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Endustrilli skileri

Yasanan hizli gefimeler orgitler arasindaki rekabeti gin gectikce addhzla
artirmaktadir. Yganan rekabette orgutlerin ayakta kalabilmeleri igisan kayngini
glclendirme, zorunlu yonetim teknikleri arasina nggtir. insan kayna
glclendirmenin ¢ tatminini arttiracgl, rekabette avantaj kazandirgcare orgutse
anlamda bgar kazandiraga disinilmektedir. Bu nedenle insan kagngiclendirme
uygulamalariningi tatmini ile iligkisi olup olmadginin tespiti 6hem kazanmaktadir. Bu
calismanin amaci, her gecen giun daha da dnem kazaream kayng giclendirme
yonetim tekngi ile is tatmini arasindaki igkiyi ortaya koymaktir. Yapilan agarma

sonucunda aralarinda nasil bigkii oldugu belirlenmeye cajilacaktir.

Calsmanin birinci boéliminde, insan kayna guclendirmenin tanima, benzer
kavramlarla ilgkisine, 6nemine, unsurlarina, slrecine ve bu séregt oynayan

faktorlerine, yararlarina @ilmistir. ikinci bolimde ise si tatmini; tanimina ve

A\1%4

onemine, kuramlarina, faktorlerine ve sonuclariegirdimistir. Son bolimde is¢

Sakarya otomotiv yan sanayinde beyaz yakaaalrin insan kayrg glclendirme ile

—F

is tatmini didzeylerinin ikkisi incelenmgtir. Beyaz yaka cajanlardan anke

yontemiyle 206 anket elde edilgtir ve SPSS 17 programiyla analiz editimi Elde

—

edilen sonuclar dgultusunda insan kaygaguclendirme ileg tatmini arasinda pozit
yonlu bir iliski bulunmutur.

Anahtar Kelimeler: insan Kayngi Gugclendirmejs Tatmini, Beyaz Yaka Calan,
Sakarya
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Competition among organizations are getting ina@dasasedn fast developmer|
and changes day by day. Organizations had accdapedempowering Humg
resource’ as one of the essential management teehmn order to survive in thc
competitive conditionsit is considered that empowering human resourceesaars
increase in job satisfaction, creates an advaritagempetitive conditions also brir
success in the meaning of organizations. Thereforg getting more important
determine, if the human resource empowerment pexcaire related to job sd#stior]
or not. The aim of this study is presenting thatiehship between human resoy
empowerment management strategies and job saisfadh consequence of f

research, it is also aimed to determine the kinthefelation between two variables.

In the first part of the research, It is addresgedefinition of the human Resou
empowerment, relations between similar conceptgpitance, components, proce
and advantages of empowerment. In the second past dddressed to definiti
importance, theories, factors and results of job safigfa. In the last part of tl
research It is examined the relation between jolisfaation level and Hum:
Resource empowerment level of white collar workergutomotive supply industry
the City Sakrya. In the study, data were obtained from usiggestionnaire methi
and 206 white collar workers are participated tinel\s These data analyzed using
SPSS 17.0 program. According to the data gathdredas found that there ig
positive relationship between human resource empuoest and job satisfaction.

Anahtar Kelimeler: Empowering Human resource , Sabsfaction, White Collar
Worker, Sakarya




GIRIS
Her gecen gun hizli bigekilde gelsen ve dgisen dinyada orgutler varliklarini
koruyabilmek ve rekabet edebilmek icirsitk stratejiler gelitirmektedir. Orglitlerin en
onemli baari faktorlerinden biri bgeri sermayesi olansgucudidr. Bu nedenle
orgutlerin, rekabet kmllarinda ayakta kalabilmeleri icin 6ncelik vermemgreken en

onemli nokta mutlu ¢cajanlardir.

Calisanlarin mutlu olabilmesi icirglerinden tatmin olmalar gerekmektedir. Gahlar
isleri icin gosterdéi caba kagiliginda beklentilerini gercek§érmek isterler. Cadma
ortaminin da bu duruma elvgiiolmasini isterler. Orgiitlerin, caanlara bu ortami
sazlamas! klasik yonetim anlayarlyla mimkin dgildir.  Orgutleri  yeniden
yapilanmaya zorlayan ggim sirecinde, yeni yonetim giincesi, cakani yani insan

kaynaini guglendirmedir.

Yeni yonetim teknii calisanlardan maksimum faydagamay amaclamaktadimsan
kayna guclendirmede cafanlar kendilerini motive edilmgihissederler. Orglite kar
guvenleri artmytir ve inisiyatif kullanarak glerini yapacaklari 6zgurfie sahiptirler.
Kontrol yetkisine sahiptirler. Bu 6zelliklere salofan calganlar sleriyle ve érgutleriyle
batinlgerek guclenmgi olurlar. Guclendirme 6rgutlerde karar mekanizmeadahna hizlh

calistirdigindan dolayi ¢evrgartlarina uyum daha hizl olacaktir.

Is, insan hayatinin biyiik bir boliumunu gegiidive tatmin elde etmek isted
alanlardan biridir.  Bireyin y@mi boyuncaste gecirdgi sure diguntlince, bireyin
isinden tatmin olmasinin énemi daha iyi amlia. Is tatminin sadece bireyler icin gie
orgut icinde 6nemli oldgunun farkina varilmasiyla bu kavramin 6nemi dahdafa
artmstir. Orgltler cakanlarini yalnizca fiziksel varliklaryla gé is ile ilgili duygu,
distnce ve dgerleri ile birlikte dgerlendirmeye bdamislardir. Bu yeni dglince tarzi
calisanlarin § tatminini beraberinde getirgtir. Guclendiriimi calsanlar kendisini
orgltun bir parcasi olarak gormektedir. Orgltiin @me ulaabilmesi icin kendisine
ihtiyac duyuldgu hissine kapilmaktadiinsan kayngini giclendirme ilesi tatmini

uyumu sglanmasi ¢ok bgarili bir yonetim tarzini ortaya ¢ikaracaktir.



Arastirmanin Amaci

Arastirma, beyaz yaka caanlarda yeni yonetim tekniklerinden sayilan insaginggini
guclendirme iled tatmini arasindaki ikiyi 6lcmektedir. Bununla birlikte ya cinsiyet,
egitim durumu gibi c¢eitli demografik dgiskenlerle aralarindaki gkiyi ortaya
koymaktir.

Arastirmanin Onemi

Hizla artan rekabet ortaminda oOrgutlerin varlilkdarikoruyabilmeleri oldukcga
guclesmistir. Orgutler varliklarini garanti altina alabilmen cssitli yonetim teknikleri
gelistirmeye balamilardir. Yeni yonetim tekniklerinden sayilan insamykasini
guclendirme oOrgutler igin bir ¢6zum yolu olarak giomektedir. Bu teknik, drgutin en
onemli sermayelerinden biri olan ganlar odak noktasi yapgtr. Calsanlari
destekleyen ve giclendiren insan kayna guclendirme ile cajanin kine kasi
sergiledgi olumlu tutumu ifade eder tatmini iliskisinin olumlu yénde olmasi ihtimali

yuksektir.

Bu argtirma beyaz yaka cahnlarin, caltiklari orgitte insan kay@a giclendirme
uygulamalarn oldgunda ya da olmaginda & tatmini ile iligkisinin nasil oldgunu
olcmek icin uygulannstir. Boylece o6rgutlerin insan kay®ia gtclendirme yodnetim
teknigini uyguladiklarinda ortaya cikacak sonuclar icikirfelde etmeleri mimkin

olacaktir.
Tezin icerigi

Arastirma temel olarak ¢ bolimden etoaktadir. ilk bolimde insan kayrgni
guclendirme kavramina, g#di kavramlarla iligkisine, slrecine ve bu surecte rol
oynayan aktorlere, unsurlarina ve sonuclaringindenistir. ikinci bolumde ise si
tatmini kavramina ve dnemine, atminini etkileyen unsurlara, kuramlara ve olumlu
olumsuz sonuglarina g@milmistir. Son olarak Gc¢uncl bolimde ise Sakarya’da yaali
gosteren otomotiv yan sanayi firmalarinda ggaly beyaz yaka c¢ahnlar tzerinde
gerceklgen aratirmada insan kay@ni guclendirme ilesi tatmini arasindaki igkiye

yonelik bulgulara ve sonuclara yer verigtim.



BOLUM 1: INSAN KAYNA GINI GUCLEND iRME

1.1insan Kaynagini Giiglendirme Tanimi ve Kapsami

Insan kayngaini giclendirme tanimini yapmadan 6nce giiciin taniiyapmak daha
dogru olacaktir. Pfeffer giict basit anlamda potandipekuvvet olarak, gegianlamda
ise davrarglari etkileme, olaylarin akini desistirme, direnglerle bga c¢ikma ve
insanlari bu yoénde davranmalaringlegarak onlari kazanma yolunda potansiyel bir
kabiliyet olarak tanimlangtir (Pfeffer, 1992: 20). B&a bir tanima bakilganda guc,
plani gerceklie dongtiren, hareketi b#atacak ve sirdirecek enerji olarak
deserlendirilmektedir (Luthans, 1995: 21).

“Empowerment” kelimesinin en yaygin olarak kullaml Turkce kanligl s6ézcuk
personel giclendirmedir. Bu c¢ahada ise insan kaypen guclendirme olarak
kullanilacaktir.Simdiki anlamiyla 1980’lerde ortaya ¢ikan insan kagmi giclendirme
kavraminin yerli ve yabanci literattirdesitle tanimlari bulunmaktadir. Birgok tanim
bulunmasina gmen Uzerinde uzfdmis tam bir tanim da bulunmamaktadir. Bu

tanimlara verilebilecek drneklgdyledir:

Klagge guclendirmeyi; calanlara, yeteneklerine ve sorumluluklarina goreirdrttis

guc ve otoritenin verilmesi olarak tanimlar. (Klagd 998: 550)

Bir yonetim kavrami olarak guclendirme; yardigme, paylama, yetgtirme ve ekip
calismasi yolu ile Ilgilerin karar verme haklarini (yetkilerini) arttirmee Kiileri
gelistirme slreci olarak tanimlanabilir (Kogel, 200544.1

Erstad ise personel guglendirmey; gorenlere dleriyle ilgili kararlari vermelerini
sgilayacak imkanlarin sunulmasi ya da kendi faaliygtie sorumlulgunu

Ustlenebilecekleri bir ortamin @anmasiseklinde aciklamaktadir (Erstad, 1997: 325).

Conger ve Kanungo (1988) guclendirmeyi, 6rgut Uyele 6z-yeterlilik duygularinin
arttinnlmasi seklinde motive edici kavram olarak tanimlarlar. Btanimlama
incelendikten sonra, Thomas ve Velthouse (1990)egidirmenin ¢ok yonli oldiunu
ve 0Ozunde tek bir kavram tarafindan agiklanamayacasavunmstur. Onlar

guclendirmeyi daha genplarak cakanlarin ginde tek bir yonu yansitan dort gel



Ozelligin artan i¢sel gorev motivasyonu olarak tanimlarkmlam, yetkinlik, otonomi
ve etki (Spreitzer, 1995: 1443).

Anlam: Bu kavram kginin kendi ideal veya standardinasklin karar, ama¢ ve hedef
degeriyle ilgilidir. Yani bireye verilen bir gorev kasinda bireyin icsel uyumudur
(Thomas ve Velthouse, 1990: 672).

Yetkinlik: Bu kavram birey cajirken gerceklgirdigi faaliyetleri hangi uzmanhk
derecesinde gercektadigiyle alakalidir (Thomas ve Velthouse, 1990: 67 2tkmlik;
inanclar, ksisel ustalik veya ¢aba-performans beklentisiyle|eddlir.

Otonomi: Yetkinlik davrang ile ilgili ustaligl ifade ederken, 6zerklik (otonomi) bireyin
faaliyeti bglatma, surdirme ve duzeltme ile ilgili konulardasiyatif kullanabilmesini
ifade etmektedir (C6l, 2004: 37).

Etki:  Bireyin isle ilgili stratejik, yonetsel ve operasyonel ci&til etkileyebilme
derecesidir (Spreitzer, 1995: 1444). sBa bir acidan etki, si ile ilgili c¢iktilarin
kontrolinin kimde oldguna iligkin olarak bireyin yapgii deserlendirmedir. Bu
noktada, ggorenler, i¢csel kontrol algisina sahiplerseciktilarini, kendi bilgi, yetenek
ve cabalari ile etkileyebileceklerini hissederlérsi, ciktilarin dgsal faktorler aracig
ile kontrol edildgini dustinuyorsa, bu durumda ciktilari etkileme konusuraddaf bir
etkiye sahip olmagini disiinecektir (Bolat, 2003: 204-205).

Bowen ve Lawler'e gore ise insan kagma guclendirme, cajanlarin dort orgutsel
girdiyi paylagmalardir. Bunlar; 6rgutsel performans hakkindailgilerin paylagimi,
calisanlarin orgtsel performansi anlayip, orgitsel greransa katkida bulunmalarini
sglayacak bilgilerin paylgimi, drgut performansiyla ilgili 6dullerin paglani ve orgit

performansini etkileyecek kararlarin pagytardir (Bowen ve Lawler, 1992: 31).

Insan kaynaini guiclendirme; giicsuizié neden olan kaillarin belirlenmesiyle birlikte
orgut dyeleri arasinda 0z-yeterlilik duygusununtiahinasi ve resmi Orgutsel
uygulamalari ile yeterlik bilgileri veren resmi adryan tekniklerin kaldirilmasi sirecidir
(Conger ve Kanungo, 1988; 474). Saeman’a gore risani kayngini giclendirme;
“bireyleri daha gucli kilmak™tir (Saeman, 1992: 18Bum bu tanimlara ve 6zelliklere

bakarak insan kayg@eni guclendirme, ¢cajanlara tam bir serbestlik vermemekle birlikte



belli sinirlar dahilinde karar vermeleri ve sonugidan sorumlu olmalarini ifade

etmektedir.

Ta

blo 1.

insan Kaynagini Guglendirmenin Ozellikleri

INSAN KAYNA GINI GUCLEND iRME

Nedir? Ne Deildir?
-Anlagilabilir  bir  vizyon, davranflara| -Herkesin 6zglrce hareket edebilgice
yonelik rehberlik ve acikca belirtilgi istedigini yapabilecgi ve kendi sinirlarin

sinirlar.

kendisinin cizebilec# bir ortam.

-Butdn karar ve davraglara takim Gyelerinin

derecede katilimin

desgmin
yaratilan uzmankma.

timinin  yiksek

sglanmasi  ve alinmasiyla

irfHer karar ve davragiicin bireylerin oy

verdigi demokratik bir gleyis.

-Performans ve sonuglara dnem verilen

ortam.

bi®onuclarin 6nemsenmedi takimin iyiligi

atildigi bir ortam.

icin performans sorunlarinin arka plana

-Isi daha etkili bir bicimde yapabilmek ici
gerekli eitim, para ve zaman konusun
belirginligin olmasi. Takim olarak harek
olunmasi, sorunla

edilmesi, vyaratici

¢ozilmesi.

n-Gerekli aracg, yonlendirme ve rehberlik
dalmadan glerin yapilmasi icin takimin
eserbest birakilmasi.

n

-Takimin baarisi icin batin takim tyelerini
kararlara katilimi, sonuclar ne olursa ols
dyenin, kendisinin ve takimin davragiarini

sahiplenmesi.

n-Isler yolunda gitmediinde suclama ya d
wavunmaya gecme, 6zir dileme; sorumiu
almadan, karar verme ve harekete geceb

0zgurligiine sahip olma beklentisi.

D

luk

Ime

Kaynak: Senel, 2006: 5



1.2. insan Kaynagini Guglendirmenin Tarihcesi

Insan kayngini giclendirmenin kdangici oldukca eskiye dayanmaktadir. 1920'de
F.W. Taylor'un ortaya cikargh Bilimsel Yonetim Yaklaimryla balamistir. Bu
yaklasimda fiziksel ve dgiinsel gler birbirinden ayrilmgti; isciler fiziksel, yonetim

kadrosu ise djiinsel glerden sorumluydu.

1950'li yillara gelindginde insan ikkileri yaklasimi ortaya c¢ikmy ve insana verilen
onem nispeten artgtir. Elton Mayo’nun 6ndergiindeki insani ilskiler okulu, Taylorist
gorisu elstirmis ve isgorenlerin kendi kendilerini motive edebileceklerue siki bir
denetim olmadan da iy cikarabileceklerini vurgulargtur (Isin, 2009: 15).

1960’ yillara gelindginde katilma ve dahil olma, beyin firtinasi kavramlortaya
ctkmis, birlikte karar verme ve kaitasilan problemlerle daha kolay padebilme
amaclanmgtir (Isin, 2009: 15).

1970’li yillarda calganlarin katilim haklari ve cahnlarin isteklerinin yasal dayatea
kavusturulmasi istgini temel alan ve Bati Avrupa’da yaygin bir ankayaline gelen

Endustriyel Demokrasi popller bir yakien olarak ortaya c¢ikngiir.

Insan kayngini glclendirme 1980’lerde kendi anlamini bujmwe Block'un
calismalariyla tine kawarak, eskilerle kiyaslanginda 6vguye layik yeni yonetigekli
personel giiclendirme olmgtwr. insan kayngini giclendirme adeta bir slogan haline
gelmis ve onunla ilgili cok yonli agturmalar yapiimaya Bdanmstir. Block insan
kaynaini guclendirmeyisdyle tanimlamgtir: "Durum, sartlar, politika ve uygulama
sonuglarl kadar camnlarin ruh durumu, ruh halidir”. Dolayisiyla, gégdiriimis
hissetmek pek c¢okeyi birlikte ¢aristirmaktadir. Clinku insan kaygal guclendirme
aynl zamanda c¢ahnlarin ruh durumu ile de ilgilenilmesini 6ngérmedir. Calganlarin
yasamlarinin kendi elinde oldgunu bilmeleri ve 6nemli amaclara sahip olduklarini
onlara hatirlatmayi gerektirmektedir (Ban, 2006: 24).

insan kaynaini guclendirmenin tarihsel siurecte nasil gali asagidaki tabloda
incelenebilir. 1920'li yillarda bgayan sirecin ginimuize kadar geg@rdasamalar

tabloda gosterilngtir.



Tablo 2.
Guclendirmenin Gelisim Seyri

1920'li yillar Is¢inin uyum Taylorist yaklgaim
gostermesi

Iscilerin kendini motive

1930’lu yillar Insan ilkileri edebilmesi vesigbrmesi, yakin
yaklasimi ve Elton nezaret olmadan daha iyi
Mayo saglanabilir.

Belirli dizeyde kontrol ve
1960’h yillar Is zenginlgtirme performans geri beslemesi ilg|

calisanlara “anlaml” gler

sunmak.

Iscilerin katilim haklarini temel
1970li yillar Endustriyel alan bir yaklaim ve migterek
demokrasi anlama

Yeni bir katilma bicimi olarak bu
1980’ yillar Calisanlarin katilimi|  evrede, miterek anlamadan
cok isgéren katilma bigimleri
uzerinde durulur. KKC, kar
paylama gibi érnekler
sayllabilir.

1980’ yillarin sonu Guclendirme Cagdas anlamda giclendirme

Kaynak: Secgin, 2007: 14
1.3. Insan Kaynagini Giiclendirmenin Baska Kavramlarla iliskisi

insan kayngni giclendirme kavrami bazi yonetim kavramlariginzer oldgu igin
karistirilmaktadir. Fakat biraz derinlemesinestmaldiginda bu kavramlarin birbirinden
farkh oldugu gorulmektedir. Bu kavramlarin bazilari ¢ok farBhlamda oldgu gibi

bazilari da guiclendirmenin gangici ya da uzantisidir.
1.3.1. Yetki Devri

Wells’e gore, yetki devri; “operasyonel ya da y@&edtbir ya da birka¢c anlamli gérev

veya sorumlul@un bir ya da birkac asta verilmesi” dir (Wells, 3992).

Yonetici yetki devrinde kendisine verilgolan karar verme hakkini, kendi igitde bir

astina belirlisartlar altinda devretmektedir. Yetki yoneticininge yonetici bunun bir



kismini astina devretmekte, sonuglardan yine kend@umlu olmaya devam
etmektedir.insan kayngini giclendirmenin de bir yetki devri boyutu vardncak
burada anlagive olayin esasi farkhdir. Clnku yetki devri higmik bir yapi ve cakma
anlaysina iliskin bir kavramdir. Ust kademedeki yoneticiler segyiapma hakki, si
yapma metotlari ve gorev tanimlar ile gahlari yonlendirmektedir. Oysa insan
kaynaini guclendirme anlaw isi fillen yapan bireyin, 6rgutiin tst kademelerindeki
yoneticilere oranla si daha iyi bildgi anlaysina dayanmaktadir. Dolayisiyla
glclendirme, i fillen yapanin uzmanlik bilgisini artirmak, firtsar1 gérmesini, gerekli
kararlari vermesini gdamak ve ge kagl tutumunu dgistirmek; kisaca ‘§i yapanti, $in
sahibi haline getirmektir”. Yani yetki zategi yapanin olmaktadir (Kogel, 2005: 415-
416).

Yetki devri, insan kaynani guclendirmenin aksine sadece gatin davransal boyutla
ilgilenir. Yoneticiler yetkilerini astlarinda dewterler ve onlar igcinsg6renin algisinin
yani biligsel boyutun bir 6nemi yoktur, yetkilendirilengkiartik yetkiyi devreden gibi
hareket edecektir ve bu verilen yetki onun orgasymada dgisiklik yapma guctne
sahip oldgu anlamina gelmeyecektir. Oysa daha Once de vudgulaibi insan
kaynaini giclendirme c¢ajanin hem davragsal hem de bifsel boyutla
ilgilenmektedir ve ggorenin algilamasina 6énem vermektedir. Farkh fadeyle insan
kaynaini guclendirmeden bahsedebilmek igin st yonetimiggun kgullari

sgilamasinin yaninda bunursgbrenler tarafindan nasil algilagdida 6énem arz
etmektedir (§in, 2009: 26).

Sonug olarak insan kaygial guclendirme ile yetki devri arasinda benzeoli#tugu gibi
farklilikta vardir. insan kayngini giclendirme,  yetki devri kavramini igine

barindirmakta ve biraz daha ilerisini ifade etmdkte
1.3.2. Motivasyon

Insan kayngini guclendirme kavramina benzegehi bir kavram da motivasyondur.
Motivasyon da insan kaypgmi guclendirme kavramiyla katiriimakta fakat
incelendginde benzerlik ve farkhliklari ortaya ¢ikmaktadir.



Motivasyon, bir hedefe gantili olarak, bellisekillerde davranmaya-diinmeye sevk
eden durum veya surectir (Seyyar ve Oz, 2007: 268%lendirme, motivasyonla
birlikte distndldigtinde, bireysel olarak kendi kendine yeterlik denmekEalisanin

kendi kendine karar vermesi, kendi kendine yeten@ncini kuvvetlendiren bir yonetim
stratejisi ya da tekgi, onlarin kendilerini daha gugcli hissetmeleringlaa Aksine,

calsanin kendi kendine karar vermesi ya da kendinerljetenancini zayiflatan
herhangi bir strateji, onlarin gug¢suzlik duygulamnttirabilir (Conger ve Kanungo,
1988; 473).

Thomas ve Velthouse insan kagnma guclendirme ile motivasyonu gkilendirirken
insan kayngini guglendirmenin sgorenlere gic¢ vermek, yetki vermek anlamina
geldigini ve ayni zamandasgoOrenleri harekete gecirmek, onlara enerji vermek
anlamlarinda da kullanilabilegi@i vurgulamaktadirlar. Bu baki acisiyla insan
kaynaini guclendirmenin ginimuzdeki motivasyonel gudiddmvramini kapsamakta

oldugunu ifade etnglerdir (Thomas ve Velthouse, 1990: 667).

Motivasyon ve guclendirme kavramlari hareket naldalbakimindan da farkhlik
gostermektedirler. Esas amaci, dawankontrol etmek ve yonlendirmek olan
motivasyonun hareket noktasi "komuta ve kontro#hilcevap aragi soru "sgbrene ne
vermeliyiz veya ne yapmaliyiz kisletmenin yararina olacakekilde davransin”
sorusudur. Oysa guclendirmenin hareket noktagorenin kendini yegtirmesi ve
gelistirmesi, cevap aragh soru ise ginde daha kganli olabilmesi ve diyle ilgili

kararlari verebilmesi icirgietmenin neler yapmasi gerekdir (Aktas, 2008: 63-64).

insan kayngini guclendirmede yilksek derecede 0Ozgiiven, kenddalistirme ve
ilerleme arzusu, risk alabilme ve glgme acik olabilme, kendinin farkinda olabilme,
bagimsiz calgabilme, kendini ifade edebilme gibi sisel maharetler 6n plana
ctkmaktadir. Motivasyon, kilerin belirli amaclar etrafinda harekete geciribme
yonelik olup ihtiyaclarin, durtilerin ve gudiledor sonucu olarak ortaya ¢ikar. Sonug¢
olarak motivasyonda zaaflardan yararlanma 6n ptakmakta iken, giclendirmede ise

Ustiin meziyetler 6n plana cikmaktadir (Ataman, 2@d9,433-434).



