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OZET

Gegmisten giiniimiize iilkemizdeki 6zel giivenlik sektorii biiyliylip geliserek yeni is
imkanlar1 sunmaktadir. Giincel verilere gore ¢eyrek milyonun iizerinde o6zel giivenlik
gorevlisi aktif olarak calismaktadir. Her sene de bu rakam artig trendini siirdiirmektedir.
Ozel sektor endiistrisinin diinya genelinde gelisimini siirdiirdiigii diisiiniildiigiinde
ilkemizde de bu gelisim egrisinin pozitif yonde seyir gosterecegini Ongdrmek
kagmilmazdir. Ayrica iilkemizde o6zel gilivenlik calisanlarinin yanmi sira 6zel giivenlik
sertifikas1 almis sahislarin oranin daha yiiksek olmasi dikkat cekicidir. Ulkemizde bir
milyonu askin bireyin 6zel giivenlik sertifikasinin oldugu belirtilmektedir. Her ne kadar
sayisal artig olumlu bir seyir olarak yorumlansa da 6zel giivenlik ¢alisanlarinin karsilastigi
birtakim olumsuzluklarin oldugu da bilinen bir gergektir. Bu olumsuzluklardan bir
tanesinin de is tatminsizligi oldugu belirtilmektedir. Ozel giivenlik personelinde goriilen is
tatminsizligi disiik {icret, egitim durumu ile karakterize olup birgok ¢aligmada bahsedilen
etkenlerin enine boyuna tartisildig1 goriilse de diger bir faktor olan; insan kaynaklarinin is
tatminine etkisini direkt olarak degerlendirmedikleri ya da incelemedikleri goriilmektedir.
Bu sorunsaldan hareketle ¢alismamizin amaci is tatminine etki eden genel gecer kabul
gormiis faktorlerden bagimsiz olarak insan kaynaklarinin alt dalinda yer alan yonetici
destegi ve algilanan yonetici desteginin etkisini incelemektir.

Anahtar Kelimeler  : Yonetici destegi, algilanan yonetici destegi, is tatmini, 6zel
giivenlik personeli
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INVESTIGATION OF ELEMENTS AFFECTING THE JOB SATISFACTION OF
SECURITY PERSONNEL
(M. Sc. Thesis)

Murat CICEK
ISKENDERUN TECHNICAL UNIVERSITY
GRADUATE EDUCATION INSTITUTE
July 2022
ABSTRACT

From past to present, by growing and improving private security sector in our country
presents new job oppurtunities. According to new data over quarter million private security
staff works actively. Also, this number continues to trend of increase. Considering the
continuous improvement of private security in worldwide it is not hard to forseen that this
positive trend curve to continue in our country as well. It is remarkable that the number of
the sertificated individuals higher than the actively working private security staff in our
country. It is stated that there is over one million private security certificated individuals in
our country. Although numeric increase is regarded as positive trend, private security staff
face several problems as well. From this point of view job dissatisfaction is one of the
mentioned ones. Job dissatisfaction observed in private security staff is characterized with
low wage, education level which are mentioned in many studies yet it seems another factor
humans resources has not been assessed or analysed directly. From this point, aim of our
study is to analyse the effect of human resources and its sub divisions on job dissatisfaction
indepent from other generally accepted factors.

Keywords : Manager support, perceived manager support, job satisfaction,
private security staff
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KISALTMALAR

Bu calismada kullanilmis simgeler ve kisaltmalar, agiklamalar1 ile birlikte asagida

sunulmustur.

Kisaltmalar Aciklamalar

BAT Belirsizligi Azaltma Teorisi
136 Insan Kaynaklar

LUE Lider Uye Etkilesimi

PST Psikolojik S6zlesme Teorisi
SDT Sosyal Degisim Teorisi

SP Sosyal Penetrasyon

SPT Sosyal Penetrasyon Teorisi



1. GIRIS

Insan kaynaklari, organizasyonun hedeflerine ulasmadaki basarisinin belirleyicisidir. Bu
nedenle insan kaynaklari ile ilgili sorunlar, bir kurumun hedeflere ulasma basarisi i¢in
belirleyicidir ¢iinkii hedeflere ancak c¢alisanlar islerini iyi yaptigi taktirde ulasilacaktir
(Hidayat & Latief, 2018). Giinlimiizde kurumlar bu bilingle hareket edip insan
kaynaklarina gereken dnemi vermek zorundadir. Aksi halde zorlu rekabet ortamlarinda
ayakta kalmak pek de miimkiin olmayacaktir. Bununla birlikte siirdiiriilebilir bir yonetim
anlayisi i¢in gerek kar amaci gliden gerekse kar amaci giitmeyen organizasyonlarda etkin

bir insan kaynaklar1 yonetimi olduk¢a 6nemlidir.

Organizasyonlardaki insan kaynaklarinin etkinligini artirabilmek i¢in gdsterilen c¢abalarin
basinda, calisanlarin is tatmin diizeylerini artirma girisimleri gelmektedir. Bunun temel
sebepleri arasinda is tatmini yiiksek ¢alisanlarin isle biitiinlesme (Mascarenhas vd., 2022),
orgiitsel baghilik (Goetz & Wald, 2022), ¢alisan motivasyonu (Ali & Anwar, 2021),
orglitsel vatandashik (Purwanto vd., 2021), psikolojik iyi olus (Chitra & Karunanidhi,
2018) gibi tutumlarindaki olumlu artiglar gosterilebilir. Bunun yani sira is tatmini yiiksek
bireylerde tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti (Patel vd., 2021) gibi olumsuz tutumlarda da

onemli dlglide bir azalma goriilmektedir.

Yukarida bahsedilen arastirmalar da gostermektedir ki is tatmini yliksek bireyler
organizasyonlar1 i¢in daha fazla ¢aba sarf edebilmekte, bunu yaparken ayni zamanda
kendilerini de daha iyi hissedebilmektedir. Bu gergeklikten hareketle arastirmanin bagiml
degiskenini is tatmini olusturmaktadir. Is tatmini; is faktorleri, bireysel dzellikler ve grup
iliskilerini iceren 6zel durumlarin sonucunda ortaya ¢ikan genel bir tutumdur (Mishra,
2013). Is tatmininin bu ¢ok yonlii dogasindan hareketle bu arastirmada is tatminine etki
edebilecegi diisiiniilen yonetici destedi, arkadashik iliskileri ve insan kaynaklar1 (IK)

uygulamalar1 degiskenleri ¢alismanin bagimsiz degiskenlerini olusturmaktadir.

Calisanlar, isyerlerinin onlarin katkilarina ne 6l¢iide deger verdigi ve onlarin refahini ne
kadar 6nemsedigi konusunda birtakim inanglar gelistirmektedir (Rhoades & Eisenberger,

2002). Calisanlarin, orgiitiin kendilerine kars1 olumlu ya da olumsuz bir yénelimi olduguna



dair goriisleri, Orgiite insani Ozellikler atfetmelerine neden olmaktadir. Bu atfetme
ilkesinden yola ¢ikarak ortaya atilan Orgiitsel destek teorisi zaman igerisinde yOnetici
iizerinden algilanarak “yonetici destegi” seklinde kendini gdstermeye baslamistir. Bu
destek gerek organizasyonun en tepesinden olsun gerckse de daha alt seviye bir yonetim
kademesinden olsun, c¢alisanlarin kendilerini 1iyi hissetmesine, motive olmasina,
performanslarinin artmasina neden olmaktadir. Siiphesiz bu destegin is tatmini tizerinde de
mispet etkilerinin olmas1 6ngoriilmektedir. Bu nedenle yonetici destegi bu calismada is

tatminini etkileyecek unsurlardan biri olarak ele alinmistir.

Insan sosyal bir varliktir ve siirekli ¢evresiyle iliskiler kurmaktadir. Calisanlarin vaktinin
biiytlik bir cogunlugunun isyerlerinde gectigi diisiiniildiigiinde is iliskilerinin 6nemi daha iyi
anlagilmaktadir. Mishra’nin (2013) tanimina gore is tatmininin 6nemli unsurlarindan biri
arkadaslik iligkileridir. Vaktimizin ¢ogunlugunu birlikte gecirdigimiz is arkadaslarimizla
olan iliskimizin kalitesinin is tatminimize olas1 etkileri zaten asikardir. s
arkadagliklarindaki gerilimler, ¢atisma ortamlari, kin giitme, haset, dedikodu gibi olumsuz
durumlar isyerini adeta yangin yerine ¢evirebilecegi gibi, arkadaslar arasindaki olumu
iklim de insanlara her sabah ise gitmek igin ekstra bir motivasyon kaynagi olabilecektir.
Buradan hareketle ¢calismada is tatminine etki edebilecek bir diger unsur olarak arkadaslik

iligkileri ele alinmustir.

Glinlimiizde  calisanlarin  organizasyonlardan  beklentileri ile  organizasyonlarin
calisanlardan beklentileri gegmise oranla oldukca degismis durumdadir. Bu beklentilerin
karsilanabilmesi i¢in yonetim anlayisinin da gelisim gostermesi gerekmekteydi, dyle de
oldu. Ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi geleneksel yonetim anlayisindan uzaklasarak,
calisan1 Onceleyen, modern bir tarza biiriindii. Bu alanda bir¢cok uygulamaya yer verilerek,
calisanin ise alinmadan Once baslayan ve emekli olduktan sonra dahi bitmeyen yeni bir
insan kaynaklari anlayisi hakim olmaya basladi. Isletmeler, ¢ogu zaman biiyiikliiklerine
veya is kollarina uygun olan uygulamalar kullanarak calisanlarinin kariyer beklentilerini
karsilama yollar1 aramaktadir. Bu ¢alismada IK uygulamalarindan en yaygin kullanilan ise
alim uygulamalari, performans degerleme uygulamalari, egitim-gelistirme uygulamalar1 ve

licret-is glivencesi uygulamalarinin is tatmini iizerindeki etkileri incelenmeye ¢aligilmistir.



Calismanin Orneklemini 6zel giivenlik personeli olusturmaktadir. Giivenlik personeli,
yaptiklar1 isin hassasiyeti nedeniyle her zaman yiliksek motivasyonla ¢aligmak
durumundadir. Hataya neredeyse yer olmayan bu is kolunda tatmin olmayan bireylerin
yiiksek motivasyon sergilemesi pek rastlanilabilir bir durum degildir. Bu nedenle giivenlik
personelinin i tatmin diizeyleri ve is tatminlerine etki edebilecek unsurlarin incelenmesi

degerli goriilmiistiir ve arastirma kapsaminda asagidaki arastirma sorular1 gelistirilmistir.

e Yonetici destegi is tatminini etkiler mi?
e Arkadaslik iligkileri is tatminini etkiler mi?
e Insan kaynaklar1 uygulamalari is tatminini etkiler mi?

e Calisma kosullar1 is tatminini etkiler mi?

Olusturulan arastirma sorularmmin yanitini aramak i¢in arastirma iki temel bdliim
cergevesinde incelenmistir. Tk kisimda is tatmini, yonetici destegi, arkadaslik iliskileri ve
insan kaynaklart uygulamalari kavramsal c¢ercevede ele alinmistir. Bu baglamda
degiskenlerin teorik alt yapilari, onciilleri ve ardillar1 incelenmistir. Ikinci kisimda ise
yonetici destegi, arkadashik iliskileri ve insan kaynaklari uygulamalarinin is tatmini
tizerindeki etkisini ortaya koymaya yonelik giivenlik personeli 6zelinde yiiriitiilen nicel
aragtirmanin bulgularina yer verilmistir. Arastirma bulgular1 15181nda giivenlik personelinin

is tatminine en ¢ok etki eden unsurun arkadaglik iliskileri oldugu sonucuna ulagilmstir.

Bu aragtirmada ele alinan degiskenleri bir arada inceleyen baska bir c¢alismaya
rastlanilmamistir. Bu yoniiyle calisma 6zgiin bir ¢alismadir. Bununla birlikte giivenlik
personelinin 1§ tatmini konusu 6zelinde bu kadar ayrintili bir ¢alismaya rastlanilmamastir.
Bu durum da caligmanin bir diger 6zgiin yani olarak gosterilebilir. Ayrica giivenlik
personeli 6zelinde yapilan ¢alismalar oldukga kisitli olmasi nedeniyle ¢aligma literatiire
onemli katkilar sunabilecek potansiyeldedir. Bununla birlikte uygulamaya yonelik birtakim

Oneriler sunmasi da beklenmektedir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Is Tatmini

Cok fazla nedenden etkilenmesinden Otiirii is tatminin de bir¢cok farkli bilim insani
tarafindan tanimlanmasiyla sonug¢lanmistir. Literatiirde Hoppock, Vroom, Spector, Davis,
Kaliski, Statt, Armstrong, George, Mullins ve Aziri tarafindan yapilmis is tatmini tanimlari

yer almaktadir. Sirasiyla tanimlara bakacak olursak;

Hoppock, bireylerin psikolojik, ¢evresel ve fizyolojik etkenler ¢ercevesinde ben isimden

tam anlamiyla memnunum demesidir seklinde tanimlamaktadir (Hoppock, 1935).

Vroom, is tatmininde ¢alisanin igsyerindeki roliine odaklanmaktadir ve is tatminini ¢aliganin

isine ve is yerine etkin bir sekilde oryante olmas1 seklinde tanimlamaktadir (Vroom, 1964).

Spector, is tatminini ¢alisanlarin isleri hakkinda nasil hissettikleri seklinde tanimlamaktadir

(Spector, 1997).

Davis ise ¢alisanlarin isleri hakkindaki pozitif ya da negatif diisiincelerin tamami olarak

tanimlamaktadir (Davis, 1982).
2.2. 1s Tatmini Etkileyen Nedenler
2.2.1. Kisisel nedenler

Kisisel nedenler diger bir adiyla intrinsik faktorler iste basarili olma hissi, isyeri ¢alisanlar
ile olan iliskileri, miisteri iliskilerini ve calisanin kendi yeteneklerini ortaya c¢ikarma
cabasini igermektedir. Intrinsik isteklendirme araglar1 direkt olarak yapilan isle ilgidir. isin
kendisi, is sayesinde edinilen bagimsizlik hissi, calisan agisindan igin énemi, sorumluluk
alma, yaraticihik icin alan olusturma ve calisanin yeteneklerini ve yeterliliklerini
gerceklestirmesi gibi faktorler intrinsik faktorleri olusturmaktadir. Intrinsik faktorlerin is
tatmininde ekstrinsik faktorlerden daha etkili oldugu belirtilmektedir (Ercis, 2010).

Intrinsik tatmini olan calisanlar rahat bir sekilde is yerinde sorumluluk alabilmektedirler.



Sorumluluk alan ¢alisanlar ise is yeri i¢in kendilerinden fedakarlik yapabilmektedirler (Xie
vd., 2017).

Calisan1 mutlu eden faktorler ¢alisanin kendisinden kaynaklaniyorsa bu faktorlere intrinsik
faktdrler denilmektedir. Intrinsik faktorler bireyin algisi ile drtiisiirse is tatmini gergeklesir.
Intrinsik faktdrler ile bireyin algis1 drtiismez ise tam tersi is tatminsizligi gerceklesir. Bu
sebepten dolay1 gerek c¢alisana gerekse yoneticilere birtakim sorumluluklar diismektedir.
Calisana diisen sorumluklar yeteneklerinin farkinda olmak, kendini tanimak ve
beklentilerini agik ve anlasilir bir sekilde ifade etmektir. Yoneticiye diisen sorumluluk ise
calisanlarinda yanlis beklenti uyandirmamak ve gergekci olmaktir. Bu sayede calisanlar

isleriyle alakali yanlis beklentiler icerisine girmezler (Lee, 2017).

2.2.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorlerde isin kendisi, kompansasyon, danigsmanlik, terfi ve ¢alisma ortami gibi
birgok parametre rol oynamaktadir (Luthans, 2005; Scarpello & Campbell, 1983). Birgok
arastirmaciya gore isin kendisi dahi is tatmininde belirleyici olmaktadir. Is yerinde
otonominin olmasi ve sonuglara gore geri bildirim yapilmasinin is tatminini olumlu
etkiledigi belirtilmektedir. Isin yaraticilik gerektirmesi calisan agisindan ilgi ¢ekici olmasi
ve zorluklar icermesi de is tatmininde belirleyici olmaktadir. Son olarak isin gelisimsel

iceriginin olmasi da is tatmininde etkili olmaktadir (Wong vd., 1998).

Bir¢ok calismada maasin is tatmininde kaginilmaz bir etkisinin oldugu belirtilmektedir
(Luthans, 2005). Maas ¢ok yonlii bir fenomen olup is tatminini birkag yolla
etkilemektedir. Her ne kadar maas is tatmininde en bariz belirleyici olsa da is tatminini
etkileyen baska kompansasyonlar da vardir. Maasin yani sira maasin adil bir sekilde
dagilimi, maas giivenligi, kompansasyonun adilligi de is tatmini i¢in 6nemlidir (Carraher

& Buckley, 1996; Judge & Welbourne, 1994).

Yonetim ya da danismanlik da galisan is tatmininde etkili olan faktorlerdendir. Bu faktoriin
iki anahtar boyutu vardir. Yonetim calisanlara teknik, psikolojik ve sosyal destek
saglayarak is tatmininde rol almaktadirlar. Calisanlar yardim ya da danisma gerektigi
zaman yoneticilerine ulagsmak isterler ayn1 zamanda arkadasga bir iletisim kurmak isterler.

Yonetici diger bir gorevi ise karar alinma siirecinde calisanlara danigsmanlik yapmaktir.



Yoneticinin yani sira ¢alisanin da karar alma siirecine aktif katilimi is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. Bu iki gorevin herhangi birinde aksama olmasi ise is tatmininde
azalma ile sonuglanmaktadir (Miller & Monge, 1986). Terfi giiniimiiz hizmet sektériinde
hiyerarsik iliski ya da yiikselmenin azalmasindan dolayr is tatminindeki etkisini

kaybetmistir (Luthans, 2005).

