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Bu calismada, kurumlarda orgiitsel davranmis alanina verilen oneminin
artmasiyla  birlikte; iy yasamnda  bireyin duygularindan  bagimsiz
diisiiniilemeyecek olmas1 sebebiyle duygusal olaylar teorisi, is tatmini ve is
performansi kavramlar iizerinde durulmustur.

Arastirma kapsaminda pozitif negatif duygusalligin (duygusal olaylar
teorisi) is tatmini ve is performansi ile arasinda anlamh bir iliskinin olup olmadig:
incelenmektedir. Bu iliskinin incelenmesi asamasinda Istanbul ilinde faaliyet
gosteren bir vakif iiniversitesinde cahsan 147 idari personele ulasilmistir.
Arastirma siiresince Pozitif Negatif Duygu Durum Olgegi, Is Tatmini ve Is
Performansi Olcegi ve katiimcilara cesitli demografik sorularin da yoneltildigi
web tabanh anket yontemi kullanilarak arastirmaya yonelik veriler elde edilmis
olup bu veriler SPSS programu ile analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki iliskiyi tespit edebilmek icin,
SPSS paket programinda 147 adet gozlem analiz edilerek, degiskenler arasindaki
korelasyon analizi yapilmis, bu analizde pearson yontemi kullanilmis olup ayrica
crostabss  verilerinden yararlanilarak  betimleyici istatistiklerle temel
yorumlamalar yapilmistir. Analiz sonuclar degerlendirildiginde, pozitif — negatif
duygu durumlar ile is tatmini ve is performansi arasinda anlamh bir iliskinin var
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar iizerinden pozitif duygu durumunda sahip olan
kisilerin negatif duygu durumuna sahip olan Kkisilere kiyasla is tatminlerinin ve is
performanslarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
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duygusallik, Is tatmini, Is performansi



ABSTRACT

Author : Tugge BILGIN

University : Uludag University

Institute . Institute of Social Science
Department : Business Administration
Program : Organization and Management
Level of Qualification : Master’s Degree

Page Number : X +76

Date of Graduation :16 /07 /2019

Thesis Supervisor(s) : Prof. Dr. Fiisun CINAR ALTINTAS

A STUDY ON IDENTIFYING THE RELATIONSHIP BETWEEN AFFECT AND
JOB SATISFACTION AND PERFORMANCE

This study focuses on affective events theory and the notions of job
satisfaction and performance due to the fact that working life cannot be separated
from affectivity of the individuals given that the importance attached to the field of
organizational behavior in institutions has increased.

This study analyzes whether there is a significant relationship between
affect (positive-negative affectivity / affective events theory) and job satisfaction
and performance. During this analysis, 147 administrative personnel working at a
foundation university in istanbul have been contacted. In the scope of this
research, data has been collected using Positive and Negative Affect Schedule,
Scale of Job Satisfaction and Performance as well as Internet-based questionnaire
model that included several demographical questions to the participants. Data
collected has been analyzed in SPSS.

In order to identify the relationship among the variables, 147 observations
have been analyzed in SPPS package program in the scope of this research and a
correlation analysis has been conducted. In this analysis, using the Pearson’s
correlation as well as crosstabs data, descriptive statistics and basic explications
have been provided. When evaluating results of the analysis, it has been
understood that there is a significant relationship between affect and job
satisfaction and performance. From these results, it has been concluded that
individuals with positive affect have higher levels of job satisfaction and
performance compared to those with negative affect.
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GIRIS

Gegmisten glinlimiize gegen siirecte calisana bakis agisindaki farklilagsma
yonetim alanina da yansmmustir. Oyle ki, personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine geg¢is kavramsal olarak degisen bir tanimlama gibi goziikse de 6ziinde
insana ¢aligma hayatinda daha ¢ok deger vermeyi amaglamistir. Personel yonetimi daha
cok isletmelerde kar, verimlilik gibi; isletme odakli yaklasimi benimserken, zaman
icerisinde rekabet kosullarmin degismesiyle insana ve insanin duygularina daha ¢ok
onem atfeden insan kaynaklari yonetimi yaklasimi ile ¢alisan memnuniyetinin
arttirtlmasi konusu deger bulmus ve insanin is yasaminda da duygularindan bagimsiz
olarak diisiiniilemeyecegi gibi bu duygularin niteligi ile is tatmini ve is performansini

sekillendirdigi konusu 6nem kazanmustir.

Insana ve duygulara verilen degerin artis1 ile; Endiistri / Orgiit Psikolojisi,
insanin ¢alisma davramisi hakkinda bilgilerimizi destekleyerek ve bu bilgiler
dogrultusunda ¢aligma davranigini, is g¢evresini ve ¢alisanin psikolojik kosullarini
tyilestirme ve gelistirmeyi amaclamasi agisindan yonetim ile i¢ ige olmasi yoniiyle
onemli bir bilim alan1 haline gelmis ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin verimliliginde

cok degerli katkilar saglamistir.

Yoneticiler, calisanlar yani orgiitsel ortamda bulunan herkes orgiit icerisindeki
davraniglarinda ge¢mis ya da o anki duygular ile var olurlar; bu yoniiyle Duygusal
Olaylar Kurami, duygularin ve modlarin davranigla olan iligkisi sebebiyle onemli
gorliliip inceleme kapsaminda ele alinmasi disliniilen konulardan biri olmustur.
Duygusal Olaylar Teorisi, duygularin bireylerin davraniglarim1 agiklarken; gecmiste
yasanan ve iz birakan duygusal deneyimlerin mevcut durumda orgiitsel ortamda
meydana gelen davranislarini etkiledigini savunur. Bagka bir deyisle, orgiitsel ortam
igerisinde bulunan bireylerin davranislarini kisisel 6zellikleri ve orgiitiin 6zelliklerinin

yant sira yasadigi duygusal olaylara da dayandirmaktadir.

Arastirma kapsaminda ele alian bir diger baslik olan is tatmini, 6rgiitsel ortam
igerisinde birgok degiskenden etkilenmektedir. Is tatmini de duygu durumumuz ile ilgili
olup sonuglar1 bakimindan is performansimiza yansimasi agisindan isletmeler ve

yOneticiler agisindan 6nem atfedilen / atfedilmesi gerekli olan bir konudur.



Performans kavrami da orgiitler agisindan 6nemli bir konu olmasi nedeniyle,
performansi etkileyen degiskenlerin dogrudan calisan ile ilgili oldugu goz ardi
edilmemeli ve bu degiskenler ayr1 ayri incelenerek; performansi arttirict ¢aligmalar
gerceklestirme yoniinde caba sarfedilmelidir. Calisanin kontrolii / denetimi kadar

calisanin duygularinin da farkindaliginin degerli oldugu bilinmelidir.

Duygular, is tatmini ve is performansimiz ile iliskilidir. Ayn1 zamanda duygular
ve duygu durumlar1 zaman igerisinde degiskenlik gosterdikleri i¢in is performansi da
buna paralel olarak degisim gosterir. Bu degisimi isletmeler acisindan iyi yonetmek igin
ise, duygularin ve insanlarin iyi yonetilmesi konusu 6nem kazanir. Yonetim ve insan
yonetimi farkli acilardan incelenmesi gereken bir konudur. Bu arastirmada
duygularimizi, davraniglarimizi, is tatminini ve dolayisiyla is performansimizla iliskili
birden fazla olan etmenin ayri ayr1 anlamli sonuglar vermesinin yan1 sira eklektik olarak
sonucu nasil etkiledikleri iizerine incelemeler amaglanmis ve Duygusal Olaylar Teorisi
kapsaminda duygu durumlarinin, is tatmini ve is performansi ile olan iligkisini

incelemek igin bir aragtirma gergeklesmistir.

Tezin ilk boliimiinde kavramsal c¢erceve dogrultusunda tutumlar, is tatmini
kavramlart agiklanmis, is tatmini ve is performansi iligkisi {izerinde durulmustur.
Tutumlar ayrica 1§ tutumlart ile birlikte ele alinirken kapsamli bir konu olan tatmin
konusu is tatmini ve is performansi ile birlikte de incelenmistir. Tezin ikinci boliimiinde
ise duygular ve duygu durumlari, bireyin ge¢mis yasam tecriibelerini de degerli/etkili
goren duygusal olaylar teorisi incelenmistir. Tezin son boliimiinde ise incelenen
kavramlara iligkin bir arastirmaya yer verilmistir. Yapilan arastirmanin amaci,
hipotezleri, yontemi, kullanilan 6lgekler ve gilivenilirligi, bulgular, analizler ile tiim bu

arastirmaya iliskin sonuglar yer almaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

TUTUMLAR

1. TUTUM KAVRAMININ TANIMI VE GELISIiMi

Tutum kavrami zihinsel olarak belirli bir egilim gosteren, devamlilig1 ve kendi
icinde tutarlilifi olan bir egilim olarak karsimiza ¢ikmakla birlikte zaman igerisinde
yasanilan deneyimlerle olusur ve duygularimizla desteklenerek kalici davraniglara
donilisme potansiyeline sahip olurlar. Kavramin anlasilabilirligini desteklemek agisindan

yapilan farkli tanimlamalar incelenecektir.

Tiirkge “tutum”, Ingilizce “attitude” sozciigiiniin yerine kullanilmaktadir. Bu
sozcligiin kokeni Latince “aptitudo”dur. Latincede sdzciigiin karsiligi ‘‘harekete hazir
olma durumu’’ olarak ifade edilmektedir. Dilimizde “attitude” sdzciigii ile ayni1 anlama
gelen “tutum, tavir, vaziyet alis veya durum” sozciikleri kullanilmaktadir. Tutumlar,
psikolojik olarak yakin hissetme, baglanma, hosnut olma ya da olmama, davranigsal
egilimler ve davranis farkliliklarimi acgiklamada sikg¢a kullanilir, tutumlar oldukca
organize olan uzun siireli duygu, inang ve davranig egilimleri olarak karsimiza ¢ikar. Bu
egilimler diger insanlari, gruplari, diisiinceleri, lilkenin diger yoresel konumlarini veya

nesneleri konu almaktadir. (Tutar, 2015: 134-135)

Tutum, kisinin ¢evresindeki herhangi bir durum veya nesneye karsi sahip oldugu
bakis acis1 seklinde agiklanabilir. Krech (1965), tutum kavramini “kisinin yasaminda
karsilastig1 bir duruma bagh olarak giidiisel, duygusal, algisal ve zihinsel siireclerin
daimi ve uzun siireli olarak orgiitlenmesi “seklinde ifade etmektedir. Allport’a (1935)
gore tutum, kisinin tiim nesnelere kars1 gosterecegi tepkiler ve olgular iizerinde yon
verici ya da etkili gii¢ olusturan, akilsal ve sinirsel bir eylemde bulunmaya hazir olma

durumudur. (Falk ve Lieberman, 2012: 2; Bediik, 2014: 167)
Smith’e (1968) gore tutum, bir kisiye yoneltilen ve kisinin psikolojik objeyle
alakali fikir, duygu ve eylemlerini diizenli sekilde meydana getiren egilimdir.

(Kagitgibast ve Cemalcilar, 2014: 129-130)

Tutum, kisilerin belli nesnelere yonelik gecirdigi farkli tecriibeler sonucu

diizenli tavir gosterisleri, davranis sekilleridir. Bireysel tutumlar, bireyin kendine 6zgii



yetisme sekli ve hayat boyu edinilen tecriibelerin sonrasinda meydana gelen ve kisiyi

digerlerinden farkli kilan 6zelikler arasinda bulunmaktadir. (Ozkalp, 2001: 119)

Tutumlar, ‘‘kisinin bireysel ruh durumunu diger insanlara ifade etme tarzi’’
olarak ifade edilebilir. Farkli yaklasima gore tutumlar, “bir kimse, obje veya olayla
alakali olarak oldukca oOrgiitlenmis ve devamli olan inan¢ ve hislerdir”. Bu inan¢ ve
hisler kisinin, obje veya olaya karst belirli bir sekilde davranmasina sebep olur. Bu
egilimler diger insanlari, gruplari, disiinceleri, farkli bolgeleri veya objeleri konu
alabilmektedir. (Giiney, 2004: 245)

Sosyal hayatta kisiler devamli olarak etrafini algilayacak, karsilastig1 birey, olay
ya da durumlar hakkinda fikir edinecek, bu fikirlerin dogrultusunda inanglar, degerler,
diistince tarzlar gelistireceklerdir. Sahip oldugu bilgilerle meydana gelen inanglarin
etkisiyle yeniden karsilastigi kisi ya da durumlara (uyaranlara) yonelik davranislari
belirgin hale gelecek, baska bir ifade sekliyle ortak bir tutum gelistirmis olacaktir.
(Bediik, 2014: 167)

Tutumlar, kisilerin hedef nesne ile alakali secilebilir ve secilemez
degerlendirmesini ifade eder. Tutum Oncelikle belirli seylerin yaninda ve karsisinda

hazir bulunma halidir.

Tecriibelerle organize olmus, iligski olan biitiin olay ve nesnelere karsi bireyin
eylemleri {lizerinde emredici veya devimsel olarak etki etme giicii bulunan zihinsel ve
duygusal hazirlik durumudur. Sosyal bir nesneye karst olumlu veya olumsuz
degerlendirmelerin, hislerin lehte-aleyhte davranma meyillerinin siirekli yontemidir.
(Y1lmazer ve Eroglu, 2013: 12)

1.1. TUTUMLARIN OZELLIKLERI

Tutumlarin ortak bazi nitelikleri mevcuttur. Bunlar asagidaki tabloda

aciklanmugstir (Tablo 1):



Tablo 1. Tutumlarin Ozellikleri

Tutumlar Yasamsal tecriibelerle, bilgi kazanilarak yasamis olanlarin
Ogrenilebilir. | tecriibelerini onlarla paylasarak tutumlari 6grenmek miimkiindiir.
Yasam igerisinde hi¢ karsilasmadigimiz durum, olay ve objelere
kars1 tutumumuz olamaz. Ornedin internete iliskin  bir
tutumumuzun 1980’11 yillarda olugsma sansinin olmamasi gibi.
Tutumlar Tutumlar1 olusturan bilesenlerin ¢ok veya az olusu onun
karmasiktir. | karmagiklik derecesini etkiler.

Her tutumun

Tutumu olusturan bilesenlerin meydana getirdigi ya da kisinin

bir giicii tutum Oznesi olan nesneye yonelik hissettigi duygusal yogunluk o
vardir. tutumun giiciine pozitif veya negatif yonde etki eder.
Tutumlar Tutumlarin temelinde tutarlilik beklentisi bulunmaktadir. Kisi
tutarlidir. benzer sartlarda benzer tutumlari gosterir.
Tutumlar Tutumlar tutarlilik gosterirler fakat bu hi¢c degismeyecekleri
degistirilebilir. | anlamina gelmez. His, diisiince, edinilen bilgilerdeki farklilagsma

tutumlarin da degismesine etki edecektir. Pazara yeni giren marka,
tirtin, hizmet unsurlar tiiketicilerin tutumlarinin farklilasmalar1 ile
pazarda yerini bulabilmektedir. Aksi durumda yerlesmis yap1 ve
tutumlar sebebiyle firsat yakalayamazlar.

Kaynak: Sagr1 ve Giirbiiz, 2005: 64.

1.2. TUTUMLARIN ANA UNSURLARI

(Is) Tutum Bilesenleri: Tutumu meydana getiren unsurlar, “zihinsel ve bilgisel

unsurlar, duygusal hissi unsurlar ve davranigsal unsurlar” olarak ii¢ baslik altinda

incelenmistir.

1.2.1. Zihinsel ve Bilgisel Unsurlar

Tutumun gergeklige dayanan bilgi birikimini meydana getirirler. En onemli

zihinsel ya da bilgisel unsur olan inanglar olarak ifade edilmektedir. Burada pozitif-

negatif, iyi kotii, yeterli-yetersiz seklinde yargilar meydana gelmektedir. (Simsek vd.,

2015: 61)




Bir tutum nesnesine yonelik sahip olunan diisiince, inang ve bilgilerdir. Tutumun
zihinsel unsuru, bireyin 6zellikle tutum objesiyle ilgili sahip oldugu bilgi ve inanglar

igeren diisiincelerinden olusmaktadir. (Tutar, 2015: 138-140)

Kisaca zihinsel unsur, bireyin tutum nesnesine yonelik inanglarindan meydana
gelir. Eger bir objeye iliskin olumsuz bir tutumumuz mevcutsa, nesneye iliskin olumsuz
inanglarimiz var demektir. Tutumlarin duygusal yonii ve inang yonii birbirlerine etki

etmektedir. (Giiney, 2015: 233-234)
1.2.2. Duygusal (Hissi) Unsurlar

Tutumun kisiden kisiye degisen ve gergeklerle ifade edilemeyen, hoslanma-

hoslanmama, sevme-sevmeme gibi yonlerini olusturmaktadir. (Simsek, 2015: 61)

Tutumun duygusal yonii bireyin psikolojik yoniinii belirtir. Tutumun diger
unsurlarindan bagimsiz bir sekilde meydana gelmez. Bireyin tecriibeleri, bilgi birikimi,
yani zihinsel unsuru, duygusal unsurun gelismesinde 6nemli role sahiptir. Herhangi bir
uyarana yonelik kiside olumlu veya olumsuz duygular meydana gelmisse, bu bireyin
s6z konusu uyaranlarla gegmiste bir iliskisinin oldugunu ifade etmektedir. (Tutar, 2015:

138-140)

Tutumun duygusal unsuru, insanin tutum nesnesine yonelik duygu ve

degerlendirmeleri sonucu meydana gelmektedir.

Tutum nesnesine yonelik olumlu tutumu bulunan birey, bu nesneyi olumlu
olarak degerlendirir ve bu yonde olumlu duygular olusturdugu gibi, sayet tutum
nesnesine karsi olumsuz tutuma sahipse de tutum nesnesine karst olumsuz duygular

besledigini ifade etmek miimkiindiir. (Gliney, 2013: 233-234)
1.2.3. Davramssal Unsurlar

Tutumun s6zlii ya da davranigsal ifadesini olusturmaktadir. Kisinin inang ve
bilgileri sonucunda olusan yargist onu bir objeye karst olumlu ya da olumsuz

davraniglara meyilli olabilecegini ifade etmek miimkiindiir. (Simsek, 2015: 61)

Bir tutum genellikle bireyi tutum objesine yonelik eylemlerde bulunmaya sevk
eder. Tutum objesine karsi olumlu bir tutum gelistiren bir kisi, bu objeye yakinlik
gosterebilir. Tutum objesine kars1 tutumu olumsuz gelisen kisi ise ilgisiz kalma veya

ondan uzaklagma egilimi yoniinde davranislar sergiler. Bazi durumlarda tutumun



davranigsal unsurun degerinin sifir olmasi s6z konusu olur ve bu sartlar altinda tutum ile
davranig korelasyonun ortadan kalktigini ifade etmek miimkiin olur. (Tutar, 2015: 138-
140)

Davranigsal unsur, duygu ve kaniyla tutarli sekilde eylemlerde bulunmaya olan
egilim olarak ifade edilir. insanlar farkli sebeplerde her zaman duygularina uygun bir
sekilde davranma egiliminde olmayabilirler, fakat duygulara uygun davranislarda

bulunma egilimi her zaman s6z konusudur.

Bir tutum ¢ogunlukla insani tutum nesnesine yonelik eylemlerde bulunmak

zorunda kalabilir. (Gliney, 2013: 233-234)

Bu kapsamda tutumu meydana getiren unsurlarin 6zellikleri ise asagidaki
gibidir:

- Degerleme (Valence) Ozelligi: Bireyin tutumuna neden olan objeye
yaklagimini sekillendirmektedir. Burada tutumun sadece isaretinin (art1
veya eksi) bilinmesi degil, bu degerin toplam agirliginin bilinmesi de
¢ok onemli kabul edilmektedir.

- Karmagiklik Ozelligi: Faktorlerin karmasikliginda ise uyum saglama

hedeflenmektedir. (Simsek, 2015: 61)

1.3. BASLICA iS TUTUMLARI

Burada calisanlarin ise yonelik olarak gerceklestirdikleri tutumlar olan; is
tatmini, ise sarilma, orgiite baglilik, orgiitsel destek algis1 ve calisanlarin ise tutulmasi

konulart ile ilgili olarak farkli agiklamalara yer verilecektir.
Is Tatmini:

Caliganlar islerinin niteligiyle ilgili bir i¢ degerlendirme yapar ve kendi
beklentileriyle bu degerlendirmenin sonuglarini karsilastirarak, islerinin kendilerini

hangi derecede tatmin ettigi konusunda bir ¢ikarimda bulunurlar.