1.3.3. YOnetime Katilma

insan kayngini guclendirme ile kagtirilan bir diser kavram yonetime katilma ya da
katihmli yonetimdir. Yonetime katilma, ¢gdnlarin karar verme sirecindeki safhalara
katilmas! Olcusinde gercekheektedir. Yonetici katilimin hi¢ olmagl durumlarda
karar vererek cajana karar uygulamasi icin bildirmekte, katilimm ygiksek oldgu
durumda ise, ¢afanlar sorunlar tarif edebilmekte veya amaclarirlegiebilmektedir.
Katimin artmasi, caanlarin motivasyonunu,se kagl tutumlarini ve bgarma

anlayslarini olumlu yonde dastirmektedir (Kogel, 2005: 415).

Katilim, problemlerin ¢ézimiinde ve kararlarin alasmmda etkinfii arttirmasi ve
orgutte demokratik bir ortam afturmasi gibi yonleriyle guclendirmeye benzemesine
ragmen, imkan verildii Olcide sureclere katilmasi noktasinda guclendirme
kavramindan ayrilmaktadir. g@r bir ifadeyle katilimdasgorenler karar sireclerine
belli 6lctide ve imkan verildi strece katilirken, giclendirmede devamli olarakak
verme ve sorun ¢bzme sureglerinin icindedirler. KLiigiclendirmede kararlari alan
kisi, fillen isi yapan $ gOren oldgu icin zaten surekli karar stirecinin icindedir (&gt
2008: 60).

iki kavramin ayrildgl baska bir nokta ise; katihmda nihai kararlar yonééicitarafindan
verilirken, guclendirmedesigbren Ust kademenin onayina ihtiya¢ duymaksigytei
ilgili kararlari almakta ve uygulamaktadir (Wilkims, 1998: 47).

Gun gectikce artan rekabet skiblarinda orgutlerin  strekli kendilerini  yenileyip,
gelistirmeleri gerekmektedir. Bunun sonucunda dasterii kazanimi ve memnuniyeti
saglayarak baariya ulamis olurlar. Bu durumu sgayabilmek icin ise ‘i en iyi yapan
bilir’ felsefesiyle hareket ederek ¢gnlarin yaptiklariste s6z sahibi olmalarina firsat
vermek gerekir. Bu durum yonetime katilimdinsan kayngini giclendirme de

calisanlar dgrudan kendiglerinde s6z sahibidirler.

Geleneksel yonetim dincesinden insan kay@ial guclendirmeye gegiasagidaki

sekilde gosterilmitir.
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Geleneksel Yonetim

Yoneticiler, problemleri ¢cbzer ve karar
verir.

It

YoOnetime Katilma

Calisanlara kalite cemberleri yoluyla
problem ¢6zme ve kararlara katilma
sansi verilir

il

insan Kaynagini Giiclendirme

\

Geleneksel yapida Ust yonetimin elind

bulundurdgu problem ¢6zme ve karar
verme slrecini yonetici ve ¢gdinlar

\_ birlikte Gstlenirler .

11”%

Sekil 1. Geleneksel Yonetimdeimsan Kayngini Glclendirmeye Gegi

Kaynak: Randeniya ve @i, 1995: 217

1.3.4. Is Zenginlestirme

Is zenginlgtirme, i gorenin hem inisiyatifi hem de becerisi gggiilerek ke
katilmasidir (gur, 2008: 67).Is zenginlgtirme, isgorenlere dlerini nasil yapmalari
konusunda daha fazla kontrol, sorumluluksidel karar verme yetkisi verereksei
derinlik kazandirmaktir (Newstrom ve Davis, 199383 Is zenginlgtirme, calsanlarin
tamamlamak zorunda olduklari goérevlerin diizeyinkaemaikligini artirarak ve onlara
gerekli otoriteyi vererek daha fazla sorumlulukibalolmalari anlamina gelmektedir.
Bu dislince, cakanlara yeteneklerini sonuna kadar kullanma firsatierek onlari
motive etmeyi ifade etmektedir. Herzbergzenginlgtirmenin herhangi bir motivasyon
politikasinda kilit bir faktor oldgunu ve zenginlgirilen islerin, performans konusunda
basari ve geri bildirim elde etmek igin farkli yetenekizeylerinde bir dizi gbrev ve

firsatlar icermesi gerektirgini sdyler (Marangoz ve Biber, 2007: 205).
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Is zenginlgtirme ile insan kaynani giiclendirme bazi yonleriyle birbirlerine benzes
de birbirlerinden farkh kavramlardir. Birinci farlgticlendirme, sgorenlerin sglanan
kosullari bireysel olarak algilama bicimlerine odakl&en, & zenginlgtirme
bireylerden ziyade sin kendisi ve 0zelliklerine odaklanmaktadiikinci fark ise,
guclendirmedesgorenin kendigini ve calsma kaullarini sekillendirme ve bu yolla
orgutsel faaliyetleri ve sonuglari etkileme gucilubmaktadir. Oysaizenginlgtirmede
isgorenler, belli dlcide planlama ve karar alma y@tke donatilmg olsalar da, bu
durum glerini ya da calbma kagullarini degistirmeyi icermemektedir. Buna ilaveten,
yaptiklart 5 o6rgutsel dizeyde zengigtgilmemis olsa dahi, ggérenler kendilerini
guclendirilmg hissedebilmektedirler (Spreitzer, 1996: 484-485).

1.4. insan Kaynagini Giiglendirmeyi Ortaya Cikaran Nedenler

Guclendirmeyi kacinilmaz kilan gginelerin bainda artan tiketici bilinci veekabetci
ortam gelmektedir. Bu biling ve ortam, hizli ve esrtepkileri talep etmektedir. Bu
nedenle ggorenlerin §in gerceklgtigi anda karar vermeleri ve eyleme gecmeleri
gerekmektedir. Bir hata yapifginda da yine ayni zamanda geri besleme alinmali ve
tecribelerden ders cikarilmalidir. Bunun yanindgither giderek holografik yapilar
olarak tasarlanmaktadir. Bu yala bireylerin veya birimlerin gugclendirilmeleri
gerezsini de beraberinde getirmektedir. GUnumizun ilegknolojisi bu yaklgimi
mumkun kilmaktadir (Dalay ve gli 2002; 225).

Gunumuzde hizlica gegilen insan kagmma guclendirmeyi ortaya c¢ikaran nedenlerin
baslicalarisunlardir (Kogel, 2007: 318):

- Bilgi isleme teknolojisindeki gelmeler: Bilgisayar kullanimi, bilgi teknolojisi
ve MIS uygulamalarindaki gsineler, organizasyonlari orta kademeyi ortadan
kaldirici yonde etkilengive bir yoneticinin deyimi ile “b6lim ydneticisialsats
elemani arasindaki tim kademeler yerine bilgi téjrsd gecmitir.”

- Artan rekabet ve bunun sonucu olarakstaii taleplerini hizli cevap verme
zorunlulggunun artmasi.

- Egitim duzeyi ve bekleyleri yiikselen personel yapisi.

- Genel olarak toplumsal duzeyde, ©6zel olarak orgayanlarda

demokratikleme eilimlerinin artmasi.
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- Bilgi ve insan unsurunun, en 6nemli “rekabet avghkaynagi olarak belirmesi
- Organizasyonlarda hiyekgye dayanan komuta- kontrol felsefesinin zayiflamas

- Globallesen ve surekli d@sen bir dg cevrenin olgmasi.

Yukaridaki maddelere bakiginda, insan kayr@ani guclendirme uygulamalarinin
onem kazanmasinda hem bireylerin, hem orgitleem de var olduklari gicevredeki

hizli gelsme ve dgisimlerin etkili oldusu soylenebilir.
1.5. insan Kaynagini Guglendirmenin Yararlari

Insan kayngini giclendirmenin farkhh acilardan pek cok yarasrdir. Bunlar
yoneticilere yararlari, ¢alanlara yararlari ve oOrgute yararlari olmak Uzeregiigta

incelenecektir.
1.5.1. YOnetici ve Personel Agisindan

insan kayngini gigclendirme, gercekdtrilmesi uzun siren bir slrectir. Bu
uygulamadaki en buyuk kazang, sahlarin kararlara katiliminin @anmasi ve motive
olmalariyla, yaraticiliklarini ortaya koyugdatmeye katki sgamalaridir (Dgan, 2003:
196). Insan kayngini giiclendirmenin hemsletmeye hem de yonetici ve ganlara

sazladigl pek ¢cok yarar vardir. Yoneticileregadigl yararlar (Ataman, 2001: 345);

* Yoneticiler, ayrinti ve rutinsiere ayirdiklari zamani stratejik konularisdiimek

icin kullanirlar.

* Yonettikleri kisilerin bagarilart artacg igin kariyerlerinde ilerlemeleri

kolaylasir.

insan kaynaini guclendirmenin cajana da sgadig bir cok yarar vardir. Bu yararlar

asagidaki gibi siralanabilir (Bowen ve Lawler, 1992:-38):
» Calisanlarin yaptiklarigler hakkinda kendilerini daha iyi hissetmeleri,

« Calisanlarin miterileriyle daha sicak ve istekli biekilde iletsim halinde

olmalari,

* Guglendirilmg calsanlarin, daha iyi hizmet Uretme fikirlerini ortay@yma

acisindan birer kaynak alurmalart,
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1.5.2. Orgut Agisindan

Insan kayngini giclendirmenin organizasyona gkealizl yararlar gagidaki gibi
siralanabilir (Uzun,2007: 16):

1.6.

Guclendirilen personelin organizasyonglagacai verimlilik artar.
Kararlar daha hizli ve etkin alinabilir.

I¢c ve dy misteri tatmini artar.

Calisanin esnekdi artar.

Bilgi teknolojilerinden daha iyi yararlanilabilir.

Genel olarak hukuki konularda azalma @dondan bu konudaki masraflar
azalir.

Is guivenliinde iyilesme gorilir ve bunun sonucu olarakazalari ve sigorta
O0demeleri azalir.

Ise gelmeme orani dgér.

Is tatmini artar.

Rekabet avantaji gar.

Genel anlamda maliyet tasarrufiglsanir.

Insan Kaynagini Guglendirmenin Sakincalari

insan kayngini giclendirmenin orgiite gadigi faydalar dgal olarak beraberinde

sakincalari da getirmektedimsan kayngini giiclendirmenin etkisi kanitlangtir ve

bunun en blyuk go6stergesi gittikce artan rekabeéanunda rekabet yetegiain

artmasidir. Sglanan vyararlarla birlikte sakincalar da hesaba Irkatidir ve bu
sakincalagOyle 6zetlenebilir (Dgan, 2006: 166-171):

Zaman alici olmasi,
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* Personeli segcme veieme maliyetleri,

* Personel guclendirmenin bir program olarak uygulasingergi,

e YOnetim bilgi sistemlerinin kurulmasi gejie

* Mausteriyi ilk defada memnun etmenin neden @dumaliyetlerdir.

insan kayngini giiclendirme sureci uygulanirken bu sakincakaz gniine alinarak

hareket edilmelidir.
1.7. iInsan Kaynagini Giiclendirme Sureci ve Uygulamasi

Insan kayngini glclendirme uzun zaman vesres gerektiren, Orgut Kultirinde
degisiklik yaratan bir surectir (Smith, 1997: 122). Blizglen sirec, birden bire gle
asama @ama gercekkdr. insan kayngini giiclendirme siireci ile ilgili birbiriyle orgén
bircok model bulunmaktadir. Bu modellerin farklijkistermesi ise uygulanacak alanlar
ve calsanlarin farkli olmasina dayanmaktadir. Bu mode#lardErstad’in insan
kaynaini guclendirme surecini bir 6rnek olarak verekalir

Sorumlulgu
devredin

Takimlar yaratin

Iletisim degerlerini Denetleyin ve

Vizyon yaratin kabullenin gdzden gegirin

Surecleri gektirin

Egitin

Sekil 2: Glclendirme Sureci

Kaynak: Erstad, 1997: 326
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Insan kayngini giiclendirme sireci her orgiitte ayni sira ilecglesmeyebilir fakat
batin orgutlerde insan kaygial guclendirmenin uygulanmasi sirasinda temelcsére

bulunmasi gereken unsurlaiagida aciklanny ve Sekil 3'te gosterilmtir.

Glgsiiz Iklim Bilgilendirme, Yetki ve Kogluk
calisanlarin olusturma egitme sorumluluk yapma
tesnit verme

Sekil 3: insan Kayngini Giiglendirme Siireci
Kaynak: Zencir, 2004: 34
- Glgsuz hisseden ¢gdnlar ve gicsiz hissetme nedenleri tespit edilir.

- Guglendirme kavramina alimasi icin iklim olwturulur. Yani calganlara daha fazla
Ozgurluk verme, kararlara katilmalarini istemgetme hedeflerini daha acgekilde
sunma ve ekip kurma gibi faaliyetlerin skeemasi. Burada ©6nemli olan husus,

calisanlarin dgisimleri yavag ve 6zimseyerek yamasidir.

- Calsanlara gletme ile ilgili bilgiler verilir, calsanlar kendilerini geftirebilmek icin

daha diuzenli ve programli bigieme balar.

- Calsanlara karar verme yetkisi verilir. Busamada caganlar kendilerini

guclendirilmg hissederler.
- Kocluk yapilarak caganlarin kendi kendilerini yénetmeleriganir.
1.8. insan Kaynagini Giiglendirmede Rol Oynayan Faktorler

Coofey, Cook ve Hunsaker'a gore bir organizasyandan kayngini guclendirmenin
hayata gecirilebilmesi icin organizasyonun en omémlaktoriin yani; guclendirilecek
personelin, guclendirmeyi uygulamaya koyacak ol@meyicinin ve son olarak da
guclendirmenin hayat bulagaorganizasyonun birbirleriyle olan ilgitminin saglikli
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olmasi gerekmektedir (YUksel ve Erkutlu, 2003: 1¥)nlar arasindaki gki ne kadar

Iyi olursa insan kayrmani guclendirme o kadar karil olur.
1.8.1. Orgit Yapisi

Orgutlerde insan kayg@enl giclendirmenin uygulanabilmesi igin yonetici ve
calisanlarin yapmasi gerekenler kadar 6rgut yapisi éantidir. Orgltiin §leyis tarzi ve

yapisl, insan kayrgani guclendirme ile yakindan alakalidir.

Bireysel olarak bgarilamayan faaliyetlerin gercekteilmesi amaciyla kurulan,
toplumun gleyisi ve bireylerin davrani bicimini belirleyen temel araclar olarak
nitelendirilen orgutler, elde edilen ciktiyl, sisteyeniden harekete gecirecek bir girdi
1997: 4). Orgiitsel destek sistemi, etkili insanriagyni guclendirmeyi kolayigirici bir
liderlik ve yoOnetimin uygulamaya gecirilmesi, ptdlar ve surecler haline
getiriimesidir (D@an, 2006: 42) Bu hiyergik iliski dizeninde olgturulan orgit
yapilarinin basik olmasi insan kagma gtclendirmenin gerceldiériimesinde kolaylik
sglamaktadir. Karar verme ve alinan kararlari uygw@agiicl, en alt kademelere
kaydirilabildigi 6lciide insan kayr@ani giclendirme derecesi artmaktadir (Paul \&, di
2000: 481).

1.8.2. Isgoren

insan kayngini gigclendirme bgrisinda en onemli unsur ganlardir. Cakanlar
guclendirmeyi kabul etmedikleri takdirde o6rgut yapin c¢ok iyi olmasi da ve
yoneticinin de guclendirmeyi istemesi de sonucai efmeyecektir, guclendirme

basariyla gerceklgemeyecektir.

Insan kaynaini giclendirme anlayinda calganlara, kendi kararlarini verme yetki ve
sorumluligunun devredilmesi ile birlikte yoneticilerin ¢gdnlarindan, bu zor ve stresli
ortama c¢abuk adapte olmalarini beklemeleri yardlacaktir. insan kayngini
glclendirmenin gercek§@riimesinde cakanlarin bireysel olarak @gime iliskin algi,

tutum ve davraglarinin dgru anlgiimasi gerekmektedir (Philamon, 2003: 25).
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Isgorenin kendini tamimasi, potansiyelinin farkindanasi gerekir. Ciinkii kendine
guven duyansgoreni guclendirmek daha kolay olacaktir.g@asgoren insan kayrgani
glclendirmeyi yetki ar§l ve buna paralel olarak da sorumluluk yeiiki artgi olarak
g6rmektedir, bu da gugclendirmeyi olumsuz etkileredkt isgoren de sirekli kendini
gelistirme iste&i olmasi, dgisime agik olmasi ve aksiyona donuk olmasi da insan
kaynaini guclendirmeninsgdren boyutunda dikkat edilmesi gerekenlibéar olarak
sayilabilir (kin, 2009: 30).

Guclendirmenin bgarili sekilde gerceklgebilmesi icin cakanlarin sahip olmasi
gereken bgica 6zelliklersunlardir (Ataman, 2001: 349):

- Yuksek 6zguven sahibi olma

- Yuksek kendini geftirme arzusu

- Degisime acik olma ve risk alabilme

- Kendi durumunun farkinda olma

- Bagimsiz calgabilme glcu

- Kendini iyi ifade edebilme

Calisanin surekli kendini gefiirme arzusunun olmasi guclendirmeyi etkiler. Bazen
calsanlar yalnizca yaptiklarise odaklanip, dgier gelsim yonlerini ve noktalarini
gormek istemeyebilirler. Bu gibi ¢ganlara goére, yetkilerin artmasi, sahip olduklari
sorumlulgun ve d@al olarak §lerinin artmasina sebep olacaktir. Bu nedenleaalr,
insan kayngini guclendirme uygulamasina pek taraftar olmaydyil (Yiksel ve
Erkutlu, 2003: 135).

1.8.3. YOnetici

Insan kayngini giclendirme aktorlerinden bir gdiri de yonetici unsurudurinsan
kaynainin guclendirmenin Barih olmasi icin; yoneticinin, yonetim vesglcu
arasindaki ikkilerde kbirligi yapmasi gerekmektedir. Yoneticiler gaimlara karar
verme yetkisi verecek ve ¢cgdnlar daglerinde daha buyuk sorumluluklar alacaklardir.
Bdyle bir ortam sg@laninca, cakanlara problemi tanimlama sorumlgluverilmesi ve
yetengi kazandirilmasi vurgulanabilecek ve gevresinde kaliteli mgieri hizmetinin

sglanmasi uygulamalarina gecilebilecektir @ao, 2006: 42).
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Guclendirmenin ne anlama gelaii bilen bir yonetici, c¢akanlarin glven ve
destekleyici bir kultir yaratmalarini destekler gadisanlara dger verir (Price, 2005).
Guclendirmede, yoneticinin etkissagidaki sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Kocel, 2007:
320):

Yoneticinin yaratacga guven, bghlhik ve tartsma ortami guclendirmenin

basarisini etkiler.

- Hata yapma korkusunu ortadan kaldiran, verilenrkama uygulanmasini ggik
eden, motivasyon yaratan yonetici guclendirmeyiletk

- Personelinin performansi konusunda net, zamanigdearli ve etkin geri
besleme veren yonetici guiclendirmeyi etkiler.

- Katilimci ve bilgi paylaici tarzi olan yonetici guclendirmeyi etkiler.

- Orgutte yaanan her bgari veya bgarisizlgl 6grenme firsatina dortiirebilen
yonetici guclendirmeyi etkiler.

- Gorevinin emir-komuta ve kontrol yerine, yol goster, gelgtirme, 6ninid agma

ve kocluk oldgunu kabul eden yonetici gtclendirmeyi etkiler.
1.9. Insan Kaynagini Giiclendirmenin Unsurlari

Orgutlerde insan kaygeni giclendirme kavrami birgok unsuru binyesinde
barindirmaktadir. Banli bir sekilde guclendirme sirecinin gercejdbilmesi icin

orgutlerin bu unsurlara sahip olmasi gerekmektedir.

1.9.1.Katilim ve Karar Verme Yetkisi

insan kayngini glclendirme, takim ve takim Uyelerinin bir ydo@in onayini
almaksizin ve kararlarinin reddedilmesi s6z komisuaksizin, karar verme yetkisine
sahip olmalarini 6ngérmektedir (Ban, 2006: 47).

Guclendiriimi calsanlar ya da gruplar, sin planlanmasi, yeni ekipman secilmesi,
misterilere dizenli geri besleme ve sterilerle kagilhikh etkilesim kanallarinin
olusturulmasi, kalite problemlerinin fark edilmesi sonnda Uretimin kesilmesi gibi
konularda karar alma yetkisine sahip olurlar. Angaksonele bu yetkiler bir anda

tamamen verilmemelidir, bu karisizlga yol acabilir. Yetkilerin bir anda verilmesi
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yerine yava yavg karar verme yetkisi arttirllarak verilmesi daharolu sonuglari
beraberinde getirecektir (Brower, 1995: 14). Giglelmis birey ve takimlar gagidaki
konularda karar verme yetkisine sahip olmaktadogdn, 2007: 47-48):

- Yapilacak $in planlanmasi ve programlanmasi,

- Takim tyelerinin gergeki@irecesi gorevlerin programlanmasi,

- Yeni ekipman secilmesi, diizenlenmesi, kuruimadiakumasi,

- Ekipmanin én/koruyucu bakiminin ve tamirinin getegtkrilmesi,

- Kendi materyal arz zincirinin organize edilmesi,

- Isletme dsi tedarikgilerle dgrudan sozlgme yapilmasi veya girdilerin kalite ve
zamanlamaartlarinin satin alma departmaniyla gitinesi,

- Mausterilerle diizenli geri besleme ve keukli kanallarin olgturulmasi,

- Kalite standartlariningenilmesi ve kendi ¢caimalarinin denetlenmesi,

- Kalite problemlerinin gortlmesi, durumunda Uretindierhal kesilmesi,

- Calismalarina yonelik surec kurallarinin belgelenmesddi edilmesi ve
iyilestirilmesi,

- Takim uyelerinin yapacaklagler konusundag@tiimesi ve gitimin sirekli hale
getirilmesi icin dger takimlara transferlerin sirdurtlmesi,

- Devam standartlarinin ve disiplin metotlarinirptesdilmesi,

- Gerekli takim toplantilarinin siginin, zamaninin ve yerinin tespit edilmesi.
1.9.2. Sorumluluk Alma

insan kayngini giiclendirmenin yetkiyle birlikte anilan olmazebnaz unsurlarindan
biri de sorumluluktur. Guglendirmenin gerceddbilmesi icin cakanlara yetki ile
birlikte sorumluluk da verilmelidir. Calanlar kendilerine guvenildini hissettgi
takdirde sorumluluk alma igte gosterirler. Odullendirme sistemi buna biraz dnge

olustursa da bu@lim hala devam etmektedir (Coleman, 1996: 32).

Calsanlar, kletmeye karliik sglayacagina inanilan konularda giclendiriimekte,
sonuclardan dolayr sorumluluk stmaktadirlar. Bu sorumlufjun amaci; onlari
cezalandirmak ya da kisa donemdeeadiendirmek dgildir. Bunun yerine amag;

birbirlerine kagl sorumlu davranmalari, Uzerinde agilllari amaclara yonelik
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calismalar ve yapabileceklerinin en iyisini yapmalainiortam olgturmaktir (D@an,
2007: 52).

1.9.3. Ortak Hedefler Olusturma

Calisanlar ortak bir amaca yonlendirilmelidir ve bu @&reamaca yonelim ya da gldik
ancak cakanin paylallan kurumsal kiltire olan katkisiyla gercelleilir. Bu anlamda
isgorenlerin bir farklihk yaratabilecekleri, kendilei degerli ve yetkin hissedecekleri
kultr yaratmak biayuk 6nemgianaktadir (Coleman, 1996: 31).

Guclendirilen takimlar, takim icinde icsel, yatag wdikey olarak Ucsekilde ortak
hedeflere yoOneltimektedir. Hedefler glaltusunda hareket ederek onlarin
gerceklgtiriimesine dnemli dlciide etki ederler. Ortak heddienimsenmedi yerde
guclendirmeden de bahsedilemez. Bununla birlikteglendirilmis takimlar; bir batin
olarak oOrgutin vizyonu, misyonu, gkxleri ve oncelikleri ile 6zdgestirilmelidirler.
Takimlari bu @elerle 6zdglestirmeden guclendirmeye gimek kletmede kaos
yaratacaktir (Dgan, 2007: 52).

