat, inang ve din gibi degerlerin bastirilmasi s6z
konusudur. Orgiitteki galisan bireylerin kendi inanglarmi isyerine getirilmemesi

istenmektedir.

Inang temelli orgiit: agik bir sekilde belli bir inanca ya da dine dayanmaktadir. Dini
temelli orgiit ve yonlendiren orgiit tipi ile ayni temellere dayanan bir 6rgiittiir. Inang temelli
bir drgiitte inangl olmayan kisiler kendilerini dislanmis hissedebilir. Orgiitteki baz1 kisiler

bu sebeple inanglarini gizleyebilirler.

Inanci giivence altina alan érgiit: herhangi bir inang ve dini goriisiin ¢alisan bireyler
iizerinde bir dayatmas1 yoktur. Sosyal sorumluluk sahibi 6rgiit ve izin veren orgiit ile ayn1

temellere dayanmaktadir.

Inang dostu érgiit: bu drgiitlerde biitiin inanglara esit sekilde yaklasilmaktadir. Belirli

bir inancin tstiinltigl s6z konusu degildir. Bu 6rgiit tipi biitiinlestirici bir 6zellige sahiptir.
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2.4. Isyeri Maneviyatinin Boyutlar

Milliman vd. (2003: 428)’nin igyeri maneviyatini anlamli is, topluluk duygusu ve

orgiitsel degerler ile uyum seklinde ii¢ boyutlu bir yapi1 olarak belirlemistir.

2.4.1. Anlamh Is

Calisanlar yaptiklarin isle ile ilgili sadece maddi bir kazanimi diisiinmezler. Ayni
zamanda i¢sel doygunluk hissininde yasanmasi gerekmektedir. Calisan manevi agidan is
doyumu saglamis olmalidir. Calisanlar is doyumu olarak manevi doygunlugu hissederse
ruhsal olarakta iyi hisseder. Ortaya ¢ikan isin degerli ve kiymetli olmas1 bireylerin ise karsi
olumlu duygular hissetmesine neden olmaktadir. Anlaml1 is, bireylerin bir anlam ve amag
arayisinda olmasi, anlamli isi yaparak i¢sel ihtiyaglarin karsilanmasi boylelikle hem kendine
hem de ¢evreye katkida bulunmasidir (Cavusoglu, 2021: 9). Anlaml is, ¢calisanlarin huzuru,
is doyumu ve calistiklari orgiit ile ilgili memnuniyetleri i¢in oldukc¢a 6nemlidir. Anlamli isler
ile ugragsmakta olan kisilerin isyeri i¢indeki aranan Ozelliklere sahip kisiler oldugu goze
carpmaktadir (Aksakal, 2020: 64). Anlamli bir ise sahip olma inanci, ¢aligsan ile Orgiitiin
degerlerinin uyumunun yiiksek olma halini ifade etmektedir. Calisanlarin motivasyonu
yliksek oldugunda bireyler ise her zaman hazir, adanmis ve ding olurlar (Atakul, 2022: 17).
Allen ve Meyer’e (1991: 64) gore isin amlamli bir is olduguna inanan kisiler, hem islerini
hemde isyerlerini severler ve igyeri ile bir biitiin olmak isterler. Bu durumda ¢alisanlar
islerini layikiyla yerine getirir, orgiitiin amaglarin1 benimser ve sonucunda da yapilan isin
kalitesine olumlu sonuglar yansir. Robbins, Crino ve Frendall (2002: 424) yapmis oldugu
caligmasinda igyeri bagliligi ile anlamli is arasinda gii¢lii bir iliskinin oldugunu belirtmistir.
Calisanlar arasindaki degerlerin ve inanglarin benzer olmasi takim ruhunun gelismesine,
giiven duygusunun olugsmasina ve orgiitsel bagliligin artmasina neden olmaktadir. Clinkii
isini anlamli bulan calisanlar isini 6nemseyip isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in daha
cok caba sarfedecektir. Bu durumun tersine kendi yaptigi isi anlamli bulmayan ortak
degerlere sahip olmayan calisanlar yaptiklar1 isten ¢abuk sikilacak ve uyumsuz bir takim

ortaya ¢ikacaktir (Atakul, 2022 :18).

Javanmard (2012: 1966), eger yapilan is ¢alisanin manevi kisiligini olumlu yonde
doyurur, etkilerse ¢alisanin ruhuna da katki saglar. Ruhu beslenen c¢alisanlarin eskiden sikict

bulduklari igleri artik daha eglenceli bulabilecegini agiklamaktadir. Bireyler kendilerini etkili
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hissederler ve etkililik duygusu, isyerinde nese, esneklik ve huzur duygularin1 beraberinde
getirir. Kisacasi isin igerigi isyerinde maneviyati olumlu yonde gelistirebilir. Mitroff ve
Denton (1999b: 85) insan kaynaklar1 yoneticileri ile yapmis olduklari arastirmalarinda,
yaptiklari igi anlamli hale getiren durumlar1 6nem derecesine gore siralamalar istediginde
birinci sirada igin tiim giiclinii hissetmek, ikinci sirada etik degerleri onemseyen bir isletmede
caligmak, t¢lincli sirada yapilan isin ilgi ¢ekici olmasi, doriincli sirada hayatini devam
ettirecek kadar para kazanmak, besinci ve altinci sirada da insanliga yeni nesillere hizmette
bulunmak seklinde siraladiklar1 goriilmektedir (Biite, 2018: 900).

Anlamli isi, ¢calisanin yaptig1 ise anlam katan ve hayatina doygunluk hissi veren bir
terim olarak tanimlayan Chalofsky (2003: 77), ¢alismalarinda anlaml is ile alakali ii¢ tema

olusturmustur:
Benlik algisi:
e (Calisanin tiim benligi ile isyerinde olmasidir.
¢ Kisinin kendisinin farkina varip kendi potansiyelini gelistirmesi
e (Calisanlarin amaglarini gergeklestirme ile alakali pozitif bir inanca sahip olmasi
e Bireyin yasamdaki amacini ve isin bu amaca uygun oldugunu bilmesi
Isin kendisi (Aksakal, 2020: 65-66):
e Gorev, 6grenme, devamli biiyiime ve yaraticilik
e Bireyin amacini isi vasitasiyla yerine getirme sansi
e Ozerklik ve giiglendirme
e Yerine getirme davranist
Denge hissi:
e Manevi benlik ile is benliginin denge i¢inde olmasi
e Bireyin dncelikleri ile bagkalar1 arasindaki tercih dengesi

e s benligi ile kisisel benligin dnege iginde olmasi
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Benlik Algisi

Tiimlesik
Tamhk

isin Kendisi Denge Hissi

Sekil 2. Anlamli Is Modeli
Kaynak: Chalofsky, 2003: 77.

(Duchon 2000 ve Hawley 1993; aktaran Biite, 2018: 900) yapilan isin hem ¢alisan bireylerin
hem de bagkalarinin hayatlarina anlam kazandirir hale gelmesi icin c¢alisanlarin icsel
motivasyonlarina, isteklerine ve gergeklerine 6nem verilmesi ile ancak miimkiin oldugunu

ifade etmektedir.

Anlaml is, kisilerin ruhunu besleyen, manevi olarak doyum saglayan, kisilerin kendi

potansiyellerinin tizerenine ¢ikabilmelerini saglayan bir durumu ifade etmektedir.

2.4.2 Topluluk Duygusu

Topluluk duygusu bireyin calistigi kurumda degerli oldugunu hissetmesi ile
iliskilidir. Isyeri, bireylerin hem maddi hem manevi ihtiyaglarini ancak onlara deger
verildigini hissettirmesi ile karsilayabilir. Topluluk duygusu bireylerin ¢aligmis olduklari
isyeri ile biitiinlesmesi anlaminda ele alinabilir (Atakul, 2022: 14). Toplumun en dnemli
parcast olan bireyler sosyal yasamlarinda oldugu gibi, vakitlerinin biiyiik bir boliimiini
gecirmis olduklart igyerlerinde de insanlar ile bir arada olmak ve belli bir gruba ait olmak
istermektedirler. Isyeri maneviyatinin boyutlarindan olan topluluk duygusu bireylerin i¢
diinyas1 ile diger ¢alisanlarin i¢ diinyasi arasinda iligki olmasi ve bag kurmasi anlamina

gelmektedir (Milliman, 2003: 428).
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Marquez 2007 yilinda yaptig1 ¢alismasinda isyeri maneviyatini, bireylerin birbirine
bagli olma durumuna dayandirmaktadir. Baglant1 ve iletisim halinde olan c¢alisanlarin ortak
amaglar1 vardir. Var olan ortak amacglara karsilikli sevgi, saygi ve giiven duygularida
eklenirse bu durum arkasinda basariy1 da getiren bir bagliliga yol agar. Boylelikle ¢alisanlar
kendi varliklarindan daha biiylik bir grubun parcasi olmaktadirlar. Bu sebeple ¢alisan
bireylerin basarili olabilmesi i¢in birlikte hareket etmelerine, birbirlerine ihtiyaglar1 vardir.
Tim calisanlarin ortak bir amaca ydnelmesi birlik ve beraberlik ruhunu arttirmakta,
dayanismay1 saglamaktadir. Calisanlarin birlik ve beraberlik igerisinde ¢alistig1 bir isyeri,

isyeri maneviyatinin gelismesine uygun ortam hazirlamaktadir (Jawanmard, 2012: 1966).

Orgiitteki ¢alisan kisiler arasinda duygusal, manevi ve zihinsel baglantilar vardr.
Topluluk bilincinde ¢alisan kisiler arasinda gii¢lii baglar bulunmaktadir. Bu baglantilar;
caligma arkadaslarinin birbirine destek vermesi, ifade 6zgiirliigii, birbirlerine ilgi gosterme
seklindedir (Bekis, 2013: 32) . (McMillan ve Chavis 1986; aktaran Aksakal, 2020: 66)
topluluk duygusunu, calisanlarin ait olma duygusunu hissettigi, birbirlerine bagliliklari ile

ihtiyaglarinin karsilandigi ortak bir inang hissi olarak agiklamaktadir.

Isyeri biitiinlesmesi tatmin edici, olumlu bir durumdur. Isle bir biitiin olma durumu
kisinin kendi potansiyelini gerceklestirme ve isinde iyi olma duygusunu ortaya ¢ikarir.
Kisinin yapilan isi 6nemli bulmasi, kendisini kurumun bir parcasi olarak hissetmesi tim
enerjisini igse aktarmasini saglar (Bakker ve Leiter, 2010: 182). Giacalone ve Jurkievicz
(2003: 13)’ e gore isyeri maveviyatinin oldugu kuruluslarda ¢alisanlar arasinda aidiyet
duygusu saglanmakta, drgiitsel degerlerin oldugu bir 6rgiit kiiltiirii yer almaktadir. Is ile
biitiin olma hali din¢ olma, ise adanmislik halidir. Ding¢ olan ¢alisanlar olusabilecek tiim
zorluklara ragmen yiiksek enerjiye sahiptirler ve zorluklarin ortadan kalkmasi i¢in caba
sarfederler. Adanmislik durumu ise ¢alisanlarin isine ve iserine olan baghihigini ifade
etmektedir. Din¢ olma ve adanmighik durumun kaybedilmesi sonucu ortaya tiikenmislik
cikar. Topluluk duygusuna sahip, isi ile biitiinlesmis ¢alisanlarin moral ve motivasyonu daha
yiiksek, daha isteklidir ve algilar1 agiktir. Calisanlarin olumlu is davraniglart ortaya
koyabilmeleri i¢in isyerinde yikici ve olumsuz durumlarin olmamasi gerekir (Atakul, 2022:
15-16).

Sonug olarak topluluk duygusu, kisinin ¢alistigi kurum ile biitiinlesmesi, kisinin
igsyerinde kendi varliginin kabul gérmesi, degerli hissetmesi ile iligkili bir durumdur. Tiim

bunlar gerceklestiginde kisinin motivasyonu ve ¢alistigi kuruma olan baglilig artabilir.
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2.4.3. Orgiitsel Degerler ile Uyum

Calisanlarin degerleri ile isyerinin amaglari, misyonu ve degerlerinin uyum ve
bagliligini ifade etmektedir (Mitroff ve Denton, 1999b: 91). Calisanlarin degerleri ile
isletmenin degerleri arasinda giiglii bir uyum varsa, olumlu davranigsal sonuclar ortaya
¢ikmaktadir. Orgiitsel iklimde belirgin olan degerleri kabul eden ve benimseyen ¢alisanlar,
orgiitlerine ve islerine kars1 daha giiclii bir baglilik hissedecek ve daha iyi tutumlara sahip
olacaklardir. Orgiitsel degerler ile ¢alisanin degerlerinin uyumlu olmasi ¢alisanlarin islerine
daha fazla katilim gostermelerini saglar. (Kolondinsky vd., 2008: 465-480). Bu uyum ayni
zaman da Orgilit kimliginin olusmasinda olduk¢a Onemlidir. Biitiinleyici uyuma gore,
Orgiitiin iklimi, amaglari, normlar1 ve kiiltiirii ile bireyin degerleri, amaglar, kisiligi
arasindaki benzerlik ne kadar yiiksek ise birey ve isletme arasindaki uyumda o kadar yiiksek
olur (Kilig, 2010: 22-23). Orgiitsel davranis literatiiriinde drgiit ve birey arasindaki uyumun
calisanlarin is ¢iktilart iizerinde etkili oldugu ortaya konulmustur (Sekiguchi, 2004: 179-
196). Eger bireylerin degerleri ile isletmenin degerleri arasinda uyumsuzluk varsa bu durum
calisanlarin kendilerini yetersiz ve kaygili hissetmelerine neden olmaktadir (Chatman, 1989:

333-349).

Orgiitsel degerler ile uyum isyeri ve galisanin ayn1 pencereden bakmast, ortak deger
yargilarina ve amaglara sahip olmasidir. Ancak bu sekilde ¢alisana yaptig1 is, is gibi degilde
sevdigi bir ugras olarak gelebilir ve mutluluk verir. Calisanlar kendi potansiyellerinin
iizerine c¢ikma egilimi gosterdiginde isletmede amag¢ ve hedeflerine kolay bir sekilde

ulagabilir.
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UCUNCU BOLUM
IS DOYUMU KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bolimde is doyumu tanimlari, iy doyumunun alt boyutlari, iy doyumu ile
motivasyon arasindaki iligki, i doyumu kuramlari, is doyum ve doyumsuzlugunun yarattigi
sonuglar, is doyumsuzlugunun o6rgiit tizerindeki etkileri, i doyumunun 6nem ve sonuglari

yer almaktadir.

3.1. Kavramsal Olarak Is Doyumu

Is doyumu kavrami ilk defa 1920 yilinda ortaya ¢ikmustir. 1940 yilinda galisanlar
giinden giine merak konusu olmus, is doyumu iizerine ¢esitli incelemeler ve analizler
yapilmaya baslanmis, i doyumu 6nemli bir kavram haline gelmistir (Et Oltulu, 2021: 59).
Is doyumu, calisanin isini layikiyla yapmasini saglayan ¢cok o6nemli bir faktordiir. Ilk is
doyumu lizerine yapilan arastirmalar Birinci Diinya Savasinin oldugu donemlerde F. Taylor
tarafindan baslatilmistir. Taylor’un goriisiine gore ¢alisanin daha az yoruldugu ve ¢ok para
kazandigi isler, calisanin verimini arttirmaktadir. Ancak bu goriis ¢alisanlarin sosyal yoniinii
thmal etmistir. Neoklasik goriis ile birlikte i doyumunun artmasi i¢in ¢alisanlarin sosyal
yonlerine de dnem verilmesi gerektigi goriisii 6n plana ¢ikmistir (Carik¢r ve Oksay, 2004:
157-161). Doyum, tamamen 6znel, sosyal ve duygusal 6zellikli bir terim olup sadece ilgili

kisi tarafindan hissedilip tanimlanabilen, i¢ huzuru anlatan bir kavramdir (Sencan, 2011: 35).

Is doyumunun resmi tanimi, Fisher ve Hanna’nin 1931 yilindaki ¢alismalarina kadar
dayanmaktadir. Fisher ve Hanna yaptiklar1 ¢alismalarin sonucunda is doyumu, diizenleyici
olmayan ruh hali egiliminin bir iriinii olarak tanimlamaktadirlar (Zhu, 2012: 293-294).
Churchill ve arkadaslarinin (1974: 254-260) Endiistriyel Saticilarin Is memnuniyetini
Olgmek adli bir makalesi yayinlanmistir. Bu makalede is doyumunun, isin zelliklerini ve
isle ilgili cevrenin 6zelliklerini igermekte oldugu ortaya konulmustur. Operasyonel anlamda
is doyumunun ise bes durumu kapsadigi belirtilmektedir: sevgi, amirler, is arkadaslar, ticret
ve terfi firsatlar1. Davis is doyumunu c¢alisanlarin islerinden menun ya da menun olmama
durumu olarak tanimlamaktadir. Hackman ve Oldham ise i doyumunu kisaca igorenlerin
isinden duydugu memnuniyet olarak agiklamaktadirlar (Orhaner Giindiiz, 2016: 7-8).
Hackman ve Oldham (1976: 255-256), is doyumunu hakkinda “ Temel Is Ozellikleri” ile
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alakali bes faktore deginmistir. Gelistirilen bu modelde, temel is 6zelliklerinin kisilerde ii¢
farkli psiklojik duruma neden oldugunu ve bu ozelliklerin is doyumu ile motivasyon
iizerinde oldukca belirleyici oldugunu agiklamaktadir. Temel is 6zellikleri deginilen bu bes
faktor su sekildedir: Beceri cesitliligi, gorev biitlinliigii, gorevin 6nemi, Ozerklik, geri
bildirim.

TEMEL i$ KRITIK PSIKOLOJIK iS VE KisSi iLE iLGiLi
" . . — DURUMLAR
OZELLIKLERI SONUCLAR
Beceri Cesitliligi ) ) ) )
Isin Anlamli Oldugu Yiiksek Igsel Is
Gorev Butlinlagi Duygusu Motivasyonu
Gorevin Onemi
Azerklik Isin Sonuclart Igin Yuksek Kalitede is
Sorumluluk Duygusu Performansi
is Faaliyetleri _
Geri B||d|r|m —» Sonucundan Haberdar Yuksek |§ Doyumu
Olma

Distk Devri Hizi Ve
Devamsizlik

Biiyiime Gereksinimi Giicii

Sekil 3. Hackman ve Oldham’in Temel is Ozellikleri Modeli

Kaynak : Hackman ve Oldham, 1976: 256
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Hoppock ve Spielgler (1938: 638) is doyumunu birbirine baglh psikolojik, fizyolojik
ve ¢evresel kosullar olarak tanimlamistir. Armstrong (2006: 602) is doyumunu, insanlarin
islerine karsi nasil hissettikleri seklinde ifade eder. ise yonelik olumlu duygular, is
doyumunu gosterir. Olumsuz duygular ise is doyumsuzluguna isaret etmektedir. Ellickson
ve Logsdon is doyumunu, c¢alisanlarin islerine karsi duyduklari begeninin miktar1 olarak
ifade etmektedirler. Meggison, Mosley ve Pietri’ ye gore insanlar isleri hakkinda olumlu
hissettiklerinde ve islerinden memnun olduklarinda, islerini daha iyi yapmakta ve islerinde
verimli olmaktadirlar (Mucedidi, 2020: 26). Singh vd. (2004: 348) is doyumu isgorenin isine
kars1 besledigi pozitif duygu ve diisiincelerdir. Robins ve Judge‘e gore is doyumu isgilerin
aldig1 6dil ile almalar gerektigine inandiklar1 6diil miktar1 arasindaki farktir (Alkhatib,

2021: 4).

Is doyumu kavramu, is gérenlerin yapmus olduklar1 ve yapacaklari isin karsiliginda
beklentilerinin karsilanmasi ile hem islerine hem de ¢alistiklar orgiitlerine karst hissettikleri
duygu durumudur. Is doyumu is gdérenlerin yapmis oldugu isin karsiliginda beklentilerinin
kargilanma seviyesi ile ilgilidir. Bu nedenle bir kurumun basarisi ¢alisanlarin is doyumuna
bagldir (Cetinbas, 2021: 17). Is doyumu motivasyonu artiran ve yiiksek performansa alt yapi
hazirlayan bir durumdur. Calisanin is doyumu diger faktorlerin yaninda deneyimlere, kisinin
hirsina, egitimine, isten beklentilerine, giinliik hayatina ve drgiit igindeki roliine baghdir. Is
doyumu ¢ok 6znel bir kavramdir. Ciinkii 6rgiitteki is gorenlerin hepsinin farkli beklentileri
ve ihtiyaglari vardir (Ince, 2020: 34). 1962 yilinda arastirmaci Vroom, is doyumunun: iicret,
isin igerigi, terfi, caligma ortami, amir, orgiitiin benligi ve is arkadaslar1 olmak iizere yedi
yonil oldugunu belirtmistir (Zhu, 2013: 194). Vroom’a gore is doyumu calisan bireylerin
halihazirda mesgul olduklart is rollerine yonelik duygusal yonelimleridir. Is doyumu, kisinin
keyif aldig1 bir isi yapmasi ve yaptig isteki ¢abalarmmn karsiligini almasi anlamina gelir. Is
doyumu ayrica kisinin igine karsi duydugu cosku ve mutlulugu ifade eder (Vroom, 1964;
aktaran Aziri, 2011: 77-78). Is doyumu tamamen 6znel ve duygusal bir tepki oldugu igin
gozlemlenmesi, genellestirilmesi ve olgiilmesi kolay degildir. Isgdrenlerin yas ve
cinsiyetleri, is hayatindaki deneyimleri, aile yapilari, yetistirilme tarzlari, kisisel ozellikleri
gibi mevcut ozellikleri ve isten beklentileri farkli olduk¢a is doyumunu saglayan isin
ozellikleride farklilik gostermektedir (Asik, 2010: 35).
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Calisanlarin is doyumu su etmenler ile ilgilidir (Kiigiik, 2014: 5):
e Isyerindeki karsilikl1 iliskiler ile ilgilidir.
e (alisanin elde etmis oldugu maddi kazanim ile ilgilidir.
e Ileriye yonelik umut vaad eden mesleki projeler ile ilgilidir.
e Orgiitiin genel durumu ile ilgilidir.
o Is giivenligi ile ilgilidir.
e (Calisanlarin baginda bulunan yetkili ile ilgilidir.
e Uretimden bulunmaktan dolay: yasanan gurur ile ilgilidir.
e Isin ne kadar zevkli oldugu ve isgdrene uygunlugu ile ilgilidir.
e lsin hizim1 ve akisini denetleyen bir calisanin yetenegi ile yakindan ilgilidir.

Is doyumu, insanlarin mevcut isleri hakkinda sahip olduklar1 duygu ve inanglarin
toplamudir. Insanlarin is doyumu seviyeleri, asirt memnuniyetten asir1 memnuniyetsizlige
kadar degisebilir. Bir biitiin olarak isleriyle ilgili tutumlara sahip olmanin yani sira, insanlar
ayrica yaptiklar isin tiirii, is arkadaslari, amirleri, astlar1 ve aldiklar iicret gibi islerinin
cesitli yonleriyle ilgili tutumlara sahip olabilirler (Azir1, 2011: 78). Isin dzellikleri ile kisinin
ihtiyaglari uyumlu ise is doyumu gerceklesir ve bir kisinin o isi gergeklestirme olasiligi artar.
Bir kisi isinden mutsuz ise muhtemelen o is yeri kisinin ihtiyaglarini karsilayamiyor demektir
(Uniivar, 2006 :50). Bir 6rgiitte is doyumunun yiiksek olmasi o &rgiitiin iyi yonetildigini
gostermektedir. Is doyumun saglanmasi ¢okta kolay olmayan ve parayla satin alinamayan,
davranigsal bir yonetim sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur.

Is doyumunun saglanmasi yéneticilerin istedigi énemli bir durumdur (Mahmutoglu,
2007: 27). is doyumu, isletmelerin amag ve hedeflerini yerine getirebilmeleri igin calisanlar
icin uygun is ortamini olusturma, onlarin hevesli bir sekilde harekete gegmelerini
saglamaktir (Orhaner Giindiiz, 2016: 8). Is deneyimi bireyin arzularina ne kadar yakinsa,
caliganlar 0 kadar fazla zevk veya doyuma sahip olur. Is doyumu ile érgiitsel baglilik
arasinda iliski vardir. Is doyumunun yiiksek olmasi drgiitsel bagliliga, drgiitsel bagliligin
yiiksek olmasi da is doyumuna neden olmaktadir (Ay vd., 2015: 768). Is doyumu sadece
calisgan1 ve calistigr kurulusu degil, ¢alisanin arkadaslarini, ailesini kisaca hayata karsi
bakisini da etkilemektedir. Yazin taramasinda yapilan ¢aligmalarda is doyumunun ¢aliganin

hayat kalitesini anlamlandirma sekli ile ¢alisanin fiziki ve zihinsel sagligi arasinda pozitif
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bir iliski oldugunu agiklamaktadirlar. Is doyumsuzlugu ise ¢alisanin yaptig1 isten zevk
almamasi, kendini ige tam veremesi, ise karsi olan ilgisinin azalmasi ve motivasyon kayb1
olarak tanimlanabilir (Carik¢1 ve Oksay, 2004: 160). Is doyumsuzlugu yasayan calisanlarda
isten ayrilma ve devamsizlik yiiksektir. Is doyumu yasayan ¢alisanlarda ise isten ayrilma ve
devamsizlik azdir. Is doyumu iiretim iizerinde de etkilidir. Eger is doyumu yeterince
saglanamaz ise is doyumsuzlugunun neden oldugu davranis bozukluklari, stres ise ge¢ gelme
iiretimide olumsuz yonde etkileyecektir.(Cetinbas, 2021: 19).

Is doyumu ¢alisanlarda, fiziksel ve psikoljik ¢evresel kosullara bagl olarak meydana
gelen memnuniyet veya memnuniyetsizliktir. Her ¢alisanin isyerinden farkli beklentisi
bulanmaktadir. Bu beklentilerin ne kadarmin karsilandigt mevcut is doyumunu

olusturmaktadir.

