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OZET

Bu caligmada orgiitsel giliven ile is doyumu arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmaktadir.
Bu sebeple giiven, orgiitsel giiven ve is doyumu kavramlari sirastyla incelenmistir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmis olup, ilgili anket ©> Google
Formlar’> araciligiyla olusturulmustur. Arastirma linki katilimcilara tamamen dijital
ortamlardan ¢esitli platformlar araciligiyla gonderilmistir. Gelen yanitlar sonucunda 327
caliganin verileri analize uygun bulunmustur. Arastirma verilerinde toplanan demografik
bilgiler tablo haline getirilmis ve degiskenler {lizerindeki farkliliklar1 analiz edilmemistir.
Katilimcilardan elde edilen veriler SPSS 27 paket programlari kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma hipotezlerini sinamak amaciyla, Pearson korelasyon analizi kullanilmistir.
Arastirmanin sonuglarina gore, yoneticiye duyulan giiven, caligma arkadaslarina giiven ve
kuruma duyulan giiven ile is doyumu arasinda anlaml iligkiler elde edilmistir. Calismanin
bulgulari, orgiite giivenin is doyumuna pozitif yonde etki ettigini ve ¢alisanlarda olusan orgiite
giiven ile birlikte daha fazla is doyumuna katki saglayabilecegi dikkat ¢ekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, Is Doyumu, Orgiitsel Giiven



ABSTRACT
This study aims to examine the relationship between organizational trust and job satisfaction.
For this purpose, the concepts of trust, organizational trust, and job satisfaction are examined
in sequence.
In the study, the data collection method used is the survey technique, and the relevant survey
was created via "Google Forms." The research link was sent to participants entirely through
digital platforms. As a result of the responses received, data from 327 employees were deemed
suitable for analysis. The demographic information collected from the research data was
tabulated, but differences between the variables were not analyzed. The data obtained from the
participants were analyzed using SPSS 27 software.
To test the research hypotheses, Pearson correlation analysis was used. According to the results
of the study, significant relationships were found between trust in the manager, trust in
colleagues, trust in the organization, and job satisfaction. The findings of the study highlight
that organizational trust positively affects job satisfaction and that increasing organizational
trust among  employees can  contribute to  higher  job satisfaction.
Keywords: Trust, Job Satisfaction, Organizational Trust
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1. GIRIS

Modern diinyada giiniimiiz isletmeleri kiiresellesme faktori ile birlikte devamli gelisme
gosteren ve biiyiik bir yarisin hakim oldugu piyasada hayatta kalma miicadelesi vermektedirler.
Stirekli bir yarigin hakim oldugu bu piyasada isletmeler, Ustlinliigiinii koruyabilmek ve
gelistirebilmek i¢in beseri sermaye hareketlerine 6nem verip dogru yonlendirmelerle
ilerlemelidir. Calisan tutumlarinin 6rgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda harekete gegmesi, 6rgiitiine
fayda saglama diisiincesini benimsemesi ve bunlari motivasyonu yiiksek bir sekilde yapmasi
calisanin orgiit ile 6zdeslesmesi ile saglanabilmektedir (Tajfel ve Turner, 1986).

Giiven, insan iligkilerinin devamlilig1 acisindan oldukga kritik bir faktordiir. Giiven
kavrami, giiniimiiz diinyasinda kurumlarin varliklarini stirdiirmeleri ve gelisim gostermeleri
icin de vazgegilmez bir d6gedir (Omarov, 2009). Kiiresellesme siirecinin bir getirisi olarak
isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde en degerli varlik olarak goriilen "insan
kaynagi"nin, kurumsal hedefler dogrultusunda yonetilebilmesi i¢in, kuruluslarin personelinin
is tatminini ve organizasyona bagliligin1 yiikseltici girisimlerde bulunmalar1 zorunlu hale
gelmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004). Calisanlar iirettikleri isler boyunca olaylari takip edip
tiim siirece dahil olduklarinda is tatminleri de artmakta, bu da onlarin islerinden keyif almalarini
saglamakta ve dolayisiyla orgiitlerinin performansini artirmaktadir.

Glinlimiiz ¢alisma ortamlarinda, kurumlarin etkinligi ve devamliligi, personelin is
tatmini ve kurumlarina besledikleri itimat ile dogrudan baglantilidir. Orgiitsel giiven, personelin
isyerindeki amirlerine, mesai arkadaslarina ve kurumun kendisine yonelik itimat hissi olarak
tanimlanmaktadir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995). Bu konsept, sahislarin kurum
icerisindeki uyumlu iligkilerini ve kolektif calisma ortamlarini destekleyen en temel

unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir (Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000).

Orgiitlerde giivenin olusumu, paylasilan ortak degerler, kiiltiirel ahlak kurallari, 6rgiit
ici iletisim ve sosyal ortamlarla iligkilidir. Bu giiven, o6rgiit igindeki biitlinlik ve tutarliliga

dayali ¢ok yonlii iliskiler agina duyulan bir itimat diizeyi olarak goriilmektedir.
Giivenin temel unsurlar1 sunlardir:
i.  Calisanlarin ortak ¢ikarlar1 temel alarak hareket edecegine dair beklenti
ii.  Tepe yonetimin ve ¢alisanlarin davranigsal tutarliligi

iii.  Taraflarn firsat¢ilik yapmayacagina iliskin olumlu tutumlar (Tiiresin Tetik, 2020).



Bu faktorler, orgiitsel giivenin olusumunda kritik rol oynamaktadir.

Is doyumu ise personelin mesleki faaliyetlerinden elde ettikleri genel hosnutluk
seviyesini ifade eden miihim bir kavramdir. Locke (1976), sahislarin mesleklerinden duyduklari
hosnutluk ve is tecriibelerine iliskin genel yaklasimlarii ifade eder seklinde aciklamaktadur. Is
tatmini, ¢alisanin meslegine dair beklentileri ile isten kazandig: fiili deneyimler arasindaki
uyumluluk derecesiyle dogrudan baglantilidir (Spector, 1997). Bu baglamda is tatmini,
personelin sahsi nitelikleri, isin yapisi, ¢alisma muhiti ve kurumsal unsurlar gibi muhtelif

faktdrlerden etkilenmektedir (Oriicii & Kilig, 2017).

Bu kavram, personelin mesleginin c¢esitli boyutlarina dair duygusal ve bilissel
degerlendirmelerini icermekte olup drgiite adanmislik, motivasyon ve produktivite gibi kritik
faktorlerle dogrudan iliskilidir (Judge, Thoresen, Bono ve Patton, 2001). Personelin is tatminini
etkileyen faktorler arasinda igsin mahiyeti, maas seviyesi, yiikselme imkanlari, is giivencesi ve
yoneticilerle olan miinasebetler 6ne ¢ikmaktadir (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).
istatmininin yiiksek olmasi, personelin kurumsal bagliliklarini kuvvetlendirirken isten ayrilma
egilimlerini azaltmaktadir (Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001). Bununla beraber diistik is
tatmini, verimlilik kaybina, motivasyon eksikligine ve yliksek is giicii devrine sebebiyet
verebilmektedir (Cetin & Basim, 2011). Kurumsal giivenin diisiik oldugu is yerlerinde ise
personel idareye karsi slipheci bir tutum sergileyebilir, i motivasyonlar1 diisebilir ve

dolayisiyla is tatminleri azalabilir (Demirel & Seckin, 2014).

Is tatmini konsepti, personelin sadece bireysel diizeydeki memnuniyetleri ile sinirl
kalmay1p kurumsal siiregler iizerinde de belirleyici bir rol listlenmektedir. Yapilan aragtirmalar,
is tatmininin yliksek oldugu kurumlarda ¢alisan performansinin ve miisteri memnuniyetinin
daha yiliksek oldugunu gostermektedir (Hoppock, 1935; Wright & Cropanzano, 2000).
Kurumsal yap, liderlik tarzlari, mesai arkadaslariyla iliskiler ve ¢alisma mubhiti gibi degiskenler

is tatminini dogrudan yahut dolayl olarak etkilemektedir (Robbins & Judge, 2019).

Akademik calismalarda, kurumsal gliven ve is tatmini arasinda belirgin bir korelasyon
oldugu tespit edilmistir. Personel, amirlerine ve ¢alisma ortamlarina itimat duyduklarinda
mesleklerinden daha fazla memnuniyet duymakta ve bu durum kurum performansini pozitif
yonde etkilemektedir (Dirks & Ferrin, 2001). Bu sebeple, kurumlarin devamliligini ve rekabetci
istiinliigiinii muhafaza etmek igin, personel arasinda itimat duygusunun tesvik edilmesi ve is

tatminini yiikseltecek stratejilerin tatbik edilmesi elzemdir.



Bu arastirma, kurumsal glivenin is doyumu iizerindeki etkisini inceleyerek akademik
literatiire katki saglamayr hedeflemektedir. Ayni1 zamanda, personelin demografik
degiskenlerinin bu iliski iizerindeki fonksiyonunu agiga ¢ikararak kurumlarin insan kaynaklari

yonetimi ve politika gelistirme siireclerine rehberlik etmeyi amacglamaktadir.
Bu sebeplerden dolayi arastirma sorular su sekildedir:

i.  Orgiitsel giiven ile is doyumu arasinda bir iliski var midir?

ii.  Orgiitsel giiven is doyumu iizerinde yordayic1 bir etkiye sahip midir?

1.1 Arastirmanin Onemi ve Amaci

Orgiit igerisinde bulunan ve orgiit amaglarmi gergeklestirmek igin bir arada bulunan
bireylerin, bu amag ugruna ilerledigi yolda yaptig1 isi sevmesi, ¢evresi ve tistleri ile iletisiminin
iyi olmasi, is karsilig1 verilen i¢sel digsal motivasyonlardan haz duymasi, isten aldigr doyumu
arttirmas1 orgiitsel giiveni besleyen faktorlerdir. Is doyumu ve &rgiite giiven kavramlari
diinyada literatiirde baz1 arastirmalarda kendine yer bulsa da Tiirkiye literatiiriinde ve ¢alisma
sahasinda eksik oldugu, yeterli ilgiye heniiz ulasilamadigi, bu konu 6zelinde daha ¢ok arastirma
ve ¢aligmaya ihtiya¢ oldugu bilinmektedir. Bu amagla iy doyumunun isgdrenlerin ¢aligtiklart
kuruma giivenleri tizerinde nasil bir etki yarattigini arastirmaya ihtiya¢ duyulmustur. Sorulan
arastirma sorular1 kapsaminda bu ¢aligmanin amaci, is doyumunun olup olmamasinin orgiitsel
giiveni ne yonde etkiledigi ve hangi faktorlerin bu iligskide farkli rollerinin olup olmadiginin

belirlenmesidir.
1.2. Arastirmanin Varsayimlari
Arastirmaya katilan her katilimcinin anket sorularini, herhangi bir olumsuz etkiden

bagimsiz olarak samimi ve dogru bir sekilde ictenlikle cevapladigr varsayilmistir. Orneklem,

evrenin temsil edildigi kabul edilmistir.

1.3. Arastirmamn Sinirhhiklar:
Arastirma, kolayda orneklem yontemi kullanilarak sadece aktif olarak herhangi bir iste

calisanlarini kapsamaktadir.

Arastirma bulgulari, sadece katilimcilarin verdigi cevaplardan olugsmaktadir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler, kullanilan 6l¢eklerle sinirhidir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Giiven

2.1.1. Giiven Kavram

Giiven, sosyal bilimlerin farkli disiplinlerinde ¢ok boyutlu ve kapsamli bir kavram
olarak ele alinmaktadir (Lewicki ve Bunker, 1996). Her bir akademik alan, giivenin sosyal
dinamiklerdeki roliinii kendine 6zgii perspektiflerle analiz etmistir. Worchel (1979), bu farkli
yaklagimlar ti¢ temel kategoride siniflandirmastir:

Birinci yaklagimda kisilik kuramecilari, giiveni bireyin psiko-sosyal gelisim siirecinden
ve kisilik yapisindan kaynaklanan bir inang ve beklenti olarak degerlendirir. Ikinci yaklasimda
sosyologlar ve ekonomistler, giiveni kurumsal bir fenomen olarak ele alir ve kurumlar i¢i veya
kurumlar arasi iliskilerde bireyin giiven algisin1 inceler. Ugiincii yaklasimda ise sosyal psikoloji
kurameilari, glivenin kisilerarasi ve gruplar arasindaki etkilesimler yoluyla insa edildigi veya
yikildig1 goriisiinii savunur.

Gliven kavraminin tanimlamalarinda iki temel yaklasim one ¢ikmaktadir: beklenti
temelli tanimlamalar ve kars1 tarafa yonelik savunmasizlik durumu. Beklenti odakli tanimlarda
aragtirmacilar giiveni farkli boyutlariyla ele almislardir. Morgan ve Hunt (1994), giiveni bir
tarafin diger degisim tarafina giivenme istegi olarak tanimlarken, Hosmer (1995) giiveni etik
davranis beklentisi temelinde daha derinlemesine analiz etmistir. Hosmer'a gore giiven, karsi
tarafin ahlaki olarak dogru davranacagina dair bir beklentiyi igermektedir. Moorman ve
arkadaslar1 (1993) giiveni, bir tarafin diger tarafa olan giiven istegi olarak kavramsallagtirirken,
Rousseau ve digerleri (1998) giiveni daha genis bir perspektiften degerlendirerek, kisinin karsi
taraftan kisisel yarar elde edecegine veya en azindan herhangi bir zarara ugramayacagina
yonelik olumlu bir beklenti olarak tanimlamislardir. Gambetta (1988), gliven tanimini bireyin
digerlerinin eyleminden zarar yerine yarar beklentisi {izerine insa ederken, Shaw (1997) giiveni
bagli oldugumuz bireylerin bizden bekledigimiz sekilde davranacaklarina ve olumlu
beklentilerimizi karsilayacaklarina duydugumuz inang olarak ele almistir. Rotter'a gore giiven,
bir birey veya grubun kars1 tarafin sozlii veya yazili ifadelerinin giivenilir olduguna dair genel
bir beklentisidir. McAllister (1995) ise giivenin kisinin korkusundan ziyade, diislindiiglini
bulacagi beklentisine dayandigini vurgulamistir. Bu tanimlamalarin ortak noktasi, glivenin
temelinde olumlu beklenti, karsilikli yarar saglama potansiyeli ve etik davranis beklentisinin
yattigini1 géstermektedir.

Giivenle ilgili genel geger tanimlar Tablo 2.1°de yer almaktadir.



Tablo 2.1. Giiven Kavrami Hakkinda Yazarlar ve Tanimlari

Yazar Yil Tanim

Rotter 1967 Kisiler aras1 giiven digerinin s6zlii ve yazili vaadine
kisinin sayg1 gosterecegine yonelik beklentisi

Zand 1972 Diger tarafin eylemleri iizerinde kisisel zayiflik ve
denetim eksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin
sonucu olarak faydaci beklentiye dayanan karari

Conkie ve 1975 Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan, olaylarin

Golembiewski istenen sonucu hakkinda faydaci 6znel inang

Meeker 1983 Diger taraftan igbirlik¢i davranig beklentisi

Cantrell ve Butler 1984 Diger tarafin davranisinin dogru, yeterli, tutarli, giivenilir,
acik olacagina yonelik beklenti

Weigert ve Lewis 1985 Gliven, objeye kars1 ya giiclii duygusal hisler (duygusal
giiven) ya mantikli sebepler (bilissel gliven) ya da her
ikisiyle giidiilenen bir kavramdir

Holmess ve 1986 Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul

Rempel edilebilirlik ayn1 oranda dnemlidir.

Gambetta 1988 Bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglayan en
azindan zarar vermeyecek davranista bulunmaya karar
verme olasilig1

Butler 1991 Diger tarafa zarar vermeye ugragsmayacagina yonelik
verilen kesin s6z

Cummings ve 1992 Kisinin (ya da bir grup kisinin), kars1 tarafa verdigi sozler

Bromiley dogrultusunda hareket edecegine, miizakerelerde
diiriistliik gosterecegine, olasilik durumunda bile faydact
davranmayacagina yonelik inanci

Mayer, Davis ve 1995 Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma

Schoorman istegi

McAllister 1995 Bireyin diger tarafin sozlerine, eylemlerine ve
kararlarinin dogru olduguna yonelik inanci

Rousseau, Burt, 1998 Kisinin, diger tarafin niyet ya da davraniglariyla ilgili

Skitin ve Camerer olumlu beklentileri

Zaheer, Perrone ve | 1998 Diger tarafin, zorunluluklarini yerine getirecegine,

McEvily soyledigi seklide davranacagina, faydaci durumlarda adil
miizakere edecegine yonelik beklenti

Shockley-Zabalak, | 2000 Diger tarafin yeterli, acik, ilgili, itimat edilir olmas1 ve

Winograd ve Ellis diger tarafin hedefleri, degerleri, normlar1 ve inanclariyla
0zdeslesmis olmasi

Kaynak: NEVEU, V. 2000, Organizational Trust: Definition and

Measurement”, www.agrh.org/english/neveu.uk
Giivenin c¢esitli tanimlamalari, bireyler arasi iligkilerin yani sira orgiitsel yapilardaki

dinamiklerin anlasilmasina da énemli katki saglamaktadir. Orgiitsel giiven, bir organizasyonun
performansi, calisanlarin motivasyonu ve kurumsal etkilesimler {izerinde kritik bir rol
oynamaktadir. Orgiitsel giiven kavramu, bireysel giiven iliskilerinin 6tesinde, organizasyonun

yapisal ozellikleri, kurumsal kiiltiir ve liderlik yaklagimlari tarafindan sekillenen kompleks bir


http://www.agrh.org/english/neveu.uk

olgudur. Bu nedenle, orgiitsel giivenin kapsamli bir sekilde anlasilmasi, organizasyonun i¢
dinamiklerinin derinlemesine incelenmesini gerektirmektedir (McAllister, 1995).

Calismanin bu boliimii, orgiitsel giivenin kavramsal tanimina, kurumsal agidan 6nemine
ve organizasyonel basarilara olan etkisine odaklanacaktir. Ayrica, bu kavramin akademik
literatiirdeki konumu ve teorik cercevesi ayrintili bir sekilde ele alinacaktir. Orgiitsel giiven,
sadece bireysel iliskilerde degil, ayn1 zamanda kurumsal performans, stratejik yonetim ve

orgiitsel davranis alanlarinda da merkezi bir 6neme sahiptir.

2.1.2. Orgiitsel Giiven Kavram

Gliven, sosyal ve orgiitsel baglamlarda karmasik bir olgu olup birey ve 6rgiit diizeyinde
farkl1 niteliklere sahiptir (Doney ve Cannon, 1997). Literatiirde giivenin ¢ok boyutlu bir yap1
oldugu vurgulanmakta ve iki temel diizeyi bulunmaktadir: kisisel gliven ve orgiitsel giiven.

Luman'in (1989) teorik yaklasimina gore kisiye giiven, kisilerarasi iliskilerdeki bireysel
farkliliklara dayali 6zgiil bir kavramdir. Bu tiir giiven, kisilerin kendi aralarindaki benzersiz
etkilesimler, kisilik 6zellikleri ve karsilikli algilamalardan beslenir. Dolayisiyla kisiye giiven,
oldukga subjektif ve baglama 6zgii bir nitelik tasir. Ote yandan 6rgiitsel giiven, kisilerden ziyade
kurumsal yapilara ve sistemlere odaklanir. Nyhan ve Marlowe (1997), orgiitsel glivenin orgiitiin
kolektif kimligine veya kurum kisiligine duyulan inanci temsil ettigini belirtmistir. Kii¢iik
orgiitlerde bu giiven, liderin kisilik 6zellikleri, Orgiitiin merkezi yapist veya hakim Orgiit
kiiltiirtinden kaynaklanabilmektedir. Bu iki giiven tiirii, her ne kadar farkli diizeylerde var olsa
da birbirlerini tamamlayan ve Orgiitsel dinamikleri sekillendiren kritik unsurlar olarak
degerlendirilmektedir.

Literatiir taramasi yapildiginda orgiitsel gliven kavraminda veya diger ismiyle kuruma
giiven kavraminda Orgiitlerin birbirinden farkli bir¢ok yonii arastirilarak kurum ici orgiitsel
giiven ortamlar1 saptanmaya calisildigr goriilmektedir. Bu arastirmalarin ¢alisilan kurumun
taninmasinda ve kurum hakkinda bilgi sahibi olunmasinda etkili oldugu sdylenebilir. Fakat
sosyal bilimlerdeki diger kavramlar gibi orgiitsel giiven kavraminda da ortak bir tanimin
oldugunu sdyleyemeyiz. Orgiitsel giiven, bireyin hem calisma arkadaslarina hem de calistig1
orgiite kars1 duydugu giivendir. Bu giiven, calisanlar arasindaki etkilesim, adalet ve orgiitiin
tutarli olusuna dayanmaktadir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995). Ayn1 zamanda bireylerin
calistiklar1 kurum igerisindeki diger bireyler ve kurumla olan iletisimlerinde gelecekteki
tutumlarryla alakal1 belirsizligi giderme ve giiven hissini yaratma siirecidir (Y1ilmaz, 2019).

