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OZET

Bu c¢aligsmada, 6zel 6gretim kurumlarinda ¢alisan personelin tiikenmislik diizeyleri
ile kurum i¢inde deneyimlenen bazi 6rgiitsel uygulamalar ve bireysel psikolojik siirecler
arasindaki iliskiler incelenmistir.  Arastirma  kapsaminda, ig¢sel pazarlama
uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini, i¢sel motivasyon ve psikolojik saglamlik
diizeyleriyle nasil bir iliski i¢inde oldugu ele alinmis; s6z konusu degiskenlerin igsel
pazarlama ile tikkenmislik arasindaki baglantiy1 ne 6lgiide agikladigi degerlendirilmistir.
Calisma, nedensel arastirma tasariminda kurgulanmis olup, egitim hizmetleri
baglaminda i¢sel pazarlama—tiikkenmislik iliskisini yalnizca dogrudan etkiler iizerinden
degil, birden fazla psikolojik degisken araciligiyla birlikte ele almay1 hedeflemektedir.

Arastirmanin evrenini Malatya ve Elazig illerinde faaliyet gosteren 6zel 6gretim
kurumlarinda gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Orneklem, kolayda &rnekleme
yontemiyle ulasilan 523 c¢alisandan olusmaktadir. Veriler yiiz yiize anket teknigiyle
toplanmis; i¢sel pazarlama, is tatmini, i¢csel motivasyon, psikolojik saglamlik ve
tilkkenmiglik degiskenlerine iligkin Ol¢limler icin literatiirde yaygin olarak kullanilan
Ol¢eklerden yararlanilmistir. Elde edilen veriler SPSS 21 ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmis ve degiskenler arasindaki iligskiler yapisal esitlik
modellemesi araciligryla test edilmistir.

Analiz bulgulari, igsel pazarlama uygulamalariin is tatmini, igsel motivasyon ve
psikolojik saglamlik ile pozitif yonde iliskili oldugunu gdstermektedir. Bununla birlikte
icsel pazarlamanin tiikenmislik tizerinde dogrudan ve negatif yonde bir etkisinin
bulundugu tespit edilmistir. Ayrica is tatmini, i¢sel motivasyon ve psikolojik
saglamligin tiikenmislik diizeyiyle negatif yonlii iliskiler sergiledigi belirlenmistir.
Aracilik analizleri, bu degiskenlerin i¢sel pazarlama ile tilkenmislik arasindaki iliskide
tam araci rol istlendigini gostermektedir. Bulgular, igsel pazarlama uygulamalarinin
calisan tiikenmisligi iizerinde hem dogrudan hem de dolayl etkiler yoluyla belirleyici

olabildigini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: I¢sel motivasyon, Icsel pazarlama, Is tatmini, Psikolojik

saglamlik, Tiikenmislik.
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SUMMARY

This study examines the relationships between burnout levels among personnel
working in private educational institutions and certain organizational practices and
individual psychological processes experienced within the institution. The research
investigates how internal marketing practices relate to employees' job satisfaction,
intrinsic motivation, and psychological resilience levels; and evaluates the extent to
which these variables explain the link between internal marketing and burnout.
Designed as a causal research study, it aims to examine the relationship between
internal marketing and burnout in the context of educational services not only through
direct effects but also through multiple psychological variables. The research population
consists of employees working in private educational institutions operating in Malatya
and Elazig provinces. The sample comprises 523 employees reached through
convenience sampling. Data were collected using face-to-face surveys; commonly used
scales from the literature were utilized for measurements of internal marketing, job
satisfaction, intrinsic motivation, psychological resilience, and burnout. The obtained
data were analyzed using SPSS 21 and AMOS software packages, and the relationships
between variables were tested through structural equation modeling. Analysis findings
indicate that internal marketing practices are positively correlated with job satisfaction,
intrinsic motivation, and psychological resilience. However, internal marketing was
found to have a direct and negative impact on burnout. Furthermore, job satisfaction,
intrinsic motivation, and psychological resilience were found to exhibit negative
correlations with burnout levels. Mediation analyses show that these variables fully
mediate the relationship between internal marketing and burnout. The findings reveal
that internal marketing practices can be decisive in determining employee burnout

through both direct and indirect effects.