3.2. Is Doyumunun Boyutlar

Is doyumu kavraminin temelde iki alt boyutu vardir. Bunlar: i¢sel ve dissal is doyumu
seklindedir. I¢sel doyum calisan bireylerde olusan duygusal doyum seviyesidir. Dissal
doyum ise yiiksek iicretler, ddiiller, calisma sartlar1 ve ortami gibi kisimlari igerir (Yildiz,

2011: 217).

3.2.1. I¢sel Doyum

Is doyumunu etkileyen igsel faktorler; cinsiyet, yas, kisinin ozellikleri, egitim
seviyesi, meslek, medeni durum ve cevredir (Kiigiik, 2014: 12). I¢sel doyum isgdrenin
caligma sirasinda hissetigi doyumu ifade etmektedir. Bu hissettikleri durumlar, sorumluluk
verilmesi, yiikselme firsatlari, herkes tarafindan taninma ve basaridir. Isgérenin amag ve
hedeflerine ulagsmas1 yada meslegindeki yeni teknikleri aktif bir sekilde uygulamasi onun
icsel doyumunun artmasina neden olacaktir. Bu durum calisan1 pozitif bir sekilde
etkilemektedir (Et Oltulu, 2021: 63). Is doyumu bir¢ok dis faktdriin etkisi altinda olmasina
ragmen ¢alisanin nasil hissettigi ile ilgili i¢sel bir durumdur (Azir1, 2011: 77). Baz1 igsel
faktorler su sekildedir (Tekingilindiiz, 2012: 25); yaraticilik, basari, is giivenligi, sosyal
hizmetler, yetenek kullanimi, ahlaki degerler, bagimsizlik, otorite, etkinlik ve gesitlilik.
Kisinin yapmakta oldugu isi anlamli bulmasi, kisinin daha istekli olmasina ve daha fazla
sorumluluk almasina neden olmaktadir. Stirekli ayn1 rutinde devam eden islerde is doyumu

daha diisiiktiir. Bu durumu diizeltmek i¢in isler daha cazip hale getirilmeli, ¢alisan bireylere
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yetenek ve becerilerini gelistirecek imkanlar sunulmalidir. Adam Smith rutin islerin insanin
aklimi oldiirdiigiinii, etkisiz hale getirdigini belirtmektedir. Calisan bireylerin gostermis
olduklar1 ¢abanin, isletmeye olan katkilarina sahit olmalar1 onlarin yaptig1 is ile biitiin
olmasii ve 6zdeslesmesini saglacaktir. Bireyin yaptigi is, diger insanlarin hayati i¢in ne
kadar degerli, yararli ve Onemli ise birey yapmis oldugu isten o kadar fazla doyum
saglayacaktir.(Sengiil, 2008: 50-51) . Bu durumun tam tersi olan haksiz muamele, iyi
olmayan fiziksel ¢alisma sartlar1 ve rutin gérevler is memnuniyetini azaltir. Is doyumunun

olmamasi durumunda ¢alisan devir ve devamsizlik artabilir (Motalebi, 2020: 17).

3.2.2. Dissal Doyum

Is doyumunu etkileyen dissal faktorler su sekildedir: isin kendisi ve 6zellikleri, iicret,
terfi, odiil, fiziksel ¢alisma kosullari, orgiitsel iliskiler, yetki ve sorumluluk devri, kararlara
katilma, iletisim, yonetim bi¢imi (Kara, 2010: 62-72).

Ucret: Caliganin ihtiyaclarini karsiliyor, calisanin becerilerine ve yeteneklerine
uygun ise, ¢calisandan istenen is ile alinan iicret birbirine denk ise ticret is doyum seviyesini
pozitif yonde etkilemektedir (Et oltuku, 2021: 67). Calisanlarin maddi agidan doyumsuzlugu
performansin1 kotii etkilemekte, devamsizliklarin artmasma ve isten ayrilmalara neden

olmakta doyumsuzluk seviyesi artmaktadir (Asik, 2010: 41).

Terfi imkanlari : Terfi ile ilicret artisinin olmasi ile beraber calisanlarin ise

bagliliginin saglanmasinin yaninda is doyumuda saglayabilmektedir (Sencan, 2011: 52).

Odiil: Calisan bireylerin yaptiklar1 is karsiiginda adil ve uygun bir sekilde
odiillendirilmesi i doyumunu olumlu sekilde etkilemektedir. Calisanlar ddiillendirilme ile
kendine deger verildigini hissettigi i¢in, giiven ve sayg1 gérme ihtiyaglar1 da karsilanmais olur

(Kara, 2010: 66).

Fiziksel ¢alisma kosullari: Isyerinin fiziki sartlar1 calisanin motivasyonu iizerinde
etki edebilmektedir (Cetinbas, 2021: 24). Herzberg teorisinde, ¢aligma ortamindaki fiziksel
durumlarin i doyumuna etkisini incelemistir. Bu teoride motivasyon ve hijyen ele alinmistir.
Motivasyon faktorleri su sekildedir: sorumluluk verilmesi, isin kendisi ve basar1 duygusu
gibi hem isyerinde hem de isteki soyut olan giidiillenme aracglaridir. Hijyen faktorleri ise su

sekildedir: iicret, ¢alisma sartlar, is glivencesi gibi somut olan faktorlerdir (Findike1, 2001:
383).
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Orgiitsel iliskiler: Orgiit icindeki bireyler yardimsever, katilimci, paylasimci
oldugunda ve ayni gorislere sahip bireyler ile calisildiginda is doyumu artmaktadir

(Demirel, 2010: 133).

Yetki ve sorumluluk devri: Sorumluluk verilen g¢alisana ayni oranda yetki de
verildiginde karar verme alani genisledigi ve ¢alisan 6zgiirlestigi icin morali artar. Bu sekilde
yonetilen isletmelerde ¢alisanlar daha istekli ve verimli olacaktir. Bazi isletmelerde ise yetki
verilmekten kaginilir fakat sorumluluk alani oldukga genis tutulur. Bu yetki ve sorumluluk
arasindaki dengesizlik ¢alisanlar1 olumsuz etkiler. Calisma istekleri ve hevesleri azalir (Kara,

2010: 68).

Kararlara katilma: Isgdrenlerin {iretim potansiyelini tetikleyecek ve is doyumunu
olusturacak 6nemli bir unsurdur. Karara katilma eylemi ile bireyin taninma ve saygi duyulma
gibi ihtiyaglarini karsilamaktadir. Eger karara katilim yoksa doyumsuzluk olusabilir. Yeteri
kadar is doyumu saglanamaz ise i doyumunu saglanacak diger isletmeler ya da islere
yonelim olusabilir (Ehtiyar, 1995 : 114). Eger calisanlar kararlara katilim saglayabiliyorsa
bu durum verimi arttirir, igletme igindeki ¢atisma ortamlarini azaltir, drgiitteki atmosferi
olumlu etkiler, isletmeye olan baghilig1 arttirir, isletme i¢inde daha yiiksek bir iletisim ve

etkilesimin saglanmasini saglar (Godelek, 1988: 34).

Iletisim: Bir isletmede calisanlar arasinda iyi iliskiler olusur, dogru bir is boliimii
yapilir, isletme i¢inde sosyal bir biitiinliik olusur ise orgiitte hem iiretim ve verimlilik artar,

hem de ¢aligma mutlulugu ve is doyumu saglanir (Sengiil, 2011: 52).

Yonetim bigimi: Yonetim bicimi eger kat1i ise isletmelerde is doyumu
saglanamamaktadir. Kat1 yonetimin hakim oldugu isletmlerde ¢alisanlar karara katilim
gosteremez ve kendi fikirlerini beyan edemez (Et Oltulu, 2021: 70). Fakat ¢alisanlarin
desteklendigi, sorumluluklarin paylasildigi yonetim bigimi ile yonetilen isletmelerde,
calisanlar ise yaradigini hisseder ve bu durumda is doyumunu olumlu etkiler. isletme
yoneticilerinin en 6nemli amaglarindan biri de, isletme icindeki farkli davranis ve tutumlari
ortadan kaldirarak veya en aza indirerek davranislarda tek tip davranisi saglamaktir (Kara,

2010: 71-72).

Calisanlarin digsal kaynaklardan dolay1r yasamis olduklari doyuma, digsal doyum
denilmektedir. Herzberg’ in ¢ift faktor modelinde is doyumu igsel faktorler( motive edici),
digsal faktorler (hijyen) seklinde ikiye ayrilmistir. Digsal faktorler is yerinde olmasi gereken
faktorlerdir.
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Digsal faktorler dogrudan is doyumu saglamamasina karsin, digsal faktorlerin
olmayisi ¢aligsanlarin isinden duydugu is doyumunun azalmasina veya doyumsuzluga neden
olmaktadir. Digsal faktorlerin olmasi doyumsuzlugu onleyerek icsel faktdrlerin doyum

diizeyine etki etmesine alt yap1 hazirlamaktadir (Ince, 2020: 39).

3.3. Is Doyumu Kuramlar:

Is doyumu kuramlar1 geleneksel kuramlar ve modern kuramlar olarak iki sekilde ele

alinmustr.

3.3.1. Geleneksel Kuramlar

Geleneksel kuramlar iiretim odakli bir modeldir. Geleneksel kuramlar su sekilde

siralanabilir (Et Oltulu,2021: 72-73):
e Maslow- Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
e McGregor- XY Kurami
e Alderfer ERG Kurami
e Herzberg- Cift Faktor Kurami
Maslow- Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, doyum (tatmin) ve motivasyona iligkin en
bilinen kuramdir. Bu kurama, bireye ait ihtiyaglarin ortaya ¢ikisinin belirli bir hiyerarsi

dahilin de gerceklestigini, her bir ihtiyacin 6nemli oldugunu, ihtiyacin karsilandiginda ancak

doyum gergeklestigini savunmaktadir (Asik, 2010: 36).
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Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu
Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci

iliski Kurmak, Arkadashk
Givenlik ihtiyaci
Korunma, Guvenlik
Fiziksel ihtiyaclar

Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 4. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kaynak: Johnson ve Gill, 1993: 63

Maslow, ihtiyaglar1 diisiik ve yiiksek kademeli olarak ikiye ayirarak, merdiven
seklinde besli hiyerarsik diizende toplayarak agiklamistir. Kuramda yer alan merdiven
sekline gore ihtiyac giderme siras1 bulunmaktadir ve en alttan yukariya dogru bir hareket s6z
konusudur. Kurama gore bireylerin diisiik kademedeki ihtiyaglar1 karsilandiginda st
kademede ki ihtiyaglari tetiklenecektir. Maslow’a gore tam anlamiyla doyuma ulagan
ithtiyaclarin kisilerin davranislar izerinde herhangi bir etkisi olmayacaktir. Yiiksek ve diisiik
kademeli ihtiyaclar farklidir. Yiiksek kademedeki ihtiyaglar manevi boyut ile ilgilenirken,
diisitk kademeli ihtiyaclar isin maddi boyutu ile ilgilenmektedir (Erenler, 2001: 45).
Ihtiyaglarin meydana getirmis oldugu hiyerarsi asagidaki gibidir:
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Tablo 3.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi ve Alinacak Onlemler

Ihtiyaclar

Onlemler

-Kendini Gergeklestirme-

*Yaraticilik Gerektiren Cekici Gorevler

_— . . *Kisisel Gelisim
&iﬁ;ﬁ;t()ﬁrr?]té;l Faaliyetlerini *Terfi imkanlart
*Isteki Basari

-Sayginlik Ihtiyaci-
(Taninma, Basari, Yapilan Isin
Begenilmesi, Statli Sahibi Olma)

*Isin Kendisi ve Sorumlulugu
*Oviillmek
*Yiikselme ve Prestij Saglama

-Ait Olma ve Sosyal
Ihtiyaglar- (Ait Olma, Sevgi, Kimlik
Duygusu,

Benimseme, Kazanma)

* Arkadasca Iliskiler Ortami1
*Sosyal Faaliyetler
*Uyumlu Calisma Gruplari

-Giivenlik Ihtiyaci-
(Korku Duymama, Tehlikelerden
Korunma, Giivenlik I¢inde Olma)

*Sigorta Emeklilik Programlari
*Is Garantisi
*Giivenli Calisma Kosullari

-Temel Fizyolojik
Ihtiyaglar- (Su, Hava, Yiyecek,
Hayati ihtiyaclar)

*Maas_
*Yan Odeme
*Iyi Fiziki Calisma Sartlar

Kaynak: Et Oltulu, 2021: 74

Tablo 3’e gore fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarinin temel ihtiyaglar oldugunu,
digerlerinin ise gelistirme ihtiyaglari oldugu belirtilebilir. Maslov ihtiyaglar1 bir araya
toplamistir ve en alttan en yukartya dogru bir uyarilma s6z konusudur. Calisanlarin is
doyumu, onlarin ihtiyaglarinin karsilanma seviyesine gore artis ya da azalig gostermektedir

(Cetinbas, 2021: 26).

McGregor- X' Y Kurami

Yonetim yaklasimlar: tarihsel olarak iki farkli déneme denk diismektedir. Tlki X
teorisidir ve Klasik Yonetim Yaklagimi doneminde ortaya ¢ikarak gelistirilmistir. Y teorisi
ise Neo-Klasik Yonetim Yaklasimi doneminde ortaya ¢ikmig ve gelistirilmistir (Et Oltulu,
2021: 75). X teorisinde ¢alisanlarin bazi olumsuz 6zellikleri vardir: insanlar yapilari geregi
tembeldir, hirshi degillerdir, az calismak c¢ok kazanmak isterler, sorumluluk almay1
istemezler ve caliganlara is yaptirmak i¢in ceza vermek gerekmektedir. Bu teoriye gore
calisanlar kendi ihtiyaglarim1 6n plana koyarak oOrgiitiin ihtiyaglarin1i  gérmezden
gelmektedirler. Y teorisinde ise insan Onemlidir. Gerekli sartlar yerine getirildiginde

calismak zevkli hale gelir ve calisanlar sorumluluk almaktan kagmazlar. Bu teoride ¢alismak
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oyun oynamak gibidir. Calisanlar ile isletmenin amaglar1 paylasilir ise ¢alisanlar igverenler

ile isbirligi saglarlar, 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda hareket ederler (McGregor, 1957: 22-

24).
Tablo 4.

McGregor’un X Y Kurami

X Teorisi

Y Teorisi

Calisanlar ise karsi oldukca isteksizdirler ve
isten kacarlar.

Calismak bireyler i¢in dinlenmek veya bir oyun
oynamak kadar normaldir.

Isletmenin  hedeflerin  gerceklesmesi icin
calisanlar tehdit edilmeli, cezalandiriimali,
zorlanmali.

Bireyler hedeflerine ulasabilmesi igin yapmis
oldugu calismalarini kendileri takip edip 29ontrol
edebilirler.

Calisanlar sorumluluk almak istemezler bu
sebeple yonlendirilmelidirler.

Calisanlar sorumluluk alirlar..

Yeni endiistriyel kosullar altinda insanin zekasi
sinirlt sekilde kullanilabilir.

Kaynak: Goldhaber, 1990: 83; aktaran Et Oltulu, 2022: 76

Alderfer ERG Kuram

Alderfer tarafindan gelistirilmis bir kapsam teorisidir. Bu teoriye gore ihtiyaclar ii¢

gruba ayrilmistir. Bu ihtiyaglar: var olma, ait olma ve gelismedir. Alderfer’ e gore bireylerin

belli asamadaki ihtiyaglar1 giderilmediginde birey alt seviyedeki ihtiyaglarina donecektir.

Maslow’un doyum- ilerleme kavramina Alderfer hiisran-gerileme donemini eklemistir.

Mesela; gelisme ihtiyaci karsilanmayan bir ¢alisan hiisrana ugrar ve ait olma isteginde artis

meydana gelir. Ait olma duygusu karsilandiginda yeniden gelisme ihtiyaci ortaya ¢ikar. ERG

Teorisine gore bireyler bazi ihtiyaglar1 ihtiyac siralamasina gore gergeklestirecektir.

Calisanlar belli bagli ihtiyaclar1 karsilanmaz ise hiisrana ugrar ve hayal kiriklig1 yasar

(Simsek, 2007: 143). Bu teoriye gore bircok ihtiya¢ ayni anda bireyleri etkisi altina

alabilmektedir (Sencan, 2011: 41).
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Varolma Varolma Varolma

ihtiyaglarindaki ihtiyaglarinin ihtiyaglarindan
» Hayal Kirikhg » Onemi »|  TatminVar mi?
hayir evet
evet
Gelisme iligki iligki
ihtiyaglarinin ihtiyaglarindan ihtiyaglarinin
—> Onemi — — Onemi
A
evet
hayir
Gelisme
ihtiyaglarindan

Tatmin Var mi?

Sekil 5. ERG Teorisi

Kaynak: Sahal, 2005: 58

Herzberg- Cift Faktor Kuram

Herzberg, is yerinde doyum ve doyumsuzluga neden olan unsurlari iki grupta
toplamistir. ilk gruptaki unsurlar is doyumunu saglayan durumlardir. Mesela; isin kendisi,
isyerinde ilerleme firsati, taninma, sorumluluk alma, basar1 gibi. Is doyumu saglayan
unsurlar motivasyon unsurlari olarak adlandirilmistir. Mevcut unsurlardaki olumlu
gelismeler calisanlart motive edecektir. Calisanlarin igyerinde kalma sebepleri ise ikinci
gruptaki icsel faktorlerdir. Igsel faktorlere drnek olarak; ¢alisma kosullar, iicret, ¢aliganlar
arasi iliskiler, isyeri giivenligidir. (Orhaner Giindiiz, 2016: 9). Herzberg isyeri ortaminda
bireyi tatmin eden faktorleri “motive edici faktorler” tatmin etmeyen faktorleri de “hijyen

faktorler” olarak siniflandirmistir (Sahal, 2007: 56). Bu iki faktor arasinda farkliliklar
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bulunmaktadir. Motivasyonel faktorler isin igeriginin ne oldugu ve isin 6zii ile ilgilenirken,
hijyen faktorler ise ¢evresel kosullar ile ilgilenmektedir. Hijyen faktorleri calisanlarin
tatminsizligine engel olmaktadir. Motivasyonel faktorler ise gilidileyici faktorlerdir.
Tatminsizligi engellenemeyen kisilerin motivasyon ile giidiilenmesi miimkiin degildir.
Ciinkii hijyen faktoriiniin temel gorevi, kisinin tatminsizligini Onleyerek, motivasyonun
yaratacagl giidiillenmeye uygun ortam hazirlamaktir. Is doyumunu kétii etkileyen faktorler
yok olmadan ¢aliganin yaptig1 ise motive olmasi ve doyum saglamasi pek miimkiin degildir
(Kiiciik, 2014: 23-24). Isverenler takdir, kisisel gelisim imkanlari, isi niteligi gibi
motivasyonu arttirici faktorler ile yiliksek performans ve is doyumu elde edebilirler (Kara,
2010: 46).

Tablo 5.

Herzberg’ In Giidiileyici Ve Hijyen Faktorleri

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler

Isin Kendisi Ust, Astlar, Esit Seviyedekiler, Statii
Gelisim Imkani, Basar1 Yonetim, Kisiler Arasi iliskiler
Sorumluluk Isletme Politikas1, Is Giivenligi
Yiikselme Is Kosullar1, Maas, Ozel Hayat

Kaynak: Et Oltulu, 2021: 78

3.3.2. Modern Kuramlar

Modern kuramlar da insan ve iiretkenlik 6n plandadir. Modern kuramlar su sekilde

siralanabilir:
e Adams Esitlik Kurami

e Vroom Bekleyis Kurami
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Adams Esitlik Kurami

Esitlik kuramina gore bireylerin basarisi ile isten sagladigi doyum is yerindeki esit
veya esitsizliklere baglidir. Is doyumu bireyin emek verip, ¢abaladig: isin karsiliginda elde
ettigi sonug ile aym isyerindeki diger bireylerin emek verip, ¢aba gosterdiklerinde elde
ettikleri sonuglarin karsilastirilmasi sonucu ortaya ¢ikar. Eger bireyin bu isin sonucunda elde
ettigi 6diil, licret, statli, deneyim ile diger bireylerin elde etmis olduklari 6diil, ticret, statii ve
deneyimler es deger ise problem yoktur orada bir denklik s6z konusudur (Orhaner Giindiiz,
2016: 11-12). Esitlik girdi ve ¢iktilarin ayni1 isyerindeki diger bireyler ile ayni algilanmasi
sonucu ortaya cikmaktadir (Karaalioglu, 2016: 88). Eger bireyler arasindaki sonuglar
karsilastirildiginda aralarinda esitsizlik var ise o zaman esitlik bozulmus demektir. Birey bu
olusan esitsizligi ortadan kaldirmak i¢in esitsizligin derecesine gore cesitli davraniglarda
bulunur (Sencan, 2011: 43). Esitsizligi gidermek igin bireyler su sekilde davranmaktadirlar
(Cetinbas, 2021: 43);

e Elde edilen sonuglar degistirilebilir.

e Isten ¢ikarimlar olabilir.

e Sarfedilen ¢aba degistirilebilir.

e Sonug¢ ve g¢aba tanimlarmin daha mantiksal ¢er¢evede tanimlanmasi ve
sonucunda esitsizligin azalmasi.

e Diger bireylerin sarf ettikleri ¢aba azaltilabilir.

e Esas olan ana karsilagtirma kriterleri degistirilebilir.

Isyerindeki bireyler arasindaki esit olmayan davranislar is yerine olan bagliligin
azalmasina, ise gelmeme gibi problemlerin olugmasina, is yerindeki devamsizliklar
artmasina, is devir hizinin diigmesine neden olmaktadir. Bu durum ¢alisan memnuniyetini

ve motivasyonunu olumsuz etkiler (Kiiciik, 2014: 28).

Vroom Bekleyis Kurami
Vroom beklentiyi, eylem ve sonug arasindaki iliski olarak agiklamaktadir. Beklenti,

0 ile 1 arasinda bir deger almaktadir. Bir eylem sonucunda herhangi bir sonu¢ meydana

cikmayacagina inanildiginda deger 1 olacaktir. Kisilerin giidiilenerek bir eylemde
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bulunmasi: kisilerin gerceklestirecegi eylem sonucundaki elde edecegi c¢ikar ve kayiplari
isteme derecesine, eyleme gecirilecek olan durumlarin bireylerin ¢ikar ve olumsuzluklara
ulagmasindaki roliinlin ne derece etkili olduguna baghdir (Kiiciik, 2014: 26). Vroom’un
diger ele aldig1 konu ise tercih edilirlik (valance) dir. Bireyin bir ¢aba ve gayret gostererek
elde edecegi oOdiilii isteme derecesidir (Kara, 2010: 51). Vroom’a gdre motivasyonun
derecesi (giidiilenme giicii): kisinin elde etmek istedigi seye karsi beklentisi ile sonuglarin

tercih edirliklerinin ¢carpimina esittir.
Vroom’a gore gii¢ (Et Oltulu, 2021: 81) ;
Guc= beklentiler * tercih edilirlik

Bu kurama gore beklentisi yliksek olan bireyler istedikleri amaglara ulagabilmek i¢in
daha fazla calisirlar. Fakat herhangi bir karsilik beklemedikleri amaglart i¢in ugragsmazlar
(Kiigtik, 2014: 26). Vroom kuramina gore, kisilerde is doyumunun saglanabilmesi i¢in elde
edilecek olan sonuglar1 kabul etmesi Ve duruma istekli olmasi gerekir. Kisinin gostermis
oldugu c¢abalarinin karsiliginda istedigi sonuca varma beklentisi vardir. Elde edilen basar1
sonucunda alinan ddiiller eger beklentilerin altinda ise kisilerde doyumsuzluk meydana gelir
(Cetinbas, 2021: 30-31). Beklenti kurami bireyleri eyleme geciren giiciin kaynagi olarak
bireylerin mevcut iglerinden beklentilerini ve sonugta elde etmis oldugu odiillerin
degerliligini gostermektedir (Dikmen, 1995: 117). Eylem ve sonug iligkisi gosteren
calisanlarin islerine duydugu baglilik duygusu, beklentilerinin ne 6lgiide karsilandigina gore

artis gosterecek ve beraberinde de yiiksek performansi getirecektir (Karaalioglu, 2019: 92)

3.4. Is Doyumu ve Doyumsuzlugunun Meydana Getirdigi Sonuclar
Is doyumuna ve is doyumsuzluguna neden olan etkenler ii¢ gruba ayrilmaktadir. Bu

etkenler asagida su sekilde siralanmaktadir (Et Oltulu, 2021: 83): Orgiitsel etkenler, Grupsal
etkenler, Bireysel etkenler.
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Kaynak: Et Oltulu, 2021: 83

Is doyumu, giiveni, baglili1 ve sonucta elde edilen ciktilardaki kalitenin olusmasina

neden olmaktadir. Bu sebeple isverenler i doyumu yaratacak yontemlere odaklanmalidirlar

(Tietjen ve Myers, 1998: 226). Yiiksek diizeyde is doyumu, ¢alisanlarin iyi bir duygusal ve

zihinsel durumunun isareti olabilir (Azir1, 2019: 79). Is doyumu yasayan ¢alisanlarin Srgiite

olan bagliliklart da yiiksek olmaktadir (Carik¢1 ve Oksay, 2004: 160).
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Orgiit acisindan is doyumu oldukca dnemlidir. Kisilerin isine devam etmesi ya da
isinden ayrilmasi is doyumu ve doyumsuzlugu ile yakindan ilgilidir. is doyumu saglamis
olan kisiler, isini severek yaparlar, isten ayrilmak istemezler ve isten kagmazlar. Eger tam
tersi i doyumu saglanamaz ise kisiler isi yapmak istemez ve isten kaginirlar. Ayrica ¢alisan
kisilerin i3 doyumu saglanamadiginda psikolojik hastaliklar ortaya ¢ikabilir, davranis
bozukluklar1 meydana gelebilir. Is doyumsuzlugu sonucunda ¢alisanlarin hayat doyumunda
azalma meydana gelmekte, stres, performans diisiikliigii, isinde devamsizlik yapma, isgiicii
devir hiz1, isyerine yabancilasma gibi onemli sonuclara neden olmaktadir. Is doyumunun
saglanmasi hem isyeri hem de ¢alisanin verimliligini saglamak i¢in oldukg¢a 6nem tasir (Et
Oltulu, 2021: 84). Is doyumu, kisilerin psikolojik olgunluga ulagsmasim saglamakta, is
doyumsuzlugu ise hayal kirikligina neden olmaktadir (Karahan, 2009: 7).