Is tatmini en temel haliyle, calisanin isine yonelik sergiledigi genel tutum olarak
ifade edilebilir. Kisinin ise yonelik tasidigi tutumu olumlu ya da olumsuz

gelisebileceginden, is tatmini kisinin is tecriibeleri neticesinde meydana gelen olumlu



ruh durumudur. Calisanin ise yonelik olumsuz tutumu ise is tatminsizligini ifade
etmektedir. Is tatmininin, birey i¢in 6nemi: bireylerin genelde yasama bakis agilarini
belirlemektedir. Is tatmini seviyeleri yiiksek olan kisiler fiziksel ve ruhsal olarak
saglikli, psikosomatik hastaliklarin goriilme olasiligi az olup, calisma arkadaslariyla
yardimlasma, kisisel giiven, uyum ve is birliginin artt1g1 ifade edilir. Orgiitsel agidan ise
performansa belirgin olarak katkida bulunur. Verimlilik, dengeli bir ¢alisma disiplini,
ekipler aras1 olumlu iliskileri belirtmektedir. Ise devamsizlik, is giicii devri, orgiitsel

problemlerin az olusu gibi gostergelerle karsimiza ¢ikmaktadir. (Bediik, 2014: 93)

Is tatmini kisiye 6zgii bir kavramdir. Kisinin yapmakta oldugu isin yapisi,
karakteri, faaliyette bulundugu kurum, isi geregi iletisim ve etkilesim halinde oldugu
sosyal cevre gibi etmenlerle olusan ise iliskin tutumunu belirtmektedir. Dolayisiyla
birey isi ile alakali biitiin yonleri zamanla degerlendirerek isi hakkinda birtakim his,
duygu ve tutuma sahip olmaktadir. Bu tutumun pozitif olmasi is tatmin derecesinin
yiiksekligini, negatif olmasi da is tatminsizligini simgelemektedir. (Ozen Kutenis, 2015:
104)

Is tatmini ile ilgili olarak ilerleyen sayfalarda daha ayrintili bilgilere yer

verilecektir.
Ise Sarilma (Job Involvement)

Ise sarilma, yaptiklar isi kendi benliklerine yakin goren calisanlarin sahip
olduklart olumlu bir tutum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapmakta oldugumuz ise
bakis agimizi pozitif duygularla ifade etmemizi saglayan bir kavram olarak da ifade

etmemiz mumkindiir.

Bu kavram, isten duyulan olumlu tatmine yonelik hissin bir ¢esidini belirtmekte;
bireyin psikolojik olarak isiyle 6zdeslesme seviyesini ve 6z degeri i¢in dnemli olan is
basarim seviyesini nasil algiladigini belirtmektedir. Birey, isine biiyiik bir istek, heyecan
ve coskuyla baghdir. Ozdeslesme degeri yiiksek olan bireyler, yapmakta olduklari
islerini begenmekte islerini kendilerinin bir pargasi olarak hissetmektedirler. Islerine
sarilan bireylerin Orgiitsel vatandaslik ve is basarmalar1 seviyeleri artig gosterirken,

devamsizlik ve isten ayrilmaya yonelik egilimleri azalmaktadir. (Can vd., 2015: 95)

Yiiksek seviyede adanmishigi bulunan calisanlar islerine karsi hevesli,

calismalarina ve orgiite baglidir. Bu durumun ¢alisanlarin daha motive, verimli ve



olumlu ¢alismaya yonelik eylemlerde bulunmaya sebep oldugu belirtilmektedir. Ayrica
eger calisanlar yoneticileri ve Orgiitleri tarafindan destek gordiiklerini hissederse daha
yiiksek seviyede adanmislik yasamalar1 olasidir. Son olarak ifade etmek gerekirse,
kisinin basarilariin farkinda olunmasi ve ddiillendirilmesi ile ¢alisilan 6rgiitte insanlara
adil davranildigi yoniinde olusan inang¢ c¢alisan adanmishigina énemli derecede katki

saglamaktadir. (Riggio, 2014: 220-221)

Yapmakta oldugu isine karst memnuniyet hisseden kisiler, isine ve meslegine
yonelik egitime agik hale gelirken ise bagliligi ve adanmishgr da artacaktir. (Velada ve
Caetano, 2007: 285)

Orgiite Baghhk:

Orgiite baglhlik, her calisanda ve her orgiitte farklilik gdsteren bir konudur.
Ayrica ¢ok kesin ifadelerle agiklanmasi zor ve farkli bakis agilariyla incelenmeye deger

bir tutum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Allen ve Meyer tarafindan yapilan baglilik tipolojisinde, bagliligin ii¢ boyutu s6z
konusu olur ve her boyut bireylerin orgiitte kalma kararlarin1 farkli bicim ve sebeplerle
etkilemektedir. Bunlar duygusal (affective), devam (continuance) ve normatif
(normative) bagliliktir. Asagidaki tabloda bu fii¢ tiir baglilik boyutu ile ilgili agiklamalar
yer almaktadir. (Basol ve Yalgin, 2009: 3-4)



Tablo 2: Calistigimz Orgiitte Kalmaniza Neden Olan Faktorler

Duygusal Baghhk
(Duygu Temelli)

Devamhilik Baghhg:
(Maliyet Temelli)

Normatif Baghhk

(Zorunluluk ve Vicdan
Temelli)

En yakin arkadaslarimla
birlikte ¢alistyorum. Isten
ayrilirsam onlar1 6zlerim.

Kisa bir siire sonra
isyerinde terfi alacagim.
Yeni sirkette ayn1 hizla

terfi alma sansim olur mu?

Yoneticim bana emek verdi,
mentorluk yapti, egitti,
gelisme yollarin1 6gretti.

Isyerimin ortamini
seviyorum. Eglenceli ve

Kazandigim maasla iyi bir
ev aldim. Yeni igsyerimdeki

Calistigim kurum tecriibesiz
/ yetersiz olmama karsin

rahatlatici. kazancimla yapabilir baslangi¢ icin bana sans
miyim? Orada yagam daha | tanidi, bagka kurumlar beni
zor. yetersiz buluyordu.
Yapmakta oldugum igsin | Buradaki okul sistemi iyi, Yoneticim bagimin derde
sorumlulugu cocuklarim ag¢isindan girmesini engelleyici
odillendirici, ise faydali, ayrica esimin de | dnlemler aldi, bana yardimci1
gelmekten dolay1 1yi bir isi var, burada uzun etti. Onu / isimi terk
mutluyum. yillar caligmayi istiyorum. etmemeliyim.

Calistigim kuruma
istedigim igin devam
ediyorum.

Kurumda calismaya
devam ediyorum, ¢iinkii
bu ise ihtiya¢ duyuyorum.

Y 6neticime bor¢luyum bu
nedenle ¢alistigim kurumda
kalmak zorundayim.

Kaynak: Ozkalp, 2016: 666.

Konu ilk olarak 1956’da Whyte tarafindan incelenmis, basta Porter olmak tizere

Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek c¢ok arastirmaci tarafindan ele

alinmustir.

Orgiitsel baghlik farkli acilardan, ¢esitli arastirmacilar tarafindan

incelenmistir. Arastirmacilar kendi ilgi alanlarina gore kavrami farkli acilardan ifade

etmislerdir.

O’Reilly ve Chatman’a (1986) gore orgiitsel baglilik; calisanlarin benliklerini

orgiitlerin gayeleriyle ifade etmeleri, orgiitiin faydasi i¢in fazladan emek sarf etme

yoniinde zorunluluklar1 olmamasina ragmen istekli olmalari, kararlara katilmalar1 ve

yonetimlerinin degerlerini igsellestirmis olmalaridir. (O’reilly Il ve Chatman, 1986:

493)
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Awamleh’e (1996) gore, orgiitsel baglilik; kisilerin orgiite yonelik baglanma ve
kendilerini adama seviyeleridir. (Demir, 2018: 2)

Guatam vd. (2005) de orgiitsel bagliligin, kisilerin 6rgiit ile var olan iligkilerini
belirleyen psikolojik bir durum oldugunu ve Orgiitiin tamamina iliskin bagliligini

belirtmektedirler. (Ozen Kutenis, 2015: 52)

Orgiitsel baglhlik kavram orgiitsel davranis alaninda onemli bir yere sahiptir.
Orgiitle 6zdeslesme ve orgiite katilimin giicii olarak orgiitsel bagllik; ¢alisanin drgiite
kars1 his ve eylemlerini gostermektedir. Orgiitsel bagllik, kisinin gorev yaptig1 drgiitiin
hedef ve degerlerini kabullenip benimsemesi, orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi

konusunda istekli olmasi olarak ifade edilmektedir. (Solmus, 2007: 240)

Orgiitsel baglilik kavraminin 6ziinde kararlilik gdsterme ve eyleme yon verme
s6z konusudur. Kavram, orgiitiin hedef ve degerlerini kabullenmeyi, 6rgiitiin faydasina
olacak sekilde ekstra ¢alisma istekliligini ve orgiit tiyeligini stirdiirmeye yonelik olan

giiclii istegi meydana getirir. (Erkutlu, 2015: 29)

Bireyin calistig1 orgiitle arasinda yapilan psikolojik bir anlagsma seklinde de
tanimlanabilecek olan orgiitsel baglilik kavrami iizerine yapilan tanimlardan bazilari
sunlardir “Calisanin bir organizasyonla taninmasi, deger ve hedeflerinin bu
organizasyonla kesismesi ve organizasyonda kendi menfaati dogrultusunda istekli
olarak emek sarfetmesi”, “Bireyin belirli bir Orgiite karsi hissettigi 6zdeslesme ve
biitlinlesme seviyesinin gostergesi”. “Birey ve orgiit arasinda algilanan uyumun bir
islevi”. “Orgiit i¢in fazla calisma arzusu ve orgiit icindeki varhigini siirdiirmek icin kars:
konulmaz bir heves’’. “Calisanlarin ilgi ve bagliliklarinin &rgiite yonelmesi”. Orgiitsel
baghilik kavrami iki boyut iizerinden agiklanmaktadir. Birincisi, insan faktori ikincisi
ise psikolojik faktordiir. Psikolojide onemli bir yere sahip olan orgiitsel baglilik
kavrami; devamsizlik, personel devri, is tatmini vb. orgiitsel kavramlar {izerinde 6nemli
etkiye sahiptir. Bir ¢alisan yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gdsterdigi zaman hem bu
kavramlara olumlu hiz kazandirir, hem de orgiit icin kendini agan yaratici ve yenilikg¢i
fikirler meydana getirir. Ayrica bu bireyler, Orgiitiin rekabet¢i kosullar altinda elde
edilen basarilarla faaliyette bulunmasina 6nemli derecede katki saglamis olurlar. Sonug
olarak calisanin sadakat ve bagliligi, sadece orgiit agisindan degil calisan agisindan

pozitif bir etkendir. Yiiksek diizeyde OoOrgiitsel baglilik gosteren bireylerin isten
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ayrilmaya yonelik meyillerinin daha az olmas1 ve daha fazla performansta bulunmalari,

orgiitsel bagliligin 6nemini arttirmaktadir. (Kasimoglu vd., 2011: 513)
Orgiitsel Destek Algisi

Orgiitsel destek algisi, calisanlarin kendilerini degerli goren orgiitlerin /
igverenlerin bulundugu kosullarda etkili olan bir tutum olarak karsimiza ¢ikmakla
birlikte bazen sadece c¢alisan degil ¢alisanin ailesi i¢inde saglanan maddi / manevi

imkanlar, davranislar olarak da karsimiza ¢ikabilmektedir.

Calisanlarin, orgiitlerinin  kendilerini  6nemsedigi, iyiliklerini diislindiigu,
kendilerine deger verdigi kisaca kendilerinin orgiit i¢in Onemli oldugu algisidir.
Calisanlarin, onlarin tatmini ve refahimi arttiran faaliyetleri, orgilitiin goniilli olarak
ortaya koyduguna dair duygular1 da algilanan orgiitsel destek kavrami igindedir.
Yoneticiler, ¢alisanlar1 desteklemek icin gerekli olan uygulamalar1 hayata gecirseler de
burada Onemli olan calisanlarin bu uygulamalari, orgiitsel destek olarak algilayip
algilamadiklaridir. Orgiitsel davramis agisindan dikkat edilmesi gereken kiside bu
alginin yaratilmasidir. Orgiitsel destek algisinin yiiksek olmasi, drgiitsel vatandaslik
davraniginin artmasina, devamsizliklarin ise azalmasimma neden olur. Bu da orgiit

acisindan olumlu sonuglar demektir. (Can vd., 2015: 96)

Algilanan orgiitsel destegin temelini olusturan sosyal miibadele iliskisindeki
karsiliklilik normunun dogasi geregi orglitlerde karsilikli davranigsal beklentiler olusur.
Orgiitler ¢alisanlarindan yiiksek derecede performans gdstermesini beklerken
caliganlarda orgiitiin sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilamasini bekler. Orgiitlerde
destek algisina karst olumlu ve olumsuz duygular es zamanlh olarak gelismektedir.
Orgiitten gelen destek algisinin olumlu olmasi durumunda ¢alisanlarin performansi
artarken, Orgiitsel destek algisinin  eksikliginde yani destek algisinin  olumsuz
algilanmasi durumunda orgiite kars1 olumsuz duygular gelismekte yani Grgiitsel sinizm

olusmaktadir. (Bediik, 2014: 128)
Calisanlarin ise Tutulmasi:

Calisanlarin ise tutulmasinin bireylerin kisilikleri, ge¢gmis yasam tecriibeleri,
kariyer beklentileri gibi bir¢cok faktorden etkilendigini sdylemek miimkiindiir. Ciinkii

bireyleri mevcut orgiitlerinde tutan sebepler gibi da calisilan orgiitten ayrilmaya sevk
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eden sebepler de bireyden bireye degisebildigi gibi, ayn1 bireyde zaman igerisinde de
degisiklik gosterebilmektedir.

Kisisel hedefleri olan bireyler, orgiitlerin kendilerine sundugu 6rgiitsel hedefleri
gerceklestirmek tlizere Oncelikle, psikolojik bir bag ile Grgiitlerinin bir parcast haline
gelirler. Bu siireg i¢inde ¢alisanlar, kendi maddi manevi ¢ikarlarini orgiit degerleri ile
uyumlu bir sekilde maksimize etmeye ¢alisirlar; ancak, bu yazili olmayan s6zlesme her
zaman i¢in taraflar1 bekledikleri oranda memnun etmeyebilir. Memnun olmayan calisan,
orglitlin bir pargas1 olmaktan vazgecebilir ve vazgecme kararinda ¢alisanin kendisi ile
ilgili etmenler kadar, orgiitsel faktorler de etkili olabilir. Isten ayrilma sikligi, ile
orgiitsel baglilik arasinda iligki fark edilse de yakin zamanda yiiriitiilen ¢aligmalar bu
iligkinin, gesitli biligssel ve davranigsal egilimler (algilanan is alternatifleri, is arama
egilimi ve orglitten ayrilma egilimi gibi) tarafindan yonlendirildigini gdstermistir.

(Solmus, 2007: 253-254)

Orgiitten ayrilma, baska bir is birimine gecme ya da en azindan tatminsizlik
yaratan durumdan ka¢cmayi igermektedir. Geleneksel teoriye gore, is tatminsizligi
zaman icinde gelisir ve zamanla bu durum calisanlar1 baska yerlerde daha iyi is arama
konusunda motive edecek kadar gii¢lii hale gelir. Bu goriis hala bir yere kadar dogru
kabul edilse de yeni yaklasimlar, bireylerin isten c¢ikmalarinda ‘‘sok olaylar”
denebilecek ve onlar isten ¢ikma davranisina bir andan iten travmatik durumlarin da
onemli oldugunu 6ne siirmektedir. Ornegin, adil olmayan bir yonetim kararina karsi
yasanan bir duygusal tepki ya da bir ¢aligma arkadasiyla yasanan bir ¢atigma, bazen sizi
aniden 1s ilanlarina bakmaya veya tamidiklarimiz araciligiyla is firsatlari aramaya
yonlendirebilir. Bu durum, kendinizi artik simdiki igvereninizle degil, yeni ¢alismaya
baglayacagimiz sirketle tanimlayacaginiz siirecin baslangicidir. (Mcshane ve Von
Glinow, 2016: 74-75)

2. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini, bireyin gerceklestirdigi islerin, kazandig1 igsel ve dissal ddiillerin
hayat tarzi, deger yargilari ile bir egri iizerinde maksimum seviyede kesigmesi ile

belirlenen doyumdur. Calisanin yaptig1 is ile arasinda pozitif bir bag kurmasiyla
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sonuc¢lanan bir tutum olarak karsimiza ¢ikan is tatmini kavrami ile ilgili olarak bazi

aciklamalara yer verilecektir. (Griffin vd., 2007: 327)

Is tatmini kisinin yapmis oldugu meslegin haricinde, ¢alistig1 kurumda sorumlu

oldugu gorevlere karsi besledigi duygudur. (Lu vd., 2005: 211)

Bireysel ve orgiitsel sonuglart baglaminda is tatmini olgusu hem calisanlar hem
de isverenler i¢in olduk¢a Onemlidir. Bu Onem, sosyal bilimcilerin de dikkatini
cekmektedir. Mitchell ve Lasan (1987)’a gore, is tatmini, Orgiitsel davranig
calismalarinda en sik iizerinde durulan bir konudur. Is tatmini olgusu genellikle,
bireylerin arzuladiklar1 ile is ¢evresinden edindiklerinin birbiriyle uygun olmasi
durumunda dogmaktadir. Yani calisanlar, is yerlerinden beklentilerini elde ettikleri
olgiide tatmin olmaktadirlar. Is tatmini yiiksek bir calisan, isi icin olumlu duygular
beslerken, is tatmini diisiik bir g¢alisan ise isi hakkinda olumsuz duygulara sahip
olmaktadir. Vroom (1964)’a gore is tatmini, is ile ilgili 6diil ve degerlerle iligkilidir.
Hackman ve Oldham (1975), ¢alisanin isinden duydugu mutluluk seklinde bir is tatmini
tanim1 yaparken, Locke (1976) is tatminini, bireyin isini ya da is deneyimini
degerlendirmesiyle olusan memnuniyet ve olumlu duygu durumu olarak tanimlamustir.
(Judge ve Klinger, 2014: 1-2) Locke, is tatmini ya da tatminsizliginin bir kiginin isinden
ne bekledigi ve isverenin ona ne sundugu ile iliskili oldugunu da belirtmistir. Is tatmini,
genellikle calisanlarin is ortamlarinda deneyimlediklerinin, ¢alisanin {izerinde biraktig
olumlu etki olarak diisiiniilmektedir. Is, calisanin bireysel ihtiyaclarin1 karsilamanimn
Otesinde, onun hislerini ve deger yargilarin1 da olumlu yonde etkiliyorsa is tatmini

ortaya ¢ikiyor demektir. (Akehurst, Comeche ve Galindo, 2009: 5)

Eren, is tatmini kavramini orgiitlerde moral yiikseltici bir etken olarak ele
almaktadir. Ona gore, 1s tatmini denildiginde isten elde edilen maddi ¢ikarlar, is¢inin
beraberce c¢aligmaktan keyif aldigi arkadaslari ve eser meydana getirmenin sagladigi
mutluluk akla gelmektedir. Calisan, calismasit sonunda ortaya koydugu eseri somut
olarak gorebiliyorsa bundan duyacag: gurur, is tatmininin kaynagi olacaktir. Bu sebeple,
asir1 i boliimii ve seri iiretim teknikleri, ¢alisanlarin emeklerinin karsiliginit gérmelerine
engel olacak ve calisani kendisi ile iftihar etmek zevkinden yoksun birakacaktir.
Dolayisiyla, is tatminini saglamanin en 6nemli yollarindan biri monotonlugu 6nleme

tedbirlerini almaktir.
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Bireyin calisma sirasinda elde ettigi tatmin ile ¢aligmasinin karsiligi olarak elde
ettigi tatmini ayirt etmek gerekmektedir. Bu baglamda, bireyin ¢aligmasi sirasinda elde
ettigi tatmin ‘i¢sel tatmin’ olarak adlandirilirken, ¢alismasinin karsiligi olarak elde ettigi
tatmin ‘dissal tatmin’ olarak adlandirilmaktadir. Ucret, ayni avantajlar ve is giivencesi
gibi kavramlar bireyin digsal tatminini etkilemektedir. Igsel tatminler ise nitelik ve
nicelik yoniinden belli amaglar1 gergeklestirebilmek, yeni teknik ve yontemlere uyum
gosterebilmek gibi bir isi icra etmekten dogan hazzi ve manevi zevki ifade etmektedir.
I¢sel tatmini icsel ddiiller, dissal tatmini digsal ddiiller saglamaktadir fakat is tatmini
goreceli bir kavram oldugundan, bu d&dillerin algilanig1 tatmin veya tatminsizligi
etkilemektedir. Tim bu yaklasimlar ¢ergevesinde is tatmini, ise karst kisisel bir tutum
olarak ele alindiginda, kisinin isinde tatmin olmasinin olumlu duygulara yol agabilecegi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Olumlu duygu durumunda olan ¢alisanlar da bunu islerine
yansitarak verdikleri hizmetin kalitesini arttiracaklardir. (Ogﬁt ve Demirsel, 2014: 873-
874)

Is tatmini, is deneyimleri sonucunda olusup, kisilerin is deneyimlerine yonelik
gosterdikleri tepkidir. Genel olarak is tatmini i¢sel (intrinsic) ve digsal (extrinsic) is
tatmini olmak tizere iki farkli agidan incelenmektedir. Calisanlarin digsal kaynaklardan
(ticret, terfi, takdir, amir vs.) dolay1 yasadiklar1 digsal is tatmini olarak ifade edilirken,
i¢csel kaynaklardan (sayginlik, yetenek, karar verme, vicdan, mesguliyet vs.) dolay:

yasadiklari tatmin igsel tatmin olarak tanimlanmaktadir. (Kasimoglu vd., 2011: 640)

[s tatminin saglanabilmesinin bir kosulu da isin yapisi ile bireyin yaptig1 isten
beklenti i¢inde oldugu durumlarin paralel olmasi durumudur. Is tatmini; isin yani sira
calisilan ortamdaki arkadasliklar, isin genel ortaminin kisiyi mutlu etmesinden
beslenirken, bu durumlarin tam tersi olmasi da is tatminsizligini tetikler yondedir. Tiim
bu olumsuz sartlara isin monotonlugu da eklenince birey, stresle hareket ederek ise
devamsizhik gostermeye baslar. Is tatmini, orgiitte saghikli ve verimli bir ortam
oldugunun 6nemli gostergelerinden biridir. Tatmin olan bir ¢alisanin tatmin olmayan
tatmin olmayan bir ¢alisanin daha fazla tiretken oldugunu kesin olarak sdylemek c¢ok
zordur. Yapilan arastirmalarin ¢ogunda is tatmini ile iiretkenlik arasinda yiiksek bir
pozitif iliski bulunamamustir. Diger bir deyisle tatmin olan ¢alisganin mutlaka verimli

caligmasi1 beklenmemelidir. Diger bir¢cok faktoriin de etkisi dikkate alinmalidir. Ancak
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calisanin tatmin olmuyorsa orgiit icin ¢cok fazla soruna neden olabilecektir. (Ogiit ve
Demirsel, 2014: 583-584)

Calisanlarin islerinden duyduklart mutluluk hosnutluk ya da hosnutsuzluk ile

yakin bir iligki i¢inde olan is tatmini agsagidaki etmenlerle ilgilidir.