Is arkadaslar ile iletisimin is tatmininde asimetrik bir etkisinin oldugu ifade edilmektedir
(Luthans, 2005). Is yerinde ¢alisma arkadaslariyla diyalogun pozitif olmasi is tatminini
disiik diizeyde olumlu etkilemekte, iliskilerin kotii olmasi ise is tatminini kot yonde
etkilemektedir. Caligmalarda siki bir ekip olmanin ekip iiyelerinde is tatmini ic¢in bir
kaynak oldugu belirtilmektedir Calisanlar is arkadaslarinin yardim sever ve destekleyici
olmasini ve bu sayede is yerinde hos bir atmosfer olusmasimi beklerler (Vegt vd., 2001).
Tipik ekstrinsik faktdrlerden olan is ortami is tatmininde asimetrik etkisi vardir. Is ortami
iyiyse calisanlar tatminsiz olmamakta, is ortami kotliyse is tatminsizligi yasamaktadirlar

(Herzberg, 1964).

2.3. Is Tatmini Kuramlar

2.3.1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

Insan biyopsikososyal bir varlik oldugundan dolay1 birtakim ihtiyaglar1 vardir. Bu
gereksinimler bireyden bireye farklilagsa da primitif fizyolojik gereksinimlerden
sosyosikolojik gereksinimlere dogru hiyerarsik bir seyir gostermektedir (Uysal vd., 2017).
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi motivasyonla alakali en énemli ¢aligmalardan biri
olmakla beraber teori ihtiyaclarin hiyerarsik siraya konuldugu Maslow’un ihtiyaglar
piramidi olarak da bilinmektedir Fizyolojik gereksinimler yeme ve i¢cme gibi bireyin
biyolojik yapisinin tatmini ve siirdiiriilmesi i¢in gerekli olan ihtiyaglardir (Maslow, 1943).
Maslow bu ihtiyaglarin giidilenme sonucu gelistiini belirtmektedir. Insanlar
homeostazilerini saglamak i¢in birincil olarak su, tuz, seker, protein, mineral, vitaminlere
ihtiya¢ duysa da fizyolojik ihtiyaglar1 yalnizca bunlarla tanimlayamayiz. Cinsellik, uyku,
koku ve tat gibi fizyolojik ihtiyaglar da vardir. Fizyolojik ihtiyaclar bir sonraki agsamaya
geemek i¢in vazgegilmezdir. Demokrasi ve sanat gibi kavramlara temel fizyolojik
ihtiyaglar giderilmeden ulasilmasi diistiniilemez (Maslow, 1954). Her ne kadar fizyolojik

ihtiyaglar karsilansa da giivende hissetme ihtiyacinin karsilanmasi gerekmektedir (Maslow,



1943). Giivende hissetme tehlikelerden muhafaza agisindan 6nemlidir (Daft, 2013). Ait
olma ve sevgi fizyolojik gereksinimin ve giivende olma hissinin ger¢eklesmesiyle
olmaktadir. Bu asamada bireyler sevilmek, ilgi duyulmay1r ve bir gruba iliye olmay1
hedefler. Ait olma ve sevgi asamasindan sonra ise deger gérme ihtiyaci asamasina gegilir.
Bu asamada bireyin kendisine saygisi, bireyin toplumca onaylanmasi olarak
tamimlanmaktadir (Griffin, 2013; Maslow, 1954). Bu asama da tamamlandiktan sonra
bireyin kendisini gergeklestirmesi olarak tarif edilen son asamaya gegilir. En son
basamakta kisi yeteneklerini en iist seviyeye c¢ikarmaya c¢alisir (Kalish, 1973; Maslow,
1943).

Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, basarma duy gusu

Ait Olma ve Sevgi Thtiyaci
[liski kurmak, arkadaslik

Giivenlik Thtiyaci
Korunma, giivenlik

Fiziksel Thtiyaclar
Yiyecek, su, barinma, dinlenme

Sekil 2.1. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi (Maslow, 1943)

2.3.2. Herzberg ’in ¢ift faktor teorisi

1959°da Frederick Herzberg gelistirmistir. Hezberg iki yiiz muhasebeci ve miihendisi dahil
ettigi calismasinda calisanlarin davranis ve performanslarinda motivasyon ve hijyen
faktorleri olarak tanimladigi cift faktor teorisini giindeme getirmistir (Robbins & Judge,
2009). Motivasyon faktorleri ¢alisanin is tatmini arttiran intrinsik faktorlerden, hijyen ise

calisanin is tatminsizligine neden ekstrinsik faktorlerdir. Herzberg hijyen kosullar1 saglansa



da calisanlarin tam olarak is tatmini yasayamayacaklarini belirtmektedir. Calisanlarin
iiretkenligini arttirmak i¢in motivasyon faktorleri de gozetilmelidir. Cift faktor teorisi
Maslow’un yaklagimiyla yakindan iligkili olsa da calisanlarin is yerindeki motivasyonunu
degerlendirmesi agisindan farklilik géstermektedir. Bu teoride yalnizca asgari hijyen ya da
ekstrinsik sartlarin saglanmasi calisanlarin is tatminsizligi yasamasiin Oniine ge¢mez.
Calisanlarin motive edilmesi icin intrinsik faktdrlerin de desteklenmesi gerekmektedir. Is
yerleri tarafindan ekstrinsik faktorlerin karsilanmasi ya da desteklenmesi ¢alisanlarin aktif
olarak is tatminsizligi yasamasinin Oniine gecerken, calisanlarin ekstra daha fazla
performans gostermesini saglamaz. Is yerleri calisanlar1 motive etmek igin intrinsik
faktorlere yonelmelidir (Robbins & Judge, 2009). Cift faktor teorisine gore ekstrinsik
faktorler calisanlarin motivasyonuna pek katki saglamamaktadir. Ekstrinsik faktorler
yalnizca is yerinden kaynakli is tatminsizliginin Oniine geg¢ilmesini saglar. Ekstrinsik
faktorler isverene calisanlara rahat bir calisma ortaminin sunulmasi noktasinda yardimei
olur. Tiim ekstrinsik faktorler tam anlamiyla karsilansa da ¢alisanlar ne tatminsiz ne de
motive bir sekilde tarafsiz olarak kalirlar. Intrinsik faktorler calisanlarin is tatmininde esas
rol oynamaktadir. Intrinsik faktorler calisanlarin islerine karsi pozitif yaklagiminin
stirdiiriilmesini saglar ve bu sayede g¢alisanlar islerine ekstra ilgi gosterirler (Robbins &
Judge, 2009).

Intrinsik ve ekstrinsik o . .
. 1 Calisanmn tercihleri Is motivasyonu
motivasyon faktorleri

Sekil 2.2. Is performansinin i¢sel ve digsal motivasyon modeli (Tan, 2013)

2.3.3. McCelland 6grenilmis ihtiyaglar teorisi

McCelland’in  gelistirdigi 6grenilmis ihtiya¢c teorisinde ¢alisanlarin davramis ve
tutumlarinda ii¢ temel motivasyon odaginin oldugu belirtilmektedir. Bu ii¢ odak basari,
baglanma ve gii¢ ihtiyacidir (McClelland, 1961, 1975, 1985). Basari ihtiyaci bireyin
konulmus olan standarda ulasmasidir. Bireylerin basari ihtiyaci diger bireylerden bagimsiz

olarak hedeflerine ulasmasiyla saglanmaktadir (Yamaguchi, 2003).



Basar ihtiyac1 beklentisi yiiksek olan bireyler sans eseri basarili olmay1 kabul etmezler,
basarilar1 i¢in somut deliller ararlar ya da basarilarimi tesadiife birakmaktansa basarisiz

olmayi tercih ederler (Robbins, 2003; Weiner, 1979).

Dahas1 bu tarz bireyler somut nedenlere bagl basarili olmalari durumunda mutluluk ya da
mutsuzluk yasayabilirler (McClelland & Koestner, 1992). Yiiksek basari ihtiyacit olan
bireyler diger bireylerden daha fazla ¢alismalar1 noktasinda da farklilagirlar (McClelland,
1961, 1975, 1985). Yiiksek basari ihtiyaci bireylerin daha zor meslekleri tercih etmesine de
sebep olur (McClelland & Koestner, 1992). Yiiksek basari ihtiyaci olan bireyler zor

mesleklerden ya da fazla beceri gerektiren islerden tatmin olurlar (Eisenberger vd., 2005).

Yiiksek basar1 gereksinimi olan bireyler sik sik yapilan igle alakali geri bildirim isterler
(Emmons, 1997; McAdams, 1994). Gii¢ ihtiyact; bireyin etkili olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu tarz bireyler diger bireyleri de etki altina almak ve yonlendirmek
isterler. Diger bir deyisle bu tarz insanlar diger insanlar etkiyebilecek pozisyonlarda olmak
isterler (McClelland, 1961, 1975, 1985). Yiiksek basar1 ihtiyaci olan bireyler miicadeleci
ve makam odakli olurlar (McClelland & Koestner, 1992; Veroff, 1992). Ayrica tercih
ettikleri yontemlerin diger insanlar1 da etkileyip etkilemedigini gbz 6niinde bulundururlar

(Emmons, 1997; McAdams, 1994; Veroff, 1992).

Baglanma ihtiyaci bireylerin baskalariyla yakin ve dostca iliski gelistirmesidir. Yiiksek
basar1 ihtiyaci olan bireyler baskalariyla iliski gelistirmek icin vakit harcarlar. Diger
insanlarla aktif calisma gerektiren grup aktivitelerine ihtiya¢ duyarlar. Baglanma ihtiyaci
yiiksek olan bireyler sempatik ve uyumlu olurlar (McClelland, 1961, 1985; McClelland &
Koestner, 1992; Robbins, 2003).

2.3.4. Alderfer ERG (Existence-Relatedness-Growth) teorisi

Bu teori Clayton P. Alderfer tarafindan 1969 yilinda ortaya atilmistir. Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinin devami niteligindedir. Maslow’un bes asamali olan teorisini ii¢
asamaya indirgeyerek incelemistir. Ug asama var olma, iliski ve gelisme ihtiyaglarindan
olusmaktadir (Wanous & Zwany, 1977). Var olma ihtiyaglar1 besin, su ve barinak gibi
temel gereksinimlerdir. Mazlow ihtiyaclar hiyerarsisinin  ilk iki basamagin

betimlemektedir (Wanous & Zwany, 1977).
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Iliski ihtiyaclar1 birden fazla kisiyi i¢ermektedir. Bu kategorideki ihtiyaclar sosyal
ihtiyaglardir. Mazlow ihtiyaclar hiyerarsisinin ii¢lincii ve dordiincii basamagini
betimlemektedir.Gelisme ihtiyaclar1 insandan insana degisim gosteren ve tatmin edilmesi
kolay olmayan davranislardir. Bireyin deger gérme ihtiyaci ve kendini gergeklestirmesi yer
almaktadir. Mazlow ihtiyaglar hiyerarsisinin dordiincii ve besinci basamagini

betimlemektedir (Wanous & Zwany, 1977).

2.3.5. Adams’n esitlik kurami

1965°te Adams gelistirmistir. Teoride bireylerin diger insanlarla yapmis olduklar iletisim
sosyal etkilesim seklinde betimlenmektedir. Bireylerin karsi tarafa sunduklari veris,
karsiliginda aldiklart ise alis olarak tarif edilmektedir. Veris olarak nitelendirilen kisma
egitim, bilgi, deneyim, yetenekler ve efor gibi unsurlar girmektedir. Alis kismina ise maas,
intrinsik odiiller, mesleki durum ve kidem gibi faktorler girmektedir. Bireyler arasi bu
sosyal etkilesimdeki esitlik alis ve wveris arasindaki birey odakli Oznel algiyla
sekillenmektedir. Iletisim sonras1 alis ve veris dengesi olmast esitlik, alis ve veris esitsizligi
olan herhangi bir durum ise esitsizlikle sonuglanmaktadir (Al-Zawahreh & Al-Madi,
2012).

—

(
{

Esitlik Motivasyon

Kendini (Esitsizlik azaltma yontemler1 \
bagkalarty la e Girdilerde degisiklik
karsilagtirma

e Ciktilarda degisiklik
¢ Bireyin algisinda degisiklik

e Bagkalarinin algisinda degisiklik

] e Durumda degisiklik
Esitsizlik J

Q(ar:gﬂagmada degisim /

Sekil 2.3. Esitlik teorisi (Al-Zawahreh & Al-Madi, 2012)
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2.3.6. Locke amac¢ kurma teorisi

1990 yilinda amag¢ kurma teorisinin liderleri Edwin Locke ve Gary Latham 400 ¢aligmay1
inceleyerek hedef belirleme ve gorev performansi teorisini olusturmuslardir. Gorselde
amac¢ kurma teorisinin basitlestirilmis hali yer almaktadir. Teoriye gore davranisin iki
kognitif belirleyicisi vardir. Bu belirleyiciler degerler ve amaglardir. Amag basit¢e bireyin
bilingli olarak ne yapmaya c¢alistigidir. Hedefler is performansini etkileyebilmektedir.
Zorlayict hedeflerin konulmas: yiiksek eforla sonuglanmaktadir (Lunenburg, 2011).

Memnuniyet ve Daha Fazla M otivasy orr

Do lar Yénlendirilmis Dikkat Tutum
ygu Niyetler Harekete Gegirilmis Caba
Degerler yada Sonug
(Ama(;lar) Kararlihk
Arzular . Performans
Stratejiler

Hayal Kiriklig ve Diigiik M otivasyon

Sekil 2.4. Hedef belirleme teorisinin genel modeli (Lunenburg, 2011)

2.3.7. Vroom beklenti teorisi

1964’te Victor Vroom ortaya atmistir. Beklenti teorisinde farkli hedefleri olan bireylerin
beklentilerinin bilinmesi durumunda motive edilebilecekleri vurgulanmaktadir. Bu teori
secimler lizerine kurulur. Vroom’a gére motivasyon yapilacak ise gore harcanmasi gereken
efora karar verilmesidir. Efora karar verilmesinde ise iki asamali beklenti siireci rol
oynamaktadir. Motivasyon bireyin harcanan efor sonucu hedefine ulasacagi beklentisinden
etkilenmektedir. Ornegin bir 6grenci yeteri kadar ¢alisarak yiiksek not alacagini
diistinmiiyorsa o sinava caligmayacaktir. Motivasyon ayni zamanda bireyin hedefe
ulagmast sonras1 elde edecegi kazanimla ve bu kazanima verdigi degerle iliskilidir

(Channell, 2021).

2.3.8. Porter — Lawler modeli

1968’te Porter ve Lawler tarafindan ortaya atilmistir. Modelde motivasyon ve performans
enstrimantal olarak ele alinmistir. Gegmisteki cevap 6diil dongiisiinden dolay1 ihtiyag

teorilerini reddetmektedir. Bu modelde odiillendirmenin degeri, algilanan efor, 6diil
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iliskisi, efor, yetenekler, rol algisi, performans gibi parametreleri vardir (Porter & Lawler,
1968).

2.4. 1Is Tatmin Olciim Teknikleri

2.4.1. lletisim doyum anketi

Downs ve Hazen tarafindan 1977 yilinda gelistirilmis olan bir ankettir. Birincil olarak
iletisim degerlendirmesi amacglidir. Bu ankette c¢alisanlarin is yerindeki tatmin diizeyi
iletisim bakis agisiyla degerlendirilmektedir. Anket is tatmini ve is performansi olmak
iizere iki alt bagliktan olugsmaktadir. Calisan is tatminini degerlendiren 41 madde, 0-10
puan arasinda puanlanmaktadir. 0 puan tatminsizlik, 5 puan ortalama tatmin, 10 puan ise
yiiksek oranda tatmini ifade etmektedir. Is performansm etkileyen birtakim faktdrleri
sorgulayan 9 madde de benzer sekilde 0-10 puan arasinda puanlanmaktadir. 0 puan ilgili
faktoriin herhangi bir etkisi yok, 5 puan ortalama etki, 10 puan ise yiiksek diizeyde etki
anlamina gelmektedir. Anket skorunun yiiksek olmasi yiiksek is tatmini ve is performansi

ile karakterizedir (Downs & Hazen, 1977).

2.4.2. Is Tammlama endeksi

Smith, Kendal ve Hulin gelistirmistir. Isin kendisi, 6demeler, terfi, ydnetici ve is
arkadagslarindan tatminlik diizeyi olmak {izere bes alt daldan olusmaktadir. 72 maddeden

olugsmaktadir. Maddelere evet hayir ve karasizim seklinde cevaplar verilmektedir (Smith

vd., 1969).

2.4.3. Minnesota is tatmin olgegi

Is tatmininin degerlendirmesinde yaygimn olarak tercih edilen &lgeklerdendir. Weiss ve
arkadaglar1 tarafindan gelistirilmistir. Uzun formu 100 maddeden kisa formu ise 20
maddeden olusmaktadir. Puanlamada Likert skorlamasi kullanilmaktadir. Maddelere
verilen cevaplar ise hi¢ memnun degilim ile cok memnunum gibi ifadeler igermektedir.
Tatmin puani elde edilen skorun madde sayis1 olan yirmiye boliimii ile elde edilmektedir

(Martins & Proenca, 2012).
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2.5. Is Tatminsizliginin Olumsuz Sonuglar

Is tatminsizligi olan ¢alisanlar isin aksamasinin yani sira is arkadaslarmin performansini da
olumsuz yonde etkilemektedirler. Calisanlarin yasadigi is tatminsizligi is yeri stresi,
yetersiz genel performans, Uretkenlikte azalma, calisan is birakma oraninda artisla
sonuclanmaktadir. Is tatmini diisiik olan calisanlar yasadiklar1 iimitsizlik sonucu islerini
tam olarak yerine getiremezler ve bu durum tiim ¢evrelerine de adeta biiyiik bir yangin gibi
yayllmaya baslar. Is tatminsizligi olan bireylerin performansinda ve is yerine olan
bagliliklarinda azalma olur. Sonug olarak ¢alisanlar islerinden ¢ikarilabilmekte ya da kendi
rizalariyla ayrilabilmektedirler. Bahsedilen bu durum literatiir ¢aligmalarinda is tatmini ile
is yerine olan baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski olmasiyla agiklanmaktadir (Bako,
2011).