3.4.1 is Doyumsuzlugu ve Sonuglari

Is doyumsuzlugu ile calisanlarda ise karsi isteksizlik ve bikkinlik olusur. Is
doyumunun olmamasi kisileri olumsuz etkilemekte ve kisilerde kaygiya sebep olmakta, ruh
sagligin1 olumsuz etkilemektedir. Bunun yani sira is arkadaslar1 ile catisma yasanmasina
siirekli gergin bir ortamin olusmasina neden olmaktadir. Is doyumunun az oldugu kisilerde
sinirsel ve duygusal ¢okiintiiler meydana gelmektedir (Asik, 2010: 36). Is doyumsuzlugu,
calisanlarin stres, performansta azalma, devamsizlik, isgiicii devir hizi, isyerine
yabancilasma ve psikolojik hastaliklara neden olarak orgiitiin giiclinii kotii etkilemektedir.
Bu durum isletmenin i¢ten ve distan gelen tehditler karsisinda gosterecegi tepkinin

zayiflamasina hatta isletmenin yok olmasina neden olmaktadir (Sengiil, 2008: 60-61).

Stres

Kisilerde yasanan is doyumsuzlugu stresin en dnemli sebeplerinden biridir (Carike1
ve Oksay, 2004: 158). Stres, tiikenmislik ve doyumsuzluk birbiri ile iliskilidir. Stres
tilkenmisligin olusmasi iizerinde biiyiilk oranda etkilidir. Tiikenmislik ise isyerindeki
doyumsuzluk ile ortaya ¢ikmaktadir (Cetinbas, 2021: 36). Yaptiklar1 ise karst olumsuz

duygular hisseden Kisiler is stresine maruz kalmaktadirlar.
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Yasanan is stresi bireylerde, seker, tansiyon, kalp gibi 6nemli hastaliklara neden
olmakla beraber bireylerin ise ve kendisine karsi yabancilasmasina, is giicii kaybina,
tikenmeye de neden olabilmektedir (Sengiil, 2008: 65). Stresin performans {izerindeki
etkisini Yerkes ve Dodson kanunu ile agiklamak miimkiindiir. Bu kanuna gore stres makul
bir seviyede oldugunda en yiiksek performansa erisilir. Fakat stres olmasi gerekenden az ya
da ¢ok ise performans diiser. Performansin en iyi sekilde ortaya konuldugu stres diizeyi

olumlu strestir (Sahal, 2005: 75).

Peformans Diisiikliigii

Is performans: kisisel beklentiler ile isletmenin amaclar1 arasinda kurulan iliski
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Eger isletmelerin amaglar ile kisisel beklentiler uyusmaz ise is
performansi istenen seviyede saglanamaz. Calisanin performansi isletmenin etkililiginde,
basarisinda oldukca énemlidir (Tutar ve Altindz, 2010: 50). Isletmeler hedeflerine ulasmak,
tretimlerini ve hizmet kalitelerini arttirmak isterler. Bu sebeple calisanlardan yiiksek
performans sergilemelerini beklerler. Fakat islemedeki yasanan kotii olaylar, isten ayrilmalar
mevcut calisanlarin is yiiklerinde artisa neden olmaktadir. Isletmeler bir sekilde iiretime
devam ederler fakat is planin yogunlasmasi, daha az sayida calisan ile isi ylriitmeye
caligmak, c¢alisanlarin zorlanmasina ve is performanslarinin diigmesine neden olmaktadir
(Dalmis, 2018: 63). Is doyumu saglanamamis calisanlarda ise karst duyulan ilgi ve

performans azalmaktadir (Sencan, 2011: 53).

Devamsizhk

Devamsizlik, calisanlarin isi tamamen birakmadan, gecici olarak bir siire ise
gelmemeleridir. Diger bir devamsizlik tanima ise, ¢alisanlarin gegerli bir sebep olmadan
yakin zamanlarda ise gelmemesidir (Cetinbas, 2021: 37) Ozellikle calisanlar can sikintist,
ara verme, bikkinlik ve yorgunluk gibi sebeplerden dolay1 devamsizlikta bulunuyorlarsa bu
devamsizligin sebebinin i3 doyumsuzlugu oldugu soylenebilir (Sahal, 2005: 76).
Calisanlarin iy doyumunu saglayamayan ve beklentilerini karsilanmayan isletmeler elaman
bulmakta zorluk c¢ekerler. Bunun sonucunda isletmede calismakta olan kisilerde

devamsizliklar olugsmaya baslar ve verimlilik diiser (Karahan, 2009: 6).
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Devamsizlik orani su sekilde hesaplanmaktadir (Sengiil, 2008: 63);

Kaybedilen isgiicii saati toplami1 x 100

Devamsizlik orant =

Planlanan toplam isgiicii saati

Is Giicii Devir Hizx

Isgiicii devir hiz1 mevcut pozisyonlarin isteyerek ya da istemeden bos kalmas: ve bu
bos kalan pozisyonlar i¢in yeni ¢alisanlarin alinarak ve yeniden yetistirilmesidir (Cakinberk
vd., 2011: 254). Bir isletmede isgiicii devir hizinin yiiksek olusu o isletmede ¢alismakta olan
bireylerin is doyumsuzlugu yasadigini gostermektedir. Is ile ilgili beklentilerinin yeterince
karsilanmayan kisiler bagka is aramaya baslamakta, kendilerini calistiklar1 kuruma ait
hissetmemektedirler. Ayn1 zamanda kisiler mevcut isletmelerinde mutlu degillerdir.
Kisilerin isgiicli devir oranlar ile i doyumlar1 arasindaki iliski gbzden gegirildiginde, is
doyumu yiiksek olan kisilerin is giicii devir oranlarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Ise
gelmeme durumunun ve isi birakma oranlarinin ¢ok oldugu calisanlarin, is doyumlarinin da
diisiik oldugu goriilmektedir (Poon, 2004: 325). Is doyumu saglayan ¢alisanlar mevcut
islerini birakmak istemezken, is doyumu saglayamayan ¢alisanlar is doyumu saglayabilecegi
baska bir is i¢in mevcut isinden ayrilmak isterler (Akinci, 2002: 19). Is giicii devir hizinin
artmast, isletmenin basarisi ve performansi i¢in oldukca dnemlidir. Bu yiizden, ¢alisanlarin
isten ayrilma nedenlerine neyin sebep oldugu bilinirse isgiicii devir hizinin en aza indirilmesi

isletmenin basarili olmasi agisindan 6nemlidir (Akova vd., 2015: 88).
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Isgiicii devri su sekilde hesaplanmaktadir (Sengiil, 2008: 62);

Bir yil i¢inde isten ayrilanlarin sayisi

Isgiicii devri = % 100

Ortalama toplam personel say1s1

Ortalama toplam personel sayis1 = (Donem basi+ Donem sonu personel sayisi) /2

Is giicii devir oran1 yiiksek olan isyerlerinde, yetenekli is giicii kayb1 gergeklesir ve
boylelikle rekabet avantaji olumsuz yonde etkilenir. Yeni ise alinan c¢alisanlar ile ilgili ise
alim maliyetleri olusur. Calismaya devam eden kisiler isten ayrilan arkadaslari i¢in iiziintii
duyarlar ve yeni gelen galisanlar ile aralarinda iletisim problemleri yasanabilir (Bibby, 2008:
65). Weitz ve Nickols, is doyumu ile isgiicti devir hiz1 orani arasindaki iliskiyi inceledikleri
caligmalarinda is doyumu ile ig giicii devir hiz1 oran1 arasinda anlamli ve ters yonlii bir

iligkinin oldugunu ortaya koymaktadirlar (Akinci, 2002: 8).

Isyerine Yabancilasma

Isyerine yabancilasma, kisinin ¢alistig1 goreve kars: artik ilgi duymamasidir. Kisinin
isyerine yabancilagsmasi kariyer alanindaki hedeflerinden uzaklasarak, isyeri kurallarina ve
genel standartlarma uyum saglayamamasi ve bunun neticesinde negatif duygularin

yasanmasidir (Chiaburu, Diaz ve Vos, 2013: 5).

Ise yabancilasma kavrami Marks’a gére kisinin dogas ile isin dogasmin farkli olmasi
veya celismesidir. Modern is hayatinda ¢alisan kisilerin ¢alismakta olduklar1 isleri tizerinde
herhangi bir kontroliiniin bulunmamasi sonucunda, insanin dogasi geregi ise karsi
yabancilasma baslamaktadir. Modern is hayatinda ige kars1 yabancilasmay1 neler olusturur?
Is kisilere 6zgii bir durum degildir tamamen dissaldir. Bu sebeple kisi isyerinde mutlu ve
enerjik degildir. Isyerindeyken akli hep disaridadir. Yapilan is bir angarya olarak
goriilmektedir. Ise bir mecburiyet bir zorunluluk olarak bakilmaktadir, géniilliiliik yoktur.
Emeginin disindaki diger isler kisiyi ise yabancilastirir. Bu durumun sonucunda isin dis
etkenleri kisinin kendisine ait olmayan durumlar1 meydana getirir (Civilidag, 2015: 269).

Isine kars1 yabancilagsmis bireyler giicsiizlesir ve asosyal hale gelir.
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Yabancilasma yasayan bireylerde ihanet, utang ve asagilanma gibi duygular meydana
gelir (Vickers ve Paris, 2007: 116). Ise karsi yabancilasma hem isyerini hem de bireyi
olumsuz etkilemektedir. Yabancilagma ile birlikte is doyumu ve duygusal baglanma olumsuz
etkilenmektedir (Chiaburu, Diaz ve Vos, 2013: 5).

Psikolojik Hastaliklar

Kisiler hayatinin biiyiik bir vaktini igyerinde ge¢irmektedirler. Calisanin is
doyumunun vyeterli diizeyde olmamasi kisinin 6zel hayatini, sagligini olumsuz yonde
etkilenmektedir (Akinci, 2002: 7). Iste meydana gelen degisimler calisanlarin duygusal
degisimlerini etkileyen 6nemli bir digsal etmendir. Calisanlarin duygusal durumlar1 isten ve
isin ¢evresi tarafindan etkilenmektedir (Dikmen, 1995: 116). Is doyumu saglanamadiginda;
kigilerde hayal kirikligi yasanir, moral bozuklugu s6z konusudur, g¢alisanlar isten ve
igyerinden sogur, yeterince kendini ise veremez ve diigiik verimlilik yasanir. Sonug olarak
sagliksiz ¢alisanlar ve toplum meydana gelir. Is insan hayatinin 6nemli bir noktasidir. Issiz
olmak ya da is yerinde mutlu olmamak bireyi umutsuz kilar (Sertge, 2003: 5). Is
doyumsuzlugu sonucu ¢alisanlar amaglarina ve hedeflerine ulasamaz beraberinde catisma
meydana gelir ve ¢alisma ortaminda huzursuzluklar baglar. Kisiler zamanla saldirganlasir
(Akinaltug, 2003: 85-89). Calisanlarin is doyumu ile ruhsal ve fiziksel durumlar arasindaki
iliski arastirildiginda, yeterli derece de is doyumuna sahip olan c¢alisanlarin saghk
durumlarinin diger ¢aliganlara gére daha iyi oldugu ve bunu bagl olarak daha az stres
yasadiklar1 goriilmektedir. Bu durumun tam tersi is doyumsuzlugu yasayan bireylerde ise
bas agris1, nefes darligi, yorgunluk gibi fiziksel degisimlerin yasandigi ilerleyen donemlerde
bu durumun kalp krizi ve yiiksek tansiyon gibi ciddi rahatsizliklara neden olabilecegi ifade
edilmektedir (Efeoglu, 2006: 34). isyerinde yasanan stres kisinin sadece is hayatin1 degil aile
hayatin1 da etkilemektedir. Kisilerin ig-aile yasam dengesinin bozulmasina neden olacaktir

(Wallace, 1999: 797).
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3.4.2 Is Doyumunun Onem ve Sonugclar

Isletmeler elindeki mevcut olan maddi kaynaklari ancak insan kaynag: ile
kullanilabilir hale getirebilir. Bu sebeple calisanlarin isten sagladiklari doyum ya da
doyumsuzluk bireyleri oldugu kadar isletmeleri de etkilemektedir (Et Oltulu, 2021: 88). is
doyumu haz ve mutluluk ile yakindan iliskilidir. Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalarda
isin Ozellikleri, ¢alisanin beklentilerini ve 6nemsedigi konulari ne kadar dnemsiyor ve
karsiliyorsa ¢alisanin isinden sagladigi doyum o kadar yiiksek olacagi goriisii yer almaktadir.
Isten duyulan haz ve mutlulukta calisanlari isine ve performansina yansimaktadir (Cakici

vd., 2013: 5).

Is doyumu konusunda en énemli konu kisinin sahip oldugu is ve kazandig tecriibe
sonrasinda olumlu duygular hissetmesi, isinden zevk almasidir. Insanin giinliik yasaminda
vaktinin ¢ogunu gecirdigi yer isyeri oldugu i¢in kisilerin isyerindeki ruhsal saglik durumu
oldukca 6nemlidir (Ehtiyar, 1995: 41-42). isyerinde belli bir doyuma ulasmis kisilerin
motivasyonu yiiksektir. Motivasyonu yiiksek olan kisiler yaptiklari isten zevk alirlar
(Yilmaz, 2012: 48). Is doyumunun saglanmasi ile isinden mutlu olan ¢alisanlar beraberinde
daha etkin ve verimli hale gelmektedirler. Bu sebeple isletmeler icin is doyumu oldukca
onemlidir (Ay vd. ,2015: 769). Ciinkii isletmeler, endiistri verimliligi amaclar. Is doyumu
yiksek calisanlarin oldugu bir isletmede verimliliginde yiiksek olmasi beklenmektedir
(Godelek, 1988: 104). Is doyumu ve artan verimlilik ile isletmelerde daha iyi ciktilar elde
edilecektir. Kisilerin igletmedeki basarilar1 sayesinde isletme istedigi hedeflere daha kolay
ulasabilir (Aypar, 2017: 51). Lim (2017: 81), is gorenlerin is doyumu arttik¢a miisteri odakl
davramsinin da artacagma dikkat ¢ekmektedir. Is doyumunun hem birey hem de &rgiit

acisindan oldukga 6nemlidir.

Is Doyumunun Birey Acisindan Onemi

Bireyler kisisel bilgi ve yetilerini bir is araciig ile gerceklestirmek isterler. Is
doyumuna ulagmis bireyler psikolojik olgunluga erisirken, i3 doyumu saglayamayan bireyler
ise hayal kirikligina ugramaktadirlar. Ciinkii is insan hayatinin odagindadir. Is ve bos zaman

arasinda yakin bir iligki vardir.
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Calistig1 iste yaratict olamayan bireyler bos zaman gecirmek ister. Bireylerde is
doyumsuzlugun verdigi his ile isten soguma, moral ve motivasyonun diismesi gibi durumlar
goriilmektedir (Kalkavan, 2014: 49). Is doyumu calisanlarin isyerinde kalma siirelerini
belirleme kararini etkilemektedir. Eger ¢alisanlarin is doyumu diisiik ise isi birakma egilimi
yiiksektir. Fakat calisanlarin is doyumu yiiksek ise igyerini sahiplenme egilimi de yiiksek
olmaktadir (Sihombing vd. , 2017: 64). Testa (2001: 229), arastirmasinda artan is
doyumunun isyerine olan baglilig1 ve hizmet ¢abasini arttiracagi sonucuna vardi. Yousef
(2002: 261 -262), is doyumunun hem duygusal hem de normatif devamlilik tizerinde direkt

ve olumlu yonde bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Calisanin morali dendiginde; aile, oOrgiit, is, toplum, evren hepsi gbéz Oniine
alinmalidir. Calisanin morali iizerine etki eden iki durum vardir. Isletmenin yapisinin ¢alisan
morali tizerindeki etkisi ve is kosullarinin ¢alisan morali iizerine etkisidir (Godelek, 1988:
72). Is doyumu yiiksek olan bireylerin moralleri ve ise karsi katkilar1 da yiiksektir.

Calisanlarin moralinin yiiksek olmas1 sonucu (Sevimli ve Iscan, 2005: 59)

e Bireylerin yaptiklari isi daha hizli ve severek yaparlar.

e Isletmenin amaclarina ulasabilmek icin birlikte hareket edilir.
e Bireyler is yerinde heveslidir.

e Isletmedeki kurallara goniillii olarak uyulur.

e Isletmeye ve yoneticilere kars1 baglilik s6z konusudur.

e s goren devir hizinin diisiiktiir.

e Ise devamsizlik azdur.

Motivasyon Kkisilerde bir seye istek ve gereksinim ile baslar. Bu gereksinimi
karsilamak isteyen kisi bu gereksinime ve doyuma ulagamadig1 zaman bir bosluk olusur. Bu
durum bireylerde isteksizlige ve dengesizlige neden olur. Fakat ihtiya¢ duyulan gereksinim

karsilanirsa isteksizlik ve dengesizlik ortadan kalkar (Kara, 2010: 80-81).
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Is doyumunun bireye sagladig1 yararlar (Yilmaz, 2012: 42)su sekilde siralanabilir;
Sosyal gereksinimlerini karsilama, az is degistirme, i¢ huzura ulasma, is kazasi yasama
riskinin azalmasi, huzurlu bir aile hayati siirebilme, isletmeye olan sadakatin artmast, stressiz
bir hayat siirdiirebilme, is hastaliklaria yakalanma riskinin azalmasi. Is doyumu bireylerin
genel duygusal durumunu agiklamaktadir. Bu yiizden is doyumu ile yasam doyumu arasinda
yakin iliski bulunmaktadir. Ciinkii birey hayatinin biiyiikk ¢ogunlugunu isyerinde
gecirmektedir. Bireyin is hayatindaki yasadigi doyumun, sadece is yerinde degil is disindaki
hayatina da tagmasi, is doyumu ile yasam doyumu arasindaki iligkiyi ortaya koymaktadir
(Kara, 2010: 82). Is doyumsuzlugu ise bireylerde isgiicii verimliligin diismesine, ise olan
sadakatin azalmasina, saglik durumunun kotii etkilenmesine, isgiicli devir hizinin artmasina

neden olmaktadir (Akinct, 2002: 3).

Is Doyumunun Orgiit Acisindan Onemi

Is doyumu, isletmedeki ¢alisanlar arasinda is birligi ve iletisimi saglamaktadir. Is
doyumu saglamis olan ¢alisanlarin ¢alistiklar: kuruma kars1 baglihig: yiiksek olur. Isyerine
olan baghlik ile birlikte calisanlar yiliksek calisma gayreti icerisine girerler, isyeri ile
biitiinlesirler ve isi birakma orani azalir. Is doyumunun artmasi ile pozitif enerji isletmenin
ruhunu kaplar ve calisanlarin motivasyonlar1 yiikselir (Cetinbas, 2021: 33).Y6neticiler is
doyumuna {ic sebepten dolay1r 6nem vermektedirler. Ilki, yeterli doyuma ulasmayan
bireylerin sorumluluk almaktan kaginacagini, islerini yerine getirmeyeceklerini, isi birakip
yeni ig arayacaklarini diisiinmektedirler. Bu durum isletme agisindan oldukga zararlidir.
Ikincisi, is doyumu fazla olan bireyler daha sagliklidir. Ugiinciisii, is doyumu yiiksek olan
bireylerin is yerindeki mutlulugu is disina da yansir. Belli bir doyuma ulasmis ¢alisanlar ise
gec kalmaz ve devamsizlik yapmaz. Orgiit agisindan is doyumu saglamus olan bireyler drgiite

iiretkenlik, mutluluk ve saglik getirir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 80).
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Calisanlarin beklentilerine cevap veren orgiitlerin ¢alisan bulma konusunda problem
yasamadiklari, personelin devamlilik gosterdigi goriilmektedir. Is doyumu saglayamayan,
calisanin beklentilerine cevap vermeyen isletmeler ise ¢alisacak eleman bulmada zorlanir,
personelde devamsizlik artar ve verimlilik azalir. Bu gibi durumlar orgiitler icin is
doyumunun ne kadar 6nemli oldugunu géstermektedir (Karahan, 2009: 3). Yiiksek bir is
doyumu orgiitlerde grup calismalarinda oldukc¢a Onemlidir. Bu sebeple yoneticiler ve
calisanlar is doyumunu gelistirmek icin caba gostermektedirler. Orgiitler is doyumunu
incelerken ¢alisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiiklerini, hissetmis oldugu duygu ve
diisiincelerinin isinin hangi asamasinda gergeklestigini, kimlerin hangi duygulara sahip
oldugunu ele alip, agiklik getirmesi gerekmektedir. Cilinkii ¢aliganlarin sorunlari bir teshis
aracidir. Is doyumu incelemeleri ile orgiit igerisinde ¢ok yonlii bir etkilesim gerceklesir.
Calisanlar ilgilenildigini hisseder ve oOrgiite karst olumlu duygular besleyebilir
(Mahmutoglu, 2017: 40). Eger is doyumu saglanamaz ise (Yilmaz, 2012: 43); Artan
devamsizliklar ve is giicli kaybi, yetkin elaman bulmada zorluk ¢ekme, isi yavaslatma, diisiik
verimlilik, hata oranlarindaki artis, Kisisel onerilerde azalma, galisanlarda disiplinsizlik,
hedef ve planlara uymama, ise gitmede isteksiz olma, imaj kaybi, yiiksek isgiicii devri,

calisanlarda duyarsizlagma.
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DORDUNCU BOLUM
DISSAL MOTIiVASYON VE DUYGUSAL BULASMA

KAVRAMSAL CERCEVE

Motivasyon kavrami icsel ve dissal motivasyon olarak ikiye ayrilmaktadir. Igsel
motivasyon Kkisileri islerine yonlendiren ayni zamanda c¢alisanlarin islerini sevmelerini,
kolaylikla islerini 6grenebilmelerini saglayan bir durumdur. Digsal motivasyon ise kisilerin
hedeflerini gergeklestirmede dissal araglardan faydalanmalari durumunda ortaya
cikmaktadir. Dis ¢evreden gelen 6vgii, 6diil ve cezalar dissal motivasyon konusunda 6nemli
etkiye sahiptir (Sener, 2021: 9-10). Duygusal bulasma ise kisilerin etrafindaki kisilerin
duygu durumlarindan, mimiklerinden olumlu veya olumsuz bir sekilde farkinda olmadan
etkilenmeleridir. Bu bolimde digsal motivasyon ve duygusal bulasma kavramlarina yer

verilecektir.

4.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kelimesinin Tirkge karsiligi “Giidiilenme” dir. Motivasyon harekete
gecirici, eylemi devam ettirici ve eylemi veya davranisi olumlu etkileyen isteklerin tiimii
olarak aciklanabilir (Ozdasli, 2017: 25). Kisiler hayatlarinda farkl: isteklere sahiptirler. Bu
isteklerin arkasinda ihtiyaclar yer alir. Kisinin ihtiyaclart giderilsin ya da giderilmesin
kesinlikle organizmay1 hareket etmeye ve faaliyete siiriikler. Biitiin bu durumlarin temelinde
giidiilenmek vardir. Kisilere harekete gegiren sey sadece ihtiyaglar degildir. Baglanma
arzusu, inang ve tutumlar, sosyal ve psikolojik giidiiler de kisileri giidiiler (Kas, 2012: 17).
Motivasyon; bireylerin birtakim amaglarini hayata gegirebilmek amaciyla kendi istek ve
arzular1 dogrultusunda davranmasidir (Cicek, 2005: 7). Motivasyon; gereksinim duyulan
ihtiyaglari, diirtiileri, istekleri, arzular1 igeren bir kavramdir. ilk olarak giidiiler organizmay1
uyarir, faaliyete gegmesini saglar ve organizmanin hareketlerini, davraniglarini belirli bir
amaca yOnlendirir. Diger motivasyon tanimi ise; kisileri ¢alismaya istekli hale getirip,
caligsanlarin isletmede etkin bir sekilde caligmalarini saglanir ise bireysel ihtiyaclarini en

giizel sekilde karsilanacagina inandirma asamasidir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: 171).
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Motivasyon, birtakim amaglara pararel olarak insan davraniglarina yon veren ve
onlarm harekete gecmesini saglayan bir siirectir. Istek, inang, ihtiyac ve korku gibi durumlar
kisileri davranisa yoneltir (Greenberg ve Bar-on’a 2000; aktaran Ates ve Buluc, 2015: 33).
Motivasyon, kisileri etkin Ve verimli bir sonuca ulagsmaya, olumlu bir is ortami olusturmaya
ve planlanan programlari diizgiin bir sekilde yiiriitmeye tesvik eden 6nemli bir aragtir (Azar
ve Shafighi, 2013: 433). Motivasyonun 6nemli iki 6zelligi vardir; birincisi bireysel olusudur.
Bir bireyi motive eden bir durum ya da olay diger bireyleri motive etmeyebilir. ikincisi ise

sadece insanin davranislarinda gézlemlenmesidir (Garipoglu, 2020: 97).

Motivasyon insani harekete gecirici, heyacanladirici, kisiye bir isi basarabilecegine

dair inanc1 veren psikoljik bir destektir.

4.2. Is Motivasyonu

Is motivasyonu, Kkisinin isiyle ilgili deneyimlerinde davranisinin, yogunlugunun,
yoniiniin ve devamliliginin belirlenmesini saglayan psikolojik bir siiregtir. Is motivasyonu,
kisinin eylemleri sirasinda kisisel kaynaklarini toplamak i¢in niyetlerinin belirlenmesinde

etkili olan bir siirectir (Demirel ve Akdemir, 2018: 4).