Bir bagka arastirmaya gore giliven kavrami, sosyal bilimciler tarafindan ¢ok yonlii bir
sekilde ele alinmakta ve temelde karsi tarafin gelecekteki davranislarina iliskin olumlu

beklentileri ifade etmektedir. Bu tanima gore giiven, muhtemel davranislarin zararsiz veya
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faydal1 olacagina dair temel bir inanc1 yansitmaktadir. Arastirmacilar giiveni genellikle belirli
anahtar kavramlar etrafinda tanimlamaktadirlar. Bu kavramlar arasinda beklenti, inang, risk
alma potansiyeli, ongoriilebilirlik, savunmasizlik ve karsilikli bagimlilik gibi unsurlar 6n plana
cikmaktadir. Her bir kavram, giivenin farkli bir boyutunu ya da bilesenini temsil etmektedir.
Giiven tanimindaki bu ¢ok boyutlu yaklasim, kavramin karmasik ve dinamik dogasini ortaya
koymaktadir. Birey veya gruplar arasindaki iligkilerde giiven, belirsizligi azaltan ve karsiliklt

etkilesimi kolaylastiran kritik bir mekanizma olarak islev gérmektedir (Farris vd., 1973).

2.1.3. Orgiitsel Giivenin Temelleri

Orgiitsel giivenin temelleri gdz dniine almarak farkl1 birgok arastirmaci drgiitsel giiven
konusunu kategorilere ayirmislardir. Orgiitsel giiven konusu ¢aligilirken literatiirde ilk baglarda
matematiksel konular {lizerinde durulmustur. Kisilerin akile1 cergevede, yarar ve masraf
analizleri neticesinde meydana geldigi one siiriilmiistlir. Baz1 bilim insanlar1 ise veri temelli
¢ikarimlar dogrultusunda giivenin gelistigini ileri stirmiistiir (Oran, 2018). Sonrasinda orgiitsel
giiven is ortaminda ise yarar bir sekilde kullanilabilmesi i¢in farkli teorik temellerden s6z
edilmistir. Mayer, Davis ve Schoorman (1995) tarafindan gelistirilen "Giiven Modeli" (Model
of Trust) orgiitsel giiven baglaminda en c¢ok kaynak gosterilen modellerden biridir. Bu
caligmaya gore li¢ unsur giiveni belirlemekte 6nemli rol oynamaktadir: yetkinlik, diiriistliik ve
iyl niyet. Bu maddeler, orgiitte calisan iscilerin liderlerine yonelik veya calistiklar1 orgiite
yonelik giiven durumlarini belirler (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995). Sonrasinda Peter Blau
(1964) tarafindan Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory), John Stacey Adams
(1965) tarafindan Adalet Teorisi (Justice Theory), Amy Edmondson (1999) tarafindan
Psikolojik Giivenlik (Psychological Safety) teorileri sik¢a kullanilmaktadir.

a) Yetkinlik

Orgiitsel giivenin énemli unsurlarmdan biri yetkinliktir. Mayer ve arkadaslarma (1995)
gore, bireysel veya kurumsal diizeyde gorevlerde uzmanlik sahibi olmak, giivenin tesis
edilmesinde temel bir gerekliliktir. Astlar, tistlerinin profesyonel yeterliliklerine ikna olduklar:
dogrultuda giiven gelistirme egilimi gdsterir. Bu kavramsal ¢erceve, iistlerin mesleki donanimi
ve yetkinlik seviyesiyle iliskilidir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995).

b) Diiriistlik

Diiriistliik, bireyin etik prensipler ve toplumsal normlara uygun davranmasi anlamini
tasir. Mayer ve arkadaslarinin teorisine (1995) gore, bir {ist diizey yonetici veya liderin giivenilir
davraniglar sergilemesi, personelin ona itimat etmesi agisindan belirleyici bir unsurdur.

Gtivenilir liderler, ¢alisanlarina kars1 verdikleri vaatleri yerine getirirler ve agik etkilesimli bir



idare anlayisi sergilerler. Bu tutum da kurum i¢i giivenin olusmasinda 6nemli bir yapi tagi gérevi
goriir (Dirks ve Ferrin, 2002).
c) lyi Niyet
Iyi niyet, liderin astlarmin memnuniyetini géz oniinde bulunduran bir ydnetim anlayisi
benimsemesi demektir. Bir liderin bireysel faydalarinin yaninda, ¢alisanlarinin talep ve
tedirginliklerini de 6nemsemesi, gliven duygusunu pekistirir (Mayer, Davis ve Schoorman,
1995). Orgiitsel giiven, ¢alisanlarm ydnetim kadrosunun kendilerinin menfaatini dnceledigini
algiladiklar1 durumlarda artig gosterir (Kramer, 1999).
d) Sosyal Degisim Teorisi
S6z konusu kuramsal yaklasima gore, kurumsal giivenin toplumsal etkilesimin bir
neticesi oldugunu savunur. Blau (1964), toplumsal etkilesimin 6ziinde karsilikli sadakat ve
giiven unsurlariin bulundugunu 6ne siirer. Bir personel, bulundugu 6rgiite duydugu giiveni,
kendisine yonelik sergilenen olumlu davranislar neticesinde giiclendirir. Orgiit calisanina
yonelik destekleyici bir tutum benimseyip giiven ortami olusturdugunda, ¢alisan da orgiitiine
daha fazla baglilik sergiler (Whitener vd., 1998).
e) Adalet Teorisi
Kurumsal giivenin 6nemli yapi taslarindan birini, kurulus igerisindeki adalet algisi
olusturur. Adams (1965) tarafindan literatiire kazandirilan 'Esitlik Teorisi' ile iliskili olarak,
calisanlar, kurumlarinda adil bir karar alma mekanizmasi algiladiginda, giiven diizeyleri
yiikselis gosterir. Ozellikle dagitimsal adalet, islem adaleti ve etkilesim adaleti gibi boyutlar
giiven olgusunun gelisiminde kritik rol oynamaktadir (Colquitt vd., 2001).
f) Psikolojik Giivenlik
Amy Edmondson (1999) tarafindan gelistirilen psikolojik giivenlik kavrami, kurumsal
giivenin temellerinin anlasilmasinda kritik bir role sahiptir. Psikolojik giivenlik, personelin
diisiincelerini  serbestge ifade edebildigi ve hatalarinda kinanmayacaklarina dair inang
duyduklar1 bir kurumsal ortami betimler. Calisanlar, boylesi bir ortamda yenilik¢i adimlar
atmaya daha istekli olur ve bu durum giiven duygusunu gii¢lendirir (Edmondson, 1999).
2.1.4. Orgiitsel Giiven Teorik Yaklasimlari
Orgiitsel yasamin temel yapi taslarindan biri olan giiven kavrami, organizasyon
biinyesindeki c¢alisanlarin hem diger bireylere hem de kurumsal yapilara yonelik algilarin
sekillendiren 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Mayer, Davis, & Schoorman,

1995). Bu karmasik olguyu anlamlandirmak i¢in akademik literatiirde c¢esitli kuramsal



cerceveler sunulmus olup, bunlar glivenin nasil ortaya ¢iktigini, gelistigini ve stirdiiriildiigiini

aciklamaya caligmaktadir.

2.1.4.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal etkilesim perspektifinden bakildiginda, orgiitsel glivenin temeli karsilikli
iligkilere dayanmaktadir (Blau, 1964). Bu dinamik siirecte, ¢alisanlar kurumlarinin ve
yoneticilerinin davramiglarini stirekli olarak degerlendirmektedir. Kurumsal yapmin seffaf,
adaletli ve destekleyici uygulamalari, ¢alisanlarin giiven diizeylerini artiran temel faktorler
arasinda yer almaktadir (Cropanzano & Mitchell, 2005). Giliven seviyesinin yiiksek oldugu
organizasyonlarda, ¢alisanlarin kurumsal aidiyet duygular1 giiclenmekte ve performanslari
artmaktadir. Buna karsmn, giiven eksikligi yasanan durumlarda, calisanlarin is
motivasyonlarinda diislis gozlemlenebilmekte ve kurumsal bagliliklar1 zayiflayabilmektedir

(Whitener, Brodt, Korsgaard, & Werner, 1998).

2.1.4.2. Kurumsal Giiven Teorisi

Orgiitsel yasamda giivenin olusum siirecini agiklayan énemli yaklasimlardan biri olan
Kurumsal Giiven Teorisi, organizasyonlardaki giliven dinamiklerini ¢ok boyutlu bir
perspektiften ele almaktadir. Bu teorik cergeve, giiven olgusunu birbiriyle etkilesim halinde
olan ii¢ farkli boyutta incelemektedir (Zucker, 1986).

Bireyler ve gruplar arasindaki tekrarlanan etkilesimlerden dogan siire¢ temelli giiven,
zamanla edinilen deneyimler ve karsilikli iliskilerin saglam temeller {izerine insa edilmesiyle
sekillenmektedir. Ote yandan, kisilerin giivenilirlik 6zelliklerine dayanan karakter temelli
giiven, bireylerin tutum ve davraniglarina iliskin algilamalara dayanmaktadir. Kurumsal yapinin
temelini olusturan politikalar, diizenlemeler ve sistemli isleyis kurallar1 ise yapisal giivenin
olugmasinda belirleyici rol oynamaktadir. Bu ii¢ unsurun uyumlu bir sekilde bir araya gelmesi,
saglikl1 bir orgiitsel gliven ortaminin yaratilmasina katki saglamaktadir (McKnight, Cummings,

& Chervany, 1998).
2.1.4.3. Psikolojik Sozlesme Teorisi

Calisan ve igveren arasindaki yazili olmayan karsiliklt beklenti ve yiikiimliiliikleri
inceleyen Psikolojik S6zlesme Teorisi, orgiitsel giivenin dinamik yapisini agiklamada énemli
bir bakis acist1 sunmaktadir. Bu teorik yaklasim, taraflarin birbirlerine karsi olan
sorumluluklarinin yerine getirilmesi durumunda giiven duygusunun nasil giiclendigini ortaya
koymaktadir (Rousseau, 1989).

Organizasyonun ¢alisanlarina sundugu olanaklar ile ¢alisanlarin kurumdan beklentileri

arasindaki dengenin korunmasi, saglikli bir giiven ortaminin olusturulmasinda kritik rol



oynamaktadir (Robinson, 1996). Kurum tarafindan vaat edilen kariyer gelisimi imkanlari, adil
iicretlendirme politikalar1 ve is glivencesi gibi temel beklentilerin karsilanmamasi durumunda,
caligsanlarin kuruma olan giiveni sarsilmakta ve bu durum oOrgiitsel bagliligi olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu nedenle, psikolojik sézlesmenin her iki tarafca da 6zenle korunmasi,

stirdiiriilebilir bir giiven ortaminin temelini olusturmaktadir (Morrison & Robinson, 1997).

2.1.4.4. Lider-Uye Etkilesimi (LMX) Teorisi

LMX teorisi, Orgiitsel giivenin olusmasinda yonetici ve ¢alisan arasindaki etkilesimin
niteligine odaklanan 6nemli bir yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu teorik perspektif,
liderlerin astlariyla kurdugu iligkilerin kalitesinin, orgiitsel gliven atmosferinin sekillenmesinde
belirleyici rol oynadigini vurgulamaktadir (Graen & Uhl-Bien, 1995).

Yoneticileriyle gii¢lii ve olumlu iligkiler gelistiren ¢alisanlar, kurumsal yapiya kars
daha yiiksek diizeyde giiven duygusu beslemektedir. Bu giiven ortaminin temelinde,
yoneticilerin sergiledigi adil tutum, sagladiklari1 destek ve gosterdikleri tutarli davranislar yer
almaktadir (Dirks & Ferrin, 2002). Nitelikli lider-liye etkilesiminin sonucunda, ¢alisanlarin is
memnuniyeti artmakta ve goniillii 6rgiitsel davranislar sergileme egilimleri gliclenmektedir. Bu
pozitif dongii, organizasyonun genel performansinin yiikselmesine katki saglamakta ve

stirdiirilebilir bir basar1 ortami yaratmaktadir (Brower, Schoorman, & Tan, 2000).

2.1.5. Orgiitsel Giiven Modelleri

Calisanlar arasi etkilesimlerin yani sira ¢alisan ile kurum arasindaki iligkiyi kavramada
orgiitsel gliven temel bir role sahiptir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995; Kramer, 1999). Bu
dogrultuda, cesitli teorik modeller, giiven olgusunun nasil gelistigini ve devamlilik siirecini

aciklamaya caligmaktadir. Asagida bazi arastirmacilarin bu gesitli teorilerine yer verilmistir.

2.1.5.1. McAllister’1n Bilissel ve Duygusal Giiven Modeli

McAllister, giiveni iki ana boyutta ele almistir: bilissel ve duygusal gliven. Mantiksal
degerlendirmeler ve taraflarin uzmanliklarina yonelik inang¢ biligsel giiveni olustururken,
duygusal giiven kisiler arasindaki yakinlik ve karsilikli etkilesimlerle sekillenir. McAllister'in
savunduguna gore, kurumsal baglamdaki iliskilerde bu iki boyut eszamanl olarak ¢alisarak is
birligini destekler (McAllister, 1995).

2.1.5.2. Lewicki ve Bunker’in Giiven Gelisimi Modeli

Lewicki ve Bunker giivenin olusup gelisme slirecini iic asamali bir siirece
dayandirmaktadir. Baslangic basamagi olarak taraflarin karsilikli ¢ikarlarina dayanan
hesaplamal1 glivendir (Calculus-Based Trust). S6z konusu giiven tiirii taraflarin birbirlerinden

elde edebilecekleri kazanim ve kayiplarin hesaplanmasina dayali olarak gelisir. Ikinci basamak
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ise bilgiye dayal1 olan giivendir (Knowledge-Based Trust). Bu evrede, taraflar karsilikli olarak
birbirlerinin eylemlerini tahmin edebilme kabiliyeti edinirler. Son basamak kimlik temelli
giiven (Identification-Based Trust) ise taraflarin benzer amaclar ve deger yargilar
dogrultusunda birlesmeleri sonucunda ortaya ¢ikar. S6z konusu model, giiven olgusunun zaman
icinde nasil gelisip gii¢lenebilecegine iliskin kapsamli bir rehber niteligindedir (Lewicki ve

Bunker, 1996).

2.1.5.3. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Mayer ve arkadaslar1 giiven kavramin iligkilerin ham maddesi olarak gormiislerdir.
Organizasyonlar arasindaki giiven dinamigi, ¢ift veya tek yonlii olarak analiz edilebilmektedir.
Giliven olgusunun hem organizasyon i¢inde hem de kurumlar arasi etkilesimlerde makro ve
mikro Olcekte incelenmesi gerekliligi, birgok akademisyen tarafindan vurgulanmistir (Oran,
2018). Kisiye atfedilen yardimseverlik ve diiriistliik gibi 6zellikler hem bireye olan giliven
seviyesini hem de kurum igindeki giiven diizeyini sekillendirmektedir. Calisanlara yonelik bu
algilanan ozellikler, kurumun giivenilirlik seviyesinin belirlenmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Glivenin olusumuna katki saglayan unsurlar olarak yetenek, yardimseverlik ve
biitiinliikk olmak tizere li¢ temel faktor belirlemislerdir. Bu unsurlarin her birindeki olumlu
gelisme, iliskide daha cok risk alma yoniinde bir egilimin ortaya ¢ikacagini ongdérmektedir
(Schoorman, Mayer, ve Davis, 2007).

Mayer vd. (1995) onerdikleri gliven modeli soyledir:
Sekil 2.1. Mayer'e Gore Algilanilan Giivenilirlik Faktorleri

Algilanan
isk
Yetenek s
e 1 ij Mliskide
Diiriistliik Giiven $ Sonuglar
riskalma | >
Yardimseverlik
Giliven
T egilimi

Kaynak: (Mayer, Davis, ve Schoorman, 1995)
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Yetenek, bireyin is sorumluluklarini yerine getirmesini saglayan nitelikler ve beceriler
biitiiniidiir. Mesleki bilgi ve deneyimin yarattig1 giiven unsuru olarak kendini gostermektedir.
Is arkadaslarina rehberlik etmeyi ve danismanlik yaparak destek olmay1 igeren yardimseverlik,
onemli bir giiven faktorii olarak one ¢ikmaktadir. Bireysel rehberligi kapsayan bu faktor,
giivenin vazgecilmez bir bileseni olarak kabul edilmistir. Fedakarlik, giiven diizeyinin
artmasina pozitif yonde etki etmektedir. Diiriistliik unsuru, kisinin karakterindeki biitiinselligi
yansitmaktadir. Burada bahsedilen unsur, birey ve kurumlarin zaman icerisinde sergiledikleri
davraniglardaki tutarlilik ve uyumu ifade etmektedir. Gegmiste sergilenen davranislardaki
tutarlilik gliven duygusunun pozitif yonde artmasina katkida bulunmaktadir (Mayer, Davis, ve

Schoorman, 1995).

2.1.5.4. Kramer’in Durumsal Giiven Modeli

Kramer, gilivenin bireylerin kisilik 06zelliklerinden ziyade cevresel faktorlerden
etkilendigini savunmaktadir. Bu kuramda giiven seviyesi, kisinin icerisinde oldugu durumlara
ve baglamsal kosullara baglhdir. Ornegin, bir organizasyondaki ast-iist yapilar, yonetmelikler
ve kurumsal deneyimler, calisanlarin karsilikli giiven diizeyini ve yonetime duyduklari giiveni

dogrudan belirleyebilmektedir (Kramer, 1999).
2.1.5.5. Dirks ve Ferrin’in Giivenin Liderlik Baglamindaki Roliit Modeli

Dirks ve Ferrin, giiven ortaminin olugmasinda lider davranislarinin kritik 6nemini 6ne
cikarmaktadir. Modele gore, liderler seffaf, diiriist ve destekleyici bir tutum sergilediklerinde,
calisanlarin birbirlerine olan giiveni giiclenir. Bunun yani sira, bu tiir liderlik davranislari,

calisanlarin kurumsal aidiyetini ve i doyumunu da pozitif yonde etkiler (Dirks ve Ferrin, 2002).

2.1.6. Orgiitsel Giivenin Boyutlar
Organizasyonel giivenirlikle baglantili ¢alismalarin; 6rgiite duyulan giiven, yoneticiye
duyulan giiven ve calisanlar arasindaki (meslektaslar) giiven diizeylerinde odaklandig

izlenmektedir (Y1lmaz, 2015).

2.1.6.1. Kuruma Giiven

Kuruma yonelik gilivende calisanlar, kurum isleyis bi¢ciminin adaletli olduguna,
sahislartyla alakali verilen hiikiimlerde diirtistlik bulunduguna kanaat getirirler (Caliskur,
2015). Bu perspektiften giivenilirlik atmosferinin yaratilmasinda kuruma diisen yiikiimliiltikler
calisanlar bakimindan son derece miithim goriilmektedir. Kadroya alim, terfi, kariyer gelisimi,
nizam, verimlilik ve miikafatlandirma gibi uygulamalarin tatminkar, adaletli ve yansiz bi¢cimde
gerceklestirilmesi, orgilitte giivenilir yaklagimlarin yerlesmesinde belirleyici rol iistlenmektedir

(Uzun, 2011). Bunun yan1 sira bu uygulamalar1 destekleyici nitelikte kurum biinyesinde bir
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koordinasyonun temin edilmesi ve koordinasyon baglantilarinin net olarak belirlenmesi
gerekmektedir. Bu dogrultuda problem ¢oziimleme, bilgi aktarimi ve benzer konular igin resmi
toplantilarin yaninda, resmi olmayan aksam organizasyonlari, ziyafetler gibi g¢esitli sosyal
aktivitelerin organize edilmesi, giivenirligin kurum i¢inde koklesmesini saglayacaktir (Erdem,

2003).

2.1.6.2.Yoneticilere Giiven

Kurumsal hiyerarside yonetici konumunda bulunan kisinin nitelikleri arasinda yer alan
tutarl yaklagim, diiriist tavir, yardimsever tutum, adil yonetim anlayisi, ilgili davranis bigimi
ve bilhassa problem ¢6zme kapasitesi, ¢alisan nezdinde giivenilirlik algisini gliglendirmektedir
(Akgiindiiz, Glizel, ve Harman, 2016). Y 6netici kadronun sorun ¢ézme becerisindeki yeterliligi
ve karar alma siireclerindeki dirayetli tutumu, ¢alisanlarin yoneticilerine yonelik giiven algisini
pozitif yonde etkilemekte ve giiven temelli iliskilerin olusmasina katki saglamaktadir. Yénetim
kademesinde bulunan kisilerin sergiledikleri davranig Oriintiilerindeki tutarsizlik, astlarin
yoneticilere atfettikleri inandiricilik diizeyini diistirmektedir (Kog ve Yazicioglu, 2011).

Kurumsal yap1 igerisinde yoneticilerin eylemlerindeki celigkili tutumlar, is gorenin
zihninde adil yonetim anlayisinin ve objektif karar alma siireglerinin yokluguna isaret etmekte,
bu da yoneticinin giivenilirlik algisin1 zedelemektedir (Whitener, Brodt, Korsgaard, ve Werner,
1998). idari kadroda bulunan yoneticilerin demokratik ydnetim prensipleri dogrultusunda yetki
devri uygulamalari ve sorunlara yonelik zamaninda miidahale yaklasimlari, is gérenlerin giiven

algisin1 olumlu yonde etkileme potansiyeline sahiptir. (Erdem, 2003)

2.1.6.3. Meslektaslara Giiven

Bireylerde giiven duygusunun olusma siireci, temelde kisinin kendine yd&nelik
gelistirdigi Ozgiiven ve sosyal cevresine karsi besledigi giiven unsurlarinin etkilesimiyle
sekillenmektedir (Song, Kim, ve Kolb, 2009). Cevresel aktorler tarafindan giivenilirlik
atfedilen birey, giivenilirlik olgusunun gerektirdigi nitelikleri 6ziimsemis ve bu dogrultuda
kendini konumlandirmis addedilmektedir (Yavuz, 2003). S6z konusu fenomen, orgiitsel giiven
dinamiklerinin mikro boyutta sekillenmeye basladigini ortaya koyan bir parametre olarak
degerlendirilmektedir (Jalava, 2003). Organizasyonel yapi igerisindeki bireylerin karakteristik
ozellikleri, sosyokiiltiirel arka planlari, tutumsal egilimleri, davranigsal Oriintiileri, deger
sistemleri ve psikolojik durumlari, orgiitsel ortamin olugsmasinda dogrusal bir etkiye sahiptir
(Kamer, 2001).