» Tatmin, calisanin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ile ilgilidir.

» Tatmin, is giivenligi ile baglantilidir.

» Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.

» Tatmin tiretimde bulunmaktan dogan gururla alakalidir.

» Tatmin, umut verici mesleki projelerle iliskilidir.

» Tatmin, isin akis ve hizin1 denetleyen ¢alisanin yetenegi ile ilgilidir.
» Tatmin, igyerindeki olumlu beseri iliskilerle ilgilidir.

» Tatmin, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

» Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir.

» Tatmin, sendikal iliskilerle de ilgilidir. (Bingol, 1996: 266-267)

Is tatmini algilanan is ozelliklerinin, is cevresinin ve isteki duygusal
deneyimlerin bir degerlendirmesidir. Tatmin olan calisanlar, gozlemleri ve duygusal
deneyimlerine dayanarak islerine yonelik daha olumlu degerlendirmeler yaparlar. Is
tatmini, is ve is ¢evresine iliskin farkli hallere yonelik tutumlarin toplamidir. Ornegin,
calisma arkadaslarinizdan hoslanabilir ama is yiikiinlizden daha az memnun

olabilirsiniz.

Insanlar isyerinden ne kadar memnun sorusunun karsilifi; kisinin, isyeri ve
icinde bulunduklari tilkeye gore farklilik gosterdigidir. Kiiresel aragtirmalar; Danimarka,
Norve¢ ve diger Iskandinav iilkeleri, Meksika, Amerika Birlesik Devletleri ve
Hindistan’da is tatmininin en yliksek seviyelerde oldugunu gdstermektedir. En diisiik is
tatmini seviyeleri ise Macaristan ile birka¢ Asya lilkesinde goriilmektedir (Japonya, Cin
vb.). Son otuz yildir birbiriyle tutarli sonuglar veren diger ¢alismalar da gostermektedir
ki her bes Amerikali ¢alisandan dordiiniin is tatminleri ya ¢ok yiiksek ya da orta
seviyedir. (Mcshane ve Von Glinow, 2016: 75-75)
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2.1. IS TATMINI ONCULLERI

Is tatminine yonelik olusan tutum goreceli ve bircok degiskenden etkilenen,
zaman igerisinde degisiklik gdsteren bir konudur. Bu faktorler asagida farkli bashiklar

altinda agiklanmustir.
2.1.1. Orgiitsel Faktorler

Is tatminin yiiksek ya da diisiik olmasina baz1 drgiitsel faktorler etki etmektedir.
Bu kisimda bu faktorler agiklanacak olup is tatmini tlizerindeki olumlu olumsuz

etkilerine deginilecektir.
2.1.1.1. Isin Niteligi

Kisilik 6zelliklerimiz ile yaptigimiz is arasindaki uyum sonucu olarak isin

niteligine kars1 bilingli ya da bilingsiz bir tutum gelistirdigimizi sdyleyebiliriz.

Isin calisan i¢in ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat1 saglamasi, sorumluluk alma
ve onun kendini gerceklestirmesine firsat vermesi, is gerekleri ile bireyin nitelikleri

arasinda anlamli bir iligkinin olmasidir. (Bediik, 2014: 41-42)

Birey calisirken inisiyatif kullanma hakkina sahip ise bu durumda bireyin
tatminini olumlu etkiler. Yaptigi isin ¢ekici olmasi, onu yaparken kendini iyi hissetmesi,
isin tekrarlardan olusan rutin olmamasi ve bireye statii saglamasi da ¢alisanin tatmin
duygusunu arttiracak yondedir. Ayrica dogru zamanda dogru bir sekilde yapilan geri
bildirimin de ¢alisanlar1 giidiileyici kaynak oldugu yoneticiler tarafindan bilinmelidir.
(Ozkalp ve Kirel, 2016: 115-117)

2.1.1.2. Esit Ucret Ilkesi

Digsal odiil olarak karsimiza cikan {icret kavrami oOrgiit icerinde adil ve
Olctilebilir oldugu siirece motivasyon aract olarak kullanilabilmektedir. Bireyin
kendisini bu noktada adil olmadigi bir sistem i¢inde hissetmesi digsal motivasyon

kaynakli olarak baslayip i¢sel motivasyonunu da kaybetmesine sebep olabilecektir.

Esit ise esit ticret ilkesinin uygulanarak is yiikii ile orantili licret diizeyinin kisiyi

tatmin edecek miktarda olmasini gerektirir. (Bediik, 2014: 41-42)
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2.1.1.3. Kariyer ve Terfi Firsati

Son yillarda is hayatinda 6nemli bir kavram haline gelen ‘yetenek yonetimi’
daha genel bir anlam1 da ifade etmekle beraber, aslinda kariyer ve terfi firsatlarinin en
iyi sekilde yonetilmesini kapsar. Dogru kisinin ise alinmasi ve takip eden siirecte
gelisimini de igeren bir siirectir. Kariyer yonetiminin stratejik ve kiginin hedefleri ile

orgiitiin hedeflerini maksimize eden noktada kesisiyor olmasi ¢ok 6nemlidir.

Calisanlara 0zgii bireysel kariyer yol haritalarinin objektif kriterlere gore
belirlenerek, bireyin yetenek ve tecriibe artisi ile birlikte iste hiyerarsik ylikselme

olanaginin bulunmasini kapsar. (Bediik, 2014: 41-42)

Yiikselme firsatlar1 da is tatmini agisindan adil bir sekilde yapilmasiyla 6nemli
hale gelmektedir. Terfiyi daha ¢ok hak eden bir kimse varken, hak etmeyen bir kisinin
terfi etmesi huzursuzluk yaratir ve tatmini olumsuz yonde etkiler. Kidem sirasina gore
terfinin gecerli oldugu bir sistemde calisanlar olumlu yonde etkilenir ve is tatmini
yiiksektir ancak terfisini gosterdigi performans sonucunda alan bir kimsenin tatmin
diizeyi, kideme gore terfi alan bireyden daha yiiksektir. Bu nedenler st diizey
yoneticilerde terfi daha yiiksek is tatminlerine yol acarken, alt diizey ¢alisanlarda terfi

daha diisiik is tatminine yol acar. (Ozkalp ve Kirel, 2016: 115-117)

Ayrica bu firsatlarin kurum igerisinde belli prosediirlere bagli kalinarak yapiliyor
olmast bu sistemin gilivenilir ve seffaf oldugu yoniinde bir iz birakacak ve bu sayede

olumsuz algilamalarin 6niine gecilmis olunacaktir.

Bireyin gelecegini inga edebilmesi, hayallerini ve beklentilerini gergeklestirmesi
i¢cin Orgiitlin, ¢alisanlarin kisa ve uzun vadeli planlar1 dogrultusunda yiikselme imkani
sunmasi1 ve bdylelikle bireyin psikolojik ve ekonomik olarak isinden duydugu tatminin

artmas1 beklenir. (Ozen Kutenis, 2015: 107)
2.1.1.4. Yonetim Anlayist

Yonetimin calisanlar tarafindan nasil algilandigi, c¢alisanlarin fikirlerinin ne
derecede Onemsendigi ve Onerilerinin ne kadarinin oOrgiitte islevsel oldugu konusu

kisilerin hem orgiitle hem de yoneticilerle olan bagini pozitif yonde etkileyebilir.

Bireyin isi konusunda yetkin kilinmasi isine yonelik her tiirlii beceri ve

yeteneklerini kullanmasina olanak vermesi, ¢alisanlarin inisiyatif kullanmalarina izin
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verme, Orgiitiin calisanlara sosyal, teknik ve davranissal destek saglama diizeyini

kapsamaktadir. (Bediik, 2014: 41-42)

Yonetim ya da sahipler agisindan degerli olan hususlar nelerdir? Orgiitiin deger
ve inanglar seti ¢alisanlarin refahin1 ne Olgiide kollamaktadir? S6z konusu sorularin
calisanlar  tarafindan  degerlendirilmesi, calisanlarin  ise  yonelik tutumunu

etkileyebilmektedir. (Ozen Kutenis, 2015: 105)
2.1.1.5. Sosyal Iliskiler

Insanin sosyal yoniiniin sonucu olarak yasaminin biiyiikk bir cogunlugunu
gecirmekte oldugu isyerinde gelistirdigi iliskiler en az 6zel hayatindaki iligkiler kadar
onemli hale gelebilmektedir. Dolayisiyla burada kurulan iligkilerin pozitif yonde olmasi

¢ok onemlidir.

Orgiit ici ilke, deger ve inanclarin paylasilmasi, orgiitsel yap1 icerisinde ¢alisan
ve yoneticilerin birbirleriyle olan iletisim/etkilesim durum ile sosyal destek derecesi ile

iliskilerini kapsamaktadir. (Bediik, 2014: 41-42)

Bireyin birlikte calistigi ekibin yapist ve dogasi da is tatmininde 6nemli bir
etkendir. Dostluk bagh kuvvetli, birbirlerini destekleyen bir is ekibinin calisanlarin
tatmini lizerinde 6nemli bir katkist vardir. Bireyin sahip oldugu ekip, ¢alisana rahatlama
sagliyorsa ve rahatlama hissi olusturuyorsa, tavsiye ve is konusunda cesit katkilarda
bulunuyorsa bu tiir bir ortam is tatminini olumlu yonde etkiler. Birey isini sevmese bile,
arkadaslarindan dolay1 isinden mutluluk duyar. Iyi bir is ekibi calisma yasamini daha
zevk alinir bir hale getirebilir. Eger calisanlar boyle bir is ortamindan uzak iseler bu

sartlarda da is tatmini olumsuz yonde etkilenir. (Ozkalp ve Kirel, 2016: 115-117)

Kisileraras: iliskilerde olumsuz durum yasanmasi, calisanlarin ise olumsuz

duygusal tepki gostermelerine ve psikolojik sagliklarinin zedelenmesini tetiklemektedir.
(Anwar ve Sidin, 2016: 86)

2.1.1.6. Orgiit Politikalar

Caligilan orgiitiin catis1 altinda adil, seffaf, Ol¢iilebilir yontemlerle yapilan
uygulamalar kisilerin orglite gliven duymasi, olumlu duygular beslemesi bir¢cok agidan
olumlu sonuglar getirir. Gliven duyduklari, haklarina sayg1 gosterildigine inandiklari is

yasami ¢aliganlar agisindan arzu edilen bir ortamdir.
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Orgiit politikalarinin agik, net tutarli olmasi gerekmektedir. Esit sartlar altinda
olan bireyler i¢in, iicret, izinli giin, ¢calisma saatlerinde esneklik taninmasi gibi birbiri ile
celisen uygulamalar calisanlarin adalet algilarinin zedelenmesi ve orgiite olan giiveninin

sarsilmasina neden olabilir. (Ozen Kutenis, 2015: 106)
2.1.1.7. Odemeler

Kisiden kisiye; hatta kisinin yasami sirasinda zaman igerisinde bile degisen
maddi kazang beklentisi ayrintili incelenmesi gereken bir konudur. Bir kisi i¢in ¢alistig1
kurumdan aldig1 ticret zaman zaman o kurumda mutlu ¢alismasindan daha az 6nemli
olabilir. Ya da sorumluluklart farkli olan kisiler arasinda degiskenlik gosterebilir. Tim
bu sartlar gecerli olsa da ¢alisanlarin emekleri karsiliginda elde ettikleri kazang tatmin

olmalarinda 6nemli olarak goriilmektedir.

Is tatminine etkisi bakimindan, iilkelerin gelismislik seviyesine gore farklilik arz
eden 6demeler konusu, is tatminine olan etkisi bakimindan bir¢ok arastirmaci tarafindan
ele alinmistir. Bireylere gore farklilagsmakla birlikte ¢alisanlarin igleri vasitasiyla elde
ettikleri gelir, islerinden tatmin saglamalarinda son derece onemli bir degiskendir.

(Ozen Kutenis, 2015: 107)

Aciklamalar1 yapilan kavramlarin diginda, is tatmininin genel boyutlari arasinda

asagidakiler 6nemlidir.

e Deger takdiri (appreciation),
e lletisim (communication),
> Ucret dis1 haklar ve yararlar (fringe benefits),
> Is kosullar1 (job conditions),
» Politika ve prosediirler (policies and procedures),
» Bireysel gelisim (personal growth),
» Tanmma ve takdir (recognition),
» Givenlik (security),

> Idare / denetim / gdzetim (supervision)
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2.1.2. Bireysel Faktorler

Is tatmini kavramini etkileyen durumlar sadece dissal faktorler olarak incelemek
i1 yasaminda kendine 6zgii kisiligi ile var olan insanin bu yoniinii gérmezden gelmek
anlamina gelir. Kisilerin kendilerine 6zgii yasam tarzlari, degerleri ve bu degerler
dogrultusunda gergeklestirdikleri sorumluluklart mevcuttur. Bu kisimda bireye 6zgii

olan faktorler incelenecektir.
2.1.2.1. Kisilik

Kisilik yapisina bagli olarak yapmakta olunan isten duyulan memnuniyet yani
tatmin degisebilir. Kisi yaptigi isi kendisi gegmis yasam tecriibelerinden, hedeflerinden
etkilenerek bir i¢ degerlendirme yaparak, tatmin derecesiyle ilgili bir ¢ikarimda

bulunma sansi elde edebilir.

Is tatmini yalnizca is kosullari ile ilgili olmayip burada karakter de rolii vardur.
Arastirmalar pozitif 6z benlik degerlendirmelerine sahip bireylerin i¢sel degerlerine ve
temel yeterliliklerine inananlarin negatif 6z benlik degerlendirmelerine sahip olanlara
gore islerinden daha fazla tatmin olduklarini ortaya koymustur. Bu kisiler sadece islerini
daha doyurucu ya da ilgi ¢ekici bulmakla kalmayip, ayn1 zamanda ilk etapta ilgi ¢ekici
islere daha fazla yonelmektedirler. Olumsuz 6z benlik degerlendirmelerine sahip olanlar
kendilerine daha az hirsli amaglar koymaktadirlar ve zorluklarla karsilagtiklarinda pes
etmeleri s6z konusu olabilir. Bu sebepten, onlarin, pozitif 6z benlik degerlendirmelerine
sahip olanlara gore sikici, tekrarlayici islerde sikisip kalmalart daha olasidir. (Robbins,
Judge, 2015: 82-83)

Kisinin var olusunun, kendine has oOzelliklerinin, yasama bakisinda, olaylari

algilamasinda etkili olabilecegi ileri siiriilmektedir. (Solmus, 2007: 228)

Anne ve babalardan alinan genetik miras iizerine, gevresel faktorlerin etkisi ile
zamanla sekillenen kisilik, bireyin genel olarak tutumlarinin siddeti ve yOniiniin
farklilasmasindan kritik bir role sahiptir. Kisilik bireylerin hayatinda bir¢cok hususta
farkliliklara yol actig1 gibi, is tatminlerinin farklilasmasinda da kisilik 6zelliklerinin rolii

vardir. (Ozen Kutenis, 2015: 107)

Ayrica John Hollandin kisilik ve is uyumu konusundaki kuramiyla biiyiik ilgi
cekmistir (Personality-Job fit Theory). Bu kuram bireyin ilgileri ile (kisiligi) yaptig is
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arasindaki uyum ile alakalidir. (Rayman ve Lynne, 1999: 114-115) Holland kuraminda
alt1 kisilik tipi ve bu tipin yaptig1 iste uyumlu ve pozitif olmasina katki saglayan
birtakim ozellikler ve buna uygun meslek gruplarindan bahsetmektedir. 1lgili

aciklamalarin yer aldigi tablo asagidaki gibidir:

Tablo 3: Alt1 Kisiligin Uyumlu Olarak Bulundugu is Ortam

KISILIK TiPi MESLEK

Gergekgi Tip (Realistie): Bu tip saldirgan ozellikler gosterir, fiziki | e Cifcilik

gii¢, kuvvet ve koordinasyonu gerektiren islerde basarilidir. e Ormancilik

Arastirict Tip (Investigative): Duygudan ziyade, disiinmeyi, e Biyoloji
koordinasyonu ve anlayisi gerektiren islere uygundur. o Matematik
e Muhabirlik

Sosyal Tip (Social): Entellektiiel ve fiziki aktivitelerden ziyade | e Dis fliskiler

bireyler arasi iligkilerde basarilidir. o Sosyal Hizmet

o Klinik Psikoloji

(Geleneksel)  Konvensiyonel Tip (Conventional): insanlarin | e Finans
faaliyetlerini diizenleyen, kurallar koyan, ihtiyaglarini kargilayan ve | | Muhasebe
organizasyon icindeki bireylerin giic ve statiileri ile ilgili olarak o
e ® YOnetim
calisan kisiliktir.

Girigken Tip (Enterprising): Sozel yetenegi kuvvetli, baskalarini | e Hukuk
kolay etkileyen, gii¢ ve statiiyii bu yolla kolay edinen tip. o Halkla iliskiler

o Kiiciikk Ticari Sirket
Yoneticiligi

Artistik Tip (Artistic): Kendini iyi ifade edebilen, artistik yaraticilig1 | e Sanat
yiiksek, duygusal tip o Miizik

e Yazarlik

Holland tarafindan hazirlanmis olan anketle, bireylere sordugu sorulardan
sevdikleri veya sevmedikleri 6zelliklere dayanarak kisilik profili ¢gikarmistir. Bu kurama
gore, eger kisilik ile meslek arasinda bir uyum varsa bu durumda bireyin tatmin diizeyi

cok yiiksek, isi birakma egilimi ise diisiiktiir. (Ozkalp ve Kirel, 2016: 96-97)
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2.1.2.2. Cinsiyet

Kadin ve erkek arasindaki duygulara bagli olarak bazi farkliliklar bulundugu
sOylenebilir. Bu durum yapmakta olduklar1 isten tatmin olmalarina sebep olurken bazen

de daha az tatmin olmalarina sebep olabilmektedir.