1.9.4. Yenilik

Guclendirme yenifie acik orgutlerde daha kolay ve higkilde gerceklgtiriimektedir.
Yeniligi genellikle calsanlar gerceklgirmektedir. Yani personel guclendirme ankayi
yeniligi desteklemektedir. Guglendirilgnisgorenin daha fazla motive olmasgkmarak
yaraticilik seviyesi arttirilabilir §in, 2009: 38)

1.9.5. Egitim ve Gelistirme

Yetki ve sorumluluk alan ¢alnlar bunu kullanabilecekggime sahip dgilse, yetki ve
sorumluligun daitiimasi baarisizlikla sonuglanacaktiinsan kayngini giiglendirme
muglak bir sekilde esitimle baglantihdir. Egitim insan kayng guglendirmenin c¢ok
onemli bir parcasidir (Lincoln ve @i 2002: 277).

Egitim ve gelgtirme icin insana yapilan yatirim, maliyetlerin ¢okesinde faydalar
saglar ve uzun doénemli bir bakiacisi gerektirir. Yapilan ¢amalar sonucundagle
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ilgili etkili egitimin, isglctu devir oranini azalgn, yetenek, ustalik ve yeterfii
cogalttigi, verimlilik artisi ve bireysel guclenme gadigi gorulmitir. Yapilan
argtirmalar gostermgtir ki, isle ilgili isgorene verilen @tim, isten ayrilma oranlarini
disurmis, yetenek, yeterlilik ve usta@h arttirms bunun yaninda verimlilik ag
salamis ve igorenleri bireysel anlamda giclendigtiri (Margulies ve Kleiner, 1995:
14).

Insan kayngini guclendirmenin hayata gegirilebilmesi icifetmede gitim verilmesi
gerekmektedir. Eitim ile isletmede acik bir ilegim ortami sglanacak ve kim, hangi
sorumlulgu, neden yuklenmelidir sorularina cevap bulunacakfitim ve gelstirme,
calsanlarin yeteneklerini arttirarak kendilerine glvetuymalarini ve yiksek
standartlara ukanalarini sglayacaktir. Bir ksi ne kadar yeterge sahip olursa
isletmeye kataga deger de o kadar fazla olur. Boylece gah kendini dgerli
hissedecek, daha cok gallak gletmenin amag, hedef ve vizyonunu gercgidaesine
katkida bulunacaktir (Ogan, 2007: 58).

1.9.6. Geri Bildirim Uygulama

Insan kayngini glclendirme siirecinde, performangeiteme ile elde edilen sonuglar
konusunda cajanlarin bilgilendiriimesi gerekmektedir. Amac¢ verfpemansla ilgili
isaretler vermek, calanlara gercekligirebilecekleri hedefleri belirleme, bu hedeflere
ulasmada motive olma ve kendi kendine gtiven duyma igzekrmektedir. Performans
Uzerinden geribildirim yapmak, yoneticiye galmlarinin iyi yaptiklariglerini 6vme ve
kotl giden glerini duzeltme firsati vermekte, bu da gah motivasyonunu artirmakta,
onlarin kendi kaderlerini kontrol edebilecekleris$ini tanimalarini gamaktadir
(Dogan, 2007: 59).

1.9.7.Dogru Calisma Ortami

Insan kayngini guglendirme sureci, gou bir calsma ortami ve ¢ajma esnekli ile
desteklenmezse fmriya ulgamaz. Calma esnek§i, isi 6nceden belirlenerekilde
degil, baska yontemler kullanarak ve galari ile iletsim kurarak yapabilme yetepie
olarak ifade edilebilir. Bu da guclendiril;mgalsanlarasu kazanclarr ggar (Dogan,
2007: 60);
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- Isten kendine bpzaman yaratabilmek,
- Islerin glinluk duizenini etkileyebilmek ve glgtirebilmek,
- Kendi yaptgl isi degistirebilmek,

- Calisma biriminden ayrilabilmek.

insan kayngini guclendirmede, ¢ahnlar kendileri karar vermek isterler. Bunun igin
calisma ortaminin dgru olmasi ve esneklik gmmasi gerekir. Yoneticilerde ¢gdnlara

givenmelidir. Boylece karili bir sekilde guclendirme gercelgecektir.
1.9.8. Kaynaklara Eri sebilirlik

Guclendirmede sgoren @&renen cakandir ve bilgi kayngina ulgmak zorsa ya da
imkansiz ise gliclendirmeden bahsetmek zordur (Broh@95: 22).isgorenler orgiit
icinde ihtiya¢c duyduklari bilgiye ve araclara gdmazlarsa kendilerini gugsiuz
hissedeceklerdir (Brazier, 2005: 130). Bu da gidikeme faaliyetini ortadan
kaldiracaktir. Bu olumsuz durumu ortadan kaldirmagn isgorenlere, ihtiyag
duyduklar bilgilere dgrudan ve kolayca ujana imkani sglanmalidir (Appelbaum ve
dig, 1999: 235). Yonetimggorenlerine ne kadar bilgi aktarirsggdrenler de o 6lgtde
sorumluluk alacaklar ve bu given ortami onlarini yirler tGretmelerine, kendilerini

gelistirmelerine yardimci olacaktir (Rothstein, 1995).30
1.9.9. Takim Calismasi

Her alanda gittikce 6nemi artan kavramlardan Bandakim ¢akmasi, insan kayrgani
guclendirme icin de onemli bir yere sahiptir. Takigalsmasi, cakanlarin
yeteneklerinin gegtiriimesi ile onlarin kendi faaliyetlerine gkin kararlari kendilerinin
almalarini ve kendi amaclarini kendilerinin behnkderini esas almaktadir. Takim
calismasina dayali bir orgitte yonetim kademelerinirtdaeasi, bilginin tim cakanlar
tarafindan paykalmasi, performansin yonetim tarafindangitlecalisanlar tarafindan

deserlendirilmesi gerekmektedir (Ataman, 2001: 351).

Gugclendirilmi takimlar, guclendirilmi bireylerden daha barili olmaktadir. Takim
dyeleri birbirlerine yardim ederek, bilgiyi paytaak ve paylglan bilgiyi, birlikte
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yorumlayarak kullanmakta, bodylece daha etkin karadlabilmektedirler (Randolph,
2000: 102). Takimlar bir amag¢ etrafinda binhekte ve uyumlu bigekilde calsma
ihtiyaci hissetmektedir. Etkili takimlar, onlarariden yon dgrultusunda amaclari
gerceklgtirmek icin cok fazla gayret gostermekte ve zamamcamaktadir. Etkili
takimlarin nasil olgturulac&ini bilen yoneticilere sahip 6rgutler ise gelece@teemli
bir rekabet avantajl elde edebilmektedirler g, 2006: 62).

1.10. Insan Kaynagini Giiclendirmede Karsilasilan Sorunlar

Insan kayngini guglendirme, faydalari g6z oniine alfndda her 6rgitiin uygulamak
isteyecgi bir yonetim uygulamasidir. Fakat 6rgutler bu uagoalarda zaman zaman
sorunlarla kanlasiimaktadir. Bu sorunlar yoneticilerden, gahlardan ya da orgut
yapisindan kaynaklanan nedenlerden ortaya cikmaktdrsilasilan sorunlarin bir
kisminin ¢6zumu kisa suredglaken, bir kismi da ya ¢ok uzun sireddraakta ya da
basarisizlikla sonuglanmaktadiinsan kayngini giglendirmeye giden bir ggim
sureci, yoneticilerin ve c¢alnlarin 6rgutsel amaclar gwltusunda birbirleriyle nasil
etkilesimde olmalari ve slerin nasil yuratilmesi gerekini anlama mucadelesini
icermektedir (Randolph, 2000: 96).

Yoneticiden kaynaklanan sorunlarin shala yoneticinin belli kiisel 06zellikleri
gelmektedir. Orngin; yiksek derece de giic ve mevki hirsina sahipetiter,
kontroliin kendilerinde olmasini isteyecek, daha giic kazanmak icin daha cok
calisacaklardir. Pek ¢cok orta kademe yonetici gucleneyimkontroliniin azalagaya

da kendilerini olan ihtiyacin azalggai disinerek istememektedir ([@an, 2006: 127).

Sorun tekil edebilecek bir dier husus ise yoneticilerin liderlik ozegidir. iyi liderler
patron gibi davranmaz aksingin en iyi sekilde yapilmasi icin tim engelleri ortadan
kaldirir. Bunu da cajanlara yeterli kaynak gkayip, onlari gitip, onlara kocluk ederek,
bilmeye hakki olduklari tim bilgileri ¢cganlara sunarak yapar (Ban, 2003: 193).

Calsanlardan kaynaklanan sorunlara gelince, bu sommldki calisanlarin insan
kaynaini guglendirmeyi her istediklerini yapabilecekleranlamina gelgiini
disinmesidir. Bazi ¢caanlar bu kavrami yanlianlamakta vesleriyle ilgili buttn

kararlari vermekte 6zgur olduklarini ve istediklg®netim araclarinin kendilerine
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verilecezini diusinmektedirler (Randolph, 2000: 95). gbr bir sorun ise c¢alanlarin
insan kayngini guclendirmeden korkmalaridir. Cunkd insan k&ymaguclendirmenin
bir unsuru olan karar alma durumundaki gablar, karar koti oldiu takdirde risk
alacaktir. Cabkanlar hata yaptiklari zamarsten cikarilmayacaklarini ve rgtéri

tatminini sgladiklari sirece hata yapabileceklerinin kabul diglihi bilmek isterler
(Dogan, 2003: 192).

Orgutlerden kaynaklanan sorunlar da insan kgynagugclendirme surecini olumsuz
etkilemektedir. Orglitlerin bazi 6zellikleri insaaynaini giclendirme uygulamalarini
sinirlandirmaktadir. Bu 6zelliklegunlardir (Kogel, 2007: 232-234):

Yapilacak hatalarin maliyetlerinin yiksek olmasi,

- Organizasyon kultaranin belirli bir misyon ve vizyo pekgtirecek tarzda
gelismemesi,

- Egitim ve gelstirme maliyetinin artmasi,

- Mausterilere verilen hizmette standagiin kaybolmasi olasi,

- Ust yonetimin gerekli desgevermeyii,

- Performans degerleme ve oOdillendirme sisteminin  guclendirme ile

ili skilendirilmemesi.

Orgutler, insan kayr@ni glclendirmeyi tamamen benimsemelidir. Orgutier h
kademesinde ve tum sureclerinde uygulanmalidir. @8uamda insan kaygani

guclendirme kultird okturulmahdir. Bu durumu fark eden galnlar hi¢ zorlanmadan
bu kdltiri benimserler. Hem 6rgit acisindan hemcal®an acisindan arzu edilen

sonugclara ulglir.

Insan kayngini giiclendirme anlayini benimseyen orgiitlerde klasik yonetim
uygulamalarn oOzelfii olan hiyeragik kulltirden vazgecilerek insan kayhal

glclendirme kaltard benimsenmelidir.
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Tablo 3.
Hiyerar sik Kultirden Guclendirme Kultirine Gegi s

Hiyerar sik Kaltur Guclendirme Kalturi
- Planlama - Vizyon
- Emir/komuta ve kontrol - Performansa ortak etme
- Yakindan denetim ve kontrol - Kendi kendini kontrol etme
- Bireysel sorumluluklar - Takim sorumlulgu
- Piramit yapilar - Capraz yapllar
- Is aks surecleri - Projeler
- Yoneticiler - Takim liderleri
- Calsanlar - Takim ayeleri
- Soyleneni yapma - Kendi isinin sahibi olma
- Itaat etme - Kendi kendini yonetme

Kaynak: Randolph, 2000: 98

1.11. insan Kaynagini Giiglendirme Uygulanmasinda Yapilan Hatalar

Insan kayngini gliclendirme siirecinde ne kadar dikkat edilsgateeklgen hatalar
olmaktadir. Bu hatalarin Blacalari gagidaki gibidir (Dgzan, 2006: 130-135):

- Insan kayngini giiclendirme uygulamasinda ¢ok hizli harekee&tm
- Parametreleri tanimlamamak,

- Dile getiriimeyen korkulardan uzalk@mamak,

- Bilgilerin saklanmasi,

- Yalniz hareket edenleri kendi haline terk etmek,

- Yapilan faaliyetleri takip etmemek, izlememek,

- Unutulan geri besleme,

- Dar anlamli psikolojik kavramlara gegieden fazla bamli olmak,

- Gucun paylaldigl kisilerin ihtiyaclarina kayitsiz kalmak.

Birinci bolumin sonunda bir derlendirme yapilacak olursa; insan kagna
glclendirme kavrami incelengtir. insan kayngini glclendirmenin tek yonlu bir
kavram olmadil, yetki devri, motivasyon, yonetime katilma yezenginlgtirme gibi

karstirflan kavramlarin insan kaypeni guclendirmede bir ara¢ olgu ortaya
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koyulmustur. Yeni yonetimsekli olan insan kayrnani giglendirmeyi ortaya cikaran
nedenlere danilerek, giclendirmenin yararlari 6rgit, yoneta@ calsan agisindan
ortaya konulmsgtur. Daha sonra insan kayhal giclendirme slreci ve strecin
uygulamasina ek olarak sirecin sakincalarli incelginmBu sirecte rol oynayan
faktorler incelenmy, 6nemli noktalar vurgulangtir. Insan kayngini giiclendirme
unsurlar kisaca aciklanarak uygulamadasikailan sorunlara ve yapilan hatalara

deginilmistir.
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BOLUM 2: iS TATM INI
2.1. Is Tatmini Tanimi ve Kapsami

Is kavrami, bedensel ya da zihinsel ¢aba harcanazekeygetirilen gorevier butini
olarak tanimlanmaktadir @ur, 2008: 53).Tatmin kavrami ise sdzlik anlamiaitible

“istenen bir seyin gerceklgmesini sglama, gonul doyguniuna erme” anlamini
tasimaktadir (Turk Dil Kurumu, 2012)is tatmini denince, sten elde edilen maddi
cikarlar ile scinin beraberce camaktan zevk algh is arkadalari ve eser meydana

getirmenin sgladigl mutluluk akla gelir (Eren, 2010: 202).

Is tatmini 6zellikle 6rgutsel davranaratirmacilarinin cok énem gostegiikonulardan
biridir. Is tatmini kavrami, de ait 6zelliklerin dgerlendiriimesi sonucunda olumlu
duygular hissedilmesi olarak tanimlanabilis. tatmini yiksek bir cagan kine kasi
olumlu duygular barindirirken;s itatmini digik bir calsanin gine kagi duygulari
olumsuzdur (Robbins ve Judge, 2007: 79).

Is tatminine yonelik birden fazla tanim vardir. Baralardan bazilarisagidaki gibidir:
Smith, Kendall ve Hulinsgi tatminini; bir durum kasisinda bireyin duygusal olarak

cevap vermesi ya da duygus@llolarak tanimlanglardir (Dennis, 1998: 551).

Locke (1969) ¢ tatminini, bir sgOrenin gini basarmasiyla sonuglanan veskie haz
veren duygusal bir durum olarak tanimlamaktadih¢g&pker, 2001: 41). Eren’e gore
ise kin ¢ssitli yonlerine kagl beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen sarutl
beklentileri ne kadar ketadigidir (Eren, 2006: 123).

Peter ve Steers (1973)tatminini, kagilanms isgoren beklentilerinin kimulatif geri
olarak nitelendirmektedirler (Hwang ve Kuo, 200652

Hackman ve Oldham da c¢ahalarinda ¢ tatminini, ¢calsganin genel olaraksinden ve
isin temel 6zelliklerinden ne kadar memnun @dule 6lculdEind varsayngiar; isin
temel Ozelliklerini ise ¢ glvenlgi, otonomi, rutin gler, Gcret ve kisel gelsim igin
firsatlar olarak siralarglardir (Seo ve @, 2004: 438).
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Luthans, ¢ tatminin ¢ 6nemli boyutu olgwnu 6ne surmiitr (Tella, Ayeni, Popoola
2007, 4):

1. Is tatmini, ke kasl duygusal tepkidir. Boyle olunca gorilemez, sadiade
edilebilir.

2. Is tatmini genellikle beklentilerin ne kadar kdandg veya tizerine cikilghyla
belirlenir. Orngin; orglt Uyeleri ayni bolimdeki gir calsanlardan daha ¢ok
calistiklarini ancak daha az kazanc elde ettikleringéiisklerinde, patrona veya
is arkadalarina kagi muhtemelen olumsuz bir tutum icine girecekler@irger
taraftan, kendilerine iyi davraniglnda ve adil Ucret 6denginde ise kag
olumlu bir tutum olgmasi olasi olacaktir.

3. Is tatmini, insanlarin birsin en énemli 6zelliklerine kar verdikleri tepkidir.
Luthans’a gore bu 6zelliklersin kendisi, mag terfi firsatlari, denetleme ve i

arkadalandir.
2.2. Ts Tatminin Onemi

Is tatmini kavrami, ginimiiz atamalarinin en cok (zerinde dugglu konulardan
biridir. Bunun sebebi issletmelerin baarilarinin, cakan verimliligine bal olmasi ve
calisan verimliliginin de & tatmini ile gerceklgmesidir.Is tatmininin hem 6rgutler hem
de calsanlar acgisindan 6nemli sonuclart bulunmaktadir. is@alarin § tatmininin
salanmasi oncelikle bireylerin ruhsal ve fizikselglklari tGzerindeki olumlu etkiler
ortaya cikarir dolayisiylasi tatmini toplumsal huzur ve mutl@iun s&lanmasi

acisindan da 6nemli gérulmektedir (Poyraz ve Kazfag: 147).

Is hayatinin caganlarin sgliklar tzerindeki etkisi giiniimiizde cok acik kakilde

goriilmektedirinsani boyutun yaninda ekonomik olargleyisi etkileyen iten ayriima,
ise devamsizlik, verimlilik gibi konularinda énemikar edilemez. Orgutlerin kari

gostergeleri olan meri memnuniyetisirket karhligi ve verimlilik gibi kavramlarin
yaninda ¢ tatmininde yer almasi, orgutler icin 6nemini ogafoymaktadir (Ytcel,
2006: 100).
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. _Tablo 4. )
Is Tatmininin Onemi Ya Da Onemsizlgi

Is Tatmini Onemiidir Is Tatmini Onemsizdir

« Insanlar Kisel yetkilerini ortaya * Hepsi dgil, bazi Kikiler ugrasmasiz
koymak ve gercekltirmek isterler. isi yeglerler. Kendilerini glerinde
gerceklgtirmeyi disiinmeyebilirler.

« Is tatmini elde edemeyenler hichir + Kisilik, daha insan c¢amaya
zaman baslamadan olgur. Birey olgun
psikolojik olguniga ersemezler. degilse, bunun nedeni ste

aranmamalhdir.

« Is tatmini elde edememek bireyleri < Cogu Kisileri zaten rutin gler bekler.
hayal kiriklgina wratir. [s tatminine olan arzu kilerde
desisik diizeyde olgacaktir.

=

+ s, insan hayatinin odak noktasidir. * Bu deserlendirme gercek olmayabilif.
Bir ¢ok kisi hayatlarinin odak noktas
olarak § yerine aile ve cevreyi

almiglardir.
« Issiz olan kgiler umutsuzdurinsanlar « Insanin birgi olmasina yonelik sosyal
zorunlu olmadiklari  zaman bile baskilar olmasina gaen bu, bireyin
calismak isterler. mutlaka tatmin duyaga, ugrasmal

nitelikte bir i olmasini gerektirmez.
Kaldi ki, insanlar bazen ¢cainamayi,
bos zamani yglerler.

e Birey acisindan “Brasmali- * Psikolojik sgligin zayif olmasi bell
challenging” bir §in olmamasi, distk gelirin sonuclarina ya da rutjn
psikolojik sa&ligin diguk dizeyde islere, diguk sosyal diizeye Bhdir.
kalmasina neden olur. Arastirmalar kesin sonug¢ getirg

degildir.

« Is ve bg zaman birbiri ile yakindan + Ise bazen fazla 6nem vermemek,
ilintilidir. Yaratici isi olmayan, beg isteki artan sikicifi azaltmaya
zaman gegirmeye yoneliktir. monotonlgu gidermeye yarar.

o [s tatminindeki bolluk ve sten » Herkese grasmall is salamak “kitle
soguma, diguk moralin, dguk Uretimi- mass production/’
verimliligin ve s&liksiz bir topluma teknolojisini ortadan kaldirma
gidisin nedenini olgturur. pahasina gercelgtrilebilir. Oysa bu

teknoloji sayesinde yiksek standaftli
bir yasam tarzina ulkgmig toplum, bu
bedeli 6demek istemez.

Kaynak: Duman, 2006: 16
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Isgorenlerin §lerinden duyduklari hawtluk ya da hgnutsuzluk ile yakin bir ikki
icerisinde olang tatmini gagidaki etmenler ile ilgilidir (Atg, 2005: 65-66):
* Tatmin, ggorenin gten elde etfii maddi ¢ikarlari ile ilgilidir.
e Tatmin,  guvenlgi ile ilgilidir.
e Tatmin, kin zevk verme kabiliyeti ve uygungu ile ilgilidir.
e Tatmin, Uretimde bulunmaktan gen gurur ile ilgilidir.
* Tatmin, umut verici mesleki projelerle ilgilidir.
* Tatmin, gin aksini ve hizini denetleyeggorenin yetend ile ilgilidir.
* Tatmin, gyerindeki olumlu begeri iliskilerle ilgilidir.
e Tatmin, gletmenin genel durumu ile ilgilidir.
e Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir.

» Tatmin, sendikal ikkilerle de ilgilidir.
2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen ge iliskin ve bireysel birgok faktor bulunmaktadir. Birgok
argtirmaci tarafindan ortaya konan bu faktorler fagdkillerde siniflandiriinytir.
Ornezin; Smith, Kendall ve Hulin’e gore itatminini belirleyen bgfaktor; sin kendisi,
Ucret yukselme firsati, yonetim ve gatia arkadglaridir (Sahin, 2007: 47).
Locke ise ¢ tatminini etkileyen yedi kil oldugunu 6ne surmgitr (Savery, 1996: 19).
Bunlar:

* Kisinin basariyla altindan kalkabilegebasaril bir is,

* Kisisel ilgi,

» Fiziksel acidan yormayan by, i

* Performans icin éddller,

» Kisinin fiziksel ihtiyaglarina vesin amacina uygun ¢ama kaullari,

e Yuksek duzeyde itibar,

« llging is, Ucret ve terfi elde etmede destek; rolgaaisi ve belirsizfii azaltmada

yardim.

Sonug olaraksi tatminini etkileyen faktorleri bireysel, 6rgutsed sosyal ve cevresel

faktorler olarak gruplandirilir.
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2.3.1. Bireysel Faktorler
23.1.1.Ya

Yas, is tatminini etkileyen bireysel faktérlerden bir taidir. Bazi argtirmacilar §
tatmininin yala birlikte arttgini savunmstur. Fakat son zamanlarda batida yapilan
diger argtirma sonuclari yave is tatmini iliskisinin "U” seklinde oldgunu 6ne
surmgtar. Bu gorige gore ge yeni balayan bir caanin § tatmini, yeni duruma aima
surecinde olmasi ya da bi bulmus olmasi nedeniyle yuksek olacaktir. Ancak Bu i
tatmini zamanla yerini monotonluktan kaynaklanakkimliga birakacak ve ki orta
yaslarda diguk is tatminine sahip olacaktir. Bir sire sonra tatnaigin Ustesinden
gelmek icin gosterd cabalar ya da durumu kabullenmesi sonuctaimininde ar
olacaktir (Veranyurt, 2009: 97).

Yapilan aratirmalar, slerinden daha cok beklentileri olan genc¢ gablarin §

tatminsizligi yasamalari olasifit daha yiksek oldiunu 6ne sirmgilr. Yas ilerledikce
isten duyulan tatmin artmaktadir. ¥a ilerlemesi ile birlikte terfi ve ggli olanaklarin
artmasi, alinan 6ddullerin artmasi ve farkdnleas! § tatminini olturmada 6nemli rol
oynar (Yucel, 2006: 107)

2.3.1.2.Cinsiyet

Is tatminini etkileyen faktorlerden biri olan cinstyige is tatmini iliskisini agiklayan
calismalarda kesin bir bulguya gldamamstir. Yani cinsiyete bgi olarak § tatmin
dizeyleri arasinda onemli bir fark bulunmaim Yonetici statisindeki caanlar
Uzerinde yapilan bir ¢camada bayan ve erkek cganlarin benzer liderlik rolleri
sergiledikleri gorulmitar. Cinsiyet ile ¢ tatmini iliskisini argtiran bu cakma
sonucunda; farkl cinsiyetlerdeki yoneticiler araiaki  tatmini farkinin da cinsiyetten
desil, kademe farkigindan kaynaklangi goralmistir. Cinsiyet ayirmaksizin tst dizey
yoneticilerin, orta dlizey yOneticilere gbre dahadas tatmini sgladiklari goralmigtir
(Manning, 2002: 124).

Kadin ve erkek cajanlar arasindasidoyumu farkliliklarini ele alan c¢amalarin
sonugclarl arasinda bir tutarlilik yoktur. Hulin 8enith (1964) yilinda 295 erkek ve 164
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kadin katiimciyla yapst argtirmada kadinlaringierinden daha az doyum aldiklari
sonucuna varmlardir (DeMato, 2001: 31).