Jones’un (1998) ortaya koydugu teorik c¢ercevede, is gorenin psikolojik ve duygusal

durumlarinin giiven unsuru iizerindeki etkilesimi ii¢ ayr1 diizlemde incelenmektedir. Birincil
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olarak is goren, diger calisanlar ya da idari kadroya yonelik giiven degerlendirmesi yaparken,
bu kisilere kars1 gelistirdigi duygularini da degerlendirme siirecine entegre etmektedir. Giiven
olgusunun ikincil asamasinda; kurumsal ortamin mevcut sartlari ve s6z konusu sartlarin
yarattig etkiler, karsi1 tarafin glivenilirlik diizeyine dair elde edilen veriler, ¢ikarimsal siireglerin
sekillenmesinde etkili olmaktadir (Jones, 1998). Nihai asamada, calisanlarin duygusal
beklentiler lizerine insa ettikleri giiven mekanizmasi, s6z konusu beklentilerin karsilanmamasi
veya karsilanmadigina dair bir kanaatin olugsmasi durumunda, ¢calisanin giiven algisinda negatif
yonlii bir degisim gozlemlenmektedir (Ferres, Connell, ve Travaglione, 2004). Sosyal
etkilesimlerinde pozitif duygusal yonelimler sergileyen ve ¢evresel aktorlere yonelik olumlu
algisal semalar gelistiren bireylerin, kendi duygusal yasantilarinda ve ruhsal durumlarinda da
benzer yonde olumlu egilimler gosterdigi gozlemlenmektedir. S6z konusu pozitif yonelimler,
giiven seviyesini artirirken, zit yondeki durumlar giiven diizeyinde negatif yonlii bir degisime

sebebiyet vermektedir (Kamer, 2001).

2.1.7. Orgiitsel Giiven ve Sektorlere Gore Etkileri

Orgiitsel giivenin farkli sektdrlerdeki etkileri, sektdriin dinamiklerine ve galisanlarin
onceliklerine bagli olarak degisiklik gostermektedir. Ancak tiim sektdrlerde giivenin yiiksek
olmasi, ¢alisan bagliligi, motivasyon ve performansi artiran kritik bir faktor olarak one

cikmaktadir (Kramer, 1999).
2.1.7.1. Kamu ve Ozel Sektorde Orgiitsel Giiven

Ozel sektdér ve kamu sektoriinde orgiitsel giivenin olusum dinamikleri, sektdrlerin
kendine 6zgii yapisal 6zellikleri nedeniyle farklilik gostermektedir. Bu iki sektdrdeki giiven
unsurlarmin karsilagtirmali analizi, Orglitsel glivenin ¢ok boyutlu dogasini anlamamiza
yardimc1 olmaktadir. Ozel sektdr organizasyonlarinda orgiitsel giiven, biiyiik dlgiide yonetim
kademesinin seffaflik diizeyi, karar alma siire¢lerindeki adillik ve verilen taahhiitlerin yerine
getirilmesiyle sekillenmektedir (Tan & Lim, 2000). Is giivencesinin gérece diisiik oldugu bu
ortamda, kurum tarafindan saglanan destek mekanizmalar1 ve liderlik yaklagimlari, gliven
olusumunda belirleyici rol oynamaktadir. Kamu kurumlarinda ise orgiitsel giiven, daha ¢ok
kurumsal politikalarin tutarliligi, liyakat sisteminin isleyisi ve adaletli uygulamalarla iligkilidir
(Vigoda-Gadot & Talmud, 2010). Bu sektérde c¢alisanlar genellikle uzun vadeli istihdam
giivencesine sahip olduklarindan, kurumun etik degerlere baglilig ve esitlik¢i yaklagima, gliven

ortaminin olusturulmasinda kritik 6neme sahiptir.
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2.1.7.2. Saghik Sektoriinde Orgiitsel Giiven

Saglik sektoriinde oOrgiitsel giiven, hizmet kalitesinin ve hasta giivenliginin temel
belirleyicilerinden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Pate, Martin, & McGoldrick, 2003).
Yogun caligma temposu ve stresli is ortaminda, saglik calisanlar1 arasindaki giiven iliskileri
kritik 6nem tasimaktadir. Ozellikle doktor -hemsire is birliginde giiven diizeyinin yiiksek
olmasi, sunulan saglik hizmetlerinin kalitesini dogrudan etkilemekte ve hasta bakim
stireclerinin etkinligini artirmaktadir. Bu sektorde ekip c¢alismasi ve etik degerlere baglilik,
giiven ortaminin olusturulmasinda temel yapi taglar1 olarak degerlendirilmektedir (Laschinger
& Finegan, 2005).

2.1.7.3. Egitim Sektoriinde Orgiitsel Giiven

Egitim kurumlarinda ise orgiitsel giiven, kurumsal basarinin ve egitim kalitesinin 6nemli
gostergelerinden biridir. Yonetimin 68retmenlere sagladigi destek, akademik 6zgiirliik alaninin
genisligi ve mesleki gelisim olanaklarinin varligi, gliven ortaminin olusmasinda belirleyici rol
oynamaktadir (Bryk & Schneider, 2002). Egitimcilerin kariyer gelisimlerinde liyakat esasl1 terfi
sistemlerinin uygulanmasi ve goriislerinin karar alma siireclerinde dikkate alinmasi, kuruma
olan giliveni giiclendirmektedir. Bu giiven ortaminin zayif oldugu kurumlarda, egitimcilerin
motivasyon dislikliigli yasamasi ve bunun egitim kalitesine olumsuz yansimasi kaginilmaz

olmaktadir (Tschannen-Moran, 2001).

2.1.7.4. Finans ve Bankacihk Sektoriinde Orgiitsel Giiven

Finans ve bankacilik sektoriinde Orgiitsel glivenin yapisi, sektoriin hassas dogasi ve
yiiksek risk faktorleri nedeniyle kendine 6zgii bir karakter sergilemektedir. Kurumsal giivenin
olusturulmasi ve siirdiiriilmesi, bu sektdrde faaliyet gdsteren organizasyonlarin basarisi i¢in
hayati 6nem tagimaktadir (Pirson & Malhotra, 2011). Bu sektorde gliven ortaminin temelini,
kurumsal etik degerlere baglilik, etkili risk yonetimi stratejileri ve seffaf yonetim uygulamalari
olusturmaktadir. Finansal piyasalarda yasanan krizler ve etik dis1 uygulamalarin ortaya ¢ikmast,
calisanlarin kurumlarina olan giivenini derinden sarsabilmektedir. Bu nedenle, finansal
kuruluslarin hem i¢ paydaslarinin hem de miisterilerinin giivenini kazanmak ve korumak i¢in
kurumsal seffafligr en iist diizeyde tutmalar1 ve etik ilkelere siki sikiya bagli kalmalari
gerekmektedir. Ozellikle finansal islemlerin karmasiklig1 ve risk faktorlerinin yiiksekligi gz
ontine alindiginda, giiven unsurunun bu sektordeki onemi daha da belirgin hale gelmektedir

(Pirson & Malhotra, 2011).
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2.1.7.5. Uretim ve Sanayi Sektoriinde Orgiitsel Giiven

Uretim ve sanayi sektdriinde orgiitsel giiven, is¢i sagligindan verimlilik artisina kadar
uzanan genis bir yelpazede etkisini gostermektedir. Bu sektdrde giiven olgusunun yapisi,
caligma kosullarinin fiziksel yogunlugu ve is glivenliginin kritik 6nemi nedeniyle kendine 6zgii
ozellikler tasimaktadir (Dietz & Fortin, 2007). Sanayi kuruluslarinda giiven ortaminin
olusturulmasi, calisanlarin fiziksel ve psikolojik giivenliginin saglanmasiyla yakindan
iliskilidir. Isverenin is saghi@1 ve giivenligi konusundaki hassasiyeti, ¢alisanlarin kuruma olan
giivenini dogrudan etkilemektedir. Ayrica, sendikalarla kurulan yapici iligkiler ve is¢i haklarina
gosterilen saygi, gliven ortaminin giiglenmesine katki saglamaktadir. Giiven diizeyinin yiiksek
oldugu iiretim tesislerinde, c¢alisanlarin ig tatmini ve motivasyonlarinin artmasi, tretim
verimliliginin yiikselmesine ve isletme performansinin iyilesmesine yol agmaktadir (Kramer,
1999).

Kurumsal giiven kavramimin farkli is kollarinda degisik big¢imlerde ortaya ciktigi
gozlemlense de igyerinde ¢alisan tiim personel i¢in hayati bir faktér oldugu bilinmektedir.
Calisma ortamindaki giiven atmosferi, personelin kuruma olan sadakatini, i basarisint ve
goniillii kurumsal davraniglarini dogrudan sekillendirmektedir. Bilimsel ¢alismalarda, gliven
seviyesinin yetersiz oldugu kurumlarda c¢alisanlarin kaygit ve yorgunluk seviyelerinin
yiikseldigi, is memnuniyetinin ise diistiigii siklikla belirtilmektedir. Bu baglamda, orgiitsel

giivenin i yerinde yarattig1 temel etkiler detayl1 bir sekilde ele alinmalidur.

2.1.8. Orgiitsel Giivenin Etkileri

Bir kurumda giiven faktorii, personelin is ortamindaki etkilesimlerini, davranigsal
egilimlerini ve is ¢iktilarin1 bigimlendiren temel bir degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Mayer, Davis, & Schoorman, 1995). Personel hem yonetim kademesine hem calisma
arkadaslarina hem de kurumun benimsedigi genel prensiplere giiven duydugunda, isinden daha
fazla memnuniyet duymakta, kuruma olan sadakati ve ¢alisma istegi artmaktadir (Dirks &

Ferrin, 2002). Kurumsal giivenin olusturdugu etkiler asagida ele alinmaktadir.

2.1.8.1. Calisan Baghhg:

Kurumsal giliven ortami, personelin ¢alistiklart kuruma yonelik hem duygusal hem de
ruhsal baglarin1 pekistirir (Colquitt, Scott, & LePine, 2007). Personel, idarecilerine ve
kurumlarina kars1 gliven beslediginde, kurulusla kalic1 bir bag olusturma istekleri yiikselir (Tan
& Lim, 2009). Bilhassa yoneticilerin giivenilir tutum ve davraniglari, calisanlarin kuruma karsi
aidiyet duygularinin gelismesine ve isten ayrilma diisiincelerinin azalmasina katki saglar

(Schoorman, Mayer, & Davis, 2007).
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2.1.8.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandashk davranisi (OVD), personelin gorev tanimlarinda yer almayan,
ancak kuruma fayda saglayan goniillii eylemlerini kapsamaktadir (Organ, 1997). Yapilan
incelemeler, kurumsal giivenin yliksek oldugu durumlarda calisanlarin dayanigsma iginde
caligma, is arkadaslarina destek olma ve kurumun isleyis siireclerini gelistirme gibi
davraniglariin arttigini ortaya koymaktadir (Konovsky & Pugh, 1994). Giiven diizeyinin diigiik
seyrettigi kurumlarda ise personel, sadece kendilerine verilen temel gorevleri tamamlamaya
odaklanmakta ve ilave sorumluluk alma konusunda isteksiz davranmaktadir (Podsakoff,

MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990).

2.1.8.3. is Performansi ve Verimlilik

Kurumsal giiven, personelin is yapma isteklerini ve ¢alisma basarilarini dogrudan
sekillendiren bir etmendir (Dirks & Ferrin, 2001). Personel, yonetim kademesinin kendilerine
destek verdigine ve hakkaniyetli yaklastigima inandiginda, daha tist diizey bir basari
gostermektedir (Burke, Sims, Lazzara, & Salas, 2007). Kurumsal giivenin yetersiz oldugu
caligma ortamlarinda ise belirsizlikler cogalmakta ve calisanlarin is bagarimi bundan olumsuz

etkilenmektedir (McEvily, Perrone, & Zaheer, 2003).

2.1.8.4. Stres ve Tiikenmislik Diizeyi

Kurumsal giiven diizeyinin az oldugu is yerlerinde, personel is devamliligi, yonetici
kararlar1 ve kurum i¢i uygulamalar konularinda daha yogun kaygi ve endise duyabilmektedir
(Kramer, 1999). Giiven eksikliginin hakim oldugu ortamlarda caligsanlar, kurumun kendilerine
gerekli destegi vermedigini diisiindiiklerinde ruhsal yorgunluk yasama riskleri yiikselmektedir
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Giiven seviyesinin yeterli oldugu ¢alisma ortamlarinda
ise personel daha huzurlu ¢alisabilmekte ve tiikenme seviyeleri daha az goriilmektedir (Saks,

2006).
2.1.8.5. Orgiitsel Yenilikcilik ile Etkisi

Orgiitsel giiven, personelin kurum dahilinde karsilikli giiven, seffaflik, samimiyet ve
istikrar esasli miinasebetlere sahip olduklarina dair kamilarini belirtir. Bu giiven atmosferi,
caligsanlarin sadece mevcut sorumluluklarini gerceklestirme hususunda degil, ayn1 zamanda
inovatif tutumlar gésterme bakimindan da tesvik edilmesine destek olur (Dirks & Ferrin, 2001).
Bilhassa belirsizliklerin ve tehlikelerin bulundugu ortamlarda, kurumsal yenilikg¢iligin

gelisebilmesi i¢in glivenin mevcudiyeti elzem bir faktor olarak belirir (Edmondson, 1999).

Orgiitsel yenilikgilik, kurumun iiriin, hizmet, prosediir ya da idari uygulamalarinda

bilingli sekilde doniisiim yaratma ve bu doniisiimii devam ettirebilme yetenegidir (Damanpour,
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1991). Bu yetenegin gelisebilmesi i¢in personelin fikir {iretme, yeni metodlar1 deneme ve
yaratici ¢oziimler sunma hususunda yiireklendirilmesi gerekir. Fakat inovatif davranislarin
dogal olarak belirli seviyede risk barindirdigr dikkate alindiginda, c¢alisanlarin bu tiir
davraniglar1 sergileyebilmeleri i¢in kendilerini psikolojik olarak emniyette hissetmeleri

zaruridir (Amabile, vd., 2004).

Bu asamada kurumsal giiven devreye girmektedir. Kurumda giiven ikliminin
mevcudiyeti, personelin diislincelerinin degerlendirilecegine, hatalarinin
cezalandirilmayacagina ve yonetimle agik iletisim kurulabilecegine inanmalari saglar
(Carmeli & Gittell, 2009). Bu da kurumsal yenilik¢iligi destekleyen bir psikolojik emniyet
ortami olusturur. Ozellikle ydneticinin personeliyle kurdugu giiven temelli miinasebetler,
onlarin inovatif tekliflerde bulunma ve bu teklifleri hayata gecirme yoniindeki motivasyonlarini

yiikseltmektedir (Zhou & George, 2001).

Buna ilaveten, kurumsal yenilik¢ilik sadece bireysel yaratici katkilarla sinirli kalmaz;
organizasyonun tiim kademelerinde 6grenmeye agiklik, esneklik ve siirekli gelisim kiiltiiriiniin
benimsenmesiyle alakalidir (Hurley & Hult, 1998). Kurumlarda glivene dayali bir kiiltiir tesis
edildiginde, bilgi paylasimu, is birligi ve ortak hedefler dogrultusunda hareket etme davraniglar
da kuvvetlenmekte; bu da uzun vadeli inovasyon stratejilerinin basarisini artirmaktadir (Chen

& Huang, 2007).

Netice itibariyle, kurumsal giiven, kurumsal yenilik¢iligin hem bireysel hem
organizasyonel diizeyde gelisebilmesi ic¢in temel bir onkosuldur. Giivenin tesis edildigi
yapilarda personel, potansiyellerini daha rahat ortaya koymakta ve degisim siireglerine goniillii
olarak katilim gostermektedir. Bu baglamda, kurumsal giivenin gii¢lendirilmesi, sadece mevcut
performansin degil, ayn1 zamanda gelecege doniik inovatif kapasitenin de artirilmasina fayda

saglar.

2.1.8.6. is Doyumu
Kurumsal gilivenin en belirgin sonuclarindan biri 1§ memnuniyeti iizerinde
goriilmektedir. s memnuniyeti, personelin isinden duydugu genel hosnutlugu yansitir ve
kurumsal giiven diizeyinin yiiksek oldugu kurumlarda ¢alisanlar islerinden daha ¢ok keyif
alirlar (Locke, 1976).
i. Adil Yonetim ve Is Memnuniyeti: Personel, idarecilerinin karar verme asamalarinda
acik ve tarafsiz davrandigina inandiginda, is memnuniyetleri de ylikselmektedir (Aryee,

Budhwar, & Chen, 2002). S6zgelimi, yoneticilerin ¢alisanlara kars1 giiven asilayan ve
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tesvik edici bir yaklasim benimsemesi, personelin isini daha degerli gérmesine yardimci
olur (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2001).

i. Is Giivenligi ve Is Memnuniyeti: Istihdam giivencesinin saglandigi, personelin kendini
kiymetli hissettigi ve isini kaybetme kaygis1 tasimadigi kurumlarda is memnuniyeti
daha fazladir (Brockner, Siegel, Daly, Tyler, & Martin, 1997). Kurumsal giivenin
yetersiz oldugu calisma ortamlarinda personel devamli olarak igsiz kalma tedirginligi
yasar ve bu durum ig memnuniyetlerini azaltir (Chiaburu & Harrison, 2008).

iii. Personelin Kuruma Sadakati ve Is Memnuniyeti: Kurumsal giivenin yeterli seviyede
oldugu is ortamlarinda, personel kurumun hedeflerini kendi amaglariyla uyumlu hale
getirerek calisir ve bu durum islerinden aldiklart doyumu yiikseltir (Rousseau, 1998).
Ozellikle psikolojik kontrat ihlallerinin yasanmadig1 kurumlarda is memnuniyeti kayda
deger sekilde daha yiiksek seviyelerdedir (Robinson, 1996).

Ozet olarak, kurumsal giivenin yiiksek oldugu ¢aligma ortamlarinda personel, isinden
daha fazla memnuniyet duymakta, isten ayrilma egilimleri diismekte ve kuruma olan

bagliliklar giiclenmektedir (Colquitt, Scott, & LePine, 2007).
2.2. is Doyumu

Is doyumu, 1930'larda Elton Mayo'nun Howthorne deneyleriyle arastirmalarda yer
bulmug (Tannenbaum, 1966) orgiitlerin en kritik varliginin “insan kaynag1” oldugu fikri
yayginlastikga, bu kavram literatiirde daha fazla onem kazanmistir. 1930'lardan itibaren
"organizasyonlardaki insan kaynagi1" arastirmacilarin odak noktalarindan biri olarak 6ne ¢ikmis
ve bu kapsamda calisan memnuniyeti ile bunun is verimliligine yansimalar1 gibi alanlarda

muhtelif bilimsel ¢alismalar yiiriitilmeye baslanmistir (Erdil, vd., 2004).

2.2.1. is Doyumu Kavrami ve Onemi

Is doyumu konusundaki arastirmalar hala devam etmekle birlikte, bu alandaki sistematik
incelemeler, Hoppock'un 1935'te ortaya koydugu ve evrensel kabul goren is tatmini
tanimlamasiyla baslangi¢ noktasini bulmustur (Ejiogu, 1980). Bu baglamda is doyumu, bireyin
mesleki faaliyetlerine yonelik gelistirdigi 6znel duygusal reaksiyonu ifade etmektedir (Mercer,
1997). Doyum kavrami genel perspektiften degerlendirildiginde, belirli bir faaliyet, gorev,
durum veya uyarandan memnuniyet ve doyum elde etme durumunu tamimlamaktadir. Is
doyumu kavramu ise, bireyin icra ettigi mesleki faaliyetin, kisisel beklentileriyle, arzulartyla,

deger yargilariyla ortiismesi ve gereksinimlerini karsilamasi sonucunda olusan memnuniyet
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durumunu yansitmaktadir. Profesyonel yasamda gereksinimlerin karsilanma diizeyi, ¢alisanin
is doyumu seviyesini belirleyen temel faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir (Silah, 2001).

Is doyumu, ¢alisanlarin islerine yonelik duygulari ve islerinden memnuniyet dereceleriyle
alakalidir (Chang, 2017). Is doyumu, ¢alisanlarin islerinden duyduklar1 tatmin veya tatminsizlik
olarak ifade edilen ve isin nitelikleri ile ¢alisanlarin talepleri uyum sagladiginda gerceklesir
(Davis, 1981). Bu ¢ercevede, is doyumu, calisanlarin is ve ¢alisma ortamindan beklentileri ile
algiladiklar1 arasindaki fark olarak tanimlanabilir. Caligsanlar, planlanan sonuclara ulastik¢a
doyuma ulagsmakta, aksi halde doyumsuzlukla karsilasmaktadir denilebilir (Tengilimoglu,
2005). Is doyumuna dair literatiirde yapilan tanimlara goz atildiginda;

i. Locke'a gore is doyumu, "Bir kisinin yaptigi isi veya is yerindeki tecriibelerini
degerlendirmesi sonucunda olusan tatmin edici ya da olumlu bir duygu durumudur."
(Locke, 1976).

ii. Feldman ve Arnold (1983), is doyumunu bireylerin islerine yonelik sahip olduklari tim
olumlu duygularin miktar1 olarak tanimlamiglardir.

iii. Is doyumu Wicker tarafindan belli bir isi yerine getirirken erisilen gurur ve i¢sel doyum

(i¢sel tatminin getirdigi mutluluk) duygusu seklinde ifade edilmistir (Wicker, 2011).