(15 tatmini \

¢ Organizasyona baghlik

Sozlesmenin ¢ Organizasy ona adanmishk

yerine getirilmesi e Yenilikgi tutum

o Yiiksek performans ve tiretkenlik

Q(alma niyeti /

Psikolojik s6zlesme

(Psikolojik sozlesme \

e Organizasyona baglilikta azalma

o e Uretkenlik ve is performansinda azalma
S6zlesmenin ihlali . o
e Isten ayrilma niyeti

e isten ayrilma
KG‘L'lvende azalma /

Sekil 2.5. Psikolojik s6zlesmenin is tatmini ve tatminsizligi lizerindeki ¢ift yonli etkisi
(Ntimba vd., 2021)
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2.6. Yonetici Kavrami, Yonetici Tiirleri ve Yonetim Tarzlari

Yonetici is yerinde isveren olmasit durumunda kendisi ya da isverenin vekili olan, is
yerinde sorumlu oldugu birimin idaresini saglayan gergek kisi olarak tanimlanmaktadir.
YoOnetici isyerinin misyonu ve vizyonu dogrultusunda hareket eder. Karar alma siirecinde
calisanlarla hareket eder. Calisanlarina ger¢ekei hedefler belirler ve gergekgidir (Hernon &
Rossiter, 2006). Yonetici idari vasfi nedeniyle her ne kadar ¢alisanlardan farkli olsa da bir
insan oldugu goz ardi edilmemelidir. Belirtilen bakis agisiyla yoneticinin is tatminine olan
etkisini bir birey olarak ele almakta fayda vardir. Bu perspektifle ideal bir idarecide olmasi

gerekenlere deginmeden dnce kisilik teorilerine deginmek gerekmektedir.

Carl Gustav Jung’un kisilik teorisi kisilik tiplerini sekize ayirmaktadir. Jung kisilik tipleri
sirastyla diisiinen ige ya da disa doniik, duygusal i¢e ya da disa doniik, duyusal ice ya da
disa doniik ve son olarak sezgisel ice doniik kisiliktir (Giiney, 2000; Giiriiz & Eginli, 2012;
Unlii, 2001). Karen Horney Carl Gustav Jung’tan farkli olarak kisilik tipler {ice
ayrilmaktadir. Horney kisilik tipleri sirasiyla sempatik ve disa doniik, antipatik ve ige

doniik, saldirgan ve 6fkeli kisiliktir (Giliney, 2000; Giiriiz & Eginli, 2012).

Bir diger kuram olan bes faktér kavraminda ise kisiligin temel taslar1 ele alinmaktadir
(Soysal, 2008). Bu bes temel tas; disa doniikliik, duygusal stabilite, uyumluluk, sorumluluk
ve agikliktir. Disa dontikliik kisilerin kolayca iletisim kurmasini ve dis diinyadan gelecek
olan bildirimlere agik olmasini saglar. Duygusal stabilite bireylerin optimist ya da pesimist
olmasi, duysal olup olmamasi ve anksiyete gibi faktorleri kapsamaktadir. Uyumluluk
bireylerin arkadaslik iliskileri kurmasinda zorluk ¢ekmemesi, hosgoriilii bir yapiya sahip
olmasidir. Sorumluluk tanimmi kapsaminda giivenilirlik, basari, planli olma ve sebat
kavramlar1 yer almaktadir. A¢iklik kavrami ise bireyin yeni seylere merakli ve 6grenmeye

acik olmasini tanimlamaktadir (Soysal, 2008).

Yukaridaki bilgilerden bagimsiz olarak yoneticilerde bulunmasi gereken ozellikler ise
duygusal vyeterlilik, kavramsal yeterlilik ve teknik yeterlilik olarak tarif edebiliriz.
Duygusal yeterlilik bir yoneticinin islevselliginde ana rol oynayan unsurdur. Duygusal
yeterliligin igerisine kendine giiven, bireysel farkindalik, kendini duygusal agidan kontrol
etme, iyimserlik, dogruluk, uyum saglama becerisi, empati ve dikkatli davranma

girmektedir. Kavramsal farkindalik yoneticilerin perspektiflerini gelistirmesidir. Teknik



15

yeterlilik ise bilgi ve bilginin kullanimi, bilgi paylasimini kapsamaktadir (Sezginer, 2013).
Yukarida belirtilen kisilik tipleri ve temel esaslari ile yoneticide bulunmasi gereken
ozellikler goz onilinde bulundurularak yonetici tercihi yapilmalidir. Uygun yonetici tercihi
yapilmazsa bu durumdan calisanlarin ve is yerinin gerek kisa gerekse uzun vadede zarari

ile sonuclanmasi kaginilmazdir.

Son olarak yonetici tiirlerine deginmek gerekirse toplam bes yonetici tiiriiniin oldugu
belirtilmektedir. Bunlar otokratik lider, demokratik lider, gérev ve sorumluluk verici lider
Odiillendirici lider ve karizmatik liderdir. Otokratik daha ¢ok ben merkezli hareket eden
bireydir ve kontrol diiskiiniidiir ve farkli goriisleri kapalidir (Vliert, 2006). Demokratik
lider otokratik liderin tam tersidir, diger bireylerin diisiincelerini goéz ardi etmez, deger
verir (Mugt vd., 2004). Goérev ve sorumluluk verici lider bireylere sorumluluk verirken
kontroliinii yapmaz (Vugt vd., 2004). Odiillendirici lider bireylere odiiller veriri ve
karsiliginda lidere sadakat gosterilmesini bekler (Jr. vd., 2009). Karizmatik lider
karizmatik tutum ve davranislar1 olan, duygusal motivasyonu tetikleyen bir yapiya sahiptir

(Bass, 1985, 1999; Dvir vd., 2002).
2.7. Algilanan Yonetici Destegi Kavrami ve Onemi

Calisanlara islerini icra etmek icin kolaylastirici ya da yardimci mahiyette yapilan
eylemlerin tamamina destek denilmektedir. Algilanan yonetici destegi is tatmini ile benzer
sekilde calisanin algisina dayanmaktadir. Yani yOneticinin calisanina gosterdigi deger,
destek ya da tesvik ne kadar az ya da fazla olursa olsun burada ana unsur galisanin bu
faktorleri nasil algiladigidir (Babin & Boles, 1996). Bir¢ok algilanan destek tiirii olmasina
ragmen yoneticinin diger destek tiirlerine kiyasla daha fazla gorev ve sorumlulugunun
bulunmasini yoneticinin algilanan destek tiirlerinde daha o©n planda olmasiyla
sonuglanmistir (Muse & Pichler, 2011). Algilanan destek tiirleri; orgiitsel, is arkadasi, aile

ve yonetici destegi basliklartyla ele alinmaktadir.2.8. Algilanan Destek Turleri

2.7.1. Orgiitsel destek

Orgiitsel destek sosyal degisim ve karsiliklilik normlarina dayanmaktadir. Orgiitsel destek
calisanlarin igsyerine bagliliklarinin sebeplerini agiklamaya ¢alisan bir kuramdir (Gouldner,

1960). Bu kuramda isyerinin g¢alisanlarina karsi olumlu tutumunun ya da yaklagiminin
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benzer sekilde ¢alisan tarafindan da olumlu sekilde karsilik buldugu belirtilmektedir (Eder
& Eisenberger, 2008). Benzer olan diger bir teorisi ise Rhoades ve Eisenberg’in ortaya
attig1 orgiitsel destek teorisidir. Bu teori de sosyal degisim teorisine dayanmakta olup
isyerinin ¢alisanlarina karsi olumlu tutumunun calisanlar tarafindan olumlu karsilandigini
ve karsilik buldugunu ifade etmektedir (Eisenberger vd., 1986). Orgiitsel destek
igyerlerinin ¢alisanlarin emek ya da cabalarinin igverenler nezdinde nasil karsilik
buldugudur (Kuvaas, 2008). Kuvvetli bir orgiitsel destek anlayisinin olmasi ¢alisanlarin,
isverenlerin kendilerine deger verdikleri algisinin olusmasimi saglar (Eisenberger vd.,
1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). Arastirmalar da bu tespiti dogrular niteliktedir
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

2.7.2. Is arkadasi destegi

Isi arkadaslar1 destegi orgiitsel destekle benzer sekilde sosyal degisim teorisinden koken
almaktadir (Mossholder vd., 2005). Is arkadaslar1 destegi isyerindeki is arkadaslariyla
etkilesimi tanimlar ve is arkadaslari arasi yardim etme ve iyi niyetleri kapsar (Harris vd.,
2007). Calisanlarin is arkadaslarinin kendilerine yardim ettiklerini diistinmesi geri ¢ekilme
ve 1s yerinden ayrilma gibi olumsuz diisiinciilerin goriilme sikliginda azalma saglar
(Mossholder vd., 2005). Ayrica is arkadaslarindan goriilen yardimin ya da destegin is
tatmininde artis sagladigi bildirilmektedir (Currivan, 1999; Gleason-Wynn & Mindel,
1999; Mossholder vd., 2005).

2.7.3. Sosyal destek

Kurt Lewin ortaya atmistir Alan teorisi ve davranis tanimindan esinlenilerek ortaya
atilmistir. Lewin davranisin psikolojik ¢evreden gelen uyaranlara bagi olarak degiskenlik
gosterdiginin belirtmektedir ve bireyin davraniglarinda degisim olmasi i¢in bireyin
muhatap oldugu cevrede degisiklik yapilmasi gerekmektedir. Cevreden gelen uyaranlar
degisiklik gostermesi sosyal destek taniminin da benzer sekilde bir¢ok farkli taniminin
yapilmasiyla sonuglanmistir (Lewin, 1967). Sosyal destek bireyin kendilerine itimat
edebilecegi ve ihtiya¢ halinde bireye yardimci olabilecek insanlarin olmasi olarak tarif
edilmektedir (Sarason vd., 1983). Bir bagka tanim ise bireyin sevildiklerini ya da

koruduklarimi diisiindiikleri bir ¢evreye aidiyet duygusu beslemeleridir (Lepore vd., 1991).
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2.8. Yonetici destegi

Yonetici destegi yoneticilerin calisanlarina karsi tiim hal ve davraniglariyla galisanlarin
yoneticilerinin kendilerine karsi olan bu hal ve davranislarini nasil algiladiklar1 seklinde
tarif edilebilir (Ackfeldt & Coote, 2005). Yonetici destegi kapsamina calisanlarin
yOneticilerine giivenmesi, yoneticilerin ¢alisanlart i¢in verdikleri destek, yoOneticinin
calisanlarina sagladiklari psikososyal destek gibi unsur girmektedir. Iyi bir yonetici destegi

icin gii¢lii diyalog son derece 6nemlidir (Netemeyer vd., 1997).

2.9. Algilanan Yonetici Desteginin Boyutlar:1 (AYD)

(Bhanthumnavin, 2003). Ug alt bashiga ayrilmis olan algilanan ydnetici destegini
incelemek gerekirse; bilgisel yonetici destegi calisanlarin iiretkenligini arttirmak igin
odiillendirme ve cezalandirma yontemlerinin kullanilmasini, yonetici tarafindan saglanan
duygusal destek calisan bireylere sevgili, hosgorii ve stresle bas ¢ikma gibi olumlu
duygular besleme ve duygusal yardimda bulunmayi, maddi yonetici destegi ise ¢alisanlarin

ihtiyag duydugu cihaz ve finansmanin saglanmasidir (Rooney & Gottlieb, 2007).
2.10. Algilanan Yonetici Desteginin Kavraminin Dayandigi Teoriler
2.10.1. Sosyal degisim teorisi

Yonetici, calisanlarin gereksinimlerini karsilayarak, is yeri performansini arttirmayi
amaclamaktadir. Calisanlarin gereksinimlerinin karsilanmasinin is tatminini saglamasi
sonucu c¢alisanlar1 mutlu ettiginden ve i§ yeri performansini arttirdigindan karsilikli
kazanim ya da ¢ikar saglanmis olacaktir. Bu durum karsilikli kazanima dayali olan sosyal
aligveris seklinde tanimlanmaktadir. Bu kavramda isyeri ve calisan sosyal aligverisini esas
alarak c¢alisan yoOnetici sosyal aligverisini yorumlanmaktadir. Sosyal aligveris teorisinde is
yeri ile calisan arasinda devamli bir katki ve edinim iliskisi ya da aligverisi vardir. Is yeri
ile calisanlar arasindaki bu iliski calisanlarla is yeri arasindaki sosyoekonomik

etkilesimden kaynaklanmaktadir (Al-Masroori, 2006; Altunel, 2009; Harrill, 2004).
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2.10.2. Lider-iiye etkilesimi teorisi

Algilanan yénetici desteginin dayandig1 esaslardan bir digeri ise lider iiye etkilesimi (LUE)
teorisidir. Bu kuramda yonetici destegi, ¢alisanlarin isyerine sagladiklar katkilarin yonetici
nezdindeki karsiligi ve yoneticinin calisanlarin refah diizeylerine gdosterdikleri ilgi
vurgulanmaktadir (Kottke & Sharafinski, 1988). Bu bakis acisiyla LUE yénetici ve
calisanlar arasindaki interaktif iliskiye gore adeta bir canli gibi biiyiir, gelisir ve sekillenir
(Yashoglu vd., 2013). Grup dis1 kavrami yonetici ve ¢aligsanlar arasindaki iligkinin diisiik
diizeyde olmasi, grup i¢i ise yonetici ve c¢alisanlar arasindaki iliskinin yiiksek diizeyde
olmasidir (Walumbwa vd., 2011). Grup i¢i ¢alisanlar bu noktada yoneticinin olmadigi
durumlarda is yerinde is faaliyetlerinin yiirlitiilmesi i¢in gilivenilen kisiler olarak tarif
edilebilir. Yonetici is yerinin temsilci figiirlii olmas1 sebebiyle algilanan orgiitsel destekte

de aktif olarak rol oynamaktadir (Srikanth & Gurunathan, 2013).

2.10.3. Psikolojik sozlesme teorisi

AYD’nin kdken aldig1 en son kuramsa psikolojik s6zlesme teorisidir (PST). Calisanlarla is
yeri arasindaki iliski karsilikli olarak imza altina alinan s6zlesmelerle sinirlar ¢izilse de bir
de imza altina alinmayan psikolojik s6zlesme bulunmaktadir (Morrison & Robinson, 1997;
Rousseau, 2004). Resmi ya da formal sozlesmelerin ihlal edilmesi durumunda cezai
islemlerle karsilagilabilirken PST’nde belirtilen sozlesme bir i¢c sézlesme mahiyetinde
oldugundan bu s6zlesmenin ihlalinde herhangi bir yaptirimla karsilasilmamaktadir (Akmaz
& Erbasi, 2016). Psikolojik sozlesmenin doniisiimsel ve iliskisel ytlikiimliiliikkler olmak
iizere iki boyutu oldugu bildirilmektedir. Doniisiimsel ylikiimliiliikkler ekonomi odakli,

iliskisel yiikiimliiliikkler ise mali ve sosyoemosyonel etkilesim odaklidir.
2.11. Yonetici Destegi ile Tlgili Kavramlar
2.11.1. Stres ve tiikenmislik

Stres bireysel etkilerin yani sira toplumu da etkileyici 6zelligi vardir. Stres, is giicii ve
performansinda kayba, hastalanmayla birlikte sosyoekonomik ac¢idan olumsuz etkilere
neden olmaktadir (Tozkoparan, 2019). Calisma ortaminda stresin yonetiminde yalnizca

caligsana degil benzer sekilde yoneticiye de odaklanilmaktadir. Ciinkii ¢alisanin yoneticiyle
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olan iligkisi de streste rol oynamaktadir. Yoneticilerin strese olan etkisi 1996’da yapilmis
bir calismada yoneticilerin geri bildirimde bulunmasinin stresi azalttigi seklinde, 2016
yilinda yapilmis olan bir ¢alismada ise algilanan yOnetici desteginin is stresiyle ters orantili
oldugu vurgulanmaktadir (Babin & Boles, 1996; Yang vd., 2016) Orgiitsel stres her
yoniiyle etki gosteren bir yapidadir. Orgiitsel stres arttiginda ya da iyi yonetildiginde
calisanlarin  performansini  arttirmakta, olumsuz yonetildiginde ise ¢alisanlarin

performansini azaltmaktadir (Tozkoparan, 2019).
2.11.2. Adalet

Orgiitsel adalet tabiri Adams’1n esitlik teorisinden esin alinarak ortaya atilmistir. Adams’n
bu teorisinde calisanlarin islerini yiiksek motivasyonla yapabilmeleri ile is yerine giiven
duymalar1 ve takdir edilmeleri ve desteklenmelerinin 6nemi vurgulanmaktadir (Tutar,
2007). Konuya dair literatiir ¢alismalarina deginmek gerekirse; 2017 yilinda yapilmis olan
bir caligsmada orgiitsel adalet ile orgiitsel giivenin ilintili oldugu, 2018 yilinda yapilmis olan
bir calismada orgiitsel adalet algisiyla yonetici destegi arasinda olumu bir iliski oldugu,
2010 yilinda yapilmis olan bir calismada Orgiitsel adaletle yoneticiye duyulan giiven
arasinda iliski oldugu belirtilmektedir (Aksoy, 2017; DeConinck & Johnson, 2009; Uzun,
2018).