Keywords: Intrinsic motivation, Internal marketing, Job satisfaction, ,

Psychological resilience, Burnout.
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1. GIRIS

Egitim sektoriinde calisma kosullar1 ve calisanlarin iyi olusu, son yillarda
tizerinde giderek daha fazla durulan bir konu haline gelmistir. Uluslararas1 raporlar,
egitim alaninda calisanlarin 6nemli bir boliimiiniin islerini yiiksek diizeyde stres altinda
yiriittiiglini ve her yil belirli bir oranda ¢alisan sirkiilasyonu yasandigim
gostermektedir. OECD’nin Education at a Glance raporlari, 6zellikle 6gretmenlere
iliskin veriler iizerinden bazi {ilkelerde personel sirkiilasyonunun %10’un iizerine
cikabildigine isaret etmektedir (OECD, 2025). Bu durum, egitim kurumlariin genel
olarak insan kaynagim elde tutma konusunda giicliikler yasadigini gostermektedir.
Benzer sekilde, WHO ve ILO raporlari, hizmet sektoriinde c¢alisanlarin psikososyal
risklere maruziyetinin arttigini ve isle iliskili stresin yaygin bir sorun alani oldugunu
ortaya koymaktadir (WHO, 2023; ILO, 2022).

Bu raporlar, egitim sektdriinde ¢alisanlarin yalnizca nicel is yiikleriyle degil, ayni
zamanda duygusal emek, rol belirsizligi ve oOrgiitsel destek algisi gibi psikososyal
etkenlerle kars1 karsiya kaldigini gostermektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is tatmini,
motivasyon kaynaklar1 ve psikolojik saglamlik diizeylerini destekleyen orgiitsel
uygulamalar, egitim kurumlarinin siirdiiriilebilir performansi agisindan stratejik bir
gereklilik haline gelmektedir.

Orgiitlerin faaliyet gosterdikleri rekabetci ortamda kalici bir performans
sergileyebilmeleri, sunduklari {iriin ve hizmetler ile birlikte ¢alisanlarin ise ve Orgiite
yonelik tutumlariyla da yakindan iligkilidir. Caliganlarin iyi olug diizeyleri, motivasyon
kaynaklar1 ve orgiitle kurduklar1 psikolojik bag, hizmet iiretim siireclerinin niteligini
dogrudan etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Kiiresellesme, dijitallesme ve
calisma yasaminda yasanan yapisal doniisiimler, Orgiitleri yalnizca dis miisteri
beklentilerine odaklanan yaklasimlarla yetinmekten uzaklastirmakta; ¢alisanlarin
orgiitsel siireclerde aktif bir 6zne olarak ele alindig1 yonetim anlayislarin1 daha belirgin
hale getirmektedir.

Bu doniisiim stireci igerisinde, ¢alisanlarin “i¢ miisteri” olarak degerlendirilmesine
dayanan igsel pazarlama yaklasimi, orglitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi
literatiiriinde giderek artan bir ilgiyle ele alinmaktadir. Hizmet yonetimi ve orgiitsel
davranig alaninda yapilan konuya iligkin arastirmalar, hizmet kalitesi ve miisteri
memnuniyeti gibi ¢iktilarla birlikte Orgiitsel basarinin, biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarin is

deneyimlerine ve orgiit i¢inde yasadiklar1 siireglere dayandigini ortaya koymaktadir



(Heskett ve Sasser, 1997). Bu anlamda igsel pazarlama, calisanlarin iglerine yonelik
tutumlarim1 ve oOrgiitle kurduklar iliskiyi sekillendiren 6nemli bir yonetim yaklasimi
olarak one ¢ikmaktadir.