Orgiitte bulunan bireylerin ise karsi olumlu tutumlar sergilemesi, is doyumunun énemini
artirmaktadir. Yiksek is doyumuna sahip bireylerin is performansit ve verimlilikleri de
yiiksektir. Is doyumunun diger 6nemli bir yonii, mesleki yasantinin bireyin yasaminin tiimiinii
etkisi altina almas1 ve yasam memnuniyetini veya memnuniyetsizligini sekillendiren bir etmen
olarak belirmesidir. Calisanin ailesel ve sosyal yasantisi, is tatmini ile siki bir etkilesim
igerisinde bulunmaktadir. Is doyumunun optimal seviyenin altinda seyrettigi durumlarda,

yasam tatmini de paralellik gostererek diisiis sergileyecektir (Davis, 1988).
[s tatmininin mikro ve makro agidan sagladig: faydalar Tablo 2.2’deki gibi siralanabilir:

Tablo 2.2. is Doyumunun Mikro ve Makro Acilardan Faydalar:

Mikro A¢idan Faydalan Makro Ac¢idan Faydalarn

- Verimlilikte artig - Is tatminiyle birlikte yasam tatmini
- Caligma ortaminin iyilesmesi yiiksek  bireylerden olusan  bir
- Orgiit kaynaklarinin diizgiin topluluk meydana gelmesi

kullanimi - Toplulukta yasam doyumuyla birlikte
- Yapilan isin kalitesinde artis giiven ortami olusmast
- Is goren ile is veren arasindaki - Isletmelerin kar oranlarinin

iliskide giiven artig1 artmasiyla birlikte devlet gelirlerinin

artmasi

Kaynak: Gerekan B. ve Pehlivan A. (2010)
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2.2.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Herhangi bir c¢alisganin i3 doyumu seviyesi bir¢cok farkli etken tarafindan
etkilenmektedir. Basari, popiilerlik veya takdir edilme, isin dogasi, isin sorumluluklari, terfi ve
ilerleme ile iligkili gorev degisiklikleri i¢sel doyum kaynaklari; maas diizeyi, yiikselme firsati
olup olmamasi, terfi sisteminin adil olusu, ¢alisma ortaminin kalitesi, denetleniyor olmak, is
sonucu Odiilleri, ¢aligma arkadaslari, iletisim ve liderlik gibi digsal doyum kaynaklari
bulunmaktadir. Digsal faktorler, bireylerin cevresindeki etkenlerle iligkilidir, oysa igsel

faktorler kisisel 6zelliklerle baglantilidir (Bastimur, 2022).

Tablo 2.3. is Doyumunu Etkileyen Kisisel, I¢sel ve Digsal Unsurlar

Is Doyumunu Etkileyen Is Doyumunu Etkileyen Icsel Is Doyumunu Etkileyen
Kisisel Unsurlar Unsurlar Dissal Unsurlar
- Cinsiyet - Isin kendisi - Ucret diizeyi
- Yas - Basarma ihtiyaci - Calisma Kosullari
- Egitim - Takdir edilme ihtiyact - Yikselme imkan
- Karakter - Isin sorumlulugu - Terfi sisteminin
- Yetenek - Beklentiler adaleti
- Zeka - Yiikselme ve terfiye - Kazanimlar
- Ayni iste ¢alisma bagli gorev degisikligi - Olas1 odiil
zamani - Degerler - Ust yonetim ile
etkilesim
- Denetim
- Orgiit yonetimi
- Liderlik
- Is arkadaslariyla
iliskiler

Kaynak: (egitimyonetimi.org, 2019)

Orgiit igin ¢alisan bir bireyin yaptig1 isten tatmin duymasi ve dogrudan anlam ifade
etmesi, i3 doyumunda Onemli bir etkenlerdendir. Hackman ve Oldham'm (1980) is
karakteristikleri modeline gore, iste calisanin kendi kararlarini alabilmesi, tirettigi fikirler ve
maddeler sonrast geri bildirim alabilmesi, c¢esitlilik gibi faktorler icermesi Orgiitte calisan
bireylerin memnuniyetini arttirmaktadir. Ayrica bireyin calistig1 Orgiitte kariyer firsatlariin
bulunmasi ve ylikselme imkanina sahip olmasi bireylerin islerine daha ¢ok baglanip 6nem
vermelerini saglar (Greenhaus ve Callanan, 2013). Calisanlara kariyerleri boyunca ilerleme
saglanmamasi durumunda ise ige kars1 bir soguma ve tatminsizlik yasama olasiliklar1 yiiksektir.

Bu faktorlerin yaninda, calisanlar aldiklar1 {icrete ve yan haklara da Onem
vermektedirler. Ozellikle ekonomik faktdrler is doyumuna ve ise girmeden &nceki isin
degerlendirilmesi asamasinda biiylik bir belirleyici faktordiir. Herzberg’in iki faktor teorisine
gore, yukarida da bahsettigimiz digsal faktorler Orgiitteki bireylerin memnuniyetsizligini

engelleyebilir fakat is doyumunu artirmada tek basina yeterli gelmeyebilir (Herzberg, 1966).
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Kisinin orgiit icerisindeki bireylerle olan iliskileri ve sosyal ¢evresi de is doyumunu
etkileyen faktorler arasindadir. Ayn1 orgiit icerisinde calistig1 arkadaslariyla iyi bir iletisimi ve
iligkisi olan insanlar gii¢lii bir takim ruhu gelistirirler, bdylece de is yerinde daha fazla tatminkar
duygular hissedip daha motive olurlar (Gibson, Ivancevich, Donnelly, ve Konopaske, 2012).
Arastirmalar, is birliginin ve ¢evreden gelen destegin ¢alisanlarin streslerini azalttifini ve is
oyumunu artirdigini géstermektedir (Cohen ve Wills, 1985).

Orgiitteki yap1 ve yapilan isin niteligi de is doyumu iizerinde somut bir etkiye sahiptir.
Calisanlarin orgiit icerisindeki rollerinin ve sorumluluklarinin net bir sekilde agiklanmis olmasi,
belirsizligin bulunmamasi ve yapilacak islerin esit bir sekilde dagitilmasi is doyumunun
artmasina yol agar (Schneider ve Bowen, 2010). Eger orgiitteki bireyler siirekli belirsizlik
icerisinde ¢aligip bir de esit bir ig yiikii dagilimi tecriibe etmezler ise bu durum ig tatminsizligine
gotiirebilir (Beehr ve Newman, 1978).

Is doyumu iizerine yillardir calisilan ve calisilmaya devam eden bir konudur. Literatiirde
de ¢alisanin is doyumu iizerine bir¢ok arastirmaci tarafindan ¢aligmalar bulunmaktadir:

Comm ve Mathaisel (2000)’in isteki doyumun belirleyicilerini bulmay1 amagladiklar
ve bu sebeple 6zel yliksekogretim kurumunda c¢alisan 606 kisiye uyguladiklari anket
caligmalarinin yiiriitiilmesi i¢cin SERVQUAL kullanilmistir. Sonuglar asagidaki gibidir:

i. Is yogunlugu
ii. Orgiit atmosferi
iii. Karar alma

iv. Adalet

v. Etik

vi. Miisteri odakli olus

vii. Denetim

Viil. Amaclar ve hedefler

ix. Egitim ve gelistirme

X. Maas

Xi. Faydalar (Bastimur, 2022).
Kiiskii (2001) ise Tiirk Koleji’'nde calisanlar i¢in memnuniyet anketi uygulanmasini
onermis ve kurumdaki ¢alisan bireylerin memnuniyetini 6l¢mek i¢in asagidaki boyutlar
kullanmistir:

I. Genel doyum

ii. Yonetim doyumu

iii. Meslektaslar
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iv. Diger ¢alisma grubu memnuniyeti
v. Is doyumu
vi. Calisma gevresi
Vii. Maas doyumu (Bastimur, 2022)
Calisanlarin is doyumu diizeylerinde etkili olan bazi faktorler; bireysel faktorler,
orgiitsel faktorler, orgiit yonetimi ve yoneticilerin ¢alisanlar ile iletisimleri ve tutumlar1 olarak

ele alinabilir.

2.2.2.1. Bireysel Faktorler

Calisanin isini yaparken duydugu tatmini belirleyen kisisel ozellikleri ve durumlari
icerir. Kisilik, yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni hal, 6zyeterlik gibi bireysel faktorler is
doyumunu etkilemektedir (Clark, Oswald ve Warr, 1996).

2.2.2.1.1. Cinsiyet

Gergeklestirilen ¢ok sayida bilimsel arastirmanin bulgulari, yas degiskeni ile is doyumu
arasinda pozitif korelasyon oldugunu ortaya koymaktadir. Gleen ve meslektaslari, Carrel ve
Elbert, Clarks, Smith ve ¢alisma arkadaslar ile Paknedal'in arastirmalarinda, personelin yasi
ilerledikce is tatmin diizeylerinin de yiikselme egilimi gosterdigi tespit edilmistir (Cetinkanat,
2000). Hulin ve Smith (1964) gerceklestirdikleri arastirmada, kadin calisanlarin erkek
meslektaslarina kiyasla daha diisiik i doyumu seviyesine sahip olduklarini tespit etmislerdir.
Sauser ve York (1978) kamu personeli iizerinde yiiriittiikleri ¢alismayla bu bulguyu teyit
etmislerdir. Bununla birlikte Bilgi¢ (1998), arastirmasinda cinsiyet parametresinin is tatmini
seviyesinde anlamli bir farklilik olusturmadigini ileri siirmektedir. Nihayetinde, mesleki ve ise
iliskin degiskenler kontrol altinda tutuldugunda, kadin ya da erkek calisanlardan hangisinin
daha yiiksek 1s doyumuna sahip oldugunu goOsteren muteber bir bulgu mevcut degildir
(Karcioglu ve Akbas, 2010).

Calisanlarin yaslan ilerledikce, gen¢ meslektaslarina nazaran mesleki faaliyetlerinden
elde ettikleri tatmin diizeyi artis gostermektedir. Bu fenomen su sekilde agiklanabilir: Yas
ilerledikce bireyler mesleki deneyimlerini artirmakta, bu birikim neticesinde ¢alisan-is uyumu
giiclenmekte ve bu da tatmin diizeyini yiikseltmektedir. Buna karsin, gen¢ ¢alisanlar mesleki
pozisyonlara dair farklilasan beklentiler tasimakta, calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve
kariyer gelisim imkanlar1 gibi taleplere sahip olmaktadirlar. Bu sebeplerden otiirli, geng
personelin tatmin seviyelerinin kidemli c¢alisanlara goére farklilik gdstermesi olagan

karsilanabilmektedir (Davis, 1998).
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2.2.2.1.2. Yas

Is doyumu ve yas degiskeni arasinda kayda deger bir korelasyon bulundugu akademik
literatiirde kabul gormektedir. Mesleki pozisyonlarindan yiiksek beklentiler tagiyan geng
personelin is tatminsizligi deneyimleme ihtimali daha belirgin goriiniirken, yas etkeniyle
birlikte mesleki tatmin diizeyi artis egilimi sergilemektedir. Yas ilerlemesine paralel olarak
kariyer gelisim imkanlarinin genislemesi ve 6diill mekanizmalarinin ¢esitlilik kazanmasi, is
doyumunun tesekkiiliinde kritik bir faktdr olarak One ¢ikmaktadir (Kutlay, 2011). Ayrica,
kariyerlerinin baslangi¢c evresindeki ¢alisanlarin terfi ve alternatif kariyer olanaklarina iliskin
yiikksek beklentileri, ise baslangic donemlerinde tatminsizlik yasama olasiliklarini
yiikseltebilmektedir. Akademik arastirmalar, personelin hizmet siiresi ve yas faktorlerinin,
tatmin seviyeleriyle anlamli bir iligki igerisinde oldugunu ortaya koymaktadir (Tanriverdi,
2008). Tiirkiye 0zelinde gergeklestirilen bir arastirmada, ¢alisanlarin yas ve kidem seviyesi
yiikseldik¢e, mesleki birikimlerini kurumsal fayda icin kullanma motivasyonlarinda azalma
gozlemlenmistir. Ayni calismada, personelin egitim seviyesindeki artisin, is tatmininde diisiise
yol actig1 tespit edilmistir (Basaran, 2000).

2.2.2.1.3. Egitim

Egitim seviyesi, is tatminini sekillendiren temel belirleyicilerden biri olarak
degerlendirilmektedir. Is tatmininin optimizasyonunda, bireyin egitim diizeyi, mesleki
yetkinlikleri ve bireysel karakteristikleri ile kurumsal faktorlerin uyumlu bir sekilde entegre
edilmesi kritik nem tasimaktadir (Tetik v.d, 2008). Bu baglamda, egitimin is tatmini tizerindeki
rolii ve tesiri goz ardi edilemez bir gercektir. Burada kritik olan nokta, bireyin sahip oldugu
entelektiiel birikim, deger sistemi ve kurumsal beklentileri ile meslegin sundugu olanaklar ve
isin dogas1 arasinda bir denge kurulabilmesidir. Bu dengenin bozulmasi durumunda, is tatmini
seviyesinde belirgin bir diisiis gdzlemlenmesi kaginilmazdir. Bu duruma 6rnek olarak, yiiksek
egitim diizeyine sahip calisanlarin, daha diisiik e8itim seviyesindeki meslektaslarina kiyasla
daha diisiik is tatmini bildirdikleri gériilmektedir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001).

Literatiirdeki arastirmalar, personelin egitim seviyesi ile is tatmini arasinda anlamli bir
korelasyon oldugunu ortaya koymaktadir. Bu arastirmalarin bulgularina gore, diisiik egitim
seviyesine sahip ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri yiiksek seyrederken, yiiksek egitim diizeyine
sahip personelin is tatmini seviyelerinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Tanriverdi, 2008).
Bununla birlikte, literatiirde yiiksek egitim diizeyine sahip c¢alisanlarin daha prestijli
pozisyonlarda ve kurumlarda istihdam edilme potansiyellerinin yiiksek oldugu ve bu durumun

daha ytiksek 1s tatminine yol acabilecegi de One siiriilmektedir (Aydin, 2021).
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2.2.2.1.4. Kisilik

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda kisilik yapis1 dnemli bir degisken olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Akademik arastirmalarda bu degiskenin yeterince incelenmedigi
gozlemlense de literatiir taramasinda kisilik yapisinin bireysel faktorler arasinda 6énemli bir
bilesen olarak kabul edildigi goriilmektedir.

Eren'in tanimlamasina gore kisilik, "bireyin kendi fizyolojik, zihinsel ve ruhsal
ozelliklerine dair 6z algis1" olarak kavramsallastirilmaktadir. Bireylerin kisilik ozellikleri,
mesleki faaliyetleri sirasinda ve sosyal etkilesimlerinde belirgin sekilde tezahiir etmektedir
(Eren, 2000). Egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki korelasyon kompleks bir yapi
sergilemektedir. Yiiksek egitim seviyesine sahip calisanlarin, 6zellikle yiiksek iicret beklentileri
sebebiyle is tatminsizligi yasayabildikleri gézlemlenmektedir (Basaran, 2000). Calisanlarin
mesleki beklentileri, kisilik yapilariyla dogrudan iligkilidir. Bireyin kisiliginden kaynaklanan
deger yargilar1 ve inang sistemleri, is tatmini diizeyini 6nemli dl¢iide etkilemektedir. Psikolojik
olgunluga erigsmis ve kisisel gelisimini siirdliren ¢aliganlar, miicadele gerektiren gorevlere daha
fazla ilgi gostermekte, basart motivasyonlar1 daha yiliksek olmakta, sorumluluk almaya daha
istekli davranmakta, liyakate dayali terfi sistemini desteklemekte, yapici elestirilere acik
olmakta ve mesleki stres ile ¢atisma durumlarinda daha direncli bir tutum sergilemektedirler
(Basaran, 2000).

2.2.2.1.5. Medeni Durum

Is tatminini etkileyen demografik degiskenler arasinda yer alan medeni durum,
literatiirde kesin sinirlarla tanimlanamayan faktorlerden biri olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu
konudaki akademik arastirmalar farkli sonuglar ortaya koymaktadir. Medeni durum ve is
tatmini arasindaki iliski konusunda kesin bir sonu¢ bulunmamakla birlikte, arastirmalarin
cogunlugunda evli c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin bekar meslektaslarina kiyasla daha
yiiksek seyrettigi tespit edilmistir (Sanli, 2006).

Literatiirde, evliligin bireylere sagladig1 yapilandirilmis yasam diizeninin is tatminini
pozitif yonde etkileyebilecegi One siiriilmektedir. Baydur ve meslektaslarinin (2004)
gerceklestirdigi arastirmada, evli personelin is tatmini skorlarinin diger c¢alisanlara nazaran
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Noriega ve Gutierrez'in (2004) yiiriittiigli calismada ise, evli
ve cocuk sahibi ¢alisan kadinlarin ev i¢i sorumluluklar tistlenmesi ve eslerinden yeterli destek
alamamas1 durumunun psikolojik rahatsizliklarla korelasyon gosterdigi saptanmistir. Bununla
birlikte, is tatmininin, yaraticilik ve mesleki becerilerin gelisimi iizerindeki olumlu etkisinin
yani sira, psikolojik rahatsizliklar ve tlikenmislige karst koruyucu bir rol iistlendigi
vurgulanmaktadir.
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2.2.2.2. Orgiitsel ve Cevresel Faktorler

Calisanin is ortamindaki kosullari, yoneticilerin liderlik davranislari, orgilitsel adalet,

isin yapisi, ¢alisma kosullari, ekonomik durum, orgiit iklimi vb. orgiitsel ve ¢evresel faktorler

is doyumunu etkilemektedir (Bastimur, 2022).

a)

b)

d)

Yoneticilerin Liderlik Davraniglari: Chang (2017)° in yaptigi arastirmada is
doyumunu etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri liderlik davraniglaridir. Ydnetici ve
liderlerin uyguladiklari liderlik tarzlarinin i doyumuna dogrudan etki etmektedir.
Calisan1 destekleyen ve katilimci bir tavir sergilenen liderlik tarzlari is doyumunu
artirirken, liderlerin otoriter ve baskict bir tutum sergiledikleri liderlik tarzlar is
doyumunu negatif yonde etkileyebilir (Robbins ve Judge, 2013).

Orgiitsel Adalet: Orgiitsel adalet, calisanlarin is yerinde adil ve esit muamele goriip
gdrmediklerine dair hakkaniyetin gdzetilmesiyle ilgilidir. Orgiitte maas, terfi ve yan
haklar gibi alinan kararlarin, uygulamalarin esit ve adaletli bir sekilde dagitilmasi
calisanlarin is tatminini pozitif yonde etkilemektedir (Adams, 1965). Bu kararlarin
nasil alindig1 ve ne kadar seffaf bir bicimde Orgiitte ¢alisan bireylere aktarildigi da
calisanlarin i doyumuna etki etmektedir (Thibaut ve Walker, 1975).
Yoneticilerinden adil bir sekilde tutum ve davranig géren calisanlarin ayni zamanda
saygili ve diiriist iletisim kurduklarmni gézlemlemesi is doyumunu artirmaktadir
(Bies ve Moag, 1986).

Isin Yapist: Isin yapisi, érgiit igerisindeki bireye verilen sorumluluklar, bunlarm
cesitliligi ve zorluk dereceleriyle iligkilidir. Verilen gérevleri anlamli bulan bireyler,
yaptiklari islerden daha fazla tatmin duymaktadirlar (Hackman ve Oldham, 1976).
Calisma Kosullar:: Orgiitteki ¢alisma ortami, is giivenligi, calisanlarin sahip
olduklar1 molalar, is yiikii gibi kavramlar is doyumunu etkilemektedir. Calisanin
haklarin1 goz eden ve onlara deger veren bir ¢alisma ortami is doyumunu artirirken,
yetersiz ve ¢alisani zorlayan bir ¢alisma ortami is doyumunu azaltabilir (Herzberg,
Mausner ve Snyderman, 1959).

Ekonomik Kosullar ve Enflasyon: Personelin is doyumu seviyeleri sadece kisisel
veya Orgiitsel unsurlarla sinirli olmayip, i¢inde yasadiklar1 genis cevresel kosullarla
da dogrudan baglantilidir. Bilhassa ekonomik denge, fiyat artis hiz1 ve genel gecim
kosullar1 gibi ekonomik parametreler, personelin mesleklerine yonelik bakis
acilarii ve memnuniyetlerini kayda deger sekilde sekillendirebilmektedir. Tiirkiye
benzeri gelisim stirecindeki tilkelerde goriilen yiiksek fiyat artis oranlari, ¢alisanlarin

alim giiciinii diistirmekte, bu olgu ise maddi yetersizlik hissini giiglendirerek is
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tatminini negatif yonde etkileyebilmektedir (Aydin, 2021). Bunun yami sira,
ekonomik belirsizlik periyotlarinda is devamliligina iliskin kaygilar yiikselmekte,
bu durum kisilerin yalnizca finansal degil ruhsal agidan da tatmin diizeylerini
azaltabilmektedir (Karakurum, 2016). Bu perspektiften bakildiginda, ekonomik
dalgalanmalarin ve yiiksek enflasyonun sadece maas diizeyleriyle kisitl kalmayan,
daha kapsamli bir is tatmini etkisi olugturdugu ifade edilebilir.

f) Orgiit Iklimi: Orgiit iklimi “calisanlarin calisma cevresi igindeki politikalarin
olusturulmasi ve pratik olaylarin algilanmasi olarak adlandirilarak, orgiite ait bir

dizi ozellikler biitiinii seklinde tamimlanmaktadir.” (Arslan ve Halis, 2000).