2.11.3. Ts doyumu

Is doyumu tabiri ¢alisanlarin gerek is gerek calistiklari kurum ve kurum ydnetiminden
memnun olmalar1 seklinde tanimlanmaktadir. Is doyumu da bu baglamda yonetici, kurum
ve yapila isi igerecek sekilde incelenmeli ve yorumlanmalidir (Tutar, 2007). Yonetici
desteginin is doyumuna etkisi bircok ¢alismada incelenmistir. Ilgili ¢alismalara kisaca
deginmek gerekirse; 2010°da yayinlanan arastirmada yonetici desteginin g¢alisanlarin is
tatmininde aktif rol oynadigi, 2003’te yayimnlanan bir ¢aligmada algilanan ydnetici
desteginin yoneticiye duyulan duygusal bagliliga olumlu etkisinin oldugu ve son olarak
1996°’da yayinlanan bir ¢alismada ise yonetici desteginin c¢alisanlarin is tatmininde olumlu
etkisinin oldugu belirtilmektedir (Babin & Boles, 1996; Sawang, 2010; Stinglhamber &
Vandenberghe, 2003).
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2.11.4. Orgiit baghhg

Yonetici destegi ile olumlu iliskisi olan faktorlerden bir digeri ise Orgiit bagliligidir.
Calisanlar tarafindan yiiksek diizeyde hissedilen yonetici destegi orgiitsel baglilikta artisla
tam tersi ise azalmayla sonu¢lanmaktadir. Literatiir calismalarinda 6rgiit baglilig: ile ilgili
olan caligmalar1 inceledigimizde; 2016 yilinda yapilmis olan bir ¢alismada algilanan
yonetici desteginin orgiit baglilig1 {izerinde olumlu etkisinin oldugu, 2017 yilinda yapilmis
olan bir calismada yonetici desteginin dolayli da olsa oOrgiitsel bagliligr arttirdigi, 2017
yilinda yapilmig olan bir diger ¢alismada yonetici destegi ile orgiitsel bagliligin baglantili
goriildiigli ve son olarak 2018 yilinda yapilmis olan bir ¢alismada da benzer sekilde
yonetici desteginin orgiit bagimliligin1 olumlu etkiledigi ifade edilmektedir (Aydin, 2017;
Pohl vd., 2016; Rabbani vd., 2017; Siireyya vd., 2018).

2.11.5. isten ayrilma maksadi

Calisanlarin isten ayrilma niyeti ya da kaytarmalari is yerlerinde ekonomik etkilenime
sebep oldugu bilinen bir gercektir. Bu gercekten yola ¢ikarak is yerleri isten ayrilma
niyetine ya da is yerlerinde kaytarmaya neden olan faktorleri (¢alisan kaynakli, is yeri
kaynakli ya da yonetici kaynakl) irdelemeli ve ¢oziime yonelik somut adimlar atmalidir.
Somut adim atilmamasinin is yerinde ayrilma ya da kaytarmada artisla sonuglanacagi

unutulmamalidir. Literatiir caligmalarinda ilgili durum; 2017 yilinda yapilmis olan bir
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caligmada yonetici destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda ters oranti oldugu, 2011 yilinda
yapilmig olan bir calismada diisiikk yOnetici desteginin yiiksek isten ayrilma niyetiyle
sonuglandigr bildirilmektedir (Rensburg vd., 2017; Sahin, 2011).

2.11.6. Orgiitsel sinizm (kinizm)

Sinizm c¢alisanlarin ¢alistiklar: is yerine karsi kotiimser ve asagilayici tutumlar igerisine
girmesidir (Kerse & Karabey, 2017). Taniminda da anlasilacag: lizere sinizm Orgiitsel
performansi olumsuz yonde etkilemektedir, bu nokta is yerlerinde sinizmi Onleyici
tedbirlerin alinmasinin gerekliligi anlasilmaktadir. Bu baglamda sinizmi dogustan ya da
sonradan ortaya cikaran faktorler tespit edilmelidir. Dogustan ortaya ¢ikaran faktorler
miilakat ya da 6zel testler yardimiyla sonradan ¢ikan faktorler ise is yerinin aldigi idari
kararlar sonucudur. Konuya dair literatiir calismalarina deginmek gerekirse; 2018 yilinda
yapilmis olan bir ¢alismada calisanlarin yeterlilik duygusu ile sinizmin ayni yonde ilinti
oldugu, 2006 yilinda yapilmis olan bir ¢alismada algilanan yonetici desteginin sinizme
dogrudan etkisinin oldugu, 2017 yilinda yapilmis olan bir ¢calismada yoOnetici destegi ile
sinizmin ters orantili oldugunu belirtilmektedir (Cole vd., 2006; Soysal vd., 2017; Siireyya
vd., 2018).

2.11.7. is performansi

Yonetici destegi ile birebir ilintili olan ve ydnetici destegiyle arasinda pozitif yonlii
korelasyon olan varyasyonlardan bir digeri ise is performansidir. Yoneticilerinden destek
goren calisanlarin is performansinin arttigi, aksine destek gérmeyen calisanlarin ise is
performansinda azalma oldugu belirtilmektedir. Konuya dair literatiir caligmalarinda; 2009
yilinda yapilmis olan bir ¢alismada yonetici desteginin is performansini arttirdigi, 2003
yilinda yapilmis olan bir ¢alismada yonetici desteginin ¢alisanlarin is yerine olan
bagliliklarin arttirdigl ve son olarak 2015 yilinda yapilmis olan bir ¢aligmada ise yonetici
desteginin is tatmininde artig sagladig1 vurgulanmaktadir (Azman vd., 2009; Kale, 2015;
Soulen, 2003).
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2.12. Isyeri Iliskileri Kavram

Insan biyopsikososyal bir varlik oldugundan &tiirii yasami siiresince diger bireylerle
iletisim ya da diyalog kurma meraki i¢indedir (Dogan vd., 2009). Her ne kadar iliski
kavraminin O6nemi vurgulaniyor olsa da giinlimiiz bireysellesen toplumunda kisisel
diyaloglarin ve iligkilerin kurulmasi giliglesmistir ve bu sebeple bireyin yalnizlagmasiyla
sonuclanabilmektedir (Yurcu & Kocakula, 2015). Yalnizlik bireyin sosyal iletisim
doyumsuzlugu sonucunda iginde bulundugu hissiyattir (Wright vd., 2006). ilgili tablo
streste de artisa neden olmaktadir (Yilmaz & Aslan, 2013). Yalmizlik kisinin yalnizca
bireyi degis aym zamanda &rgiitsel agidan da birtakim etkilere sebep olmaktadir. Orgiitsel
acidan yalnizlik bireyin tek basina tecriibe ettigi yalnizlik kavramindan farklilagsmaktadir.
Bireyin orgiitsel olarak deneyimledigi yalnizlik is yeri ortaminda kaynaklanmaktadir, bu
tabloda bireysel yalnizlik s6z konusu degildir. Is yerinden orijin alan yalmzlik is yerinde
ortak paylasimda bulunulacak zeminin olmamasi sonucu kisiler arasi diyalog kalitesinde
diistis olmasindan kaynaklanmaktadir (Wright vd., 2006; Yurcu & Kocakula, 2015). 2006
yilinda yapilmis olan calismada c¢alisanin oOrgiitsel bazda hissettigi yalnizligin iki
perspektifi oldugu belirtilmektedir. Birinci boyutta duygusal yalmizlik hali ikinci
boyuttaysa sosyal yalnizlik hali tarif edilmektedir (Wright vd., 2006). Calisanin is yerinde
tecriibe ettigi yalmizlik is tatminini de etkilemektedir. Bu durum 1920’11 yillarda
vurgulanmis ve hak ettigi 6onemi One siirtildiikten sonraki 20 yillik donemde bulmustur
(Gedik vd., 2009). s yerinde deneyimlenen yalnizlig1 en somut emaresi is verimliligindeki
ve i tatminindeki azalmadir (Erogluer & Yilmaz, 2015). Calisanlarin is arkadaglariyla olan
diyaloglarinin kiymeti goéz oOniinde bulunduruldugunda c¢alisma ortaminda yalnizlagsmis
olan bir calisanin is tatmininde azalma olacagi ongoriisiinde bulunmak pek de yanlis bir
cikarim degildir. Konuya dair literatiir 2004°te yayinlanmis olan bir ¢alismada is tatmini ile
isyeri yalmizlig1 arasinda iligki oldugu, 2005 yilinda yapilmis olan bir ¢alismada ise isyeri
yalmizligmin is tatminini negatif etkiledigi bildirilmektedir (Sisman & Turan, 2004;
Wright, 2005).
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Lider Uye Etkilesimi
Isyeri Yalnizhg Is Tatminin

Sekil 2.7. Lider-iiye etkilesiminin igyeri yalnizligi-yagam tatmini arasindaki etkilesimdeki
aracilik rolii (Cindiloglu vd., 2017)

2.13. Isyeri Iliskileri ile ilgili Teoriler

Literatiirin gozden gecirilmesi, c¢alisanlarin sosyal iliskilerinin ve gelisen isyeri
iligkilerinin ortaya c¢ikigini, gelisimini ve stirdiiriilebilirligini agiklamaya c¢alisan birgok
teoriyi ortaya koymaktadir. Bu kuramlar Sosyal Miibadele Kurami, Belirsizlik Azaltma
Kurami, Kisileraras1 Iliskilerin Temel Yonii, Sosyal Penetrasyon Kurami, Nap'mn Iliski

Gelistirme Modeli ve Iliski Diyalektigi Kuramlaridir.
2.13.1. Sosyal degisim teorisi

Sosyal degisim teorisi (SDT) birey ve grup bazli interaktif kaynak aligverisini tanimlayici
sosyolojik bir teoridir. Sosyal degisim teorisi detayli bir sekilde incelendiginde
antropolojiden sosyal psikolojiye kadar bir¢ok farkli konular1 kapsayan interdisipliner bir
kuram oldugu goriilmektedir. Sosyal degisim ekonomik acidan pragmatizmle iligkilidir,
diger bir ifadeyle birey ve grup arasinda elle tutulan ya da tutulmayan sosyopsikolojik
kaynaklarin degisimini kapsar. Degisim birey ve grup arasindaki aligverisi icerdiginden
dolayr farkli disiplinlerin bu konsepti kendi ilgi alanlarina gore yorumlamasiyla
sonu¢lanmistir. Bu noktada sosyal degisim teorisi sosyolojide deger, ekonomide fayda,
psikolojide pekistirme ve son olarak sosyal psikolojide 06diil kavramlariyla karsilik
bulmaktadir (Al-Masroori, 2006; Altunel, 2009; Harrill, 2004). Searle sosyolojiyle sosyal
psikoloji bazli SDT’yi odiillendirme esasina dayandirmistir. Bu tanimda bireylerin
odiillendirme odakli hareket ettigi vurgulanmaktadir (Searle, 2000). Bir diger tanimsa Blau
tarafindan 1964 yilinda sosyal degisimlerde insan davranisini yorumlamak i¢in yapilmistir

(Kulualp, 2015; NG & Feldman, 2012).
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2.13.2. Belirsizligi azaltma teorisi

Belirsizlik azaltma teorisinde belirsizligin birey agisindan strese sebep olan bir durum
seklinde belirtilmektedir. Stres kaynagi olmasindan dolay1 bireyler savunma mekanizmasi
olarak stresi azaltmaya ¢alisirlar. Bu teoride belirsizligin negatif durumlara sebep olacagi
ya da birey acisindan istenmeyen durumlara sebebiyet verecegi diisiiniilmektedir. Bu
durumda bireyin algiladig1 stresle miicadele etmesi ve belirsizligi minimuma indirmek i¢in
efor sarf etmesi kagimilmazdir (Greco & Roger, 2001). Birey toplumdan bagimsiz olarak
diisiiniilemeyeceginden dolayr bu kuram da gerek birey gerekse toplum ya da orgiit
merkezli olarak yorumlanmaktadir. Bu baglamda Berger ve Calabrese kurami kisiler arasi
diyalog ekseninde Deci ise birey, grup veya Orgiit bazinda kiimiilatif bir sekilde
yorumlamis ve belirsizligin azaltilmasinda bilgi arayisina ve harekete ge¢ilmesine dikkat
cekmistir (Kramer, 1999). Bu teori bireylerin iletisimi bilgi edinme ve algi olusturmada
kullanimini incelemektedir. (Griffin, 2012). Bu sebeple iletisim noktasinda en fazla tercih
edilen teorilerdendir. Esasen bireylerin iletisimde nasil diyalog kurduklarini inceler. Bu
teoride belirsizlik ve belirsizligin neden oldugu etki arasinda dinamik bir iliski oldugu
vurgulanmaktadir. Belirsizligin giderilmesinin her zaman olumlu etki etmeyecegi
belirtilmektedir (Berger, 1986). Bu teoriye gore bireyler farkli bireylerle bir araya
geldiklerinde temel endiseleri kendisi ve karsi tarafin davranislar1 hakkindaki tahminlerini
arttirmaktir  (Griffin, 2012). Bu endise durumu ise belirsizligi azaltma amacindan
kaynaklanmaktadir. Birey etkilesim kurmaya devam ederek bir araya geldigi kisi
hakkindaki belirsizligi ortadan kaldirir (Bradac, 2001). Belirsizligi azaltmaya yonelik
bireyin izleyecegi yollar ise Berger ve Calabrese tarafindan 8 agama seklinde belirtilmistir
(Griffin, 2012). Bu sekiz asama, diyalog, bilgi arayisi, sozsiiz diyalogda samimiyet,

kendini ifade edebilme, benzerlik, karsiliklilik, begenme ve paylasilan iligki agidir.

2.13.3. Temel Kkisiler arasi iliskiler oryantasyonu

Sahislar arasi iliskileri ele alan bu teori 1958 yilinda William Schutz tarafindan
gelistirilmistir. Bu teoriye gore kisiler arasi iligkiler ii¢c boyutta incelenmektedir. Bu ii¢
boyutsa dahil olma, kontrol ve etkilesimdir. Bu kategoriler bireyin sosyallesme, 6nderlik
etme, sorumluluk alma ve derin kisisel iligkiler gelistirmede ne kadar hevesli oldugunu

degerlendirmektedir. Schutz sisteminde 0-9 puan arasi puanlama yer almaktadir ve bu
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puanlamaya gore kisinin bagskalariyla olan diyalogu veya etkilesimi degerlendirilir. Shutz
bu puanlama sistemi sonucu elde edilen verilerin sabit ya da degismez olarak kabul
edilmemesini bu skorlarin zaman iceresinde degisebilecegini belirtmektedir. 1970 yilinda

Schutz teorisini tekrar gézden gegirerek gelistirmistir (Rubin vd., 1988).

2.13.4. Sosyal penetrasyon teorisi

Psikolog olan Altman ile Taylor tarafindan 1973 yilinda gelistirilmis olan bir teoridir.
Sosyal penetrasyon teorisi kisiler aras1 diyalogda bilgi aligverisinin 6nemini agiklamak i¢in
gelistirilmistir. Sosyal penetrasyon kisiler arasi yiizeyel iliskinin daha derin asamaya
gecmesidir (Altman & Taylor, 1973). Sosyal penetrasyon kisinin kendisini disa agmasi,
kendisini bir bagkasina agmasiyla basarilir (Derlega vd., 1993). Bireyin kendisini disa

acmasi belirli bir dereceye kadar iliskilerin derinligini arttirir.

Sosyal penetrasyon farkli boyutlarda gerceklesebilmektedir. Bunlar romantik iligki,
arkadaslik, sosyal gruplar ve isyeri iligkileri seklinde belirtilmektedir (Taylor & Altman,
1975; Taylor & Altman, 1987). Bu teori ayn1 zamanda sanal gruplara ya da ¢evrim igi
arkadaslik sitelerinde de uygulanabilmektedir. Sosyal penetrasyon teorisinin nasil
calistigin1 sogan modeli ile acgiklanmaktadir. Adeta soganin merkezine ulagsmak icin
katmanlarin birer birer soyulmasi gibi bireylerin bir baskasit hakkindaki kisisel bilgilere
ulagmas1 da benzerdir. Burada kisiler aras1 diyalogla katmanlar birer birer gecilmekte ve
merkeze ulasilmaktadir. En dis katmanda bireyin digsaridan goriilen toplumsal yiizii
bulunmaktadir. En i¢ tabakada yer alan bireyin kendi i¢ yiizli ise yalnizca zamanla belirli
kigilere actig1 katmanidir. Sosyal penetrasyon teorisinde birka¢ katman tanimlanmaktadir.
Bu katmanlar yiizeyel, orta, i¢ ve merkez katman olarak tanimlanmaktadir. Yizeyel
katmanda sevilen miizikler ya da kiyafetler gibi bilgiler yer almaktadir. Orta katmanda
politik goriisler ve sosyal tutumlar yer almaktadir. i¢ katmanda derin diisiinceler, hedefler,
inanislar, fanteziler ve sirlar yer alir. Merkezde ise bireyin en gizli sirlar1 yer alir. iligkilerin
gelismesi i¢in bilgi aliverisinin olmasi ise en onemli unsurdur. Katmanlarin geg¢ilmesinde

farkl1 farkli konularin konusulmasinin da 6nemli oldugu ifade edilmektedir.
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2.13.5. Knapp’in iliskisel gelisim modeli

Iliskisel gelisim modeli 1978 yilinda Knaap tarafindan gelistirilmistir. Modelleme sosyal
penetrasyon teorisi prensiplerini esas almaktadir. Bu modelde bireyler arasi iliski ele
alimmaktadir. Bu modelde saglikh iligki gelistirmenin yollarinin iki asama ve on adimdan
olustugu vurgulanmaktadir. Bundan dolayi iliskisel gelisim modeli merdiven modeli olarak
da adlandirilmaktadir. Modelde beseri iligkilerin gelisimi ve siiregte yasanilan
olumsuzluklar olmak iizere iki asama vardir. Penetrasyon teorisinde oldugu gibi bu
modelde de kisiler aras1 diyalogda bireylerin kendilerini kars1 tarafa agmalar siireci ele
alimmaktadir. Kisiler arasi iligkiler bireylerin kendilerini karsi tarafa agmasiyla gelisim
gosteren ve daha da derinlesen bir siirectir. Iliskinin paydaslar1 kendileri hakkinda bilgi

paylastiklarinda iligkiler gelisir ve bir sonraki merhaleye gegerler (Welch & Rubin, 2002).