Icsel pazarlama kavrami, hizmet isletmelerinde isin calisanlara “satilmasi”
gerektigi fikrini glindeme tasiyan Sasser ve Arbeit (1976)’in ¢alismalariyla literatiirde
yer bulmus; Berry (1981)’nin ¢alisanlari isletmenin ilk miisterileri olarak ele alan
yaklagimiyla daha sistematik bir c¢erceve kazanmustir. Sonraki c¢alismalar, igsel
pazarlamanin; ¢alisan—orgiit iligkilerinin yani sira ¢alisanlarin hizmet sunumu sirasinda
miisteriyle kurduklar1 etkilesimlerin niteligini de etkiledigini ortaya koymustur. Kotler
(2000)’in Hizmet Pazarlama Uggeni modeli, bu etkilesimlerin drgiitsel basar1 agisindan
tasidigt Onemi kavramsal diizeyde aciklayan temel yaklagimlardan biri olarak
degerlendirilmektedir. Degisen ¢aligma kosullari, artan is talepleri ve farkli kusaklarin
isten beklentilerindeki gesitlilik, i¢sel pazarlama uygulamalarinin dinamik bir yonetim
anlayisi ¢cercevesinde ele alinmasini gerekli kilmaktadir.

Calisanlarin i tatmini, igsel motivasyonu ve psikolojik saglamlik diizeyleri,
orgiitlerin verimlilik ve rekabet giicii agisindan kritik 6neme sahip psikolojik ciktilar
arasinda yer almaktadir. Is tatmini, bireyin isine ve ¢alisma ortamma iliskin
degerlendirmelerini yansitan; isin niteligi, calisma kosullar1 ve yonetsel uygulamalarla
sekillenen ¢ok boyutlu bir tutum olarak ele alinmaktadir (Judge ve Klinger, 2021). I¢sel
motivasyon, bireyin yaptigt isi digsal Odiillerden bagimsiz olarak anlamli ve degerli
bulmasina dayanan bir yonelim olarak tanimlanmakta; bu yonelimin stirdiriilebilir
performans ve psikolojik iyi olus agisindan belirleyici oldugu vurgulanmaktadir (Deci
ve Ryan, 2000). Psikolojik saglamlik ise calisanlarin stresli ve zorlayict kosullar
karsisinda uyum saglayabilme ve islevselliklerini koruyabilme kapasitesiyle
iliskilendirilmektedir (Bonanno, 2021). Buna karsilik tiikenmislik, 6zellikle duygusal
taleplerin yogun oldugu calisma ortamlarinda ortaya ¢ikan ve c¢alisanlarin hem
psikolojik hem de orgiitsel diizeyde islevselligini zayiflatan ¢ok boyutlu bir sendrom
olarak ele alinmaktadir (Maslach ve Leiter, 2016).

Bu c¢alisma, igsel pazarlama uygulamalarinin calisanlarin is tatmini, igsel
motivasyon ve psikolojik saglamlik diizeyleriyle olan iligkilerini incelemekte; soz
konusu degiskenlerin tilkenmislik lizerindeki etkilerini aracilik modeli gergevesinde ele
almaktadir. Arastirmanin temel amaci, i¢sel pazarlamanin ¢alisan deneyimi iizerindeki
etkilerini dogrudan iliskilerle sinirli kalmadan, bireysel psikolojik siirecler araciligiyla
birlikte ele alarak, calisan tilkenmisliginin nasil sekillendigine iliskin daha biitiinciil bir

aciklama sunmaktir. Bu dogrultuda ¢alisma, igsel pazarlama yaklagimini insan



kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranig literatiirii baglaminda ele alarak, ¢calisan odakl1
yonetim uygulamalarinin orgiitsel siirdiiriilebilirlik iizerindeki roliine iliskin kuramsal

ve uygulamaya doniik ¢ikarimlar iiretmeyi hedeflemektedir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. I¢sel Pazarlama

2.1.1.1¢sel Pazarlama Kavrami

Igsel pazarlama, 1970’li yillardan itibaren ozellikle hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren isletmelerde, miisteri memnuniyetinin siirdiiriilebilir bicimde saglanabilmesi
icin yalnizca dis miisteri odakli pazarlama faaliyetlerinin yeterli olmadigmin
anlasilmasiyla birlikte giindeme gelmistir. Bu g¢ercevede ig¢sel pazarlama, calisanlarin
orgiit tarafindan sunulan is, rol ve ¢calisma kosullarii birer “i¢ {iriin” olarak algilamalar1
ve bu iirlinlere yonelik beklenti ve ihtiyaglarinin sistematik bi¢imde ele alinmasini esas
alan biitlinciil bir yonetim yaklasimi olarak tanimlanmaktadir (Sasser ve Arbeit, 1976;
Berry, 1981).