Yapi Orgiit iiyelerince bu gergegin

tanimlanmasi algilanmasi

Yontem ve

politikalar

Liderin 6zellikleri

Orgiit iklimin Doyum-
iklimi degerlemesi | *| doyumsuzluk
Gruplar ve bireyler /
arasi iligkiler T
Is ve fiziksel ortam Rargtlagtrma
Goriinenle  umulan sonucunda
Orgiitsel sorunun gercek durumu veya olmas1 gerekenin uygunluk veya
karsilastirilmasi farklihk

Sekil 2.2. Orgiitsel iklim ile Is Tatmini Arasindaki iliski
Kaynak: (Ozdemir, 2006)
Orgiit ikliminin olusumuna etki eden faktdrler sunlardir;
i. Is cevresinin fiziksel kosullari
ii. Orgiitiin hedefledigi amaglara ulasma
iii. Calisan bireylere verilen sorumluluklar
iv. Liderlik
V. Ortak kararlar alma
vi. Denetlenme

vii. Ve catisma (Arslan ve Halis, 2000).
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Asagida orgiitsel faktorlerin de kapsaminda olan orgiit yonetimi ve yonetici ¢alisan

arasindaki etkilesim ele alinmaktadir.

2.2.2.3. Orgiit Yonetimi

Orgiit yonetimi, orgiitsel faktorler igerisinde is doyumunu etkileyen 6nemli faktdrlerden
biridir. Glizel ve Uysal (2015)’1n orgiit yonetiminin is doyumuna etkisini, iletisimdeki kalite,
liderlerin sergiledikleri davranis modelleri ve oOrgiit i¢i bireylerin karar alma siireclerine
katilmalar1 gibi faktorlerle iliskili oldugunu belirtmislerdir. Bu faktorler, orgiit i¢indeki

bireylerin alg1 diizeylerini ve tatmin oluslarini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

2.2.2.4. Yoneticilerin Cahsanlar ile iletisimleri ve Tutumlar

Yoneticilerin caliganlart ile olan iletisimleri, tutumlar1 ve davraniglari is doyumuna
onemli diizeyde etki etmektedir. Yukl (2002), etkili iletisimin, yoneticilerin ¢alisanlari ile agik
ve ne bir sekilde bilgi paylasiminda bulunmalarint gerektirdigini; bunun da orgiit icerisinde
calisan bireylerin kendilerini degerli hissetmelerine ve giiven duygularinin olugmasina sebep
olabilecegini belirtmistir. Yoneticilerin astlarin1  destekleyen bir tutum sergilemeleri,
sikintilartyla birebir ilgilenmeleri ve onlara deger verdiklerini gostermeleri ¢alisanlar iglerine
kars1 motive etmektedir. Rhoades ve Eisenberger (2002), astlarin liderlerinden psikolojik olarak
yardim aldiklarinda is doyumlarinin pozitif yonlii arttigini bulmuslardir.

2.2.3. Is Doyumuna Iliskin Teorik Yaklasimlar

Literatiirde, is doyumunun kapsamli bir sekilde incelenmesi motivasyon teorileri
baglaminda ele alinmistir. Bireylerin belirli bir davranis veya eyleme ydnelmesini saglayan
motivasyon, gii¢, glidii gibi sebeplerle baglantil1 bir psikolojik siiregtir.

Sekil 2.3: Basit Motivasyon modeli

[HTIYACLAR we—) DAVRANIS =) (OD(LLER

Kaynak: Mirze, S.K. (2010). Isletme. Literatiir Yayincilik. istanbul. 149

Motivasyon teorileri, is yerinde g¢alisanlar1 harekete geciren unsurlari tespit etmeye
odaklanir ve motivasyon saglayan etkenlerin arastirilmasini kapsar. Siireg teorileri, is yerindeki
motivasyonun kaynagindan c¢ok, calisanlarin davranislarini nasil sekillendirdigini ele alir ve
bireylerin kendi gereksinimlerini karsilamak icin hangi davranislar tercih ettigini analiz eder

(Mirze, 2010).
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2.2.3.1. Kapsam Teorisi

Kapsam teorisi, kisiyi belirli yonlerde harekete geciren igsel dinamikleri analiz etmeye
ve bu motivasyon kaynaklarini agiklamaya odaklanmaktadir. Boylelikle calisanlar, Grgiitiin
hedefleriyle uyumlu davranislar sergilemeye tesvik edilebilir (Kogel, 1999).

Kapsam teorisi, bireylerin ihtiyaglarini merkeze alarak motivasyon siirecini agiklamaya
odaklanir. Calisma yasaminda olumsuz is davraniglarinin, disik verimliligin ve 1is
tatminsizliginin temel nedeni, bu yaklasima gore, ¢alisanlarin gereksinimlerinin
karsilanmamasidir (Tinaz, 2013). S6z konusu gereksinimler, bir¢ok arastirmaci tarafindan
analiz edilmistir. Bu baglamda, Maslow, Alderfer, Herzberg ve McClelland’in teorileri
dogrultusunda incelenmesi amaglanmaktadir.

2.2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklagimi, motivasyon kuramlari icinde en tanman ve
yaygin olarak kabul gorenlerden biridir. Arastirmalar, bireylerin dogustan gelen bir
motivasyonla gelisime, biitiinliige ve kendi potansiyellerinin en yliksek seviyesine ulasmaya
yoneldigini gostermektedir. S6z konusu diirtiiler bireyi belirli davranislara yonlendirirken, birey
ise sergiledigi davramslar aracihiiyla belirli bir sonuca ulasmayr amaglamaktadir (Onen ve
Tiiziin, 2005).

Maslow, motivasyonun temel kaynaginin insan ihtiyaglari oldugunu savunmus ve bu
ihtiyaglar1 bes basamaktan olusan hiyerarsik bir yapi igerisinde siniflandirmistir. Hiyerarsinin
en alt basamaginda yer alan birinci grup, en temel ve en ilkel ihtiyaglardan olusmaktadir.
(Kogel, 1993). Bu ihtiyaglarin diizenlenisi Sekil 2.4’te sunulmaktadir.

Sekil 2.4: Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

__» | Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

— | Sayginlik Ihtiyact

/ X—P Sosyal Ihtiyaglar
/ \_> Giivenlik Thtiyaglari

/ ¥, Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: Kogel, T. (1998). Isletme Yoneticiligi. istanbul. Beta Yayin Dagitim. 13. Basim. 439
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Maslow’un kuramina gore, ihtiyaclar belirli bir agsamali diizen i¢inde ilerlemekte ve alt

seviyedeki ihtiyaglar karsilanmadan daha iist diizeydeki gereksinimler ortaya ¢cikmamaktadir.

Bu hiyerarsik yapidaki ihtiyaclar zinciri asagidaki gibi siralanabilir (Sabuncuoglu, 2001).

Fizyolojik Ihtiyaclar: Piramidin en alt basamaginda yer alan bu ihtiyag grubu, bireyin
yasamini siirdlirebilmesi i¢in gerekli olan beslenme, su tiikketimi, solunum, uyku ve
iireme gibi temel biyolojik islevleri kapsamaktadir. Maslow, fizyolojik ihtiyag¢larin
ihtiyaclar hiyerarsisinin en temel basamagini olusturdugunu ve en Onemli unsur
oldugunu 6ne siirmektedir. Bunun nedeni, bireyin hayati gereksinimleri karsilanmadan
iist diizeydeki motivasyon kaynaklarina yonelmesinin miimkiin olmamasidir. Ornegin;
temel fizyolojik ihtiyaclari kargilanmamis bir birey, dncelikli olarak bu gereksinimlerini
gidermeye odaklanacak ve sevgi ihtiyacini karsilamayi ikinci plana atacaktir.

Giivenlik Ihtiyaglari: Bireyin fizyolojik gereksinimleri belirli bir diizeyde karsilandiktan
sonra, ihtiyaclar hiyerarsisinde bir sonraki basamak olarak giivenlik gereksinimleri 6n
plana c¢ikmaktadir. Giivenlik ihtiyaglari, bireyin dis tehditlerden korunmasini ve
emniyet i¢inde olmasini ifade eder. Bu baglamda, bireyin korku ve endise duymadigi
durumlar 6n plana ¢ikmaktadir. Boyle bir ortamda bulunan kisi, sorunlara yonelik
¢oziim yontemleri gelistirmeye ve mevcut kosullarla basa ¢ikmaya odaklanir.

Sosyal Ihtiyaglar: Bireyin fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri yeterli diizeyde tatmin
edildikten sonra, ait olma ve sevgi ihtiyaci devreye girmektedir. Bu asamada, birey
sosyal baglar kurmaya ve bir gruba dahil olmaya yonelir. Ozellikle arkadas, sevgili, es
veya ¢ocuklarla kurulan iligkiler, kisinin bu gereksinimini karsilamasinda énemli bir rol
oynar.

Sayginhik Ihtiyaci: Saygi ihtiyaci, bireyin temel ve sosyal gereksinimlerini
karsilamasinin ardindan belirginlesen bir diizeydir. Bu asama, kisinin hem bagkalar
tarafindan deger gérme hem de 6z giiven kazanma egilimiyle karakterizedir.

Kendini Gergeklestirme: Ihtiyaclar hiyerarsisinin en iist asamasinda yer alan bu
gereksinim, bireyin kendi kapasitesini kesfetmesi ve bunu somut eylemlerle ortaya
koymasi siirecidir. Tiim alt diizey gereksinimler karsilanmis olsa bile, bireyin bu
asamada bir tlir eksiklik veya huzursuzluk hissedebilecegi go6zlemlenmektedir

(Sabuncuoglu, 2001).
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2.2.3.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow’un ardindan kapsamli yaklasimlara katkida bulunan bir diger diisiiniir Clayton
Alderfer’dir. Alderfer, Maslow’un modelini yenileyerek daha sade ve anlasilir bir hale
getirmigtir. Alderfer, kuraminda ii¢ temel gereksinimi tanimlamaktadir. Bu gereksinimler,
teorinin temel kavramlarini olusturan "var olma" (Existence), "beraber olma" (Relatedness) ve
"gelisme" (Growth) seklinde siralanmaktadir (Eren, 2003). Var olma ihtiyaclari, bireyin fiziksel
hayatta kalma ve neslinin devamini saglama ¢abalariyla iliskilidir. Bu ihtiyag, kisinin her tiirlii
tehlikeden korunarak giiven iginde olmasini1 gerektirir. Iliskisel ihtiyaclar ise, bireyin hem is
ortaminda hem de sosyal yasamda saglikli iliskiler kurma ve siirdiirme gereksinimini ifade eder.
Gelisme veya bliylime ihtiyaglar1 ise, insanin potansiyelini gelistirme ve kisisel gelisimle ilgili

ihtiyaclar1 desteklemeye yonelik bir arzudur.

Maslow ve Alderfer’in teorilerini kiyaslayacak olursak var olma gereksinmeleri, bireyin
fiziksel hayatta kalmasini ve neslinin devamini saglamayi, ayn1 zamanda her tiirlii tehditten
korunarak giivence altinda olmayi ifade eder (Eren, 2003). Maslow’un kuramindaki fizyolojik
ve giivenlik gereksinimleriyle paralellik tasimaktadir. Calisma ortaminda ise bu gereksinimler
ticret, ikramiye, prim, is giivenligi ve fiziksel kosullar gibi faktorlerle karsilanmaktadir (Asan,
2001).

Beraber olma gereksinimleri, bireyin hem ¢alisma ortaminda hem de sosyal yasamda
saglikl ve siirdiirtilebilir iligkiler kurma ve bu iligkileri devam ettirme gereksinimini ifade eder
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2008). Bu gereksinim, kisiler aras1 iligkilerin doyurulmasi, duygu
ve diistincelerin paylasilmasi ile sosyal onay ihtiyacin1 kapsamaktadir.

ERG teorisinde, birey list diizeydeki ihtiyacini tatmin edemediginde, yasadigi hayal
kiriklig1 ve mutsuzluk, onu alt diizeydeki ihtiyacin1 karsilamaya zorlar ve bu siireg, bireyi
motive eder. Bu teoriye gore, birden fazla ihtiya¢ kategorisi ayni anda bireyi etkileyebilir.
Ornegin, bir kisi hem iliski hem de gelisme ihtiyaglarmi aym anda hissedebilir.

Sekil 2.5: ERG Teorisi

Var olma Var olma Var olma
— ¥ | ihtiyaclarindaki » | ihtiyaglarinin » | ihtiyaglarinda
hayal kiriklig: Onemi tatmin var m1?
EVET T HAYIR EVET i
Gelisme Mliski Iliski ihtiyaclarimin
ihtiyaglarinin 6nemi ihtiyaglarindan Onemi
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«— -«
l EVET HAYIR
Gelisme
ihtiyaclarinda

v

tatmin var mi?

Kaynak: Asan, O. (2001). Motivasyon, Yonetim ve Organizasyon. Ankara. Nobel
Yaym Dagitim.

2.2.3.1.3. Herzberg’in Cift- Faktor Teorisi

Cift Faktor Teorisi, calisma ortaminda ihtiyaglarin tespit edilmesi ve karsilanmasi
tizerine gelistirilmis bir teoridir (Toker, 2007). Bu teoriye gore, tatmin durumu, tatminsizlikle
z1t bir kavram degildir. Herzberg, gerceklestirdigi aragtirmalarda, bireyleri islerinde tatmin eden
unsurlar ile tatminsizlik yaratan unsurlarin birbirinden farkli oldugunu tespit etmistir. Baska bir
deyisle, geleneksel perspektif tatmin ve tatminsizligi tek bir boyutun iki zit ucu olarak
degerlendirirken, Herzberg bu kavramlarin ayr1 iki boyut olusturdugunu ve birbirine zit
olmadigini savunmustur.

Herzberg, calisma ortaminda bireyleri tatmin eden unsurlari "motive edici
faktorler" olarak adlandirirken, tatminsizlik yaratan unsurlari "hijyen faktorleri" seklinde
siiflandirmistir (Sekil 2.6).

Sekil 2.6: Herzberg’in Cift- Faktor Teorisi

Motive Eden Faktorler

Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon <« » Motivasyon
Yok Var

Hijyen Faktorler
Mevcut Degil Mevcut

Motivasyon < »  Motivasyon
Yok Olabilir
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Kaynak: Kocgel, T. (1993). Isletme Yoneticiligi. Yonetici Gelistirme. Istanbul.
Organizasyon ve Davranis Yayin Matbaacilik.

Motive edici faktorler, dogrudan isle ilgili unsurlar olup; basari, taninirlik, igin kendisi,
sorumluluk, ilerleme ve gelisme gibi Ogeleri igermektedir. Herzberg’e gore, birey isini
sevdikge, basarili oldukca ve tanindik¢a, sorumluluk alip terfi ettikge ve kendini gelistirdikge
tatmin duygusu yasayacaktir. Ancak, bu durumun tersinde, tatminsizlik yasanmayacak fakat
tatmin olma durumu sona erecektir (Ozkalp ve Kirel, 1996).

Herzberg, bu yontemin oOrgiitlerde uygulanabilmesi i¢in iki asamali bir slireg
gelistirmistir. Oncelikle, orgiit icindeki tatminsizlik yaratan etkenler ortadan kaldirilmali;
tatminsizlik durumu sona erdikten sonra motivasyon faktorleri devreye girmelidir. Yoneticiler,
is gorenlere basari, sorumluluk, terfi ve gelisim olanaklar1 saglayarak tatmin ve
motivasyonlarini artirabilir ve 6rgiitiin verimliligini artirabilir (Vural ve Coskun, 2007).

Oshagbemi'nin 1997 yilinda iiniversite Ogretim elemanlar1 arasinda yaptigi bir
aragtirmada, O0gretim elemanlar1 {i¢ ana grupta toplanmistir. Birinci grup: mutlu ¢alisanlar,
ikinci grup: tatmin olmus calisanlar ve ticlincli grup ise mutsuz calisanlardir. Bu ¢alismada,
"mutlu calisanlar" ifadesinin is tatmini ile esdeger olmadig1 belirlenmistir. Birey, isinde ¢esitli
nedenlerden dolayr mutlu olabilmekte; ancak is tatmini saglayan bazi unsurlarin eksikligi,
tatmin olmasini engelleyebilmektedir. Herzberg, arastirmasinda ¢alisanlarin tatmin olmasina ve
tatminsizlik yasamasina neden olan faktorleri sorgulamis ve bazi yanitlar almigtir. Bu yanitlar,
asagida Tablo X 'te yer almaktadir.

Tablo 2.4: Motive Edici Faktorler ve Hijyen Faktorleri

Motive Eden Faktorler Hijyen Faktorleri
i.  Basari Durumu vii.  Kurumsal Strateji ve Yonetim
ii.  Sayginlk viii.  Emniyet
iii.  Gorev iX.  Pozisyon
iv.  Gorev Bilinci X.  Astlarla Iliski
V.  Gelisim Xi.  Denetim Bigimi
vi. Ilerleme xii.  Denetleyici ile Etkilesim

Kaynak: Citak, Z. (2010). Motivasyon ve Is Tatmininin Orgiitsel Vatandaslik
Davranisin Etkisi Uzerine Bir Arastirma.

2.2.3.1.4. Mc Clelland’1in Basar Giidiisii Teorisi

1940'larin sonlarinda David McClelland ve ekibi, Tematik Alg1 Testi (TAT) adi verilen
projektif bir testi kullanarak bireylere belirli resimler gostermis ve bu resimlerle ilgili hikayeler

olusturmalarini talep etmistir (Vecchio, 1995). Tematik Algilama Testi ile toplanan verilerin
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degerlendirilmesi sonucunda McClelland, ii¢ ayr1 tema olusturmustur. Bu temalar, kisinin
davraniglarini anlamak igin yatan ihtiyaglari simgelemektedir. Elde edilen ihtiyaglar, basarma
arzusu, sosyal iliskiler i¢inde yer alma arzusu ve gii¢ ihtiyaci olarak siiflandirilmaktadir. Her
insanda bu i¢ ihtiyag belirli bir miktarda bulunmasina ragmen, genellikle belirli zaman
dilimlerinde sadece bir tanesi baskin hale gelir ve motive edici bir etki yaratir (Schermerhorn
vd., 1997).
McClelland, diger teorilerden ayrilarak ihtiyaclarin 6grenme yoluyla da sonradan
kazanilabilecegini 6ne siirmektedir. Bunlar (Efil, 2002);
i. Basarma lIhtiyact: Zorlayici, yiiksek basari kriterlerine sahip bir seyi basarmak,
karmagik bir gérevde ustalagsmak ve baskalarini gegme istegidir.
ii.  Sosyal iliskiler Iginde Olma Ihtiyac1: Yakin baglar kurma, ¢atismalardan kaginma
ve samimi arkadasliklar gelistirme istegidir.
iii.  Giig Ihtiyaci: Diger bireyleri kontrol etme veya etkileme, onlara karsi sorumluluk

tasima ve baskalar lizerinde otorite sahibi olma arzusudur.

Teoriye gore, bagsarma ihtiyaci yiiksek olan bireyler, belirli gorevleri yerine getirebilmek
icin yliksek yeteneklere sahip olmay1 arzulamaktadirlar. McClelland ve asistanlar1 tarafindan
daha sonra yapilan arastirmalar, basarma ihtiyacinin kendisiyle iliskili iki ihtiyacla birlikte
degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymustur. Bu iki ihtiyag, "basar1 elde etme ihtiyaci" ve
"basarisizliktan kaginma ihtiyaci" olarak tanimlanmaktadir. Tablo 2.4'teki verilere gore, bu
ihtiyaclarin miktar kisiden kisiye degismekte ve bu iki ihtiyactan sadece biri, bireyler i¢in
belirleyici olmaktadir.

Tablo 2.5: Basar1 Kazanma ve Basarisizlktan Kacinma Ihtiyac1 Olan Kisilerle Tlgili

Tahminler
Basari Olgiitlerinin Dogasi Kisisel Basar1 Degeri
Isin Zorlugu | Basarma Sonuca Verilen | Basari kazanma | Basarisizliktan
Olasilig1 Deger ithtiyact olan kisiler | kaginma ihtiyaci

icin olan kisiler i¢in

Zor Diisiik Yiiksek Diisiik Yiiksek

Orta Orta Orta Yiiksek Diistik

Kolay Yiiksek Diisiik Diisiik Yiiksek

Kaynak: Berry, M. L. (1998). Psychology at Work: An Introduction to Industrial and
Organizational Psychology. New York.
Tabloda da goriildiigii tizere, farkli isler zorluk derecesi ve sonucta elde edilecek ddiiliin

degeri agisindan birbirinden ayrilmaktadir.
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Isin ¢ok kolay oldugu durumlarda basar1 sans1 yiiksektir, fakat bu tiir bir basar1, biiyiik
bir 6diil saglamadigi i¢in kisilere basarili olduklari hissini vermez. Zor islerde basar1 saglamak
motive edici bir etkiye sahip olsa da basar1 ihtimalinin diisiik olmasi bireyleri bu tiir islerden
kacinmaya yonlendirmektedir. Tiim bu nedenlerle, basar1 ihtiyaci belirleyici olan bireyler icin
en uygun isler orta diizeyde zorluk igeren gorevlerdir. Ancak, orta zorluktaki islerde basarisizlik
dogrudan bireysel sorumlulukla iliskilendirildiginden, basarisizliktan kaginma egilimi yiiksek

olan kisiler bu tiir isleri tercih etmemektedir (Berry, 1998).