Sosyal penetrasyon teorisinden farkli olarak bu modelde kisiler arasi gelisimin baslangici
ve bitisi bir biitiin olarak incelenmesi belirleyicidir. Knapp’e gore iki asamada ele alinan
iligki siirecinin ilk agsamasi kisiler arasi iletisimin baslangicini ve gelismesini ikinci agamasi
ise iliskinin gerileme ve sonlanma asamasini betimlemektedir (Welch & Rubin, 2002). ilk
adimda bireyler birbirleri hakkinda birincil analizlerini yaparlar. Ikinci asamada ortak bir
payda iizerinde bulusmaya c¢alisirlar ve bu payday1 derinlestirmeye ¢alisirlar. Yogunlagma
fazinda bireyler iliskiye baglanmak i¢in ¢abalarlar. Entegrasyon fazinda bireysel paylasim
daha da 6n plana cikar. Bireyler daha da yakinlastikca ben kavrami daha da arka planda
kalarak yerini biz kavramma birakir ve daha detayli bilgiler paylasilir. Kisiler arasi
iletisimin gerilime siireci de geligsme siireciyle benzer seyir gostermektedir ancak bu seyir
tam tersi yondedir. ilk adimda biz kavram yerini ben kavramma birakir. Bireysel
farkliliklar arttik¢a diyalog zemini de kaybolmaya baslar ve bireyler daha i¢e doniik bir
hale gelerek, paylasim azalir. Durgunluk fazinda kisisel farklilagmalar daha da siddetlenir.

Iliski gerilemeye devam eder ve nihayetinde sonlanir (Knapp, 1978).
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Basar1

. Beceri

Sekil 2.8. Iliskisel gelisim modeli (Judge & Ilies, 2002)

2.13.6. iliskisel diyalektik teorisi

Bireyin diger insanlarla iletisim ya da etkilesime girmesi giinliik yasamin dogal seyrinde
kacinilmazdir. Bireyin kurdugu iletisimdeyse menfaat, is birligi ya da duygusal motivasyon
rol oynamaktadir. Iliskinin normal seyrindeyse kaginilmaz bir yakinlasma gelismektedir.
Yakinlagsma paralelindeyse bireylerin birbirlerinin yasantilarina karigmasi ya da miidahale
etmesi, karsilagtiklari zorluklarla ya da acilarla ilgilenmesi gelismektedir. Yakinlikla
beraberse iliski derinligi ortaya ¢ikmaktadir. Iliski derinligine gore de bireylerin birbirinin
hayatina karisma orani artmaktadir. iliskinin derinligi karismada rol oynasa da her iki
tarafin da istekli olmasi bireylerin birbirlerinin hayatina karigma oraninda belirleyici
olmaktadir. Ornegin bazi iliskilerde bir taraf istekli olabiliyorken diger taraf aksine isteksiz
olabilmektedir. Benzer sekilde ikili iligkilerde ama¢ ya da motivasyon da belirleyicidir.
Tek tarafli yarar gbzetme bu maksatla gerceklesen ikili iliskilere ornektir. Bu tarz
durumlarda diger tarafin yakinlagsma eforu karsiliksiz kalabilmektedir. Anlasilacag: iizere
bireyler belirli hedefler dogrultusunda yakinlasma ve diyalog kurma gereksinimi
duymaktadirlar (Erdogan, 2011). Iliskisel diyalektik kurami {ii¢ ana asamada

incelenmektedir. Bu asamalardan ilki bireylerin birbirleriyle kalict bag olusturmaya
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caligmalariyla karakterize olan baglilik ayrilik asamasi olarak tariflenmektedir. Bu asama
sonrasinda ise belirlilik — belirsizlik evresine gecilmektedir ve bu evreyse karsilikli
belirsizliklerin kaldirilmas1 cabasiyla karakterizedir. Son evre ise aciklik- kapalilik
evresidir ve bireyler iki yonlii bilgi edinimine siirdiirlirken, 6te yandan da bir miktar gizem
havasi siirdirmeye devam etmek istemeleriyle karakterizedir. Nihayetinde bu kuram ikili
iligkilerde igsel catisma ve bunun nasil minimuma indirilecegi hakkinda fikirler 6ne

stirmektedir. (Giirliz & Eginli, 2012).

2.14. isyeri liskileri Tiirleri

2.14.1. Lider iiye iliskisi

Lider tye iliskilerinde liderin karakteri belirleyici olmaktadir. Literatiirde bes tip lider
karakterinden ya da yapisindan bahsedilmektedir. Bunlar otokratik lider, demokratik lider,
sorumluluk ve gorev devredici lider, ddiillendirici lider ve karizmatik liderdir. Bu bakig
acistyla lider tiirleri ile tlyeler arasi iligki farklilik gdstermektedir. Vugt ve arkadaslari
(2004) otokratik lider gozetiminde olan bireylerin iiyesi olduklari gruplardan daha fazla
isten c¢iktiklarin1 rapor etmektedirler. Bununla birlikte bireyler problem yasadiklarinda
problemlerin bu liderlerden tarafinda ¢6ziilmesi i¢in istekte bulunurlar. Demokratik liderler
tarafindan yonetilen grup tiyeleri ise daha arkadas canlisi olmaktadirlar (Levine, 2000).
Otokratik liderlere gore demokratik liderler tarafindan yonetilen bireylerin daha neseli
olduklar1 gozlenmektedir. Bu yiizden demokratik anlayisin liderlerde olmazsa olmaz bir
ozellik oldugu belirtilmektedir. Sorumluluk ve gorev verici liderle tarafindan yonetilen
bireylerin performansinin azaldigi ve mutsuz olduklari belirtilmektedir (Barbuto, 2005).
Odiillendirici lider tarafinda yonetilen grupta birey istedigi kadar caba gosterse de
odiillendirme sabit kalmaktadir, bu sebeple birey tam performansini sergilememektedir
(Boerner vd., 2007). Karizmatik liderler tarafindan yonetilen bireylerde tatmin, baglilik,

motivasyon ve performansin daha yiiksek oldugu bildirilmektedir (Mester vd., 2003).

2.14.2. Mentor egitilen iliskisi

Turban ve Dougherty egitilen bireylerin karakteristiginin alinan mentorluk diizeyinde ve
mentorluk iliskilerinde belirleyicidir (Turban & Dougherty, 1994). Allen, Poteet ve

Burrouhs da benzer sekilde mentorluk iliskisi de mentorun, mentorluktan beklenen fayda
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da belirleyici olmaktadir (Allen vd., 1997). Oregin kisisel 6zgiiven ve saygi mentorluk
iligkilerine katilimda aktif olarak rol almaktadir. Ayrintili olarak dile getirmek istenirse
kisisel 6zgliven ya da sayginin fazla olmasi mentorluk hizmetine katilimi arttirir. Hunt ve
Michael proje olarak nitelendirilen bu bireylerin yukarida bahsedilen ozellikleri ile
mentorlarin  dikkatlerini ¢ektiklerini ve aralarinda bir iligkinin basladigin1 ifade
etmektedirler (Hunt & Michael, 1983). Mentor tarafindan projeler dort faktdr gozetilerek
secilmektedirler. Bunlardan birincisi iyi performans sergilenmesi, ikincisi sosyal arka
planin iyi ve saglam olmasi, {igiinciisii mentorla proje arasinda sosyal bir iligkinin olmasi

ve sonuncusuysa mentorla projenin ayni karakteristige sahip olmasidir (Allen vd., 1997).

2.14.3. Calisanlar arasindaki iliskiler

Calisanlar arasindaki iliski isverenlerin birbiriyle ya da yoneticiyle olan iligkisini
tanimlamaktadir. (Bajaj vd., 2013). Calisanlar arasindaki iliski goreceli olarak yeni bir
konsept olmakla beraber is yerinde performansi ve iiretkenligi arttirmayir amacglayan
strateji, program ve teknolojilerin etkili bir sekilde kullanimini1 hedefler (Lagergren &
Andersson, 2013). Calisanlar arasindaki iliskiler insan kaynaklarinin 6zel bir dali olarak
kabul edilmektedir (Yongcai, 2010). Bu sebepten 6tiirii bahsedilen boliim, ¢alisan bireyler
arast iligkilerde kritik rol oynar (Oluchi, 2013).

Bilgi Paylasimi

Bilgi bireyin karsilastig1 bilgi ya da veriyi kendi slizgecinden geg¢irip yorumlamast sonucu
elde ettigi sey olarak tanimlanmaktadir. Birey i¢in tanimlanmis olan bu siire¢ igyerleri i¢in
de gecerlidir (Beijerse, 1999). Bilgi gii¢ kaynagi olmas1 sebebiyle paylasimi da 6nemli bir
boyut kazanmaktadir. Bilginin paylasilmast is yerinde katilimi ve iletisimi

giiclendirmesinin yani sira is yerinin rekabet giiciinii de arttirir (Muratoglu, 2005).

2.15. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Giliniimiizde arzin talebe kiyasla daha sinirli oldugu belirtilmektedir. Belirtilen gercek
dogrultulusunda arzin etkili ve iiretken olarak kullaniminin 6nemine varilmistir. Bu biling

ozellikle gelismekte olan iilkeler tarafindan planlamaya 6nem verilmesine de zemin
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hazirlamistir. Bu dogrultuda birgok iilkede sosyo ekonomik planlamalar yapilmistir ve bu

planlamalar da insan kaynaklari planlamasi igin temel olusturmustur (Ozsen, 1987).

Insan kaynaklar1 ydnetimi kurumun ihtiyact duydugu personelin analiz edildigi, ihtiyag¢
dogrultusunda ise alimin yapilmasi ve ise alinan personelin verimliliginin degerlendirildigi
bir siirectir. Bu sayede insan planlamasi finanstan pazarlamaya kadar tiim unsurlara etki
etmektedir. Insan kaynaklarinin odak noktasinda adindan da anlasilacag: iizere insan yer
almaktadir. Insan kaynaklari is yerinin hedefini tutturabilmesi i¢in insan kaynaklarina dair
planlama ve regiilasyonlar1 yapmak ve bunlari uygulamaktan sorumludur (Ozgen &

Yalcin, 2011).
2.15.1. insan kaynaklar1 planlamasinin asamalari

Insan kaynaklar1 planlamasina dair konvansiyonel ve ¢agdas olmak iizere iki yaklasim
vardir. Konvansiyonel yaklagim temelinde insan giicii planlamasi yer almaktadir.
Konvansiyonel yaklasimda arz edilen ve talep edilen arasindaki orant1 ve bu orantinin
korunmasi hedeflenmektedir (Armstrong, 2006; Bramham, 1989; Torrington vd., 2008).
Konvansiyonel yaklasim yaygin sekilde kullanilan versiyonu ise 1975 yilinda Bramham
tarafindan gelistirilmistir. Konvansiyonel insan kaynaklar1 planlama siireci 4 basamaktan
olusmaktadir (Beardwell vd., 2004). Birinci basamak analiz ve inceleme, kinci basamak
tahmin, {¢ilinci basamak tahmin, dordiincii basamak ise yiirlitme ve denetlemeyi
tanimlamaktadir. Cagdas planlama geleneksel planlamanin aksine niteliksel unsurlara da
yer vermektedir. Cagdas planlama toplam 5 asamadan miitesekkildir. Birinci asamada
senaryo planlamasidir ve bu asamada cevresel faktodrlerin etkileri belirlenir. Ikinci asama
talep tahminidir ve bu asamada isyerinin gelecek ihtiyaglar1 belirlenir, ti¢lincii asama arz
tahminidir ve bu asamada arz tahmini yapilir, dordiincii asamada tahmin gereksinimlerdir
ve bu asamada gelecek acik ya da fazlalar1 degerlendirilir ve aksiyon planlamasinda ise

terfi, egitim vb. faaliyetlere odaklanilir (Armstrong, 2009).
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2.15.2. is analizinde veri toplama yontemleri
Gozlem

Bu yontem calisan faaliyetlerinin gozlenmesi esasina dayanmaktadir. Gozlem sonucu
toplanan veriler sonrasinda analiz edilerek yorumlanir. Calisan gézlem esnasinda abartili
tutum sergileyebileceginden gozlem Oncesi ¢alisan bu husus hakkinda bilgilendirilmelidir

(DeCenzo, 2010; Hartley, 1999).

Goriisme

Analistin c¢alisanla birebir gorlismesiyle karakterizedir. Yaygin bir sekilde kullanilan
yontemlerdendir. Goriisme esnasinda calisma sartlart ve c¢alisanlarin  gorev ve
sorumluluklart sorgulanir. Goriisme yontemleri bireysel, grup ve yoneticiyle yapilan
goriismeler olarak iice ayrilmaktadir. Bireysel goriismede daha dnceden hazirlanmis olan
sorular analist tarafindan calisana yonlendirilir. Birebir yapilmasindan olay1 zaman kaybina
neden oldugu belirtilmektedir. Zaman kaybinin goz oniinde bulunduruldugu durumlarda
grup goriismesi tercih edilmektedir. Analist gorlisme esnasinda c¢alisan tarafindan tam

olarak anlasilmayan sorulari ¢alisana agiklamakla miikelleftir (Pynes, 2009).
Anket

Calisanin bire bir kendisinin doldurdugu, en ucuz, basit ve az zaman veri toplama yontemi
oldugu belirtilmektedir. Anket metodu caligma sartlari, malzeme ve techizat gibi kullanilan
malzemelerle alakali bilgi edinilir. Yontemin avantajlar1 olsa da ¢alisanlarin isleri hakkinda

yanlis bilgi verebilecekleri de géz 6niinde bulundurulmalidir (Gomez-Mejia vd., 2004).

Analist odakli veri toplanmasi

Bu yontemde analist bizzat sahaya inerek verileri toplar. Bu metotla elde edilen verilerin
daha kabul goriir oldugu ifade edilmektedir. Bu metot 6zellikle zihinsel agirlikli olan

islerde tercih edilmektedir. (Bingol, 1990).
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Calisma giinliigii

Ise ait bilgilerin calisanin tuttugu ¢alisma defterinden ya da giinliigiinden 6grenilmesi
esasina dayanmaktadir. Bu yontemde calisan giinliik faaliyetleri rutin olarak kaydedilir.
Giinliik tutulmasi fazla vakit almasi sebebiyle pratikte fazla tercih edilmez. Uzmanlik
gerektiren isler hakkinda bilgi sahibi olmada gilivenilir veriler vermesi agisindan en ¢ok

tercih edilme sebebidir (DeCenzo, 2010).

Birlesik Yontem

Saglikli, daha giivenilir bulgularin toplanmasinda bircok yontem tercih edilmesinin
gerekliligi agikardir. Bu metotta ¢oklu bulgu elde etme yontemleri senkron olarak kullanilir
ve elde edilen veriler sonrasinda analiz edilerek yorumlanir. Birgok yontemin kullanimin
daha diisiik maliyetli ve daha objektif bilgi kazanilmasini sagladig1 belirtilmektedir. En
yaygin birlesik yontem ise gozlem ve goriisme yontemlerinin beraber kullanildigi

yaklagimdir. (Pynes, 2009).
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu béliimde aragtirmanin amaci ve énemi, arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve
araci, arastirmanin evren ve drneklemi, arastirma model ve hipotezi, arastirma sinirlilik ve

varsayimlari, pilot (6n test) uygulamasi ve arastirma bulgulari hakkinda bilgiler verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Insan kaynaklar1 kurumsal gelisme icin son derece &nemlidir. Insan kaynaklar diger
kaynaklarin aktif bir sekilde kullanilmasini ve bu kaynaklardan kazanim edinilmesini
saglar. Anlasilacagi iizere insan kaynaklar1 kurum islevselligi agisindan dramatik bir etkiye
sahiptir. Insan kaynaklarmmn etkin bir sekilde adeta bir dislini carki gibi gorevini
yapmasinda ise is tatmini énemli bir yerdedir. Insan kaynaklarinin aktif olarak rol oynadig1

sektorlerden bir tanesi de 6zel giivenlik sektortidiir (Demirci & Ergen, 2020).

Ozel giivenlik sektorii gerek yurt disinda gerekse iilkemizde her gegen giin sayisal olarak
artig gosteren bir sektor olmakla beraber 2020 yilinda yapilmis olan bir arastirmada yarim
milyonun tizerinde 6zel giivenlik personelinin, dzel giivenlik sertifikasi olan bireylerin ise
bir milyonun iizerinde oldugu belirtilmektedir. Ozel giivenlik sektdriindeki bu artis insan
kaynaklarina is tatmini bakis acgisiyla bu sektdrde de bakilmasi gerektigini zaruri bir hale

getirmistir (TOBB, 2014).