Cinsiyet degiskeni ele alindiginda, kadinlarin erkeklere gore daha fazla olumsuz
duygu bildirmelerine karsin, yasamlarindan daha fazla haz duyduklart bulunmustur.
Universite &grencileri iizerinde gergeklestirilen bir arastirmada erkeklerin kadinlara
oranlar daha fazla yasam tatminine sahip olduklar1 go6zlemlenmistir. Bagka
arastirmalarda, cinsiyetle yasam tatmininin arasindaki iliskinin zayif oldugu
bulunmustur. Diger yandan kadinlarin yasam tatmininin erkeklerinkinden yiiksek
oldugunu gdsteren arastirmalarda mevcuttur. 16 tilkeyi kapsayan bir arastirma sonucuna
gore, yasam tatmini sonuglarindan ‘cok mutluyum’ segenegi, kadinlarda %24 diizeyinde

gercgeklesirken erkeklerde bu oran %21°de kalmistir. (Solmus, 2007: 228)

Insanin dogas: geregi belli birtakim is gruplari, gerektirdigi fiziksel ve psikolojik
ozellikler bakimindan kadinlarin ya da erkeklerin dogasina uygunluk sergilemektedir.
Bu bakimdan genelleme yapmak miimkiin olmasa da cinsiyetin is se¢iminde ve is

tatmininde roliiniin oldugu sdylenebilir. (Ozen Kutenis, 2015: 107)
2.1.2.3. Medeni Hal

Kisisel farkliliklara gére de degismekle birlikte kisilerin is hayatina ve ozel
hayatlarma ayirdiklar1 vakit degisebilir. Bu durum bazen tercih olarak goéziikmektedir.
Fakat eger bu durum medeni hal ile farklilasiyor ise bu kez durum tercihten ote

sorumluluklarin degismesi ile ifade edilebilir.

Bireylerin evli ya da bekar olma durumlarina gore segebilecegi isler, islerine
ayirdiklart zaman ve mekanda farklilasabilir. Bu durum, calisanlarin islerine yonelik

memnuniyet derecelerini etkileyebilir. (Ozen Kutenis, 2015: 108)

Tiim bu faktorlerin yani sira i¢cinde bulunulan ekonomik konjonktiir, sosyolojik
unsurlar, toplumsal kiiltiir gibi unsurlarda etkili olabilmektedir. Ayrica, arastirma
kapsaminda etkisi Onemli derecede olan yasam tatmini konusuna da arastirmanin

sonraki bagliklarinda yer verilecektir.
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2.2. IS TATMINIi ARDILLARI

Bu baglik altinda i tatmininin ardillar1 tizerinde durulup konu ile ilgili olarak

kavramsal aciklamalarda bulunulacaktir.
2.2.1. Genel Yasam Tatmini

Yasam tatmini, hayatin igerisindeki bircok faktorden etkilenen ve bir¢ok seyi
etkileyebilen 6nemli bir kavramdir. Genel yasam tatminini etkileyen bir¢ok sebebin
gecmis yasam tecriibeleri, karakter, hayattan beklenti vb. gibi bir¢ok sebebin yani sira
birde genel yasam tatminin olmasi durumunda; basari, yiiksek performans, nese gibi

pozitif duygular1 da ortaya ¢ikarabilmektedir.

Yasam tatmini, bireyin kendi yasami hakkindaki degerlendirmesini ifade eder.
Genel olarak yasam tatminini; insanlarin kendi yasamlarindaki sevdikleri seyleri

degerlendirmesinin hikayesidir.

Yasama tatmini kavrami kisiler arasi farkli anlamlar ifade ettigi i¢in net bir
faktorler siralamasi yapmak zordur. Bu konu ile ilgili literatiirde ¢ok farkli yaklagimlara
rastlanir. Bir kaynakta bireylerin yasam tatminini etkileyen unsurlar: Giinliik yagsamdan
mutluluk duymak, yasami anlamli bulmak, amacglara ulasma konusunda uyum, pozitif
bireysel kimlik, fiziksel olarak bireyin kendisini iyi hissetmesi, ekonomik giivenlik ve

sosyal iligkiler seklinde siralanmaktadir.

Yasam tatmininin belirlenmesine yonelik literatiirde tam bir uzlas1 yoktur. Yas
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, gelir diizeyi ve saghik durumu gibi birtakim
degiskenlerin yasam tatminini etkileyen degiskenler arasinda yer aldig1 goriilmektedir.

(Solmus, 2007: 226-227)
2.2.2. is Performansi

Performans konusu orgiitler ve orgiitlerin karli devamliliklar i¢in ¢ok 6nemli bir
konudur. Fakat dogru gozlemlenmesi, Olg¢iilmesi ve degerlendirilmesi agisindan
zorluklar1 bazen de kisithiliklar1 mevcuttur. Iyi performans elde edebilmek amaciyla
performansa iligkin siireglerin uzman kisiler ve bilimsel yontemlerle yiiriitiilmesi ¢ok
onemlidir. Tyi performans olarak ¢ikt almip sonuglari ile hem mutlu calisanlar hem de

karl1 orgiitler yaratilmas1 gerekmektedir.
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Is tatmini ile is performans: arasinda bir baglanti aranmas1 ABD’de yapilan is
tatmini arastirmalarinin 6zel ilgi alanin1 olusturmaktadir, ancak bu fikre duyulan gliven
Iaffaldano ve Muchinsky’nin (1985) meta-analizinden sonra Onemli Olglide deger
yitirmistir. Daha yakin bir dénemde yapilan kapsamli ABD meta-incelemesi,
uluslararas1 arastirmalar {izerinde yaptigimiz analizler ve Orgiitsel diizeydeki
arastirmalar is tatmini ile performans arasinda bugiine degin kabul edilenden daha giiclii
bir iliski olduguna isaret etmektedir. Bununla birlikte, is tatmini ile performans
arasindaki nedensel iliski cogunlukla ABD 6rneklemleriyle arastirilmistir. Uluslararasi
arastirmalar bu acgidan geride kalmistir. Ayrica is tatmininin is performansinin
iyilesmesine neden olup olmadigim1 agikca test eden ABD kokenli olmayan

arastirmalara da ihtiya¢ duyulmaktadir. (Anderson vd., 2009: 52)
2.2.3. Iste Kalma Istegi / Diisiik Personel Devir Oram

Is tatmini kisilerin ¢ahstiklari kuruma mutlu bir sekilde devamlilik
gostermelerine, orada calismaktan mutluluk duymalarina katki sagladigi i¢in olumlu
etki ettigi sOylenebilir. Fakat bu konu ile ilgili cinsiyet, kisilik vb. durumlara bagl
olarak farkli sonuglara ulasilmistir. Simdi bu arastirmalara deginilerek konu ile ilgili

aciklamalarda bulunulacaktir.

Is tatmininin yiiksek olmasi, ¢alisanlarmn isten ayrilma durumunu, isi birakma
davraniglarini ne yonde etkiledigine yonelik verilen cevaplar heniiz netlik
kazanmamustir. Is tatmininin yiiksek oldugu zamanlarda, isten ayrilma ve isi birakma
davraniglarinin azalmasinda olumlu yonde etkiler. Diger agidan is tatminsizliginin
yiiksek olusu, isi birakma davranmigini arttirict yondedir. Kadinlar iizerinde yapilan bir
calismada 18-25 yas arasindaki calisanlarda is tatminsizliginin varlig1 isi birakma veya
siirdiirmede &nemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Ote yandan is yerinde ¢alisma
siiresi arttikca, isten ayrilma egilimi azalmaktadir. Ayni is yerinde gergeklesen
calismada, uzun calismanin erkekler lizerinde de is tatminsizligini etkiledigi fark
edilmistir. Ancak, burada diger faktorler de etkilidir. Calisanlar baska bir yerde is
bulmanin zorlugunu diisiiniiyorlarsa, islerinden tatmin olmasalar bile ¢alismaya devam
edeceklerdir. Ayrica ekonomik konjonktiir olumlu bir gelisim sergiliyorsa, igsizlik orani
diisiik ise, bu durumda isten ayrilma oranlarinda yiikselmeler olabilir. Ciinkii, insanlar

daha iyi firsat arayisi igine girer ve diger Orgiitlere bakarlar. Hatta is yerinde tatminkar
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olsalar bile, islerini birakma egilimleri yiiksektir. Eger baska yerlerde daha iyi firsatlar
yakalama sanslar1 var ise islerini birakabilirler. Diger bir deyimle is degistirme oranlari
yiiksektir. Bagka bir acgidan, eger is bulma olanagi kisith ise, ¢alisanlar isyerlerinde
tatminsiz bile olsalar caligmalarini siirdiirmeye devam edeceklerdir. Boylece sonug
olarak is tatmininin igi birakma iizerinde genel bir etkisinin oldugunu sdyleyebiliriz.
Ancak, orgiitler acisindan is degistirmenin hi¢ olmayisi da karli bir olay degildir, bir
miktar is degistirmenin olmasi Orgiit acisindan daha karli ve yararhidir. Ciinkd,
egitilecek insanlar igin olan maliyetler bazen c¢ok yiiksek olabilmektedir. (Ozkalp ve

Kirel, 2016: 118-119)
2.2.4. Diisiik Devamsizhk

Kisiler gerceklestirdikleri ise karsi olan tutumlarini bir agidan da ise devamlilik
durumlan ile agiklamis olurlar. Kisiler tatmin olduklari, mutlu olduklari kuruma olan
bagliliklarim1 diisiik devamsizlik ile belli edebilirler. Her zaman tek bir iliskiyle
aciklamak miimkiin olmasa da devamsizlik oranlar ig tatmini ¢aligmalarinda 6nemli bir

etkiye sahiptir denilebilir.

Yapilan calismalarda tatmin ile devamsizlik negatif yonde iliski saptanmustir. Is
tatmini yiiksek ise devamsizlik az, eger tatmin diisiik ise devamsizlik yiiksek olacaktir.
Ancak, diger iliskilerde oldugu gibi burada da bir farkli faktorler etkili olabilmektedir.
Bu da calisanlarin islerini ne derece degerli gordiikleriyle iliskilidir. Memurlar {izerinde
yapilan bir ¢alisma da yaptiklart isi 6nemli olarak niteleyen memurlarda devamsizlik
oran1 ¢ok diisiik olarak saptanmis, tersi durumlarda ise devamsizlik orani yiiksek
bulunmustur. Ancak atlanilmamasi gereken kisim, yiiksek is tatminin her zaman diistik

bir devamsizlik oran1 yaratmayacagidir. (Ozkalp ve Kirel, 2016: 119)

Orgiitsel baglilik, i¢inde bulunulan 6rgiitin amag ve degerleri kabul ederek
bunlara kars1 kuvvetli bir inan¢ duyma, Orgiitsel amaglarin basarili olarak
gerceklestirilmesi yoniinde normalin {izerinde emek harcama, orgiit tiyeligini siirdiirme

yoniinde giiglii bir arzu duymak seklinde ifade edilmektedir. (Bediik, 2014: 124-125)
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2.3. IS TATMINI VE iS PERFORMANSI iLISKiSi

Aragtirmanin da temel konusu olan ig tatmini ve is performanst iligkisi
incelenirken, orgiitler i¢cin ¢ok 6nemli olan performansin da adil, agik, bilimsel olarak
dlgiilebilmesi beklenir. Isinden tatmin olan herkesin yiiksek performans gosterecegi
seklinde kesin bir yorum yapilamasa bile belirli oranda olumlu etki ettigi ifade
edilebilir. Zaman igerisinde farkli kusaklarin is hayatina katilmasi ile belki bu
arastirmalarin ~ kusaklar {izerinden de incelenmesi konusu farkli sonuclar
dogurabilecektir. Ciinkii kusaklarin is hayatindan beklentilerinin farkli oldugu

giiniimiizde ¢okga tizerinde konusulan bir konudur.

Isinden tatmin olan ¢alisanin mi1 yoksa tatmin olmayan ¢alisanin m1 daha iiretken
olduguyla ilgili gesitli arastirmalar yapilmis olup cevap tatmin olan g¢alisganin daha
iiretken oldugu yoniinde gibi goziikse de gergeklestirilen arastirmalarda yiliksek bir
pozitif iligki bulunamamistir. Yapilan meta analizlerin bir¢ogunda bu iliski 0,17
diizeyinde gerceklesmistir. Tatmin seviyesi yiiksek olan ¢alisan her zaman en tiretken
olan ¢alisan oldugu anlamina gelmemektedir. Bu iki iliski arasinda bir¢ok ara degisken
veya faktorler bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi de orgiitiin 6diil sistemi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Eger calisanlar iyi bir sekilde ddiillendirilirse ve odiillerde bir
esitlik soz konusu ise, kendilerini daha tatmin olmus hissedecek ve bu durum
performanslarina etki edecektir. Gergeklestirilen son arastirmalarda is tatmini dogrudan
bireysel performans artisgindan ¢ok, oOrgiitsel seviyede artisa ya da Orgiitiin genel
basarisinin artmasina sebep olmaktadir. Fakat, bu konudaki tartismalar hala devam
etmektedir. (Ozkalp ve Kirel, 2016: 118)

Mesleklerine karsi tatmin olan ¢alisanlarinin; memnuniyet, hosnutluk gibi
olumlu duygularmin orgiitsel etkinlik ve verimlilige katki saglamasi beklenmektedir.
Islerinden tatmin olan galisanlardan orgiit lehine eylemlerde bulunup dogru kararlar

vererek orglitlerinin basarilarinin devamini saglayacaktir. (Palahan vd., 2012: 5553)

Diger ekip arkadaslarina oranla mutlu calisanlarin, daha fazla verimli bir
calisanlar oldugunu sdylemek miimkiin miidiir sorusunun cevabi, bir¢ok liderlerin
diisiincesine gore dogru olarak ifade edilmektedir. Gegtigimiz yiizyilin biiyik bir
kisminda orgiitsel davranis alaninda arastirma yapan akademisyenler, is tatmininin

gorev performansini ¢ok az oranda etkiledigini savunarak mutlu ¢alisan ayn1 zamanda
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verimli ¢alisandir seklinde gelisen inanca katilmamislardir. Fakat, gilincel ¢aligmalar bu
inancin dogrulugunu ifade eden sonuclar elde etmektedir; is tatmini ve performans
arasinda kismen de olsa pozitif yonlii bir iliski mevcuttur. Farkli bir ifadeyle ¢alisanlar,
yaptiklar1 ise ve calistiklar1 kuruma yonelik pozitif tutumlar beslediklerinde belirli

dereceye kadar daha iiretken olmaktadirlar. (Mcshane ve Von Glinow, 2016: 76)

2.4. 1S TATMINI OLCUMUNDE KULLANILAN YONTEMLER

Is tatmini dl¢iimlenmesi acisindan farkli arastirmacilar tarafindan farkli &neriler,
elestiriler aldig1 i¢in zaman igerisinde degisik yontemlerle de 6l¢iilmiistiir. Bu kisimda

avantajlari, dezavantajlari olan bu yontemler lizerinde durulacaktir.

Is tatmini bireyin isi ile ilgili sahip oldugu his ve tutumlardan meydana gelir.
Belirli bir isin iyi ve koétii, olumlu ve olumsuz biitiin yonleri, tatmin duygularinin (veya
tatminsizlik) olusmasina etki edebilir. Is tatminini kavramsallastirmak igin iki yaklasim
bulunmaktadir. Birinci yaklagim kiiresel yaklasim olup, is tatminini genis kapsamli
inceler. Is tatminini inceleyen bu yaklasim evet-hayir yamiti, tek bir degerlendirme
Olcegi ya da kiiresel is tatmini Olgen kiiciik maddeler gruplarindan faydalanarak
calisanlarin genel olarak memnun olup olmama durumunu basit olarak sorar. Ikinci
yaklasim ise dzellik yaklasimuidir. Is tatminin, isin bir dizi farkli unsur ya da 6zelligi

hakkindaki duygular ve tutumlardan bir araya geldigini savunur.

Mesela, genel olarak tatmin farkli faktorlerin bir araya gelmesinden olusabilir:
licret memnuniyeti, isin kendi yapisi, ¢alisma sartlari, yonetim tarzi, isletme politika ve
prosediirleri, calisma arkadaglariyla olan iligkiler, tesvik, kariyer ve terfi firsatlar1 gibi.
Ozellik yaklasimi, baz1 ¢alisanlarin 6deme miktar1 gibi baz1 dzellikler sayesinde daha
cok memnuniyet gelistirebileceklerini, fakat yonetim kalitesi ve tesvik sanslari gibi
diger Ozelliklerden tatmin olamayacaklarini farz ederek bu yonlerin her birini bireysel
acidan inceler. Bu iki yaklasimdan hangisinin daha basarili oldugu yoniinde arastirmalar
olmustur. Kiiresel yaklasimi savunanlar is ile ilgili genel bir tatminin énemli oldugunu
savunurken; bu genel tatminin, ayr1 i 6zelliklerinin tatmininin toplamindan daha ¢ok
oldugunu savunur. Ayrica bu bulgular, is tatminini en uygun bigimde degerlendirmek
icin is tatmini ¢aligmalarmin tek maddelik Olgeklerini Onermektedir. Fakat, 6zellik

yaklasimimi savunan arastirmacilar bu goriisiin, arastirmacilara isin ve c¢alisma
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durumunun ¢esitli 6zellikleri ile ilgili belirli bireysel duygularin i¢ yiiziinii anlamalarina
firsat vererek is tatminin daha iyi ve daha ayrintili bir sekilde degerlendirilmesine imkan
tanidigimi ileri stirmektedirler. Hem de bireysel olarak ne kadar ¢ok calisan, is
tatmininin belirli yonlerini degerlendirirse o oranda biiylik degisimler ortaya ¢ikabilir.
Yani, iicret ile tatmin bir ¢alisan i¢in is tatminin 6nemli bir unsuru olabilirken baska bir
calisan acisindan olmayabilir. Ayrica, baz1 6zellikler de yapisi geregi her is acisindan
gecerli olmayabilir. Ornegin, isletmelerin CEO’lar1 ve serbest calisan profesyoneller
bliyiik isletmelerdeki kisim yoneticileri tesvik firsatlarindan etkilenmez iken, biiyilik
yapilardan olusan isletmelerdeki alt kademe yoOneticilerin is tatminin diisiikliigline 6nem
derecede etki edebilir. Ozellik yaklasimini savunan arastirmacilar bunun gelistirilmesi
amaglanan belirli tatminsizlik alanlarinin belirlenmesine katki sagladigini savunurlar.
Yine de digerleri, her yaklasimin da ilging ve 6nemli bilgiler ortaya ¢ikarmasi agisindan,
Olgme yaklasgimlarimin her iki tlirinden de faydalanilmasinin 6nemli oldugunu
diisiiniirler. Son olarak ise, konuyla ilgili pek ¢ok psikolojik arastirmanin is tatmini

6lgtimiinde 6zellik yaklagimini kullandigini belirtebiliriz. (Riggio, 2014: 218-219)

Is tatminini 6lgmek amaciyla farkli analiz yontemleri gelistirilmis ve
uygulanmustir. Ama bu ydntemler arasinda en ¢ok &nemli olarak gériilenler; Is Tatmin
Envanteri, is Tamimlama Cizelgeleri ve Bireysel Goriisme Yontemi dzel bir dnem tasir.

Bu yontemler iizerinde kisaca durulacaktir.