2.2.3.2. Siire¢ Teorisi

Insan ihtiyaclarinin karsilanmasina ydnelik olarak kapsam teorileri igsel faktorleri &n
plana c¢ikarirken, siire¢ teorileri ise bu siireci etkileyen digsal faktorlere odaklanmaktadir
(Simsek vd., 2011). insan davranislarmin baslangici, ydnetimi, devamlilifi ve sonlanma
stireclerini aciklamay1 hedefleyen siire¢ teorileri, motivasyon mekanizmalarin1 anlamada
onemli bir yere sahiptir. Bu baglamda, asagida Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter-Lawler’in

Kurami, Adams’in Esitlik Teorisi ve Locke’nin Amag Teorisi incelenmistir.

2.2.3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Kokenleri 1930 ve 1940’11 yillara, Kurt Lewin ve Edward Tolman’in arastirmalarina
dayanan Beklenti Teorisi (Simsek vd., 2008), sistematik olarak ilk kez Victor Vroom tarafindan
“Work and Motivation” adli eserinde ortaya konulmustur. Vroom’a gore, bireylerin
davranislarini sekillendiren temel unsurlar, onlarin kisisel ozellikleri ile ¢evresel faktorlerin
birlesiminden olugsmaktadir. Calisanlar farkli ihtiyag, istek ve hedeflere sahip olduklar1 i¢in, her
biri kendi motivasyon kaynaklarina gore farkli davranislar gelistirmektedir (Eren, 2001).

Vroom’un Beklenti Teorisi, iki temel kavrama dayanmaktadir; valens (kisinin odiile
yonelik  arzusunun  derecesi) ve bekleyis (6dilin  elde edilme  olasiligr).
Bu baglamda, motivasyonun matematiksel ifadesi su sekilde formiile edilmektedir (Kogel,
2011). Motivasyon, valens ve bekleyisin kesisimiyle olusmaktadir.

Beklenti Teorisi’'nde ii¢ temel bilesen bulunmaktadir: "Valence", "Bekleyis" ve
"Aragsallik" olarak adlandirilan bu kavramlar, bireyin motivasyonunu belirleyen unsurlar
arasinda yer almaktadir (Kaynak, 1990). Valence, bireyin belirli bir sonuca ulagsmanin arzu
edilir olup olmadig1 konusunda yaptig1 degerlendirme olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram,
kisinin ulasmay1 hedefledigi sonucun beklentilerini ne 6l¢iide karsilayacagini ifade etmektedir
(Akyar, 2012). Bekleyis, “bireyin algiladigi olasilik” olarak ifade edilmektedir. Eger kisi, belirli

bir ¢abanin kendisini ddiile ulastiracagina inanmiyorsa, daha fazla ¢aba gostermeye egilimli
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olacaktir. Hem valensi hem de bekleyisi yiiksek olan bireylerin motivasyon diizeyi artacaktir
(Kogel, 2011).

Aragsallik, “bir bireyin sergiledigi davranis ile bu davranigin sonucunda ulasilacak
hedefler arasindaki baglantinin giicii” olarak tamimlanmaktadir. Bu kavram, belirli bir
davranigin istenen sonuca ulagmadaki etkisini ifade etmektedir (Kaynak, 1990).

Sekil 2.7: VVroom'un Motivasyon Modeli

Valens
G Birinci Ikinci Tatmi
ayret —_—> . atmin
Vi Performans |——» Diizeyde — Diizeyde __» Olmak
T T Sonug f Sonug ma

Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yaym Dagitim.

2.2.3.2.2. Porter-Lawler’in Beklenti Teorisi

Bu modele gore, bireyin gosterdigi ek caba her zaman performansi artirmamaktadir.
Efor ile motivasyon arasindaki baglantinin ve birey i¢in degerli olan unsurlarin belirlenmesi,
Vroom’un kuraminda 6ngordiigii kadar basit bir siire¢ degildir. Bu baglamda, iki temel diislince
gelistirilmistir.

i.  Kisiler, yiiriittiikleri isler i¢in gereken belirli 6zellikler veya yeteneklerden yoksun
olabilirler.

ii.  Bireyler, yaptiklari isler i¢in gerekli olan bilgiye sahip olmayabilirler. Porter ve
Lawler, Vroom’un beklenti teorisini gelistirerek, bilgi ve yeteneklerin bireyde
bulunmasinin énemini vurgulamislardir. Vroom’un teorisinde bu iki faktdre yer
verilmedigi i¢in, cabanin performansa doniismesi miimkiin olmayacaktir, ¢iinkii bu

iki 6zellik eksikse yapilan ¢abalar sonu¢ vermez (Onaran, 1981).

Lawler-Porter Beklenti Teorisi Sekil 2.8’deki gibidir:
Sekil 2.8: Lawler-Porter Beklenti Teorisi
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Valens Algilanan Esit Odiil
Bilgi ve Yetenek

Icsel Odiil

Tatmin

Olma

Gayret Performans

[

Dissal Odiil

Algilanan Rol

Bekleyis

Kaynak: Ozan Biiyiikyi1lmaz, 2017
2.2.3.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams'in gelistirdigi bu kuram, karsilastirma temelli bir diisiince sistemine
dayanmaktadir. Bu baglamda birey, gosterdigi ¢abalarin sonuclarini, ayni ¢evrede bulunan
diger bireylerin cabalariyla elde ettigi sonuglarla kiyaslamaktadir. Caba ve sonug¢ temelinde
gerceklestirilen bu kiyaslama siireci, bireylerin  esitsizlik algilamasi  durumunda
motivasyonlarinin azalmasima neden olmaktadir. Bu durum, is hayatindaki dinamiklerle
paralellik gostermektedir. Tanimdan hareketle, kuramin dort temel unsura dikkat c¢ektigi
goriilmektedir (Tortop vd., 2006).

I.  Birey: Esitlik veya esitsizlik algisin1 deneyimleyen kisi,
ii.  Diger birey: Odiil ve gaba temelinde kiyaslamaya tabi tutulan kisi,
iii.  Odiiller: Is performansi ve basarinin bir sonucu olarak elde edilen kazanimlar,

iv.  Katkilar: Calisanin bilgi, deneyim, yetenek ve benzeri niteliklerini igeren unsurlar.

Burada vurgulanmak istenen temel nokta, bireyin aldigi d6diiliin diger ¢alisanlarin
odiiliinden yiiksek olmasi durumunda herhangi bir sorun yasanmayacagidir. Ancak, bireyin
odiiliiniin daha diisiik olmasi halinde, ¢alisan esitsizlik algisina kapilacak ve buna bagl olarak
tutum gelistirecektir. Bu durum, ¢alisanin motivasyonunu ve performansini olumsuz yonde
etkileyecektir (Tinaz, 2013).

2.2.3.2.4. Sosyal Bilgi isleme Teorisi (Social Information Processing Theory)

Sosyal Bilgi Isleme Teorisi, personelin ¢aligma ortamlarindaki sosyal gostergeler ve
kigiler aras1 iletisim yoluyla mesleklerini nasil algiladiklarini 6ne stirmektedir. Bu yaklagima
gore, i tatmini yalnizca sahsi degerlendirmelere degil, etraftaki diger personelin davranislarina

ve organizasyon iklimine de baglidir (Salancik & Pfeffer, 1978; Yal¢in & Ergiin, 2018).
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Dolayisiyla, olumlu bir sosyal ¢evreye sahip calisanlar islerinden daha yliksek tatmin elde

edebilirken, olumsuz elestiriler ve zararli iligkiler is tatminini azaltabilir.

2.2.3.2.5. Beklenti Teorisi (Expectancy Theory)

Vroom'un gelistirdigi Beklenti Teorisi'ne gore kisilerin bir gorevi gergeklestirme
motivasyonlari, emek-basar1 ve basari-miikafat baglantisina duyduklar1 giivenle dogrudan
iligkilidir (Vroom, 1964). Sayet calisan, harcadigi emegin yiiksek basariya ve bu basarinin da
degerli bir miikafata doniisecegine inaniyorsa, meslegine karsi duydugu tatmin de
yiikselecektir. Ancak beklenti ile elde edilen miikafat arasinda uyumsuzluk oldugu takdirde, is
tatmini diisebilmektedir (Ozkalp & Kirel, 2016).

2.2.3.2.6. is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model)

Hackman ve Oldham tarafindan ortaya konan Is Ozellikleri Modeli, is tatmininin isle
alakali temel bes nitelige dayandigini ileri siirer: yetenek gesitliligi, vazife buitiinligi, vazife
ehemmiyeti, bagimsizlik ve doniit (Hackman & Oldham, 1976). Bu niteliklerin yiiksek
seviyede bulundugu pozisyonlarda ¢alisanlar daha anlaml1 bir mesleki tecriibe yasamakta, bu
da icsel glidiilenmelerini ve i tatminlerini yiikseltmektedir (Glirbiiz & Bekmezci, 2012). Bu
cergevede, Ozellikle is tasarimi asamasinda bu ozelliklerin gbz Oniinde bulundurulmasi,

personel memnuniyetini ve liretkenligi artirmada etkili olacaktir.

2.2.3.2.7. Locke’nin Amac Teorisi
Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda ortaya konan bu teori, bireylerin belirledikleri
amaglar1 ve bu amaglara ulagsma siirecinde olusan motivasyon seviyelerini ele almaktadir.
Locke’a gore, daha zorlayici hedefler daha fazla caba gerektirdiginden, bu hedefleri
benimseyen bireylerin motivasyonu, daha kolay hedefleri olan bireylere kiyasla daha yiiksek
olacaktir. Teorinin esas vurguladigi nokta, bireylerin hedeflerine ulagabilme kapasitesidir
(Kogel, 2011). Teoriye gore:
I.  Hedef belirleme, bireylerin gorevlerine daha fazla yogunlagmasina yardimci olur.
ii. Calisanlarin ¢abalarinin diizenlenmesini ve verimliliklerinin artirilmasini saglar.
iii.  Amaglar, ¢alisanlarin hedeflerine ulasma istegini giiclendirir ve motivasyonlarini artirir.
iv. Orgiitsel hedeflerin belirlenme siirecine calisanlarin dahil edilmesi, onlarin verilen

gorevlere daha stratejik ve sonu¢ odakli yaklasmasini saglar (Simsek vd., 2003).

Gerek bireysel gerekse oOrgiitsel diizeyde, amaglarin en temel islevi sonuca ulasmayi

saglamaktir. Bireysel amaclar, bireyin ulagsmay1 hedefledigi unsurlar1 kapsarken, orgiitsel
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amaclarin belirgin, anlasilir ve ¢alisanlar tarafindan dogru bir sekilde igsellestirilmis olmasi
biiyiik 6nem tagimaktadir.

Is tatmini ile ilgili kapsam ve siire¢ teorilerinin ele alindig1 basliklar altinda, bu teorilerin
sundugu yaklagimlar bir tablo araciligiyla 6zetlenebilir:

Tablo 2.6: Teoriler, Agirhik Noktalar1 ve Katkilari

Teori Agirlik Noktas ve Katkisi
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Insan davramglari, hiyerarsik bir diizen
icerisinde organize edilmis ihtiyaglarin
tatminine yonelik olarak sekillenmektedir.
ERG Teorisi Bireyler, ihtiyaglarinin karsilanmasi
sirecinde asamali bir gelisim gostererek
sistematik bir ¢aba sarf etmektedir.
Cift Faktor Teorisi Ihtiyaglar, motivasyonel siireclerin ana
belirleyicisi konumundadir; bununla birlikte
bazi kaynaklar dogrudan motivasyon
saglamamakla beraber motivasyonel siirecler
i¢in kritik oneme sahiptir.

Basar1 Giidiisii Performans gostergeleri, bireyin basgari
ihtiyaci ile pozitif korelasyon
sergilemektedir.

Vroom’un Beklenti Teorisi Calisanlar, i odakli ddiillere yonelik deger

atfetme egilimi gosterirken, sarf edilen ¢aba
ile elde edilecek basari arasindaki iligkiye
dair spesifik beklentiler gelistirmektedir.
Lawrer-Porter Beklenti Teorisi Odiil ve ceza mekanizmalarinin operasyonel
kullanimi, arzu edilen  davranislarin
pekistirilmesine ve istenmeyen davranislarin
sondiiriilmesine olanak tanimaktadir.

Esitlik Teorisi Calisanlar, performans ¢iktilarin1 esdeger
pozisyonlardaki meslektaslarinin
sonuglartyla  mukayese etme  egilimi
gostermektedir.

Amagc Teorisi Hedeflerin erisilebilirlik diizeyi, bireysel

performans ve motivasyon parametreleri
tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yaym Dagitim.

2.2.4 is Doyumunun Faydalar

Is doyumu hem yoneticiler hem de astlar i¢in birgok fayda saglar ve bu faydalar cesitli
aragtirmalara konu olmustur. Faragher, Cass ve Cooper (2005), is doyumunun astlarin ruhsal
ve fiziksel 1yi1 oluslarinda dogrudan etkisi oldugunu, is doyumu diisiik olan kisilerin daha fazla
stres yasadiklarimi gostermislerdir. Bunun yaninda astlarin ise karsi motivasyonunda,

performansinda, verimliliginde ve orgiite bagliliginda etkili olmaktadir.
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2.2.4.1 Cahsanin ise Motivasyonunda Artis

Is doyumu pozitif yonlii artis gdsteren bireyler yaptiklari ise karsi iist diizey enerji
gosterip daha sorumluluklarinin bilincinde hareket etmektedirler (Ozpehlivan, 2018). is
doyumunun pozitif yonlii olmas1 ayn1 zamanda o6rgiit i¢cindeki is birligini ve astlar arasindaki

iliskileri de giig¢lendirir, bu da verimlilige etki eder (Robbins ve Judge, 2013).

2.2.4.2 Cahsanin Is Performansi ve Verimliligindeki Artis

Yiiksek is doyumuna sahip olan ¢alisanlarin is yerinde sergiledikleri performans daha
fazladir (Ozpehlivan, 2018). Smith ve Cranny (1968), literatiirdeki Onceki bulgulari
inceledikten sonra, is doyumu ile ¢alisan performansi ve ¢abasi arasinda olumlu bir iligki
oldugunu belirlemistir. 1966'da Chicago'daki Hawthorne fabrikasinda yapilan Western Electric
Sirketi aragtirmalari, R6le Montaj test odasindaki bulgularin is doyumu ile ¢alisan verimliligi
arasinda saglam bir baglant1 oldugunu ortaya koydu ve ¢alisan doyumu arttiginda verimliligin
de yiikselecegini One siirdii (Ali, 2016).

2.2.4.3. Cahsanda Orgiitiine Baghhk Olusumu

Calisanda is doyumu, kurumuna karsi bir baglilik olusumuyla da ilgilidir. Bir¢ok
calisma, is doyumunu kurumsal bagliligin en Onemli etkeni olarak kabul etmektedir
(Ozpehlivan, 2018). Orgiitsel baglilik, ¢alisamin kurumuna yoénelik besledigi olumlu bir
duygudur.

2.2.5.1s Doyumunun Olmamasinin Sonuglari

Is doyumsuzlugunun sonuglari olarak; mutsuz calisanlar, ise ilgisizlik, motivasyon
kaybi, tlretkenlikte azalis, ast st iligkilerinin kotiiye gitmesi, ise gelmeme, Orgiitten kopma
sdylenebilir (Ozpehlivan, 2018).

2.2.6. Orgiitsel Giivenin Is Doyumuna Etkisine Yénelik Yapilan Cahsmalar

Is doyumu ile 6rgiitsel giiven arasindaki iliskiyi ele alan akademik ¢aligmalar, ulusal ve
uluslararasi diizeyde genis bir arastirma alani olusturmaktadir. Yapilan arastirmalarin bulgulari,
orgiitsel giiven diizeyinin is doyumu iizerinde pozitif bir etkiye sahip olduguna isaret
etmektedir.

Istanbul'un Sisli ilcesinde gergeklestirilen bir arastirmada Yilmaz (2019), ilkdgretim ve
ortadgretim kurumlarindaki egitimcilerin rgiitsel giiven seviyelerinin is doyumlar tizerindeki
etkisini ele almistir. Arastirmanin bulgular, 6rgiitsel giiven ve is doyumu degiskenleri arasinda
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon oldugunu ortaya koymustur.
Arastirmada ayrica, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin orgiitsel giiven diizeyleri iizerinde

belirgin bir etkisinin olmadig1 saptanmistir.
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Tas (2012) ise Ankara'da faaliyet gosteren Ozel sektore ait bir saglik kurulusunda
yiriittiigli caligmada, saglik personelinin Orglitsel baglilik, orgiitsel giiven ve is doyumu
degiskenleri arasindaki iligkileri analiz etmistir. Elde edilen veriler, orgiitsel giliven ile is
doyumu arasinda kuvvetli ve olumlu bir iligkinin varligin1 gostermistir. Bilhassa, orgiitsel
baglilik seviyesindeki artisin hem orgiitsel giiven hem de i3 doyumu {izerinde artirici bir etki
yarattig1 tespit edilmistir.

Kiitahya ilindeki 6zel egitim kurumlarinda goérev yapan 6gretmenler iizerine yapilan bir
arastirmada Yal¢in (2014), orgiitsel gliven ve is doyumu arasindaki etkilesimi incelemistir.
Arastirma sonuglari, orgiitsel giiven seviyelerinin is doyumu {izerinde kayda deger bir etkiye
sahip oldugunu ve bu iki degisken arasinda pozitif bir korelasyon bulundugunu gdstermistir.
Calismada ozellikle, yoneticilere karsi beslenen giiven duygusunun is doyumunu yiikselttigi
sonucuna ulasilmistir.

Ayni sekilde is doyumu ve orgiitsel gliven arasindaki iliskiyi inceleyen uluslararasi
literatiirdeki arastirmalar, bu degiskenler arasindaki giiglii pozitif korelasyonu teyit etmektedir.
Podsakoff ve digerleri (1990) tarafindan yiiriitiilen arastirmada, doniisiimci liderlik tarzinin
caligsanlarin orgiitsel giliven, is doyumu ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarina olan etkileri
incelenmistir. Bulgular, liderlerin destekleyici ve motive edici yaklagimlarinin personelin is
doyumunu ve giiven diizeyini yiikselttigini ortaya koymustur. Dirks ve Ferrin (2002) tarafindan
gerceklestirilen meta-analiz ¢alismasinda ise, orgiitsel giivenin is doyumu, orgiitsel baglilik ve
performans gibi pozitif is ¢iktilartyla anlamli iliskisinin bulundugu saptanmistir. Bu analiz,
orgiitsel glivenin kiiltiirel ve sektorel farkliliklardan bagimsiz olarak is doyumunu gelistirmede
kilit rol oynadigin1 gostermektedir.

Saglik sektoriinde yiiriitiilen aragtirmalar da orgiitsel giivenin 6nemini desteklemektedir.
Laschinger ve digerleri (2001) tarafindan hemsireler lizerinde yapilan arastirmada, orgiitsel
giivenin i3 doyumu ve hasta bakim kalitesine etkisi analiz edilmis, yiliksek orgiitsel giliven
seviyesinin her iki degisken {lizerinde de olumlu etki yarattig1 tespit edilmistir. Yuwono (2021)
tarafindan gerceklestirilen meta-analiz calismasinda, orgiitsel destek ile is doyumu arasindaki
giiclii iliski ortaya konulmustur. Arastirma sonuglari, Orgiitsel destegin calisanlarin is
doyumunu belirgin sekilde artirdigini ve bu etkinin farkli ¢alisma gruplarinda istikrarlt
oldugunu gostermektedir. Zanabazar ve digerleri (2024) tarafindan Mogolistan bankacilik
sektoriinde yiiriitiilen aragtirmada, iist yonetime duyulan giivenin is doyumunu 6nemli dlgiide
etkiledigi ve oOrgiitsel giliven ile i doyumu arasinda pozitif bir korelasyon bulundugu

belirlenmistir.
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Meta-analiz ¢alismalarn da oOrgilitsel giiven ve is doyumu arasindaki iligkiyi
dogrulamaktadir. Tosun (2022) tarafindan Tiirkiye'de gerceklestirilen meta-analiz ¢aligmasi,
orgiitsel glivenin is doyumu tizerindeki gii¢lii etkisini ortaya koymus ve bu etkinin COVID-19
pandemi siirecinde de devam ettigini gdstermistir. Mahadevan (2022) tarafindan yiiriitiilen
arastirmada, oOrgiitsel yapilarin ¢alisanlarin orgiitsel giiven ve is doyumu iizerindeki etkileri
incelenmis, yiiksek performansli 6rgiit yapilarinda ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde orgiitsel
giiven ve is doyumuna sahip olduklar1 saptanmistir. Fard ve Karimi (2015) tarafindan akademik
ortamda gerceklestirilen ¢caligmada ise, orgiitsel giivenin ¢alisanlarin is doyumunu dogrudan ve
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Literattirdeki bulgular 15181nda, orgiitsel glivenin ¢alisanlarin is doyumunu artiran temel
bir faktor oldugu ve bu iliskinin sektorel ve kiiltiirel farkliliklardan bagimsiz olarak tutarlilik
gosterdigi sOylenebilir. Yoneticilerin ¢alisan giivenini tesis etme ve siirdiirme konusundaki
girisimlerinin, is doyumunu ytikselterek orgiitsel performansa katki sagladigi goriilmektedir.

flgili literatiir kapsaminda olusturulan hipotezler su sekildedir:

H1: Orgiitsel giiven ile is doyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H2: Orgiitsel giiven is doyumu iizerinde yordayici bir etkiye sahiptir.

H3: Yoneticiye duyulan giiven, is doyumunu pozitif yonde etkiler.

H4: Calisma arkadaslarina duyulan giiven, is doyumunu pozitif yonde etkiler.
HS5: Kuruma duyulan giiven, is doyumunu pozitif yonde etkiler.