Literatiirde 6zel glivenlik ¢alisanlarinda is tatminde maas, ¢evresel faktorler, egitim diizeyi
gibi unsurlarin aktif olarak rol oynadigina dair ¢alismalar agirliktadir (Kemboi, 2016;
Rynes vd., 2004; Tomazevi¢ vd., 2014). Is tatminine insan kaynaklarmim direkt etkisini
inceleyen calismaya ise literatlir taramamiz neticesinde ulasilamamistir. Bu dogrultuda
calisgmamizin amaci 6zel giivenlik ¢alisanlarinda insan kaynaklarinin is tatminine etkisi

degerlendirmek ve incelemektir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Calismamizin amag¢ kisminda belirtildigi tlizere 0©zel giivenlik sektoriinde c¢alisan
personellerin sahip oldugu insan kaynaklari alt dalinda yer alan yonetici destegi ve

arkadaslik iliskileriyle ©zel giivenlik personellerinin is tatmini tiizerindeki etkilerine
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odaklanilmistir. Odaginda o6zel giivenlik c¢alisanlarint bulunduran bu arastirmamiz
literatiirde arka planda kaldigini diisiindii§iimiiz insan kaynaklarinin i tatminine etkisini
vurgulamak ve bu noktada farkindalik olusturmaktir. Calismamiz insan kaynaklarinin i
tatminine etkisini incelemesinin yani sira 6zel gilivenlik sektoriine konuyla ilgili ¢6ziim
Onerileri ve yeni bakis agilar1 da kazandirmasi 6ngoriilmektedir. Calismamiz sonuglarinin
ayrica Ozel giivenlik sektoriinde idareci vasfiyla gorev yapan bireyler i¢in de oldukca
degerli olacagi beklenmektedir. Benzer sekilde ililkemizde de yapilan ¢alismalarda insan
kaynaklarina gereken vurgunun tam olarak yapilamamis olmasi ¢alismamizin bu noktada

iilkemizde ileriye doniik ¢calismalara rehber etmesi amaglanmaktadir.
3.3. Arastirmanin Kapsam ve Kisithliklari

Bu aragtirmaya, TRB-2 bolgesinde yer alan {iniversitelerde (Van Yiiziincii Y1l Universitesi,
Mus Alparslan Universitesi, Bitlis Eren Universitesi ve Hakkari Universitesi) gorev
yapmakta olan 323 o0zel giivenlik calisan1 katilim saglamistir. Kolayda ornekleme
yontemiyle Tiirkiye’deki c¢esitli liniversitelerde 6zel glivenlik gorevlisi olarak calisan
bireylere ulasilmistir. Arastirmanin kisitliliklar1 arasinda tiniversitelerde gérev yapan ozel
giivenlik gorevlilerine ulasirken secilen drneklem segme teknigiyle iliskilidir. Istatistiksel
olarak gecerli bulgular elde edilmesine ragmen oOrneklem secim teknigi nedeniyle
arastirmanin genellese bilirlik seviyesi diistiktiir. Calisma kapsaminda kolayda 6rnekleme
yonteminin secilmesinin en énemli nedeni maliyet ve zaman olgular1 acisindan tasarruflu
bir arastirma olmasmin zorunlu kilinmasidir. Bu anlamda birey sayisinin yliksek
tutulmasiyla yapilacak caligmalarin sonuglar1 ve verileri, diger aragtirmalar i¢in daha

genellesebilir diizeye ulasilabilmesini kolaylastiracaktir.

Sanayilesme ile birlikte gerek iiretim, hizmet ve egitim sektorlerinde hizli bir ivme
yakalanmigtir. Bu sektorlerdeki artis ise rekabetci bir ortama zemin hazirlamistir.
Gilinimiizde bu rekabet¢i artis is yerlerinde verimliligin arttirilmasina yonelik birtakim
tedbirler alinmasinin gerekliligini giin yiizine ¢ikarmistir. Calisanlarin is tatmini de bu
tedbirler kapsaminda olan uygulamalardan bir tanesidir. Is tatmini merkezinde ¢alisanlarin
islerinden tatmin olup olmadiklarim1 ve motivasyonlarii degerlendirip somut bir ¢ikt
saglayarak is yerinin bu ¢ikt1 ekseninde destekleyici mahiyette tedbirler almasini saglar. Bu

tedbirlerin alinmasinda ise birincil olarak yonetici rol oynamaktadir. Yoneticinin is tatmini
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ve performansini arttirict bu yaklasimlart géz ardi etmesi is yeri verimliligini olumsuz
yonde etkilemektedir. Yoneticinin insan kaynaklarmin aktif bir unsuru oldugu
distintildiiglinde 1is tatmininde insan kaynaklarina da 6nem verilmesinin gerekliligi

karsimiza ¢ikmaktadir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin amaci dogrultusunda ilgili literatiir taramasina yer verilen teorik gercevenin
yan1 sira nicel bir arastirma yapilmasi hedeflenmistir. Bu baglamda o6zel giivenlik
calisanlart ve amirleri ile bir anket calismasi yapilmasi planlanmistir. Arastirma
kapsaminda toplanan bulgular yapisal esitlik modellemesiyle incelenmistir. Yapisal esitlik
modellemesi, sosyal bilimler ve davranig bilimleri i¢indeki teorik modelleri agiklamada
yaygin olarak kullanilan bir yontemdir (Martens, 2005; Quintana & Maxwell, 1999;
Weston & Jr., 2006). lacobucci ve arkadaslar1 (2007) yapisal esitlik modellemesinin teorik
ve ampirik caligmalarin istatistiki olarak daha gelismis bir zeminde yapilmasini sagladigini
belirtmistir. Urbach ve Ahleman (2010) ise yapisal esitlik modellemesinin birinci nesil
faktor analizi, coklu regresyon analizi, dogrusal ayrimcilik analizi gibi analizlerin aksine,
birden fazla bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki nedensel iligkiyi ayn1 anda test
edebilen ikinci nesil bir istatistiki yontem olmasi ve geleneksel regresyondan daha iyi
oldugu ic¢in, o6l¢iim hatalarmmi dikkate alarak Onyargiy1r azaltabilmesi 6zelliklerine vurgu
yapmaktadir. Bu nedenlerle elde edilen verilerin analizinde yapisal esitlik modelinin
uygulanmast uygun goriilmiistiir. Arastirmada test edilmek iizere olusturulan model ve

hipotezler agagidaki gibidir.



36

Yonetici Desteqi

Arkadaghk iligkileri

K Uygulamalar

2

Sekil 3.1 Arastirma Modeli

is Tatmini

Hi: Yonetici destegi is tatminini etkiler

Ho: Arkadaslik iliskileri is tatminini etkiler

Hs: IK uygulamalari is tatminini etkiler

Hsa: Performans uygulamalari is tatminini etkiler

Hsp: Egitim-gelistirme uygulamalari is tatminini etkiler
Hsc: Ucret uygulamalari is tatminini etkiler

Haq: Ise alim uygulamalari

Hase: Calisma kosullari is tatminini etkiler

3.5. Veri Toplama Araci

Bu aragtirma nicel arastirma paradigmasi kullanilmistir. Arastirma kapsaminda “yonetici
destegi”, “arkadaslik iliskileri”, “insan kaynaklar1 uygulamalar1” ve “is tatmini” o6lgekleri
kullanilmig olup, ayrica 7 adet sosyo-demografik soru olusturulmustur. Arastirma
kapsaminda kullanilan Olgekler 5°1i Likert tipindedir. Tim 0lgeklerde kullanilan
kodlamalar “I= Kesinlikle katilmiyorum”, ‘2= Katilmiyorum”, “3= Kararsizim”, “4=
Katiliyorum”, “5= Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir. Arastirma  kapsaminda
Olgeklerden ve sosyo-demografik degiskenlerden olusturulan anket formu Google Forms

aracilifryla katilimeilara ulastirilmistir.
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3.6. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilen nicel analiz yontemleriyle analiz edilmistir.
Verilerin analiz edilmesinde SPSS ve AMOS programlarindan yararlanilmigtir. Verilerin
analizi asamasinda frekans tablolar1 olusturularak betimleyici ve tanimlayici istatistikler
sunulmugtur. Elde edilen Olceklerin gilivenirligini dogrulamak icin dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Dogrulayic1 faktor analizinin genel teoride kullanilma amaci,
incelenecek olan olgudaki ortiik (gizil) degiskenin varligmin ispatlanmasidir. Ulasilan
olgunun gozlemlenebilir olmamasi, sonuglarinin da goézlemlenemez oldugu anlamina
gelmemektedir. Dogrulayic1 faktor analizi baglaminda, anket bilgileri gibi oOlciilen veya
gozlemlenen davranigsal degiskenler, gizli degiskenler olarak adlandirilir ve ¢ikarsama
yapilmast gereken gozlemlenmemis Ozelliklerdir. Bu arastirma kapsaminda kullanilan
toplam gizil degisken sayis1 4’tiir. Yapisal esitlik modellemesi icin AMOS programindan
faydalanilarak, yapilandirilan modele iliskin uyum indeks degerleri ve anlamlilik degerleri

gozetilerek ortaya cikarilan modelin uygunlugu test edilmistir.

3.7. Arastrmanin Orneklemi ve Evreni

Bu arastirmanin amacina gore yapilandirilan aragtirma evreni Tiirkiye’deki 6zel giivenlik
gorevlilerini kapsamaktadir. Fakat arastirmanin yapilandirilmas: asamasinda kullanilan
ornekleme yonteminin arastirmanin genellese bilirlik diizeyini diisiirdiigli diisiiniilmektedir.
Arastirmanin Orneklemini ise Tiirkiye’deki ¢esitli tiniversitelerde gérev yapan 323 ozel

giivenlik ¢alisan1 olusturmaktadir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde calismada yararlanilan Glgeklerin  glivenirlilik ve gecerliligine iliskin
istatistiklere, katilimcilarin degiskenlere iliskin algi diizeylerine, hipotezlerin ve modelin
test edilmesine yonelik analizlere ve analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

4.1. Demografik Veriler

Cizelge 4.1. Demografik veriler

Degisken

Cinsiyet Frekans (N) %

Erkek 285 88,2
Kadin 38 11,8
Toplam 323 100
Yas Grubu Frekans (N) %

18-23 arasi 3 0,9
24-29 arasi 13 4,0
30-35 arasi 66 20,4
36-41 aras1 133 41,2
42 ve lizeri 108 33,4
Toplam 323 100
Egitim Diizeyi Frekans (N) %

Ortaokul 1 0,3

Lise 211 65,3
On lisans 74 22,9
Lisans 34 10,5
Lisansiistii 3 0,9

Toplam 323 100




Cizelge 4.1. (Devam) Demografik veriler

39

Medeni Durum Frekans (N) %

Evli 278 86,1
Bekar 45 13,9
Toplam 323 100
Bir iiniversitenin giivenlik ile ilgili b6liim ya da programindan Frekans (N) %

mezun musunuz?

Evet 26 8,0
Hayir 297 92,0
Toplam 323 100
Gorev yapilan iiniversite Frekans (N) %

Bitlis Eren Universitesi 74 22,9
Hakkari Universitesi 61 18,9
Mus Alparslan Universitesi 59 18,3
Van Yiiziincii y1l Universitesi 126 39

Sanat Okulu Dogalgaz Tesisat 2 0,6

Cevapsiz 1 0,3

Toplam 323 100
Mevcut gorevi yapma siiresi Frekans (N) %

1 yildan az 8 2,5

1-5 yil arasi 12 3,7

5-9 yil arasi 45 13,9
10-19 y1l aras1 250 77,4
20 y1l ve {izeri 8 2,5

Toplam 323 100

Arastirmaya toplam 345 kisi katilmistir. Katilimcilarin belli bir boliimii kayip veri

analiziyle beraber veri tabanindan silinmistir. Elde edilen nihai katilimer listesi 323 kisiden
olusmaktadir. Cinsiyete gore 323 kisinin %881 (N=285) erkek, %12’si (N=38) kadindur.
Yas grubuna gore 323 kisinin %1°1 (N=3) 18-25 yas arasi, %4’ (N=13) 24-29 yas arasi,
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%20’si (N=66) 30-35 yas arast, %41°1 (N=133) 36-41 yas aras1 ve %33’ (N=108) 42 ve
tizeri yas grubundadir. Egitim diizeyine gore katilimeilarin %0,3’i (N=1) ortaokul mezunu,
%65°1 (N=211) lise mezunu, %23’ (N=74) o6n lisans mezunu, %10’u (N=34) lisans
mezunu, %1°1 (N=3) lisansiistli mezundur. Katilimeilarin %86’s1 (N=278) evli, %14’
(N=45) bekardir. Katilimcilarin %81 (N=26) iiniversitenin giivenlik ile ilgili bir alanindan
mezunken, %92’si (N=297) {liniversitenin giivenlik ile ilgili bir alanindan mezun degildir.
Katilimecilarin %23’ii (N=74) Bitlis Eren Universitesi’nde, %19’u (N=61) Hakkari
Universitesi’nde, %18’i (N=59) Mus Alparslan Universitesi'nde, %39’u (N=126) Van
Yiiziincii yi1l Universitesi’nde, %1°i (N=2) Sanat Okulu Dogalgaz Tesisat ’ta gorev
yapmaktadir. Cevapsiz 1 (%0,3) kisidir. Katilimeilarin %2’si (N=8) 1 yildan az, %4’
(N=12) 1-5 yil arasi, %14’ (N=45) 5-9 yil arasi, %77’si (N=250) 10-19 yil arasi, %2,5’u
(N=8) 20 y1l ve iizeri hizmet etmektedir.

4.2. Olgeklere Ait Betimleyici Istatistikler

Cizelge 4.2. Olgeklere ait betimleyici istatistikler

Insan Kaynaklari1 Uygulamalari Ol¢egi X Med. Mod  Std. Dev
Sdeill”lgilrolarak is yerimizin ige alim politikasi ve siireci agik ve 3,92 5 5 133
Calismaya baslamadan 6nceki beklentilerim biiyiik 6lgiide 3,44 4 5 141
kargilanmustir.

Calismaya yeni basladigimda is arkadaglarim ve yoneticim 415 5 5 1,27
tarafindan iyi karsilandim.
Iz:il;nle ilgili belirlenmis performans hedeflerim ve standartlarim 4.38 5 5 1,01
Is performansimin nasil 6lgiildiigiinii ok iyi biliyorum. 4,15 5 5 1,13
Is performans hedeflerim ve standartlarim zor ve tesvik edicidir. 3,5 4 5 1,37
Bir performans hedefini karsilayamadigim zaman bunun
T 4,06 5 5 1,24
nedenini yoneticilerime agiklamak zorundayim.
Isyer}m targfl?d?n saglanan kurum i¢i egitimin yeterli ve faydali 4,05 5 5 1,32
oldugunu diistintiyorum.
Isyerimde egitim ve dgretim faaliyetleri tesvik edilmektedir. 4,22 5 5 1,18
Ise yeni bagladigim donemlerdeki oryantasyon egitiminin yeterli
o o 4,08 5 5 1,25
ve faydali oldugunu distiniiyorum.
Isyerimin genel egitim ve gelistirme uygulamalarindan 4.16 5 5 12
memnunum.
Calistigim igyeri disindaki benzer isler i¢in 6denen iicretlerle
g 3,04 3 1 1,62
karsilastirildiginda maagimdan memnunum.
{syerlm disindaki benzer islerle karsilastirildiginda, maas dist 3,05 3 5 1,59
o0demelerden memnunum.
Isyerime benzer islerle karsilastirildiginda, elde ettigim 3,51 4 5 1,44

faydalardan memnunum.
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Isyerimin bana saglamis oldugu 6zliik haklarindan memnunum. 3,35 1,54
Isyerim yiiksek is giivenligi sunuyor. 3,62 1,43
Cizelge 4.2. (Devam) Olgeklere ait betimleyici istatistikler
Isyerimde gelecege doniik istihdam olanaklari ¢ok giivenlidir. 3,69 1,44
Cahsma Kosullar1 Olcegi X Std. Dev
Isyerimin ekipman durumu... 3,54 1,38
Isyerimin is¢i giivenligi dnlemleri... 3,52 1,42
Isyerimin genel fiziksel calisma ortamu. .. 3,50 1,42
Yonetici Destegi Olcegi £ Std. Dev
Yoneticim, isimi iyi bir sekilde yapmam i¢in gerekli olan her 380 143
tirlii ekipmani tedarik etmek i¢in iist yonetime taleplerimi iletir. ' '
Yoneticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in getirdigim ekipman
. R 3,58 1,47
gelistirme Onerilerimi dikkate alir.
Yoneticim, gorevlerimi yerine getirmemi kolaylastiracak isletme
. O 3,69 1,44
kaynaklarini kullanmam i¢in imkan saglar.
Y oneticim, getirdigim Oneriler i¢in fon ayirir ve kullanma
. 5 3,25 1,55
imkani1 saglar.
Y oneticim, kendi performansimi analiz etmemde bana yardimet
olur. 347 1,52
Y oneticim, igyerimi / departmani / birimi temsil etmem igin 350 148
egitim/toplanti/konferans/seminerde beni gorevlendirir. ' '
Y 6neticim, basarilarim ile gurur duyar. 3,60 1,57
Arkadashk iliskileri Olcegi X Std. Dev
Isyerinde calisma arkadaslarim ile birlikte gorev yaptigim
. 4,32 1,10
zamandan keyif aliyorum.
Is arkadaslarim is performansimi ve tecriibemi pozitif yonde
- . 4,27 1,16
etkilemektedir.
Su andaki is arkadaslarim ile beraber ¢alistigim i¢in kendimi
. ; 4,23 1,14
sansli hissediyorum.
Is konusunda ¢alisma arkadaslarim ile benim aramda olumlu bir
LT 4,35 1,01
etkilesim / iliski vardir.
Calisma arkadagslarim ile igyerinde iyi bir dayanigma ve igbirligi
g . 4,33 1,08
icindeyiz.
Is yerinde farkl1 gérev ve unvanlarda ¢alisan kisilerle giiclii ve
O . 4,04 1,26
pozitif bir iletisim i¢indeyiz.
is Tatmini Olgegi X Std. Dev
Isimden tiimiiyle memnunum. 4,30 1,12
Genelde igimi Sevmiyorum.* 4,70 0,60
Genelde mevcut isimde ¢alismay1 seviyorum. 4,5294 0,91988
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4.3. Olgeklere Ait Normallik Varsayimlari

Aragtirmadaki stirekli degiskenlerin diger degiskenlerle ve kendi aralarindaki analizlerinin
yapilmasi i¢in normallik dagilimlar test edilmistir. Normallik varsayiminin karsilanmasi
ayrica yapisal esitlik modellemesinde de gerekmektedir. Normallik testleri i¢in skewness
ve kurtosis degerleri (-1.5 ile +1.5 arasinda) referans alimmustir. (Tabachnick & Fidell,
2013).