- Is Tatmini Envanteri, Minnesota Satisfaction Questionnare (MSQ) olarak da
bilinmekte olup birey acisindan farkli goriiniimler verilmekte ve bu gériiniimlere gore
bireyin tatmin yigilmasina (¢cok tatmin edici, tatmin edici, normal, kismen tatmin

etmiyor ve hig tatmin etmiyor) ulasilmak istenmektedir. (Hirschfeld, 2000: 255-256)

- Is Tammlama Cizelgesi, ‘‘Isin sosyal goriiniimii, ekonomik faydalar1 gibi
yonlerinin bireye gore siralanmas1’’ ile alakalidir. Is ne 6l¢iide tek diizedir, iyidir, tatmin
edicidir, egiticidir, licret yeterlidir, iste yiikselme imkani vardir gibi faktorler tespit
edilir ve kurum calisaninin isini, bu faktorlere gore degerlemesi istenmektedir. Elde
edilen faktorlerin dagilimina gore bireyin is tatmin derecesi ve is tatmini gergeklestiren

degiskenlerin 6nemi analiz edilmektedir.
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-Bireysel Goriisme Yonteminde ise, calisan ile ilgili yiiz yiize goriismeler
gerceklestirilir, isinden hangi derecede mutlu oldugu, is tatminsizligi durumu varsa

bunun sebepleri vb. ile ilgili bilgilere ulasilabilir. (Erdogan, 1997: 397)

I[s tatmini tamm bir isin &zelliklerinin degerlendirilmesi sonucunda o is
hakkinda ortaya ¢ikan olumlu duyu oldukga genis kapsamlidir. Bu kapsamlilik da bu
tanim i¢in uygundur. Bir is, kagitlar1 incelemekten, programlama kodu yazmaktan,
miisterilere hizmet etmekten veya bir arac1 kullanmaktan daha fazlasin1 barindirir. Isler
birlikte calisilan arkadaslarla ve yonetici ile etkilesimde olmayi, 6rgiitiin kural, prosediir
ve politikalarim1 takip etmeyi, performans kriterlerini karsilamayi, ideal caligma
sartlarindan daha aziyla idare edebilmeyi ve bunun gibi birgok durumu da
kapsamaktadir. Bir kisinin isinden ne derecede tatmin oldugunu degerlendirmesi birden
cok somut unsurun karmasik olarak toplamini ifade eder. Bunu 6l¢gmenin yol ise iki

yaklagimla agiklanabilir.

Is tatmini 6l¢iimiinde gok bilinen iki yaklasim karsimiza ¢ikmaktadir. Birinci
yaklagim, genel olarak tek soruyla is tatminin Ol¢iilmesidir. “Her seyi dikkate
aldigimizda, isinizden ne derece tatmin oluyorsunuz?” gibi bir soruya verilen cevap is
tatminini ifade eder. Cevap verenler “cok memnunum”dan “hi¢c memnun degilim”e
kadar uzanan bir dlgekte 1 ile 5 arasinda bir numaray1 segerler. Isin farkli ydnlerinin
toplam1 olan ikinci yontem ise biraz daha karmasiktir. Bir isi meydana getiren, isin
yapisi, nezaret, iicret, yiilkselme imkanlar1 ve ¢aligma arkadaslariyla olan iligkiler gibi
ana unsurlar1 belirler. Cevaplayanlar bunlar standardize edilmis olarak bir dlgekte
degerlendirirler ve arastirmacilar genel is tatmini puanina ulagsmak amaciyla degerleri

toplarlar. (Robbins, Judge, 2015: 80-81)

Yaklasima bakilmaksizin is tatmininin 6l¢iimiinii diisiiniirken herhangi tutumu
6l¢meyi amaglarken kars1 karsiya gelinen zorluklarin yani sira, tatmine etki edenimle
thtimali olan faktorleri tespit etme girisiminde bulunurken karsilasilan zorluklarin da

diistiniilmesi 6nemli olmaktadir.

Daha once de ifade edildigi iizere, 6zellik yaklasimindan hareketle tasarlanan;
O0demeler, calisma kosullari, yoneticiler ve is arkadaslariyla iliskiler gibi seylerle ilgili
cogu arac tatmini 0lgmektedir. Fakat, istthdam 6ncesi beklentiler, bireyin kendine has

karakteristik Ozellikleri ve kurum veya is ile calisan arasindaki uyum gibi diger
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degiskenlerde caligsan tatminine etki edebilmektedir. Kariyer tercihi ve kisinin kariyer
gelisimi ile alakali memnuniyet de is tatminine olumlu etki edebilir. Aragtirma bireysel
calisan kisilerde is tatmini unsurlarinin koklesmis olabilecegini ifade etmistir. Bu
arastirmacilar, bir kisinin isiyle alakali olarak i¢inde oldugu memnun olma veya

memnun olmama durumuna ‘genetik yatkinliklarinin’ sebep olabilecegini savunmustur.

Calisanlarin ¢cogu i¢in farkli faktorler is tatminine olumlu etli debilse de (mesela
calisma sartlari, kurumda iliskiler) daha 6ncede ifade edildigi gibi, bu faktorler ve is
tatmini arasinda dogrudan bir bag olmayabilir. Is tatmini ¢alisanlarin kisisel algilariyla
yonetilmekte olabilir. Bu durumun sebebi, farkli kisilerin ayni isi farkli bir sekilde
algilayabilmeleri seklinde ifade edilir ve bir kisinin yapmakta oldugu isten memnun
olup olmadigini belirleyen sey bu kisisel algilardir. Ornegin, ¢alisma ortamina iligskin
sartlar1 iyilestirme bazi kisilerin tatminine etki edebilirken diger kisiler agisindan boyle

bir durum sz konusu degildir; ¢iinkii herkes ¢cevresinden memnuniyetsiz olmayabilir.

Is tatminin Sl¢iimiinde bir diger engel teskil edici durum ise, herhangi bir
tutumun Olclimiinde karsi karsiya kalinan engel ile aynidir-katilimeilarin 6z bildirim
raporlarina zorunlu giiveni. Oz bildirim 6lgekleri ile alakali olan sorunlarin kisilerin
(bilerek veya bilmeyerek) gercek duygularimi ifade etmede basarisiz olabilecekleri
gercegi bilinmektedir. Is tatminini 6lgmek amaciyla bazi ydntemler; miilakatlar, grup
goriismeleri ve degerlendirme oOlgekleri veya anketler gibi yapilandirilmis farkl
aragtirmalar bulunmaktadir. Yiiz ylize goriisme yerine bir degerlendirme 6l¢egi veya bir
anketi kullaniyor olmanin avantajlari, aracin uygulanmasina daha az zaman ayirilmasi
ve yanitlarin gizliliginin genellikle korunabilmesi olarak ifade edilebilir. (Ozellikle fazla
sayida kisiye anket yapiliyorsa) Bu gizlilik ¢alisan yanitlarinin yiiz ylize bir goriismede
elde edildiginden daha samimi olmasini gerceklestirmeye yardim etmektedir. Farkli bir
ifadeyle; bazi ¢alisanlar, yonetimin misillemesinden ¢ekinerek miilakatta veya
goriismede 1is tatminlerinin seviyesini gercek¢i bir bicimde belirtmeyebilir veya
duygularimin hissedilenden daha ¢ok pozitif oldugunu aktarmaya ¢alisiyor olabilir.

Bir diger agidan, goriismeler veya miilakatlar, goriismeyi gerceklestiren kisiler
tamamlayic1 sorular sorabileceginden veya bir yanitin daha ¢ok detaylandirilmasini

veya ifade edilmesini isteyebileceginden daha c¢ok bilgi verebilir. Ayrica, tepki

yanliliklar1 (mesela, ¢alisanlarin ¢ogu veya tamami; biitiiniiyle olumlu veya olumsuz
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yanitlar verme meyilleri) ve c¢alisanlarin farkli bir bigcimde yorum yapabilecegi net
olmayan maddeler, kagit-kalem is tatmini 6l¢eklerinin gegerliligine ciddi bir derecede

zarar verebilir.

Anket araglariyla alakali bir diger sorun ise icerik etkisidir. igerik etkisi nétr bir
maddeye olumsuz veya olumlu bir sekilde tepki verildigi zaman olusur ve sadece bu
sebepten dolayr olumsuz veya olumlu olarak belirtilen diger maddelerle bir arada
gruplanir. Sonug olarak basarili olarak tasarlanmis, standart araclar bile glincel olma
Ozelligini yitirebilir, teknolojideki ve is gorevlerindeki degisiklikler sebebiyle periyodik
iyilestirmeler gerekli hale gelebilir. Kisaca, hangi 6l¢iim tipi secilmis olursa olsun,
dikkatli disiinme ve planlama is tatmini Olglimlerinin  gelistirilmesi ve

gerceklestirilmesine dahil edilmelidir.

Karmagikliklara karsin, pek ¢ok kurum caligsan is tatminini 6lgmek amaciyla
kullanilmak tizere kendi goriismelerini, 6l¢eklerini ve anketlerini olusturmaktadir. Bu
kuruma 6zel yontemler her kurumun calisanlariyla alakali olarak, 6zel konularda tatmini
degerlendirmek ve tespit edebilmek amaciyla olusturulmus olsa bile sonuglarin
yorumlanabilmesi konusunda zorluklar ortaya ¢ikabilir. Birincisi, bu dlglimler giivenilir
veya gecerli olmayabilir. Giivenli ve gecerli dl¢glimler olusturmak amaciyla, kisi anket
gelistirme ve Olciim tekniklerinde yeterli 6l¢iide genis bir yapiy: icermelidir. Hatta, bir
Is tatmini Olgeginin gegerliligi ve giivenilirligini saglamis olmak igin ¢ok fazla sayida

caligma yapmak gereklidir. (Riggio, 2014: 219-220-221)

Bu yaklagimlarin birinin digerinden {istlinliigi ile ilgili olarak da sorular
sorulmaktadir. Sezgisel olarak, bazi is faktorlerine verilen yanitlarimi toplayarak bir
araya getirmek is tatmininin daha dogru bir degerlendirmesini ortaya c¢ikariyor gibi
goriinse de bazi caligmalar bu sezgiyi destekleyici sonuglar vermemektedir. Tek bir
soruyu yanitlamanin da karmasik olan kadar fayda sagladigi, bu yontemi kullanmanin
da 6ziinde digeri kadar gecerliligi bulundugu ¢alismalarla ortaya konmustur. Is tatmini o
kadar kapsaml1 bir kavramdir ki, ona bir soru ile bakmak belki de en iyi agiklama olarak
goriilebilir. Isin farkli yonlerinin toplami da bazi degerli verilerin yok olmasima sebep
olabilir. Her iki yontemde faydalidir. Tek bir soru ile genel degerlendirme yontemi

zaman agisindan faydalidir. Isin farkli yonlerinin toplamima bakmak ise yoneticilerin
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sorunlu alanlara, konulara dogrudan ulagsmasina ve sorunlarla ivedi sekilde ve dogru

sekilde basa ¢ikilmasina fayda saglayabilir. (Robbins, Judge, 2015: 80-81)
2.4.1.1. Is Doyumu Olcegi

Aysegil Durak Batigiin ve Nesrin Hisli Sahin tarafindan 2006 senesinde yapilan
iste duyulan tatmini 6lgmek amaciyla arastirmacilar tarafindan konu ile alakali ¢esitli

literatiiriin ve listelerin incelenmesiyle hazirlanmis 32 maddelik bir 6l¢ektir.

Is tatmini, bireyin yapmakta oldugu isi hakkindaki genel tutumu olarak ifade
edilmektedir. Isyerindeki fiziksel (giiriiltii, havalandirma, 1siklandirma, kalabalik v.b.),
bireysel (sorumluluk, is yiikii, rollerdeki belirginlik durumu v.b.), bireyler arasi
(yoneticiler ve is arkadaglariyla iliskiler) kurumsal faktorler (belirsizlik, politikalar, ¢ok
fazla veya az yapilandirilmislik), calisanlarin is tatminindeki yiikselis veya azalislarla
iligkili bulunmustur (Archer ve ark. 1991, Ambramis 1994, AbuAIRub 2004; akt. Durak
ve Sahin, 2006). Is tatmininin 6lciilmesi amaciyla baslangigta gerekli olan
degerlendirmelerin kisilerle yapilan goriismeler ve acik uglu sorularla yapildigi, daha
sonrasinda ise degiskenin c¢ok boyutlu yapisi sebebiyle standart Slgiim araglarinin

gelistirildigi goriilmistiir. (Batigiin, Hisli Sahin, 2006: 32-45)
2.4.1.2. Minnesota Is Doyumu Ol¢egi

David, D.J. Weiss, Rene V. Dawis, George W. England ve Lloyd H. Lofquist
(1967) tarafindan olusturulan orijinal ismi Satisfaction Questionnaire (MSQ) olarak

bilinmekte olan 6lgektir.

Bu testteki sorularin hedefi, calisanlarin su anda yapmakta oldugu isinde
kendisini neyin tatmin ettigi ya da etmedigi ile ilgili olarak ne hissettigini ifade etmesine
imkan veriyor olmasidir. Sorular calisanin isinden dolay1 hissettigi i3 memnuniyetini

arastirmak amaciyla hazirlanmistir.
2.4.1.3. Neuberger Is Tatmini Olcegi

Oswald Neuberger ve Mechthild Allerbeck tarafondan 1978 yilinda olusturulan
orijinal ismi Neuberger job satisfaction Inventory olarak bilinen ankettir. Kurum iginde
faaliyette olan bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliginin korunmasi sadece ¢aliganlar

icin degil calistig1 isletme acisindan da ¢ok degerlidir bunu sebebi, ancak saglikli ve
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isinden memnun olan bireylerin c¢alistiklar1 kurumun hedeflerine ulasmasina fayda

saglayabilmeleridir.

Bu envanteri genel is tatminini degil, calisma arkadaslari, yonetici, isin yapisi,
calisma sartlari, Orgiit ve yoOnetim, gelisim ve tcret acisindan da memnuniyet
degerlendirmesini kapsamaktadir. (Askun Celik, Telman, 2013: 152-166)
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IKINCi BOLUM

DUYGULAR

1. DUYGULAR ve DUYGU DURUMLARI
1.1. DUYGU

Is hayatinda duygulari ile ayrilmaz bir biitiin olarak var olan insanin is ile ilgili
performans, tatmin, ise devamlilik vb. gibi bir¢ok konuda duygulardan bagimsiz olarak
degerlendirilemeyecegi konusu Onem tasimaktadir. Endiistri/Orgiit Psikolojisi
alanindaki g¢alismalar bu bakis acisiyla degerli katkilar saglamaktadir. Bu anlamda

duygular, ge¢mis yasam tecriibeleri olaylara bakis agimizi, tepkilerimizi etkilemektedir.

Davranig bilimi alaninda faaliyette bulunan arastirmacilar uzun zaman duygun
ne oldugu, neyi ifade ettigi ile ilgili olarak arastirmalarda bulunmuslardir. En ¢ok ilgi
goren tanimlama ise: “Bir his ve bu hisse 6zel belirli diisiinceler, psikolojik ve biyolojik
durumlar ve bir dizi eyleme olan egilimidir.” seklinde yapilmistir. Duygular ister pozitif
ister negatif olsun, kisinin digerleriyle olan iliskilerini degerlendirmelerine yardim
ederler. Duygular kisilerin sosyal etkilesimlere karsin vermis olduklari pozitif veya

negatif yanitlardir (Giiney, 2013: 165).

Duygular, psikolojik tepkiler ve bilinci i¢eren ve insanin genel psikolojik
durumu organize etmekte olan i¢sel durumlardir. Duygular, “‘bilincin etkisi olmaksizin,
i¢ ve dis olaylara bir tepki seklinde meydana gelen ve ifade edilmesi gii¢ olan iiziintii ya
da hosnutluk hissini olusturan psikolojik durumdur. Duygunun neyi ifade ettigi konusu
psikologlar1 uzunca siire mesgul etmistir. Goleman duygulari, bir his ve bu hisse 6zgii
olan fikirler psikolojik ve biyolojik durumlar ve bir grup eylem egilimi oldugu seklinde

bir ifade kullanir. (Tutar, 2015: 395)

Duyguyu karmasik bir sistem olarak gormek, duygulari, ruh hali gibi buna
benzer durumlardan ayirmamiza katki saglar. Duygular, ruh hallerinden bir¢ok acidan
ayrilmaktadir. Birincisi, duygularin belirli bir nedeni vardir. Bunlarin nedeni bir kisi
veya bir seydir. Ornegin bir kisiye karsi kizginlik besler veya bir seye karsi hayranlik
beslersiniz. Ruh halleri ise, ¢ogunlukla serbest ve daginik duyussal durumlar1 ifade

etmektedir. Nedeni bilinmeyen bir seyden dolay1, kendimizi bir giin kizgin diger giin

35



mutlu olarak hissedersiniz. Bu durum bizi bir diger farka yonlendirir. Duygular tipik
olarak kisa siirelidir; saniyeler ya da dakikalar siirer. Ruh halleri ise saatler ve giinler
siirmektedir. Bir diger fark ise, duygularin tipik olarak daha once tartistigimiz bir¢ok
bilesen sistemini barindirmasi, ancak ruh durumlarinin sadece 6znel tecriibe seviyesinde
dikkat c¢ekmesidir. Hala tartigilan son bir fark olarak ise duygularin, korku, o6fke,
mutluluk ve ilgi gibi ayr1 kategorilerde kavramsallagtiriliyor olmasidir. (Smith vd.,
2014: 391)

Soyut bir kavram olmasi sebebiyle duygu konusunda bilimsel arastirma yapanlar
baz1 giigliikklerle karsi karsiya kalmiglardir. Duygunun deneysel agidan arastirilmasi
olduk¢a gecikmeli olarak gergeklesmistir. Duygu konusunda herkes tarafindan kabul

goren tanimlamanin bulunmamasi da gecikmenin bir sebebi olarak ifade edilmektedir.

Insanm duygulari ile ruh halleri birbirinden ayridir. Duygu, ruh haline kiyasla
daha ¢ok yogunlukta, i¢sel veya digsal uyaranlarla (dirtiilerle)alakali bir durumdur.
Benzer sekilde duygu ve his durumu da birbirlerinden farklidir. Duygu, degisiklikler
grubu olarak ifade edilirken, his ise bu degisikliklerin algilanmasi seklinde ifade
edilmektedir. Kisilerin biitiin duygular1 hislerine bagimli degildir yani; bazilar1 bagh
bazilar1 ise baglh degildir. Ornegin, kisilerin tiim dikkatlerini bir olaya verdikleri
durumdaki duygular1 onlarin hislerini olustururken, diger biitiin hisleri duygularindan
kaynaklanmiyor olabilir. Insanlarm fiziksel olarak duygular tarafindan sarsiimadig
zamanlardaki durumu onlarin hislerini  betimlemektedir. Asagida bazi duygu

tanimlamalarina yer verilmistir:

» Duygu, bir¢ok psikolojik temel 6genin bir araya gelmesi ile olusan zihinsel
bir sistemdir.

» Duygu, bir his ve bu hisse 6zel belirli fikirler, psikolojik ve biyolojik
durumlar ve bir grup eylem egilimidir.

» Duygu, psikolojik, bilissel, motivasyonel ve tecriibe gibi birden fazla
psikolojik alt sistemden olugsmus zihinsel tepkilerin tamamudir.

> Avristoteles ise duygular1 ifade ederken sunlar1 sdylemistir; duygular,
insanlarin mutlu ya da mutsuz olduklar1 anlardaki algilar ile ortaya ¢ikan ve
bagimsiz olmayan yani biling fonksiyonlarla beraber eylemde bulunan

zihinsel bir durumdur.
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Bireye ait duygularda farkliliklarin olmasina karsin temel duygular; kizginlik,
korku, sevgi, mutsuzluk, saskinlik, kin seklinde siralanabilir. Duygular pozitif ya da
negatif olsun, bireyin digerleriyle olan iliskilerini degerlendirme siirecine katkida
bulunur. Duygular 6zetle, bireylerin sosyal etkilesimlere karsin vermis olduklar1 pozitif

veya negatif yanitlardir.

Yasanilan toplumun sosyal, ekonomik ve kiiltiirel yapisi, duygularin
belirlenmesinde onemli bir etkiye sahiptir. Toplumun yapisi, duygular1 disa vurmanin
kurallarin1 ~ sekillendirir. Kisiler bu kurallara goére duygularmi belli etmek
durumundadirlar. Duygular giicli bir kavrayis ve gercek bir degerlendirmenin
gerceklesebilmesi i¢in gereklidir. Duygular bireylere hem sezgisel hem de dnceden
tizerinde muhakeme edilerek ortaya cikarilan bir mantik yiirlitme imkani1 sunar.
Bireylerin eylemlerine, inanglar ile sekil alan fikirleri yon vermektedir. Bunun nedeni,
bireylerin bir seyi diisiinmesi, buna inanmasi ve bunu eylemleri ile belirtmesidir. Eger
insanlar fikirlerini anlayip degistirmek isteginde olurlarsa, duygularini ve eylemlerini de

kolaylikla kontrol altinda tutabilirler.