Is yasaminda ¢alisanlarin hangi unsurlar ile motive olacag: konusunda iki farkli goriis
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, sosyal ve maddi ag¢idan kazang elde etmeyi amaglayan dissal
motivasyondur. Ikincisi ise, calisanlarin sosyal ve maddi kazanglarindan ziyade, onlari igsel
olarak motive edecek olan: takdir, terfi gibi konular iizerine agirlik veren igsel
motivasyondur (Turhan ve Cetinéz, 2019: 273). Ciinkii motivasyonu yiiksek olan
calisanlarin islerini daha severek yerine getirdikleri ve is performanslarinin da daha yiiksek
oldugu bilinmektedir. Motivasyonu yiiksek olan kisiler kendilerini mutlu hissetmekte, bu
durumda beraberinde is doyumu, isini severek yapma, isine ve isyerine bagl ve etkili
caligmay1 getirmektedir. Bir igletme ¢alisan doyumunu saglayamadiginda, hem ¢aligan hem
de isletme bu durumdan davranigsal olarak kot etkilenecektir. Boyle durumlarda
calisanlarda is birakmalarda artis, ise gelmede devamsizlik, isletmeye karsi aidiyet ve

sadakat hissedememe, verimsizlik, kaygi ve stres gibi durumlar yasanabilir (Limon, 2022:
229).
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Harward Universitesi’nde gérev yapan Elton Mayo ve bilim adami olan arkadaslar,
fiziksel faktorlerin is gorenlerin verimliligini nasil etkiledigini incelemistir. Yapilan
aragtirma sonucunda fiziksel faktorlerin degil sosyal faktorlerin 6nemli oldugu, is gorenlere
kars1 ilgi gosterildiginde verimliligin arttig1 tespit edilmistir (Barutcu ve Sezgin, 2012: 91).
Is gdren motivasyonu, is gdrenlerin performansini arttiran en dnemli 6zelliktir. Motivasyonu
yiiksek olan ¢alisanlar iyi performans gdstermesinin yani sira bilgi ve kararligi ile diger
calisma arkadaslarini tesvik eder ve iyi bir yol haritasi olustururlar. Motivasyon en genis
anlamiyla ¢alisanlar1 harekete geciren 6zelliklerin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Kalhoro

vd., 2017: 121).

Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin c¢alisanlar1 iyi degerlendirmesi ve
calisanlarin is ortaminda moral ve motivasyon seviyelerini dikkate almasi1 gerekmektedir.
Ciinkii motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlar islerini daha ¢ok benimser ve mutlu olurlar. Bu
sebeple motivasyon calisanlarin kisisel ihtiyac¢larina, isletmenin amaglarina ve calisanlarin

enerjisine hizmet etmesi acisindan olduk¢a dnemlidir (Ozdasli, 2017: 26).

Motivasyon, ¢alisan kisilerin is yasaminda olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Son
yillarda bu sebeple isverenlerin ve psikologlarin oldukca dikkatini gekmektedir. Motivasyon
kisilerin 6niine ¢ikan engeller karsisinda c¢alisanin kararliliginin devam etmesini saglayan
psikolojik bir giictiir. Bir isletmede ¢alisanlar motive edilirse ¢alisanlar mevcut yeteneklerini
korur ve daha da gelistirir. Bu durumun sonucunda isletmelerde hedeflerine ¢cok daha kolay
ulagir. Motivasyon teorileri ihtiya¢ odakli teorilerdir. Ihtiyac teorileri isyerindeki is
motivasyonunu agiklamakta olduk¢a 6nemlidir. Clinkli caligmakta olan kisilerin birtakim
ithtiyaclar1 vardir. Bu ihtiyacglara ve ihtiyaglarin ne kadarinin karsilandigina, ¢alisanin elde

edilen sonugtan ne kadar tatmin olunduguna bakilir (Caringal —go ve Hechanova, 2018: 202).

46



Tatmin Edilen
ihtiyag
(Doyum)

Efor Performans Orgitsel
Amaglar

Tatmin
Edilmemis
ihtiyag

Gerilimin
Duastsu

Gerilim

Bireysel

Amaglar

Sekil 8. Motivasyon Siireci ve Bilesenleri
Kaynak: Ugur, 2020: 8

Motivasyon ihtiyag, uyarilma, davranis ve tatminden olusan bir siirectir. Ilk asama ihtiyactir.
Eger ihtiyaclar karsilanirsa kigide rahatlama meydan gelir. Tam tersi durumda ise kisilerde
gerginlik olusur. Kisacas1 motivasyonun temeli bir ihtiyacin olusmasidir. Ikinci asama
uyarilmadir. Bireyler ihtiyag duyduklar1 her ne ise ona dogru uyarilmaya baslar. Ugiincii
asama ise davranis bulunmaktadir. Uyarilan bireyler, mevcut ihtiyaglarinin karsilanmasi igin
hareket gecer ve diislincelerini davranisa doker. Son asamada ise tatmin bulunmaktadir. Kisi
harekete gegtikten sonra eger amacina ulasirsa tatmin olur. Bu siireg bir dongti halinde ilerler.
Her yeni ihtiyacta bu dongii yeniden baglar. Eger kisi amacina ulagsamaz ve sonunda tatmin

olmaz ise gerilim ve sikintilar artmaya baslar.

Isletme yoneticisinin calisanim1 motive etmesi, calisanina doyum saglayan
davraniglar sergilemesi ve bu davraniglart gelistirmesi ile saglanir. Bu sergilen davranis
calisanlarin i3 doyumu saglamasina, isletmelerin amaglarina ulagmasina katki saglar.
Insanlarin ihtiyaglar1 ve sergiledigi davranislar1 cok karmasik ve anlasilmasi zordur. Ciinkii
insanlar arasinda bireysel farkliliklar vardir. Onemli olan motivasyon araglarinin dogru
bilinmesi ve motivasyon planlarinin, motivasyon araglarina gore kisiye uygun olarak
uygulanmasidir (Agirbas vd. , 2005: 330- 331). Amerika Birlesik Devletleri’nin Kaliforniya
eyaletinde bulunan Nelson Motivasyon Sirket’ nin kurucusu Bob Nelson “Motivasyonun 10
Ironisi” isimli makalesinde motivasyon ile ilgili bilinmeyen ya da yanlis bilinen konular1 su

sekilde siralamaktadir (Ertan, 2008: 27):

47



. Isletme yoneticilerin geneli paranm en biiyiik motivasyon araci oldugunu
distinmektedirler. Lakin oyle degildir. Calisanlarin en ¢ok istedigi sey yaptiklart isin
karsilig1r olarak kendilerine deger verilmesidir. Calisanlar paradan 6nce kendilerine
insani bir sekilde yaklasilmasini beklemektedirler.

. Isletmelerin c¢ogunda kisilere c¢alisti isin karsihig verilmemektedir.
Calisanlarin performanslari degerlendirilmemektedir.

o Calisanlart motivasyonu arttiran seyler kolay ve ucuzdur. Calisanlar
yaptiklari isin karsiliginda yazili ve sozlii olarak tesekkiir edilmesini bekler. Caligma
arkadaglarinin 6niinde 6vgii dolu sézler duymay1 bekler.

° Herkesi motive eden sey ayni degildir. Calisanlara ve denetcilere kendilerine
motive edici seyleri onemli gordiiklerine gore siralamalart istenmistir. Cikan sonuca
gore; ¢alisanlar isin yapilmasina karsilik olarak dviilmeyi, birinci siraya koymaktadirlar,

fakat ayn1 motive edici sey yoneticiler tarafindan sekizinci sirada yer almaktadir.

o Motivasyon pahali ya da zor bir sey degil. Tam aksine yaratici, eglenceli ve
basit odiillerdir.

o Sembolik ve duygusal degeri olan ddiiller ¢alisanlar1 cok daha fazla motive
etmektedir.

. Calisanlar performansa bagl olarak sunulan tesviklerden daha ¢ok motive
olmaktadir.

. Yoneticiler genel olarak calisanlarin motivasyonu onemsememektedirler.

Sonradan 6nemsemeye basladiklarinda ise geg¢ kalmis olurlar.

. Var olan davranis1 ya da kisilerin mevcut performansini korumak, her seye
tekrardan baslamaktan ¢ok daha kolaydir.

. Calisanlarin becerilerini gelistirilmesi konusunda ne kadar imkan sunulursa,

calisanlarda o dogrultuda becerilerini gelistirir ve isletmeye olan baglilig artar.

4.3. Motivasyon Araclari

Onem dereceleri bireye ve isletmeye gore degismekte olan motivasyon araglar;
giivenlik, yiikselme imkanlari, gelir, giic kazandirma, 6zel hayata saygi, isin ¢ekici olmasi,
kararlara katilim saglama imkani, statii, is degistirme, adaletli ve siiregelen bir disiplin, is

zenginlestirme, is genisletme olarak belirtilebilir (Agirbas vd. , 2005: 332).
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Kisileri bir isletmede calismasini saglayacak durumlar hem kisilere hem de
isletmelerden beklentilerine gore degisiklik gosterebilir. Calisanlarin motivasyonunu
saglayacak olan sartlarin bilinmesi, c¢alisanin davramiglariin  dikkatli ve dogru
degerlendirilmesi, c¢alisanlarin hakkinda kesin bilgiler edinilmesi agisindan oldukga
kiymetlidir. Bu sebeple isverenlerin calisanlarin bu durumlarini iyi analiz ederek ¢ikan
degerlendirme sonuglarina goére maddi ve motivasyon araglarini gelistirip degistirmeleri
gerekmektedir. Clinkii ¢alisanlarin memnuniyeti ve motivasyonu saglanmasi beraberinde
caligsanlarin islerini severek yapmasina, miisterilere daha samimi ve giler yiizli
davranmasina ve sonug olarak da miisteri memnuniyetinde artis meydana gelmesine neden
olmaktadir (Ince ve Gengay, 2017: 115-116). Calisanlarin iyi bir hizmet kalitesi
sunabilmeleri igin igverenlerin yeterli is doyumunu saglayarak, devamliligini getirmesi
gerekmektedir. Isverenlerin ¢alisanlarin maddi beklentilerinin yaninda onlar isletmeye ve
ise baglayacak, isi zevkli kilacak olan moral ihtiyaglarinin da karsilamasi gerekmektedir
(Akgaagag ve Ozdemir, 2005: 167). Kisilerin motivasyonunu biyolojik, sosyal ve fizyolojik
ihtiyaglar belirlemektedir. Her calisanin ihtiyaglar1 farkli oldugundan bir calisan igin
motivasyon araci olan durum diger ¢alisan i¢in motivasyon araci olmayabilir (Senol, 2010:
70). Her calisanin farkli ihtiyaglari, farkli psikolojik durumlart vardir. Bu sebeple
motivasyon araclar1 segilirken ¢alisanlarin bireysel farkliliklarina dikkat edilerek bir tercih
yapilmahdir (Cigek, 2005: 31-32). Timreck’in 2002 yilinda ele aldigi calismasin da;
taninma, terfi alma, basariy1 hissetme ve sorumluluk gibi faktorlerin ¢alisanlari motive edici

faktorler oldugunu belirtmektedir (Azar ve Shafighi, 2013: 434).
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Sekil 9. Motivasyonu Belirleyen Faktorler

Kaynak: Greary, 2005: 24

Motivasyon araglarinin en 1yi sekilde tespit edilebilmesi i¢in ¢alisanin dogru analiz
edilip anlasilmasi gerekir. Eger ihtiyaglar dogru tespit edilirse ihtiyaca yonelik motivasyon
aracinin se¢imi de kolaylasir. Sonug¢ olarak da motivasyon araglarinin ¢alisan iizerindeki
etkisi iyl sonuglanir. Fakat dogru motivasyon aract secilmez ise motivasyon araglarinin

calisan {izerindeki etkisi olumlu olmayabilir.

Motivasyon araglarinin ¢alisanlar tizerindeki psikolojik olumlu etkileri su sekildedir
(Senol, 2010: 71); Calisanlara kendilerini daha saglikli hissettirerek, 6zgiiven kazandirir.
Calisanlar arasindaki gliven, paylasma ve arkadaslik duygularini yasatarak ekip ruhunu
besler. Biz olma duygusunu asilar ve isletmeye olan sadakatin artmasii saglar. Zaman
kaybina engel olur ve israfin azalmasina yardimci olur. Isletmedeki calisanlar arasinda
gruplagmayi, ayristirilmay1 ve catigmalart ortadan kaldirir. Calisanin ihtiyaglarina cevap
veren bir motivasyon araci isletme ile ¢alisanin arasindaki bagi gii¢lendirir, biitiinliik saglar

ve orglt iklimini olusturur.
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Motivasyon arac¢larinin igletme agisindan ii¢ tane olumsuz durumu vardir. Bunlar;
sabotaj, devamsizlik ve is goren devir hizi. Calisanlar agisindan motivasyon araglarinin

olumsuz psikolojik etkileri; yabancilagma ve strestir.

Motivasyon araglarmin isletme i¢in olumlu sonug¢lari su sekildedir;
(http://www.isguc.org); Birlik saglanir ve biz bilinci ile is kalitesi artar. Ekip calismasi
ortaya ¢ikar. Calisanlarin isletmeye ve orgiit kiiltiiriine sadakati artar. Uretim hatalarda
azalmalar meydana gelir. Devamsizlik ve isten kaytarmalarda azalmalar meydana gelir.
Sosyal iliskiler gii¢lenir. Calisanlarin isten memnun olmalar1 miisteri memnuniyetinin

olugmasina ve beraberinde de karliligin artmasina neden olur.
Motivasyon araglari ii¢ baslik altinda toplanmaktadir. Bunlar (Ozdasli, 2017: 33);

e Ekonomik araglar
e Psiko- sosyal araglar

e Orgiitsel ve yonetsel araglar

4.3.1. Ekonomik Araclar

Bireylerin ¢aligmasinin en temel sebebi yagamini devam ettirebilmesi i¢in gerekli
iicrete sahip olma c¢abasidir. Bu sebeple ekonomik motivasyon aracglari; elden edilmis
basarilardan kaynakli prim ve kara katilma gibi maddi ddiiller, iicret, emeklilik ve sosyal
giivenlik planlari, seklindedir. Ekonomik motivasyon araglarini saglarken ayni zamanda
calisanlarin mutlu olmasimi saglayacak bir calisma atmosferi olusturmak ydneticilerin
amaglarindandir. Her ¢aligani mutlu eden ¢alisma ortami farkli olabilir. Bu yiizden isverenler
her ¢alisanin bireysel yapisina gore motivasyon araglarindan yararlanmalidirlar (Barutcu ve
Sezgin, 2012: 91).

Ucret; calisanin bir isyerinde ¢alismanin karsilig1 olarak aldig1 maddi bir karsiliktir.
Ucret kisilerin maddi yonden hayatin1 devam ettirebilmeleri igin gereklidir, ayn1 zamanda
caligsanin igyerinde gostermis oldugu performans sonucunda aldigi bedeldir (Bakircan, 2017:
36). Ucret iyi bir dissal motivasyon aract olmasma ragmen iyi bir iicret politikast
olusturulmaz ise c¢aliganlar ve igyeri sikintiya girebilir. Ciinkii ¢alisanin isten ayrilmasina
engel olmak i¢in stirekli iicret artiginda bulunmak ilk etapta ¢alisan1 mutlu edebilir. Fakat bir
stire sonra ¢alisandaki bu siirekli {icret artig1 aligkanlik haline doniisecegi i¢in igletmeyi

ekonomik agidan kétii etkilemeye baslar (Okmen,2017: 23- 24). Bu yiizden iicret artislarinin
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hangi asamada verim saglayacagini bilmek ve iicret artislarina ona gore basvurmak
gerekmektedir (Kas, 2012: 29). Iyi bir iicret politikasinda dogru olan, aymi isi yapan
calisanlarin aldiklari ticret miktarinda hakkaniyetli bir ticret dagiliminin yapilmasidir (Senol:
2010: 77).

Calisanlar ise tesvik etme ve isi daha iyi yerine getirmeleri i¢in ekstra verilen iicrete
tesvik primi denir. Prim usulii ¢alisilan isletmelerde bu sistem calisani tesvikte edebilir,
personelin motivasyonun da azalmaya da neden olabilir. Bu sebeple performanslarin iyi
degerlendirilmesi, prim verilecek zamanm belirlenmesi, hangi pozisyonlara prim
uygulanacagi gibi konulara dikkat edilmelidir. Pirim sisteminde kriterlerin belirlenmesi ve
adil olunmasi olduk¢a oOnemlidir. Ciinkii adil olmayan prim sistemi ¢alisan kisilerde
motivasyon kaybina neden olmaktadir (Giimiis 2012: 27).

Sirketin toplam karina katilma igletmede ki ¢alisanlarin normalden daha istekli ve
verimli ¢alismalarin1 saglayarak onlari motive eder. Ciinkii donem somuna toplanan karin
bir boliimii personele dagitilir. Bu durumun farkinda olan ¢alisanlar normalden daha ¢ok
gayret gosterirler ve isyerine olan bagliliklar1 artar. Az g¢alisan personelde ¢ok galisan
personelde bu durumdan yararlandigi i¢in bu durumun da dogru yonetilmesi gerekmektedir.

Isletmelerin kendi imkanlar1 dogrultusunda sundugu imkanlar (sosyal haklar, egitim
bursu, kres, kira, ulasgim destegi vb.) calisanin hem is hem de yasam kalitesini arttiran
motivasyon aracidir. Ayni sekilde emeklilik, kaza, 6liim, hastalik, yaslilik gibi nedenlerden
dolay1 calisanlarim1 gelecege dair giivence altina almak ¢alisanlar i¢in motivasyon
kaynagidir. Calistig1 isyerinde kendini glivende hisseden, sosyal haklarindan faydalanabilen
caligsanlarin ¢alistiklar1 kuruma kars1 baglilig: artar ve is degisikligi yapmayi diistinmezler

(Ugur, 2020: 16).

4.3.2. Psiko - Sosyal Araglar

Psiko-sosyal araglari; ¢alisanlara sunulan sosyal haklar, ¢alisana takdir ve tesekkiir
etme, calisanin isini severek yapmasi, isletmenin bilinyesindeki ¢alisanlara deger vermesi,
onlarin 6zel hayatlarina saygi duymasi, isletmenin ¢aliganina bir statii saglamasi yoniinden
olduk¢a 6nemlidir.

Calisana terfi imkaninin verilmesi, egitim olanaklarindan faydalandirilmasi, yetki ve
sorumluluklarin verilmesi, ¢alisanlarin istedigi bilgiye rahatlikla ulasabilmesi, hem

calisanlar ile hem de yoneticiler ile iyi iliskilerin kurulabilmesi olduk¢a 6nemlidir.
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Calisanlarin islerini yerine getirirken gerekli olan arag¢ ve gereglerin bulunmasi,
caligma saatleri ve izin durumlar calisanlarin motivasyonu etkileyen diger araglardir
(Barutgu ve Sezgin, 2012: 91-92). Bagimsiz galisabilme, ¢alisanlarin gerekli durumlarda
inisiyatif kullanabilmesi, c¢alisanlarda benlik duygusunun olusmasinda ve kisisel
gelisimlerinin gelisim gostermesi agisindan oldukca onemlidir. Kisiler 6zgiir bir sekilde
gelisimini tamamladig1 zaman, Kendisini 6rgiitiin bir tiyesi olarak goriir. Bir seyler yapma
giiciinii kendinde bulur ve &rgiit icinde kendini degerli bir eleman olarak tamimlar. Isyerinde
bagimsizlik kisilerin dogasinda olan bir istektir. Ciinkii baski altinda ¢alismak ¢alisanlarin
istemedigi bir durumdur. Calisanlar her zaman islerine karisilmasindan ve emir almaktan
hoslanmazlar. Kat1 kurallarin oldugu, sert yonetim bi¢iminin hakim oldugu isletmelerde
kisiler ¢alismak istememektedirler. Bagimsizlik siirecinde basariya ulasabilmesi igin
calisanlarin performans artist 6diillendirilmeli, ¢alisanlarin igin tiim siireglerine hakim olup

sorumluluk alabilmeleri igin gerekli egitimler ¢alisana verilmelidir (Selen, 2009: 50-51).

4.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Yonetimin gorevlerin biri de, isletmenin amaclari ile ¢alisanlarin amaglar1 arasinda
uyumu saglamaktir. Eger uyum saglanir, bir amag birligi, biitiinliik olusursa bu durumdan
hem isletme hem de c¢alisan kazanghi cikmaktadir. Calisanlara egitim ve yiikselme
firsatlarinin verilmesi olduk¢a motive eden diger bir unsurdur. Orgiitsel ve ydnetsel motive
araglarindan bir digeri de karara katilimdir. Calisanlar alinacak bir kararda kendisinin de
fikrinin alinmasindan mutlu olur ve Kkendisine, fikirlerine saygi duyuldugunu disiiniir.
Calisanlarinda fikrinin alindigi isletmelerde, ¢aligsanlar birileri ya da birisi igin ¢aligmaktan
cok, birlikte calisiyoruz duygusunu yasamaktadirlar. Birlikte alinan kararlarin uygulanip
hayata gecirilmesi de daha kolay olmaktadir (Karaca, 2016: 12- 13).

Yeki devri galisanlar {izerinde oldukga etkili olan motivasyon araglarindan bir
digeridir. Yetki devrinde bireyler kendilerine deger verildigini, 6nemli oldugunu hisseder.
Yetki devredilir, fakat sorumluluk paylasilir (Karaman, 2010: 134). Giiniiniin biyiik bir
kisminmi igyerinde geciren calisanlar, siki ve kati kurallar1 olan bir isyerinde g¢alismak
istememektedirler. Kisilerin aile hayati ile is yasami arasinda bir tercihte bulunma durumuna
gelmemesi gerekmektedir. Bireysel ihtiyaglarin ¢alisanlarin isyerindeki konsantrasyonunu

bozmasina ve ise olan ilgilerinin dagilmasina izin vermemek yonetimdeki kisilerin elindedir.
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Calisma saatlerinin kisilere goére ayarlanmasi, ihtiyag aninda c¢ocuklarin ise
getirilmesine izin verilmesi, eger imkanlar el veriyorsa evden ¢alisma teklifinin sunulmasi
calisanlarin kendilerine deger verildigini hissetmelerini saglayarak, motivasyonun artmasina
neden olacaktir (Selen, 2009: 64). Calisanin motivasyonu arttiran bir diger unsurda kisinin
kendi sevdigi ve istedigi isi yapabilmesidir. Bu durumun saglanabilmesi i¢in ise alimlar
gerceklestirilirken, uygun adaylarin uygun pozisyonlara ise alinmasi gereklidir. Ayrica
isletmenin fiziki sartlar1 da ¢alisanin motivasyonunu ylikseltecek sekilde olmalidir (Balta,
2007: 86).

Motivasyon i¢sel ve dissal motivasyon olarak ikiye ayrilmaktadir. i¢sel motivasyon;
kisiyi eyleme geciren ve doyum saglandiginda durulan bir giictiir. Bu gii¢ kisinin i¢inden
gelmektedir ve kisi kendi kendini motive etmektedir (Selen, 2009: 44). Calisanlar islerini
sevmiyor, Onemsemiyor, mecburiyetten c¢alisiyor ise igsel motivasyon biiyiik oranda
diisebilir. Calisanin yapmis oldugu ise inanabilmesi igin, ilk olarak etrafindakilerin inanmis
olmas1 ve calisanin bunu hissetmesi gerekmektedir. Bireylerin yaptig1 isi Onemseyip,

sevmeleri onlarin i¢sel motivasyonunu artiracaktir (Wong ve Ladkin, 2008: 428).

4.4. Dissal Motivasyon Kavrami ve Onemi

Digsal motivasyon, bireylerin disaridan gelen etkiler ile motive olmalarina yardime1
olur. Dig motivasyonun uzun soluklu olmasi bireyin kendisini devamli olarak mutlu
hissetmesine imkan saglar. Digsal motivasyon etkenleri ¢ok oldugunda, kisi kendisini igsel
olarak motive etmekte zorlanabilir. Dis motivasyonun aracinin sona ermesi kisinin
performansinin diigmesine, kendisini kotii hissetmesine ve mutsuz olmasina neden olabilir
(Sener, 2021: 11). Yapilan igin karsilig1 olarak herhangi bir sey elde ediliyorsa bu digsal
motivasyondur. Ucret, itibar, mevkii digsal ddiillerdir (Murphy ve Alexander, 2000: 35).

Parasal tesvikler, amaca ulagmadaki baglilig1 arttirmak i¢in kullanilan uygulanabilir
sonu¢lardandir. Bu durumla beraber durumsal faktorlerde yer almaktadir. Bahsedilen
faktorlerden ilki, tesvigin miktaridir. Kisaca ne kadar ¢ok para o kadar ¢ok baglilik
kazandirmaktadir. ikinci ise, amaglarm ve tesviklerin ne tiir bir etkilesimde bulundugudur.
Amacin zor oldugu bir durumda, kisilere amaca ulastiginda bir 6deme yapilacagi
sOylendiginde, bu durum kisilerin performansini koti etkileyebilir. Kisi odiilii elde
edemeyecegini diistindiigiinde bu durum onun bireysel etkinligini, performansini ve amacini

olumsuz etkileyecektir. Bu durumun aksine, verilen gérev ¢ok zor degilse ya da gorev zor
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bile olsa kisiye gostermis oldugu ¢aba ve performans kadar 6deme yapilacagi sdylendiginde,
kisilerin performansinda ya da etkinliklerinde bir diisiis olmamaktadir (Locke ve Latham,
2002: 705 -717).

Yapilan bazi arastirmalar digsal motivasyon araglarini sosyal motivasyon araglari ve
orgiitsel motivasyon araglar1 seklinde ikiye ayirmislardir. Sosyal motivasyon araglari;
yardimseverlik, calisma ortami, dostluk 6rgiit iiyeleri arasindaki iliski seklindedir. Orgiitsel
motivasyon araglari ise licret, ikramiye, i giivencesi, terfi gibi araglardir. Digsal motivasyon
araglar1 ¢alisanlarmn verimliligini ve performansini arttirmada etkilidir.(Okmen, 2017: 23).
Digsal motivasyon kisileri isletmeye ¢ekmek, iste tutmak, is gorenleri terfi almaya tesvik
etmek icin oldukca gereklidir. Ek gelir ve terfi imkanlar1 gibi firsatlar calisanlarin yeni
hedeflere ulagmasi i¢in tesvik edicidir (Garipoglu ve Ugur, 2020: 97). Herzberg’in ¢ift faktor
teorisine gore, i¢csel motivasyon araglari, bireyin calismasi i¢in motivasyonu saglamaktadir,
digsal motivasyon araclari ise is doyumsuzlugunun giderilmesine yardimei olur. Digsal
motivasyon araglari, kisileri motive etmez fakat motive olmalar1 i¢in uygun sartlari saglar.