2.3.1.3. Kiilik

Kisilik, bir insanin duyy, disinis, davrang bicimlerini etkileyen etmenlerin kendine
0zgu goruntusudar. Devaml olarak icten vgah gelen uyaricilarin etkisi altinda olan
kisilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal veedinilmis butin yeteneklerini,
gudulerini, duygularini, isteklerini, gkanlklarini ve batin davragtarini icine alir.
Kisaca, Kkiligin olusmasinda insanin gastan gelen (kalitimsal) 6zellikleri ve igcinde
yer aldgl cevrenin etkisini bir arada géormek mumkinduar. &lan, cevrenin etkisini
dikkate alarak, kiligin sadece bireye 0zgu Ozellikleri gle belirli dl¢iide icinde
yasanilan insan toplulgunun, belirli 6lcide de tum insanlarda ortak bazellileri

yansittgl sonucu ¢ikartilabilir (Tinar, 1999: 93).

Calismak, sadece bir gelir elde etmenin 6tesinde, staigturmak, kimlik duygusu
gelistirmek ve sayginlik gesi olarak insan gami icinde dnemli bir yere sahiptir.
Calisan insanlar, ygamlarinin biyuk bir boliumuandsyerlerinde gecirmektedirler.
Calisma hayatina atilan bir insan ilk olarak kendiilkk yapisiyla orgit icinde yerini
alir. Kendi kiilik yapisiyla yapaca is ve icinde yer algn 6rgit uyum icinde oldgu
takdirde bireyin § yasamindaki bgarisi yukselir. Aksi halde sin sonucunda bireyin
beklentisi yerine getirilememiolur. Kisi, is yasaminda Ustlenegeroli benimseyerek
sosyalleme sirecinde ¢aima hayatina hazirlikli olgu takdirde, 6rgit amaclari ile
bireysel amaclari arasinda butunlikglamak kolay olacaktir. Zira bu sirecte bireye
kazandirilan yeni yetenekler, bilgi ve becerilerxdece bireyin ¢alma hayatinda dd,
0zel ygamda da kullanabilege ve davrarglarini sekillendirebilecgi hususlardir. Bu
dogrultuda bireyin ksili ginin gelisimine de katkida bulunur. Kisacg gevresi, bireyin
kisilik Uzerindeki etkilerini artirmaktadir. Organ kariyer elde etmek isteyen birski
isinde ona bu kariyer imkanini @ayacak firsatlari arayarak ve glendirerek gegirir.
Kariyer amacina ukabilecgi imkanlar gyeri tarafindan taninirsa bu onugindeki
basarisini arttirir. Bu ¢erceve icindgatmenin, cakanlarin kgisel eilimlerine, arzu ve

ihtiyaclarina cevap veren motivasyon etmeni olakikiligin olusmasina etkide
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bulundwgu kadar, ¢ aliskanhklari yaratarak, hiyergik kurallar koyarak lgilik Gzerinde
ve davrarglarda da buyuk dl¢cide katkida bulugdwdrilmektedir (Aytag, 2001).

2.3.1.4. Bitim Dlzeyi

Is tatmini ile eitim diizeyi arasindaki gkide kesin bir yargiya varilacak bulgular
yoktur. Yapilan argiirmalar bu ilgkinin hem olumlu hem de olumsuz sonuclari
oldugunu gostermektedir.dtim seviyesi yuksek olan ¢calnlarin daha doyurucu ve lyi
kosullarda & bulabildikleri icin klerinden daha fazla tatmin olmaktadir, bu da i
tatmininde gitimin olumlu etkisi nitelgindedir. Egitimin is tatminine olumsuz etkisi ise
calisanlarin beklentilerinin @tim seviyesi arttikca agtigostermesi gliminden dolayi
ortaya c¢ikmaktadir. Buna gore galnlar yaptiklari gin kasiliginda daha fazla
beklentiye sahiptir (Veranyurt, 2009: 98).

Her Ulkenin veya milletin kendine 6zgu kultirelsgal ve ekonomik yapisi olgdundan
is tatmininin kaynaklangy faktorler ve bunlarin 6nemi Ulkeden tlkeye veyplimdan
topluma farkhlik gostermektedir. Bundan dolayiigahin icinde oldgu ve ygamaya
devam etgti sosyo-kulturel ¢evrenin ¢ahna ailladigl tutum ve dgerler onun dasine
karsi tutumunu etkilerise belirli deser ve bekleyile gelen birey, bunlar katanmadg

takdirde ginden hgnut olmamaktadir (Bingdl, 1996: 37-38).

2.3.1.5. Kidem

Is yasamina yeni bgamis olan Kiiler islerinden doyum sdama giliminde
olmaktadirlar. Bu tgvikler, becerilerin ve yeteneklerin gghnini de kapsamaktadiris
yeni oldysu icin Kisiye ilging ve c¢ekici gortinebilir. Erken alan bu doyum, calanin
ilerlemesi ve gefimesi sirmeyince azalmaktadirisindeki ilk birka¢ yildan sonra
calisanin cesareti kirilmakta ve kurum igindeki terfsidukca yava olmaktadir.
Yapilan ¢algmalarda cabma hayatinin ilk yillarindagidoyumunun daha ytiksek olglu
bulunmustur. ise yeni balayan calsanlar, cagma arkadgarindan ve kendilerinden
daha kidemli olan c¢alanlardan sosyal destek elde edemezlerse daha ydigelgerde
Is doyumu bildirmektedirler. Turkiye'de yapilan biragtirmada kidemin dsal &
doyumu ile negatif ifkili oldugu bulunmgtur. Bu aratirma ayni gte uzun surelerle

calisan bireylerin, cabtiklar yillar boyunca aldiklari édullerin yetersmdugunu fark
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etmelerinin bu bulgunun bir nedeni olabilgre ortaya koymaktadir (Yelg, 2007:
5).

2.3.2. Orgutsel Faktorler

Bireyin is tatmini etkileyen dier 6nemli faktérlerden bir geri 6rgutsel faktorlerdir. Bu
faktorler bireyin 6rgut ortaminda gadigl ve elinde olmayan etkenlerdiiy tatminini
etkileyen; yapilansin bakalari tarafindan nasil algilargd) isin kolay veya zor olgu,
calisma kagullari, orgut ici iletsim, yapilan §in niteligi, kariyer imkanlar, cajma
kosullari, Ucret gibi cgtli orgttsel unsurlar vardir. Bu unsurlar her ditgufarklilik

gostermektedir. Burada en genel alti unsur acikkakta.
2.3.2.1.Calsma Kosullari

Isin fiziksel sartlari; kin kisi icin tehlikeli olmasi, § ortaminin airt sgsuk veya airi
sicak olmasi, si yerinin kiinin oturdyu yere uzak olmasi gibi @ekenler calsan
memnuniyetini belirli sinirlar icinde etkilemektediBircok calsan evlerine yakin,
temiz, modern ve yeterli ara¢ gerece sahip yerleralgmak istemektedir(Kostak,
2007).

Calisma kaullari, insanlaring disi yasamini da etkilemektedir. Orpim fazla mesailer
calisanin sosyal y@ami Uzerinde olumsuz etki yaratmaktadir. gadin § disinda
kendisine, ailesine ve arkaglrina ayirdgl zamanin yeterli olmasi,syerindeki

performansini olumlu etkilemektedir. Gaha kaullarinin iyilestiriimesi, hem c¢akanin

kendisine dger verildigini algilamasini sgayacak, hem de ¢aanin verimliligini ve ig

tatmini arttiracaktir (Erdil ve @i, 2004: 20).

2.3.2.21sin Niteli gi

Yapilan &, calsanin yetenekleri ve kisel Ozellikleriyle uyumlu oldgunda ¢akanin
motivasyonu ve performansi daha fazla olacaktisiAkirumda ise bu durum ggni

basarisizlga sirtikleyecek ve tatmininin digik olmasina neden olacaktir.

Bunun yaninda calanin kle ilgili sorumluluk alabilmesi ve karar alma slirex

katillabilmesi de ¢ tatmini arttiran Ozellikler arasinda sayilabilffakat bu durum,
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sorumluluk almak isteyen ceaéinlarin § tatmini Uzerinde olumlu etki yaratirken,
sorumluluktan kaginan ve risk almayl sevmeyensgalar icin tatminsizfie yol acan

bir 6zellik olarak kagimiza cikabilir (Kostak, 2007).

Tekduze gler yaninda ¢ok fazla g#lili gi olan sler de ggoren Uzerindesar uyariima
etkisi yaparak psikolojik yilklemeye neden olabilteekve tikenmeye vyol
acabilmektedir. Bu nedenle ancak orta dizeydsitligesi olan kler is tatmini
sgilamaktadir. Ayni zamandagorenler bitini tamamlamaya yonelik, en azindan
yaptiklari cabanin batine katkisini kolayca goestgkleri nitelikte § yaptiklarinda
basarma duygusunu tadaraftarinden henut olacaklardir(Atg 2005: 105).

2.3.2.3.YOnetim Bigimi

Is tatminin etkileyen onemli faktorlerden biri de im bicimidir. Calganlarin §
tatmini Gzerinde yonetim tarzi ikgekilde etkili olmaktadir. Birincisi, karar verme
surecine cajanlarin katilmini sgamaktir. Katilim, sonucta $nin kendisine saygi
duymasini ve taninma ihtiyacini keayacaktir. islerinde bu ihtiyaclarini
gideremeyecek olan ¢gdinlar, bunlari bgka yerlerde ve ortamlarda arayacaklardir. Bu
durum ise, cajanin § tatminini etkileyecektir.Isletmelerde caganlarin kararlara
katiiminin sglanmasi, ¢ tatmininin artirilmasi yanindalétme icinde nihai kararlarin
lyilestirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara katifsrsonel, dine, is arkadalarina
ve yonetime kan olumlu duygular gejtirecek ve § tatminleri yiikselecektirikincisi,
calisan merkezli olmaktir. Yani, ¢cahnlara yonelik olma ve onlarla destekleyigikller
gelistirmektir. Yonetimin personel gkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi,

calisanlarin § tatminini artirmaktadir (Erdil ve gi, 2004: 19).
2.3.2.4.Terfi

Insanlarin her zaman daha iyiyi arama gst® ve gelsme ihtiyacinin bir sonucu
olarak, cakanlar glerinde baarili olmak, belli bir sire sonunda da sergiledikle
performans katliginda bir Ust goreve terfi etmek isterler. Clnkigr iyice dsrenip
tecribe kazandikga, s i siradanlgacak, bulunduklar mevkideki yetkilerini ve
sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir (Keser, @0069).
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Isletmenin terfi uygulamalarini adil bigekilde yapmasi ve terfi etmeye yonelik
firsatlarin olmasi si tatminiyle yakindan ifkilidir. Cunkt terfi, kiinin basarili
oldugunun ve ileride bgarili olacginin tahmin edildiinin bir gostergesidir. Ayrica
terfi, beraberinde statl ve myaartii da getirir. Terfi edemeyen bir ¢gdn kendisine
haksizlik yapildiina inantyorsa bu durum bir tatminsizlik kagrdar (Veranyurt, 2009:
93) .

2.3.2.5.0rgiitici Tletisim

Isletmelerde kjiler arasindaki habegme ayri bir tatmin unsurudur. Yonetim agisindan
iyi haberlgmeden kasit, kilerin birbirine bilgi vermesi, talimat aktarmassistemli
raporlar ¢cikarmasi, ¢calnlar arasi duygu ve bilgi butu@inun sglanmasidir. Yapilan
calismalarda iyi haberkgnenin olmamasinirg itatminsizlgini dogurdusu, buna kanlik
yeterli haberlgmenin her zamargalisan memnuniyeti dgurmadgi da gorilmgtir.
Calisanin gitim duzeyi yikseldikge ve Ust mevkilere @o ¢iktikga iletsime verdgi
onem artmaktadir(Kostak, 2007).

Iyi bir iletisim ortami ile personelin 6niinde tepkilerini, bekilmini, sikayetlerini ve
hatta onerilerini sunmakta engeller olmayacaktu. $ayede de personel kendilerini
onemsenmsi hissedecektir. Clnki kendisine bilgi verilmeyeryavdikirleri alinmayan
personel kendisini terk edilgjiive 6nemsiz hissedegiaden gletmeyi terk etme
egilimine girebilirler. Personel boyle bir durum keinda aidiyet duygusunu
kaybedecginden, iletsim eksikliginden sikayetci duruma gelecek ve tatmininden
uzaklgmis olacaktir §ahin, 2007: 52).

2.3.2.6.Ucret

Is yasaminda Kinin is tatminini sglayan en énemli 6rgiitsel unsurlardan biri Ucrettir.
Ucret her zaman birincil motivasyon aracigiisir, ancak parasal o6dillendirme
yaklasimi memnuniyetsizlik yaratacak bir nitelikteyse)iganlari ilgi ve § tatminiyle
motive etme gigimleri basarisiz olacaktir. Ucretlendirmeden kaynaklanan itaimnlik,

personelingleri hakkindaki duygularini ikjekilde etkileyebilir (Benligiray, 2007: 16):

a) Personelin ¢aima arzusu daha ytksek seviyeye cikabilir,
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b) Personelin gozundgin cekiciligi dusebilir.

Daha c¢ok para kazanmayi! arzu eden bir personelietific arttirabilecek eylemlere
yonelmesi olasidir. Bu eylemler; daha iyi perforsagodstermek, bir sendikaya
katilmak, baka bir s aramak, sikayet etmek ya da greve gitmekeklinde
olabilmektedir.

Isgorenler aldiklari iicrete bakarak yonetimin kendileakkinda ne diindigunu
tahmin ederlerisgéren acisindan iyi bir ticregvierenin kendisinden memnuniyetini,
disUk Ucret ise memnuniyetsigini ifade eden birer godstergedir. Bireyin Ucretin
yaninda elde efti ek gelirler de 6nem gamakla birlikte bunlar Gcret kadar 6nemli
degildir (Ozalp ve Kirel, 2000: 131).

2.4.  1s Tatminine Yonelik Motivasyon Kuramlari

Calisanlarin ne sekilde motive edilebilege sorusu cgtli kuramlar vasitasiyla
aciklanmaya cajilmistir. s tatmini icin motivasyonun temel olmasi bu kavranitin
kuramlarn birlikte ele almayi gerektirmektedir @aner, 2001: 231). Bunlardan,
davrangl neyin motive etfiini ortaya c¢ikarmayl amacglayan teorilere kapsareri¢
teorileri, davrangin nasil motive edil@jini aciklayan teorilere ise sirec teorileri adi
verilmektedir. (Tosi ve Mero, 2003: 72). Bu teonite farkli yaklgimlari olmakla
birlikte birbirlerini tamamlayici nitelikte oldukiendan da bahsedebilir.

2.4.1. Kapsam (icerik) Kuramlari

Kapsam Kuramlari, belirli bir yonde hareket ederisgain, onu bu ybne hangi
faktorlerin sevk etgiini belirlemeye yoneliktir (Kogel, 1995: 384). Buutamlarin
varsayimi ise, yoneticinin, cghni belirli yonlerde davranmaya iten faktorleri
kavranmasi ve bu sayede gahini motive ederek daha iyi yonetebilmesidiraf vd.,
2000: 304). Kapsam Kuramlari; Maslow'un gereksimimlhiyeragisi kurami,
Herzberg'in cift faktor kurami, McClelland'in karma gereksinimi kurami ve
Alderfer'in ERG kuramindan olmaktadir.

2.4.1.1. Maslow'unihtiyaclar Hiyerar sisi Kurami
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Gudulenme kuramlari icinde en yaygin olarak bilinemramlardan biri Abraham
Maslow’un gelgtirdigi, ginimuzde poptlegini koruyan, bireysel gereksinimlerin en
kapsamli bicimde incelengli ve bunlarin bir hiyerar icinde oldiunu 6ne siren

Ihtiyaclar Hiyeragisi Kuramr’dir (Cetinkanat, 2000: 11).

Maslow’a goére insanlarin davragltari ¢eitli ihtiyacglarin kagilanip kagilanmadgina
gore deisiklik gosterir. Ihtiyaglar ise cgitlidir ve birbirini hiyerasik bir dizen
icerisinde takip eder (&ur, 2008: 9). Maslow’un ihtiyaclar hiyergsine gore insanlar
bir alt basamaktaki ihtiyaclarini tatmin etmedentst basamgz gegemezler. Bu durum
Is hayatina uyarlanginda gletmede kalmayi garanti edemanpersonel, sletmeye ait
oldugu hissini duyamamakta veletmeye yeteri kadar BEnamamaktadir§imsek ve
dig., 2001; 124). Alt seviyedeki ihtiyac giderildiktesonra davragia etkili olma
Ozelligini kaybeder ve ki bir Ust seviyedeki ihtiya¢ dwultusunda hareket etmeye
baslar (Turk, 2007: 85). Nitekim bu ihtiyaclarin kakurallar icerisinde bir sira
icerdigine katilmak her zaman olasi gldir. Kimi zaman Ust basamakta bulunan bir
ihtiyac kendisinden daha alt basamakta bulunarhbyactan 6énce gelebilir, bu ¢in
kisilik ve davrang yapisina bg olarak farklilgabilir. Bazen de buekilde bir sira
izlemek yerine farkh siradaki ihtiyaclar ayni ankarilanmak istenebilir. Orrgn
fizyolojik, guvenlik ve sosyal gereksinmelere ayanda ihtiya¢c duyan kiler vardir
(Sabuncuglu ve Tuz, 2005: 54).

Maslow, insan ihtiyacglarini 6nem sirasina gorehmyeragi icine koymu ve bunlari
giderecek orgutsel araclari belirlemeye galstir. Bu ihtiyaclar kendini gercekjgrme,
sayginlik, sosyal ihtiyaclar, emniyet ve givenlitiyaclari ve fizyolojik ihtiyaclar

olarak b hiyeragik siralamadadir.
Hiyerasik ihtiyaclar gagidakisekilde agiklamak mumkandar:

Fizyolojik Thtiyaclar: Maslow'a gore fizyolojik ihtiyaclar karlanmasi en zorunlu
temel ihtiyaclardir. Yemek yemek, su icmek, baringii ihtiyaclar bu kategoride
bulunmaktadir. (Findikci, 2002: 380) Orgiitlerde imeet, yan haklar gibi iyi ¢caima
kosullarini ifade eder.
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Giivenlik Thtiyaci: Kisinin fizyolojik ihtiyaclar kasilandiktan sonra ki, fiziksel ve
sosyal anlamda glivende ofgunu hissetmek ister. Orgut bazinda bu sigorta, &likek

programlari,§ givencesi gaikli ve guvenli s kosullari olarak tanimlanir.

Sosyal ihtiyaclar: Bir gruba ait olma, sevme, sevilme gibiskiler icerisinde olma
ihtiyacini icerir. Orgllerde arkagiga iliskiler icerisinde olunan birsi ortami buna

ornektir.

Sayginlik: Kendine given, kendine saygl, sha, taninma ve statii sahibi olma
ihtiyacidir. Orgutlerde unvan sahibi olma, yukse&tidi bir & ve isten alinan geri

bildirim bu ihtiyacin 6rnekleridir.

Kendini Gerceklestirme: Beseri gereksinimlerin en st basagma olusturur. Bu
asama, bireyin arzuladi isi yapmasi, arzuladi yere gelmesi, karmasi, tUretmesi ve
kendini kanitlamasini icerir (Findikci, 2002: 38Dygiitte ilerleme olanaklari, anlamli

bir is ve yaraticilik olanaklari kendini gercegieme ihtiyacinin érnekleridir.
2.4.1.2. Herzberg'in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg, Maslow’dan sonra adindan en gk ettiren ki olmustur. Bu
yaklasim Maslow’un gereksinimler hiyergsi kurami ile benzerlikler gosterir. Her iki
kuramda insan gereksinimlerinin belirli bir sir&iisinde ortaya cikdl varsayimindan
hareket eder (Ataman, 2001: 442).

Herzberg, Pittsburg’da toplam 200 mihendis ve melbasiden olgan bir grup
Uzerinde inceleme yapstir. Gruba yoneltilen sorularda, gaha sirasinda kautluk
derecesini arttiran ya da azaltan faktorler buluamsgenmitir. Alinan cevaplara gore,
bazi & kosullarinin eksilgi halinde c¢akan tam anlamiyla motive olamamaktadir.
Herzberg'e gore gelenekseal kosullari yonetim tarafindan gudeleyici olarak kabul
edilir. Gercekte ¢ kosullarinin bazilart motivasyon faktorleri olmaktanokg
doyumsuzluk faktérleri olarak diintimelidir. Ayni zamanda bu faktorleri motive adic
faktorler ve hijyen faktorleri olarak tanimlamaktaimkindir (Sabuncgtu ve Tz,
2005: 55).
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Iste doyum yaratan yani motive edicisb@nemli faktor; §i basarma, taninma, cama,
sorumluluk ve ilerlemediriste doyumsuzluk yaratan gir adlandiri sekliyle hijyen
faktorlerden bg dnemli faktor ise sletme yonetimi ve politikasindan grautsuzluk,
teknik gbzetimden hmutsuzluk, tcret yetersigii, kisilerarasi ilskilerden kaynaklanan

hosnutsuzluk ve ¢agma kaullarindan henutsuzluktur.

Maslow ve Herzberg’in kuramlarinin kaestirildigi tablo gagidadir. Tabloya
bakildginda, Maslow ¢ tatminini sglamada oncelik olarak ekonomik faktorlere yer
verir. Oysa Herzbergs itatminini sglamada en dnemli faktor olarak daali olmayn,

sorumluluk almayi belirlerstir.

Tablo 5.
Maslow ve Herzberg'in Karsilastirilmasi

Maslow’un Kurami Herzberg'in Kurami

Isin kendisi, baarma, ge§me olanaklari ve

Kendini gerceklgtirme gereksinmesi| sorumluluk

Saygi ve takdir gereksinmesi Ilerleme, taninma ve stati

Denetciyle, Ustlerle, astlarla kdrkli

Ait olma ve sevgi gereksinmesi ili skiler, teknik denetleme

Isletme politikasi ve yonetimisi

Guvenlik gereksinmesi guvenligi calisma kaullari

. . ) Calisma kaullari, Ucret, kgisel yaganti
Fizyolojik gereksinmeler

Kaynak: Ates, 2005: 79

2.4.1.3 Alderfer'in ERG Kurami

Clayton Alderfer'in, Maslow'un gereksinimler hiyesesi kuramini basitlgirerek
gelistirmis oldugu motivasyon kuramidir. Bu kuramda gereksinimlesiralamasi daha
basittir, ancak Maslow’un siniflandiggigibi bir gereksinim siralamasi esastike yine
aynidir. Once alt duzeydeki gereksinimler tatminineeli, daha sonra st diizeydeki
gereksinimler tatmin edilmelidir (At 2005: 81).

ERG kuraminda Alderfer ¢ gie gereksinimden bahsetgtir (www.e-motivasyon.net/,
2013):
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Varolus Gereksinimi: Insanin varfiini stirdiirmesi ve vargjunu devam ettirmesini
sglayict maddesel 0Ozefle sahip fizyolojik ve glvenlik gereksinimlerini
kapsamaktadir. Varadugereksinimi, insanin varauyla iliskili olan ve Maslow’'un

kuramindaki ilk iki basamakta yer alan fizyolojile Wwelirli giivenlik gereksinmelerine

karsilik gelmektedir.

fliski Kurma Gereksinimi: Bu gereksinimler ise, acik bir ilgin, diger Kisilerle
duygularin ve d§iincelerin paylgmiyla tatmin olunmasini icermektedir. Yine
Maslow'un kuraminda yer alan sevgi ve ait olma geir@mi ile bagkalarindan gelen
geri dongumleri iceren saygi gereksinimine kidik gelmektedir. Bununla birlikte
Alderfer, iliski kurma gereksiniminin ef#irisiz samimiyetten ziyade acik, gla ve

darast etkilgimle tatmin edildgini vurgulamstir.

Gelisme Gereksinimi: Gelisme gereksinimi yine Maslow’'un kuraminda yer alan
kendini gerceklgirme gereksinimini kapsamakta ve ayricasara ve sorumluluk

niteligini iceren sayginlik gereksiniminin bir yonina ieialmaktadir.
2.4.1.4. McClelland’'in Grenilmi s ihtiyaclar Kurami

David McClelland tarafindan 1947 ve 1953 yillamsinda gercekiérilen guduler igin
puanlama sistemi sayesinde insagiligii hakkinda 6nemli bir yere sahip olacak
deneysel cikarimlar elde edilgtir (Sabuncuglu ve Tz, 2005: 60). Buna goreskiic

grup gereksinim etkisi altinda davrguigisterir.