Sosyal bilimcilerin bazilari, duygularin bazi1 zamanlarda us ile karsit bir anlami
ifade ettigi goriisiinii ileri siirmektedir. Fakat, her zaman, her sartta ve her iliskide s6z
konusu olmamaktadir. Ornegin, rasyonel, zeki ve sorunlart mantig1 aracilifiyla ¢dziime
kavusturan insanin yasamindan duygulara yer bulunmadigi ve bu tarzdaki insanlarin
mantik ve duygu kavramlarini birbirlerinden ayri tutabildikleri savunulsa da, is
yasaminda yasanan ger¢ek durumlar bunun tam zittin1 gostermektedir. (Giiney, 2012:

265-266)

1.2. TEMEL DUYGU DURUMLARI: OLUMLU /OLUMSUZ
DUYGULANIM

Duygular nasil eylemlerimize etki edebilme giiciine sahipse, duygularin da
pozitif ya da negatif yonde olusu da eylemlerimizin bizi ve ruh halimizi nasil

etkileyecegini belirlemektedir.

Duygulari, insanlara, nesnelere, eylemlere ya da olgulara, daha yakin veya uzak
hale getiren, fikirlerin ardindan gitme yoniiyle, olumlu-olumsuz duygular olarak ikiye

ayirabiliriz. Olumlu duygular; umut, heves, istek, heyecan, seving, dostluk, fedakarlik,
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nese, iyilik gibi insam1 hayata baglayan, hayat sevincinin artmasina sebep olan
duygulardir. Olumsuz duygular ise, kisinin hayat sevincini eksilten, onu yasamdan
sogutan, kaygi ve gerilimlere sebebiyet veren; nefret, kiskanglik, diismanlik, kizginlik,

siddet, korku, cimrilik gibi duygulardir. (Tutar, 2015: 406)

Sorumlulugundan fazla ise tabii tutulan ¢aligan, beklenen performanstan daha az
is ortaya koyarak hatali sonuglara sebep olabilecektir. Bu durumda kisilerin islerine

kars1 olumsuz ruh hali yasamalarina sebep olacaktir. (RubioValdehita vd., 2017: 570)

Temel duygular ve iliskili alt duygularin gruplandirilmasina iligkin tablo asagidaki
gibidir:

Tablo 4: Temel Duygular ve iliskili Alt Duygularin Semantik Gruplandirilmasi

Temel Duygular
Kizgmhk | Korku Mutluluk Sevgi Uziintii Saskinhik
(anger) (fear) (joy) (love) (sadness) (surprise)
Bu temel
Bikkinlik Panik Neselilik Etkilenme | Hayal kiriklig: duygu i¢in
Temel Kiskanglik | Kaygi Hosnutluk Ozleme Gormezden alt duygu
Duygularm Hiddet Etkilenmek Istek Duyma gelme belirlenmemistir.
Alt Sinirlilik Iyimserlik Uziinti
Duygulari Ofke Gururlanmak Cekinme
Izdirap Rahatlamak Aci gekme
Sempati duyma

Kaynak: Sagr ve Giirbiiz, 2015: 75.

1.3. IS YASAMI VE DUYGULAR

Glinlimiiz kosullar1 diisiiniildiiglinde insanlar hayatlarinin biiyiik bir kismini
igyerinde, fiziken is yerinde olmasa bile is ile ilgili konularla zihnini mesgul ederek
gecirmektedir. Bu durum duygularimizi bazen yogun yagamamiza sebep olurken bazen
de 6zel hayat ile is hayat1 arasindaki sinir1 ¢izemememize sebebiyet vermektedir. Ki bu
durum insan olmanin geregi olarak ¢ogu kez normal karsilanabilir. Fakat bunun
devamlilik arz etmesinin, gerekli dnlem ve 6ngoriilerin olusmamasinin zaman igerisinde
hem is hayatinda hem de 06zel hayatta olumsuz sonuglara sebep olabilecegi de

unutulmamalidir.
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YoOnetim alaninda geleneksel bakis agisinin gecerli oldugu zamanlarda etkili olan
diisiince orgiitlerin, duygulara ve sezgilere izin veremeyecek derecede kati biirokratik
yapida olmalaridir. Ancak, sonraki zamanlarda etkilerini gostermeye baslayan
davranigg1 ve insancil yaklasim bu goriisiin yanlis oldugu goriisiinii savundu.
Gilinitimiizde gergeklestirilen calismalar, calisanlarin faaliyette bulunduklart kurumu,
tiriinlerini sevmeleri ve bu sartlarda is yasaminda kendilerini motive etmelerinin 6nemli

oldugu goriisiinii dogrulamay1 basarmistir.

Son zamanlarda ise, is yasaminda duygular ve duygularin yoOnetilmesi
konusunda ¢esitli aragtirmalar yapilmistir. Bu kapsamda gerceklesen ilk incelemelerde

ise sosyal psikolojinin etkisi vardir.

Is yasaminda &nemli etkileri bulunan insanlarin ruh durumlar ile duygu
durumlan giindelik hayatta siklik¢a birbirleri yerine gelecek sekilde kullanilmaktadir.
Gergekte bu iki kavram birbirinden farklidir.

Ruh durumlari, uzun siirmeye meyilli olmasina ragmen genellikle daha diisiik
belirsizlikteki olaylar1 agiklamaktadir. Buna duruma karsin duygular ise, oldukca yogun
ve kisa siireli olarak yasanmakta, daha agik hedefler ve sebepleri kapsamaktadir.
Duygular ve ruh halleri, mutluluk veya iiziintiiye sebep olmasi agisindan pozitif ve
negatif olarak ayrilmaktadirlar. Calisanin duygularimi diizenlemesi, bilingli ya da
bilingsiz sekilde onun ruh halini ve ruh hali hakkindaki fikirlerine direkt olarak etki
etmektedir. Duygular insanlara enerji saglarken, Olumlu ve olumsuz duygularin
insanlara sagladiklar1 enerjide farklidir. Ornegin, olumsuz duygular insanlara olumsuz
enerji saglarken, olumlu duygular olumlu enerji verirler. Is yasaminda olumlu ve

olumsuz ruh hallerinin birbirinden farkli etkileri bulunmaktadir.

Yapilan arastirmalar, olumlu ruh hallerinin i yasaminda yaraticili1 besledigi ve
esnek kararlara varilmasini kolaylastirdign gézlemlenmistir. Ornegin, olumlu ruh halinin
calisanlarin is tatmin seviyelerinin ve yardimsever eylemlerinin artisina destek olusu,

isten ayrilma niyetlerinin azaliyor olmasi gibi.

Is yasaminda olumsuz ruh halindeki calisanlar, yaptiklari isten tatmin olmazlar.
Bunun nedeni, olumsuz ruh hallerinin, onlarin olumsuz fikirlere sahip olmalarina etki

etmesidir. Olumsuz fikirler, kisinin kendini simirlamasina sebebiyet veren inang
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tarzlarindan dolayidir. Bu tiir inanglar1 olan kisiler asagidaki gibi bazi ozellikleri

barindirirlar:

- Bagkalarinin kendilerine adaletli bir sekilde davranmadigi1 kanisindadirlar.

— Zor islerin kendilerine verilmesi konusunda istek duymazlar.

- Biitlin herkesin kendilerine karsilik beklemeden sempati beslemelerini
ummaktadirlar.

- Hata yapmaktan ¢ekinirler.

- Kendilerine kotii davranmista bulunan insanlarin cezalandirilmasi yoniinde
istek duyarlar.

— Istediklerine, istedikleri zaman sahip olmak isterler.

— Duygularini kontrol altinda tutamayacaklarina inanirlar.

Olumsuz olan bu 6zelliklerin yani1 sira, gogunlukla diger kisilere gore sistemli ve
gercekei yargilara varirlar. Arastirmalardan bazilari; olumsuz ruh halinde bulunan
kisilerin cogunlukla yanlis kararlar almamak icin daha titiz gercegi algilama durumunda
olduklar1, olumlu ruh hali icerisinde olanlarin ise gercek¢i olamayacak seviyede iyimser
olduklar1 sonucunu ortaya ¢ikartmistir. Ayrica olumsuz ruh halinin daha farkli faydalari
da bulunmaktadir: Ofke, kin gibi duygular kisilerin &rgiit icerisindeki bir adaletsizlige
engel olma istegini glidiileyecek sekilde kendini gosterebilir. (Giiney, 2013: 165-166)

Duygular, neredeyse is yasaminda yapmakta oldugumuz her tiirlii konuya etki
etmektedir. Duygularin su andaki 6nemine vurgu yapilsa da yaklasik 10-12 yil gegmise
bakildiginda oOrgiitsel davranis alaninda yapilan caligmalarda cokta ele alinmadigini
ifade edebiliriz. Hala orgiitsel davranig alanindaki teorilerin birgogu kisinin diisiince ve
davraniglarinin, biiyiik oranda rasyonel diislince yani bilis tarafindan yon verildigi
seklinde ifadeler ile siirmektedir. Fakat noroloji alanindaki kesifler ortaya ¢ikarmistir ki
rasyonel diisiince kadar; algilarimiz, tutumlarimiz ve davraniglarimiz duygularimizdan
da kayda deger derecede etkilenmektedir. Cogunlukla da bilissel siire¢lerden daha dnce
aciga ¢ikmasi sebebiyle de duygularin etkisi daha ¢ok olmakta ve sonug olarak da
diistincelere etki edebilmektedir. Ne yazik ki bu alanda yapilan ¢ogu ¢alisma duygular
gormezden gelerek biiylik resmin ¢ok Onemli bir pargasini i¢inde barindirmiyor.

(Mcshane ve VVon Glinow, 2016: 66)
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2. DUYGUSAL OLAYLAR TEORISi

Orgiitsel ortamda duygular1 anlayabilmek i¢in Weiss ve Cropanzano’nun birlikte
gelistirdikleri Duygusal Olaylar Kurami bulunmaktadir. Kisilerin gegmis yasamlarinda
kars1 karsiya kaldiklar1 ve etkilendikleri duygusal deneyimler davranislarina etki
etmektedir. Yine bu kurama gore, duygusal yonden ortaya ¢ikan tepkiler is yasamindaki
basarilarin1 da etkilemektedir. Kuramin baglangi¢ 6nermesi, duygularin is ortaminda
herhangi bir olaya yonelik verilen tepki olup buradaki is ortami ifadesi ise gorevi
kapsayan seyleri ifade eder. Bu ortam igerisinde farkli sekillerde yardim ve engeller
bulunmaktadir. Yardim gorme, desteklenme; hedefe giden siiregte calisma
arkadaslarindan fayda gorme, basarilarin takdir edilmesi seklinde kendini gosterirken;
engeller ise, calisma arkadaslarimizin sorumluluklarint  yerine getirmemesi,
yOneticilerimizden celisen is taleplerinin gelmesi ve zaman acgisindan yaratilan baskilar

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu durumlar ¢alisanlarda olumlu veya olumsuz duygulari etkili duruma getirir.
Gosterilen bu tepki, kisilige ve o an ki ruh durumuna gore farklilik gosterir. Duygusal
olarak duragan duygu duraganlik seviyeleri diisiikk olan kisiler olumsuzluk iceren
olaylara digerlerine oranla daha fazla tepki verirler. Yani; duygularimiz is hayatindaki

basarimiza ve is tatmine etki edecektir. (Can vd., 2015: 98)

Ayrica, Duygusal Olaylar Teorisine iliskin model ise sekil 1’de

gosterilmektedir.
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Cevresi

*isin nitelikleri

*isin kosullar
*Duygusal is kosullari

Is
Tatmini
is Olaylari Duygusal Tepkiler *Yuksek
*Gunluk
yardimlar(destekleyici
durumlar) — » |*Olumlu / *Dusuk
*Gunlik engeller *Olumsuz
is
\ Basarimi
*Yuksek
Kisisel Degiskenler *Dusik
*Kisilik
*Ruh
durumu

Sekil 1: Duygusal Olaylar Modeli

Kaynak: Can vd., 2015: 99.

Duygular1t hem is hem de 6zel yasamimiz agisindan 6nemli bir kavramdir.
Duygusal Olaylar Teorisi de kisilerin is yasaminda karsilastiklar1 olaylara verdikleri
duygusal yonlii tepkileri, ayn1 zamanda bu tepkilerin is tatminlerini ve is

performanslarini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir.

Calisilan ortam isle ilgili her seyi kapsayan; isin beklentilerin, o6zerklik
seviyesini ve duygusal calisma istegini de ifade eder. Bu ortam igerisinde rekabet

oldugu kadar motive edici, mutluluk verici olaylar da bir arada olabilir.

Calisilan ortamda meydana gelen bu olaylar, karakter yapisina bagh olarak az ya
da ¢ok hissedecegi olumlu veya olumsuz duygusal durumlart hareket gegirirler.
Duygusal denge ile ilgili yapilan 6l¢timlerde diisiik derece alan kisilerin, yasadiklari
olumsuz olaylarda daha kuvvetli tepkide bulunmalar1 olasidir. Ek olarak, ayni olay
karsisinda verdigimiz duygusal tepkiler her zaman ayn1 olmayip o ana 6zgii de olabilir,
yani o anki duygu durumumuza gore farklilik arz edebilir. Ozetle ifade etmek gerekirse,

duygular; orgiite baglilik, emek, isten ayrilmaya yonelik gelistirilen tutum ve calisilan

42



kurumda sapkin davraniglar gibi birden ¢ok performans ve is tatmini ile ilgili degiskene

etkide bulunur.

Duygusal olaylar teorisine gore yapilan testlerde asagidaki sonucglara

ulasilmistir:

1. Her duygusal asama birden ¢ok deneyimin bir araya gelmesiyle olusur, tek bir
olayin sonucunda meydan gelir, birbirinden farkli duygulari ve duygu

durumlar: barindirir.

2. Bir olaya iligkin ve o an igerisinde hissedilen duygular, ayn1 olayin duygusal

geemis yasam deneyimiyle beraber is tatminine etki eder.

3. Duygular ve duygu durumlar1 zaman igerisinde degiskenlik gosterdiklerinden

dolay1 performans tizerinde de degiskenlik durumu gecerli olur.

4. Duygu temelli davranislar hem az zaman alan hem de yiiksek oranda farklilik

arz eder.

5. Olumlu duygular bile bazi zamanlarda igin gerekli kildig1 davranis bigimiyle

celisebilir; boyle durumlar da duygular performansi olumsuz agidan etkiler.

Duygusal Olaylar Teorisinden iki 6nemli sonucu belirtmek gerekirse; ilki, is
yasamindaki rekabet ve mutluluk is tatmini ve performansina nasil etki ettigini analiz
edebilmek amaciyla duygulardan 6nemli derecede bilgi ediniyor olmamiz; ikincisi ise
hem yoneticilerin hem calisanlarin duygular1 ve o duygulart meydana getiren durumlari
asla gormezden gelmemeleri gerektigi ifade edilirken duygularin da zaman igerisinde

biriktigi gergegine de vurgu yapilmalidir. (Robbins ve Judge, 2015: 111-112)

2.1. DUYGUSAL EMEK

Duygulari ile is hayatinda var olmamizin sonucu olarak duygularimizi olaylar
karsisinda bazen gizlememiz bazen a¢iga vurmamiz gerekebilir. Bunu durumsal olarak
yonetebilme gerekliliginin oldugu durumlarda, isin ya da Orgiitiin yapisina ve

dinamigine bagl olarak sekillendirmek gerekebilir.
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Duygusal emek kavrami, kisinin ¢evresi tarafindan goriilebilir ve incelenebilir

bede ifadesi ortaya ¢ikacak bigcimde, duygularina hiikmetmesi, yonetmesi anlamini

acgiklamaktadir.

Grandey’e gore duygusal emek, kisinin duygularin1 disa vurumunu degisiklige

ugratmak tizere duygularini gelistirmesi, rol yapmasi ve baski altina alma davranisini

kapsar. Duygusal emek, duygu yonetme kapsaminda, kisinin yiiz ve bedenini kullanarak

duygularini belirtmesini de kapsayan yiizeysel rol yapma (surface acting) ve duygularin

degistirme veya durumu yeniden degerlendirme seklinde derinden rol yapma (deep

acting) davranisini ifade etmede kullanilmaktadir. Duygusal emegin kavramsal modeli

ise agagidaki sekildeki gibidir (Sekil 2):

Durumsal Faktorler

Etkilesim Beklentileri

N\

Siklik |
Zaman

Cesitlilik
ifade ilkeleri

Duygusal Olaylar

Olumlu olaylar

Olumsuz olaylar

Duygu Yonetim Siireci

Duygusal
Emek

Derin Davranis:
Duygulari Degistirme

Dikkati yogunlastirma
Bilissel degisiklik

Yiizeysel Rol Yapma:
Duygu ifadesini Degistirme

Tepkinin Yansitilmasi

Bireysel Faktorler
Cinsiyet

Duygulari ifade etme
Duygusal zeka

Duygulanim

/ N

Uzun Dénemli Sonuglar

lyi Olma Hali

e

Tikenmislik
is tatmini

\ Orgiitsel Durum
Performans

Cekilme davranisi

Orgiitsel Faktorler

is otonomisi
Nezaretci destegi
Galisma arkadaslarinin destegi

Sekil 2: is Ortaminda Duygu yénetimi Kavramsal Cerceve

Kaynak: Sagri ve Giirbiiz, 2005: 80.
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3. DUYGU YONETIMIi

Duygular hem 6zel hayatimizda hem de yasamimizin biiyiik bir boliimii olan is
hayatimizda i¢ i¢ce ge¢mis durumdadir. Biz farkinda olarak ya da olmayarak
duygularimiz ile var olur ve duygularimiz dogrultusunda eylemlerde bulunuruz. Bazen
0zel hayatimizla is hayatimiz arasindaki ¢izgiyi belirler, bazen de i¢ ice geg¢mis bu

duygular i¢inde kararlar alir, davranislarda bulunuruz.

Duygu yoOnetimi kavrami ise, kisilerin hangi duyguyu hangi zamanda
hissettikleri ve bu duygulari ne sekilde deneyimleyip, belirttiklerini algilama ve
etkileme siireci olarak ifade edilmektedir. Duygular kisilerin soysa davranislarina direkt
etki etmelerinden dolay1 karsilagilan durumlar ile alakali olarak olumlu ya da olumsuz
duygular besleyebilir yahut o anki duygu yogunluklarini disiirebilir veya
yiikseltebilirler.

Kisilerin duygularini is yasaminda iki acidan aciklamak olasidir. ilki, kisinin
duygularini; kendi anlama bi¢imi, davraniglar1 ve durumlar1 ele alig tarzlar ile
tutumlarin ne sekilde ve ne yone dogru etki gdsterdigi lizerinde yogunlasan ‘kisinin
kendine yonelik’ (inrapersonal) analizlerdir. Bu baglamda, kisinin kendi duygularini
anlama, olusturma, hiikkmetme ya da yOnetme yetenegine vurgu yapan dort boyutlu

beceriye yonelik duygusal zeka modeli 6n plana ¢ikmaktadir.

Ikinci planda ise, kisinin duygularmin is yasaminda birlikte bulundugu kisiler
arast etkilerinin analiz edilmesidir. Van Kleff, Homan ve Cheshin, kisinin 6ziine yonelik
analizlerin, duygularin orgiitsel yasamdaki gorevini ve Onemini timiiyle agiklamakta
yeterli olmadigini, kisinin duygu durumunun yalnizca kendisiyle smirli kalmadigini,
digerlerinin tavirlarinda da s6z sahibi oldugunu ve bu sebeple, kisiler arasi etkilesimlere
de ydnelmenin 6nemli olduguna vurgu yapmaktadirlar. Ote yandan kisinin duygu
yOnetim yeteneginin, i performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is ortamindaki
aykir1 davraniglart iizerinde etki3li oldugu belirtilmektedir. Kisiler is ortaminda saygili
davranis sebebiyle, karsilik verme maksadiyla, kisisel ¢ikar saglama istegiyle, bir is
beklentisi i¢inde olunmasi sebebiyle, digerlerini cezalandirma ya da o6diillendirme
maksadiyla, baskalarinin duygularini incitmeden performanslar ile ilgili geri bildirim
vermek ya da caligmalara yon vermek niyetiyle duygular1 yonetme egilimi igerisinde

bulunabilmektedirler. (Sagr1 ve Giirbiiz, 2015: 74)
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Hangi seviye calisan olursa olsun (yOnetici ya da en alt pozisyon) herkesin is
yasamindan duygularini yonetmeleri konusu ¢ok onemli ve gereklidir. Calisanlar
iletisim kurulmasi gii¢ bir miisteriye bile tebessiim edebilmeli, kendisine ihtiya¢ duyan
(6zellikle saglik sektorii) hastalara karsi sevecen olabilmeli, baslariyla yaptiklart uzun
ve zorlu toplantilardan sonra hissettikleri stresi saklayabilmelidir. Tiim bunlar duygusal
emegin bir halidir: kisiler arasi iligkilerde orgiitsel olarak duygularin ve bu duygularin
kars1 tarafa ifade edilmesinin sekli; duygularin yonetiminde gerekli olan emek,

koordinasyon ve denetim ¢alismalari.