Sasser ve Arbeit (1976), hizmet isletmelerinde bagarinin 6n kosulunu, yapilan isin
calisanlar tarafindan benimsenmesi olarak ele almis ve hizmet kalitesinin c¢aligsan
davraniglarindan bagimsiz diisiiniilemeyecegini vurgulamistir. Bu yaklagim, ¢alisanlarin
hizmet siirecinin pasif bir unsuru degil, hizmetin dogrudan {ireticisi konumunda
oldugunu ortaya koymasi bakimindan igsel pazarlama diisiincesinin baslangi¢ noktasini
olusturmaktadir. Berry (1981) ise bu bakis acisin1 gelistirerek, ¢alisanlarin isletmenin
“ilk miisterileri” olarak degerlendirilmesi gerektigini ve yerine getirilen gorevlerin birer
“i¢ irlin” niteligi tasidigim1 savunmustur. Bu cercevede igsel pazarlama, ¢alisanlarin
beklenti ve ihtiyaglarina yanit verebilen bir Orglitsel yapi olusturmayr amaclayan
sistematik bir yaklagim haline gelmistir.

I¢sel pazarlama kavrami, insan kaynaklar1 yonetimi ile yakin bir iliski igerisinde
olmakla birlikte, yalnizca personel yonetimi uygulamalariyla simirli olmayan,;
pazarlama, kurumsal iletisim ve stratejik yonetim disiplinleriyle etkilesim hélinde
gelisen cok boyutlu bir yapir sergilemektedir (Rafiq ve Ahmed, 2000). Tiirkiye
baglaminda Akyliz (2015), i¢sel pazarlamayr c¢alisan odakli insan kaynaklari
uygulamalar1 ile oOrgiitsel performans arasindaki iliskiyi giiclendiren stratejik bir
yonetim yaklasimi olarak degerlendirmektedir. Bu yaklasimda temel varsayim,
caliganlarin orgiitsel hedeflerle uyumlu bigimde hareket etmelerinin, dis miisterilere

sunulan hizmetin niteligini dogrudan etkileyecegidir.



Literatiirde igsel pazarlamanin temel bilesenleri arasinda Orgiitsel vizyon ve
amaclarin calisanlarla paylasilmasi, siirekli egitim ve gelisim olanaklarinin sunulmasi,
etkin i¢ iletisim, 6diillendirme ve tanima sistemleri, yetkilendirme ve katilimci liderlik
anlayis1 yer almaktadir (Narteh, 2012). Bu unsurlarin, c¢alisanlarin is tatmini,
motivasyonu, orglitsel bagliligi ve performansi iizerinde belirleyici rol oynadigi farkl
baglamlarda yapilan ¢alismalarla ortaya konmustur (Mainardes vd. 2019).

Son yillarda igsel pazarlama, orgiit i¢i uyum, hizmet kalitesi, psikolojik sdzlesme
yonetimi ve i¢sel markalagma gibi ¢cagdas insan kaynaklar1 uygulamalariyla birlikte ele
alinmaktadir (Albrecht vd. 2023). Dijitallesme, hibrit ¢alisma modelleri ve kusaklar
arasi farklilasan beklentiler, i¢sel pazarlama anlayisinin daha kapsayici ve esnek bir
yapiya evrilmesini zorunlu kilmistir (Deloitte, 2022). Bu baglamda ig¢sel pazarlama,
calisan memnuniyetini artirmaya yonelik sinirli bir ara¢ olmanin Otesine gecerek,

calisan deneyimi yonetiminin temel bilesenlerinden biri olarak degerlendirilmektedir.