H6: Orgiitsel giivenin is doyumu iizerindeki etkisi, kadin ve erkek calisanlar arasinda

farklilik gostermektedir.

H7: Orgiitsel giivenin is oyumu iizerindeki etkisi, yas gruplarma gore farklilik

gostermektedir.

HS8: Calisanlarin egitim durumu, is doyumu ve Orgiitsel gliven diizeylerini anlaml

sekilde etkilemektedir.

H9: Calisanlarin medeni durumu, is doyumu ve Orgiitsel giiven diizeylerini anlaml

sekilde etkilemektedir.
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3. YONTEM
3.1 Arastirma Modeli

Arastirma, Orglitsel giiven ile is doyumunun iliskisini ve drglitsel glivenin is doyumunu nasil
etkiledigini 6grenmek amaciyla nicel aragtirma yontemlerinden biri olan iligkisel tarama
yontemiyle gerceklestirilmistir. iliskisel tarama modeli, farkli degiskenler arasindaki
baglantilar1 arastirmak amaciyla tercih edilen sayisal bir arastirma metodudur. Bu model,
degiskenlerin birbiriyle olan etkilesimini, bu etkilesimin ne yonde ve ne kadar giiglii oldugunu
belirlemeye calisir (Karasar, 2005). Orgiitsel giiven ile is doyumu iliskisi Sekil 3.1.’te

gosterilmistir.

Orgiitsel Giiven | > Is Doyumu

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Tiirkiye’de aktif olarak bir is yerinde sektor fark etmeksizin ¢alisan
insanlardan olugsmaktadir. Arastirmanin evreninden kolayda 6rnekleme yontemiyle secilen 374
kisi, aragtirmayi kabul edip 6rnekleme dahil olmustur.

Anket yollanan bireylere dolduracaklari formun basinda ¢alismaya katilmayi kabul edip
etmedikleri sorulmus ve c¢aligmaya katilmayr kabul etmeyen kisiler testin sonuna
yonlendirilmistir. Ayn1 zamanda ankete katilmay: kabul eden ancak aktif olarak bir iste
calismayan 47 kisi arastirma kriterlerine uymadig1 gerekgesiyle silinerek kalan 327 kisinin

verileriyle ¢alismaya devam edilmistir.

3.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirma verilerinin toplanmasina IKU Etik Kurul Baskanlig: karar1 olan 02.05.2024
tarihinden itibaren baslanmistir. Arastirma tamamen dijital ortamda gerceklestirilmis olup
katilimcilara i¢inde olgeklerin yer aldigi anket formu linki iletilmistir. Bireyler ¢aligmaya
kendilerine gonderilen bu anket formu linki {izerinden katilmislardir. Dijital ortamda ¢alismaya
katilanlara Oncelikle ¢alismanin amaci ve anket doldurma kurallarimin bulundugu sayfa

sunulmustur. Sonrasinda bireylere ¢calismaya katilmak isteyip istemediklerini i¢eren bir madde
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yonetilmistir ve calismaya katilmak isteyen bireylerin onamlar1 alinarak ankete devam
edilmistir. Caligmaya katilmak istemeyen bireyler ise anket icerisinde yer alan maddeleri
gormeden direkt son sayfaya yonlendirilmistir. Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar es
zamanl sekilde aragtirmacinin veri ekranina islenmis ve bu veri ekranindan elde edilen cevaplar
istatistiksel analiz i¢in kullanilmistir. Anket formunun igerisinde bulunan Olgiim araglar1 su

sekildedir:

3.3.1. Demografik Bilgi Formu

Demografik bilgiler kapsaminda katilimcilara; cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni
hali, hangi sektorde calistiklari, kurumlarindaki caligma siireleri ve c¢alisma sekilleri
sorulmustur.

3.3.2. is Doyum Olcegi

Arastirmada is doyumunu 6lgmek i¢in, Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Yelboga
(2009) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Is Doyumu Olgegi-Job Satisfaction Survey (JSS) ile
ol¢iilmiistiir. Olgek; “Ucret”, “Yiikselme olanaklar1”, “Denetim” (ilk amirle olan iliskilerden
saglanan doyum), “Sosyal haklar”, “Performansa Dayali Odiillendirme”, “Isin yapilma sekli”
(kural ve prosediirlerle ilgili doyum), “Calisma arkadaslar1”, “Isin yapis1” ve “Iletisim” olmak
iizere dokuz alt boyuttan olugsmakta ve her boyut dort madde icermekte, toplamda 36 maddeden
olusmaktadir. “Yapti§im is karsilig1 adil bir iicret aldigim diisiiniiyorum.” ve “Isimde yiikselme
sansim ¢ok diistiktiir.” gibi maddelerden olusan JSS Olgeginde her madde “1-Hig
katilmiyorum”dan “6-Tamamen katiliyorum” arasinda derecelendirilmistir. Maddeler ¢ift yonlii
yazildi81 i¢in yaris1 ters puanlanmaktadir. JSS-Is Doyum Olgegi’nin Cronbach alfa katsayisiyla
belirlenen i¢ tutarlilik giivenirligi 0,78 dir. Ucret, Yiikselme olanaklari, Denetim (ilk amirle
olan iligkilerden saglanan doyum), Sosyal haklar, Performansa Dayali Odiillendirme, Isin
yapilma sekli (kural ve prosediirlerle ilgili doyum), Calisma arkadaslar, Isin yapisi ve Iletisim
boyutlarinin i¢ tutarlilik katsayilar1 sirasiyla 0,63; 0,69; 0,74; 0,65; 0,71; 0,76; 0,77; 0,82 ve
0,88’dir (Yelboga, 2012).

3.3.3. Orgiitsel Giiven Olcegi

Orgiitsel Giiven Olgegi Caliskan (2021) tarafindan gelistirilmistir. 17 maddeden olusan
dlcek 5°1i Likert tipinde derecelendirilmistir. Ug alt boyuttan olusan lgegin ilk 7 ifadesi
“Calisma Arkadaglarima Duyulan Giiven” alt boyutundan, sonraki 5 ifadesi “Yoneticiye
Duyulan Giiven” alt boyutundan ve son 5 ifadesi ise “Kuruma Duyulan Giiven” alt boyutundan
olusmaktadir. Calisma i¢in hazirlanan ankette, bu 6l¢gegin “Kuruma Duyulan Giiven” alt boyutu

kullanilmigstir. Anketin 5°1i Likert derecelenmesi (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum,
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(3) orta derecede katiliyorum, (4) katiliyorum, (5) kesinlikle katiliyorum seklindedir. Ankette
ayrica katilimecilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular da bulunmaktadir.
“Caligma arkadaslarimla, isle ilgili her tiirlii diislincemi rahatlikla paylagirim.” ifadesi 6lgekte
kullanilan maddelerden biridir. Olgegin Cronbach Alpha katsayis1 0,92 olarak tespit edilmistir
(Caliskan, 2021).

3.4. Verilerin Analizi

Anketler araciligiyla elde edilen aragtirma verileri, IBM SPSS 27.0 yazilimiyla analiz
edilmistir. Analizlerde frekans, yiizde, aritmetik ortalama, korelasyon gibi tanimlayici istatistiki
yontemler kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirligini degerlendirmek i¢in
i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach's Alpha) hesaplanmistir. Ayrica, 6l¢eklerin veri dagilimlarinin
normal olup olmadigini belirlemek icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Verilerin
normal dagildigi Kolmogorov yontemiyle tespit edildikten sonra analizlere devam edilmistir.

Aragtirma konusuyla ilgili degiskenler arasinda korelasyon analizi yapilarak,

arastirmanin belirlenen hipotezleri test edilmistir.
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4. BULGULAR
4.1 Katihmcilara iliskin Demografik Dagilhmlar

Asagida verilen Tablo 4.1°de arastirmaya katilan 6rneklem grubuna ait demografik
bilgileri gosterilmektedir. Cinsiyet dagilimi incelendiginde, katilimcilarin %40,4 iiniin erkek (n
= 132) ve %59,6’sinin kadin (n = 195) oldugu goriilmektedir. Yas gruplarina bakildiginda,
katilimcilarin 18-24 yas aralifinda n = 47, 25-34 yas araliginda n = 70, 35-44 yas aralifinda n
=61, 45 yas ve istii grupta ise n = 59 kisi yer almaktadir.

Egitim durumu agisindan katilimcilarin %9,2’s1 ilkdgretim (n = 30), %21,4’1 lise (n =
70), %9,5’1 6n lisans (n = 31), %46,2°si lisans mezunu (n = 151) ve %13,8’1 lisansiistii egitim
diizeyine (n = 45) sahiptir.

Medeni durum degiskeni incelendiginde, katilimcilarin %61,8’inin bekar (n = 202) ve
%38,2’sinin evli (n = 125) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumda gegirdikleri
stireye iliskin dagilimda, %22,6’siin 1 yildan az (n = 74), %42,8’inin 1-5 y1l aras1 (n = 140),
%16,5’inin 5-10 y1l aras1 (n = 54) ve %18,0’min 11 y1l ve {lizeri (n = 59) oldugu goriilmektedir.

Son olarak, ¢alisma sekli incelendiginde katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugunun (%90,5)
yiiz ylize ¢alistig1 (n = 296), %3,1’inin uzaktan (n = 10) ve %6,4’linilin hibrit ¢alisma modeli (n
= 21) ile ¢alistig1 tespit edilmistir.

Tablo 4.1. Katihmcilara iliskin Demografik Bilgiler

Degiskenler N f
Cinsiyet Erkek 132 40,4
Kadin 195 59,6

18-24 18-24 47

Yas 25-34 25-34 160

35-44 35-44 61

45 ve tistll 45-54 59

[kdgretim 30 9,2
Lise 70 21,4

Egitim durumu Onlisans 31 9,5
Lisans 151 46,2
Lisans tistii 45 13,8
. Bekar 202 61,8
Medeni Durum Evli 125 38.2
- 1 yildan az 74 22,6
alistiginiz

I%urﬁm%la Kag¢ Yildir 1-5 yil 140 42,8
Calismaktasiniz? >-10 yil . >4 16,5
' 11 y1l ve lizeri 59 18,0
Yiizylize 296 90,5

Calisma Sekli Uzaktan 10 3,1
Hibrit 21 6,4
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4.2 Olceklere iliskin Tanimlayic Istatistikler

Asagida verilen Tablo 4.2°de, olgeklere ait merkezi egilim ve dagilim olgiileri yer
almaktadir. Is doyumu 6l¢egi puanlarinin ortalamasi ve standart sapmast sirastyla 130,33+12,00
olarak hesaplanmistir. Minimum ve maksimum degerler ise 98,00 ve 164,00’tlir. Carpiklik ve
basiklik degerleri sirasiyla .100 ve -.023 olarak bulunmustur. Orgiitsel giiven dlgegi puanlarinin
ortalamast ve standart sapmasi sirastyla 54,76+15,90 olarak hesaplanmistir. Minimum ve
maksimum degerler ise 17,00 ve 85,00°tir. Carpiklik ve basiklik degerleri sirasiyla -.071 ve -
469 olarak bulunmustur. Tiim 6l¢ekler icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilim
icin kabul edilebilir aralikta bulunmustur (Bulmer, 1979; Groeneveld ve Meeden, 1984;
Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 4.2. Olgeklere iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Carpiklik

Olgekler X SD Min Max (Skew) Basiklik (Kurtosis)
. 130,33 12 98 164 100 -.023
Is Doyumu
Orgiitsel Giiven 54,76 15,9 17 85 -.071 -.469

4.3 Olceklere Iliskin Normallik Testi Sonuclar:

Asagida verilen Tablo 4.3’te dlgekler i¢in yapilan Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-
Wilk testlerine iliskin bulgular goriilmektedir. Is doyumu &lgegi igin yapilan Kolmogorov-
Smirnov testi i¢in test istatistigi .036 ve p-degeri 200; Shapiro-Wilk testi i¢in ise test istatistigi
.996 ve p-degeri .620 olarak hesaplanmistir. Orgiitsel giiven dlgegi icin yapilan Kolmogorov-
Smirnov testi i¢in test istatistigi .043 ve p-degeri 200; Shapiro-Wilk testi i¢in ise test istatistigi
.986 ve p-degeri .003 olarak hesaplanmuistir.

Bu degerler, carpiklik ve basiklik sonuclar1 ile Kolmogorov-Smirnov sonuglari birlikte
degerlendirildiginde, is doyumu 6lcegi ve orgiitsel gliven Olgeginin normal dagilim gosterdigi
sOylenebilir (George ve Mallory, 2010).

Tablo 4.3. Olceklere iliskin Normallik Testi Sonuclari

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
is Doyumu .036 327 200" .996 327 .620
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*

Orgiitsel Giiven .043 327 .200 .986 327 .003

4.4 is Doyumu ile Orgiitsel Giiven Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Pearson korelasyon analizi sonuglari, orgiitsel glivenin gesitli bilesenleri ile is doyumu
arasindaki iliskiyi gostermektedir. Orgiitsel Giiven ile is doyumu arasinda (p=0.000, r=0,567);
orta diizeyde bir pozitif anlamli iliski oldugunu gostermektedir. Calisma Arkadaslarina Duyulan
Gliven ile i3 doyumu arasinda (p=0.000, r=0,422); orta diizeyde anlamli bir iligki
gostermektedir. Yoneticiye Duyulan Giiven ile is doyumu arasinda (p=0.000, r=0,486); orta
diizeyde anlamli bir iligski gostermektedir. Kuruma Duyulan Giiven ile is doyumu arasinda
(p=0.000, r=0,593); orta diizeyde anlaml1 bir iligski oldugunu géstermektedir. Bu sonuglara gore

orgiitsel giivenin artirllmasinin is doyumunu olumlu yonde etkileyebilecegi 6ngoriilmektedir.
Bu dogrultuda H1, H3, H4, H5 hipotezleri dogrulanmistir.

Tablo 4.4 is Doyumu ile Orgiitsel Giiven Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Correlations (Pearson Correlation)

Orgiitsel Calisma Yoneticiye Kuruma Giiven
Giiven Arkadaslarima Giiven
Giiven

Correlation 567** 422** 486** .593**

Coefficient
Is Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000
Doyumu

N 327 327 327 327

4.5 Orgiitsel Giiven Alt Boyutlarinin is Doyumunu Aciklama Sonuclar

R square degerleri degiskenlerin is doyumunu aciklama oranini vermektedir. Orgiitsel
Giiven i¢in R? = 0.322 — Orgiitsel giivenin is doyumunu %32,2 oraninda agikladigini gosterir.
Calisma Arkadaslarma Duyulan Giiven igin R*> = 0.178 — Is doyumunun %17,8’i calisma
arkadaslarina duyulan giiven ile agiklanabilir. Y&neticiye Duyulan Giiven igin R? = 0.237 — Is
doyumunun %23,7’si yoneticilere duyulan giiven ile agiklanabilir. Kuruma Duyulan Giiven i¢in
R?=0.351 — Kuruma duyulan giiven, is doyumunun %35, 1 in1 acikliyor. En yiiksek R? degeri
Kuruma Duyulan Giiven i¢in ¢ikmis, bu da is doyumunu agiklamada en etkili boyut oldugunu

gosterir.

F ve sig. degeri modelin anlamliligini agiklamaktadir. F Degerleri hepsi oldukea yiiksek
ve Sig. (p) degerleri 0.000 oldugundan, tiim regresyon modelleri istatistiksel olarak anlamlidir.
Bu, orgiitsel glivenin is doyumu {izerinde anlamli bir etkisi oldugunu gosterir. Beta katsayisi ve

p degerleri etkilerin biiyiikliigiinii ve anlamliligini gdstermekte. Genel Orgiitsel Giiven — B =
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0.567, p = 0.000 Orgiitsel giiven arttikca is doyumu anlamli ve orta giicte bir artis gosterir.
Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven — § =0.422, p = 0.000. Calisma arkadaslarina duyulan
giiven, is doyumunu olumlu etkiler ancak etkisi diger boyutlara gore daha diisiiktiir. Yoneticiye
Duyulan Giiven — 3 =0.486, p = 0.000. Yoneticilere duyulan giiven, is doyumu iizerinde orta
giicte bir etkiye sahiptir. Kuruma Duyulan Giiven — B = 0.592, p = 0.000. Kuruma duyulan

giiven, i doyumu iizerinde en yiiksek etkiye sahip olan faktordiir.

Bu dogrultuda H1, H2, H3, H4, H5 hipotezleri dogrulanmistir.

Tablo 4.5 Orgiitsel Giiven Alt Boyutlarinin is Doyumunu Ac¢iklama Sonuglar

ANOVA Coefficients
R Square F Sig. Standardized t Sig.
Coefficients
Beta

Orgiitsel Giiven ~ .322 154,087 .000° 567 12,413 .000°
Calisma 178 70,492 .000° 422 8,396 .000°
Arkadaglarma

Duyulan Giiven

Yoneticiye 237 100,703 .000° 486 10,035 .000°
Duyulan Giiven

Kuruma 351 176,113 .000° 592 13,271 .000°

Duyulan Giiven

Dependent Variable: isDoyumu

4.6 Is Doyumu ile Cinsiyet Arasindaki Iliski Sonuclar

Tabloda F = 1.873, p=0.172 bu durumda varyanslar esit kabul edilebilir ist satir
bakilir.P=0.630 degeri 0,05 anlamlilik diizeyinde cinsiyete gore is doyumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. t = 0.482 ve df = 325; bu t-degeri, gruplar arasinda

cok kiigtik bir fark oldugunu gosteriyor ama istatistiksel olarak anlamli degildir.
H6 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.6 is Doyumu ile Cinsiyet Arasindaki iliski Sonugclar

Sig t df Sig (2tailed)
F
Equal 1.873 172 482 325 .630
Is variances
Doyumu  assumed 471 257.14 638
Equal

variances not

assumed
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4.7 is Doyumu ile Yas Grubu Arasindaki iliski Sonuclari

Tabloda p=0.040 oldugundan, 0,05 anlamlilik diizeyinde yas gruplarina goére is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonug, yas gruplarinin is doyumu tiizerinde anlamli

bir etkisi oldugunu gosterir.
H7 hipotezi dogrulanmistir.

ANOVA analizinde anlamli fark tespit edilmesinin ardindan, farkin hangi yas gruplari
arasinda oldugu belirlenmek {izere post-hoc testi uygulanmistir. Analize gore, 25-34 yas grubu
ile 55-64 yas grubu arasinda is doyumu diizeyleri anlamli diizeyde farklilik géstermektedir (p
= 0.044). Bu farklilik negatif yondedir, 55-64 yas grubundaki bireylerin is doyumu, 25-34 yas
grubundakilere kiyasla daha diisiiktiir.

Tablo 4.7 is Doyumu ile Yas Grubu Arasindaki Iliski Sonuglar

Sum Of Squares df Mean Square F Sig
Between Groups 1432,302954 4 358,075739 2,531736 40
Within Groups 45542,027321 322 141,434867
Total 46974,330275 326

Dependent Variable: is Doyumu

Mean

Yasg Yas Grup Differ;:)n s Std. Error Sig.
25-34 2,02141 1,97312 .844

18-24 35-44 1,73422 2,30822 944
45-54 -1,43048 2,50967 979

55-64 -6,68484 3,44223 297

18-24 -2,02141 1,97312 .844

25-34 35-44 -,28719 1,78957 1,000
45-54 -3,45189 2,04283 442

55-64 -8,70625" 3,11828 .044

18-24 -1,73422 2,30822 944

35-44 25-34 ,28719 1,78957 1,000
45-54 -3,16470 2,36808 .669

55-64 -8,41906 3,34040 .089

18-24 1,43048 2,50967 979

45-54 25-34 3,45189 2,04283 442
35-44 3,16470 2,36808 .669

55-64 -5,25436 3,48265 558
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18-24 6,68484 3,44223 297

55-64 25-34 8,70625" 3,11828 .044
35-44 8,41906 3,34040 .089
45-54 5,25436 3,48265 .558

Dependent Variable: Is Doyumu

4.8 Orgiitsel Giivenin is Doyumu ile iliskisinde Medeni Durumun Etkisi

Tabloda Corrected Model’e gore analizin p=0,000 oldugundan, 0,05 anlamlilik
diizeyinde genel olarak anlamli oldugu goriilmekte. Ancak medeni durum 6lgeginin is doyumu
iizerinde p=0.506 anlamlilik degerince anlamli bir etkisi yoktur. Ayni zamanda medeni durum

ve Orgiitsel giiven etkilesimin p=0.975 is doyumu {izerinde anlaml1 bir etkisi yoktur.
H8 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.8 Orgiitsel Giivenin iy Doyumu ile iliskisinde Medeni Durumun Etkisi

df Mean Square F Sig
Corrected Model 109 215,13 1,98 .000
Intercept 1 3138086,29 28946,98 .000
MedeniDurum 1 48,02 44 .506
Orgiitsel Giivenn 65 282,23 2,60 .000
OrgiitselGiiven*MedeniDurum 43 65,55 .60 975

Dependent Variable: Is Doyumu
4.9 Orgiitsel Giivenin is Doyumu ile iliskisinde Egitim Diizeyi Etkisi

Tabloda Corrected Model’e gore analizin p=0,000 oldugundan, 0,05 anlamlilik
diizeyinde genel olarak anlamli oldugu goriilmekte.Egitim o6l¢eginin anlamlilik degerine
bakildiginda p=0.318 egitim diizeyinin i doyumu iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Ancak
orgiitsel giiven ile egitim etkilesiminin anlamlilik degerine bakildiginda p=0.75 is doyumu

iizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmektedir.
H9 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.9 Orgiitsel Giivenin is Doyumu ile iliskisinde Egitim Diizeyi Etkisi

df Mean Square F Sig
Corrected Model 165 182,12 1,73 .000
Intercept 1 1713055,51 16296,64 .000
Egitim 5 48,02 44 .318
Orgiitsel Giivenn 65 263,71 2,50 .000
OrgiitselGiiven*Egitim 95 92,18 .87 75

Dependent Variable: Is Doyumu
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5. SONUC ve TARTISMA

Bu arastirmada orgiitsel giiven kavraminin is doyumu iizerindeki etkisi kamu ve 6zel
sektor caliganlar 6zelinde incelenmistir. Bu boliimde ise aragtirma sonucunda ¢ikan bulgular ile
literatiirde yer alan bulgular birlikte degerlendirilecektir.