Cizelge 4.3. Olgeklere ait normallik varsayimlari

Olcek Skewness Kurtosis
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi -,459 -,619
Calisma Kosullar1 Olgegi -,528 -,862
Yonetici Destegi Olgegi -578 -,897
Arkadaslik Iliskileri Olcegi -1,426 1,474
Is Tatmini Olgegi -1,473 1,226

Normallik varsayimlarinin karsilanip, karsilanmadigini tespit edebilmek icin dlceklere ait
skewness ve kurtosis degerleri incelenmistir. Skewness ve kurtosis degerlerinin normallik
varsayimi i¢in yeterli referans deger araligindaydi. Tip 1 ve Tip 2 hatanin olmamas: adina
Olgeklere ait normal dagilim histogram, scatter dot ve platter box grafikleri de
incelenmistir. Grafiklerin normallik seyrini karsiladigi yoniinde ¢ikarim yapilmistir. Bu
anlamda, arastirma kapsaminda kullanilan insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi, Calisma
Kosullar1 Olgegi, Yonetici Destegi Olgegi, Arkadashk Iliskileri Olgegi ve Is Tatmini

Olgegi’nin 6rneklem iizerinde normal dagildig: varsayimi tutarl olarak kabul edilmistir.
4.4, Olgeklere Ait Yapr Gegerliligi Analizleri

Cizelge 4.4. Olgeklere ait yap1 gegerligi analizleri

Oleek KMO and Cronbach Kiimiilatif Varyans
§ Bartlett’s Test Alpha (o) Aciklama Orani

Insan Kaynaklar1 Uygulamalart ,908 ,907 965,71

- ise Alim Uygulamalar1 Alt Boyutu 673 724 %64,43

- Performans Yonetimi Alt Boyutu ,696 ,634 %48,87
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- Egitim-Gelistirme Uygulamalar1 Alt Boyutu ,803 ,844 %68,54
- Ucret Yonetimi Uygulamalar1 Alt Boyutu ,853 ,896 %66,01
Calisma Kosullar , 758 918 9085,86
Yonetici Destegi ,927 ,943 %75,11
Arkadaghk Iliskileri ,891 ,894 %66,45
Is Tatmini ,629 725 %66,01

Olgeklere ait yap1 gegerliligini belirlemek amaciyla Orneklem  biiyiikliigiinii
degerlendirmede Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, 6l¢eklerin i¢ tutarliligini belirlemede
Cronbach alfa (o) giivenirlik katsayisi1 ve kiimiilatif varyans agiklama oranlar
kullanilmigtir. Elde edilen sonuglara gore dlceklerin yapr gecgerliliginin ve i¢ tutarliliginin
giivenilir oldugu sonucuna ulasildi. Verilerden elde edilen KMO degerleri p<0,05 olarak
bulunmustur. KMO degerinin anlamlilik diizeyi, dlgeklere ait ifadelerin tutarli bir sekilde
dagilim gosterdigini belirtmektedir. KMO testi ayn1 zamanda ifadelere iligkin korelasyon
matrisinin de anlamli olduguna isaret etmektedir. Arastirma kapsaminda kullanilan
Olceklerin faktorlenmeye (maddelenmeye) uygun oldugu belirlenmistir. Bu anlamda
kullanilan Gl¢eklerin 6rneklem iizerindeki tutarliligi gegerli kabul edilmektedir. Fakat
KMO degerinden elde edilen anlamlilik degeri, tartigmali bir konuyu da beraberinde
getirmektedir. Bu anlamda, olgeklerin yap1 gegerliginin test edilmesi ve onaylanmasi

amacuyla ilgili 6l¢eklere dogrulayici faktor analizi uygulanacaktir.
4.5. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Ait Dogrulayici Faktor Analizleri

Arastirmaya iligkin 6l¢iim modelleri, dogrulayici faktor analiziyle beraber sinanmistir.
Dogrulayict faktér analizinin genel teoride kullanilma amaci, incelenecek olan olgudaki
ortik (gizil) degiskenin varliginin ispatlanmasidir. Ulasilan olgunun goézlemlenebilir
olmamasi, sonuglarinin da gozlemlenemez oldugu anlamina gelmemektedir. Dogrulayict
faktor analizi baglaminda, anket bilgileri gibi Olciilen veya goézlemlenen davranigsal
degiskenler, gizil degiskenler olarak adlandirilir ve ¢ikarsama yapilmasi gereken
gozlemlenmemis Ozelliklerdir. Bu arastirma kapsaminda kullanilan toplam gizil degisken
sayis1 4’tlir. Arastirmanin ilerleyen asamalarinda uygulanacak olan yapisal esitlik
modellemesinin ~ temel  varsayimlari  dogrulayic1  faktér  analiziyle  beraber

kuvvetlendirilecektir.
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insan kaynaklari uygulamalari 6lcegi ‘ne ait dogrulayici faktor analizi
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Sekil 4.1. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 8lcegi ‘ne ait dogrulayici faktdr analizi

Insan Kaynaklari Uygulamalar1 Olgegi ‘ne ait 4 adet bagimsiz degisken bulunmaktadir. 4
adet bagimsiz degiskenin igerisinde toplam 17 adet item (ifade) kullanilmigtir. IKUO ne ait
bagimsiz degiskenler, dlgek kullaniminda alt boyut olarak belirtilmistir ve bunlar Ise Alim
Uygulamalar1 Boyutu (IAUB), Performans Yonetimi Boyutu (PYB), Egitim-Gelistirme
Uygulamalar1 Boyutu (EGUB) ve Ucret Yonetimi Uygulamalar1 Boyutu *dur (UYUB).
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Cizelge 4.5. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi dogrulayici faktdr analizi yol

katsayilar1
p1 S.E CR. P

IAUB_1 <--- IAUB 0,664

IAUB_2 <--- IAUB 0,798 11,401 11,401 folale
IAUB_3 <--- IAUB 0,583 8,972 il
PYB_1 <--- PYB 0,618 8,207

PYB_2 <--- PYB 0,669 8,207 4,957 folale
PYB_3 <--- PYB 0,34 4,957 7,776 ekl
PYB_4 <--- PYB 0,604 7,776 falekel
EGUB_1 <--- EGUB 0,763 14,076

EGUB_2 <--- EGUB 0,791 14,076 11,872 ekl
EGUB_3 <--- EGUB 0,675 11,872 14,367 folakel
EGUB_4 <oe- EGUB 0,808 14,367 xoxx
UYUB_1 <--- UYUB 0,686 13,469
UYUB_2 <--- uYuB 0,613 13,469 11,609 ookl
UYUB_3 <--- UYUB 0,709 11,609 13,867 falekel
UYUB_4 <--- uYuB 0,872 13,867 12,62 il
UYUB_5 <--- UYUB 0,784 12,62 13,307 ekl
UYUB_6 <--- UYUB 0,831 13,307 8,972 ekl
*xx = n<0,001

Elde edilen dogrulayici faktor analizi modeline iligkin faktor yiikleri ve standardize edilmis
regresyon katsayilar1 tabloda gosterir. Tablonun f1 siitunu standartlastirilmis regresyon
katsayilarmi gosterilmektedir. Ornegin, tabloya gore, PYB2 igin 0,669 regresyon agirlik
tahmininin standart hatas1 yaklagik 8,207°dir. Kritiklik (CR) degeri, tahminin standart
hatasina boliinmesiyle iiretilen istatistikleri tanimlar. CR degeri, standart hata tahmini ile
boliinen regresyon agirligi tahminidir. Yukaridaki tablodaki tiim katsayilarin katkilari
istatistiksel olarak anlamli bulunmus (p-degerleri) ve modelden c¢ikarilmamistir.
Aragtirmada kullanilan 06l¢egin modelinin uygunlugunu degerlendiren uyum iyiligi

degerlerine iliskin bilgiler asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Dogrulayict faktor analizinin testinin sonuglari, dort faktor ile bir 6rtiik degisken degisken
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Standart Ortalama Kok Ortalamasi (SRMR),
Ortalama Yaklasim Karesi (RMSEA), Tucker-Lewis Indeksi (TLI), Uyum lyiligi Indeksi
(GFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (AGFI)
tahminleri, Normlanmis Uyum Indeksi verileri ise (NFI) ve yapisal esitlik modelinde
istatistiksel olarak anlamliysa, elde edilen bulgular birlikte model olusturmanin gegerli

oldugunu gostermektedir.

Cizelge 4.6. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi dogrulayici faktor analizi uyum iyiligi

degerleri
Deger Mﬁkeml{lel. Kabul Edjlir.
Uyum Degeri Uyum Degeri
CMIN/ DF (x2/sd) 3,130 <3 <4-5
GFI (Goodness of Fit) 0,888 >0,90 0,85-0,89
AGFI (Adjusted Goodness of Fit) 0,844 >0,90 0,85-0,89
CFI (Comparative Fit Index) 0,916 >0,90 0,80-0,89
NFI (Normed Fit Index) 0,913 0,94-0,90 0,94-0,90
IFI (Incremental Fit Index) 0,916 0,94-0,90 0,94-0,90
TLI (Tucker&Lewis Index) 0,901 0,94-0,90 0,94-0,90
RMSEA 0,079 0,06-0,08 <0,08

Dogrulayict Faktor Analizi ‘ne yonelik olarak AMOS ile yol diyagrami olusturulmus ve
ele alinan Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi’nin uyum indeksi degerlerine bakilmustir.
Bunun yaninda ele aldigimiz modelin daha iyi bir hale getirilmesi amaciyla Onerilen
modifikasyon indisleri de dikkate alinmistir. Modeldeki belirli hata terimleri arasinda ayni
faktor altinda birlesen yiiklere kovaryans atamasi yapilmistir. Uyum iyiligi degerlerinin
diizeltilmesi adina uygulanan kovaryanslar, hata terimlerinin yliksek oldugu degerlerde
kullanilmistir. Modele yonelik uyum iyiligi degerleri incelendiginde tiim degerlerin kabul

edilebilir frekans araliginda oldugu goriilmektedir.
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4.5.1. Yonetici destegi olcegi ‘ne ait dogrulayici faktor analizi

Sekil 4.2. Yonetici Destegi Olgegi dogrulayici faktdr analizi modeli

Calismamizda tercih edilen Yonetici Destegi Olcegi ‘ne ait toplam 7 adet item (ifade)
kullanilmistir. Yonetici Destegi Olgegi tek faktorlii yapidan olusmaktadir. Olgege ait

toplam standardize regresyon katsayilar1 0,6 nin tizerindedir.

Cizelge 4.7. Yonetici Destegi Olgegi dogrulayici faktdr analizi modeli yol katsayilar:

p1 S.E CR. P
YDO_1 <o YDO 905 0,375 0,037 ok
YDO 2 <o YDO 913 0,361 0,036 ok
YDO_3 <oe- YDO 932 0,272 0,03 ek
YDO 4 <o YDO 795 0,889 0,076 ok
YDO_5 <oe- YDO 875 0,539 0,05 ok
YDO_6 <e- YDO 659 1,244 0,101 ok
YDO_7 <oe- YDO 785 0,944 0,08 e

*** = p<0,001
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Dogrulayict faktdr analizinin testinin sonuclari, 7 ifadeden olusan ortiik degisken ve bu
degiskene ait item’lar arasindaki iligkiyi ortaya koymaktadir. Standart Ortalama Kok
Ortalamas1 (SRMR), Ortalama Yaklasim Karesi (RMSEA), Tucker-Lewis Indeksi (TLI),
Uyum lyiligi Indeksi (GFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi
Indeksi (AGFI) tahminleri, Normlanmis Uyum indeksi verileri ise (NFI) ve yapisal esitlik
modelinde istatistiksel olarak anlamliysa, elde edilen bulgular birlikte model olugturmanin

gecerli oldugunu gostermektedir. Ilgili bulgulara asagidaki tabloda yer verilmistir.

Cizelge 4.8. Yonetici Destegi Olgegi dogrulayici faktdr analizi uyum iyiligi degerleri

Miikemmel Kabul Edilir

Deger Uyum Degeri Uyum Degeri

CMIN/ DF (2/sd) 3,101 <3 <4-5

GFI1 (Goodness of Fit) 0,923 >0,90 0,85-0,89
AGFI (Adjusted Goodness of Fit) 0,846 >0,90 0,85-0,89
CFI (Comparative Fit Index) 0,966 >0,90 0,80-0,89
NFI (Normed Fit Index) 0,945 0,94-0,90 0,94-0,90
IFI (Incremental Fit Index) 0,936 0,94-0,90 0,94-0,90
TLI (Tucker&Lewis Index) 0,912 0,94-0,90 0,94-0,90
RMSEA 0,081 0,06-0,08 <0,08

Dogrulayict Faktor Analizi ‘ne yonelik olarak AMOS ile yol diyagrami olusturulmus ve
ele alman Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi’nin uyum indeksi degerlerine bakilmistir.
Model uyumlulugu vyeterli goriindiiglinden dolayr modifikasyon indisleri dikkate
alinmamistir. Modele yonelik uyum 1iyiligi degerleri incelemesinde tiim degerlerin kabul

edilebilir frekans araliginda oldugu goriilmektedir.
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4.5.2. Arkadashk iliskileri 6lcegi ‘ne ait dogrulayici faktor analizi

Sekil 4.3. Arkadaslik Iliskileri Olgegi dogrulayici faktdr analizi modeli

Calismamizda tercih edilen Arkadashk Iliskileri Olcegi ‘ne ait toplam 6 adet item (ifade)
kullanilmistir. Arkadashik Iliskileri Olgegi tek faktdrlii yapidan olusmaktadir. Olgege ait
toplam standardize regresyon katsayilari 0,59 ile 0,85 arasindadir. Modelin uyum 1yiligi
degerlerinin iyilesmesi adina modifikasyon indislerine bakilarak e5 ve e6 hata terimleri

arasinda kovaryans olusturulmustur.

Cizelge 4.9. Arkadaslik iliskileri 6l¢egi dogrulayici faktor analizi yol katsayilart

p1 S.E CR. P
AlO_1 <o AIO 794
AIO 2 < AIO 790 068 15,374 ok
AlO_3 <o AIO 808 067 15,801 ok

AlO_4 <--- AlO ,803 ,059 15,678 kol
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AlO_5 <--- AlIO ,846 ,063 16,747 falale

Cizelge 4.9. (Devam) Arkadaslik iligkileri 6l¢egi dogrulayici faktor analizi yol katsayilari

AlO_6 <--- AlIO ,588 ,079 10,778 folale

*x% = n<0,001

Dogrulayict faktor analizinin testinin sonuglari, 6 ifadeden olusan ortiik degisken ve bu
degiskene ait item’lar arasindaki iligkiyi ortaya koymaktadir. Standart Ortalama Kok
Ortalamas1 (SRMR), Ortalama Yaklasim Karesi (RMSEA), Tucker-Lewis Indeksi (TLI),
Uyum lyiligi indeksi (GFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi
Indeksi (AGFI) tahminleri, Normlanmis Uyum Indeksi verileri ise (NFI) ve yapisal esitlik
modelinde istatistiksel olarak anlamliysa, elde edilen bulgular birlikte model olusturmanin

gecerli oldugunu géstermektedir. ilgili bulgulara asagidaki tabloda yer verilmistir.

Cizelge 4.10. Yonetici Destegi Olgegi dogrulayici faktor analizi uyum iyiligi degerleri

Miikemmel Kabul Edilir

Deger Uyum Degeri Uyum Degeri

CMIN/ DF (y2/sd) 2,929 <3 <4-5

GFI (Goodness of Fit) 977 >0,90 0,85-0,89
AGFI (Adjusted Goodness of Fit) ,939 >0,90 0,85-0,89
CFI (Comparative Fit Index) ,986 >0,90 0,80-0,89
NFI (Normed Fit Index) ,979 0,94-0,90 0,94-0,90
IFI (Incremental Fit Index) ,933 0,94-0,90 0,94-0,90
TLI (Tucker&Lewis Index) ,954 0,94-0,90 0,94-0,90
RMSEA 077 0,06-0,08 <0,08

Dogrulayict Faktor Analizi ‘ne yonelik olarak AMOS ile yol diyagrami olusturulmus ve
ele alinan Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi’nin uyum indeksi degerlerine bakilmustir.
Model uyumlulugunun yeterli olmamasindan dolayi ilgili 2 hata terimi arasinda kovaryans
olusturulmustur. Modele yonelik uyum 1yiligi degerleri analizinde tiim degerlerin kabul

edilebilir frekans araligindaydi.
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4.6. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Cahisma Kosullari, Yonetici Destegi ve

Arkadaslik Tliskileri Degiskenlerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Sekil 4.4. Insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢alisma kosullari, yonetici destegi ve arkadashik
iligkileri degiskenlerinin is tatmini iizerindeki etkisi YEM

Calismanin maksad1 dogrultusunda tiiretilen hipotezlerin testinde IBM AMOS V24
programindan faydalanilmigtir. ilk olarak model uyum iyiligi degerlerine bakilmustir.
Modelin iyilestirilmesi i¢in Onerilen modifikasyon indisleri dikkate alinarak ilgili hata
terimleri arasinda kovaryanslar olusturulmustur. Modifikasyon indislerinde onerilen hata
terimleri arasindaki kovaryansin yiiksek bulunmasi durumunda, ilgili hata terimleri
arasinda kovaryans baglantisi olusturulmustur. e-52 ile e-51, e-50 ile e-48 ve e-34 ile e-36

hata terimleri arasinda kovaryanslar olusturularak model tekrar test edilmis olup, daha iyi
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uyum iyiligi degerleri aldig1 gézlemlenmistir. Model en son haliyle yukardaki gibi analiz

edilmistir.