- Basar gereksinimi: McClelland (1976) ise lari gereksinimini; “iyi § yapma
ya da bir kusursuzluk standardiyla rekabet etm@&memli oldgu eylemlere
yonelme” olarak ifade etrtir. Bu yaklgima goére, bgari gudusi, zor birsin
ustlenilmesi, belirsizlikle yuzkgne ve ksginin performansinin sonuglari igin
kisisel sorumluluk almasi gibi davratariyla dsa vurulmaktadir (Sagie ve
Elizur, 1999: 376).

- lliski kurma gereksinimi: Insanin ygamini yalniz bg@ina siirdiremeyen ve
toplumsal nitelge sahip oldgundan hareketle, gier kisi ve gruplarla ilgki
icinde bulunacgini vurgulamaktadir. Her bireyin belirli insanlabagllik ve

onlarla caitli derecelerde gedtirmis oldugsu arkadalik ve dostluk cevresi
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vardir. Bu sosyal nitelik ve ihtiya¢ kkusuz kgiden ksiye desisecektir. Bu
ihtiyaci kuvvetli olan bir ki, insanlar arasi gkiler kurma ve gelitirmeye 6nem
verecektir (Eren, 2008: 579).

- Gug kazanma gereksinimi: Insanin cevresine egemen olma gsta bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar cevrdisgilerinde etkinliklerini
artiracak ve seslerini duyuracak her tirli aracgvuranaktan cekinmezler.
Ustiin olmak ve hb&alarinin § ve faaliyetlerini kontrol altina almak igin
basvurulacak tim cabalar bireyleri §§@ insanlarla cagmaya itebilir. Bu
ihtiyacinsiddeti her insanda farkpekilde kendini gosterir ( Eren, 2008: 580).

McClelland, yakin ilgki, giic ve baari gereksiniminin grenilebilir olmasi nedeniyle,
statik bir hiyeragik dizen icine uygun dineyecgini iddia etmsitir. Bunun nedeni,

farkh kisilerin farkli duzeylerde farkli gereksinimler hisseekte olmalarindan ileri
gelmektedir. Bu yuzden, guduler arasinda “tatmiisili ya da “engelleme-gerileme”
iliskileri mevcut dgildir. Maslow ve dger aratirmacilar gudulerin icgudusel
oldugunu o6ne surerken, McClelland’in bu egatasi gudiu veya gereksinimlerin
gelismesinde ¢ disindaki sosyal cevre Kmminin 6nemine vurgu yapgtir

(http://www.e-motivasyon.netérisim tarihi: 01.03.20013).
2.4.2. Sure¢ Kuramlari

Surec¢ kuramlari, kapsam kuramlarinin aksine gemegksve gudiler Gzerinde durmak
yerine, insan gereksinimlerini kalamada kullanilan ve amag (sonug) diyebifgcez
digsal birtakim faktorler Gzerinde ganlasmislardir Simsek ve dg., 2001: 130). Sureg
kuraminin bgicalari; Adams’in gtlik kurami, Lawler ve Portet'in geadiirilmis
beklenti kurami, Vroom’un bekleyikurami ve Locke’'un ama¢ kurma kuramindan

olusmaktadir.
2.4.2.1.Adams’in Eitlik Kurami

J. Stacy Adams, A.B.D.'nin General Electgteimelerinde motivasyon konusunda bazi
argtirma ve deneylerde bulunarak 6dul adaletigigbrenleri strekli gudulemek ve

tesvik etmek bakimindan cok ©onemli gkxi oldusuna karet etmgtir. Adams
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incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen ddide bakalarina verilen ddulleri
daima kagilastirdiklari ve kendilerine uygun gortlen édulleriarizer bgariyr gosteren
kisilerle ne oranda s oldugunu saptamaya caliklarini belirlemgtir (Eren, 2008:
600).

Bir kargilastirma sonucu bir @tsizlik algilayan ksi bu esitsizligi giderici bir sekilde
davranacaktir. Bu davramm yoni algilanansésizligin derecesine, kinin olanaklarina
ve gOstereggé davrangin kolaylik derecesine Bh olacaktir. EKitsizligi gidermek icin
kisinin goOsterebilec@ davranglari su sekilde gruplamak mumkundur (Kogel, 1998:
450-451):

- Sarf edilen gayretin dggstiriimesi: Ucretin arttiriimasi veya azaltilmasahé az
etkin ¢alsma.

- Sonucun dgistirilmesi: Daha yuksek Ucret veya 6dil talebi.

- Gayret ve sonu¢ tanimlamalarinin mantiksal anlamladesistiriimesi, boylece
esitsizligin azaltiimasi.

- Isi terk etmedistifa, isyeri icinde dgisiklik talebi, devamsizlik.

- Baskalarini, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama.

- Karsilastirmanin dayar@ temel faktorleri dgistirme.

Son olarak belirtilmelidir ki, gtlik kuraminda onemli olan husus, ¢aba ve &dul
konusunda elde edilen oranlargdekarsilastirmayi yapan kinin algilays bicimidir
(Tutar, 2008: 37).

Esitik Kurami, Lawler ve Porter Modeli ile ¢cok yaldan ilgilidir. Lawler-Porter
modeli bir dl¢tde gtlik kuramini da icermektedir. Cliinkl performans dlgilanan gt

odul, i¢csel 6dul, dsal 6dul ve tatmin olma arasindakskiier, esitlik teorisinin vermek
istedgi ile hemen hemen aynidir.silik kurami, bu ilikileri motivasyonun temeli

kabul ederek, motivasyonu bunlar tizerine otustomiKocel, 1998: 451).
2.4.2.2. Locke’un Amac¢ Kurma Kurami
Locke tarafindan gaefiirilen bu teoriye gore kilerin belirledigi amaclar, onlarin

motivasyon derecelerini de belirleyecektir.siimesi zor ve yiksek amag belirleyen bir

44



kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirteyer kisiye oranla daha yuksek
performans gosterecek ve daha fazla motive olacakaorinin ana fikri kgilerin
kendileri icin belirledikleri amacin wdabilirlik derecesidir (Kocel, 1998: 451).

Bu kuram bireyler tarafindan saptanan amaclarglikii¢ri Uzerinde durmgve kyeri
basarilarini gyerinde gudilenmeyi tamamiyla amaclarin  dzellikleri b&lamaya

calismistir. Amaclarin gadilemedeki rollegoyle siralamaktadir (Eren, 2008: 582-583):

- Birey tarafindan belirlenen amacin acgik ve seciknadi § baarilarini
arttirmaktadir. Cunku birey o zaman daha kararlanzellu davranive faaliyette
bulunmaktadir.

- Birey tarafindan belirlenen amaclarin kolaysdr@lamayacak cinsten olmasi
onun yerinde daha arzulu ve hirsli gahasini gerektirecek ve failarini
arttiracaktir.

- Bireysel amaclarin érgutsel amaclarslitar ve ortam ile cagma derecesidir.
Catsma arttikca bireysel davrgtarin isyerinde baari s&lama sansini

azaltacaktir.

2.4.2.3.Vroom’un Bekley$ (Umut) Kurami

Victor Vroom tarafindan ortaya cikarilan bu kuramsan davraglarini bireyin amag
ve secimleriyle, bu amaclarn ¢samadaki beklentileri ydninden acgiklamaya
calismaktadir. Yani bu kurama goresiterin sonuca ulgma beklentisi yiksek olan ve
arzu ettikleri amaclar icin caba harcadiklari, kekii ylksek olmayan ve arzu
etmedikleri amaglari igin cabalamadiklari soyletrabktedir (Demet ve Emet, 2006:
288-289). Vroom’a gore bir &inin belli bir caba gostermesi iki faktore ghalir. Bunlar
valens ve beklentidir. Valens, birskiin belirli gayret sarf ederek elde edgicéduli
arzulama derecesidir. Belirli bir odul farkh sker tarafindan farkh sekilde
arzulanacaktir. Bundan dolay! Valens -1 ile +1 m@e dger alan bir dgisken olarak
gostermek mumkundir. Beklgyise kkinin algiladgl bir olasilgl ifade eder. Bu
olasilik belirli bir gayretin belirli bir 6dulle ddlendirilecesi hakkindadir. K¢i gayret
sarfetmekle belli bir 6dul elde edgoee inaniyorsa daha fazla gayret sarfedecektir.

Bekleysi O ile +1 arasinda gigsen bir dgerle ifade etmek mumkindir (Kogel, 1998:
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447). Bu noktada teorinin bir araci faktort dabadw buna da aragsallik denmektedir.
Aragsallik, insanin s0z konusu iki sonug¢ arasindglabti oldgunu algilamasidir
(Tutar, 2010: 34).

Wroomm'un bu teorisine gore, ¢gnlarin orgitte ukanayi hedefledikleri birincil ve
ikincil olarak iki tur sonug¢ vardir. Birincil sonlay, Kisinin Orgutte goOsterdi
performansla ilgilidir.Ikincil sonuclar ise c¢ajanin hedeflegii bireysel sonuclardir
(Tutar, 2010: 34).

2.4.2.4. Lawler ve Portet’in Gektirilmi s Beklenti Kurami

Vroom’un bekley§ teorisinin, E.Lawler ve L.Porter tarafindan g@lilmesi sonucunda
ortaya cikan bir kuramdir. Bu kuramda; valens, &gkl ve aracgsallik kavramlari
Uzerinde durulmakta, ancak bunun yani sira bilgi yetenek ile algilanan rol

kavramlarina yer verilmektedir (Ataman, 2001: 448®Y%

Bu model Wroom’un modelinden farkli bir model 6nearsadece bazi eklemeler yapar
ve modele iki dgisken katilir. Bunlardan birincisi, &nin kendi baarisini
deserlemesine b#i olarak ortaya cikan ve onun nihai doyumunu eifeh
odullendirme adaletine gkindir. Yani, birey kendisine verilen o6dulu dkalari ile
mukayese etmekte ve gaausina uygun olmayan bir gkylendirmeye maruz kalgini
algiladigl zaman doyumlulgu 6nemli élciide olumsuz bigimde etkilenmektetkincisi
ise, orgltleresgorenin beklenen davranguticini azaltan rol ¢catnhalarinin oldgunu
bunun da caba ve farilar olumsuz bicimde etkilegini ileri surmektedirler (Eren,
2008: 599). Wroom'dan farkli olarak Lawler ve Poneotivasyon igin kiilerin aldigi
odullerin bakalarinin 6dulleriyle gt oldugunu algilamalari gerelgine inanilir; zira
isgorenler kendi performanslar ile gbalarinin performanslarini kalastirirlar ve
performanslarn karliginda almalari gereken 6dil konusunda bir kaniydakaBu
karsilastirmada eitsizlik gorduklerinde, tatmin dereceleri olumsuzkikenecek
dolayisiyla valens ve beklgyile degisecektir (Tutar, 2010: 35).
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2.5. s Tatmininin Sonuglari

Insanlar oncelikle kisel yetkinliliklerini ortaya koymak ve gercektémek
istemektedirlerls tatmini, kiilerin psikolojik olgunliguna ersmesini sglarken, bunu
elde etmemek kileri hayal kiriklgina gratmaktadir.Is, insan ygaaminin odak
noktasidir ve gsiz olan ki mutsuz ve umutsuzdur. Birsa sahip olmayanlarin
psikolojik sa&ligl disik dizeyde olur. Ddilk is tatmini moral bozuklguna, kten
sogumaya, dgik verimlilige ve sonucta gaksiz bir topluma zemin hazirlar (Eren,
2010: 110).

/KISISEL \ Is Ortamina Bagli Bireysel Faktorler
FAKTORLER
Genetik Eilim
Aile Faktérii /(")RGUTSEL \ /(")RGUT \ /GENEL \
DUZENLEMELER KULTURU . ORGUTSEL
Esitsel Faktor . . Kisilerarasilliskiler FAKTORLER
- Is Analizi Bilgi Akisi Ocret
?g%or-Kulturel is Tanimi Karquara Katlllm 15 QUve_er:esi
Yetki Devri is Ozelligi
Deser Yargilari Is Gerekleri Isgorene Verilen is Disiplini
Lo : Deger Hizmet ici Egitim
kis Hayati Tecriibe / Is Degerlemesi Yonetim Tarzi Sosyal Olanaklar

\ )\ Jertve )\ FizikiKosullar )

%r VN v
IS TATMINI IS TATMINSIZLIGI
/Ee ve Orgiite Balihk \ /Ise ve Orgiite Kar Ilgi Duymama \
ZorunluSartlarda Olgan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle
Dustk Isgéren Devir Hizi Kamufle Edilen Sik Devamsizlik

Isguct Verimliligindeistikrarl Artig
Mutlu ve S&likli Ki si

Yetenek ve Yaraticgn Ortaya Koyma
Orgiit Amaglarina Daha Kolay

Is Sikayetlerinde Arts
Yuksekisgoren Devir Hizi

Dusuk Isgticu Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sgliksiz Kisi

Q;uduleme / Q[]d(]leme Eksikli /

Sekil 4. Is tatmini ilelgili Neden- Sonudliskisi

Kaynak: Akinci, 2006: 6
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Sekil 4’te is tatmininin bireysel ve o6rgutsel sonuclar agisinddumlu ve olumsuz
etkileri gorulmektedir. Orgut yoneticileri, orgitiistenilen hedeflere wenasinda
onemli bir etkiye sahip olag tatminini ve onu etkileyen faktérleri ortaya cik@ak icin
is tatmini konusunda gereken 6zeni gostermeleri, kemdse Orgltleri acisindans i

tatmininin 6nemini dikkate almalidirlar (Akinci, @2; 5).

Is tatmini, kalifiye elemanin érgtte tutulmasingg alim ve oryantasyon maliyetlerinin
dismesine ve sten ayrilmalarla ortaya cikan stresin azalmasinaigei olacaktir
(Campbell ve di., 2004: 565).

Personelin ¢ tatmininin sg@lanmasi icin; personel cabalarinin takdir edilmesi
taninmasi (maddi ve manevi), adil bir Ucreietmenin dgerli bir Gyesi oldgunu
hissettirmek, glerini kisisellestirme sansi ve ait olma duygususyerinde kararlarda
etkili olmasi, pozitif yonetimsel liderlik, kisel amaclarina ufaa sansi, adil ve
objektif sikayet ¢ozim sirecisideserlendirmelerinde durustlik, personelin hayatini
etkileyecek veya dgstirecek dgisikliklerin haber verildgi bilgi iletisim ag1 ve kisisel
problemlerin ¢oziminde yardimci olmak gerekmekt¢dihin, 2007: 68).

2.6. Is Tatminsizliginin Sonuclari

Is tatmininin azalmasi orgutsel #dikta azalma, devamsizlik ve stres gibi sonuclar
dogurmaktadir (Kim, 2002: 277)s ortamindaki belirsizliklersi tatminsizlgine neden
oldugu aragtirmalarla kanitlanmgtir (Kémdircuglu, 2003). Is tatminsizlginin diger
baslica sorunlari arasindase ge¢ gelme, yabanctaa, emeklilgi disinme,
sendikalama, uygturucu bgmhligi ve sikayetlerdir (Kim, 2002: 399). Buradg i
tatminsizliginin  kabul edilen en genel sonuclarindan performatisikligl, ise

yabancilama, devamsizlik vesten ayrilma ele alinacaktir.
2.6.1. Performans Disukligu

Is tatmini ile performans ikisi ile ilgili t¢ farkli baks acisi vardir (Schermerhorn ve
dig., 1994: 147):

- Tatmin, performansi drur.

- Performans, tatminin gkoirur.
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- Oddller hem performansi hem de tatmingduur.

Birinci baks acisi gercek olmasi durumunda yoneticilerin yapnggseken teksey
calisanlarl mutlu etmektir (Schermerhorn ves.¢li1994: 147)ikinci baks agisinda ise
yoneticilerin yapmasi gerekesey daha farklhdir. Yoneticiler caanlarin § tatminine
odaklanmak yerine onlarin yiksek performans somunglaulgabilmesi icin yardimci
olmahdir. Son balkl acisinda ise dpu Odul sistemi hemsi tatminini hemde
performansi dgurmakta, odulin dgeri ve miktarn performansa gore gilgklik
gostermektedir (Schermerhorn veg,dl994: 148).

Yapilan bilimsel cabmalar sonucunda, daha o©ncekk “iatmini bgarimi artirir”
gortsinin aksine, bugln ¢itatmini bgarima zemin hazirlar” goési daha fazla
desteklenmektedirls tatmini ile bgarim arasindaki ikinin anlamli olabilmesi igin
isgOrenin ksilik dzelliklerinin yani sira, 6dul beklentisi vesiik duygusu gibi birgok
destekleyici dgiskenin de olmasi gerekmektediis tatmini yiksek ggorenlerin, §

tatmini dsuk olan ggorenlere oranla daha fazlasham sglama gudisu oldiu

yadsinamaz (Akinci, 2002: 7-8).

2.6.2. Ise Yabancilama

Calisanin kgisel 6zeliklerinin §¢ uymamasi sonucu ortaya ¢ikan yabagoiéa calgan
Uzerinde gerilim ve stres aglwrmaktadir.

Personelin ge yabancilgmasi; gorevine, Uyesi oldu gruba ve kendi 6zine kar
olmasi anlamina gelirken 6rgit agisindan anlamgsigziik, anlamsizlk, 6z goma,
kiltarel sguma, toplumsal yalitim ve ilkesizlik olarak sirataaktadir (Bgaran, 1998;
229).

Yabancilamanin en belirgin belirtileri; amacsizlik ve gelklee ilgili cabalarin
yetersizlgi, baska kisilerle iletisimden kaginma ve genel olarak it yetersizlgi,
kendi kendini zavall gorme ve caresizlik, ilgiskzlve can sikintisi, dgsimlere
direnme, sinirh bir alternatif kullanma ile tercile kararlara yonelmemsgeklinde
siralanabilir.Isletmelerde gorulen yabancgtaanin en onemli sebebi, hayal kirikliklari
ile beraber, tatminsiz caima cevresi vesartlarindan kaynaklanan strestigletmede

olumsuz cakma kaullari mevcutsa personefyerine yabancikamakta ve yalnizca
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maddi kazang elde etme amaci gutmektedir. Sonugalokda bu durumdaki personel
orgutsel hedeflere ydmasinda gerekli caba ve igtgostermektedir§ahin, 2007: 66).

2.6.3. Devamsizlik

Is tatminsizlginin beraberinde getirgi sonuclardan biri de devamsizliktiis
devamsizigl, personelinglerini tamamen terk etmeden belirli bir giin Uzeengkcici
olarak se gelmeme durumudur. Devamsizlik durumunda, nogardlarda ge gelmesi
gereken personelin gdi nedenler yuzindensbasi yapmamasi ve bunu stanhk
haline getirme gliminde olmasi s6z konusudurSghin, 2007: 64). Calanlarin
devamsizigl, isverenler icin yuksek maliyetli sonuclara neden dtaave bundan
dolayr devamsiz#in bilesenleri son 75 vyildir ygun sekilde aratirmaya konu
olmaktadir (Ones ve gi, 2003: 19).

Yapilan aratirmalar devamsizia esilimli ki silerin, yaptiklari e kagl antipati duyan,
kisisel iliskilerinde fazla alingan olansgrubu icerisinde kaygamayan ve yalniz kalan
kimseler oldgunu tespit etmglerdir. Bu tlr kimseler siyeri tatminsizlgi nedeniyle
¢esitli bahanelerle gyerine gelmekten kacinacaklar vgee daha iyi bir § imkani
bulurlarsa gten ayrilacaklardir (Ere2010: 258).

2.6.4. isten Ayrilma

Is tatminsizlginin beraberinde getirgi en son noktasten ayrilmadiris tatminsizlgi
nedeniyle gten ayrilan ggorenlerin yerine yenisgorenlerin bulunmasi ve vyeni
isgOrenlerin tecrubeli olsalar dahi, yeni Orgutiin sistemleri, orgutsel politikalar
konusunda @tilmesi zorunlulgu ve bu sirecte gecen zaman kaybiyla birlikte 6rgut
isglcu baarimindaki dids, isletme masraflarindaki agtar ve migteri tatminsizlgi g6z
onune alindiinda, caanin § tatmininin sglanmasinin 6nemi ortaya c¢ikmaktadir
(Akinci, 2002: 9).

Calsanlarin gten ayrilmalarini aciklamak icin pek c¢ok model gelimistir.
Modellerden cikan ortak kani isgtean ayrilma davragi, tutum, karar verme ve
davrangsal bilesenleri iceren coksgamali bir stire¢ oldtudur. Bu bilgenleri belirleyici
Uc ana faktér vardir ve bunlar bireysel faktorlekonomik firsatlar vesiile ilgili
faktorlerdir( Lum ve di., 1998: 306).
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Yapilan calgmalar genellikleg tatmini ile istge gore sten ayrilma arasinda anlamli ve
ters yonli bir ilski oldugunu gostermektedir. Orglitlerirsgiorenlerine sgadiklari
orgutsel olanaklar arttikgaggorenlerin § tatmini diizeylerinin yukseldi, ise ve érgute
bagliliklarinin arttgl ve isten ayrilma istemlerinin azalg anlgilmaktadir (Akinci,
2002: 19).

2.7. 1Is Tatmini ile insan Kaynagini Guglendirme Arasindaki iliski

Insan kayngini giiclendirme ilesi tatmini arasindaki igkinin incelenmesi ¢ok eskilere
dayanmamaktadir.is tatmini calsmalari eskilere dayansa da insan kayna
giclendirme cajmalari daha yeni yeni yapiimaktadiikisi arasindaki ikkiyi
incelemeye yonelik caimalar yerli literatiirde ¢ok yer almasa da yabaiterdtirde
pek cok camaya konu olmgtur.

Bu alanda yapilan camalardan bazi bulgular elde ediitm. Bunlardan bazilarina
deginilecektir. Bulgulardan biri guc¢lendirmenin @adigi; calsanlarin katilimi, daha
disUk organizasyon duzeylerindeki ilgtn, isin gerektirdgi konulardaki bilgilerin

salanmasindaki elveyiilik, terfi ve gelisim imkanlari, 6rgutin deerleri, vizyonu ve

stratejileri hakkindaki bilgilerin ukalabilirli gi is tatmin dizeyini arttirgadir (Ugboro

ve Obeng, 2000: 263).

Jane S. Osborne tarafindan Amerika’da gergékilen bir diger tez ¢almasinda
Amerika’nin giney dgusunda bulunan biri 6zel ghri kamu olmak lzere ikjirket de
yapillan cakmada, insan kayga glclendirmenin alt boyutlari olan anlam ve
otonominin § tatmini ile anlaml bir ilgkisinin bulundgu, buna kann etki ve yetkinlik
konusunda aynieyleri sdylemenin mamkun olmagivurgulanmgtir (Isin, 2009: 66).

Liden ve arkadgari da insan kayr@ani guclendirme ilesi tatmini arasinda pozitif bir
iliski oldugunu savunurlar. Ozellikle insan kaymai giiclendirme dért alt boyutundan
biri olan anlam, ¢ tatmini ile en fazla ifkili boyut olarak ortaya cikngtir. Anlam
disindaki dger guclendirme boyutlariyla da yetkinlik, otonon® etki ile § tatmini
arasinda pozitif bir ifki oldugunu ileri sirmglerdir. Calsanlar 6rgutl etkileyen
kararlara dgrudan dahil olduklarini hissettiklerinde tatmin dugu hissedeceklerini
One surmgerdir. Yani calsanlar ne kadar karar almaya katilirsa o kadar tatmi
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duygusu hissedeceklerdir. Son olarak da 6z yetbrtikine sahip olan bireyler yani bir
seyler yapabilme konusunda kendine givenen bireylagarisizlik korkusuna sahip
bireylerden daha fazla tatmin duygusyammaktadirlar (Liden ve gi, 2000: 410-411).

Hackman ve Oldham’in ofturdusu Is Karakteristik Modeli giiclendirmenin kritik
boyutlarinin § tatminini etkiledgini gostermgtir. Kirkman ve Rosen (1999) takim
dizeyinde guclendirmeni tatmini ile pozitif iliskili oldugunu destekler fikirler ileri
surmilerdir. Thomas ve Tymon'un atma hastaneleri, elektronik firmalarl ve
bilgisayar hizmetleri firmalari Uzerinde yaftideneysel ¢ajmada giclendirmenin
boyutlarindan olan anlam, otonomi ve etki genekatmininin énemli belirtileridir.

Yetkinlik, onlarin calgmasindag tatmini ile iliskili bulunmamgtir (Okten, 2008: 24).

Ugboro ve Obeng’in farkli sektorden 250etme de gercekiéirdikleri ¢calismalarinda
personel giclendirme ve fatmini arasinda olumlu bir ki bulunmy;, insan kayngini
glclendirme faaliyetlerini gediiren isletmelerde ggorenlerin § tatminleri artmg ve bu

da miteri tatmininin artmasina sebep olgtwr(lsin, 2009: 65).