Tablo 5’de dissal motivasyon araglarinin tanimlar1 ve sonuglar1 agiklanmaistir.
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Tablo 6.

Digsal Motivasyon Araglari

DISSAL
MOTIVASYON
ARACLARI TANIM SONUC
Isyerin de calisma ortam; meydana gelebilecek
riskler; caliganlarin bagimsizligt ve insiyatif Calisma sartlari kot oldugunda is doyumu
CALISMA kullanabilme  seviyesi; ¢alisma  vakitleri; disiik olur.
KOSULLARI teknolojik imkanlar; is yapma hizi,
. . Cabanin,  egitimin,emegin  ve  deneyimin  Yapilan isin karsihiginda adil bir ticret dagilimi
UCRETLENDIRME karsiliginda gelen adil {icretlendirme politikast. yapilmaz ise ¢alisanlarin motivasyonu diiser.
ISLETME iMAJI Isletmenin disartya karsi olusturdugu imaj, Isletme ile kendisini biitiinlestiren calisan,
saygmlik ve giivenirligidir. isletmenin amacina gore davranir.
i$ GUVENCESI Istihdam  garantisi ~ vermek,ileriye  donikk  Diizenli bir gelirin olmas1 ve isin garanti olmas1 is
endiseleri giderir. doyumunu olumlu yonde etkiler.
Isgorenlerin  {ist makam ve mertebelere Isyerinde terfi alacagini bilmek ¢alisanlari olumlu
) getirilmesi. Bunu yaparkende adaletli yapilmasi. yonde etkiler. Adil olmayan bir terfi s6z konusu
TERFI oldugunda ise galisanlar bu durumdan olumsuz

SOSYAL ORTAM

STATU SEMBOLLERI

Tefi olanaklarmm ¢alisanin hem performansina
hem de rekabete katkida bulunmasi.

Calisma arkadaslari ile olan iliskiler, miisteriler ile
iliskiler, alt-tist iletigimi.

Kisilere itibar gostermeyi, riitbe diizenini ve
hiirmet saglamaktadir.

etkilenir..

Calisanlarin ~ gostermis  olduklar1  davransslar,
etrafindakilerden aldiklar1 tepkilere gore degisir.
Olumlu tepkiler alanlar davranisi tekrar ederken
olumsuz tepkiler alanlar ise davranisa son verirler.

Isgdrenin mevcut statiisiinii gdsteren semboller
kisileri motive etmektedir..

Kaynak: Ugur, 2020: 69

Motivasyon, davranisin neden- sonug iligkisi i¢erisinde meydana gelmesine sebep

olan bilingli bir harita niteligindendir. Bu bilingli hal 6nceliklerin neler oldugu ve davranigin

sebeplerinin ortaya konulmasi agisindan duygulart olduk¢a etkilemektedir (Demirel ve

Aydemir, 2018: 2). Motivasyon Kkisilerde davranisin nedenini olusturdugu igin, is

motivasyonu ve duygular birbiri ile iliski igerisindendir. Duygusal tepkiler kisilerin bir seyi

elde etmesi ya da etmemesi ile ilgilidir (Limon, 2022: 229).

Calisanlarin degisikliklere uyum saglayabilmesi, isyerinde motivasyonlarinin yiiksek

olmasi, iyi iligkiler kurabilmeleri i¢in duygularin davranislar lizerindeki etkilerinin neler

oldugunu ve duygularin davranislar1 nasil yonlendirdigini iyi bilmeleri gerekmektedir

(Turhan ve Cetindz, 2018: 274).
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4.5. Duygu’nun Tanimi

Duygu, “bireyin ruh halinde biyokimyasal veya ¢evresel etkilerle olusan karmasik
psikofizyolojik bir degisimdir”. Duygular; tutum ve davranislarla beraber diisiinceleri de
etkileyen igsel bir durumdur. Sevildigini diisiinen kisilerde seving duygusu, sevilmedigini
diistinen kigilerde iziinti duygusu meydana gelir (https://acikders.ankara.edu.tr). Her
durumda, duygular dogustan gelir ve herhangi bir sosyal etkilesim sirasinda bazi duygulara

maruz kalinabilir (Herrando ve Constantinides: 2021: 1).

Duygularimiz akil ile kalbin birbiri ile konugmasi, akil ve kalp arasindaki kopriidiir.
Duygu ve diisiinceler birbiri ile baglantilidir. Duygular diisiinceleri diisiincelerde duygulari
meydana ¢ikarir. Ayn1 zamanda duygular, hafizanin mevcut giiciinii de etkilemekte oldukca
onemlidir. Duygu; tutku ve heyecanlarimizin, sevgi ve ask gibi icgiidiisel hallerimizin,
duydugumuz her seyin tamami olarak tanimlanabilir (Liman Kaban, 2014: 26). Duygu,
kisinin i¢ ve dis ¢evresindeki uyaranlarin, kisi ilizerinde keder ya da mutluluk seklinde
izlenimler yaratmasidir. Goleman’a gore kisiler duygularini bazen duygulara dokerek,
genellikle baska ipuclar1 vermektedirler. Etrafimizdaki kisilerin ne hissettigini anlayabilmek
icin, onlarin mimiklerini, yiiz ifadelerini, ses tonunu ve jestlerini iyi analiz yapmak

gerekmektedir (Demir, 2021: 183).

Duygulanim, kisilerin yasadig1 ¢esitli duygu ve duygu durumlarini kapsayan oldukga
genis bir terimdir. Duygular direkt olarak bir kisi ya da bir seye yonlendirdigimiz ¢ok giicclii
hislerdir. Duygu durumunda ise siirekli olmasa da g¢ogunlukla i¢inde bulundugumuz
durumdan tamamen bagimsiz yasanan ruh halidir ve bu durum duygularimizi oldugundan
daha giiglii hale getirir (Robbins ve Judge, 2017: 100-101).
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Tablo 7.

Duygulanim, Duygular ve Duygu Durumlari

Duygulanim

Duygular Duygu Durumlar
-Belirli bir olay sonrasi agiga -Nedenleri ¢gogunlukla belli
cikmaktadirlar. degildir.
-Oldukga kisa siirerler. -Duygulara gore daha uzun
-Bircok sayidadir. (kizma, 6fke, i . stirmekiedirler.
sevgi, vb.) -Geneldir. (olumlu ve olumsuz
-Cogunlukla yiizde mimiklere duygular)
sebep olurlar. -Mimiklerle ¢ogunlukla
Aksiyolara baglidirlar. gosterilmezler.

-Dogalalari bilisseldir.

Kaynak: Robbins ve Judge, 2017: 101

Tablo 7°de gostermis oldugu gibi duygular ve duygularimlari birbiri ile iligkilidirler ve
birbirlerini etkileme ihtimalleri vardir. Ofke, kizgmlik gibi duygu durumalari kisilerin
yuiiziinden anlasilma ihtimali olduk¢a yiiksektir. Duygular direkt eyleme gegmemize sebep

olmaktadir. Fakat duygu durumlari ise bir olay karsisinda iizerinde diistinmemizi saglarlar.

His
Durumu Eyleme
- Disa
Donuk .
Uyaric Bilissel 4 > p| Etki
Durtiler Vurulan
olay Cikarim . .
Fizyolojik

4 Tepkiler
A

Sekil 10. Duygularin Olusum Siireci

Kaynak: Soyumert, 2021: 6
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Duygu, belirli bir uyarictya maruz kaldiginda igsel olarak meydana gelen ve
davranigsal tepkilerin olusmasinda etkili bir histir. Duygu olusum siirecinin baslayabilmesi
icin ilk olarak bir uyaricin olmasi gerekmektedir. Sonraki asamada ise bu uyaricinin fark
edilmesi, algilanmasi, kodlanmasi gerekir. Son asama olarak da tepki meydana gelmektedir.
Duygu, tiim bu siireglerde davranislarda meydana gelen bedensel ve zihinsel degisimleri
ifade etmektedir (Soyumert, 2021: 6).

4.6. Duygularn Islevleri

Gegmisten bugiine duygularimiz yasamimizi diizenlemede énemli bir yere sahiptir.
Duygularimiz sayesinde bazen sorunlar ile basa ¢ikilabiliriz bazense yepyeni kararlar
alabiliriz. Higbir duygu tesadiifi degildir. Organlarimiz gibi duygularimizin da belli bagh
islevleri bulunmaktadir. Duygularin islevi, kisileri dogaya ve topluma uyum saglayabilir hale
getirebilmesidir. Bu sekilde, kisiler yasammi devam ettirip, hayatta kalabilirler. insanin
yasamini siirdiirebilmesi, var olma hissini arttirabilmesi ve motivasyonunu saglayabilmesi
icin duygulara ihtiyacit vardir. Olaylar karsisinda tehlikeli alanlar1 belirlemek, eyleme
geemek, olaylar1 degerlendirebilmek, kisiler ile etkilesim halinde olabilmek duygularimizin

islevlerindendir (Liman Kaban, 2014: 28).

Duygular kisileri harekete geciren dirtiilerdir. Kisinin her duygusunun bir rolii
vardir. Her bir duygu bedeni farkli tepkiler vermeye hazirlar. Bedenin verecegi tepkiler
kisilerin deyimleri ve mevcut kiiltiirleri ile sekillenir. Duygular aynidir fakat kiiltiir, stati,
cinsiyet, yas, meslek gibi faktorler ile duyguyu ifade edis sekli degisebilir. Bu durum

duygunun iletisiminde farkliliga neden olmaktadir.

Duygular insan etkisi altina almaktadir. Duygular karsidaki kisilerin davraniglarinin
sekillenmesinde 6nemli bir yere sahiptir (Akgay ve Coruk, 2012: 6). Duygularin bir¢ok
boyutta islevleri bulunmaktadir. Bunlar (Cegen, 2002: 167-168);

e Duygular uyumu saglamaya yoneliktir.

e Duygular, hedefe ulagmada, gerekli olan davranislarin gergeklesmesi igin
motivasyon saglar.

e Duygular davranis tarzlar1 hakkina bilgi verir. Duygular ile davraniglar arasinda bir

baglant1 vardir.
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e Duygular kisinin ihtiyaglarini karsilama sirasinda kisiye gerekli giidiileme islemini
yapmaktadir.

e Duygularin hayat1 koruma ile ilgili islevlerinden dolay1 tiim sistem {lizerinde zorlayici
bir etkisi vardir. Ornegin, kisiler 6fkelendiginde rasyonel bir kararin iistesinden
gelebilir. Bir kisi karsisindaki bireyi ¢ekici buldugunda, mevcut tehlikeleri mantiksal
bicimde degerlendirmemeye baslar.

e Her bir duygunun karsiligin1 yansitan yiiz ifadeleri, fizyolojik tepkiler gibi motor
olusumlari vardir.

e Duygular en onemli iletisim aracidir. Duygular kisinin hareketini belirleyen,
etrafindakilerin duygusal tepkilerini okuyabilen, diger kisileri uyaran sistemler ile bir
biitiin halindedir.

e Duygular kisilerin kendilerini ifade etmenin bir yoludur. Kisiler duygular araciligi
ile bilgiyi ¢ok kolay ve ekonomik bir sekilde saglayabilirler. Duygusal deneyim, bir
seyleri 6z ve anlasilir bir sekilde ifade etmenin en kolay yoludur.

e Duygusal sekil, yeni tecriibeler yasadikga siirekli olarak degisir, cogalir.

4.7. Orgiitlerde Duygu Kavrami

Duygular kiginin hem kendisi ile ilgilidir, hem de g¢evresi ile etkilesimde
bulundugundan ¢evresel faktorlerde etkilidir. Kisi ¢evresindeki olup bitenden iyi veya kotii
olarak etkilenebilir ya da etkileyebilir. Duygularin kisilerin davraniglarini etkilemesi
nedeniyle, i hayatindaki 6nemi ve etkilerini biliyor olmak isletmeler i¢in olduk¢a 6nemli ve

faydalidir (Acaray ve Giinsel, 2017: 85).

Duygular kisilerin sosyal yasamini diizene sokarken, ¢alisma yasaminda kisilerin
moralini, performansint ve motivasyonunu iyi ve ya kotii yonde etkileyebilir. 1980° li
yillardan sonraki donemlerde, duygularin 6nemsenmesi ve duygularin is yasaminda énemli
bir yer edinmesi, kisilerin is hayatindaki rolii, yiiz ifadeleri, kendini ifade edis sekli ile

kendini gostermesi gibi konular giderek artis gostermistir (Limon, 2022: 227).

Duygular, ortaya ¢iktig1 cevreden bagimsiz degildir. Gliniimiizde en gii¢lii duygusal
anlarin yasandig, farkli duygularin hissedildigi yer calisma ortamidir. insanm 6n planda

oldugu c¢alisma hayatinda, duygularin yogunlugu oldukca fazladir. Caligma hayati
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duygulardan ayr1 degerlendirilemez. Calisma ortamindaki ¢alisanlardan duygularini kontrol
etmeleri ve onlar1 yonlendirmeleri beklenmektedir. Fakat duygu yonetimi sadece ¢alisanlar
ile ilgili bir konu degil, ayn1 zamanda orgiitin duygusal iklimini de ilgilendiren bir
durumdur. Bir isletmenin temel amaci; isletmedeki olumlu duygulari arttirip, olumsuz
duygulari ise azaltmaktir. Isletmenin bunu yapmasindaki amag &rgiit i¢indeki etkililigi ve is
doyumunu arttrmaktir (Akgay ve Coruk, 2012: 4). Isletmelerde duygusal siire¢ iyi
yonetilerek, hizmetteki etkiyi olumlu hale getirmek, beraberinde verimlilik ve motivasyonu
arttirmak amaglanmaktadir. Duygular kisinin hayata bakis agisini, performansi, moralini
olumlu ve olumsuz yonde etkileyebilir. Bu sebeple duygu yonetimi kisi i¢in 6nemlidir ve iyi

yonetilebiliyorsa ¢alisanin performansini ve moralini yiikseltebilir (Demir, 2021: 182).

Calisanlarin, calistiklar1 ortamda degisim gosteren sartlara ve oOrgiit yapilarina
alisabilmeleri, calistiklar1 yerden memnun olabilmeleri, degisimi takip edebilmeleri, isine
ait hissedebilmeleri ve duygusal anlamda doygunluga ulasabilmeleri i¢in; calisanlarin,
duygularin1 tanimalari, duygularin nasil davranisa yon verdigini bilmeleri ve duygularini
yonetebilmeleri gerekmektedir. Bu sebeple duygular olduk¢a 6nemlidir (Soyumert, 2021:
18). Isletmedeki duygular ve duygular ile kars1 karsiya gelindiginde calisanlarda ortaya

cikabilecek davranissal sonuclar Tablo 6’da agiklanmaktadir.
Tablo 8.

Orgiitteki Duygular ve Calisan Davranis1 Arasindaki Iliski

Isletmelerde Var Olan Davranissal Sonuclari
Duygular
Uziinti, kizginlik, nefret Geri ¢ekilme, isten kagma, diisik motivasyon
Ozgiiven Yenilik yapma, sinirlar1 genisletme
Mutluluk, giivenli hissetme Ise kars1 sorumluluk, etkili dinleme, ise 5nem
verme

Kaynak: Toremen ve Cankaya, 2008: 41.

Calisma yasaminda kiskanglik, sevgi, oOfke, korku, nefret gibi duygular
hissedilmektedir (Seger, 2005: 817). Duygular pozitif ve negatif duygular olarak ikiye
ayrilmaktadir. Pozitif yani olumlu duygular kisinin motivasyonunu arttiran ve etkileyen
duygulardir. Negatif duygular ise kiside isteksizlik yaratir ve kisinin performansinin kotii
etkilenmesine sebep olur (Andires, 2009: 21). Isletmelerde var olan olumsuz duygular ile

calisan isten kagmaya baslar, motivasyonu diiser.
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Olumlu duygular sayesinde, ¢alisanin ise verdigi Onem artmakta, sorumluluk

almakta ve yeniliklere agik olmaktadir (Téremen ve Cankaya, 2008: 41).

4.8. Duygusal Bulagsma

Duygusal bulasma; kisinin, karsisindaki kisinin ses tonunu, tavrini, hareketlerini
bilerek ya da farkinda olmadan taklit etmeye calismasidir. Duygusal bulagma iki sekilde
gerceklesir: duygusal taklit ve sosyal degerlendirme. Duygusal taklitte birey karsisindakinin
duygularin1 direkt olarak taklit ederek tekrar eder. Duygusal bulagsma istemsizce
bilingaltinda  gerceklesmektedir (Demirkaya ve Sonmez, 2020: 803). Sosyal
degerlendirmede birey karsisindaki kisinin duygularini belli bir siizgegten gecirdikten sonra
bilingli olarak taklide baglar. Kisaca insan duygulari, etrafinda bulunan insanlarin
duygulartyla benzerlik gostermektedir. (Deng ve Hu, 2018: 8). Sevingli ya da depresif bir
ruh halindeyken, genellikle bu ruh halini bagkalarina iletiriz. Kisiler olumlu ya da olumsuz
bir ruh hali igindeki insanlarla vakit gecirdiginde, onlarin duygu durumlarini “yakalamay1”
deneyimlemis olabilirler. Bu duygu verme ve yakalama kisilere o kadar tanidik gelebilir Ki,
bunu dogal karsilarlar. Duygusal bulagsma baskalartyla etkilesimlerde o kadar dogal bir
sekilde meydana gelen bir siiregtir ki, olusumu veya etkileri neredeyse hi¢ fark
edilmemektedir (Arakawa, 2012: 1).

Duygusal bulasma, bir kisi veya grubun, duygu durumlarimin ve davranissal
tutumlarin bilingli veya bilingsiz olarak uyarilmasi yoluyla baska bir kisi veya grubun duygu

veya davraniglarinmi etkileme siirecidir (Elfenbein, 2014: 3).
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Gonderenin
Ifadesi 2.Paylasilan 3.0tom_at|k 4.Duygusal 5. Empati
Sinirsel Aktivasyon Taklit Bulasma
1 v ~
Alicilarin
Ifadesi

: Otonom taklit
Motor taklit

Hormonal senkrasyon
kalp atis hizi
Senkrasyon

Yiz taklidi viicut
durusunun taklidi

GOz temasl, G0z bebegi taklit

Kizarma

Sekil 11. Duygusal Bulasmanin Olusumu

Kaynak: Soyumert, 2021: 22

Orgiitsel psikolojide de duygusal bulasma genis kapsamli bir dneme sahiptir.
Ornegin, meslektaslar birbirlerine olumlu ve olumsuz duygular "bulastirirlar" ve bu da
birlikte yiiriittiikleri isbirlik¢i ¢alismanin kalitesini dogrudan etkiler. Duygusal bulasmanin
performans iizerindeki etkisi bulunmaktadir. Ozellikle birbirine bagli, koordineli ve iletisim
halindeki ¢alisanlar igin bu etki oldukga giigliidiir (Barsade, 2002: 645). Biri bize
giilimsediginde, diger kisinin duygulariyla uyum saglamak i¢in dogal tepkimiz
giiliimsemektir. Icgiidiisel olarak, insanlar etkilesimler sirasinda algiladiklar1 duygusal
durumlarla uyum saglama egilimindedirler (Herrando ve Constantinides, 2021: 1). Duygusal

bulagsmanin 3 ana énermesi Vardir. Bunlar (Liman Kaban, 2014, 36- 37);

e Karsilikli diyaloglarda insanlar, genelde karsisindaki iletisim kurdugu kisinin
hareketlerini, mimiklerini, seslerini ve etkin davraniglarini es zamanl olarak

taklit etmektedir.
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e Subjektif duygusal tecriibeler her an birbirleri ile etkilesimden kaynakli
olarak geri bildirimden etkilenir.
e Ik iki maddedeki 6nermelerde kisiler etrafindaki kisilerin duygularini her an

yakalama egilimindedirler.

Duygusal bulasma; farkli duygu ve genel kabul edilen ruh halinden olusur, kisiler
duygusal bulagmanin hem kaynagi hem de hedefi olduklarinda bilerek veya farkinda
olmadan ortaya ¢ikan bir siiregtir, orgiitlerde, gruplarda, toplumlarda yer alir ve farkl kisiler
tarafindan tesvik edilir, kisilerin neler hissettiklerinin yani sira, sonrasinda da diislincelerini

ve eylemlerini etkileyebilen bir tiir sosyal etkidir (Barsade vd., 2018: 138)

Kramer ve ark. (2014: 1) duygusal bulasmanin yiiz yiize etkilesim olmadan da;
ornegin, sosyal medyadaki etkilesimler sirasinda da gergeklesebilecegini savunmaktadir.
Aymni sekilde sosyal medyadaki yorumlar1 okumanin ve diger insanlarin sosyal aglardaki

davranislarini gézlemlemenin duygusal bulasmayi tetikledigi kanitlanmastir.

4.9. Duygusal Bulasmanin Boyutlari

Duygular olumlu (pozitif) ve olumsuz (negatif) duygular olarak iki alt boyutta
toplanmaktadir. Olumlu duygular; mutlu ve sevgi, olumsuz duygular ise; korku, 6fke ve

uzinti olarak ele alinmaktadir.

4.9.1. Olumlu Duygular

Olumlu duygu yasamdan duyulan haz ve keyif olarak tanimlanmaktadir. Olumlu

duygular mutluluk ve sevgi gibi kavramlar ifade etmektedir (Ozer ve Tezer, 2008: 82).

Sevgi, kisileri birbirine yakin kilan goriinmez bag olarak adlandirilan bir duygudur.
Sevgi kisinin bir kimseye ya da bir seye karst baglilik gdstermesine denir. Duygu
ogrenebilen duygusal bir tepkinin triiniidiir. Sevgi kendiliginden olusup, yasanabilen, nese

ve gbzyagslari ile ifade edilebilen bir duygudur. Sevgi canlilar i¢in temel ihtiyactir.

Mutluluk, kisinin mutlu olabilmesi i¢in iki unsur vardir; ilki kisinin kendini tanimast,

duygularini fark etmesi, duygularini ona gore yonlendirebilmesi ve eyleme gecmesidir.
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Ikincisi, etrafindakiler ile iletisim halinde olup digerlerinin duygularini fark etmesidir. Dogru
iletisim kurmak ve bakis agimiz mutlulugu yakalama da énemlidir (Cicek ve Deniz, 2012:

16-20).

Is yasaminda olumlu duygular, kisinin motivasyonunun artmasina ve isine kendini
vererek calismasma neden olmaktadir. Isyerindeki calisanlarin olumlu duygular icinde
olmasi, isyerinin hedeflerine ulagsmasi yoniinde destekleyici bir rol oynamaktadir.
Calisanlarin duygularinin olumlu olmasi ¢alisanlarin performansi, iirettikleri iiriinii ve

sunduklar1 hizmeti olumlu yonde etkilemektedir (Demir, 2021: 185).

4.9.2. Olumsuz Duygular

Olumsuz duygular kisilerin kisiler ve toplum ile iligskisine engel olan hem fiziki hem
de psikolojik rahatsizliklara yol agabilecek olan duygulardir. Olumsuz duygular; korku, 6fke
iiziintiidiir (Kalkan, 2020: 105).

Korku, algilanan bir tehdit ya da tehlike aninda hissedilen gerginlik, kuvvetli bir
kagma ve kavga etme diirtiistidiir. Korku, kalp atisinin hizlandigi, kaslarin gerildigi yogun

duygularin yasandigi bir duygusal uyarilmadir (https://sks.iyte.edu.tr/).

Ofke, saldiriya ugrama, kisitlanma, engellenme, tehdit edilme gibi durumlarda
hissedilen, 6fkenin sebebi olan kisi ve olaya yonelik saldirma ile sonuglanabilen negatif bir

duygudur (https://erenlerram.meb.k12.tr).

Uziintii, sevilen bir seyin kaybedilmesi veya istenilen bir seyden {imidin kesilmesi

sonucu ortaya ¢ikan bir duygudur. Uziintii bir ruh acisidir (Akyol, 2015: 12-13).

Isyerinde kisinin yasamis oldugu olumsuz duygular kisinin performansini,
verimliligini olumsuz yonde etkilemekte, is gerginligine ve isteksizligine neden olmaktadir
(Demir, 2021: 185). Olumsuz duygulara sahip kisilerin, olumlu duygulara sahip kisileri
etkileme orani oldukga yiiksektir. Bunun sebebi olumsuz duygularin kisileri etkilemekte
olumlu duygulardan daha etkili olmasidir (Doherty vd. , 1995: 365-366). Olumsuz duygular
kiside tiilkenmislik ve depresyona sebep olmaktadir (Aydemir, 2016: 87).
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4.10. Duygusal Bulasma Tiirleri

Eski arastirmalarda analiz, hayal giicii ve bilingli diistinmenin duygusal bulagsmaya
dahil oldugu inanc1 hakimdi. Fakat yeni arastirmalarda bazi duygusal bulasmalarin fark
edilmesinin olduk¢a zor ve otomatik oldugundan bahsedilmektedir (Liman Kaban, 2014:
50).

4.10.1. Ortiilii

Duygusal bulagsma biligsel bulagsmaya goére daha az bilingli ve kendiliginden
gerceklesir. Cogunlukla sdzsiiz iletisime dayanmaktadir. Ornegin e-posta ile iletisim
kurulurken sozsiliz iletisim unsurlarini igermemesine karsin, mesaji okuyan kisi e-postay1
gonderen kiginin duygularindan etkilenmektedir (Hatfield, 1993: 96-99). Mesajlasma ve
sosyal medya ortamlar1 ortiik duygusal bulasmanin en giizel 6rnegidir. Facebook {izerine
yapilan bir arastirmada, kisinin arkadaslarinin yaptigi reklamdan ve goénderiden kisinin
duygu ve ruh halinin etkilendigini sonucuna varilmistir. Cevremizdeki kisilerin duygularini
okumak basit degildir. Ancak duygular etkilesimde olunan kisilerin duygular ile sosyal
olarak karsilagtirilarak herhangi bir olayda uygun mu? Degil mi? ona gore karar
verilmektedir (Soyumert, 2021: 32-33).