2.1.2.1¢sel Pazarlama Kavramiin Kuramsal Temelleri ve Tarihsel Gelisimi

2.1.2.1. i¢sel Pazarlamanin Kuramsal Temelleri

Igsel pazarlama kavraminin kuramsal temelleri, hizmet pazarlamasi literatiirii
basta olmak lizere orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda gelistirilen
farkli yaklasimlara dayanmaktadir. Bu ¢ercevede kavram, tek bir kuramsal perspektife
indirgenememekte; aksine farkli teorik yaklasgimlarin  kesisim  noktasinda
konumlanmaktadir.

Sasser ve Arbeit (1976)’in yaklagimi, igsel pazarlamayr agirlikli olarak
davranigsal bir ¢ergevede ele almaktadir. Bu yaklasima gore, ¢alisanlarin yaptiklari isi
benimseme diizeyleri, sergiledikleri hizmet davraniglarini ve dolayisiyla miisteri
memnuniyetini dogrudan etkilemektedir. I¢sel pazarlama bu baglamda, calisan
davraniglarinin 6rgiitsel hedeflerle uyumlu héle getirilmesini amacglayan bir arag¢ olarak
degerlendirilmektedir.

Berry (1981)’nin igsel pazarlama anlayis1 ise pazarlama temelli bir perspektif
sunmaktadir. Berry, calisanlar1 isletmenin ilk miisterileri olarak ele alarak, isin ve
calisma kosullarinin birer “i¢ iirlin” niteligi tasidigini savunmustur. Bu yaklagim, ig¢sel
pazarlamay1 klasik pazarlama anlayiginin Orgiit icine uyarlanmig bir bigimi olarak
konumlandirmakta ve ¢aligan memnuniyetini dig miisteri memnuniyetinin 6nciili olarak

gormektedir.



Gronroos (1981) tarafindan gelistirilen yaklasim, igsel pazarlamay1 hizmet kalitesi
ve etkilesim siirecleri baglaminda ele almaktadir. Bu perspektife gore, hizmet kalitesi
yalnizca teknik siireglerin bir sonucu degil; c¢alisanlar ile miisteriler arasindaki
etkilesimlerin niteligiyle de yakindan iligkilidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin ihtiyaglarinin
karsilanmas1 ve oOrgiitle kurduklar1 iligkinin giliclendirilmesi, hizmet kalitesinin
stirdiirtilebilirligi agisindan kritik bir dneme sahiptir.

Kotler (2000)’in Hizmet Pazarlama Uggeni modeli, bu kuramsal yaklagimlari
biitiinlestirici bir ¢erceve sunmaktadir. Model, i¢sel pazarlamayr digsal ve etkilesimli
pazarlama siirecleriyle birlikte ele almakta; ¢alisanlarin 6rgiit igindeki konumunun, dig
misteriye sunulan hizmetin niteligini dogrudan etkiledigini ortaya koymaktadir
(Haghighikhah vd. 2016). Bu baglamda igsel pazarlama, orgiitsel basariy1r belirleyen
stratejik bir unsur olarak konumlandirilmaktadir.

Hizmet pazarlamasinin temel aktorleri ve pazarlama tiirleri arasindaki iliskiler,

Hizmet Pazarlama Ucgeni cergevesinde Sekil 1’°de sunulmustur.

I¢sel Pazarlama

Sirket

Etkilesimli
Pazarlama

Dissal

Pazarlama

Cahisanlar Miisteriler

Sekil 1. Hizmet pazarlama tiggeni (Kotler, 2000)

Modern igsel pazarlama yaklagimlari, pazarlama ve insan kaynaklar1 ydnetimi
disiplinlerinin Otesine gecerek, orgiitsel davranig ve psikoloji temelli acgiklamalarla da
desteklenmektedir. Giincel c¢alismalar, ozellikle Y ve Z kusaklarinin isten
beklentilerinde anlamlilik, psikolojik giivenlik ve esneklik gibi unsurlarin 6n plana
ciktigin1 ve bu durumun igsel pazarlama anlayisinin yeniden yorumlanmasini gerekli
kildigimmi gostermektedir (Gallup, 2023). Bu cergevede igsel pazarlama, g¢alisanlarin
yalnizca maddi degil, ayn1 zamanda psikolojik ve duygusal ihtiyaglarini da kapsayan
cok katmanli bir yap1 olarak ele alinmaktadir.