Turkiye'de yapilan cagmalara bakildiinda; kin'in bir SAP damgmalik sirketinde
yaptgl tez calgmasinda insan kaypenl guclendirme ilesi tatmini arasinda ve insan
kaynaini guclendirme alt boyutlari olan anlam, yetkinlidtonomi ve etki arasinda
pozitif yonlt, anlamli bir ilski oldugunu ortaya koymgtur (Isin, 2009: 78-84). Col
tarafindan 2008 yilinda kamu Universitelerindekiagdmik personele uygulanan
calsmada, algilanan guglendirmenin gah performansina etkileri inceleryti.
Sonuclara bakilganda kgoren performansi ile insan kagma guclendirme alt
boyutlari olan anlam, yetkinlik ve otonomi arasindalamli ve pozitif bir ilgki
bulunurken, etki alt boyutu ilggoren performansi arasinda anlamli ve pozitif Ibgkii
bulunamamytir (C6l, 2008: 44).

Calisanlar icin orgut ici bilgilendirme cok onemlidir.ilBilendirme, calsanlari gugcli
hale getirir ve cajanlar, gicli ve kendi ¢ama alanlarinda inisiyatif sahibi, yetkili
olmak isterler.Islerini daha iyi ve etkin yapabilmek icin gerekerighiin yonetim
tarafindan sglanmasi ¢akanlarin § tatminini arttirir. Guglendirme; destekleme, geti
icin firsat taninmasi, gerekli kaynaklarin tahdigili i sle birlikte yetkilendirme ve bilgi

kavramlarini icerir. Yetenek ve becerilerini gétime firsatlari verilensggorenlerin §
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tatminleri de artmaktadiis tatminine bgl olarak da risk almasihayatini ilk siraya
koyma, olumlu ve déisim odakl faaliyetlere katilma da artmaktadir (Qktive
Ozdemir, 2003: 198-199).

Yapilan bu argtirmalara bakildiinda insan kayrani guclendirme ve bunun alt
boyutlari olan anlam, yetkinlik otonomi, etki ilg¢ fatmini arasinda anlamli bir gki

oldugu soylenebilir.

ikinci bolimiin sonunda da bir gerlendirme yapmakta fayda vdkinci bolimde §
tatmini kavrami tanimina ve oneminegélmistir. iIs tatminini kisaca aciklayacak
olursak cakanin gine kasl hissettgi olumlu ya da olumsuz duygudur denilebilir. Daha
sonra § tatmini etkileyen faktorleri bireysel ve érgutsaktorler olarak ikiye ayir-rarak,
kisaca bu faktorler aciklangtwr. Is tatminini aciklayan kapsam(icerik) ve sireg
kuramlar incelenmtir. Daha sonragitatmini ve § tatminsizligi sonuglari (performans
disuklugl, ise yabancilgma, devamsizlik vesten ayrilma) ortaya koyulngtur. Son
olarak da insan kayg@ai giclendirme ilesi tatmini arasindaki iki ortaya konms, bu
konuyla ilgili daha 6nce vyapilan yerli ve yabanez tve makalelerle bu gki

incelenmgtir.
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BOLUM 3: iNSAN KAYNA GINI GUCLEND iRME iLE iS TATM iNi
ARASINDAK i iLiSKi: SAKARYA OTOMOT iV YAN SANAY iiNDE
BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu argtirmanin amaci, Sakarya’da faaliyet gosteren 10'@mzia calgani bulunan
Otomotiv Yan Sanayi firmalarindaki beyaz yaka gallarda insan kaygai
guclendirme ile ¢ tatmini arasindaki ikiyi ortaya koymaktir. Bu ana amagcla birlikte
bazi alt amaclar da bulunmaktadir. Bunlar; insagni&ani giclendirmenin vesi
tatminin demografik 6zelliklere gore farkhlik gésipp gostermeginin belirlenmesi ve
insan kayngini guclendirmenin alt boyutlari olan anlam, yelikinotonomi ve etkinin

Is tatmini ile iligkisi incelenmesidir.
3.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklari

Bu argtirma Sakarya’'da faaliyet gosteren 10’dan fazlasgal olan otomotiv yan
sanayi firmalarindaki beyaz yaka gahlarini kapsamaktadir. 300 ankegitiémis 228
geri dong alinmstir. 22 anket eksik bilgi nedeniyle gerlendirmeye alinmargtir.
Toplam 206 anket gerlendirilmistir. Anket calsmasi 15.12.2012-30.01.2013 tarihleri

arasinda gercelgderilmi stir.

Arastirma kapsamina alinan firmalardan elde edilecelgubar: butin otomotiv yan
sanayi firmalarina genellemek ga desildir. Zaman ve maliyetin sinirl olmasi
nedeniyle dier otomotiv yan sanayi firmalarina gtaak mimkidn olmangtir. Bu
nedenle Sakarya’da yapilan bu saraanin sonuclarin bitiin otomotiv yan sanayi

firmalarina genellenmesi gou olmayacaktir.
3.3.  Arastirmanin Yontemi

Arastirmada alan astirmasi yapilmy ve veriler anket yardimiyla toplangtr.
Arastirmaya ilgkin veri sglama strecinde birincil ve ikincil veri tekgikullaniimistir.
Sakarya'daki otomotiv yan sanayi firmalarinda ankeknigi kullanilarak yapilan
arastirmayla birincil veri; kitiphaneden, sireli yayardan, kitaplardan yararlanilarak

ikincil veriler elde edilmgtir.
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Anket Uc gaamal olarak gercekgarilmistir. Ilk asamada cajanlarin demografik
Ozelliklerini belirmeye yoOnelik yani ya cinsiyet, medeni durum,ggim seviyeleri,
kidem, varsa ¢ocuk sayisl, aylik gelirleri ve adldxzka gelir sglayan olup olmadgina
yonelik sorular sorulmgiur.

ikinci asamada ise insan kaygial guclendirmeye yoénelik sorular yer almaktadir.
Anlam, yetkinlik, otonomi ve etki olmak Uzere ddboyut Olculmigtir. Birgok
argtirmacinin kullandii Spreitzer'in (1995) olgturdusu insan kayng@ni giclendirme
sorulari tercime edilerek kullanilgtir. Ankette 1,3,9 numarali sorularla anlam, 6,20,1
numaralh sorularla yetkinlik, 2,4,8 numarali sorldatonomi, 5,7,11 numarali sorularla
etki alt boyutlari olgulmgtiir. Bu bolim toplam 12 sorudan etoustur. Olgesin
guvenirliligi olan Cronbach Alfa dgeri 0,938 olarak bulunnstur. Bu degere bakilarak
0,8 ile 1,00 arasinda olgundan analizin guvenirlignin mikemmel seviyede oldu

soylenebilir.

Tablo 6.
Insan Kaynagi Giiclendirme Giivenirlilik Analizi

Cronbach's
Toplam (N
Alpha P N)
,938 12

Uclincli aamada ise Minnestis Tatmin olcei kullaniimistir. Is tatmin olce&i icsel,
dissal ve genel doyum dizeyini belirleyici 6zelliklesahip 20 sorudan almaktadir.
Bu oOlcesin guvenirliligi olan Cronbach Alfa dgeri 0,962 olarak bulunngtur. Bu
desere bakilarak 0,8 ile 1,00 arasinda @aludan analizin givenirlginin mikemmel

seviyede oldgu séylenebilir.

Tablo 7.
Is Tatmini Guvenirlilik Analizi
Cronbach's
Toplam (N
Alpha plam (N)
962 20
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Her iki oOlcekte sorularin cevaplari Likert tipilcékleme yontemine goére
derecelendirilmgtir. Likert tipi ©Olcek sosyal bilimler alaninda ygyp olarak
kullaniimaktadir (Altungik ve dig, 2010:115). Argtirmadan elde edilen bulgular SPSS
17.0 programi ile analiz edilgtir. Verilerin analizinde parametrik olmayan yardm
parametrik testlerden “Man-Whitney U” ve “Kruskalalis” kullaniimistir. Parametrik
olmayan testlerin kullaniimasina verilerin normagitip dagiimadgina bakilarak karar
verilmistir. Verilerin normal dgihp dagilmadgini 6lgcmek icin “Kolmogorov-Smirnov”
kullaniimistir. Bu test sonrasi ¢ikan sonugee 0.05 anlamlilik dizeyinin altinda ise

degisken normal dgilim gbstermez. Tablo 5'te test sonuclari gorulradkt

Tablo 8.
Normallik Testi Sonuclari
Kolmogorov-Smirno% Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
IT ,093 206 ,00Q ,974 206 ,001
IKG ,105 206 ,000 ,958 206 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci ve yapilan gahanin 6nemi bakimindan analizleri yapiimak tzere

bir ana hipotez dért alt hipotgm sekilde olyturulmustur.

Ana Hipotez
H1: Insan kayngini giiclendirme ilesi tatmini arasinda pozitif yonlu bir gki vardir.

Alt Hipotezler

H2: insan kayng giclendirme alt boyutu olan anlam ilg tatmini arasinda pozitif
yonlu bir iligki vardir.
H3: Insan kayng giiclendirme alt boyutu olan yetkinlik il fatmini arasinda pozitif
yonlu bir iligki vardir.
H4: insan kayngi giglendirme alt boyutu olan otonomi ik tatmini arasinda pozitif

yonlu bir iligki vardir.
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H5: insan kayna guiclendirme alt boyutu olan etki ilg tatmini arasinda pozitif yonli
bir ili ski vardir.
3.5. Arastirma Bulgular ve Degerlendirmeler

3.5.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan ¢ajanlarin cinsiyetlerine gore gdimi incelendginde %64.1'nin
(132) bay, %35.9'unun (74) bayan ofgugorilmektedir. Ankete katillan ¢gdnlara
bakildiginda ¢cgunlugu bay cakanlarin olgturdusu séylenebilir.

Tablo 9.
Cinsiyete Gore D&ilim
Frekans Yiuzde
Bay 132 64,1
Bayan 74 35,9
Toplam 206 100

Arastirmaya katilan beyaz yaka ganlarin ya durumlari incelengiinde aratirmanin
% 1'ini (2) 20 yg ve alti, %11,7’sini (24) 21-25 yaarasi, %35,9’'unu (74) 26-30 ya
arasl, %29,1'ini (60) 31-35 yaarasi, %15,5'ini (32) 36-40 yaaras! ve son olarak
%6,8'ini (14) 41 ve Uzeri ya grubu olgturmaktadir. Bu bilgilere bakilg@inda
argtirmaya katilanlarin gaunlugunun genclerden oftugu gortlmektedir.

Tablo 10.
Yaslara Goére Dagilim

Frekans Yiuzde
20 yg ve alti 2 1,0
21-25 ya arasi 24 11,7
26-30 ya arasi 74 35,9
31-35 ya arasi 60 29,1
36-40 ya arasi 32 15,5
41 ve Uzeri 14 6,8
Toplam 206 100,0
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Arastirmaya katilan beyaz yaka cganlarin medeni durumlarina bakgdda ise
%30,6'sinin (63) bekar, %69,4’Unlin (143) evli dldubelirlenmitir. Bu sonuca

bakarak katilimcilarin gaunun evli oldgunu sdylenebilir.

Tablo 11.
Medeni Duruma Goére Dagilim
Frekans Yiuzde
Bekar 63 30,6
Evli 143 69,4
Toplam 206 100

Arastirmaya katilan evli ¢ajanlarin cocuk sayilarina bakignda %?24,8’inin (51) 1
cocya, %26,2'nin (54) 2 co@a, %6,8'inin (14) cocga, %3,4'Unln (7) cogia
sahiptir. Sonuclara bakilginda evli olanlarin sadece %8,7’sinin (18) ggusahip

olmadgi gorulmektedir.

Tablo 12.
Cocuk Sayilarina Gore D&ilim

Frekans Yuzde
1 Cocuk 51 24,8
2 Cocuk 54 26,2
3 Cocuk 14 6,8
4 Cocuk 7 3,4
Cocuk yok 18 8,7
Evli Degil 62 30,1
Toplam 206 100,0

Arastirmaya katilan cajanlarin gitim durumlar incelendiinde ise %4,4’4nun (9)
ilkdgretim mezunu, %16,5’inin (34) lise mezunu, %24,8/i{61) yluksekokul mezunu,
%42,2'sinin (87) lisans mezunu ve son olarak %121’ (25) lisansisti mezunu

oldugu gorulmgtar. Sonuglara bakildinda beyaz yaka caanlarin yarisindan

58



fazlasinin gitim seviyelerinin iyi oldgu lisans ve Uzeri @im mezunu oldgu
belirlenmitir.

Tablo 13.
Egitim Durumuna Gore Dagilim

Frekans Yizde
IIkogretim Mezunu 9 4,4
Lise Mezunu 34 16,5
Yiksekokul Mezuny 51 24,8
Lisans Mezunu 87 42,2
LisansUstli Mezunu 25 12,1
Toplam 206 100,0

Arastirmaya katilan ¢adanlarin § hayati surelerine bakiginda %13,1’inin (27) 0-2 yil
arasl, %23,8'inin (49) 3-5 yildir, %21,4’0nln (4838 yildir, %23,3’Unln (48) 9-11
yildir, %8,7’sinin (18) 12-14 yildir, %9,7'sinin @2 15 yildan daha fazlg hayatinda
oldugu gorulmektedir.

. Tablo 14.
Is Hayati Suresine Gore Dgilim
Frekans Yuzde
0-2 yil 27 13,1
3-5yil 49 23,8
6-8 yil 44 21,4
9-11 yil 48 23,3
12-14 yil 18 8,7
15 + il 20 9,7
Toplam 206 100,0

Arastirmaya katilan ¢ajanlarinsu anki firmalarinda ¢caima surelerine bakil@inda
%38,8'inin (80) 0-2 yildir, %32,5'inin (67) 3-5 gir, %13,6’sinin (28) 6-8 yildir,
%6,3’'Untn (13) 9-11 yildir, %3,4’4ntn (7) 12-14dy, %5,3'GUn0n (11) 15 ve daha
fazla yildir calstigi gérulmektedir. Bu sonuclara bakgehda calganlarin %701 5 yila
kadar caltigl gorulmektedir.
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Tablo 15.

Suan ki Firmada Calisma Suresine Gore Dgilim

Frekans Yuzde
0-2 yil 80 38,8
3-5yil 67 32,5
6-8 yil 28 13,6
9-11 yil 13 6,3
12-14 yil 7 3,4
15 + yil 11 5,3
Toplam 206 100,0

Arastirmada cakanlarin aylk geliri durumuna bakifginda %5,8'i (12) 1000lira ve alti
Ucret, %62,1’i (128) 1001-3000 lira tcret, %24,8330) 3001-5000 lira Ucret, %6,3'U
(13) 5001-7000 lira Gcret, %1’i 7001-9000 lira Ucreo0,5'i (1) 11001 lira ve Uzeri
Ucret almaktadir. Cafanlarin hi¢ biri 9001-11000 lira arasi tcret almatadir.

Tablo 16.
Ucrete Gore Daihm

Frekans Yiuzde
1000 lira ve alti 12 5,8
1001-3000 lira 128 62,1
3001-5000 lira 5C 24,3
5001-7000 lira 13 6,3
7001-9000 lira 2 1,0
11000 lira ve tzeri 1 0,5
Toplam 206 100,0

Arastirmada cakanlarin kendilerinden Bka gelir sglayan olup olmady sorusuna
verilen cevaplara bakilginda calganlarin %56,8'inin (117) kendisinden dka gelir
sgilayan oldgu, %43,2'sinin (89) kendisinden ¢i@a gelir s&layan olmadil

goralmdstar.
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Tablo 17.
Baska Gelir Saglayan Olup Olmadigina Gore Dgsilim

Frekans Yuzde
Baska gelir 117 56,8
sglayan var
Basgka gelir 89 43,2
sgilayan yok
Toplam 206 100

3.5.2. Insan Kaynagi Giiclendirme ile Is Tatmini Degiskenine Ait Bulgular

Sakarya'da faaliyet godsteren otomotiv yan sanaymdlarinda 206 beyaz yaka
calisanlar Gizerinde yapilan gtama sonucunda insan kaymai glclendirme,lKG-
anlam,iKG-etki, IKG-yetkinlik, IKG-otonomi ve § tatmini deiskenlerine ait bulgular
asagida verilmitir.

Tablo 18.
Degiskenlerin Ortalama Degerleri
N Minimum |[Maksimum| Ortalama | Std. Sapma
IKG 206 1,50 5,00 3,628% ,80503
IKG-Anlam 206 1,00 5,00 3,7584 ,92224
IKG-Etki 206 1,00 5,00 3,3964 ,97381
IKG-Yetkinlik 206 1,00 5,00 3,857¢ ,89091
IKG-Otonomi 206 1,00 5,00 3,500¢ ,951872
[s Tatmini 206 1,10 4,50 3,2218 , 71546

Arastirmada Olgeklerde kullanilan 1 @i ¢cok diglk insan kayngani guglendirme,
insan kayngini guclendirme-anlam, insan kagna gigclendirme-etki, insan kaygai
guclendirme-yetkinlik, insan kaygmi guglendirme-otonomi ves itatminini; 5 dgeri
ise cok yuksek insan kayhai glclendirme, insan kaygai gliclendirme-anlam, insan
kaynaini guclendirme-etki, insan kay@ial guclendirme-yetkinlik, insan kaygai

guclendirme-otonomi ve itatminini ifade etmektedir.
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Tabloya bakildiinda dgiskenlerin hepsinin duzeyleri ortalamanin Gzerindediani
insan kayngl guclendirme ve alt boyutlari anlam, yetkinlikpnbmi, etki ve ¢ tatmin

diuzeyleri ortalamanin tzerindedir.

3.5.3. Demografik Ozellikler ve Insan Kaynagini Giiclendirme, Is Tatmini

Arasindaki iliskilerin Incelenmesi

3.5.3.1. Demografik Ozellikler ileinsan Kaynagini Giiglendirme Bulgulari

Insan kayn@a guclendirme dgiskeni normal dgihm gostermedii icin verilerin
analizinde iki gruplu daskenler icin Man-Whitney U, ikiden fazla gruplu
degiskenler icin Kruskal Wallis parametrik olmayan testkullaniimstir.

Cinsiyet dgiskeni ile insan kayna guclendirmeye ikkin sonuglar gagidaki
tablodadir.

Tablo 19.
Cinsiyete GoreiKG'ye iliskin Man-Whitney U Test Sonuglari

Degisken Cinsiyet N Sira Sira U Degeri P
Ortalamasi Toplami

Insan Erkek 132 102,84 | 13574,504796,500 831
Kaynagini

. K
Giiglendirme adin 74 104,68 7746,50

Tablo 19'a bakildiinda; yapilan Man-Whitney U testi sonucunda cinsije insan
kaynai giiclendirme arasinda anlamli bir fark bulunansam(p>.05).Insan kayna
glclendirme alaninda yapilan bircok sinanada da cinsiyet ile arasinda anlamli bir
farkhlik olmadgi goralmstar.

Orneklemdeki beyaz yaka galnlarin ya durumuna gore insan kayhagiiclendirme

ili skisi Kruskal Wallis testi ile incelenmitest sonuclari Tablo 20’da gdsteritim.
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. Tgblo 20.
Yas Durumuna Gore IKG'ye Iliskin Kruskal Wallis Test Sonuclari

Degisken Ya N Sira Sd X P
Ortalamasi
20ygvealtr| 2 71,50 5 10,640 | ,059

21-25y3 24 88,50
Insan 26-30 ya 74 91,34

Kaynainl 731.35ya | 60 | 114,33
Gugclendirme 36-40 ya

32 113,38
41 ve Uzeri 14 129,07

Tablo 20 incelengiinde; Kruskal Walllis testi sonucunda insan kayrgiiclendirme

ile yas durumu arasinda anlamli bir fark bulunamgm(p>.05).

Orneklem grubundaki beyaz yaka gahlarin, dger bir demografik dgsken olan
medeni durum ile insan kay#aguclendirme ikisi Man-Whitney U testi ile
incelenmgtir ve test sonuclari Tablo 21'de veriktir.

. Tablo 21.
Medeni Duruma GoreIKG'ye Iliskin Man-Whitney U Test Sonuglari
Degisken Medeni | N Sira Sira U Degeri | P
Durum Ortalamasi Toplami
Insan Evli 143 109,41 15645,50 3659,500 ,032
Kaynagini
Guglendirme| Bekar 63 90,09 5675,50

Tablo 21 incelenginde; yapilan Man-Whitney U testi sonucunda medimum ile
insan kayngini guclendirme arasinda anlamh bir fark bulugtau (p<.05). Evli olan
beyaz yaka calanlarin bekar olan cahnlara gore daha fazla sorumiggu sahip
olmalari dolayisiyla insan kay@a guclendirme uygulamalarini daha hizl
benimsedikleri sdylenebilir.

Demografik dgiskenlerden ¢ hayati siresi ile insan kayhaguclendirme ikkisi
Kruskal Wallis testi ile incelenmj test sonugclarisagidaki tabloda verilnsitir.
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Tablo 22.

Is Hayati Siiresine GordlKG’ye 1liskin Kruskal Wallis Test Sonugclari

Degisken [sHayatt |N | Sira Sd X2 P
Sduresi Ortalamasi
0-2 27 79,09 9,677 0,85
3-5 49 101,45
insan 6-8 44 102,59
] 9-11 48] 108,01
Kaynag| 12-14 18] 103,50
Guglendirme | 15 + 20 132,65

Tablo 22'ye bakildiinda; yapilan Kruskal Wallis testi sonucundahayati siresi ile
insan kayng guglendirme arasinda anlaml bir fark bulunamam(p>.05).

Orneklem grubundaki beyaz yaka gahlarin,su anda catiklari firmalarda kalma
sureleri ile insan kayrga guclendirme ikisi Kruskal Wallis testi ile incelenmtir,
sonugclar Tablo 23'te gosterilgtir.

Tablo 23.
Su Anki Firmada Calisma Suresine GordKG'ye iliskin Kruskal Wallis Test
Sonuclari
Degisken Su Anki Firmada| N | Sira Sd X2 P
Calisma Saresi Ortalamasi
Insan 0-2 80 88,75|5 | 15,742 0,008
Kaynag| 3-5 67 107,58
Guclendirme 6-8 28 122,50
9-11 13 139,73
12-14 7 69,21
15 + 11 116,55

Tablo 23'e bakildiinda; Kruskal Wallis testi sonucunda eahlarin, su anki
firmalarinda cakma sureleri ile insan kaypaguclendirme arasinda anlamli bir fark
bulunmuytur (p<.05). Kruskal Wallis sonucu hangi gruplaasanda anlamli farklilik
ikili Man-Whitney U
belirleyebiliriz. Kruskal Wallis testi sonucu yapdak olan Man Whitney U testinde

oldugunu degiskenlerin kasilastirmasini testi yaparak
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anlamliik duzeyinin ne derde olacgani belirlemek igin Bonferroni uyarlamasi
yapiimaldir. Bonferroni uyarlamasi 0,05 anlamlilddzeyinin bulunan dgsken
sayisina gore bélinmesiyle bulunur. @ala sonucu olarak yeni anlamhlik dizeyi
(0,05/6) 0,00833'tur.

Yapilan Man-Whitney U testi sonucu 0,00833 anlakldizeyinde 0-2 yil ile 3-5 yil
arasinda, 0-2 yil ile 6-8 yil arasinda, 0-2 yil 8€l1 yil arasinda anlamli bir fark
bulunmutur. Buna goére calanlar, cakma yili arttikca insan kayga giclendirme
uygulamalarini az c¢agllan yila oranla daha fazla benimsemektedirler.\0l2e 12-14
yil ve 15 + yil arasinda anlamli bir farkin bulurmesi ¢cakanlarin belli bir doygunliga

ermesiyle aciklanabilir.

Orneklem grubundaki beyaz yaka sahlarin, aylik gelirleri ile insan kaypa
glclendirme ilgkisi Kruskal Wallis testi ile incelenmtir, sonuclar Tablo 24'te

gOsterilmitir.

Tablo 24.
Aylik Gelire Gore IKG'ye Tliskin Kruskal Wallis Test Sonuclari
Degisken Aylik Gelir N Sira | Sd X P
Ortalamasi
insan 1000 lira ve alti 12 97,25/ 5| 19,935/ 0,001
1001-3000 lira 128 93,54
Kaynagi 3001-5000 lira 5( 124,77
Giclendirme | 5001-7000 lira 13 134,12
7001-9000 lira 2 10,75
11001 lira ve Uzeri 1 177,50

Tablo 24’e bakildiinda; Kruskal Wallis testi sonucunda gahlarin aylik gelirleri ile
insan kayngini guglendirme arasinda anlamh bir fark bulugtau (p<.05). Kruskal
Wallis sonucu hangi gruplar arasinda anlaml fakkloldugunu deiskenlerin ikili
karsilastirmasini Man-Whitney U testi yaparak belirleyatuli Bonferroni uyarlamasi
yaparak yeni anlamlilik duzeyi (0,05/6) 0,00833upuhustur.
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Yapilan Man-Whitney U testi sonucu 0,00833 anlaknldiizeyinde 1001-3000 lira ile
3001-5000 lira arasinda, 1001-3000 lira ile 5000670ra arasinda, 1001-3000 lira ile
7001-9000 lira arasinda, 3001-5000 lira ile 7000M0ra arasinda, 1000 lira ve alti ile
7001-9000 lira arasinda anlamli bir fark bulugtnu Bu sonuglara bakilginda
calisanlarin ucretleriyle insan kaygiaguclendirme arasinda gia orantili bir iliki

oldugunu soylenebilir.