Cizelge 4.11. Yapisal esitlik modellemesi uyum iyiligi degerleri

Miikemmel Kabul Edilir

Deger Uyum Degeri Uyum Degeri

CMIN/ DF (y2/sd) 2,899 <3 <4-5

GFI (Goodness of Fit) ,850 >0,90 0,85-0,89
AGFI (Adjusted Goodness of Fit) ,825 >0,90 0,85-0,89
CFI (Comparative Fit Index) ,868 >0,90 0,80-0,89
NFI (Normed Fit Index) ;910 0,94-0,90 0,94-0,90
IFI (Incremental Fit Index) ,898 0,94-0,90 0,94-0,90
TLI (Tucker&Lewis Index) 912 0,94-0,90 0,94-0,90
RMSEA ,071 0,06-0,08 <0,08

Modelin uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, tiim degerlerin kabul edilebilir aralikta

oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.12. Yapisal esitlik modellemesi yol katsayilari

p1 S.E CR. P
ITO <o YDO 333 090 2,203 0,028
ITO < AIO 598 072 7,122 ok
ITO <o CKO 169 078 1,363 0,032
ITO <o IKUO 342 165 1,920 0,043

**% = n<0,001

Modele ait standardize edilmis regresyon katsayilari ve anlamlilik degerleri incelendiginde,
modelin regresyon etkileri p<0,05 diizeyinde anlamlilik diizeyine sahiptir. Tabloya
bakildiginda yonetici iligkileri, calisma kosullar1 ve insan kaynaklar1 uygulamalarmin
p<0,05 noktasinda %95 anlamlilik diizeyine sahipken, arkadaglik iliskilerinin p<0,001
noktasinda %99 anlamli oldugu goriilmektedir. Bu anlamda yonetici destegi (ydo),

arkadaslik iligkileri (aio), calisma kosullar1 (cko) ve insan kaynaklari uygulamalari (ikuo),
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ig tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Standardize edilmis
regresyon katsayilari incelendiginde is tatmini iizerindeki en ¢ok etkinin arkadaglik
iliskileri tarafindan yordandig: sdylenebilir (B=,598). Arkadaslik iliskilerinden sonra insan
kaynaklar1 uygulamalar1 (= ,342), yonetici destegi (= ,333) ve son olarak da galisma

kosullar (f=,169) degiskenlerinin is tatmini iizerinde hiyerarsik bir etkisi bulunmaktadir.

Cizelge 4.13. Yapaisal esitlik modellemesi hoelter endeksi

Model HOELTER

05 ,01
Default Model 122 127
Independent Model 25 26

Hoelter indeksinden elde edilen bulgulara gore, inceledigimiz arastirmanin %95 anlamlilik
diizeyinde olmasi i¢in 122 6rneklem gerekirken, %99 anlamlilik diizeyinde olmasi ig¢in 127

orneklem gerekmektedir. Bu arastirmada elde edilen drneklem sayis1 323 tiir.

Arastirmaya toplam 345 kisi katilmistir. Katilimcilarin belli bir boliimii kayip veri
analiziyle beraber veri tabanindan silinmistir. Elde edilen nihai katilimci listesi 323 kisiden

olugmaktadir. Cinsiyete gore 323 kisinin %88’1 (N=285) erkek, %12’°si (N=38) kadindir.

Arastirmada kullanilan Olgeklere ait yap:r gecerliligini belirlemek amaciyla 6rneklemin
biiytikliigiinii degerlendirmek icin Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) testi, Olgeklerin i¢
tutarliligint belirlemek amaciyla Cronbach alfa (o) gilivenirlik katsayist ve kiimiilatif
varyans aciklama oranlar1 kullanilmistir. Elde edilen sonuglar 6lgeklerin yap: gegerliliginin
ve i¢ tutarhiliginin giivenilir oldugunu gostermektedir. Verilerden elde edilen KMO

degerleri p<0,05 olarak bulunmustur.

Dogrulayict Faktdr Analizi ‘ne yonelik olarak AMOS ile yol diyagrami olusturulmus ve
ele alinan Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi’nin uyum indeksi degerlerine bakilmustir.
Model uyumlulugunun yeterli olmamasindan dolayi ilgili 2 hata terimi arasinda kovaryans
olusturulmustur. Modele yonelik uyum 1yiligi degerlerine bakildiginda tiim degerlerin
kabul edilebilir frekans araliginda oldugu goriilmektedir. Modelin uyum iyiligi degerlerine

bakildiginda, tiim degerlerin kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmektedir.
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Tabloya bakildiginda yonetici iliskileri, ¢alisma kosullari ve insan kaynaklari
uygulamalarinin  p<0,05 noktasinda %95 anlamlilik diizeyine sahipken, arkadaslik
iligkilerinin p<0,001 noktasinda %99 anlamlilik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Bu
anlamda yonetici destegi (ydo), arkadaslik iliskileri (aio), ¢alisma kosullar1 (cko) ve insan
kaynaklar1 uygulamalar1 (ikuo), is tatmini tlizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye
sahiptir. Standardize edilmis regresyon katsayilari incelendiginde is tatmini tizerindeki en
cok etkinin arkadaslik iligkileri tarafindan yordandigi sdylenebilir (= ,598). Arkadaslik
iliskilerinden sonra insan kaynaklari uygulamalar1 (8= ,342), yonetici destegi (= ,333) ve
son olarak da calisma kosullar1 (= ,169) degiskenlerinin i tatmini tizerinde hiyerarsik bir

etkisi bulunmaktadir.

Cizelge 4.14. IK uygulamalari alt boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkisi

p1 S.E C.R. P
ITO <--- PERFORMANS 422 ,048 3,230 Fhk
EGITIM- e
ITO < GELISTIRME ,286 072 1,922
ITO <--- UCRET 522 ,078 4,363 *kk
CALISMA Tk
ITO < KOSULLARI 342 ,068 2,921
**% = n<0,001

Modele ait standardize edilmis regresyon katsayilari ve anlamlilik degerleri incelendiginde,
modelin regresyon etkileri p<0,05 diizeyinde anlamlilik diizeyine sahiptir. Tabloya
bakildiginda ig tatmininin en ¢ok iicret uygulamalari tarafindan yordandigi sdylenebilir
(B= ,522). Bu degiskeni sirasiyla performans uygulamalar1 (8= ,422), calisma kosullari
(B=,342) ve egitim-gelistirme uygulamalar1 (= ,286) takip etmektedir.

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezler toplu sekilde asagidaki Cizelge 4.15°te

verilmistir.

Cizelge 4.15. Hipotezler ve Kabul Durumlari

Hipotezler Kabul Durumu
Hi: Yonetici destegi is tatminini etkiler Kabul
H2: Arkadaslik iliskileri is tatminini etkiler Kabul

Ha: IK uygulamalari is tatminini etkiler Kabul



H3a
Hab
H3c
Had
H3e

: Performans uygulamalar is tatminini etkiler

: Egitim-gelistirme uygulamalari is tatminini etkiler
: Ucret uygulamalar is tatminini etkiler

: Ise alim uygulamalar1

: Calisma kosullari is tatminini etkiler

Kabul
Kabul
Kabul
Kabul
Kabul
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5. SONUC

Calisma hayatinda en onemli faktorlerden birisi de g¢alisanlarin moral motivasyon ve
mutlulugunun saglanmasidir. Bunun yolu da ¢alisanlarin yaptiklari isi severek ve isteyerek
yapmasindan ge¢mektedir. Yapilan isin sevilmesi ve isteyerek yapilmasindaki sartlardan
biri de yapilan isten “doyum” saglanmasidir. Is doyumunun genel olarak tanimi
yapildiginda, kisinin isiyle ilgili olan faktorlerden almis oldugu hazzin ve mutlulugun
karsilig1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger bir anlatimla is doyumu, kisilerin isleriyle
ilgili hissettikleri duygusal tepkilerin yansimasidir. Teknoloji ve makine kullanimi
acisindan esit olan orgiitler, orgiitiin beseri sermayesi olan insan faktoriine verdigi deger ve
insana yaptig1 yatirim ile 6n plana ¢ikmaktadirlar. Bu ifadenin karsiligi olarak is tatmini
kavrami karsimiza cikar. Is tatmini bireyin isine karsi olumlu tutumlar1 yani isini
memnuniyet verici olarak algilamasidir. Diger bir ifadeyle calisanlarin iginden elde ettigi
maddi ¢ikarlar, ¢alisma arkadaslariyla ¢alismaktan hosnut oldugu ve tiim bunlarin sonunda

tiretilen hizmetin yerine getirmesindeki mutluluk olarak ifade edilebilir.

Is tatmini hem birey hem de kurum agisindan énemli bir yere sahiptir. Birey giiniiniin iicte
birini igte gecirmesinden dolay1 fiziksel, ruhsal ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasini ister.
Calisanlarin ruh ve fiziksel saglhig oOrgiitiin basarisini, vizyon ve misyonunu saglamasi
acisindan 6nemlidir. Yani calisanlarin is tatmini demek, isletmenin tatmini demektir. Is
tatmini bireysel ac¢idan; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, tecriibe gibi
demografik bulgulara gore farklilik gosterirken, orgiitsel acidan; ticret, ¢alisma kosullari,
calisma gruplari, isin niteligi, is giivencesi, is giicli devir hizi, orgiit kiiltiiri gibi faktorlere

gore de degiskenlik gostermektedir.

Is tatmini dinamik bir olgudur. Tatmin hizli elde edilebildigi gibi hizli bir sekilde
tatminsizligine de doniisebilir. Is tatminsizligi ise c¢alisanin isinden ve is ortamindan
beklentilerinin yeterince karsilanmadig: algisiyla kisinin isinden hosnut olmamasidir. Is
tatmini yiiksek olan bir ¢alisanin motivasyonu ve morali artar. Bu durum orgiitiin amaglari
dogrultusunda; ¢alisma arzusunun yilikselmesine, ¢abalarinin artmasina, orgiitii benimseyip
baghiliginin stirekli hale gelmesine olanak saglar. Calisanlar arasinda olusacak pozitif orgiit

iklimi; performans, verimlilik ve kalitede artis saglar.
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Is tatminsizligi yasandig1 durumlarda calisanlarin is bilinci ve duyarliiginin diismesiyle;
zihinsel giiclinii etkin kullanamamasiyla ortaya ¢ikan yaraticilik ve yapict giicli azalir,
yapilan isin anlamsiz gelmeye baslamasindan ise soyutlanma ve yabancilasma goriiliir.
Calisanlarda ise ge¢ kalma, devamsizlik, is yavaslatma gibi disiplin sorunlar gelisirken;

isten ayrilma ya da kovulma goriiliir.
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6. ONERILER

Onerileri maddi oneriler, manevi ve psikolojik oneriler, 6zliikk haklar: 6nerileri,
egitim onerileri ve sosyal oneriler 5 bashkta siralayabiliriz.

Maddi oneriler;

e Maas 6demelerinin toplu s6zlesme kapsaminda iyilestirmeye tabi tutulmasi.
e Mesaiye kalan personele mesai iicretlerinin 6denmesi.
e Ek gorev yazilan personellerin rotasyona tabi tutulmasi.

Manevi ve psikolojik oneriler;

e Fiziki alanlarin gérev icin elverisli hale getirilmesi.

e lsyeri calisma ortaminin ISG kapsaminda diizenlenmesi.

e Bolgesel olarak iklim kosullarina uygun kiyafet kullaniminin saglanmasi

o Gerekli ekipmanlarin gorev yerine gore ve ¢alisir durumda hazir halde
bulundurulmas.

e s yiikiiniin belirlenen standartta olmasinin saglanmasi ve personelin farkli islerde
calistirilmamasi.

Ozliik haklar: énerileri;

e [Egitim - Mezuniyet durumuna uygun statlide goérevde yiikselmeye tabi tutulmasi.
e Mesai Saatleri ve Calisma saatlerinin Is Kanunu kapsamida uygulanmast.

Egitim onerileri;

e Gorev bilincinin benimsenmesi i¢in, gorev ve yetki alanlari ile ilgili egitici
faaliyetler.

Sosyal oneriler;

e Isyerinde arkadaslarla olan iliskilerin pozitif yonde seyri , moral - motivasyon igin
belirli periyotlarda sosyal etkinlikler.
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BOLUM 1 DEMOGRAFIK OZELLiKLER
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3- Egitim durumunuz?

OOrtaokul CLise OOnlisans OLisans OLisansiistii

4- Medeni Durumunuz?
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BOLUM 2 EGITIM VE iS DURUMU

5- Bir tiniversitenin giivenlik ile ilgili boliim ya da programindan mezun musunuz?

OJEvet OHayir

6- Hangi iiniversitede gorev yapryorsunuz?

OIBitlis Eren COMus Alparslan OVan Yiiziinei Y1l

Universitesi [JHakkari Universitesi Universitesi Universitesi DDiger......ooooo...
7- Mevcut gorevinizi kag yildir yapiyorsunuz?
1 yildan az [1 - 5 yil arasi 05 - 9 yil arast (710 - 19 y1l arasi 020 yil ve tizeri

BOLUM 3 iK UYGULAMALARI

Liitfen asagidaki ifadeleri katilma durumunuza gore isaretleyiniz.

1 Hi¢ Katilmiyorum
5 Tamamen Katiliyorum

8- Genel olarak is yerimizin ise alim politikasi ve siireci agik ve adildir. 1 2 3 4 5
9- Caligmaya baglamadan 6nceki beklentilerim biiyiik 6lgiide karsilanmustir. 1 2 3 4 5
10- Calismaya yeni bagladigimda is arkadaglarim ve yoneticim tarafindan iyi karsilandim. 1 2 3 4 5
11- Isimle ilgili belirlenmis performans hedeflerim ve standartlarim var. 1 2 3 4 5
12- Is performansimin nasil dl¢iildiigiinii cok iyi biliyorum. 1 2 3 4 5
13- Is performans hedeflerim ve standartlarim zor ve tesvik edicidir. 1 2 3 4 5

14- Bir performans hedefini karsilayamadigim zaman bunun nedenini yoneticilerime agiklamak
zorundayim.

15- Isyerim tarafindan saglanan kurum ici egitimin (6rnegin; teknik, kalite kontrolii, vb.) yeterli ve
faydali oldugunu diisiiniiyorum.

16- Isyerimde egitim ve dgretim faaliyetleri tesvik edilmektedir. 1 2 3 4 5




17- Ise yeni basladigim dénemlerdeki oryantasyon egitiminin yeterli ve faydali oldugunu 1 2 3 4 5
diisiiniiyorum.
18- Isyerimin genel egitim ve gelistirme uygulamalarindan memnunum. 1 2 3 4 5
19- Calistigim isyeri disindaki benzer isler i¢in 6denen iicretlerle karsilastirildiginda maagimdan 1 2 3 4 5
memnunum.
20- Isyerim digindaki benzer islerle karsilastirildiginda, maas dist 6demelerden memnunum. 1 2 3 4 5
21- Isyerime benzer islerle karsilastirildiginda, elde ettigim faydalardan memnunum. 1 2 3 4 5
22- Isyerimin bana saglamis oldugu 6zliik haklarindan memnunum. 1 2 3 4 5
23- Isyerim yiiksek is giivenligi sunuyor. 1 2 3 4 5
24- Isyerimde gelecege doniik istihdam olanaklari ok giivenlidir. 1 2 3 4 5
BOLUM 4 CALISMA KOSULLARI
Liitfen asagidaki ifadeleri katilma durumunuza gore isaretleyiniz.

1 Cok Yetersizdir

5 Cok Yeterlidir
25- Isyerimin ekipman durumu... 1 2 3 4 5
26- Isyerimin isgi giivenligi onlemleri... 1 2 3 4 5
27- Isyerimin genel fiziksel calisma ortami. .. 1 2 3 4 5

BOLUM 5 YONETICI DESTEGI

Liitfen asagidaki ifadeleri katilma durumunuza gore isaretleyiniz.

1 Hig¢ Katilmiyorum
5 Tamamen Katiliyorum

28- Yoneticim, isimi iyi bir sekilde yapmam i¢in gerekli olan her tiirlii ekipmani tedarik etmek igin

iist yonetime taleplerimi iletir. . 2 8 4 5

29- Yoneticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in getirdigim ekipman (ek isgiicii, bilgisayar prog.

caligma saati, ortami gibi) gelistirme Onerilerimi dikkate alir. ! 2 8 4 5

30- Yoneticim, gérevlerimi yerine getirmemi kolaylastiracak isletme kaynaklarini kullanmam igin
imkan saglar.

31- Yoéneticim, getirdigim oneriler igin fon ayirir ve kullanma imkan1 saglar. 1 2 3 4 5

32- Yoneticim, kendi performansimi analiz etmemde bana yardimer olur. 1 2 3 4 5

33- Yoneticim, isyerimi / departmani / birimi temsil etmem igin egitim/toplantv/konferans/seminerde
beni gorevlendirir.

34- Yoneticim, basarilarim ile gurur duyar. 1 2 3 4 5

BOLUM 6 ARKADASLIK iLISKILERI

Liitfen asagidaki ifadeleri katilma durumunuza gore isaretleyiniz.

1 Hi¢ Katilmiyorum
5 Tamamen Katiliyorum

35- Isyerinde galisma arkadaslarim ile birlikte gérev yaptigim zamandan keyif aliyorum. 1 2 3 4 5

36- Is arkadaslarim is performansinu ve tecriibemi pozitif yonde etkilemektedir. 1 2 3 4 5

37- Su andaki is arkadaglarim ile beraber ¢alistigim i¢in kendimi sansh hissediyorum. 1 2 3 4 5

38- Is konusunda ¢alisma arkadaslarim ile benim aramda olumlu bir etkilesim / iliski vardir. 1 2 3 4 5

39- Calisma arkadaglarim ile isyerinde iyi bir dayanisma ve isbirligi i¢indeyiz. 1 2 3 4 5

40- s yerinde farkl1 gérev ve unvanlarda ¢alisan kisilerle giiclii ve pozitif bir iletisim icindeyiz. 1 2 3 4 5
BOLUM 7 iS TATMINi

Liitfen asagidaki ifadeleri katilma durumunuza gore isaretleyiniz.

1 Hi¢ Katilmiyorum
5 Tamamen Katiliyorum

41- [simden tiimiiyle memnunum. 1 2 3 4 5

42- Genelde isimi sevmiyorum. 1 2 3 4 5

43- Genelde mevcut igimde ¢alismay1 seviyorum. 1 2 3 4 5
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