Giliniimiiz toplumunda, ¢ift tarafli fikir aligverisinin hakim oldugu, yoneticinin ¢aliganini
degerlendirmesinin yam sira artik astlarin da iistlerini ve ¢alistiklar1 kurumlar1 degerlendirip
se¢im yapmas1 yayginlasti. Orgiitler, calisani tarafindan dvgii ile bahsedilip motivasyon arttirict
ve c¢alisani destekleyen pozisyona gelebilmek kritik bir dncelik haline gelmistir ve bu giiveni
saglamak icin ¢aba gosterilmektedir. Is yerinde personelin potansiyelinden maksimum diizeyde
faydalanmak, siiphesiz ki ¢alisanlarin kuruma duyduklar1 sadakatle ger¢eklesecektir. Meydana
gelen dontistimler karsisinda kurumlar, personelinin orgiite giiven duymalarini temin etmenin
metotlarini arastirmakta ve onlarin kuruma olan sadakatlerini giiclendirmeye gayret etmektedir.
(Taskin ve Dilek, 2010).

Calisma hayati, bireyin profesyonel ortamda edindigi ¢esitli deneyimlerin ve liderlerinin
biitiinsel bir yansimasidir. Calisan, is siirecinde mesleki bilgi ve becerilerini gelistirirken ayni
zamanda duygusal acidan da bir olgunlasma yasamaktadir. Calisma yasaminda karsilasilan
deneyimler, kisinin isine yonelik olumlu veya olumsuz tutumlar gelistirmesine zemin
hazirlamaktadir. Bu noktada, ¢alisanin liderine, isine ve calisma ortamina iliskin olumlu
algilari, i doyumunun artmasina katki saglamakta, artan is doyumu ise dogrudan performans
ve verimlilige yansimaktadir. Ozetle, bireyin mevcut isinden duydugu doyum, is performansini
ve kalitesini dogrudan etkileyen kritik bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir (Eginli, 2009). Bu
caligmada da bu iki kavramin iliskisi tizerinde durulmustur.

Aragtirma sonugclari, orgiitsel giivenin ¢alisan memnuniyetine anlamli bir etki ettigini
ortaya koymustur. Mevcut akademik ¢aligmalar da orgiitsel giivenin is doyumuna pozitif yonde
etkisini destekleyen sonuglar sunmaktadir. Son dénemdeki arastirmacilardan Yavuz Tang ve
Ozlem Cakir’in (2021) vyiiriittiikleri meta-analiz incelemesinde, kurumsal giiven ve is tatmini
arasinda kuvvetli, olumlu ve istatistiki agidan manidar bir korelasyon saptanmistir. S6z konusu
inceleme, kurumsal gilivenin alt bilesenleri olan kuruma giiven, yoneticiye giiven ve is
arkadaslarina duyulan giivenin de is tatmini ile olumlu yonde baglantili oldugunu
gostermektedir. Ozel sektdr calisanlar iizerinde Tiirkiye’de yapilan bir arastirma, kurumsal
giivenin is tatminiyle direkt baglantili oldugunu tespit etmistir. Yapilan calisma, kurumsal

giivenin is tatminini ylikseltmede kritik bir rol oynadigini géstermektedir.
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Uluslararas1 arastirmalar da benzer verileri desteklemektedir. Nitekim, ABD’deki
federal kuruluslarda gergeklestirilen bir ¢alisma, kurumsal giivenin is tatmini tizerinde olumlu
bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Tiirkiye'de ortaokul 6gretmenleri {izerinde yapilan baska
bir ¢alisma da kurumsal giivenin i tatmini ile pozitif ve anlamli bir baga sahip oldugunu
gostermektedir. Ogretmenlerin drgiitsel giiven seviyesi yiikseldikge, is doyumlarmin da arttigi

belirlenmistir.

Demografik bilgilerin de dahil edildigi arastirma sonuglari, Orgiitsel giivenin is
doyumuna etkisinde egitim diizeyinin de anlamli bir sekilde etkiledigini gostermistir. Bu sonug,
literatiirde farkli bulgularin yer aldigin1 gostermektedir. Bazi1 arastirmalara gore, egitim seviyesi
artttkca iy memnuniyeti azalmaktadir. Mersin’de yapilan bir arastirmada, egitim diizeyi
yiikselen bireylerin i3 doyumunun diistiigii belirlenmistir. Bu ifadenin, c¢alisanlarin gorev
sinirlariin belirsizligi ve beklentilerinin karsilanmamasiyla baglantili oldugu belirtilmistir

(Yalginkaya ve Kaya, 2020).

Bunun yani sira, bazi ¢aligmalar egitim seviyesinin yiikselmesiyle is tatmini arasinda
olumsuz bir iliski oldugunu gostermektedir. Yapilan aragtirmalara gore, mesleki pozisyon sabit
kaldiginda, egitim seviyesinin yiikselmesinin is doyumunda azalmaya neden olabilecegi
belirtilmektedir. Bireylerin egitim seviyelerinin artmasiyla birlikte daha yiiksek statiilii isler
talep etmeleri ve mevcut pozisyonlarinin bu beklentilere cevap vermemesi, bu iliskiyi
aciklayabilir (Sun, 2015). Ozetle, egitim seviyesi arttiginda kurumsal giiven ile is tatmini
arasindaki iliski net bir dogrultuda ilerlememekte, ¢esitli faktorlere bagli olarak farklilik
gostermektedir. Dolayisiyla, bu alandaki baglantilar1 netlestirmek adina daha fazla bilimsel

caligmaya ihtiya¢ duyulmaktadir.

Aragtirmalar, seffafligin Orgiitsel giiven {iizerindeki etkilerini ortaya koymakta
caligsanlarin giiven algilarini1 6nemli dl¢iide sekillendirdigini géstermektedir (Berson ve Tishler,
2007). Ozellikle yonetsel yapilarin gizlilik icermeyen ilkelere dayandigi kurumlarda
stireclerinin belirgin olmasi, calisanlarin hem liderlerine hem de kurumlarina olan giiven
diizeylerini yiikseltmektedir. Bu baglamda Zhu ve May (2013) tarafindan yliriitiilen arastirma,
seffaf ve agik iletisimin Orglitsel giiveni giliclendirdigini ve bunun sonucunda calisanlarin is

tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin arttigini ortaya koymustur.

Bu sonuglar, orgiitsel giivenin yiiksek oldugu kurumlarda ¢alisanlarin is doyumunun
artis gosterdigini ortaya koymaktadir. Orgiitsel giivenin etkisinin anlaml1 olmasi, calisanlarm is

doyumlar {izerinde dolayli bir artis sagladigini gostermektedir. Bu bulgu, Mayer, Davis ve
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Schoorman’in (1995) orgiitsel giiven modeli ile tutarhidir. Giiven, liderin tutarli ve adil
davranislar1 sayesinde olustugundan, ¢alisanlarin is doyumunu artirmak i¢in 6rgiitiin seffaf, adil
ve destekleyici olmalar1 kritik bir rol oynamaktadir. Tiirkiye’de benzer bulgulart destekleyen
bir diger ¢alisma, Polat ve Gokge (2020) tarafindan yapilmis olup, orgiitsel giivenin ¢alisan

memnuniyetini artirdig belirlenmistir.

Sonug olarak, bu ¢alisma, orgiitsel giiven ile is doyumu arasindaki iliskide anlamli bir
etki ortaya koymustur. Tiirkiye baglaminda, Tiirk toplumunun kiiltiirel yapilanmasi,
Hofstede'nin kiiltiir boyutlar1 g¢ergevesinde incelendiginde, belirgin bir giic mesafesi ve
topluluk¢u egilimler sergiledigi gozlemlenmektedir (Hofstede, 1984). Bu kiiltiirel Oriintii,
calisanlarin otorite figiirlerine karsi sorgulayict yaklasimlar yerine uyumlu davraniglar
benimsemelerine ve bireysel giivenden ziyade kolektif giiven mekanizmalarma 6ncelik
vermelerine yol a¢maktadir (Triandis, 1995). Bu baglamda, orgiitlerin sahip olduklari
niteliklerin iy doyumuna olan katkis1 giicliikle tespit edilmektedir. Toplulukgu kiiltiir yapisinin
hakim oldugu ortamlarda, ¢alisanlar aras1 giiven iliskileri, yoneticilerin etkisini ikincil konuma
iterken, grup uyumu ve Orgiitsel baglilig1 giiclendiren bir katalizor islevi gormektedir (Wasti,

1998).

Tiirkiye'nin ekonomik ve siyasi konjonktiirii, kuruma giiven ve is doyumu arasindaki
dogrusal iliskinin etkinligini azaltan bir diger faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Istihdam
giivencesizligi, ekonomik volatilite ve ekonomik belirsizlikler, ¢calisanlarin i doyumu algisini
sekillendiren 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir (Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002). Bu
perspektiften degerlendirildiginde, c¢alisanlarin kurumsal giiven diizeyleri, ekonomik
belirsizliklere kars1 koruyucu bir mekanizma olarak is doyumunu pozitif yonde etkilemektedir.
Tirk is diinyasinda oOrgiitlerin yapilanmasimin genellikle gii¢lii hiyerarsik sevyelerle
0zdeslestirildigi géz Oniine alindiginda, oOrgiitsel giiven, bu dikey yapilanmanin potansiyel

olumsuz etkilerini dengeleyici bir faktor olarak one ¢ikmaktadir (Aycan, 2001).

Tirkiye 6zelinde 6nem arz eden bir diger husus, kurumsal pratiklerin yonetici ve gliven
iligkisi tizerindeki modiilator etkisidir. Enformel iliski aglarmin yogun oldugu calisma
ortamlarinda, ¢alisanlarin orgiit yoneticilerinden ziyade meslektas dayanismasina ve ekip igi
giiven dinamiklerine dncelik verdikleri gézlemlenmektedir (Wasti, 1998). Bu egilim yoneticiye
duyulan gilivenden ziyade ¢aligma arkadaslarina giivenin nitelik kazanmasina yol acarken, yine
de orgiitsel giivenin i doyumunu artiran araci bir mekanizma olarak islev gérmesini

saglamaktadir (Dirks & Ferrin, 2002).
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Bu cercevede, Tiirkiye'de orgiitsel glivenin is doyumu iizerindeki etkisinin orta diizeyde
bir karaktere sahip olmasi, agirlikli olarak kiiltiirel baglam, makroekonomik belirsizlikler ve
orgiitsel giivenin merkezi roliinden kaynaklanmaktadir. Gelecek arastirmalarin, i doyumu ve
orgiitsel giliven arasindaki bu spesifik etkilesimi daha kapsamli bir sekilde incelemesi ve bu
iliskinin farkli baglamsal faktorler ¢ergevesinde nasil degiskenlik gdsterebilecegini arastirmasi

Onerilmektedir.
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6. SINIRLILIKLAR

Arastirmanin kisit1 bazi katilimcilarin liderlerini, kurumunu ve ¢alisma arkadaslarini
degerlendirirken cevaplarin paylasilabilecegi korkusu ile verdikleri yanitlarda gergekei
olmamasidir. Arastirma, oncelikle spesifik bir ulusal baglam olan Tiirk calisanlar iizerinde
gergeklestirilmistir. Sonuglart degerlendirirken, farkli kiiltiirel yapilardaki g¢alisanlarin ve

isletmelerin farkli sonuglara yol acabilecegi g6z ardi edilmemelidir.
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7. ONERILER
7.1. Uygulayicilar icin Oneriler

Arastirma sonuglari, orgiitsel giivenin ¢alisanlarin is doyumlar: tizerindeki etkisinin
anlaml bir sekilde gerceklestigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, uygulayicilarin 6rgiitsel
giiven unsurunu Onceliklendiren stratejiler gelistirmeleri 6nem tasimaktadir. Kurumsal
yoneticiler ve igverenlerin, Orglitsel giiven iklimini gliglendirmek amaciyla seffaflik ilkesine
dayali iletisim stratejileri, objektif performans degerlendirme sistemleri ve katilime1 karar alma
mekanizmalari tesis etmeleri 6nerilmektedir (Aycan, 2001; Wasti, 1998).

Ayni1 zamanda, orgiitlerin, giiven insa etme yetkinliklerini merkeze alan bir miifredat
cergevesinde yapilandirilmasi gerekmektedir. Ozellikle galisanlarin duygusal gereksinimlerine
kars1 duyarlilik gdsteren ve empatik iletisimi benimseyen yonetici yaklagimlarinin tesvik
edilmesi, orgilitsel giiven diizeyinin artirilmasinda etkili olabilir. Periyodik olarak uygulanan
caligan memnuniyeti ve orgiitsel gliven degerlendirmeleri ¢alisanlarin iyi hissetmesi ve orgiitii
benimsemesi i¢in gerekli miidahalelerin planlanmasi agisindan stratejik bir arag islevi gorebilir

(Dirks & Ferrin, 2002).

7.2 Arastirmacilar i¢in Oneriler

Arastirma sonuglari, orgiitsel giivenin calisanlarin i doyumlar1 iizerindeki etkisinin
anlaml bir sekilde gerceklestigini ortaya koymaktadir. Gelecekteki arastirmalar, bu iligkinin
farklh sektorlerde ve baglamlarda nasil degistigini inceleyebilir. Bilhassa Tiirkiye gibi yiiksek
giic mesafesi ve toplulukcu kiiltiirel degerlere sahip toplumlarda, is doyumu ve orgiitsel gliven
arasindaki iliskinin farkli sektorlerdeki yansimalarmin analiz edilmesi, literatiire Onemli
katkilar saglayabilir (Hofstede, 1984; Triandis, 1995).

Bununla birlikte, orgiitsel giivenin diger degiskenlerle olan etkilesim dinamiklerinin
daha kapsamli bir sekilde arastirilmasi gerekmektedir. Calisanlarin demografik profilleri,
bireysel psikolojik dayaniklilik diizeyleri ve orgiitsel ekip dinamikleri gibi faktorlerin bu
etkilesim siirecindeki rolii, arastirma ekosistemini zenginlestirebilecek potansiyel degiskenler
olarak degerlendirilmektedir (Dirks & Ferrin, 2002). Ozellikle ¢calisma sekilleri agisindan yiiz
yiize ¢aligma ve online ¢aligmanin, ¢alisanlarin iy doyumunun ve orgiitsel giiven diizeylerinin
farklilagma olasiliginin yiiksek oldugu diistiniilmektedir. Gelecek donem arastirmalarinda, nitel
yontemlerin yani sira uzun donemli arastirma tasarimlarinin benimsenmesi, orglitsel giivenin

kronik etkilerinin daha derinlemesine kavranmasina imkan tantyacaktir.
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EKLER
Ek A: Demografik Bilgi Formu

1- Cinsiyet
Erkek () Kadm ()
2- Yas

18-24 () 25-34 () 35-44 () 45-54 () 55-64 () 65 yas ve lizeri ()
3- Egitim Durumu

[kogretim () Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()  Doktora ()
4- Medeni Durum

Bekar () Evli ()
5- Hangi sektorde ¢alismaktasiniz

6- Kag yildir aym1 kurumda ¢alismaktasiniz

I yildanaz () 1-5y1l () 5-10yill () 11 y1l veiizeri ()
7- Calisma sekliniz

Yiizyiize () Uzaktan () Hibrit ()
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Ek B: JSS is Doyum Ol¢egi

Sayin Katthmci, asadida verilen ifadelere katilma durumuna gére; (1 ) hic katilmiyorum, (2) katilmiyorum,

(3) kismen katilmuyorum, (4) kismen katiliyorum, (5) katiliyorum, (6) tamamen katiliyorum secenekleri

arasindan secerek isaretleyiniz.

£

= = <] =

A E

AHHHEHE

zl2]l=]=]=>=]:2

1 |Yaptigim is karsihginda adil bir ticret aldigirm diistiniiyorum. 1 2 3 4 5 6
2 |isimde yiikselme sansim gok diigiiktiir. 1 2 3 4 5 6
3 |Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir. 1 2 3 4 5 6
4 |isimin karsiliginda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun degilim. 1 P 3 4 5 6
5 |isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 1 2 3 4 5 6
6 |igyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir. 1 2 3 4 5 6
7 |Birlikte cahstigim insanlarn seviyorum. 1 2 3 4 5 6
8 |Bazen yaptigim isin cok anlamsiz oldugunu hissediyorum. 1 2 3 4 5 6
9 |igyerimdeki iletigimin iyi oldugunu diisiiniyorum. 1 2 3 4 5 6
10 |isyerimde iicret artislan az oluyor. 1 2 3 4 5 6
11 |isini iyi yapana adil bir sekilde yiitkselme sansi veriliyor. 1 2 3 4 5 6
12 |Y&neticim bana karg adil degildir. 1 2 3 4 5 6
13 |isyerimde verilen hak ve ddenekler diger pek cok isletmeden kadar iyidir. 1 2 3 4 5 6
14 |Yaptigim isten hosnut olmadigimi distniyorum. 1 2 3 4 5 6
15 |iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir. 1 2 3 4 5 6
16 |Birlikte calistigim insanlann yetersiz olmasindan dolayi isimde daha cok caligmak zorundayim. 1 2 3 4 5 6
17 |isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum. 1 2 3 4 5 6
18 |Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor. 1 2 3 4 5 6
19 |Bana verdikleri {icreti diisiindiigiimde takdir gormedigimi hissediyorum. 1 P 3 4 5 6
20 |Buisyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizh yiikselmektedirler. 1 2 3 4 5 6
21 |Yoneticim, ¢calisanlarinin hislerine gok az ilgi gdsterir. 1 2 3 4 5 6
22 |isyerinde aldigimiz hak ve édenekler adildir. 1 2 3 4 5 6
23 |Bu isyerinde calisanlar cok az ddiillendiriyorlar. 1 2 3 4 5 6
24 |isyerinde yapmam gereken cok is var. 1 2 3 4 5 6
25 |is arkadaslanimdan hoslaniyorum. 1 2 3 4 5 6
26 |Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 6
27 |Yaptigim isten gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 6
28 |Ucretimdeki artislardan memnunum. 1 2 3 4 5 6
29 |isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar var. 1 2 3 4 5 6
30 [Ydneticimi seviyorum. 1 2 3 4 5 ]
31 |Buisyerinde cok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim. 1 2 3 4 5 6
32 |Cabalanmin gerektigi kadar édiillendirildigini sanmiyorum. 1 2 3 4 5 6
33 |Yikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu disiniyorum. 1 2 3 4 5 6
34 |isyerimde cok fazla cekisme ve kavga var. 1 2 3 4 5 6
35 |isimden hoglaniyorum. 1 2 3 4 5 6
36 |Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir. 1 2 3 4 5 6

The JSS 1s copyright Paul E. Spector. 1994, All nights reserved.

* Yelboga, A. (2009). Validity and reliability of the Turkish version of the job satisfaction survey (IS5). World Applied Sciences Journal. 6(8), 1066-1072.
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Ek C: Orgiitsel Giiven Olgegi

ORGUTSEL GUVEN OLCEGI 4322 (s |4
= o S I~ )
EEHIFIEE
MADDELER = = é E S
¢gde|g |38 |¥
1. Boyut: Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven
1 Calisma arkadaslarimin sahip oldugu is becerilerine giivenirim. O (O |O |0 O
2 Cahisma arkadaslanimin 6z, sozi birdir. O (OO lo o
‘ahisma arkadaslanim fedakardir, ihtivacim oldugunda yardim istemekten
3 C $ $ » ihtiy g y o lolololo
cekinmem.
4 Calisma arkadaslanimla, isle ilgili her tlrl( distincemi rahathkla paylasinm. O (O |0 |0 O
5 Calisma arkadaslanimin bana verdigi sozleri tutacaklarina givenirim. O |O Ol lg
6 Calisma arkadaslanm, kendi menfaatleri icin bana zarar vermez. O (O |0 |0 O
7 Genel anlamda is arkadaslarim oldukca glivenilirdir. O (O |O |0 O
2. Boyut: Yoneticiye Duyulan Giiven
Yoneticimin benim yaptigim isi kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi
8 O (OO (0O |d
vardir.
9 Yoneticim, ihtiyac duydugumda yardima hazirdir. O (O |O |0 O
Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina soylemeyecegi konusunda
10 C cl paylastig gyl bas Y yeceg O Olololo
givenirim.
Bana karsi kullanmayacagimi bildigim icin her tirli distincemi yoneticim ile
11 st yacas sim it ; Y O |o|o|o|o
tartigabilirim.
12 | Yoneticimin bana verdigi sozleri tutacagina dair glivenim tamdir. O |O |0 |O0 |0
3. Boyut: Kuruma Duyulan Giiven
Kurumumuzun gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmasi hususunda
13 [ urum gelecegint g s O |o|o|o|o
glvenim tamdir.
Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde acikhkla yirr, gizli sakh
14 ne seyy YE g G Yy g O Olololo
uygulamalar yoktur.
15 | Kurum, ozliik haklanimizi adil olarak karsilar. O O oo o
16 | Kurum calisanlarina her konuda destek olur. O oo lo o
Kurum politikalar ile ilgili oneri gelistirmekten ve diustincelerimi belirtmekten
17 i & gells ? O |o|o|o|o
cekinmem.
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