Beyaz yaka cajanlarin, gitim durumlar ile insan kayrga guclendirme ikkisini
Olcmek icin Kruskal Wallis testi yapilgyisonuclar Tablo 25'de verilstir.

Tablo 25.
Egitim Durumuna Goére IKG'ye 1liskin Kruskal Wallis Test Sonuglari

Degisken Egitim N Sira Sd X P

Durumu Ortalamasi
' IIkogretim 9 117,54 5 20,808 0,001
Insan .

Lise 34 113,91
Kaynagi —

_ Onlisans 51 85,64

Guglendirmel

Lisans 87 102,56

Lisansustl 25 143,14

Tablo 25 incelenginde; yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda beygaka
calisanlarin gitim durumlari ile insan kayrgani guclendirme arasinda anlamli bir fark
bulunmutur (p<.05). Hangi gruplar arasinda anlaml biklidk oldugunu bulmak icin
ikili karsilastirmada Man-Whitney U testi kullanilgtir. Bonferroni uyarlamasi yaparak
yeni anlamlilik dizeyi (0,05/5) 0,01 bulungbur.

Man-Whitney U testi sonucu yeni anlamliik dizeywndim ¢itim dereceleriyle
lisansustl derecesi arasinda anlamli bir fark bulgtur. Sonu¢ olarak lisansusti
egitimi olan beyaz yaka c¢aknlarin insan kayrg@ni giclendirme uygulamalarini daha

cabuk benimsedini sdylenebilir.
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Orneklem grubundaki beyaz yaka gahlarin, cocuk sayilari ile insan kagna
guclendirme arasindaki gki Kruskal Wallis testi ile incelenrgiir. Sonuglar Tablo

26’de verilmitir.

Tablo 26.
Cocuk Sayisina GordKG'ye iliskin Kruskal Wallis Test Sonuglari
Degisken Cocuk N Sira Sd X2 P
Sayisl Ortalamasi
_ 1 51 107,43 5 13,477 ,019
Insan
§ 2 54 111,07
Kaynagini
) L 14 141,46
Guclendirme
4 ve + 7 61,57
Cocuk 18 103,11
yok

Tablo 26 incelenginde; yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda beygaka
calisanlarin cocuk sayilar ile insan kagma guclendirme arasinda anlamli bir fark
bulunmutur (p<.05). Hangi ¢ocuk sayilari arasinda anldark oldusunu bulmak igin
ikili karsilastirma testi yani Man-Whitney U kullanilgtir. Bonferroni uyarlamasi
yapilarak yeni anlamlilik diizeyi (0,05/5) 0,01 butwstur.

Man-Whitney U testi sonucunda 1 cocuk ile 3 cocuksmda, 1 cocuk ile 4 ¢ocuk

arasinda, 2 cocuk ile 4 cocuk arasinda anlamfabirbulunmugtur.
3.5.3.2. Demografik Ozellikler ilefs Tatmini Bulgular

Is tatmini deiskeni normal dailim gostermedii icin verilerin analizinde iki gruplu
degiskenler icin Man-Whitney U, ikiden fazla gruplu @gkenler icin Kruskal Wallis
parametrik olmayan testler kullanilgtir.

IIk degisken olarak cinsiyet ilesitatmini arasindaki igki Man-Whitney U testi ile

incelenmg, sonuclar Tablo 27'de verilstir.
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Tablo 27.
Cinsiyete Gorels Tatmini Man-Whitney U Test Sonuclari

Degisken Cinsiyet | N Sira Sira U Degeri | P
Ortalamasi Toplami
Is Tatmini Erkek 132 107,57| 14199,50 4346,500 1190
Kadin 74 96,24| 7121,50

Tablo 27'ye bakildiinda; yapilan Man-Whitney U testi sonucunda cirtsiye is

tatmini arasinda anlamh bir fark bulunamaimi(p>.05).

Beyaz yaka cajanlarin ya durumu ile § tatmini arasindaki igki Kruskal Wallis testi
ile incelenmg, sonuclar gagidaki tabloda verilnstir.

) Tablo 28.
Yas Durumuna Gore Is Tatminine Iliskin Kruskal Wallis Test Sonuclari
Degisken | Y& N Sira Sd | X =)
Ortalamasi

20 ya ve alti 2 77,25 5| 3,390 ,640

21-25ya 24 115,04
Is Tatmini | 26-30 ya 74 109,05

31-35ya 60 97,53

36-40 ya 32 101,08

41 ve Uzeri 14 89,21

Tablo 28’e bakildiinda; yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda beyaiza calsanlari

yas durumu ile § tatmini arasinda anlaml bir fark bulunamasimi(p>.05). Beyaz yaka
calisanlarin glerinden tatmin olmalari ile ya ya da geng olmasi arasinda her hangi bir
farkhlik yoktur.

Orneklem grubundaki beyaz yaka gahlarin dger bir demografik dgsken olan

medeni durum ilesi tatmini iliskisi Man-Whitney U testi ile incelenstir ve test
sonugclarl Tablo 29'de verilrgtir.
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Tablo 29.

Medeni Duruma Gore Is Tatminine iliskin Man-Whitney U Test Sonuglari
Degisken Medeni | N Sira Sira U Degeri | P

Durum Ortalamasi Toplami

Evii 143 98,86 1413750 3841,500| 1092
Is Tatmini

Bekar |63 114,02 7183,50

Medeni durum ileg tatmini arasindaki ikiyi belirlemek i¢in kullanilan Man-Whitney

U testi sonucunda aralarinda anlamli bir fark balnamgtir (p>.05).

Demografik dgiskenlerdeng hayati suresi ilesitatmini iliskisi Kruskal Wallis testi ile

incelenmg, test sonuclarisagidaki tabloda verilmtir.

_ _ Tablo 30.
Is Hayati Suresine Gords Tatminine Iliskin Kruskal Wallis Test Sonuclari
Degisken is Hayati [N | Sira Sd X P
Suresi Ortalamasi
0-2 27 12633 | 5 9,967 0,76
3-5 49 113,55
Is Tatmini 6-8 44 100,50
9-11 48 96,73
12-14 18 95,03
15 + 20 78,53

Tablo 30’a bakildiinda; yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda beyaka calganlarin
is hayati sureleri ilesitatmini arasinda anlaml bir fark bulunamsimi(p>.76).

Orneklem grubundaki beyaz yaka eahlarinsu anda catiklarl firmalarda kalma

sureleri ile § tatmini iliskisi Kruskal Wallis testi ile incelenmtir, sonuclar Tablo 31'de

gOsterilmitir.
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Tablo 31.
Su Anki Firmada Cali sma Suresine Gords Tatminine liskin Kruskal Wallis Test

Sonuglari
Degisken Su Anki Firmada | N | Sira Sd | X P
Calisma Siresi Ortalamasi
0-2 80| 118765 | 14,107/ 0,015
3-5 67 103,03
Is tatmini 6-8 28 85,64
9-11 13 67,73
12-14 7| 107,43
15 + 11 80,59

Tablo 31 incelenginde; yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda beygaka
calsanlarin su anki firmada cajma suresi ile si tatmini arasinda anlamh bir fark
bulunmuytur (p<.05). Kruskal Wallis sonucunda belirleneraam farkliliktan sonra,
hangi gruplar arasinda anlamh farkhlik ofgdunu, degiskenlerin ikili kagilastirmasi
Man-Whitney U testi yapilarak belirlenir. Kruskalallis testi sonucu yapilacak olan
Man Whitney U testinde anlamlilik dizeyinin negdele olacgini belirlemek icin
Bonferroni uyarlamasi yapilmalidir. Bonferroni uganasi 0,05 anlamlilik dizeyinin
bulunan dgisken sayisina gore bolinmesiyle bulunur. @a& sonucu olarak yeni
anlamlilik dizeyi (0,05/6) 0,00833'tlr.

Man-Whitney U testi sonucunda 0-2 yil ile 6-8 yiasinda, 0-2 yil ile 9-11 yil arasinda,
0-2 yil ile 15 ve daha fazla yil arasinda anlamfdrk bulunmytur. Bu sonuca bakarak
ilk firmada ise bglandginin ilk iki yili ile diger yillar arasinda sireye g@aolarak &

tatmininde farkhliklar vardir.

Orneklem grubundaki beyaz yaka gahlarin, aylik gelirleri ile g tatmini iliskisi
Kruskal Wallis testi ile incelenrtir, sonuclar Tablo 32'de goOsterilgtir.
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. Tablo 32.
Aylik Gelire Gore Is Tatminine Iliskin Kruskal Wallis Test Sonuglari

Degisken Aylik Gelir N Sira | Sd X P

Ortalamasi

1000 lira ve alti 12 121,46 | 5 13,710 | 0,018
1001-3000 lira 128 112,57
Is Tatmini 3001-5000 lira 50 78,89
5001-7000 lira 13 91,38
7001-9000 lira 2 126,00
11001 lira ve Gzeri 1 70,50

Yukaridaki tablo incelendinde; yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda beyaka
calisanlarin aylik gelirleri iled tatminini arasinda anlamh bir fark bulungtwr (p<.05).
Hangi duzeydeki aylik gelirler arasinda anlamhkfasldugunu bulmak icin ikili
kargilastirma testi yani Man-Whitney U kullanilgtir. Bonferroni uyarlamasi yapilarak
yeni anlamlilik diizeyi (0,05/6) 0,00833 bulungtur.

Yapilan Man-Whitney U testi sonucu 0,00833 anlaklilizeyinde 1000 lira ve alti ile
3001-5000 arasinda, 1001-3000 lira ile 3001-50€® &rasinda anlamli bir fark
bulunmutur. Sonug¢ olarak fazla ucretin ganlarin § tatmininde etkili oldgu

soylenebilir.

Beyaz yaka ¢aanlarin, gitim durumlari ile § tatmini arasindaki igki Kruskal Wallis

testi ile incelennyi, sonuclar Tablo 33’te verilrtir.

_ Tablo 33.
Egitim Durumuna Gore Is Tatminine Iliskin Kruskal Wallis Test Sonuclari
Degisken Egitim N Sira Sd X P
Durumu Ortalamasi
IIkogretim 9 252,64 5 7,870, 0,164
Lise 34 95,82
Is Tatmini | Onlisans 51 115,40
Lisans 87 102,01
Lisansusti 25 84,08
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Tablo 33 incelenginde; yapilan test sonucunda beyaz yakasa&alarin, gitim
durumlari ile § tatminleri arasinda anlamli bir fark bulunmatmi(p>.05).

Orneklem grubundaki beyaz yaka gahlarin, cocuk sayilari iles itatmini iligkisi
Kruskal Wallis testi ile incelenrtir, sonuclar Tablo 34'te gOsterilgtir.

Tablo 34.
Cocuk Sayisina Gords Tatminine Tliskin Kruskal Wallis Test Sonuglari
Degisken Cocuk | N Sira Sd X2 P
Sayisi Ortalamasi
1 51 97,111 g 8,375 | ,137
5 54 88,92
Is Tatmini |3 14 116,50
Cocuk 18 104,78
yok

Tablo 34 incelenginde; Kruskal Wallis testi sonucunda beyaz yaksagalarin,

cocuk sayilari ilesitatmini arasinda anlamh bir fark bulunamsimi(p>.05).
3.5.2. Hipotezlereiliskin Bulgular ve Degerlendirmeler

Insan kayna guclendirme, insan kaypaglclendirme alt boyutu olan anlam, insan
kayna guclendirme alt boyutu olan otonomi, insan kayr@iclendirme alt boyutu
olan yetkinlik, insan kayra gticlendirme alt boyutu olan etki 6lcekleri iketatmini
arasindaki igkiyi belirlemeye yonelik non-parametrik Sperman’Bl® korelasyon
analizi uygulanmgtir. Analiz sonugclari tablo 35'te verilgtir.
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Tablo 35. Da&iskenlereiliskin Korelasyon Analizi Sonuglari

iT iKG-A | IKG-O | IKG-Y | IKG-E
Spearman's iT Correlation 1,00d 144 489" 4357 | 477
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) ,039 ,000 ,00q  ,00d
N 206 2064 206 204 206
IKG-A Correlation 144 1,004 ,384" 197" 345
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,034. ,000 ,004 ,00d
N 206 2064 206 204 206
iKG-0 Correlation 489 384" 1,00q 5777 713
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,00d. ,00q  ,00d
N 206 2064 206 2064 206
IKG-Y Correlation 435 197" 577 1,00q ,569
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,00d. ,00(
N 206 204 206 204 206
IKG-E Correlation 472 345 713 569 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,00d.
N 206 204 206 204 206

**_Correlation is significant at the 0.01 leveH@iled).

Hipotez 1.Insan kayngini giiclendirme ilesi tatmini arasinda pozitif yonlu bir gki

vardir.

Bu hipotez, beyaz yaka cgdnlarin insan kayrgani guclendirme ile gi tatmini

arasindaki igkiyi incelemeye yoneliktir. Hipoteze gore insan kay guclendirildikce

is tatmini artacaktir.

Hipotezi test etmek

uygulanmgtir. Sonuglar Tablo 36’da gosterilmektedir.
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Tablo 36.
Insan Kaynagini Guglendirme ile is Tatmini Arasindaki
(Korelasyon) iliski

T IKG
Spearman's rhdT Correlation 1,00q 542
Coefficient
Sig. (2-tailed) | 004
N 206 204
IKG  Correlation 542" 1,00(
Coefficient
Sig. (2-tailed) 00d.
N 206 204

** Correlation is significant at the 0.01 leveH@iled).

Tablo 36'da korelasyon Kkatsayisi incelgmdde; bu katsayinin pozitif olgu
gorulmektedir, yani busiyerinde insan kayrgani guclendirme ilesi tatmini arasinda
orta duzeyde, pozitif yonli ve anlamli birski mevcuttur. Buna gore by iyerinde
insan kayngini guclendirme algilarindaki agtn is tatmini arttiracg soylenebilir.

Sonug olarak hipotez 1 gaulanmstir.

Hipotez 2. insan kayng giiclendirme alt boyutu anlam ilg tatmini arasinda pozitif

yonlu bir iligki vardir.
Bu hipotezin amaci, insan kayhai guclendirmenin alt boyutu olan anlam geatmini

korelasyonu analiz sonuclarl Tablo 37'de gostestimi
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Tablo 37.
insan Kaynagini Guglendirme Alt Boyutu Olan Anlam ile s Tatmini
Arasindaki (Korelasyon) iliski

IT IKG-A
Spearman'stho 1T Correlation 1,000 144
Coefficient
Sig. (2-tailed) . ,038
N 206 204
iKG-A Correlation 144 1,00(
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,038.
N 206 206

*, Correlation is significant at the 0.05 leveltgled).

Tablo 37 incelenginde; insan kayrani giclendirme alt boyutu olan anlam ilg i
tatmini arasinda zayif dizeyde, pozitif yonlu veaar bir iliski vardir. Yani insan
kaynaini guclendirme alt boyutu anlam algisindakisargl tatminini de arttiracaktir.
Hipotez 2 d@rulanmstir.

Anlamlilik, is tatmininin 6énemli bir belirtisidir. CunkUsinin dnemini ve dgerini
anlayan bireylersierinden daha fazla tatmin elde etmektedidgin anlamsiz oldgunu
distinen bireyler, dier motive edici faktorlere sahip olsalar bilderinden yeterli
dizeyde tatmin olmayacaklardir. Birey anlamli bgldiste uyum icerisinde oldiunda

faaliyetleri sonucunda yuksek tatmin diizeyi eldecedttir.

Hipotez 3.insan kayng giiclendirme alt boyutu olan yetkinlik ilg tatmini arasinda

pozitif yonlu bir iligki vardir.
Hipotez 3'in amaci insan kayfial guclendirme alt boyutu olan yetkinlik ilg tatmini

arasindaki i§kiyi belirlemeye yoneliktir. Spearman korelasyomgglari Tablo 38'de

verilmistir.
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Tablo 38.
Insan Kaynagini Guglendirme Alt Boyutu Olan Yetkinlik ile Ts
Tatmini Arasindaki (Korelasyon) iliski

IT IKG-Y
Spearman's rhdT Correlation 1,000 |,435
Coefficient
Sig. (2-tailed) : ,000
N 206 206
IKG-Y Correlation 435" 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 206 206

** Correlation is significant at the 0.01 leveH@iled).

Insan kayngini guclendirme alt boyutu olan yetkinlik ilg fatmini arasindaki igkiyi
belirlemeye yonelik yapilan Spearman korelasyonliznaonucunda aralarinda orta
dizeyde, pozitif yonli ve anlamli birgki bulunmutur. Calsanlarda yetkinlik algisi

hissedildik¢ce g tatmini artacaktir.

Calsanlar glerini yaparken kendi kapasitesine ve yeteneklegiigenmesi ¢cajanin

yetkinligidir. Yetkinligi yiksek calganin § tatmini de yiiksek seviyede olacaktir.

Hipotez 4.insan kayng giiclendirme alt boyutu otonomi ilg tatmini arasinda pozitif

yonlu bir iligki vardir.

Hipotez 4’Gn amaci insan kaykial guclendirme alt boyutu olan otonomi iketatmini
arasindaki igkiyi belirlemeye yodneliktir. Spearman korelasyomgglari Tablo 39'da
verilmistir.
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Tablo 39.insan Kaynagini Giiglendirme Alt Boyutu Olan Otonomi

ile Is Tatmini Arasindaki (Korelasyon) iliski

IT IKG-O
Spearman's rhdT Correlation 1,000 489"
Coefficient
Sig. (2-tailed) . ,00d
N 206 206
IKG-O  Correlation 489" 1,00(
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,004.
N 206 206

** Correlation is significant at the 0.01 leveH@iled).

Tablo 39 incelenginde; insan kayrani giclendirme alt boyutu otonomi ilg tatmini
arasinda orta duzeyde, pozitif yonli ve anlamliilbgki vardir. Yani insan kayriani
guclendirme alt boyutu olan otonomi algisindakiisarg tatminini de arttiracaktir.
Hipotez 4 d@rulanmstir.

Otonomi her hangi bigeyden ya da kilerden b&msiz karar verebilmesidir. Kler bu
durum da kendi diiincelerini ve fikirlerini rahat birsekilde sdyleyebilirler. Kendi
isleriyle ilgili kararlari verirken kendilerini serlsé hissederler. Birse balarken ya da
devam ettirirken nasil yapilagakonusunda inisiyatif kullanabilmeleri ¢gdnlarin §
tatmin ddzeylerini arttiracaktir. Karar verme haklanlari daha fazla sorumluluk

almaya yoneltecektir ve bu da performanslariniradaktir.

Hipotez 5.Insan kayna guclendirme alt boyutu olan etki ilg tatmini arasinda pozitif

yonlu bir iligki vardir.

Bu hipotezin amaci ise, insan kagma guclendirmenin alt boyutu olan etki ilg i
tatmini arasindaki i$kiyi incelemeye yoneliktir. Hipotezi test etmek ngiyapilan

Spearman korelasyonu analiz sonuclari Tablo 406saegilmitir.

77



Tablo 40.

Insan Kaynagini Guglendirme Alt Boyutu Olan Etki ile s
Tatmini Arasindaki (Korelasyon) 1liski

IT IKG-E
Spearman's rhdT Correlation 1,00q ,472
Coefficient
Sig. (2-tailed) 000
N 206 206
iKG-E Correlation 4727 1,00(
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 206 204

** Correlation is significant at the 0.01 leveH@&iled).

Insan kayngini giclendirme alt boyutu olan etki ilg tatmini arasindaki ikiyi

belirlemeye yonelik yapilan Spearman korelasyorizrsonucunda ikisi arasinda orta

dizeyde, pozitif yonli ve anlamli birgki bulunmaktadir. Beyaz yaka ganlar etki

algisi hissettikgesitatmin seviyeleri artacaktir.

Bireyler yaptiklar faaliyetler Gzerinde kontroledglme giclerinin, etkilerinin olmasini

isterler. Giiclendirme yonetim telgmde en Uzerinde durulan konulardan biridii.

Uzerinde kontrol yetkisine sahip olan bireyldeiinden daha fazla tatmin olacaklardir.
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SONUC

Insan kayngaini giclendirme, kiireselen dunyada rekabetin ve ggmin ortaya
cikardgl yeni yonetimseklidir. Bir yonetimsekli olarak giclendirme ise ¢ghnlarin
yetki sinirlari icerisinde faaliyet goOsterebilmeagin yetistirme, paylama ve ekip
calismasinin 6n plana cikarilmasidir. Gahin kendini motive edipsii sahiplenmesi,
inisiyatif kullanma 6zgurlgina hissetmesi, kendi ve orgutiin amaclargrdibusunda
anlamli buldgu isi yapmasini sglayan uygulamalari ifade eder. Ozellikle son ydiar
daha yayginlgan bir yonetim tekr@idir. Bunun nedeni ise @gen piyasa ksullarina
aninda cevap verebilmesidir. Mérilere en kisa slrede cevap verebilme veteni
memnuniyeti kazanma oOrgitleri rekabet skitarinda ayakta tutan en Oneml
unsurlardandir. Bunu da Orguttegkgyacak olan cajanlardir ¢unki mgierileri
memnun edecek mal ve hizmetler gahlarca uretilmektedir.insan kayng
guclendirme uygulamalariylas iile ilgili kararlarin calganlara kaydirilmasiyla
calisanlarin glerini daha severek yapmalarigianms olacak, bu da kalite ve faryi

beraberinde getirecektir.

Is hayatinda yganilan rekabetten dolayr sorunlarin ¢oziiminde ok ¢nem
kazanmgtir. CunkU bu sorunlar mgteri memnuniyetini azaltarak firmayi rakiplerinden
geride birakacaktir. Her sorunla da yoneticinirilelygmesi hem cok zordur hem de
zaman kaybina neden olacaktir. Bu durumda devreyeediriimis calsanlar
girecektir. Calkanlar guclendirildiinde sorunlar daha ¢ok cabuk c¢ozulerek,sterii
memnuniyeti sglanacaktir. Bunun sonucunda gah kendini daha gerli hissedecek
ve ise duydgu baslilik artacaktir.

Insan kayngini guclendirme ilesi tatmini arasindaki ikiyi ortaya koymak amaciyla

yapilan bu cagmanin sonuclarinin 6zetsagidadir.

Anket uygulamasi yapilan bu gahada anketi yanitlayan beyaz yaka ggallarin
%64,1'nin (132) bay, %35,9'unun (74) bayan @dugorulmektedir. Ankete katilan

calisanlara bakildiinda ¢@unlugu bay cakanlarin olgturdusu soylenebilir.

Arastirmaya katilan beyaz yaka ganlarin ya durumlari incelengiinde aratirmanin
% 1'ini (2) 20 yg ve alti, %11,7’sini (24) 21-25 yaarasi, %35,9’'unu (74) 26-30 ya
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arasl, %29,1'ini (60) 31-35 yaarasi, %15,5'ini (32) 36-40 yaarasi ve son olarak
%6,8'ini (14) 41 ve uzeri ya grubu olgturmaktadir. Bu bilgilere bakilg@inda

aragtirmaya katilanlarin gaunlugunun genclerden oftugu gortlmektedir.

Arastirmaya katilan beyaz yaka cganlarin medeni durumlarina bakgdda ise
%30,6'sinin (63) bekar, %69,4’Unln (143) evli dldubelirlenmitir. Bu sonuca
bakarak katilimcilarin gaunun evli oldgunu soylenebilir.

Arastirmaya katilan evli beyaz yaka galnlarin ¢ocuk sayilarina bakiginda

%24,8'inin (51) 1 ¢cocga, %26,2’nin (54) 2 co@a, %6,8'inin (14) cocga, %3,4’Un0nN
(7) cociga sahiptir. Sonuclara bakifnda evli olanlarin sadece %8,7’sinin (18) ggeu
sahip olmadii gorulmektedir.

Arastirmaya katilan beyaz yaka cganlarin itim durumlari incelengjinde ise
%4,4’Untn (9) ilk@retim mezunu, %16,5'inin (34) lise mezunu, %24,®iin(51)
yuksekokul mezunu, %42,2’sinin (87) lisans mezumusen olarak %12,1'inin (25)
lisansustl mezunu olgu gorilmigttr. Sonuclara bakildinda beyaz yaka caanlarin
yarisindan fazlasininggim seviyelerinin iyi oldgu lisans ve Uzeri @im mezunu

oldugu belirlenmitir.

Arastirmaya katilan beyaz yaka galnlarin § hayati sirelerine bakiiginda %13,1’inin

(27) 0-2 yil arasli, %23,8'inin (49) 3-5 yildir, %2%inin (44) 6-8 yildir, %23,3'Unln
(48) 9-11 yildir, %8,7’sinin (18) 12-14 yildir, %8sinin (20) 15 yildan daha fazla i
hayatinda oldgu gortulmektedir.