Kisiler olumlu ve olumsuz uyaricilari farkl sekilde cevaplamaktadir. Kisiler olumsuz
durumlara kars1 ¢ok daha fazla davranmigsal ve bilissel, giiglii ve hizli duygusal cevaplar
vermektedirler. Bu sebeple olumsuz duygular olumlu duygulara gore bizi duygusal olarak
etkilemeye daha miisaittir. Diger 6nemli olan sey ise enerjidir. Yiiksek enerji ile diisiik enerji
kars1 karsiya geldiginde daima yliksek enerji daha ¢ok dikkat toplar (Schoenewolf, 1990: 49-
61).

4.10.2. Acik
Bir kisinin duygudan direkt etkilenmesi ile beraber diger kisilerinde duygularini
etkileyebilmek, bazi seyleri basarabilmek i¢in kisi tarafindan yon verilen bir takim duygular

vardir. Diyelim ki ki bir kisi baska bir kisiyi ikna etmeyi istiyor. Kisi sergiledigi cosku ile
karsisindaki kisiyi etkileyebilir.
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Bilingli bir sekilde karsimizdaki kisiye duygulari bulastirmanin diger bir yolu da 6diil
vererek ya da tehdit ederek onun duygularimi bastirmaktir (Kelly ve Barsade, 2001: 109).
Calisma arkadasimizin veya igverenimizin heyecanli, mutlu olmasi gibi olumlu duygusal
etkiler, kisinin diizgiin bir is ahlakina sahip olmasim1 ve hedefe ulasmasini destekler

(Soyumert, 2021: 32).

4.11. Orgiitlerde Duygusal Bulasma

Orgiitlerde duygusal bulasma diizeyini etkileyen faktdrler bireysel, kisilerarasi ve
baglamsal faktorler olarak siralanabilir. Bireysel faktorler agisindan, duygusal bulagmaya
ozellikle duyarli olan insanlar, baskalarinin duygusal ipuglarina dikkat eden, kendilerini
bagimsiz degil de daha ¢ok kisilerarasi olarak goren, kendilerini bireyci olmaktan ¢ok sosyal
ve Kollektif olarak tanimlayan, ¢ogunlukla ¢evresindekilerin ifadelerini taklit eden kisilerdir.
Bu kisiler 6zellikle duygusal olarak her seyin daha farkinda ve bilingli olarak etrafindakilerin
duygusal deneyimlerinden daha c¢ok etkilenen kisilerdir (Doherty, Orimito, Singelis,
Hatfield ve Hebb, 1995; Doherty, 1997: 356-357). Duygusal farkindalik sadece kiginin kendi
duygularinin farkina varmasina yol agmaz, ayni zamanda diger insanlarin duygularini

anlamalarina da yardimci olur (Aydemir, 2016: 82).

Bu sekilde artig gosteren duygusal farkindalik, duygusal bulasiciligin ve duyarliligin
artmasina yol acar. Kendi duygusal ifadeleri ile etkilenmeye yatkin olan insanlar,
bagkalarinin duygusal ifadelerinden de daha kolay etkilenebilmektedir (Doherty, 1997: 367).
Genel anlamda ige doniik insanlar, diger insanlarin olumlu duygularindan daha kolay
etkilenirken, disa doniik insanlar, digerlerinin olumsuz duygu durumlarindan ¢ok fazla
etkilenmemektedir. Orgiitlerdeki pozitif duygusal bulasmanm isbirli§i yapma, problem
¢ozme ve goOrevi yerine getirme performansi ile pozitif yonde iligskisi bulunmaktadir

(Hatfield vd. , 1994: 160).

Tetikleyici uyaranlar bir kisiden dogar, bir veya daha fazla kisi {lizerinde etkide
bulunur (yani onlar tarafindan algilanir ve yorumlanir) ve bu bireylerde karsilik gelen
tamamlayic1 duygular iiretir. Duygusal Bulagma Olgegi, insanlarin genel olarak duygularin
yani sira nese ve mutluluk, ask, korku ve kaygi, ofke, iiziintii ve depresyona karsi

duyarhliklarini degerlendirmek i¢in tasarlanmistir (Hatfield vd., 2014: 160-161).
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Is yerinde kotii duygulara maruz kalan ¢alisanlarda, duygusal anlamda bir tiikenme,
duyarsizlasma, ise baglilikta azalma meydana gelmektedir. Orgiitsel agidan duygusal
bulagmanin oldugu durumlarda 6rgiitiin genel ruh hali ¢aliganlarin ruh halini etkilemekte ve
zamanla calisanlarin ruh hali ile orgiitin ruh hali benzer hale gelmektedir. Duygusal
bulagmanin 6rgiit i¢indeki sonuglarini ele aldigimizda; orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii gibi
durumlar ile olumlu bir iliski igerisinde oldugu, ekip ¢alismasi etkililiginde 6nemli bir yere
sahip oldugu sdylenebilir (Demirkaya ve Sénmez, 2020: 804). Is yasaminda calisanlar
birbirleriyle mutlulugunu, iizlintiisii, 6fkesini paylasabilir ve bu duygularda caligsanlar
arasinda kolayca yayilir (Chen vd. , 2019: 9). Isletmedeki olumlu duygularin bulasmasi,
isyerindeki catigmalarin azalmasina, performansin artmasina ve isbirliginin gelismesine

neden olur (Barsade vd. , 2018: 143)

Kisilerin etkilesimi i¢in olduk¢a 6nemli olan duygular ve duygusal bulasma, hem
kisilerin davraniglarinda hem de isletmelerin isleyisinde 6nemli etkilere sahiptir. Literatiirde
oldukea ilgi gormektedir (Tolay, 2021: 291). Leon (1986: 200) arastirmasinda kisilerin
bilincinin yerini zamanla ortak bir diisiincenin aldigini, ayni diistincedeki ¢ogunlugun, duygu
ve diisilincelerinin toplumu o yone dogru ittigini aciklayarak, duygularin herkese yayildigini
gostermistir. Doherty (1997: 365) duygusal bulasmanin bilingli bir siire¢ oldugunu, hizl bir
sekilde olusup yayildigin1 ve karsidaki kisinin de bu duygu durumunu taklit ettigini
aciklamaktadir. Kisilerin duygusal bulasmaya olan egilimini 6l¢timlemek i¢in 15 maddelik
duygusal bulasma 6l¢egini olusturmustur. Omdahl ve O’ Donnell (1999: 1356-1357) saglik
sektorii ¢aliganlart {lizerine yapmis oldugu c¢alismasinda, saglik calisanlarinin yasadigi,
duygusal bulagma, iletisim duyarliligi, tiikenmislik, empati yorgunlugu gibi durumlarin
olumsuz duygularin olusmasina neden oldugunu, bu durumunda tiikenmislige yol agtigini
aciklamistir. Hess ve Blairy (2001: 129) ¢alismasinda taklit ve duygusal bulagmaya iliskin
deliller bulmus, fakat araci analizler sonucunda bu iki kavram arasinda bir iliski

bulamamustir.

Saglik calisanlar {izerine yapilan bir diger arastirmada, 6zellikle zor ve olumsuz
sartlarda calisan saglik calisanlarinin bu duygulardan etkilendigine ve bu durumunda onlarda
duygusal tiikenmeye, iletisimde yanit vermeme durumuna ve mesleki baglili§in azalmasina
neden oldugu agiklanmaktadir (Barsade, 2018: 143). Miller ve ark. (1988: 255), saglik
sektorii ¢alisanlarinda duygusal bulagsmanin tiikkenmisligi nasil sebep olduguna dair bir

arastirma yapmustir. Psikiyatri hastanesindeki arastirmada, hastalar ile daha fazla vakit
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gegciren hasta bakicilarin ve hemsirelerin, maruz kaldiklar1 duygusal bulasma ile zamanla

duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve mesleki basarisinda azalma oldugunu agiklamistir.

Hastalarin olumsuz duygular1 6zellikle hemsire ve hasta bakicilar1 ile paylagsmasindan

kaynakli olarak, hemsirelerin ve bakicilarin duygusal bulagsmaya daha yatkin olduklarini

aciklamstir.
Bireysel Farkhiliklar
ALICININ OZELLIKLERI] " - . .
- GONDERENIN OZELLIKLERI
Géndericinin Duygusal Uyarana .
Etkisi Duygusal emegin dzgiinliigii
Kolektivist-bireyci egilimler D1§_avurumcululf e bakalomn. dhrpgulacm
Ekibe baglilik etkileme yetenegi
Agiklik ve duyarhilik
derecesi, Demografi {vas,
cinsivet, irk, etmk koken)
Disa doniklik ve duygusal
tepkisellik
Insanlarin  duygulara, sosyal
ipuglarina ve geri bildirimlere olan Tutumsal Ciktilar
ilgisi
Karsilikh bagimhilik algisi
Kendini izleme Miisterilere yonelik tutumlar
Duygusal bulasmaya vatkinhk Gt’)revlelfe 1_<ar§1 tuturnlar
Olumlu ve olumsuz duygulamm Tikenmislik
ozelligi Ml"lsterl. tutumlan
Karar risk algilar
Duygusal Bulagmia Magazaya geri donils ve
Duygusal Uyaran Farkli duygular ve ruh halinden tavsiyeler
Duyel ; olugur Mesleki baghlik
gﬁ;ﬁfh " y| Bilingli ve biling digt bir siiregle Liderlik ve takipei etkinligi
ortaya ¢ikar algisi
(olumlu duygu ve Ciftler, kiigiik gruplar, Memnuniyet
olumsuz duygu) organizasyonlar iginde yer alir
Bir tiir sosyal etliyi temsil eder
Davrams ve Performans
- Sonuclan
Yamsal Ve
Baglamsal fletisimsel duyarhhk
Faktorler Miisteri hizmetleri derecelendirmeleri
DAYANISMA Duygusal gaba
GRUP OZELLIKLERI . Grup gatismast
. Sosyal kargihkh bagimlilik Grup isbirligi
Sirplimn Gérev bagumhlig Grup koordinasyonu
Grup gatls_m_agl . ic Grup ¢aligmasi
Grup tiyeligi istikran DIGER TUD Gals
- B o Orgiitsel vatandaghk davranislar
G it hati dibenleni Sektor / meslel tiir Politika ve milzakere sonuglan
normu Sosyal medya platformunun

Sekil 12. Organizasyonlarda Duygusal Bulagma Modeli

tilrii

Kaynak: Barsade ve Coutifaris, 2018: 15
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Orgiit igindeki bireyler, kendi duygularmi orgiite dahil ederek orgiitteki diger
insanlara da bu duygularnn aktarmaktadirlar. Bireyin ruh hali, orgiitiin ruh halini
etkilemektedir. Orgiit icindeki bireyler arasinda olumlu ve olumsuz duygular ¢cok hizli bir
sekilde yayilmaktadir. Bu durum ¢alisan bireylerin is yasaminda vermis oldugu kararlar

tizerinde de etkilidir (Soyumert, 2021: 33).

Pugh’in (2001: 1026) hizmet sektorii c¢aliganlari iizerine Yyapilan arastirmada,
isyerinde calisan bireylerin nasil hissettigini, hissetmis olduklar1 duygularin miisterileri nasil
ve ne yonde etkiledigini, bu duruma miisterilerin nasil tepki verdigini, ¢alisanlarin 6rgiitii
degerlendirirken nasil tepkiler verdiklerini ortaya ¢ikarmaktadir. Elde edilen sonuglarda iyi
yonde gelisen insan iliskilerinin ve olumlu duygularin misteriyi daha fazla mutlu ettigi
sonucu elde edilmistir. Duygusal bulasmanin miisteri ile direk bir etkisi olmasa da,

miisterilerin hizmet kalite algilarini etkileyecegi belirtilmistir.

Totterdell ve arkadaslar1 ¢calismalarin da, hemsire ve muhasebe meslek gruplarindaki
caligsanlarin ruh halinin neler ile bagli oldugunu degerlendirerek, kisilerin ruh hali ile ¢alistig1
ekibin ruh halinin zaman igerisinde benzer iliskiler olduguna dair ispatlar1 bulmuglardir.
Calismada grubu yeni katilan hemsirelerin, katildiklar1 gruptaki kisiler eger iglerine bagliysa,
iyi bir ekip iklimi varsa, yeni katilan hemsirelerin ekibe daha kolay uyum sagladigini ve
ekibin genel ruh halinin onu da etkiledigini agiklanmaktadir. Totterdell 2000 yilindaki
caligmasinda ise profesyonel kriket oyunculari iizerine bir arastirma yapmustir. Yapilan
aragtirmada bireysel oyucularin ruh halleri ile takimlarin genel mutlu ruh halleri arasinda
baglant1 oldugunu, oyuncularin bireysel performansi iizerinde de bu olumlu duygunun etkili

oldugunu agiklamistir (Barsade, 2018: 141-142).

Duygusal bulasma is siireclerinden bir tanesidir. Is yasaminda ¢ogu is, kisiler ile
etkilesim i¢inde olmay1 gerektirmektedir. Sinirli bir miisteri, isten ¢ikarilma endisesi ile
korku i¢inde yasayan bir ¢alisma arkadasi bu etkilesimlere 6rnek verilebilir. Bu gibi olumsuz
duygular calisma alanina yayilarak gruptaki tiim calisan kisileri rahatsiz edebilir, moral ve
performansini kotii etkileyebilir. Olumlu duygular ise isbirligini arttirabilir. Duygusal
bulagsmanin etkisi ile kotii giden bir durum karsisinda liderler, calisanlarin moralini
yiikseltmeli, moral ve motivasyonun olusmasi igin sefkat gostermeyi 6grenmelidirler. Zor
zamanlarda calisanin yaninda duran liderler ve ydneticiler oldugu gibi, calisanlarinin

liziintiistinli ve zor anlarin1 paylagsmayan liderlerde vardir.

70



Calisanlarin duygularini 6nemseyip, onlarin duygularini kiicimsemeyen liderler her tiirlii

zorlugu ¢ozebilir (Nelson ve Quick, 2013: 130).

4.12. Duygusal Bulasmanin Olumlu ve Olumsuz Etkileri

Duygularin yasamimiz iizerinde ve etrafimizdaki kisiler ile olan iligkilerimizde etkisi

bulunmaktadir.

Duygusal bulasmanin olumlu etkileri; Karsilikli anlayisi arttirir, bagkalar ile empati kurma
ve giiven duygusunu olusturur, davraniglarin ve fikirlerin uyumuna yardimeci olur, paylasilan
duygular, tavsiyeler basari ve memnuniyeti arttirir (Liman Kaban, 2014: 53). Olumlu
duygusal bulagma calisanlarin motivasyonunun artmasinda ve c¢alisanlarin iglere daha fazla
odaklanmalarinda etkilidir (Demir, 2021: 184). Olumlu duygusal bulasma, c¢alisana is
yerindeki yaganan zorluklar ile daha kolay miicadele ebebilme ve diger ¢alisanlar ile olumlu

bir sekilde iletisim kurabilmeyi saglamaktadir (Soyumert, 2021: 59).

Duygusal bulasmanin olumsuz etkileri; Ofke, korku ve iiziintii gibi olumsuz duygulara
maruz kalmak bu duygular1 bireysel olarak yasamaya neden olmaktadir. Duygusal bulagsma
kigiler arasi etkili iletisimde engel olusturmaktadir. Olumsuz duygulara sahip biri ile bir
arada oldugumuzda, bu olumsuz duygular bizi de hakimiyeti altina almaktadir. Kisinin
duygular1 hemen harekete gegiyor lakin duygularini kontrol altina alamiyorsa biiyiik
ihtimalle kisi tikenmistir (Liman Kaban, 2014:53). Olumsuz bulagsma ¢alisanin
performansini ve verimliligini diisiirmektedir. Calisanin gergin ve ise karsi isteksik olmasina

neden olmaktadir (Demir. 2021: 184).

Duygusal bulagma yolu ile kisiler birbirlerini olumlu ve olumsuz ¢ok kolay bir
sekilde etkileyebilme 6zelligine sahip oldugu icin isletmelerin bu etkilesimi iyi takip etmesi
gerekmektedir. Calisanlarin 6zellikle calisma esnasinda birgok duyguya ya da strese maruz
kalmasi bu durumu hizlandirmaktadir. Isletmeler ¢alisanlara isyeri maneviyatiin oldugu, is
doyumunun yasandigi, huzurlu, dingin bir ¢alisma ortami sagladiklarinda olumlu duygusal
bulagsma beraberinde gelmektedir. Isyeri maneviyati ile is doyumu ile arasindaki iliskiye
yonelik literatiir caligmalari incelendiginde genel olarak isyeri maneviyati ile is doyumu
arasinda pozitif bir iliskinin var oldugu seklinde benzer sonuclara ulasildigi goriilmiistiir. Bu

caligmada literatiirden farkli olarak igyeri maneviyati ile is doyumu arasindaki iliskide digsal
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motivasyon ve duygusal bulagmanin roliiniin incelenmesi hedeflenmistir ve analizler bu

yonde gergeklestirilmistir.
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BESINCI BOLUM

ISYERI MANEVIYATIYLA IS DOYUMU ARASINDAKI iLISKiDE DISSAL
MOTIVASYON VE DUYGUSAL BULASMANIN ROLU: SAGLIK SEKTORU
CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimiinde 6nceki boliimlerde teorik olarak agiklanan isyeri maneviyati ile
is doyumu arasindaki iliskide digsal motivasyon ve duygusal bulasmanin roliinii tespit etmek
amactyla uygulamaya yer verilmistir. Saglik sektorii ¢alisanlari izerine yapilan arastirmanin;
amacina ve Orneklemine, arastirmanin kapsamina ve kisitlarina, aragtirma yontemine,
arastirmanin evren ve Orneklemine, arastirma modeline, degiskenler ve Olgeklerine,

arastirmanin hipotezlerine ve analiz sonuglarinin yorumlanmasina yer verilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci, Problemi ve Onemi

Arastirmanin amacit Canakkale I1’i merkezindeki gorev yapan saglik sektorii
caligsanlarinin, igyeri maneviyatinin is doyumu ile olan iligskisinde digsal motivasyon ve
duygusal bulasmanin roliine dair algilarinin ortaya konulmasidir. Isyeri maneviyatinin ne

Olciide oldugu, 1s doyumunun ne diizeyde oldugu arastirilacaktir.

Literatiirde isyeri maneviyati ve duygusal bulagsma ilgili ¢ok c¢alisma
bulunmamaktadir. Calisma yasamina dair yapilan aragtirmalarda g¢ogunlukla verim,
performans gibi konular bulunmaktadir. Aragtirmanin problemi, orgiitiin igindeki asil
calisanlarin duygular1 genelde ikinci planda kalmaktadir. Bireyler kendi maneviyatlarini
isyerinin degerleri ile bagdastirip ifade etmeyi istemekte fakat bu konuda tedirgin
hissetmektedirler. Saglik sektoriindeki galisma sartlarinin ve mevcut isyeri maneviyatinin
calisanlarmin is doyumunu ile arasindaki iliski nedir? Is yeri maneviyat: ile is doyumu
arasindaki iliskide dissal motivasyon kaynaklarinin rolii nedir? Isyeri maneviyat: ve is
doyumu arasindaki iliskide duygusal bulasmanin rolii nedir? Gibi sorulara cevap
aranmaktadir. Isyerlerinin maneviyatsiz ve ruhsuz devam etmeleri ve ayakta kalmalari

oldukga zordur. Calisanlarin is doyumunun saglanmasi, duygu olarak tatmin olmasi, orgiitiin
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icindeki ve disindaki durumlarin ne kadar etkili oldugu gibi konular olduk¢a 6nemlidir. Bu

sebeple bu kavramlar lizerinde ¢alisilip agiklanmak istenmektedir.

Arastirma saglik sektorii calisanlar ile gerceklestirilmistir. Ozellikle zor sartlarda,
stres ylikliniin yogun oldugu, duygusal anlamda zorlanmalarin yasandigi saglik sektori
pandemi siirecinden sonra daha zor bir duruma girmistir. Cogu kisinin evden bile ¢ikmak
istemedigi bir donemde saglik sektoriindeki gorevlilerin normal sartlardan daha fazla efor
sarfettigi, is yiikiiniin artti§1 ve duygu yiikii olarakta zor zamanlar yasadig1 gézlemlenmistir.
Boyle bir donemde saglik calisanlarinin is doyumunun ve isyeri maneviyatlarinin ne
durumda oldugu duygusal anlamda nasil bir etkilesim yasadiklari merak konusu oldugundan
aragtirmacilar ve okuyucular i¢in ortaya cikacak bulgular acisindan olduk¢a Onem
tasimaktadir. Saglik sektorii ¢alisanlarinda, isyeri maneviyati, is doyumu, dissal motivasyon
ve duygusal bulagsma kavramlarimin bir arada bulundugu bir ¢alismaya rastlanmamustir.
Yazina katki saglayacagi diisiincesi ile ¢alisma 6nemlidir. Bu sebeple ¢alisma yazina teorik

fayda saglamak amacindadir.

5.2. Arastirmanmin Kapsam ve Kisitlari

Arastirmanin kisitlarina baktigimizda ise, anket formunda herhangi bir kisisel veri
istenmemesine ragmen, calisanlar isyerleri ile ilgili olumsuz goriislerini belirtmekten
cekince duyabilmektedirler. Bu durum, verilerin saglikli toplanmasini kisitlayan bir durum
olusturmaktadir. Saglik sektorii calisanlarimin yogun is temposunda ¢alismasi nedeniyle
anketi doldurmak i¢in zaman ayirmak istememesi de arastirmanin baska bir kisitini
olusturmaktadir. Ozellikle pandemiden sonra saglik sektdrii galiganlarinin meslekten
soguduklar: ve islerine kars1 eski heyecanlarinin kalmadig1 goézlenmistir. Bu sebeple ankete
katilim gostermekte problem yasanmasi da bir diger kisitt olusturmaktadir. Arastirma da
zaman ve maliyet kisiti nedeniyle Canakkale ili merkezi disindaki saglik sektorii ¢alisanlari,
aragtirma kapsamina dahil edilememistir. Arastirma, Canakkale ili merkezindeki

hastanelerde gorev yapan saglik sektorii calisanlarin1 kapsamaktadir.
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5.3. Arastirma Yontemi

Bu calismada iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkilerin belirlenmesi ile ilgili
fikirlerin elde edilmesi amaciyla nicel arastirma yontemi kullanilmigtir. Veri toplama teknigi
olarak anket kullanilmistir. Arastirmanin amag¢ ve modeli dogrultusunda, yazin taramasi
yapilmuis ilgili 6l¢ekler arastirilmis ve tespit edilmistir. Elde edilen dlgekler gergeklestirilen
bir pilot arastirma (n=30) yapilarak teste tabii tutulmustur. Bu kapsamda 6l¢ekler aracilig
ile veriler toplanip, verilerin analizi SPSS programi ve Process programi kullanilarak
incelenmistir. Arastirmanin 6rneklemi, modeli, hipotezleri ve degiskenleri asagida sirasiyla

aciklanmaktadir.

5.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de devlet ve 6zel saglik kurumlarinda ¢alismakta olan
saglik calisanlar1 olusturmaktadir. 2023 yili itibariyle Tiirkiye’de 1 milyon 358 bin 558
personel gorev yapmaktadir. Evreni olusturan saglik kurumlarindaki ¢alisanlarin tiimiine
ulagmak maliyet, zaman ve pandemi kisiti nedeniyle kolayda 6rnekleme yonteminden

yararlanilmstir.

Aragtirma O0rneklemi olarak, Canakkale ili merkezindeki hastanelerde gorev yapan
saglik sektorii calisanlart ile gerceklestirilmistir. Uygulanan anket teknigi ile 326 adet anket
formu elde edilmistir. Kolay orneklemi yontemi yiizyiize yapilan anketlerde ve internet
ortamaninda yapilan anketlerde yararlamilmistir. 326 veri ile u¢ deger analizi yapilarak,
herhangi bir soru ¢ikarilmadan 326 adet veri ile degerlendirme kapsaminda aragtirma

gergeklestirilmistir.

5.3.2. Arastirma Modeli

Aragtirma modeli tanimlayict model olarak kullanilmistir. Arastirma modeli ile
degiskenler, degiskenler arasindaki iliski ve etkisi ele alinmistir. Bu kapsamda bagimli
degisken is doyumu ile bagimsiz degiskeni olusturan isyeri maneviyat: arasindaki iliskide
araci degisken olan duygusal bulagmanin ve diizenleyici degisken olan disssal motivasyonun

rolii test edilmistir. Asagida sekil 14’te arastirma modeli yer almaktadir.
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Sekil 13. Arastirma Modeli

5.3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmaya katilan saglik sektorii ¢alisanlarinin, anket formundaki sorular1 dogru
cevapladiklar1 ve cevaplarin gercegi yasittiklar1 varsayilmaktadir. Arastirmanin amaci ve
modeli dogrultusunda; degiskenler arasindaki iliskiyi ve rolii test etmeye iligkin arastirma

hipotezleri gerceklestirilmistir. Kurulan hipotezler asagidaki gibidir:

Hi. Isyeri maneviyati ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ha: Isyeri maneviyat: ile duygusal bulagma arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs: Isyeri maneviyat1 ve digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardur.

Ha: Digsal motivasyon ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Duygusal bulasma ile i doyumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

He: Isyeri maneviyatinn is doyumu iizerindeki etkisinde digsal motivasyonun diizenleyici
rolii vardir.

H7: Isyeri maneviyatinin is doyumu iizerindeki etkisinde duygusal bulasmanm araci rolii

vardir.
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5.3.4. Veri Toplama Araci Ve Degiskenleri

Arastirmada veri toplama aract olarak anket tekniginden faydalanilmistir. Ankette,
saglik sektorii ¢alisanlarinin igsyeri maneviyati ile is doyumu arasindaki iliskiyi ve bu iliskide
duygusal bulagsmanin ve digsal motivasyonun roliinii 6l¢mek i¢in 4 ayr1 degisken ve Olgek
kullanilmastir.