Calisanlarin tamaminin bazi duygular1 disa vurmasi, bazilarinin ise gizlenmesini
vurgulayan normlara ‘duygusal ifade normlar1” uyum gostermesi gereklidir. Duygusal
emek beklentisi miisterilerle karsilikli ve sik olarak yasandigi islerde daha fazladir. Aym
zamanda duygusal emek, calisan kisilerin duygusal ifade normlarina net bir sekilde
uymalarina yonelik gereksinimle ayni oranda artar. A¢ik duygusal ifade normlari yiiz
yiize iligkinin yogun oldugu hizmet sektoriinde daha c¢ok karsimiza g¢ikmaktadir.
(Mcshane ve Von Glinow, 2016: 70-71)
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UCUNCU BOLUM

DUYGU DURUMLARININ IS TATMINI VE
IS PERFORMANSI iLE OLAN ILiSKiSINI BELIRLEMEYE
YONELIK ARASTIRMA

1. ARASTIRMA YONTEMI

Calismanin bu bolimde arastirmanin modeli, 6rneklemi, hipotezleri, veri
toplama araglari, bunlarla ilgili yapilan gegerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 ve analizinde
uygulanan istatistiksel c¢oziimleme yoOntemleri, bulgu ve analizlerin sonuglari

sunulmustur.

Bu kapsamda yazinda incelenen gerek kuramsal gerek gorgiil caligmalar
dogrultusunda duygu durumlarinin is tatmini ve is performansi ile olan iliskisinin tespit
edilmesi mevcut ¢alismanin temel ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Soz konusu kuramsal
ongoriiden hareketle belirlenen temel hipotez incelendikten sonra 6lgeklerin alt

boyutlart arasindaki iliskiler analiz edilecektir.

1.1. ARASTIRMANIN AMACI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin temel amaci, vakif tiniversitesindeki idari kadroda calisanlarin
duygu durumlarinin, is tatmini ve is performanslari ile olan iliskisinin belirlenmesidir.
Bu kapsamda asagida yer alan hipotezler kurgulanmistir.

Hipotez 1

Ho: Pozitif duygu durumlarinin is tatmini tizerinde anlaml etkisi yoktur.
Hi: Pozitif duygu durumlarinin is tatmini iizerinde anlamh etkisi vardur.
Hipotez 2

Ho: Negatif duygu durumlarinin is tatmini tizerinde anlamli etkisi yoktur,
H1: Negatif duygu durumlarinin is tatmini iizerinde anlamii etkisi vardr.
Hipotez 3

Ho: Duygu durumlarimin is performansi iizerinde anlaml etkisi yoktur.

H1: Duygu durumlarimn is performansi iizerinde anlaml etkisi vardir.
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1.2. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI VE VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirmanin amact dogrultusunda verilerin toplanmasi siirecinde yiiriitiilen

asamalar su sekilde gergeklestirilmistir.

Istanbul ilinde bulunan bir vakif iiniversitesinde idari kadroda calisan personele

soru formunu ulastirmak i¢in web tabanli anket yontemi kullanilmstir.

200 adet ¢alisanin e-posta adreslerine ulasilarak aragtirmanin amaci agiklanmus,
arastirma ile ilgili aciklamalar yapilarak arastirmaya katilmalari rica edilmistir.
Arastirmada, akademik kadro ve iniversiteye ait saglik uygulama merkezlerinde
calisanlar (saglik personelleri) dahil edilmeyip sadece idari kadroda calisanlarin katilimi
saglanmistir. Arastirmaya iliskin veriler, demografik sorular da dahil olmak iizere 35
adet soru ve ifadeden meydana gelen soru formu araciligi ile toplanmistir. Basit tesadiifi
ornekleme yontemi kullanilmistir. Calisma yaklasik 6 ay devam etmis, bu siire sonunda
150 geri doniis saglanmis elde edilen anketlerin 147 adedi istatistiksel degerlendirmeye
uygun kabul edilmistir. Arastirmaya dahil edilebilir anketler temel alindiginda geri

doniis orant %73,5 olarak gergeklesmistir.

1.3. ARASTIRMA SURECINDE KULLANILAN OLCEKLER

Arastirmada kavramsal model icerisinde yer alan degiskenlerin Slgiilmesinde
yapilandirilmis anket formu kullanilmistir. Arastirmanin birinci bolimii katilimcilarin
demografik bilgilerini, ikinci boliimi ise kavramsal modelde yer alan konulara iligkin
sorulardan olusmaktadir. Soru formunda {i¢ ayr1 6lgek kullanilmis ve kullanilan dlgekler
hakkindaki aciklamalar agagida verilmektedir. Arastirmaya katilanlarin her ifadeyi
onem derecesine gore degerlendirdigi 5°1i Likert dlcegi uygulanmistir. (1= kesinlikle
katilmiyorum, 2= katilmiyorum, 3= kararsizim, 4= katiliyorum, 5= Kkesinlikle

katiliyorum).

Pozitif ve Negatif Duygu Durum Olgegi: Pozitif negatif duygu olciimiinde
kullanilan 10 pozitif 10 negatif toplam 20 maddeden olusan Watson, Clark ve Tellegen
(1988) tarafindan gelistirilen olgegin Tiirkce uyarlamasi Geng¢dz (2000) tarafindan
yapilmistir. Pozitif ve Negatif Duygu Olcegi’nin icin gegerlilik ve giivenilirlik calismasi

tarafindan yapilan 6l¢egin faktor calismasi yapilmis olup i¢ tutarliligr pozitif ve negatif
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duygu icin sirasiyla 83 ve 86; test-tekrar test tutarliligi ise yine ayni siraya gore 40 ve 54
bulunmustur. Olgegin 6l¢iit bagintili gegerliligi ise Beck Depresyon Envanteri ve Beck
Anksiyete Envanteri ile calisilmistir. Buna gére, Pozitif Duygu Olgegi bu envanterler
icin swrastyla -48 ve -22’lik korelasyonlar verirken, negatif duygu Olgeginin bu
envanterlerle korelasyonu yine ayni siraya gore 51 ve 47 bulunmustur. Bulgularin

literatiirle paralelligi tartisilmistir. Ekler kisminda ek-3’te dl¢ege ayrica yer verilmistir.
Olgekte kullanilan bazi ifadeler soyledir;
° Hgili
e Sikintili

e Heyecanh

e Mutsuz
e Gilglu
e Suclu
e  Urkmiis

Is Performans: Olgegi;

Is performansi 6lgegi olarak Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen
“gorevlerimi tam zamanminda tamamlarim”, “is  hedeflerime  fazlasiyla ulasirim”,
“sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim  “bir
problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim” seklindeki dort ifadeyle
olgiilmiistiir. Olgegin genel Cronbach-Alpha i¢ tutarlik katsayisi .89 olarak tespit edilmistir.
Bu oran yeterli bulunmustur. Olcegin Tiirkce’yve uyarlamas: Col (2011) tarafindan
yapumustir, Cronbach’s Alpha katsayis1 0,83°tiir. Ekler kisminda, ek-1’de dlgege yer
verilmistir.

Is Tatmini Olgegi;

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen is tatmini dlgegi, is tatminini
genel olarak Olcecek sekilde arastirmacilar tarafindan yazinda yaygin olarak kullanilan
Olceklerden istifade ederek olusturulmus Giirbiiz (2015) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmigtir. Olgekte “simdilik isimin beni tatmin ettigini soyleyebilirim, “diger

’

insanlarin bir¢oguna goére isimde mutlu oldugumu diigiiniiyorum”, “yaptigim isi

49



2 ¢

gergekten eglenceli bulurum”, “is giinlerimin ¢ogunda isimi sevk ve istekle yapiyorum’’
seklindeki sorular yer almaktadir. Olgegin igsel tutarlilik katsayis1 .81 olarak ifade

edilmistir. Bu oran yeterli bulunmustur. Ekler kisminda, ek-2’de 6l¢ege yer verilmistir.

2. OLCEKLERIN GUVENILIRLiGi

Arastirmada kullanilan 6lgegin giivenirliligine iliskin analizler yapilmis genel
Cronbach-Alpha ig tutarlik katsayisi .77 olarak tespit edilmistir. Uygulanan olgekler i¢in
yapilan ¢alismalarda Cronbach-Alpha i¢ tutarlik katsayilar1 hesaplanarak gerek alt
faktorlerin gerekse genel Olcek katsayilarinin gilivenirlik araliginda yer aldigi

goriilmektedir. Belirlenen bu kat sayilar dogrultusunda anket gegerli kabul edilmektedir.

3. HIPOTEZLERIN TEST EDIiLMESI

Arastirmaya katilan idari kadroda c¢alisanlarin duygu durumlarinin, is tatmini ve
is performanslar arasindaki iligkinin analiz ve degerlendirilmesi i¢in “SPSS 22.0 for
Windows” Programi kullanilmigtir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ~ demografik
ozelliklerine iligskin veri dagilimlari, betimsel istatistik tablolari, degiskenler arasindaki
korelasyon analizi yapilmistir, bu analizde pearson yontemi kullanilmis olup ayrica
crostabss verilerinden yararlanilarak betimleyici istatistiklerle temel yorumlamalar

yapilmistir. F test istatisigini iceren Anova tablosu olusturulmustur.

Olusturulan hipotezler dogrultusunda analizler gergeklestirilecek ve elde edilen
sonuglar tablolar halinde de ifade edilerek ulasilan degerler {izerinden arastirmaya

iliskin agiklamalar ve yorumlar yapilacaktir.

4. BULGULAR
4.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Arastirmaya katilan beyaz yaka c¢alisanlarin egitim, tecriibe, pozisyon,

dagilimlarina iligskin demografik 6zelliklerine ait bulgular asagida verilmektedir.
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Tablo 5: Katihmcilarin Demografik Durum Dagilim

.. Gegerli Kiimiilatif
Egitim Durumu Stklik Yiizde Yiizde Yiizde
Tlkokul ve
Ortaokul 1 0.7 0.7 0.7
Lise 16 10,9 10,9 11,6
Onlisans 35 23,8 23,8 35,4
Lisans 52 35,4 35,4 70,7
WA L 43 29,3 29,3 100,0
V€ uzeri
Is Hayatindaki
Calisma Siiresi
1 yildan az 18 12,2 12,2 12,2
1-5 yil 67 45,6 45,6 57,8
6-10 yil 30 20,4 20,4 78,2
11-15 y1l 13 8,8 8,8 87,1
_oyillve 19 12,9 12,9 100,0
uzerl
Calisilan Sektordeki
Pozisyon
WKL vy 7 4,8 4.8 4.8
Y Onetici
G Dty 25 17,0 17,0 21,8
Y Onetici
Caligerie 115 78.2 78.2 100,0
Memur
Toplam 147 100,0 100,0

Arastirmaya katilan 147 c¢alisanin %29,3’i (43 kisi) yiiksek lisans ve fizeri,
% 35,4°1 (52kisi) lisans, %23,8°1 (35 kisi) 6n lisans, %10,9°u (16 kisi) lise, %0,7’si (1

kisi) ilkokul ve ortaokul mezuniyet seviyesindeki katilimcidan olugsmaktadir.

51



Arastirmaya katilan 147 calisanin %12,9°u (19 kisi) 16 yil ve {izeri, %8,8’1 (13
kisi) 11-15 yillik, %20,4°1 (30 kisi) 6-10 yillik, %45,6’s1” (67 kisi) 1-5 yillik, %12,2’si
ise (18 kisi) 1 yi1ldan az tecriibeye sahiptir.

Arastirmaya katilan 147 calisanin %4,8°1 (7 kisi) iist diizey yonetici, %17,0°1 (25
kisi) orta diizey yonetici, %78,2 ‘si (115 kisi) calisan — memur statiisiindeki

katilimcilardan olusmaktadir.
4.1.1. Pozitif ve Negatif Duygulara iliskin Bulgular

Bu kisimda, ankette yer alan 20 adet duygu durumlar1 pozitif en yiiksek
frekansli, negatif en yiiksek frekansli degerler olarak ve pozitif en disik frekansl,

negatif en diisiik frekansli degerler olarak siralamasi yer almaktadir.

EN YUKSEK FREKANSLI DEGERLER

Pozitif Duygular arasinda en yiiksek frekansli olarak yer alan deger ifadeleri sunlardir:

= POZITIF DUYGULAR
- Dikkatli D17 (70)
- Kararli D16 (66)

- Gii¢ D5 (62)

- llgili D1 (58)

- Uyanik D12 (58)
- Aktif D19 (54)

- Hevesli D9 (53)

- Ilhamli D14 (53)

- Heyecanli D3 (49)
- Gururlu D10 (49)

TOPLAM FREKANS 572
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Negatif Duygular arasinda en yiiksek frekansli olarak yer alan deger ifadeleri

sunlardir:

» NEGATIF DUYGULAR
- Diismanca D8 (121)
- Urkmiis D7 (110)

- Korkmus D20 (109)
- Suclu D6 (104)

- Utanmis D13 (89)

- Tedirgin D18 (65)

- Asabi D11 (56)

- Sikintili D2 (54)

- Sinirli D15 (53)

- Mutsuz D4 (52)

TOPLAM FREKANS 813

EN DUSUK FREKANSLAR

Pozitif Duygular arasinda en diisiik frekansli olarak yer alan deger ifadeleri sunlardir:

= POZITIF DUYGULAR
- Aktif D19 (3)

- llgili D1 (5)

- Dikkatli D17 (5)

- Kararli D16 (6)

- Giig D5 (8)

- Heyecanli D3 (9)
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- Uyanik D12 (11)
- Ilhamli D14 (12)
- Hevesli D9 (15)
- Gururlu D10 (16)
TOPLAM FREKANS 90
Negatif Duygular arasinda en diisiik frekansli olarak yer alan deger ifadeleri

sunlardir:

» NEGATIF DUYGULAR
- Suclu D6 (1)

- Urkmiis D7 (1)

- Diismanca D8 (1)
- Utanmis D13 (1)
- Tedirgin D18 (2)
- Korkmus D20 (3)
- Sikintili D2 (4)

- Asabi D11 (4)

- Mutsuz D4 (5)

- Sinirli D15 (5)

TOPLAM FREKANS 27
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4.1.2. Duygu Durumlarimin Ortalama Degerleri

Katilimcilar cevapladiklar1 ankette kendilerini ifade eden duygu durumlarim
puanlamiglardir. Verilen cevaplar dogrultusunda her bir duygu durumunu belirten

ifadeye verilen puanlarin ortalamasi alinarak siralanmistir.

Tablo 6: Duygu Durumlarinin Ortalama Siralamaya Gore

Sahip Oldugu ifadeler
Duygu Durumlarina iliskin ifadeler Ortalamalar
1 | Aktif 3,8639
2 | Dikkatli 3,7891
3 Kararh 3,7551
4 | Igili 3,5510
5 |Gig 3,5238
6 Uyanik 3,5238
7 | Gururlu 3,4286
8 | Hevesli 3,3810
9 | ilhamh 2,9660
10 |Heyecanh 2,6939
11 | Sikintili 2,5782
12 | Sinirli 2,1361
13 | Asabi 2,1088
14 | Mutsuz 2,1020
15 | Tedirgin 1,9796
16 | Utanmis 1,6122
17 | Korkmus 1,3946
18 | Suglu 1,3878
19 | Urkmiis 1,3878
20 | Diismanca 1,2789
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Genel olarak pozitif duygu durumuna iligkin ifadeler siralamada ortalama
yiiksek degeri alirken negatif duygu durumuna iliskin olan ifadelerin diisiikk ortalama

degerde oldugu gorilmiistiir.

4.1.3. Pozitif Duygular ile Is Tatmini iliskisine Tliskin Istatistiki Veriler

Tablo 7: Pozitif Duygu Durumu — s Tatmini Iligkisi Korelasyon Tablosu

Korelasyon
PoziéilfceDguiygu Is Tatmini

Pearson Korelasyonu 1 ,403™
Pozitif Duygu Olgegi | Anlamlilik (Cift Yénlii) 0,000

N 147 147

Pearson Korelasyonu ,403™ 1
Is Tatmini Anlamlilik (Cift Yonlii) 0,000

N 147 147

**Korelasyon anlamlilik degeri 0.01 (Cift Yonlii).

Pearson korelasyon analizine gore, %0,99 anlamlilik diizeyine gore Hz alternatif

hipotez kabul edilmistir. Degiskenler arasinda iliski vardir.

Kisinin pozitif duygu durumu artarken is tatmini de artig gostermektedir.
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4.1.4. Negatif Duygular fle Is Tatmini iliskisine Iliskin Istatistiki Veriler

Tablo 8: Negatif Duygu Durumu — is Tatmini Iliskisi Korelasyon Tablosu

Korelasyon
Is Tatmini Neggizgijygu

Pearson Korelasyonu 1 -,258™
Is Tatmini Anlamlilik (Cift Yonlii) 0,002

N 147 147

_ Pearson Korelasyonu -,258™ 1

gfg:‘;f Duygu A famiilik (Cift Yonli) 0,002

N 147 147

** Korelasyon anlamlilik degeri 0.01 (Cift Yonlii).
%0,99 anlamlilik diizeyine gore Hi alternatif hipotez kabul edilmistir.

Degiskenler arasinda iligki vardir. Kisinin negatif duygu durumu artarken is tatmini

azalmakta, negatif duygu durumu azalirken is tatmini artmaktadir.
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4.1.5. Duygu Durumlari lle Is Performans: Arasindaki Iliski
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iliski bulunmaktadir. Bunlarin bazilar1 negatif yonde bazilar1 pozitif yondedir. Ilgili,
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heyecanli, giiglii, hevesli, gururlu, uyanik (dikkati agik), ilhamli, kararli, dikkatli, aktif
duygular i performansini pozitif yonde etkilerken heyecanli, mutsuz, suclu, iirkmiis,
diismanca, asabi, utanmis, sinirli, tedirgin, korkmus duygulari is performansin1 negatif

yonde etkilemektedir.
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147 verinin Pearson Korelasyon analizine bakildiginda duygularin is tatmini
tizerindeki etkisinden bahsetmek miimkiin. Anlamli bir iligki bulunmaktadir. Bunlarin
bazilar1 negatif yonde bazilar pozitif yondedir. ilgili, heyecanli, giiglii, hevesli, gururlu,
uyanik (dikkati agik), utanmis, ilhaml, kararli, dikkatli, aktif duygulari is performansini
pozitif yonde etkilerken sikintili, mutsuz, suglu, lirkmiis, diismanca, asabi, utanmis,
sinirli, tedirgin, korkmus duygular is tatminin, negatif yonde etkilemektedir. Pozitif
yonde en yiiksek anlamli duygunun hevesli oldugu, negatif yonde en yiiksek anlamli

duygunun mutsuz oldugu goriilmektedir.

Degiskenler arasindaki Korelasyon modeli ve kat sayilarin1 gosteren bir model

bulunmaktadir.
r = 0,55(hevesli)
POZITIF DUYGULAR
r = 0,32 (aktif)
r=-0,32
(mutsuz) IS PERFORMANSI
NEGATIF DUYGULAR

r =-0,28 (suglu)

Sekil 3: Degiskenlere iliskin Korelasyon Modeli
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Bu boliimde ise, arastirmanin genelinde tiim duygularin incelenmesi sonucunda
en yiiksek pozitif duygu ‘hevesli olma’, en yiiksek negatif duygu ‘mutsuz olma’

durumlarina iliskin ayrintili analizler ve agiklamalar yer almaktadir.

4.1.6.1. Hevesli Olma Durumu ile Is Tatmini Arasindaki Iliski
Bagimli Degisken : Is Tatmini

Bagimsiz Degisken : Hevesli Olmasi

N:147
Tablo 11: is Tatmini — Hevesli Olma Durumu
Is Tatmini Hevesli
Pearson Korelasyonu |is_tatmini 1,000 0,551
Hevesli 0,551 1,000
Anlamlilik (Tek is_tatmini 0,000
Yénlt) Hevesli 0,000
N is_tatmini 147 147
Hevesli 147 147

Is tatmini ile biitiin duygularin incelendigi iliskiye bakildiginda en yiiksek pozitif
yonde anlamli olan duygunun hevesli oldugu goriilmektedir. bir bireyin is tatmini ile
hevesli olmas1 arasindaki korelasyon ayrica incelendiginde pozitif korelasyon ¢iktigi

goriilmektedir.