Arastirmaya katillan beyaz yaka ganlarinsu anki firmalarinda ¢caima strelerine
bakildginda %38,8’inin (80) 0-2 yildir, %32,5’inin (67)3yildir, %13,6’sinin (28) 6-8
yildir, %6,3'Unun (13) 9-11 yildir, %3,4’Untn (72-14 yildir, %5,3’Gnun (11) 15 ve
daha fazla yildir ¢ajtigi gorilmektedir. Bu sonuglara bakgthda calganlarin %70’ 5
yila kadar caktigl goralmektedir

Arastirmada beyaz yaka csdnlarin aylik geliri durumuna bakifginda %5,8'1 (12)
1000lira ve alti tcret, %62,1'i (128) 1001-300@&liicret, %24,3'0 (50) 3001-5000 lira
ucret, %6,3’'0 (13) 5001-7000 lira Ucret, %21’ 708000 lira Ucret, %0,5'1 (1) 11001
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lira ve uUzeri Ucret almaktadir. Cgdnlarin hi¢ biri 9001-11000 lira arasi ucret

almamaktadir.

Arastirmada beyaz yaka c¢gdinlarin kendilerinden kka gelir sglayan olup olmadiina
verilen cevaplara bakilginda calganlarin %56,8'inin (117) kendisinden dia gelir
sglayan oldgu, %43,2'sinin (89) kendisinden ¢a gelir sglayan olmadii

goralmdstar.

Yapilan istatiksel analiz sonucunda, insan kgygdgiclendirme ile yg cinsiyet, medeni
durum, & hayat siresi, cocuk sayisi arasinda anlamligsk bulunamangtir. insan
kayna guclendirme ile gitim seviyesi, aylik gelir, cocuk sayisi ye anki firmada

calisma suresi arasinda anlaml bir fark bulugtau

Yapilan istatiksel analiz sonucundgtatmini ile yg, cinsiyet, medeni durums hayati
slresi, gitim seviyesi, cocuk sayisi arasinda anlamli bik faulunamantir. Is tatmini

ile aylik gelir vesu anki firmada ca$ma siresi arasinda anlaml bir fark bulugtau

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; insan kg@ymaguclendirme ile gi tatmini
arasinda istatiksel olarak orta dizeyde, pozitdnly ve anlamh bir ikki
bulunmaktadir. Aynisekilde, insan kayrani giclendirme alt boyutlari olan anlam,
yetkinlik, otonomi ve etki ileg tatmini arasindan orta diizeyde, pozitif yonli maml
bir iliski bulunmuytur. Bu sonucglara bakarak insan kagnalarak nitelendirilen
calisanlarin gugclendirildikgesi tatmin seviyeleri artaga sdylenebilir. Literatirde bu

sonucu destekleyecek pek ¢cok gala da bulunmaktadir.

Artan rekabet ve hizla @dsen migteri beklentileri, kiresellgne gibi yganan
desisimler, 6rgutleri 6Gnemli firsat ve tehditlerle kakarslya birakmaktadir. Orgitler ne
kadar hazir olsalar da buggmlere, yonetim yaklaminda ortaya cikan farklilik tim
dengeleri alt Ust edebilir. Yoneticiler bu sorutdaugrasirken calgsanlarin goérevleri
basinda kagilastiklari sorunlari fark edemeyecekler ya da o6rguglistirebilecek
firsatlari goéremeyeceklerdir. Bu noktada gatlarin giclendiriime gege glindeme
gelecektir. Yeni olgan bu anlayla calsanlara § ille ilgili kararlar alma ve bu kararlar
uygulama serbesgli taninarak caganlar guclendirilmy olurlar. Bdylece mutlu

calisanlarin 6zguvenleri artmakta bu da hem bireysefop@ansa hem de 6rgutsel

81



sonuglara yansimaktadir. Dinyada artan bu bilifi¢irkiye'de de yavg@yava olustugu
soylenebilir.

Turkiye'de 0zel sektor faaliyet alanlarindan bitam ve istihdam orani ile ihracattaki
pay! yuksek olmasi nedeniyle Turk ekonomisi acemndnem arz eden Turk otomotiv
yan sanayi sektdrinde ganlarin ¢eitli sorunlari olabilir. Ancak insan kaygani
guclendirme bu sorunlarin bir kisminin ¢ézimindendinbir arag olarak kullanilabilir.
Nitekim yapilan bu cajmadan elde edilen sonuclara balgidda insan kayra
glclendirildigi oranda cakanlarin § tatmin oranlarinin da artagabununla ilgili olarak
da kyerine balihgin, isini severek yapmanin, olumlu sonuclar ortaya koyman
beraberinde gelege anlagiimistir. Bu nedenle sektor yoneticileri bu getcelikkate

alarak insan kayrg guclendirmesine gereken énemi vermelidirler.

82



KAYNAKCA

AKINCI, Zeki (2002), “Turizm Sektorindésgoren Iy Tatminini Etkileyen Faktorler: Be
Yildizli Konaklamdsletmelerinde Bir Uygulania Akdeniz 1.i.B.F. Dergisi (4),s. 1-
25.

AKTAS, Yasemin (2008), Personel Giiclendirmenidnsan Kaynaklarindaki Yeri: Bir
Ornek Olay, Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler EnstituSakarya

ALAN , Price, “Employee Involvement, Employee-Centred Managemend a
Empowermerif (Cevrimici)

http://www.bestbooks.biz/hrm/employee involvememit®, 25 Kasim 2012

ALTUNISIK, Remzi, CG3KUN, Recai, BAYRAKTARQGLU, Serkan, YILDIRIM, Engin
(2010), ‘Sosyal Bilimlerde Argirma Yontemleli Sakarya Kitabevi, Adapazari.

APPELBAUM, Steven H., HEABERT,Danielle, LEROUX, Sig, (1999), Empowerment:
Power, Culture and Leadership -A Strategy Or Fad Fbe Millennium?, Journal
Of Workplace Learning: Employee Counselling Toddy, 7, s.233-254.

ATAMAN, Goksel (2001), fsletme Yonetimi, Temel Kavramlar ve Yeni Ygkidar’,

Turkmen Yayinlarijstanbul.

ATES, Gokhan (2005), Yoneticilerin Liderlik Davrarglarinin Calsanlarin s Tatmini
Uzerindeki Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutaginda Uygulam® Dumlupinar

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisu, Kiitahya

AYTAC, Serpil (2001), Orgiitsel Davrany Agisindan Kiili gin Onemi, Endustriiliskileri
ve Insan Kaynaklari Dergisi, Cilt 3, SayiHtfp://www.isguc.org/?p=main

83



BARCA, Mehmet (2002), ““Stratejik Aci: Stratejik Dinme Duzeyi, Tarzi ve Gerek§ir,
Stratejik Boyutuyla Modern Yonetim Yakhalar, Editorler: Dalay,ismail; Cakun,
Recai ve Alturgik, Remzi, Beta Basim @aim A.S., 1. Baski]stanbul,ss. 9-26.

BASARAN, ibrahim Ethem (1998),Y'onetimdeénsaniliskileri”, Gl Yayinevi, Ankara.

BENUGIRAY, Serap (2007), "Ucret Yonetimi”, Batasim Yayim Dgitim A.S. ,istanbul.

BiINGOL, Dursun (1996), Personel Ydnetihi Beta Yayinevistanbul.

BRAZIER, Davina K, (2005), Ihfluence Of Contextual Factors On Health-Care
Leadership, Leadership And Organization Development Jour@lf XXVI, Sayi 2,
s.128-140.

BOLAT,Tamer , (2003), Personeli Guclendirme: Davragsal ve Bilysel Boyutta
Incelenmesi ve Benzer Yonetim Kavramlari ileskagtirimasi’, Ataturk Universitesi

Iktisadi veidari Bilimler  Dergisi, Cilt:17, Say.: 3-4, 2008199- 219.

BOWEN ,D.E. ve LAWLER , E.E.,(1992), The Empowerment of Service Workers: What,
Why, How and Whé&Y’ Sloan Management Review,, s.31.

BROWER, M. J. (1995), Empowering Teams: What, Why, And HMo&mpowerment In
Organizations, Cilt lll, Sayi 1, s.13-25.

CAMPBELL, Sara L., FOWLES, Eileen R. ve WEBER, Jan (2004), ‘Organizational
Structure and Job Satisfaction in Public Health 8ing’, Public Health Nursing
Vol. 21 No. 6, pp. 564-571.

CAN, Halil (1997), ‘Organizasyon ve Yo6netinSiyasal Kitabevi, Ankara.

COLEMAN, Henry J. (1996),Why Employee Empowerment is Not Just a'Fhadadership
& Organization Development Journal, Vol. 17 Isspg.,29 — 36

84



CONGER, Jay A.; KANUNGO, Rabindra N. (1988),THe Empowerment Process:
Integrating Theory And PractiteThe Academy Of Management Review, Vol: 13,
No: 3 pp.471-482

COSKUNER, Ayse (2001), “Isyerindeletisim”, Turk Harbis Sendikasi Eitim Yayinlari,
Ankara.

CETINKANAT, Canan (2000), ®rgiitlerde Giidiilenme vé& Doyumu, Ani Yayincilik,
Ankara.

COL, Guner, (2008), Algilanan Giiclendirmeninsgéren Performansi Uzerine Etkil&ri
Dogus Universitesi Dergisi, Cilt IX, Say! 1,s.44-56.

ORGAN, Dennis W. (1998),Restatement of Satisfaction-Performance Hypothekisirnal
Man.Vol.14/4, NewYork , p.551.

DEMATO, Doris S. (2001), Job Satisfaction Among Elemantary School Counselors
Virginia: Thirteen years Later. Doctor of Philosggh Virginia Polytechnic
Institute and State University.

DOGAN, Selen (2006), Personel GiglendirnieKare Yayinlari,ikinci Baski,istanbul.

DOGAN, Selen (2003), KLletmelerde Personel Giiglendirmenin Ongmiistanbul
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi,\$&9, s.177-203.

ERDIL, Oya, KESKN, Halit, IMAMOGLU, Salih Zeki ve ERAT, Serhat (2004)Y 6netim
Tarzi ve Cakma Kagullari, Arkadalik Ortami, Takdir Edilme Duygusu ilé
Tatmini Arasindakiliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulah®ogus Universitesi
Dergisi, Cilt:5, Sayi:1.

EREN, Erol (2010), Orgiitsel Davramy ve Yonetim Psikolojisi 12. Baski, Beta Basim,

Istanbul.

85



EREN, Erol (2008), Orgiitsel Davrarg ve YoOnetim Psikolojisi 8. Baski, Beta Basim,

Istanbul.

EREN, Erol (2006), Orgiitsel Davrang ve Yonetim PsikolojisiBeta Basim Yayinistanbul.

ERKUTLU, Hakan ve YUKSEL, Oznur (2003)Pérsoneli Giiclendirme-Empowermégnt
Gazi Universitesi I.1.B.F. Dergisi, Cilt 1,s.131-24

ERSTAD, Margaret (1997Empowerment and Organizational Chahgénternational
Journal of Contemporary Hospitality Management,.\@dkss: 7 pp. 325 — 333

FINDIKCI, ilhami (2002), fnsan Kaynaklari YonetithAlfa Basim Yayim,istanbul.

GURUZ, Demet ve GUREL, Emet (2006)Y8netim ve Organizasyon Bireyden Orgiite,
Fikirden Eylem& Nobel Yayim D&itim, Ankara.

http://www.e-motivasyon.net/Alderfer-in-E.R.G.-KungExistence-Relatedness-Growth-

Theory.htm) Erigim tarihi: 01.03.20013

HWANG, Ing-San ve KUO, Jyh-Huei. (2006)Effect of Job Satisfaction and Percevied
Alternative Employement Opportunities on Turnoveemtion- An Examination of
Public Sector OrganizatiofisJournal of American Academy of Business, 8 (2),
254-2509.

ISIN, Ahmet F. (2009), Psikolojik Personel Giiclendirme Ve Tatmini Arasindakiliski ve
Bir Uygulamd, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitugstanbul.

OZALP, inan , KOPARAL, Celil ve BERBERGLU, Giing (2000), “Yonetim ve
Organizasyoty Anadolu Universitesi Yayinlari, No:951, Eskhir.

THOMAS, Kenneth W. ve VELTHOUSE, Betty A., (1990)The Academy of Management
Review, Vol. 15, No. 4 pp. 666-681

86



KESER, Akin (2006), Calisma Yaaminda Motivasydih 1.b., istanbul: Alfa Aktiiel

Yayinlari.

KIM, Soonhee (2002), Organizational Support of Career Development andb Jo
Satisfactiofy, Review of Public Personnel Administration, ChNlo:22, Sayi:4, s.
276-294.

KLAGGE, Jay (1998), The empowerment squeeze - views from the middiageament
positior?, The Journal of Management Development, Cilt3&y..8, s.548-558.

KOSTAK, Fevzi (2007), Calisan Memnuniyet Kdse Yazilari,
http://www.kobitek.com/calisan_memnuniydfrisim tarihi: 16.02.2013

Kogel, Tamer (1995),letme Yoneticifii: Yonetici Gelitirme, Organizasyon ve Davrati)
Beta Basin Yayim Datim A.S., Yayin No:405]stanbul, 1995.

KOCEL, Tamer (2005), fsletme Yoneticilji”, 9. Baski, Beta Basim Yayim Baim A.S.,
Istanbul.

KOCEL, Tamer (2007), Kletme Yoneticifii’, 11. Baski, Arikan Basim Yayim Raim
LTD. STI., istanbul.

KOCEL, Tamer (1998), Kletme Yoneticiffi”, 6. Baski, Beta Basim Yayim Raim LTD.
STI., istanbul

KOMURCUOGLU, Hiiseyin (2003), Belirsizlik Ortamindals Tatmini Velse Baslilik”,
Endustriiliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, Cilt: 5, Sayl, Sira: 10 No: 36.

LINCOLN, Nicole Denham, TRAVERS, Cherly; ACKERS, Reté&/ILKINSON, Adrian.
(2002), “The Meaning of Empowerment: The Interdisciplinatyniology of a New

87



Management Concéptinternational Journal of Management Reviews, Waé: 4,
Issue: 3.

LUM, Lillie, KERVIN, John,CLARK, Kathleen, REID, Fmnk, SIROLA, Wendy (1998),
“Explaining Nursing Turnover Intent: Job SatisfaatioPay Satisfaction, or
Organizational Commitment? JOURNAL OF ORGANIZATIONAL
BEHAVIOR, VOL. 19, 305-320.

LUTHANS, Fred (1995);Organizational Behaviot, 7th Edition, Mc Graw Hill. Inc., USA.

MANNING, Tracey T. (2002), Gender, Managerial Level, Transformational Leadgrsh
And Work Satisfactioh Women In Management Review, Vol. 17 Iss: 5, pf.2
216

MARANGOZ, Mehmet ve BBER, Levent (2007),fsletmelerin Pazar Performansi il@san
Kaynaklari Uygulamalari Arasindakifliskinin  Arastirilmasina  Yonelik Bir
Calisma’, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt 8, Sayi 2: 202-207.

MARGULIES Jeff S., KLEINER, Brian H. (1995), New Designs of Work Groups:
Applications of EmpowerméntEmpowerment in Organizations, Cilt Ill, Sayi 2,
s.12-18.

NEWSTROM, J.W. ve DAVIS, K. (1993),0rganizational Behavior Human Behavior at
WorkK', 9th ed., MeGraw-Hill Ine., New York.

ONES, Deniz S., VISWESVARAN, Chockalingam ve SCHMIDFrank L. (2003),
“Personality and Absenteeism: A Meta-Analysis dégnty Tests, European
Journal of Personalitsayi:17, s. 19-39.

ONER, Mert (2013), Is-Aile Catsmasinin/s Tatminine Etkisi: Ozel Dershanest@tmenleri

Uzerine Bir Aratirma (Kocaeli Orngi)”, Yayinlanmamy Yuksek Lisans Tezi,
Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisik&ga.

88



OZALP, Enver ve KIREL, Gidem (2000), Orgiitsel Davrany” Eskisehir: Anadolu

Universitesiisletme Fakiiltesi Ders Kitaplari Yayin No:11

PAUL, Robert J., Brian NIEHOFF ve William H. TURNLE (2000), ‘Empowerment,
Expectations and the Psychological Contract- Mangghe Dilemmas and Gaining
the AdvantagésJournal of Socio-Economics, Vol. 29, No. 5: 4435.

PHILAMON, J. Elizabeth (2003),Itifluences on Employee Empowerment, Commitment and
Well-Being in a Gambling Industry School of Applied Psychology, Griffith

University.

PFEFFER, Jeffrey (1992)Managing With Power, Harvard Business School Press, Boston.

RANDOLPH, Alan W. (2000), Re-thinking Empoverment. Why Is It So Hard To &w#ij
Organizational Dynamics, Vol. 29, No. 2, pp. 94-107

RANDENIYA, R., N. BAGGALEY ve M. A. RAHIM (1995), Total Quality Management:
The Need to Uncouple Empowernigfiiotal Quality Management, Vol. 6, No. 3:
215-220.

ROBBINS, Stephen P., JUDGE, Timothy A. (2007)Qrjanizational Behavidr ,

PrenticeHall, New Jersey.

ROTHSTEIN, Lawrence R. (1995)The Empowerment Effort That Came Undorarvard
Business Review, Sayi 30,s.30-38.

SABUNCUOGLU, Zeyyat ve TUZ, Melek (2005),0rgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Basim
Yayim Da. LTD. Sti. , Istanbul.

SAEMAN, Ralph (1992), The Environment and The Need for New Technology:

Empowernent and Ethical ValugesThe Columbia Journal of World Business,
Vol. XXVII, Fall-Winter, 186-193.

89



SAGIE, A. ve EIZUR, D. (1999), Achievement Motive and Entrepreneurial Orientatién:
Structural Analysi§ Journal of Organizational Behavior, 20, 375-387.

SAVERY,Lawson K. (1996), The Congruence Between the Importance of Job &ectitsh
and the Perceived Level of Achieverfiedburnal of Management Development,
Vol. 15 Iss: 6, pp.18 - 27

SCHWEPKER, Charles H. (2001)Ethical Climate’s Relationship to Job Satisfaction,
Organizational Commitment and Turnover Intentionthe Salesforce Journal of
Business Research, 54, 39-52.

SECGAN, Yilmaz (2007), Otel isletmelerinde Personel Gigclendirme Yonetimi ve Bir

Uygulamd,Gaziosmanpsa Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Tokat.

SEO, Youngjoon, KO, Jongwook, PRICE, James L. (200%he determinants of Job
Satisfaction Among Hospital Nurses : A Model Estiomain Kored, International
Journal of Nursing Studies, Cilt no:41,s. 437-446.

SEYYAR, Ali ve Cihan Selek Oz (2007),/hsan Kaynaklari Terimleri Ansiklopedik S62lik
Degisim Yayinlari,istanbul.

SPRHTZER, Gretchen M. (1995), Psychological Empowerment in the Workplace:
Dimensions, Measurement, and Validation The AcgdanManagement Jourrial
Vol. 38, No. 5, pp. 1442-1465

SAHIN, Nulufer (2007), Personel Giiglendirmenify Tatmini ve Orgiitsel Bailik Uzerine
Etkisi: Dort ve Be Yildizh Otel /sletmelerinde Bir Uygulania Doktora Tezi,

Dokuz Eylul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitgdamir.

SENEL, Ozlem (2006), Personel Giiglendirmenin Orgiit Kultiiriine Etkis¥iiksek Lisans
Tezi, Dokuz Eylil Universitesi, Sosyal Bilimler Eitgsu, izmir.

90



SIMSEK, M. Serif, AKGEMCI, Tahir ve CEIIK, Adnan (2001), Davranis Bilimlerine Girig
ve Orgutsel Davragt, 4. Baski, Nobel Yayin Datim, Ankara.

TELLA, Adeyinka; ADEN, C. O., POPPOOLA, S.O. (2009);Work Motivation, Job
Satisfaction, and Organisational Commitment of aifgr Personnel in Academic
and Research Libraries in Oyo State, Nig&ria
http://www.webpages.uidaho.edu/~mbolin/tella2, gHsim Tarihi: Kasim 2012

TINAR, Mustafa Y. (1999), Calisma Yaami ve Kgilik”, Mercek Dergisi, MESS, Nisan

TOSI, Henry L. ve MERO, Neal P. (2003),ie Fundamentals of Organizational BehaVjor
Blackwell Publishing, UK.

TUTAR, Hasan (2010),/letme Yonetinij Seckin Yayincilik San. Ve Tic. A., Ankara.

TURK, M. Sezai (2007), Orgiit Kiiltiirii vels Tatmini’, Gazi Kitapevi, Ankara.

UGUR, Adem (2008), Insan Kaynaklari YonetithiSakarya Yayincilik, Sakarya.

UZUN, Gulfer (2007), Personel Gugclendirme Yontemleri ve Honda Turkiy§. deki
Incelem® Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Sosgalimler Enstitiisii,
Eskisehir

WELLS, Ronald G. (1993), Yetki Devrj (Cev: Vedat UNER)”, Rota Yayinladstanbul.

WILKINSON, A (1998), ‘Empowerment: Theory and Practicd’ersonel Review, Vol:27,
No:1.

YELBOGA, Atilla (2007), “Bireysel Demografik Dgskenlerin is Doyumu ileliskisinin
Finans Sektoriindéncelenmesj Sosyal Bilimler Dergisi,4(2), Aralik.

YUCEL, Pinar Z. (2006);Orgiitsel Giiven vdy Tatmini/liskisi ve Bir Aragtirma’, Yiiksek

Lisans Tezijstanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiigstanbul

91



ZENCIR, Ebru (2004), “Bir Liderlik Modeli Olarak Personel Giiglendirme: Rara’da
Bulunan Doért ve Be Yildizli Konaklamalsletmelerinde Bir Aragtirma”, Yiiksek

Lisans TeZi, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstit{jdEskiehir

VERANYURT, Giilseren (2009), Personel Giiglendirmeniny Tatmini velsten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiite Bldigin Rolll”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisistanbul.
UGBORO, Isaiah O. and OBENG, Kofi (20007dp Management Leadership, Employee

Empowerment, Job Satisfaction, and Customer Satisfain TQM organizations:

an emprical study Journal of Quality Management, 5, Parametrelér242

92



OZGECMis

Elif Kodan, 3 Ocak 1989 yilinda Sakarya'dagdo. ilkégretim @renimini Caybai
Yenikdy Haci Mehmet Akko¢c Okulu’nda tamamladi. Liggrenimini Ali Dilmen
Lisesi'nde tamamladiktan sonra 2006 yilinda Ufidiversitesiisletme Bolumi'ne
girmeye hak kazandi. 2011 yilinda adi gecen bdlimmdezun olduktan sonra ayni yil
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii §rah Ekonomisi ve Enduistii skileri
Ana Bilim Dali altindainsan Kaynaklari Yonetimi ve Endusitiskileri'nde yiksek

lisans @renimine baladi. Halen yiksek lisangstenimini sirdirmektedir.

93



Sayin Calisan,

EKLER

Bu anket, Sakarya Otomotiv Yan Sanayisinde beyaz yaka ¢alisanlarin insan kaynagini gliclendirme ve is tatmini arasindaki iliskinin

belirlenmesine yonelik olarak hazirlanmistir. Anketin Gzerine isim ve soy isim yazmayiniz. Firma ismi kesinlikle sakh tutulacaktir.

Ankete katiliminiz ve samimi cevaplariniz igin tesekklr eder, saglk ve basarilar dilerim.

Proje Sorumlusu: Elif KODAN elifkodan@gmail.com

Proje Danismani: Prof. Dr. Adem UGUR

Asagidaki 6nermelerden kendiniz i¢in uygun olanini segi

niz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum
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Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1. Yaptigim is benim icin gok 6nemlidir

2. isimi nasil yapacagima dair 6zgiirliik ve
bagimsizliga sahibim

3. Yaptigim is benim icin anlamhdir

4. isimi nasil yapacagima dair genis bir
ozerklige sahibim

5. Departmanimda yapilan isler Gizerinde
etkim blyuktar.

6. Isimin gerektirdigi konularda
uzmanlastim.

7. Departmanimda alinan kararlar lizerinde
etki sahibiyim.

8 isimin nasil yapilacagina dair kararlari
kendim verebiliyorum.

9. isimle ilgili faaliyetler benim igin
anlamhdir.
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niyetindeyim
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16.Suan baska is arayislarim var

17.Yakinda terfi alamazsam baska is
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2-Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan,

3- Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan,

4-Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi
bakimindan,

5-Amirimin, emrindeki kisileri idare tarzi acisindan,
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14-is icinde terfi imkanimin olmasi bakimindan,
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bakimindan,
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17-Calisma sartlari bakimindan,

18-Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi agisindan,

19-Yaptigim is karsihginda takdir edilmem agisindan,

20-Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden,
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