Isyeri maneviyat: 6lgegi; Milliman vd. (2003) tarafindan gelistirilmistir. Cakiroglu
ve Aydogan (2021) tarafindan Tiik¢eye uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir. 3 boyut ve 21
sorudan olusmaktadir. 1-2-3-4-5-6 numarali sorular anlamli is boyutu 6l¢iip, 7-8-9-10-11-
12-13 numaral sorular topluluk duygusu boyutu 6l¢tip, 14-15-16-17-18-19-20-21 numarali
sorular orgiitsel degerler ile uyum boyutunu 6l¢mektedir.

Is doyumu &lgegi; Minnesote tarafindan gelistirilen, Ayhan Cetinbas (2021) “Is
Yasam Kalitesinin Caliganlarin is Doyumu Uzerindeki Etkisi: Ankara’ da Ozel Bir Elektrik
Sirketinde Uygulama” isimli yiiksek lisans tezinden kullanilmistir. 2 boyut ve 20 sorudan
olugmaktadir. Minnesote is doyumu 6l¢eginin kisa formu olarak temel alinmaktadir. 22-23-
24-25-26-27-28-29-30 numaral1 sorular dis boyutu 6l¢iip, 31-32-33-34-35-36-37-38-39-40-
41 numarali sorular i¢ boyutunu 6lgmektedir.

Duygusal bulagsma 6lgegi; Doherty (1997) tarafindan gelistirilmistir. Orjinalinde
sevgi, mutluluk, korku, kaygi ve iiziintii seklinde bes duyguyu 6l¢mek igin 15 sorudan
olugmaktadir. Aydemir (2016) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Mutluluk, sevgi (olumlu
duygular) ve korku, 6fke, liziintii (olumsuz duygular) seklinde iki boyutta duygusal
bulasmay1 &lgmektedir. Olgekten elde edilen puan ne kadar yiiksek ise, calismaya
katilanlarin duygusal bulasiciliga kars1 duyarliligida o kadar yiiksektir anlamina gelmektedir.

Digsal motivasyon 0Olcegi; Mottoz’in (1985) tarafindan gelistirilmistir. Abdiilkadir
Karaca’ min (2016) yazmis oldugu “I¢sel ve Dissal Motivasyonun Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi” adli yiiksek lisans tezinden alinmigtir. Dissal motivasyon 15 sorudan
olusmaktadir.

Olgeklerin tiimii icin Coranbach’s Alpha degerleri yiiksek giivenirlir olarak

degerlendirilmistir.
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ALTINCI BOLUM
ARASTIRMA BULGULARI
Calismanin bu boliimiinde yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer
verilmistir. ilk olarak dagilimin normalligi test edilmistir ve normal dagilim gosterdigi
sonucuna ulagilarak Ek-3 ‘te analiz sonuclarina yer verilmistir. Daha sonra sirasiyla,
katilimcilarin demografik bilgileri, giivenirlik ve faktor analizi sonuglari, korelasyon ve

regresyon sonuglari, son olarakta anova sonuglari tablolar seklinde agiklanmaistir.

6.1. Demografik Bulgular

Demografik bulgularda, katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, yasi, gorevi ve

geliri tablolagtirilarak gosterilmistir.
Tablo 9.

Katilimcilarin Cinsiyet Durumuna Iliskin Frekans (F) ve Yiizde (%) Degerleri

Frekans
Cinsiyet (F) Yiizde (%)
Kadin 202 62
Erkek 124 38

Anket calismasina katilim gosteren saglik sektorii calisanlarinin %62’si kadin,

%381 erkekden olugsmaktadir.

Tablo 10.

Katilimcilarin Goérev Dagilimina iliskin Frekans (F) ve Yiizde (%) Degerleri

Gorev F %
Doktor 44 13,5
Hemsire 122 374
Saglik Memuru 38 11,7
Guvenlik Eleman 33 10,1
Hizmetli 23 7,1
Sekreter 29 8,9
Diger 37 11,3
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Katilimcilarin gorev dagilimina bakildiginda; %13,5’1 doktor, %37,4’tii hemsire,
%11,7’ si saglik memuru, %10,1’i giivenlik eleman1, %7,1’i hizmetli, %8,9’u sekreter ve

%11,3’1 diger gorev gruplarindan olusmaktadir.

Tablo 11.

Katilimcilarin Yas Dagilimina Iliskin Frekans (F) Ve Yiizde (%) Degerleri

Yas N %
18-25 40 12,3
26-33 124 38
34-41 86 26,4
42-49 60 18,4
50 ve uzeri 16 49

Katilimeilarin yag araligina bakildiginda; 18-25 yas aras1 %12,3 , 26-33 yas arasinda
%38, 34-41 yas arasinda %26,4 , 42-49 yas arasinda %18,4, 50 ve lizeri yas arast %4,9 yas

araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 12.

Katilimcilarin Medeni Durumuna Iliskin Frekans (F) ve Yiizde (%) Degerleri

Medeni durum N %
Evli 202 62
Bekar 124 38,0

Katilimcilarin medeni durumuna bakildiginda %62 ‘sinin evli, %38’in bekarlardan

olustugu goriilmektedir.
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Tablo 13.

Katilimeilarin Gelir Dagilimina Iliskin Frekans (F) ve Yiizde (%) Degerleri

Gelir N %

5.000-10.000 103 31,6
10.001-15.000 165 50,6
15.001-20.000 28 8,6
20.001 tl ve tizeri 30 9,2

Katilimeilarin gelir dagilimi incelendiginde, biiyiikk bir bolimiiniin %50,6’ sinin

10.000-15.000 TL araliginda gelire sahip oldugu goriilmektedir.

6.2. Giivenirlik ve Faktor Analizine Iliskin Bulgular

Olgeklere dair temel bilesenler analizi ile uygulanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testleri ve Barlett testlerinde elde edilen verilerle birlikte, i¢ tutarlilik katsayilari, Cronbach’s

Alpha degerleri, Barlett anlamlilik testi (sig.) degerleri tablo halinde asagida verilmistir.

Tablo 14.
Isyeri Maneviyat Olgegi KMO, Barlett ve Giivenirlik Testi Tablosu

KMO Barlett Sig. Cronbach's
Alpha
Isyeri Maneviyat 0,947 4359,372 <,000 0,947

Olgegi

Tablo 14’deki verilere gore, isyeri maneviyati 6lgegi KMO degerinin 0,947, Barlett
testi sonucunun 4359,372 sig.=< 0,00 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir.
Cronbach’s Alpha, arastirmalarda kullanilan 6l¢eklerin i¢ tutarlilik katsayilar1 ve glivenirlik
olgiitlidiir ve deger olarak 0 rakamu ile 1 rakami arasinda yorumlanir. Genel kabul edilen
Cronbach’s Alpha degerlerine gore 6lgegin gilivenilirligi; 0,00 < a < 0,40 degerleri arasinda
ise Olgek giivenilir degil, 0,40< a <<0,60 degerleri arasinda ise dl¢ek diisiik glivenilirlikte,

0,60 <a <0,80 degerleri arasinda ise 6l¢ek glivenirlikte, 0,80 < a< 1,00 degerleri arasinda ise
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oOlgek yiiksek giivenirlikte kabul edilmektedir (Giilgoniil, 2023: 59). Tablo 14’ e bakildiginda
isyeri maneviyat1 6l¢cegi Cronbach’s Alpha 0,947 degeri ile oldukga giivenilirdir.

Tablo 15.

Isyeri Maneviyat Degiskeni Faktor Yiikleri Tablosu

Orgiitsel Degerler ile Uyum Anlamh is Topluluk Duygusu

ISM 19 791

ISM 20 770

iSM 16 767

ISM 18 767

ISM 17 764

ISM 14 ,688

iSM 21 ,668

ISM 15 616

iSM2 795

iSM 3 771

iSM 6 747

iSM1 727

ISM 5 713

ISM 4 ,664

iSM9 827
ISM 12 775
ISM 10 ;703
ISM 13 691
ISM 11 ,683
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Tablo 15’ de faktor yiikii analizinde, isyeri maneviyati degiskeninin anlamli is
boyutuna ait sorular 0,40 faktor yiikiiniin iizerinde ¢ikmasi ve farkli boyutlarda yeralmamasi
nedeniyle herhangi bir soru ¢ikarilmamustir. Isyeri manveiyati degiskeninin topluluk
duygusuna ait ISM7, iISM8 sorular1 0,40 faktdr yiikiiniin altinda ¢ikmas1 ve sorularin farkls
boyutlarda yeralmasi sebebiyle arastirmadan cikarilmistir. Isyeri maneviyati degiskeninin
orgiitsel degerler ile uyumu boyutuna ait sorular 0,40 faktor yiikiiniin {izerinde ¢ikmasi ve
sorularin farkli boyutlarda yeralmamasi sebebiyle soru ¢ikarilmamistir. Elde edilen faktor
analizi sonuglarina gore is doyum 6lgeginin teori kapsaminda uyumlu bir yapiy1 6l¢tiigii ve

gecerlilige sahip oldugu soylenebilir.
Tablo16.

Is Doyumu Olgegi KMO, Barlett Ve Giivenirlik Testi Tablosu

KMO Barlett Sig. Cronbach's
Alpha
Is Doyum 0,905 2945,665 <,000 0,922

Olgegi

Tablo 16” daki verilere gore, is doyumu 6lgegi KMO degerinin 0,905, Barlett testi
sonucunun 2945,665 sig.=< 0,00 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir.
Cronbach’s Alpha, arastirmalarda kullanilan 6l¢eklerin i¢ tutarlilik katsayilar1 ve glivenirlik
olgiitlidiir ve deger olarak 0 rakamu ile 1 rakami arasinda yorumlanir. Genel kabul edilen
Cronbach’s Alpha degerlerine gore dlgegin giivenilirligi; 0,00 < a < 0,40 degerleri arasinda
ise Olgek giivenilir degil, 0,40< a <<0,60 degerleri arasinda ise dlgek diisiik giivenilirlikte,
0,60 <a <0,80 degerleri arasinda ise 6l¢ek glivenirlikte, 0,80 <a< 1,00 degerleri arasinda ise
olgek yiiksek giivenirlikte kabul edilmektedir (Giilgonil, 2023: 59). Tablo 16’ ya
bakildiginda is doyumu 6l¢egi Cronbach’s Alpha 0,922 degeri ile oldukga giivenilirdir.
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Tablo 17.

Is Doyum Degiskeni Faktor Yiikleri Tablosu

I¢ Doyum Dis Doyum
ISD 36 ,803
ISD 37 798
iSD 38 731
ISD 34 ;705
ISD 35 675
ISD 40 674
iSD 32 659
iSD 39 658
ISD 33 ,639
ISD 41 ,583
iSD 28 812
iSD 27 761
ISD 29 706
ISD 26 ,694
iSD 30 ,693
iSD 25 ,637

Tablo 17°de faktor yiikii analizinde, is doyum degiskeninin dig doyum boyutuna ait
ISD22, iSD23, 1SD24 sorular1 0,40 faktdr yiikiiniin altinda ¢ikmasi ve sorularm farkli
boyutlarda yer degistirmesi sebebiyle arastirmadan ¢ikarilmistir. Is doyum degiskeninin i¢
doyum boyutuna ait ISD31 sorusu 0,40 faktér yiikiiniin altinda ¢ikmas1 ve sorularin farkls
boyutlarda yer degistirmesi sebebiyle arastirmadan ¢ikarilmistir. Elde edilen faktor analizi
sonuclarina gore 13 doyum Olgeginin teori kapsaminda uyumlu bir yapiy1 Olctigii ve

gecerlilige sahip oldugu soylenebilir.
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Tablo 18.

Duygusal Bulasma KMO, Barlett Ve Giivenirlik Testi Tablosu

KMO Barlett Sig. Cronbach's
Alpha
Duygusal Bulasma 0,896 1568,265 <,000 0,922

Olgegi

Tablo 18’ deki verilere gore, duygusal bulagsma 6lgegi KMO degerinin 0,896, Barlett
testi sonucunun 1568,265 sig.=< 0,00 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir.
Cronbach’s Alpha, aragtirmalarda kullanilan 6l¢eklerim i¢ tutarlilik katsayilar1 ve giivenirlik
olgiitiidiir ve deger olarak 0 rakamu ile 1 rakami arasinda yorumlanir. Genel kabul edilen
Cronbach’s Alpha degerlerine gore 6lgegin giivenilirligi; 0,00 < a < 0,40 degerleri arasinda
ise Olgek giivenilir degil, 0,40< a <<0,60 degerleri arasinda ise 6lgek diisiik giivenilirlikte,
0,60 < a <0,80 degerleri arasinda ise 6l¢ek giivenirlikte, 0,80 < a< 1,00 degerleri arasinda ise
oOlgek yiiksek giivenirlikte kabul edilmektedir (Giilgoniil, 2023: 59). Tablo 18’e bakildiginda
duygusal bulsma 6l¢egi Cronbach’s Alpha 0,922 degeri ile oldukga giivenilirdir.

Tablo 19.

Duygusal Bulagsma Degiskeni Faktor Yiikleri Tablosu

Olumlu Duygular Olumsuz Duygular
DB67 ,846
DB65 ,845
DB68 117
DB59 ,690
DB62 ,602
DB61 75
DB57 , 7158
DB70 746
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DB60 , 104
DB64 ,603
DB71 579

Tablo 19’ da faktor yiikii analizinde, duygusal bulasma degiskeninin olumlu duygular
alt boyutuna ait DB58 sorusu 0,40 faktor yiikiiniin altinda ¢ikmasi sebebiyle aragtirmadan
cikarilmistir. Duygusal bulagsma degiskeninin olumsuz duygular alt boyutuna ait DB63,
DB66, DB69 sorular1 0,40 faktor yiikiiniin altinda ¢ikmasi sebebiyle arastirmadan
cikarilmistir. Bu arastirmada yapilan faktor analizi sonucu Doherty’ nin (1997) bes boyutta
ele aldig1 duygusal bulasma 6lgegi 2 boyutta ele alinmistir. Faktor maddeleri Aydemir ‘in
(2016) arastimasi ile aynidir. Elde edilen faktor analizi sonuglarina gére duygusal bulasma

Olceginin teori kapsaminda uyumlu bir yapiyr Olgtiigii ve gegerlilige sahip oldugu

sOylenebilir.
Tablo 20.
Digsal Motivasyon KMO, Barlett Ve Giivenirlik Testi Tablosu
KMO Barlett Sig. Cronbach's
Alpha
Digsal Motivasyon 0,900 2105,043 <,000 0,893
Olgegi

Tablo 20° deki verilere gore, digsal motivasyon 6lgegi KMO degerinin 0,900, Barlett
testi sonucunun 2105,043sig.=< 0,00 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir.
Cronbach’s Alpha, aragtirmalarda kullanilan 6l¢eklerim i¢ tutarlilik katsayilari ve glivenirlik
olciitiidiir ve deger olarak O rakamu ile 1 rakami arasinda yorumlanir. Genel kabul edilen
Cronbach’s Alpha degerlerine gore dlgegin giivenilirligi; 0,00 < a < 0,40 degerleri arasinda
ise Olgek gilivenilir degil, 0,40< a <<0,60 degerleri arasinda ise dl¢ek diisiik giivenilirlikte,
0,60 < a <0,80 degerleri arasinda ise 6l¢ek gilivenirlikte, 0,80 <a< 1,00 degerleri arasinda ise
Olcek yiiksek giivenirlikte kabul edilmektedir (Giilgoniil, 2023: 59). Tablo 20’ ye
bakildiginda dissal motivasyon Olge§i Cronbach’s Alpha 0,893 degeri ile oldukca

giivenilirdir.
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Tablo 21.

Dissal Motivasyon Degiskeni Faktor Yiikii Tablosu

DM48 137
DM51 ,696
DM45 ,689
DM49 ,684
DM43 ,681
DM44 ,675
DM47 ,659
DM53 ,647
DM56 ,636
DM50 ,608
DM52 ,606
DM55 ,605
DM54 ,569
DM42 ,566
DM46 476

Tablo 21’ de faktor yiikii analizinde, digsal motivasyon degiskenine ait sorularin 0,40
faktor yiikiiniin tizerinde ¢ikmasi sebebiyle arastirmadan soru ¢ikarilmamustir. Elde edilen
faktor analizi sonuglarma gore digsal motivasyon Ol¢eginin teori kapsaminda uyumlu bir

yapiy1 Ol¢tiigii ve gecerlilige sahip oldugu soylenebilir.
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Tablo 22.

Faktor ve Giivenirlik Analizi Ozet Tablosu

. . . . Duygusal Dissal

Isyeri Maneviyat1 | Is Doyumu Bulasma Motivasyon
KMO ,947 ,905 ,896 ,900
Varyans %67,75 %57,16 %50,84 %50,57
Cronbach Alpha | ,947 ,922 911 ,894

I
Anlaml Is: ,885 ic Doyum: | Olumlu :,832
,907

Cronbach Alpha | Topluluk Dis Doyum: | Olumsuz:,843
Alt Boyutlar Duygusu: ,889 841

Orgiitsel Degerlerle

Uyum: ,930

6.3. Korelasyon Analizine fliskin Bulgular

Arastirmada Isyeri maneviyati, Is Doyumu, Dissal Motivasyon ve Duygusal Bulasma

ve alt boyutlarinin birbiri ile olan iliskilerini degerlendirmek igin Pearson Korelasyon analizi

yapilmustir. Yapilan analiz sonuglari agagida Tablo 21° de gosterilmektedir.

Tablo 23: Korelasyon Analizi

1 2 3 4
1.isyeri Maneviyati 1
2.Duygusal Bulasma ,389" 1
3.Digsal Motivasyon J77 ,345™ 1
4.1s Doyum 786" ATT ,806™ 1
5.0rtalama 3,204 3,641 2,890 3,250
6.Standart Sapma 841 735 747 771
** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir

Tablo 23’de igyeri maneviyati, duygusal bulusma, digsal motivasyon ve is doyumu

arasindaki iligkide Pearson korelasyon analizine yer verilmistir.

Isyeri maneviyat1 ve is doyumu arasinda (r= ,786** ve p< 0.01) yiiksek oranda anlamli ve

pozitif bir iliski vardir. Isyeri maneviyati ile duygusal bulasma arasinda (r= ,389** ve p<
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0.01) anlaml1 ve pozitif bir iliski vardir. Isyeri maneviyat1 ve dissal motivasyon arasinda (r=
JT77** ve p< 0.01) yiiksek oranda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Digsal
motivasyon ile is doyumu arasinda (r=,806** ve p< 0.01) yiiksek oranda anlamli ve pozitif
bir iligki vardir. Duygusal bulasma ile is doyumu arasinda (r=,477** ve p< 0.01) anlamli ve
pozitif bir iliski vardir. Dolayisiyla H1, H2, H3, H4, H5 hipotezleri Kabul edilmistir.

Tablo 24.

Alt Boyutlar Arasindaki Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8
1.Anlamh is 1
2.Topluluk 571% 1
Duygusu
3.Orgiitsel ,619™ 7217 1
Degerler ile
Uyum
4.Digsal ,616™ ,641™ 752 1
Motivasyon
5.0lumlu 3817 2517 277 ,284™" 1
Duygular
6.0lumsuz ,344™ 275" ,298™ ,326™ ,592"" 1
Duygular
7.D1s Doyum 591" ,519™ ,529™ ,545™ ,505™ 442 1
8.ic Doyum ,605™ ,619™ 728" ,826™ ,340™ ,339" 587" 1
Ortalama 3,300 3,254 3,101 2,890 3,978 3,360 3,688 2,918
Standart ,94688 ,969 ,966 147 ,745 ,882 ,810 ,885
Sapma
** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir

Tablo 24 ‘de degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iliskide Pearson Korelasyon
analizine yer verilmistir. Tiim degiskenlerin alt boyutlarinin birbirleri ile yiiksek oranda

anlamli ve pozitif bir iligkileri vardir.
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6.4. Regresyon Analizine Iliskin Bulgular

Aragtirmada isyeri maneviyati ile is doyumu arasindaki iliskide dissal motivasyonun
diizenleyici, duygusal bulagmanin araci roliinii gozlemlemek amaciyla Regresyon Analizi

yapilmistir. Elde edilen regresyon sonuglari asagida verilmektedir.

Tablo 25.

Diizenleyici Degiskenin Regresyon Analizi

Degiskenler B t Sig.
Zscore (Isyeri Maneviyat1) 401 | 8,418 | ,000
Zscore (Dissal Motivasyon) 495 ]10,384| ,000
Diizenleyici Degisken -015 |-,489 | ,625

Regresyon analizi sonucuna gore diizenleyici degiskenin sig. Degeri 0,625 p>0,05’
den biiyiikk oldugu i¢in isyeri maneviyati ile i3 doyumu arasindaki iligkide digsal
motivasyonun diizenleyici bir rolii yoktur sonucu elde edilmistir. Diger bir deyisle H6

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 26.

Isyeri Maneviyatinin Is Doyumu Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Model B Std. E Beta R? F Sig.
Isyeri

) 0,721 0477 0,786** 0,618 525,203 0,000
Maneviyati
a. Is Doyumu

*p<,05, **p<,01
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Tablo 27.
Araci Degiskenin Is Doyumuna iliskin Regresyon Analizi

Model B Std. E Beta R? F Sig.
Duygusal

0,501 0,051 0,477** 0,228 95,432 0,000
Bulasma

a. Is Doyumu
*p<,05, **p<,01

Tablo 28.

Isyeri maneviyat: ve Araci Degiskenin Is Doyumuna Iliskin Yordamasina Iliskin Regresyon
Analizi
Model B Std. E Beta Sig.

Isyeri
) 0,648 0,033 0,708** 0,000
Maneviyati

Duygusal

0,212 0,037 0.202** 0,000
Bulasma '

a. Is Doyumu
*p<,05, **p<,01

R2: 0,653
F: 303,984

Tablo 29.

Isyeri Maneviyatinin Duygusal Bulasmaya lliskin Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi

Model B Std. E Beta R2 F Sig.
Isyeri 0,340 0,045 0,389** 0,151 57,650 0,000
Maneviyati

a. Duygusal Bulagma
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Regresyon analizinin sonuglarina baktigimizda p<0,01 anlamlilik diizeyi ile isyeri
maneviyati is doyumunu anlaml bir sekilde etkilemektedir. Isyeri maneviyatinin p katsayist:
0,786°dur.

Araci degisken olan duygusal bulasma is doyumunu (p<0,01) anlamli ve pozitif bir
sekilde etkilemektedir. Bagimsiz degisken ile araci degisken is doyumunu (p<0,01) anlaml
bir sekilde etkilemektedir. Isyeri maneviyatinin B katsayisi: 0,708. Isyeri maneviyati
duygusal bulagsmay1 (p<0,01) anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemektedir. Araci degisken
regresyon analizine dahil edildiginde anlamlilik degismemis fakat bagimsiz degisken olan
isyeri maneviyatinin 3 katsayisi azalmistir. Elde edilen analizler sonucunda araci degisken
olan duygusal bulagsmanin kismi araci rolii oldugu sonucuna ulasilmistir. H7 hipotezi kabul
edilmigtir. Analiz sonucuna gore igyeri maneviyatinin is doyumu iizerindeki etkisinin bir
kism1 duygusal bulagma {izerinden gerceklestirilmektedir. Bir kismi dogrudan isyeri

maneviyati lizerinden gerceklesmektedir.

6.5. ANOVA Testine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik bilgileri ile bagimli degisken olan is

doyumunun alt boyutlar arasindaki ANOVA test sonuglar1 asagidadir.

Tablo 30.

I¢ Doyumun Yasa Gore Anova Sonuglar

ANOVA
I¢ Doyum
Kareler Kareler
Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 3,525 4 ,881 1,128 ,343
Grup i¢i 250,738 321 ,781
Toplam 254,263 325

Tablo 30°da is doyumun alt boyutu olan i¢ doyumunun yasa gore farkliliklart ANOVA testi
ile analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar da i¢ doyumun yasa gore bir farklilik gostermedigi

(sig. 0,343 > 0,05) gozlemlenmektedir.
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Tablo 31.

D1s Doyumun Yasa Gore Anova Sonuglari

ANOVA
Dis doyum
Kareler Kareler
toplam1 df ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 5,793 4 1,448 2,240 ,065
Grup ici 207,536 321 ,647
Toplam 213,329 325

Tablo 31 ‘de is doyumun alt boyutu olan dis doyumunun yasa goére farkliliklar

ANOVA testi ile analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar da dis doyumun yasa goére bir

farklilik gostermedigi (sig. 0,065 > 0,05) gozlemlenmektedir.

Tablo 32.

I¢ Doyumun Gérev Dagilimima Gére Anova Sonuglari

Gorev Tiirleri

1.Doktor

2.Hemsgire

3.Saglik
Memuru
4.Giivenlik
Eleman1

5.Hizmetli
6.Sekreter
7.Diger

Toplam

44

122

38

33

23

29
37

326

Ortalam
a

3,3136

2,8311

2,9026

2,6394

2,9087

3,1000
2,8622

2,9181

Varsayim Kareler
Standart Kaynagi  Toplami
sapma
,86120  Gruplar 11,456

Arasi
, 74168  Grup Ici 242,807
,84165 Toplam 254,263
,82913
1,0255
1,1348
1,0131
0,88450

Kareler
Df Ortalamas1 F P Anlamlilik
6 1,909 2,508 0,22 1-2,3,4;
319 ,761
325
6-4

Tablo 32’ de goriildiigii lizere doktorlarin i¢ doyumu ile saglik memurlari, hemsire ve

giivenlik elmanlarinin i¢ doyumu arasinda farklilik bulunmaktadir. Doktorlarin i¢c doyumu

hemsire, saglik memuru ve giivenlik elemanlarinin i¢ doyumunda fazladir. Sekreterlerin i¢

doyumu giivenlik elemanlarinin i¢ doyumunda fazladir.
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Tablo 33.