Tablo 12 : Is Tatmini-Hevesli Olma Iliskisi Model Ozeti

Model Ozeti
Diizeltilmis R | Tahmini Standart
Model R R Kare Kare Hatasi
1 ,551# 0,303 0,299 1,09703

a. Tahmini: (Sabit), Hevesli
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R degeri degiskenler arasindaki korelasyonu vermektedir.R square degerine

bakildiginda 0.303 degeri bir bireyin hevesli olmasi is tatmininin %30.3'ini

acikladigini sdylemektedir.

Tablo 13: Is Tatmini — Hevesli Olma iliskisi

Katsayilar
Standart
Olmayan Standart Es Dogrusallik
Katsayilar Katsayi Korelasyon Istatistikleri
Varyans
Standart Sifir Geniglik
Model B Hata Beta T Anlamlilik | Katsayisi | Kismi | Kisim | Tolerance | Faktori
1| (Sabit) | 3,187 0,271 11,755 0,000
Hevesli| 0,601 0,076 0,551 | 7,948 0,000 0,551| 0,551| 0,551 1,000 1,000
a. Bagimh Degisken: is Tatmini

Kisi ekstra hevesli olmasa bile belli bir hevesle pozitif ise basladigini gérmemiz

miimkiindiir. Burada maddi beklentiler, devam bagliligi-maliyet temelli sebepler s6z

konusu olabilir.

Tablo 14: Is Tatmini — Hevesli Olma iliskisi Anova Tablosu

ANOVA?
Kareler Serbestlik Kareler
Model Toplami Derecesi | Ortalamasi F Anlamlilik
1 | Regresyon 76,032 1 76,032 63,177 ,000P
Kalinti 174,502 145 1,203
Toplam 250,534 146

a. Bagiml Degisken: is Tatmini

b. Tahmini: (Sabit), Hevesli

HO: s tatmini ile hevesli olmas1 arasinda anlaml1 bir iliski yoktur.

H1: Is tatmini ile hevesli olmasi arasinda anlamli bir iliski vardir.

F test istatistigine bakildiginda kisilerin hevesli olmas1 durumuyla is tatmini arasinda

iliski vardir, temel hipotez reddedilmekte alternatif hipotez kabul edilmektedir.
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4.1.6.2. Mutsuz Olma Durumu ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

Bagimli Degisken : Is Tatmini

Bagimsiz Degisken : Mutsuz Olmasi

N: 147

Tablo 15: Is Tatmini — Mutsuz Olma Durumu

Korelasyon
Is Tatmini Mutsuz
Pearson Korelasyonu Is tatmini 1,000 -0,323
Mutsuz -0,323 1,000
Anlamlilik (Tek Is tatmini 0,000
Yonld) Mutsuz 0,000
N Is tatmini 147 147
Mutsuz 147 147

Is tatmini ile biitiin duygularin incelendigi iliskiye bakildiginda en yiiksek
negatif yonde anlamli olan duygunun mutsuz oldugu goriilmektedir. Bir bireyin is
tatmini ile mutsuz olmasi arasindaki korelasyon ayrica incelendiginde negatif

korelasyon ¢iktig1 goriilmektedir.

Tablo 16: Is Tatmini — Mutsuz Olma iliskisi Model Ozeti

Model Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hatas1
1 ,323a 0,104 0,098 1,24410

a. Tahmini: (Sabit), Mutsuz

R degeri mutsuz ve is tatmini arasindaki korelasyonu vermektedir. R square

degerine bakildiginda 0.104 degeri bir bireyin mutsuz olmasi is tatminin %10.4 {inii

acikladigini sdylemektedir.

64




Tablo 17: is Tatmini - Mutsuz Olma iliskisi

Katsayilar

Standart

Es Dogrusallik

Standart Olmayan S
Katsayilar Katysayi Correlations Istatistikleri
Varyans
Standart Sifir Genislik
Model Hata Beta t Anlamlilik | Katsayi | Kismi | Kisim | Tolerance | Faktéri
1| (Sabit) 0,226 26,788 0,000
Mutsuz -0,392 0,096 | -0,323| -4,107 0,000| -0,323| -0,323| -0,323 1,000 1,000

a. Bagimli Degisken: is tatmini

Kisi ekstra mutsuz olmasa bile belli bir mutsuzlukla ise basladigini gérmemiz

miimkiin. Bu durum tiikenmislik, beklentilerin karsilanmayisi vb. ile iliskilendirilebilir.

Tablo:18 is Tatmini — Mutsuz Olma iliskisi / Anova Tablosu

ANOVA?
Serbestlik Kareler
Model Kareler Toplami Derecesi Ortalamasi F Anlamlilik
1 | Regresyon 26,107 1 26,107 16,867 ,000P
Kalinti 224,427 145 1,548
Toplam 250,534 146

a. Bagimli Degigken: is tatmini

b. Tahmini: (Sabit), Mutsuz

HO: s tatmini ile mutsuz olmasi arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H1: Is tatmini ile mutsuz olmas1 arasinda anlaml bir iliski vardir.

F test istatistigine bakildiginda is tatmini ile kisinin mutsuz olmasi arasinda bir iligki

vardir. Temel hipotez reddedilirken, alternatif hipotez kabul edilmistir.

4.1.7. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Arastirmada incelenen tiim hipotezler yapilan analizler ile degerlendirilerek

gecerli ve faydali pek ¢ok sonug elde edilmistir. Arastirma kapsaminda kurumlarda
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calisan beyaz yakali ¢alisanlarin duygu durumlarmin is tatmini ve is performansi ile

olan iligkisi incelenmis, savunulan hipotez ve elde edilen sonuglar incelenmektedir.

Arastirmada duygu durumlarinin is tatmini ve is performansi ile olan iligkisini
belirleyebilmek i¢in Korelasyon analizi yapilmis ve degiskenler aras1 anlamli bir iligki
elde edilmistir. Pozitif duygu durumuna sahip olmanin is tatmini ve is performansi ile
arasindan olumlu ve anlamli bir iligskiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Bunun yani sira
negatif duygu durumuna sahip olmanin is tatmini ve is performansi ile arasinda negatif

bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 19: Arastirmaya Iliskin Hipotez Sonuclar

Hipotezler |Degiskenler Yon [Var/Yok |Kabul/Ret
Hipotez 1

Ho Pozitif duygu durumlar1 -Is tatmini Yok Ret

Hi1 Pozitif duygu durumlar1 -Is tatmini Var Kabul
Hipotez 2

Ho Negatif duygu durumu - Is tatmini Yok Ret

Hi1 Negatif duygu durumu - Is tatmini Var Kabul
Hipotez 3

Ho Duygu durumlari - {s tatmini Yok Ret

H1 Duygu durumlari - {s tatmini Var Kabul

4.1.8. Arastirmanin Sonuclari

Bu c¢alismada Is Tatmini, Is Performansi ve Pozitif ve Negatif Duygu Durum
Olgegi kullanilarak vakif {iniversitesinde calisan idari personelin degiskenler arasi
iligskisinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmanin temel amaci olarak belirtilen
duygu durumlar ile is tatmini ve ig performansi arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadigini tespit icin analizler gergeklestirilmistir. Daha sonraki analizlerde, duygu
durumlarinin is tatmini ve 1§ performansi ile iligkisi olup olmadigi, varsa ne yonde ve

hangi oranda oldugu tespit edilmistir.
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Degiskenler arasindaki iligkinin tespiti i¢in gergeklestirilen Korelasyon analizleri
sonucunda pozitif — negatif duygu durumlarinin, is tatmini ve is performansi ile anlamli
bir iliskiye sahip oldugu goriilmistiir. Pozitif duygulara sahip olan Kkisilerin is
tatminlerinin ve is performanslarin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu sonuglar daha
once yapilan diger arastirmalarla benzerlik gostermektedir. (Nergiz, 2015;
Ozdecevioglu, 2009) Pozitif duygulara sahip olan kisilerin islerine daha mutlu ve istekli
basladiklarini séylemek miimkiindiir. Ayrica islerinde daha yiiksek motivasyon ile daha
yiiksek performans sergilediklerini ifade edebiliriz. Olumlu duygulara sahip bireyler
yaptiklar1 isten zevk alirlar ve bunu c¢alistiklar1 / hizmette bulunduklari kisilere de
yansittiklarini  s0ylememiz miimkiindiir. Yine olumlu duygularin orgiit politikasi,
kiiltiiri ve orgiitsel iklim ile yakindan ilgili oldugu ifade edilebilir; burada da
yOneticilere, insan kaynaklar1 ve kurumsal iletisim gibi alanlarda calisanlara da 6nemli

roller diisebilmektedir.

Olumlu duygular1 sebebiyle isle ilgili olumsuz durumlarda daha yapici, ¢oziim
odakli sorunlarla basa ¢ikmada daha istekli olduklarini sdylemek miimkiindiir.
Duygularin  yonetilmesi konusunda bu olumlu duygu durumu ile basarili

olunabilecektir.

Karsilasilan olumsuz durumlarda, basarisizliklarda, stresle basa ¢ikmada daha
olumlu tutum gostererek islerinden memnuniyet duymalar1 ve duygularini olumsuz

durumlarda da yoneterek basarili ve etkin olarak sonug alabileceklerdir.
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TARTISMA

Giliniimiizde orglitsel davranis alaninda duygular konusu 6nemli bir yerde olmasina
karsin Onceleri rasyonaliteden uzak oldugu diisiincesi ile duygular is yasamindan uzak

tutulmaya, goz ardi1 edilmeye ¢aligilmistir.

Fakat giinlimiizde bireylerin her ortamda duygular ile var olduguna olan inancin
olugmasi ile duygulara ve duygulardan kaynaklanan davraniglara 6nem verilmesi

gerektigi gorilmiistiir.

Oyle ki, sadece mevcut durumdaki duygularin degil; ge¢mis dénemde yasanilan
olaylarin biraktig1 etkiler ile davramiglarimizin sekillendigi; is tatminimizin ve is
performansimizin degisiklik gosterdigi yoniindeki inang, yapilan arastirmalar ile de

ortaya ¢ikmaistir.

Son yillarda yapilan arastirmalar ile benzer sonuglarin ortaya ¢iktigi bu ¢aligmada,
geemis donemdeki is yasamindan duygularin etkili olmadig1 yoniindeki arastirmalar ile

zit yonlii sonuclara ulagilmistir.

Yapilan arastirmalarin sayisi ve cesitliligi arttikga konunun literatiir icerisindeki

konumunun daha da giiglenecegine inanilmaktadir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Calismada ele alinan is tatmini ve is performansi kavramlar1 giiniimiizde ¢ok sik
karsilasilan, lizerine ¢okga arastirma yapilan konulardan ikisi iken duygular konusunun
diger iki konuya kiyasla gorece daha sonraki yillarda calismalarin hizlandigi ve
cesitlilik kazandig1 goriilmektedir. Onceleri rasyonaliteden uzak oldugu diisiincesiyle is
yasamindan uzak tutulmak istenen duygular konusu, kisilerin is hayatinda duygular ile
birlikte var olmalarinin dogal sonucu olarak ilgi ¢ekmeyi hak etmis, olarak karsimiza
¢tkmaktadir. Orgiit ortaminda bireyleri olumlu ya da olumsuz etkileyen pek ¢ok durum
mevcuttur. Bu durumlar sonucunda kisilerin tutumlar1 ve buna bagl olarak davranislari
degisiklik gostermektedir. Duygusal Olaylar Teorisi, bu etkilesimi agiklayan; bireylerin
gecmiste ve giinlik yasamda yasadiklar1 olaylardan etkilendigini ve bu durumun da
tutum ve davranislarma etki ettigi diisiincesine dayanmaktadir. Orgiitlerin basarili
stireklilikleri i¢in ~ vazgecilmez bir Ol¢iit olan performans ile calisanin is tatmini de
duygular konusu ile ¢ok Onemli noktalarda kesigsmeleri sebebiyle birbirleriyle
iligkilendirilerek arastirmaya konu edilmistir. Konu hakkinda yapilan arastirmalarin
incelenmesiyle is tatmini ve is performanst konusunun sik¢a konu edildigi fakat
duygular ile birlikte ¢ok fazla ¢alisilmadigi, ‘insanin insan olmasinin en dogal sonucu
olan duygulartyla’ birlikte ele alinmasinin 6nemli sonuglara sebep olabilecegi diisiincesi
bu arastirmaya yon vermistir. Tatmin ve performans konular1 daha cok saglik ve
bankacilik  sektorlerinde yapilmis olmast sebebiyle farkli bir o6rneklemde,
tiniversitelerde bir aragtirma yapmak yoniinde bir egilim ile calisma gergeklestirilmistir.
Ayrica duygu durumlarinin, is tatmini ve is performansi ile olan iliskisini inceleyen

farkli bir calisma ile literatiire katkida bulunulmak istenmistir.

Bu aragtirmada duygularin (pozitif ya da negatif) is tatmini ve is performansi ile
aralarinda anlamli bir iliskinin olup olmadigi, var ise hangi yonde oldugunun
belirlenmesi amaclanmistir. Hem bu arastirma da hem de diger aragtirmalarda
duygularin, is tatmini ve is performansi ile arasinda anlamli ve kayda deger bir iliski s6z
konusudur. Pozitif ve negatif duygularin is tatmini ve is performansi ile iliskisi dikkate
deger seviyededir. Pozitif duygular yiiksek olan kisilerin, is tatmini ve is performanslari

yiiksek; negatif duygulara sahip olan kisilerin ise daha diislik olmaktadir.
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Arastirmada gerceklestirilen analizler sonucunda da goriildiigi iizere, kisilerin
duygularin yonii, yani pozitif ya da negatif olusu performanslari ve tatmin seviyeleri ile
iliskilidir. Is hayat1 igerisinde yasanilan olumlu olumsuz olaylarin duygular etkilemesi,
sonrasinda da performans ve tatmini ile iliskili olmasi1 sebebiyle negatif duygularimizin
pozitif yone cevrilmesine, duygularimizin yonetilmesine 6nem verilmeli, bunun ig¢in
caba sarf edilmelidir. Kisiler duygularin1 yonetebilmeyi, olumlu duygular beslemeyi
niyetli bir sekilde isteyerek hem igsel mutluluklarini kazanabilirken, diger yandan da
islerinden tatmin olarak yiliksek performans seviyelerine ulasabilecektirler. Sadece
deneyimli, donanimli, yetenekli olmanin is hayatinda ‘hem mutlu hem basarili’ olmak
icin yeterli olmadigini; kendi duygularimizi ve karsimizdakinin duygularin1 anlamanin
onemli oldugu unutmamaliyiz. Dolayisiyla ise alim siirecinden baslayarak 6zelikle
pozitif duygu gerektiren (i¢-dis miisteriye hizmet sunan) pozisyonlara uygun testler ve
degerlendirmeler sonucu dogru kisileri yerlestirmeye dikkat edilirken, kurum igi
calisanlarin tamamina duygularini diizenleyebileceklerini ifade eden kisisel gelisim
egitimleri diizenlenebilir. Ayrica pozitif diisiinceye etki eden en dnemli faaliyetlerden
olan spor (davranigsal strateji), yoga, meditasyon, duygu odakli basa ¢ikma gibi
programlari kurum ig¢inde-disinda calisanlar i¢in organize edilmesi siirecine destek

olmak faydali sonuglar getirebilecektir.

Duygularimizin bir kismi, ge¢gmis yasam tecriibelerimizle ¢ok eskiden olusmus
olsa bile diizenli ve kararl bir ¢aligma ile onlar1 pozitif yone cevrilebilecegi, kendi i¢
huzurumuz ve is ortamimizin huzuru igin duygularimizi ydnetmeyi Ogrenmenin
miimkiin olabilecegi bilinmelidir. Bu siiregte yoneticilerin destegi, ¢alisma ortaminin
insancil olusu, oOrgiit iklimi, yonetim anlayisi gibi bir ¢ok konunun hassasiyet ile
incelenmesinde iist yoneticilerin ‘kolaylastiric1’ roliinli benimsemesi ve gerceklestirmesi
gibi sorumluluklar mevcuttur. Calisanlarin, kendinin ve duygularinin énemsendigini
diistindiigi bir iklim igerisinde c¢alistigini hissetmesi, yatayda ve dikeyde iletisimin
arttirllmasi, sosyal iligkilerin  gelistirilmesi ve empatinin anlam kazanmasi

gerekmektedir.

Yapilan arastirma ve incelemeler dogrultusunda duygularin yoniiniin i tatmini
ve is performansi ile iliskili oldugu; bu iliskiyi de olumlu yone ¢evirip hem isinden
tatmin olan ‘mutlu’ hem de yiiksek performans gosteren ‘basarili’ orgiitler yaratmak

mimkin olabilecektir.
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Iyimser, pozitif duygularin beslenmesi stres seviyesini de azaltarak, strese bagli
zaman yonetimi sorununu da ortadan kaldirip diger yandan strese bagli olusabilecek
anksiyete, psikolojik (psikofizyolojik) ve fiziksel hastaliklarin Oniine geg¢ilmis
olunacaktir. Oyle ki, bircok arastirma da ortaya cikarmistir; kotiimser olarak
nitelendirilen kigiler hastaliklarda iyimser olanlara oranla daha yavas / zor iyilesme
yasarlar. Tiim bu sonuglar, olumlu diislincenin fizyolojik ve psikolojik durumumuz i¢in
ne kadar énemli oldugunu, hatta i¢ i¢e gegmis olan is ve 6zel yasamimizda ne kadar

hayati oldugunu ifade etmemize destek olmaktadir.

Calisanlar icin olumlu etkiye sahip duygularmm oOrgilit igindeki varligini
giiclendirip is tatmini ve performans desteklenirken bir yandan da calisan tatmini ve
performansini olumsuz yonde etkileyen duygularin olusumuna sebep verebilecek

durumlari da engellemek 6nemlidir.

Gelecek arastirmalar ig¢in, farkli kusaklarin (X ve Y kusag arasindaki
farkliliklar) is hayatina dahil olmasi ile kusaklar arast duygularin is tatmini ve is
performansi ile olan iligskisi konusunda arastirma yapmalar1 ve farkl kiiltiirlerin
duygular karsisindaki tepkileri; tatmin olma diizeyleri ve performanslarini
degerlendirerek uluslararasi boyutlar da kiltiirler aras1 farkliliklar1 da gozlemlemeleri
Onerilebilir.  Ayrica ¢alismada yapilan arastirmanmn farkli sektorlerde ve meslek
gruplarinda daha bliyiik katilimci sayist ile gerceklestirilmesi konuya yonelik daha
kapsamli sonuglar1 ortaya ¢ikarabilecegi diisiiniiliirken, farkli olgeklerle yapilacak
aragtirmalarm varligi ile gecerlilik ve glivenilirlik oranmin arttirilmast ve nitel
arastirmalarla desteklenmesi de arastirmalara katki saglayabilecek oOneriler olarak ifade

edilebilir.
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EKLER

EK 1: Is Performansi Olcegi

) . Cok az . Cok
Is Performansi Olgegi veya hig Biraz Ortalama Oldukga fazla

Asagidaki durumlarla ilgili sizi
tanimlayan uygunluk derecesini
isaretleyin.

1)Gorevlerimi tam zamaninda
tamamlarim.

2)is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

3)Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlastyla ulastigimdan
eminim.

4)Bir problem giindeme geldiginde en
hizli sekilde ¢oziim tiretirim.
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EK 2: Is Tatmini Olcegi

Is Tatmini Olgegi

Cok az
veya hi¢

Biraz

Ortalama

Oldukga

Cok
fazla

Asagidaki durumlarla ilgili sizi
tanimlayan uygunluk derecesini
isaretleyin.

1)Simdilik isimin beni tatmin ettigini
sOyleyebilirim.

2) Diger insanlarmn birgoguna gore

isimden mutlu oldugumu diisiiniiyorum.

3)Yaptigim isi gercekten eglenceli
bulurum.

4)is giinlerimin cogunda isimi sevk ve
istekle yapiyorum.
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EK 3: Pozitif ve Negatif Duygu Durum Olcegi

Pozitif ve Negatif Duygu Durum Ol¢egi

Cok az
veya hig

Biraz

Ortalama

Oldukga

Cok
fazla

Asagidaki durumlarla ilgili sizi tanimlayan
uygunluk derecesini isaretleyin.

1) ilgili

2) Sikintili

3) Heyecanli

4) Mutsuz

5) Giigli

6) Suglu

7) Urkmiis

8) Diismanca

9) Hevesli

10) Gururlu

11) Asabi

12) Uyanik (Dikkati agik)

13) Utanmus

14) Ithaml1 (Yaratic1 diisiincelerle dolu)

15) Sinirli

16) Kararli

17) Dikkatli

18) Tedirgin

19) Aktif

20) Korkmus
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