D1s Doyumun Gorev Dagilimina Gore Anova Sonuglari

Gorev Tiirleri Varsayim Kareler Kareler
Ortalama Standart Kaynagi Toplamn Df Ortalamas1 F P Anlamlilik
Sapma
1.Doktor 4,0303 ,77782 Gruplar 10,850 6 1,808 2,849 ,010 1-2347;
Aras1
2.Hemsire 3,6926 ,76871 Gruplici 202,479 319 ,635 2-4;
3.Saghk 3,6140 ,85521 Toplam 213,329 325
Memuru
4.Giivenlik 3,2980 ,75203
Eleman:

3,6884  ,73048

5.Hizmetli

6.Sekreter 3,7816  ,69736 6-4
7.Diger 3,6126  ,97820

Toplam 3,6876 ,81018

Tablo 33’ de dis doyumun gorev tiirlerine gore Anova sonuglarina bakildiginda,
doktorlarin dis doyumunun, hemsire, saglik memuru, giivenlik elemani ve diger gorev
tirlerinde gorev alanlara gore daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Hesirelerin dis
doyumu giivenlik elemanlardan daha fazladir. Sekreterlerin dis doyumu giivenlik

elemanlarinda daha fazladir sonucuna ulasilmistir.

Tablo 34.

I¢ Doyumun Gelir Dagilimina Gére Anova Sonuglari

Varsayim Kareler Kareler

Gelir Dagilim1 N Ortalama Standart Kaynagi Toplami Df Ortalamasi F P Anlamlilik

Sapma

1.5.000-10.000 103 2,9825 ,91902 Gruplar 14,214 3 4,738 6,356 ,000 1-2;
Arasi

2.10.001-15.000 165 2,7606 ,83401 Gruplci 240,049 322 ,745

3.15.001- 28 3,0071 ,84456 Toplam 254,263 325

20.000

4.20.001 tl ve 30 3,4800 ,84216 4-1,3;

Gzeri

Top|am 326 2,9181 ,88450
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Tablo 34’ de i¢ doyumun gelir dagilimina gore anova testi sonuglarina yer verilmistir.
Sonuglara gore 5.000- 10.000 tl gelir seviyesine sahip galisanlar ile 10.001-15.000 gelir

seviyesine sahip calisanlarin i¢ doyumu arasinda farkliliklar bulunmaktadir.

Tablo 35.
D1s Doyumun Gelir Dagilimina Gére Anova Sonuglari
Varsayim Kareler Kareler
Gelir Dagilimu N Ortalama Standart Kaynagi Toplamn Df Ortalamas1 F P Anlamlilik
Sapma
1.5.000-10.000 103 3,6521 ,81787 Gruplar 7,247 3 2416 3,774 ,011
Arasi
2.10.001-15.000 165 3,6111 ,79128 Grupici 206,082 322 ,640
3.15.001- 28 3,7976 ,80936 Toplam 213,329 325
20.000
4.20.001 tl ve 30 4,1278 ,77643 4-12.3;
Gzeri
Top|am 326 3,6876 ,81018

Tablo 35’ de dis doyumun gelir dagilimina gore anova sonuglarina yer verilmistir.
Elde edilen sonuca gore 20.001 tl ve iizeri gelir seviyesine sahip ¢alisanlarin dis doyumu,

diger gelir seviyesine sahip calisanlara gore fazladir.

6.6. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Isyeri maneviyat: ve is doyumu arasindaki iliskide digsal ve motivasyon ve duygusal
bulagmanin roliinii arastirmak amaciyla yapilan bu arastirma kapsaminda olusturulan
hipotezlere iliskin sonuglar1 Tablo 35’ de verilmistir.

Korelasyon sonuglara gore H1 hipotezi (r=,786** ve p< 0.01) kabul edilmistir. H2
hipotezi (r=,389** ve p< 0.01) kabul edilmistir. H3 hipotezi (r=,777** ve p< 0.01) Kabul
edilmistir. H4 hipotezi (r= ,806** ve p< 0.01) Kabul edilmistir. H5 hipotezi (r= ,477** ve
p< 0.01) Kabul edilmistir.
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Tablo 36.

Arastirma Hipotezlerinin Sinanmasina Iliskin Bulgular

Hipotezler Sonug

H1 |Isyeri maneviyati ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski Kabul edildi
vardir.

H2 |Isyeri maneviyat: ile duygusal bulasma arasinda anlamli bir Kabul edildi
iliski vardir.

H3  |Isyeri maneviyat1 ve digsal motivasyon arasinda anlaml1 bir Kabul edildi
iliski vardir.

H4  |Dissal motivasyon ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki vardir. | Kabul edildi
Duygusal bulagma ile i doyumu arasinda anlamli bir iligki

H5 |vardir. Kabul edildi

H6 |Isyeri maneviyatmn is doyumu iizerindeki etkisinde digsal Reddedildi
motivasyonun diizenleyici rolii vardir.

H7  |Isyeri maneviyatinin is doyumu iizerindeki etkisinde duygusal Kismi Kabul
bulagsmanin araci rolii vardir. edildi
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YEDINCi BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu calismada isyeri maneviyatiyla is doyumu arasindaki iliskide digsal motivasyon
ve duygusal bulasmanin rolleri arastirilmistir. Arastirmanin amaci Canakkale 11’i
merkezindeki gorev yapan saglik sektorii ¢alisanlarinin, igyeri maneviyatinin ig doyumu ile
olan iliskisinde digsal motivasyon ve duygusal bulasmanin roliine dair algilarinin ortaya

konulmasidir.

Isyeri maneviyati ve is doyumu arasindaki iliskide digsal motivasyonun ve duygusal
bulagsmanin rolii nedir? sorusuna cevap aranmistir. Arastirmaya katilan saglik sektorii
calisanlarinda isyeri maneviyatiyla is doyumu arasindaki iliskide digsal motivasyonun ve
duygusal bulagmanin roliinii 6l¢cmek i¢in regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon
analizine, gore dissal motivasyonun diizenleyici bir roliiniin olmadigi sonucu elde edilmistir.
Bu durumda digsal motivasyon araglarinin memnuniyet ve uzun vadeli motivasyan
saglayamadigi soylenebilir. Digsal motivasyon araglarinin etkisi kisa siireli olup, etki ortadan
kalktiginda motivasyonda ortadan kalkabilir. Bu sebeple ¢alisanlarini daha iyi motive etmek
ve ihtiyaglarimi karsilamak ig¢in igletmelerin daha uygun insan kaynaklari politikalarini
olusturmasi1 gerekmektedir. Yapilan regresyon analizine goOre isyeri meneviyati ile is
doyumu arasindaki iliskide duygusal bulasmanin kismi araci roliinliin oldugu tespit

edilmistir.

Calismada igyeri maneviyati ve is doyumu arasindaki iligki var m1? sorusuna cevap
aranmistir. Isyeri maneviyati1 ve is doyumu arasindaki iliskiyi incelemek igin korelasyon
analizinden yararlanilmigtir. Korelasyon analiz sonucuna gore isyeri maneviyati ve is
doyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iligski oldugu tespit edilmistir. Bu sebeple saglik
kurumlar yoneticilerinin, 6zellikle zor sartlarda calisan saglik sektorii ¢alisanlarinin isyeri
maneviyat algisim1 daha da giiclendirip i3 doyumunun devamliligini saglamasi

gerekmektedir.

Isletmelerin ¢alisanlarina yapacag: yatirim, ¢alisanlarm maddi ve manevi olarak bir
doygunluga ulagsmalarini saglamaktadir. Yeterince tatmin olmus bir ¢alisan kendini ¢alistigt
kuruma ait hisseder, baglihg: artar, devamsizlik azalir. Isyeri maneviyat: ile duygusal
bulasma arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Isyeri maneviyati

arttiginda saglik calisanlarmin duygusal bulasma durumu da artmaktadir. Isyeri maneviyat:
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yiiksek olan bir saglik calisani duygusal anlamda diger ¢alisma arkadaslarini da olumlu
sekilde etkileyebilir. Isyerinde yeterince kendini degerli hissetmeyen calisanlar ise diger

caligma arkadaslarini olumsuz sekilde etkilemektedir.

Isyeri maneviyat1 ve digsal motivasyon arasinda anlaml1 ve pozitif bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Saglik sektoriindeki calisanlarin isyeri maneviyatlar arttiginda dissal
motivasyonlari, digsal motivasyonlar1 arttifinda igyeri maneviyatlarinin arttigr sonucuna
ulasilmistir. Calisanlar baskalar1 tarafindan olumlu degerlendirildiginde, ddiillendirildiginde
digsal motivasyonu artmaktadir. Manevi degerlerin yiiksek oldugu bir isletmede calisan
motivasyonu da olumlu yonde etkilenmektedir. Digsal motivasyon ile is doyumu arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Motivasyonu yiiksek olan saglik
calisanlarinin ise devamliliginin yiiksek olacagi, isten ayrilmalarin ise azalacagi sonucuna
varilabilir. Yaptig1 is sonucunda ddiillendirilmeyen, terfi imkani sunulmayan ¢alisanlarin ise
is doyumunun diisecegi sonucuna ulagilmistir. Duygusal bulasma ile is doyumu arasinda
anlaml1 ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Saglik sektoriinde ¢alisanlarin duygusal
anlamda bir olaya verdikleri olumlu ve olumsuz duygusal tepkilerin iy doyumunu etkiledigi

sonucuna ulasilmistir.

Arastirmaya katilan katilimeilarin demografik bilgileri ile bagimli degisken olan is
doyumunun alt boyutlar1 arasinda ANOVA testi yapilarak ortaya ¢ikan farkliliklar
degerlendirilmistir. Is doyumu ile isyeri maneviyati arasindaki iliski, bu iki degisken
arasindaki iliskiye etki eden duygusal bulasma ve digssal motivasyon kavramlari ele
alinmistir. Ozellikle isyeri maneviyati ve duygusal bulasma kavramlari literatiirde ¢ok fazla
yer almamaktadir. Bu kavramlarin birlikte incelenmesi caligmanin 6zgilinliinii ortaya

koymaktadir.

Adigiizel (2020: 126) galismasinda isyeri maneviyati ve algilanan orgiitsel destegin
is kontrolii ve orgiitsel vatandasgligi olumlu yonde etkiledigi sonucunu elde etmistir. Bu
calisma yapilan arastirmamizi destekler niteliktedir. Atakul (2022: 93) calismasinda
isyerinde uygun bir isyeri maneviyati ve orgiitsel adalet saglandiginda, is tatmini ve isten
ayrilma niyetini anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bekis (2013:170)
caligmasinda isyeri maneviyatinin is doyumu ve orgiitsel bagliliga etkisinin oldugu tespit
etmistir. Sonny ve Mekoth (2019: 27) arastirmasinda isyeri maneviyatinin boyutlarinin is
doyumu iizerindeki etkisini incelemistir. Isyeri maneviyatinin boyutlari ile is doyumu

arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Vander der Walt ve De Klerk
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(2014:379) ¢alismasinda Giliney Afrikada’ki iki farkli kurulusta gorev yapan 600 ¢alisanin
isyeri maneviyati ile is doyumu arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Aragtirma sonucunda isyeri
maneviyati ile is doyumu arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Mevcut
calismamizin sonucu ile bu calismalarin sonuglari benzerlik gostermektedir ve uyum
icersindedir. Kisacast mutlu ¢alisma ortamlarinin saglanmasi is doyumunu beraberinde

getirmektedir.

Arastirma elde edilen sonugclar ¢ergevesinde su sekilde yorumlanabilir ve isletmelere
Onerilerde bulunulabir; isyeri maneviyati isletmeler ve ¢alisanlar i¢in 6nemli bir kavramdir.
Ciinkii ¢alisanlar hayatlarinin biiylik bir kismini gegirdikleri is yerinde; kendini oraya ait
hissetmek, orgiitlin bir pargas1 olarak gormek, yaptig1 isin kendi degerleri ile ile uygunlugu
bilerek c¢alismak ister. Tim bu degerlerin bir arada oldugu bir ortamda ¢alisanlarin
verimliligi, ise olan baghligi, gercek kendini ortaya koyma c¢abasi kendiliginden
gerceklesmektedir. Ozellikle saglik sektoriinde zor sartlarda, stresli ve gergin ortamlarda
calisan kisilerin, tiim bu olumsuz etkileri ancak isyerindeki mevcut maneviyat duygularinin
yogunlugu ile hafifletebilecegi sOylenebilir. Ciinkii ¢alisanlarin bu gibi zor durumlar ile bas
etmek icin i¢sel maneviyata ihtiyaclar1 vardir. i¢sel maneviyatta genel anlamda isyerindeki
mevcut isyeri maneviyati ile baglantilidir. Ozellikle saghk kurumlarindaki farkli meslek
gruplarinin iy doyumnuu hangi unsurlarin besledigi dogru goézlemlenmelidir. Giivenlik
eleman1 ve hemsilerin hangi ihtiyaglar1 gozardi edilmis 1yi analiz edilip aksiyon alinmalidir.
Isletmeler en 6nemli sermayenin insan oldugunun bilincinde olmali, ¢alisanlara isyeri
maneviyat1 yiiksek, giiven, sadakat, saygi, hosgorii, uygun ¢aligma ortamlar1 ve huzurun
hakim oldugu calisma ortamlarinin sunulmasi gerekmektedir. Calisanlarin yaptiklari isi
anlamli bulmalarinin saglanmasi gerekli, onlarin neye ihtiyaglari var dogru tespit edilmelidir.
Calisanlarin maneviyatinin yeterince saglanmasi sonucu, ¢alisanlarda memnuniyet, sadakat
ve is doyumu gibi durumlar meydana gelecektir. Bu sebeple is doyumu kavramini da

calisanlar i¢in olduk¢a 6nem tasimaktadir.

Is doyumsuzlugunun yasanmasi halinde calisanlarda ise karsi soguma, moral ve
motivasyonda diisme gibi durumlar yasanmaktadir. Calisanlarin isine devam etmesi ya da
is1 birakmasi ig doyum ve doyumsuzlugunun bir sonucudur. Bu sebeple ¢aligsanlara yatirim
yapilmali, calisanlar 6nemsenmeli ve degerli olduklar1 hisettirilmelidir. Isletmelerin is

doyumunu arttiracak 6nlemlere odaklanmas1 gerekmektedir.

98



Ozellikle saglik sektoriinde isini seven, yenilik¢i, verimli, motivasyonu yiiksek
caligsanlara ihtiyac¢ vardir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin motivasyonunun ve is doyumunun
yiiksek olmasi gerekmektedir. Saglik hizmeti alan hastalara ve hasta yakinlarina daha kaliteli
ve nitelikli bir hizmet sunabilmeleri i¢in yiiksek motivasyon ve is doyumuna ihtiyaglari
vardir. Saglik sektorii is yiikiliniin ve duygusal emegin fazla oldugu, fiziken ve ruhen etki
altinda kalan galisanlarin olusturdugu bir meslek grubudur. Saglik kurumlarinin amaglarini
yerine getirebilmeleri ve kuruluslarini devam ettirebilmeleri i¢in bilgili, alaninin en iyisi ve
motivasyonu yiiksek ¢alisanlara ihtiyaglar1 vardir. Saglik sektoriinde, saglik hizmetinden
yararlanan hasta ve hasta yakinlar1 genelde stresli, endiseli ve gergindir. Saglik ¢alisanlari
bu gibi durumlarda, duygusal sorunlar yasabilirler. Bu agidan bakildiginda, duygusal
bulagmanin en yogun yasandig1 yerlerden biri de saglik kuruluslaridir denilebilir. Olumsuz
duygularin yayilmasi diger ¢aligma arkadaslarinida rahatsiz edebilir. Saglik kuruluslart
duygusal bulasma durumunun farkina varip olumsuzluklara kars1 dikkatli olmalidir. Bu
sebeple saglik kurumlarinin yoneticileri ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu attirmali,
calisanlarina sevgi ve sevkat gostermeli, olumlu duygular artmasi icin igbirligi igerisinde
olmalidirlar. Bu kurumlar ¢aliganlarin sosyallesmesi , kisiler arasi iletisimin giiglenmesi ve
olumsuz duygularin etkisinin azalmasi i¢in stratejiler gelistirmelidir. Kuruluslar
calisanlarinin duygularint hice saymadan, duygularin ve duygu durumlarinin  roliinii

anlamalidirlar.

Literatiirde Tiirkiye menseili isyeri maneviyat1 ve duygusal bulagma ile ilgili ¢ok
fazla caligma bulunmamaktadir. Bu ac¢idan igyeri maneviyati ve duygusal bulagsmanin orgiit
icin onemi ve nelere etki edebilecegi lizerine daha fazla calismaya ihtiyag vardir. Calisanlarin
duygulariin genelde ikinci planda kalmasi ¢alisma hayatinin 6nemli unsuru olan insanin ne
hissettigi iizerinde durulmamasina neden olmaktadir. Isyeri maneviyat1 kisilerin duygulari
agisindan 6nemlidir. Bu yiizden insanin duygu ve degerlerinin ele alindigi ¢calismalara daha

fazla ihtiya¢ duyulmaktadir.

Sonug olarak insanin 6nemsendigi, ¢alisana s6z hakki tanindigi, calisma ortaminin
huzurlu oldugu, yapilan is sonucunda duygusal olarak takdir edildigi, basarisinin oviildigi
ve ddiillendirildigi bir calisma ortami arzu edilen bir calisma ortamudir. Isyeri maneviyatinin
ve motivayonunun yiiksek oldugu orgiitlerde is doyumunun yiiksek olmasi beklenmektedir.
Calismamizin gorgiil kismindaki analiz sonuglar1 degiskenler arasindaki anlamli iligkileri

desteklemektedir.
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8. Kendimi toplulugun bir pargasi olarak hissediyorum. 0] @ ® @ ®
9. Isyerimde insanlarin birbirlerini destekledigine inantyorum. 0] @ (©) @ ®
10. Isyerimde goriislerimi ifade ederken kendimi 6zgiir hissediyorum. @ @ ® @ 6

®
(©)
®
©

11. Calisanlarin ortak bir amag ile birbirine bagl oldugunu disiiniiyorum. 0]




12. Caliganlarin birbirlerini 6nemsediklerine gergekten inaniyorum.

13. Isyerimde bir ailenin pargasi olma duygusunu hissediyorum.

14. Calistigim hastanenin degerleri hakkinda olumlu diigiiniiyorum.

15. Calistigim hastanenin yoksul ve muhtag insanlarla ilgilenir.

16. Calistigim hastane tiim calisanlarini 6nemser.

17. Calistigim orgiit ortak bir bilince sahiptir.

18. Calistigim 6rgiitiin hedefleri ile uyumlu oldugumu diigiiniiyorum.

19. Calistigim orgiit calisanlarimin saghgi ile ilgilenir.

20. Caligtigim Orgiitiin misyonuna bagli oldugumu hissediyorum.
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21. Calistigim orgiit ruh halimi 6nemser.

S)
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“I-Kesinlikle katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum?”, “3-Ne katiliyorum ne de
» o«

katilmiyorum”, “4-Katiliyorum”, “5-Kesinlikle katiliyorum” siklarindan bir
tanesini igaretleyerek belirtiniz.

1I. iS DOYUMU

Kesinlikle
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne de

Katilmiyorum

Katiliyorum

22. Isim siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani tanyor.

23. Isim tek basina calisma imkam sagliyor.

24. Isim zaman zaman farkli seyler yapabilme imkam tantyor.

25. Isim bana toplumda bir yer edinme imkani sagliyor.

26. Isim vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani veriyor.

27. Isim bana siirekli bir ise sahip olma imkani taniyor.

28. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme imkani taniyor.

29. Isim baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani taniyor.

30. Isim yeteneklerimi kullanabilme imkan1 veriyor.

31. Hastane politikasini uygulama imkan1 sagliyor.

32. Aldigim ticret yeterli diizeydedir.

33. Bu iste ilerleme imkanim var.

34. Kendi kararimi verme 6zgiirliigii taniyor.

35. Isim galigirken kendi yontemlerimi deneme imkani sagliyor.

36. Yoneticim karar verme konusunda yeterlidir.
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37. Yoneticim elemanlarina kars1 hakkaniyetlidir. 0] @ (©) ® ®
38. Isyeri calisma kosullar calismaya elverislidir. O] @ ® @ ®
39. Isyerinde galisma arkadaslarimin birbiriyle iyi anlasmasini sagliyor. 0] @ ©) @ ®
40. Yaptigim iyi bir ig karsiliginda aldigim 6vgiiler oluyor. @ @ ©)] O] ©]
41. Isimden elde ettigim basar1 duygusu yiiksektir. 0] @ ©) ® ®
III. DISSAL MOTIVASYON
42). Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve kabul eder. 0] @ ©) @ ®
43. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. @ @ ® @ ®
44. Hastanede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-igecek ikramlart yapilir. @ @ (©) @ ®
45. Hastanedeki arag ve gerecler yeterlidir. 0] @ (©) O] ®
46. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir. 0] @ (©) @ ®
47. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi
e : . 0] @ (©) @ ®
egitim faaliyetleri yapilmaktadir.
48. Calismakta oldugum igletmenin hastanenin ileride su anki durumundan daha ® ® o @ ®
iyi olacagina inaniyorum.
49. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. 0] @ (©) @ ®
50. Isimde terfi imkanim vardir. @ @ ©) @ ®
51. Yoneticilerim ¢aligma arkadaslarimla veya hastalarimiz ile olan
N 0] @ (©) @ ®
anlagmazliklarimi1 ¢6zmekte yardimer olurlar.
52. Basarimdan dolayi ekstra ticret alirim. 0] @ (©) O] ®
53. Basarimdan dolay1 6diillendirilirim 0] @ ©) @ ®
54. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde ¢alisma arkadaslarim her zaman ® ® ® ® ®
yanimdadir.
55. Bu igyerinden emekli olacagima inantyorum. 0] @ (©) @ ®
56. Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum O] @ (©) (@) ®
IV. DUYGUSAL BULASMA
57. Eger konustugum kisi aglamaya baslarsa benimde gozlerim yasarir. @ @ (©) ©) ®
58. Moralim bozukken mutlu biriyle beraber olursam rahatlarim. 0] @ (©) @ ®
59. Birisi bana igten giiliimsediginde ben de ona giiliimserim ve ona kanim 1sinir. @ @ ® @ O]
60. Insanlar sevdikleri birinin 6liimiinden s6z ettiginde hiiziinle dolarim. @ @ (©) @ ®
61. iz:l}i?rl medyada sinirli yiizler gérdiigiimde, dislerimi sikarim ve bedenim ® @ o ® ®
62. Asik oldugum kisinin gozlerine baktigimda, zihnimi romantik diisiinceler ® o) ® ® ®
kaplar.
63. Ofkeli insanlarin gevremde bulunmast sinirimi bozar. 0] @ ©) @ ®
64. Trafik kazasi ile hastaneye gelen hastalarin korku dolu yiizlerini gordiigiimde
. o 0] @ (©) @ ®
onlarin ne hissettiklerini hayal etmeye ¢alisirim.
65. Sevdigim insanlarin bana sartlmasi hosuma gider. 0] @ () @ ®
66. Asin yiiksek sesli ve hiddetli bir tartismaya sahit oldugumda gerilirim. 0] @ ©) @ ®




67. Cevremde mutlu insanlarin bulunmasi, olumlu diigiinmemi saglar. 0] @ ©) @ ®
68. Sevdigim insanlarin dokunmasindan etkilenirim. 0] @ (©) @ ®
69. Cevremde agir1 gergin insanlar oldugunda ben de gerildigimi fark ederim. @ @ ® @ ®
70. Hiiziinlii filmlerde aglarim. @ @ ® @ ©)
71. Disgilerin bekleme odasinda bir gocugun korku dolu ¢igliklarini dinlemek beni ® ® ® @ ®
gerginlestirir.

1. Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

2. Medeni durumunuz: ( )Evl () Bekar

3. Yasimz: ( )18-25 ( )26-33 ( )34-41 ( )42-49 ( )50ve

lizeri

5. Goreviniz: () Doktor  ( )Hemsire ( )Saglik Memuru ( ) Giivenlik Elemani
( ) Hizmetli ( ) Sekreter ( ) Diger

6. Gelirinizz = () 5.000-10.000 TL Aras1 () 10.001-15.000 TL Aras1
( ) 15.001-20.000 TL Aras1 () 20.001 TL ve Uzeri

Konuyla ilgili daha fazla paylasim i¢in arka sayfayt kullanabilirsiniz.

Herhangi bir soru veya geri bildirim i¢in .............. adresinden ulasabilirsiniz.
Degerli katkilarimiz icin tesekkiir ederiz.




EK 2

PROCESS ANALIZ SONUCLARI

Model: 4

Y: bagiml

X: bagimsz

M: araci

Sample

Size: 326
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OUTCOME VARIABLE:

Araci

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

389,151 460 57,650 1,000 324,000 ,000

Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 2,553 ,148 17,222 000 2,261 2,844

bagimsiz 340 ,045 7,593 ,000 252 @ 428

Standardized coefficients

coeff

bagimsiz ,389
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OUTCOME VARIABLE:

bgmli

Model Summary

R Rsqg MSE F dft  df2 D
,808 ,653 ,208 303,984 2,000 323,000 ,000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant ,355 ,138 2,573 ,011 ,083 ,626
bagimsiz  ,649 ,033 19,903 ,000 ,585 714
araci 212 ,037 5,674 ,000 ,138 ,285
Standardized coefficients
coeff
bagimsiz  ,708
araci ,202
kR kR kR kR R R ARk TOT AL EFFECT MODEL
e e e
OUTCOME VARIABLE:
bagimli
Model Summary
R R-sq MSE F dft  df2 D
,786 618 228 525,203 1,000 324,000 ,000

Vi




Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant ,895 ,104 8586 ,000 ,690 1,100

bagimsz , /21,031 22917 ,000 ,659 ,783

Standardized coefficients

coeff

bagimsiz  ,786

*ksk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

*hkkkhkkkikkikkikkikk

otal effect of X on'Y

Effect se t p LLCI ULCI c_Cs

, /21,031 22917 ,000 ,659 ,783 786

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI ¢ cs

649 033 19903 ,000 /585 714 708

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI

araci ,072 ,020 ,036 114

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLClI BootULCI

araci ,078 ,021 ,040 ,123

Vil



EK 3
NORMAL DAGILIM

TESTi SONUCLARI

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
bgmli ,051 326 ,042 ,991 326 ,053

a. Lilliefors Significance Correction

Histogram

30 l l | | Mean = 3,21
Std. Dev. = 771
N =326

20

Frequency

1,00

bgmih
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