Buna karsin literatiirde igsel pazarlamaya yonelik elestirel yaklagimlar da

bulunmaktadir. Varey ve Lewis (2021), igsel pazarlamanin ¢aliganlar1 birer pazarlama



nesnesi haline getirme riskine dikkat cekmekte; kavramin etik ve psikolojik boyutlarinin
yeterince tartisilmadigini ileri stirmektedir. Ayrica igsel pazarlama uygulamalarinin
etkinliginin Orgiitsel kiiltiir ve baglama baghh olarak degisebilecegi, kiiltiirel
farkliliklarin uygulama sonuglarini énemli olglide etkiledigi belirtilmektedir (Kim ve
Park, 2022; Haji ve Ridwan, 2022).

Bu degerlendirmeler dogrultusunda igsel pazarlama, evrensel ve standart bir
uygulama modeli sunmaktan ziyade, orgiitsel ve kiiltiirel baglama duyarli bigimde

yapilandirilmasi gereken esnek bir yonetim yaklagimi olarak degerlendirilmektedir.

2.1.2.2. I¢sel Pazarlamanin Tarihsel Gelisimi

Igsel pazarlama kavrami, hizmet sektdriinde yasanan yapisal doniisiimler ve artan
rekabet ortamiyla paralel olarak ortaya c¢ikmistir. 1970’11 yillarda hizmet sektoriinde
hizli biiylime, miisteri memnuniyetinin yalnizca dissal pazarlama faaliyetleriyle
siirdiiriilemeyecegini gostermistir. Bu donemde Sasser ve Arbeit (1976), calisanlarin
isin basarisinda kritik rol oynadigini ve isin “calisanlara satilmasi” gerektigini
vurgulamiglardir. Bu yaklagim, ¢alisanlar1 hizmetin bir parcasi olarak konumlandirarak
miisteri memnuniyetinin saglanmasinda temel bir adim olarak kabul edilmistir.

1980’11 yillarda Berry (1981) ve Gronroos (1981), kavramin sistematik bir
cergeveye oturtulmasina onciiliik etmis ve ¢alisanlarin isletmenin ilk miisterileri oldugu
ile iglerinin “i¢ Urlin” olarak degerlendirilmesi gerektigini savunmuslardir. Bu donem,
igsel pazarlamanin sadece insan kaynaklari politikasi degil, ayn1 zamanda hizmet
kalitesinin stirekliligini saglayan stratejik bir yOnetim aract haline gelmesinin
baslangicidir.

1990’11 yillarda ampirik c¢aligmalar artmis; hizmet sektoriinde calisanlarin
misteriyle dogrudan etkilesimlerinin, hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti
tizerindeki etkileri ortaya konmustur (Ahmed vd., 2003). Bu donemde Rafiq ve Ahmed
(1993, 2000), i¢csel pazarlamay1 “Orgiitsel degisime karsi direnci azaltmak ve ¢alisanlari
stratejik hedeflerin uygulanmasi yoniinde motive etmek icin yapilan planl bir ¢aba”
olarak tanimlamis, kavramin motivasyon ve performans iizerindeki dogrudan etkisini
vurgulamiglardir.

2000’11 yillarda igsel pazarlama, hizmet sektorii ile simirli kalmayarak tiim
sektorlerde uygulanabilir stratejik bir yonetim aracina doniismiistiir (Conduit ve
Mavondo, 2001). Bu donemde insan kaynaklart ve pazarlama uygulamalari
biitliinlesmis; vizyon paylasimi, katilimer liderlik, siirekli egitim ve giiclii i¢ iletisim gibi

unsurlar 6ne ¢ikmistir (Paliaga ve Strunje, 2011). Ayrica dijitallesme ve uzaktan



caligma gibi yeni ig modelleri, i¢sel pazarlama uygulamalarinin kapsamini ve bigimini
genisletmistir (Imani, Dehghani ve Amiri, 2019).

2010’lardan itibaren yapilan ¢alismalar, 6zellikle bankacilik, saglik ve turizm gibi
hizmet yogun sektorlerde, igsel pazarlamanin ¢alisan bagliligi, is tatmini ve miisteri
memnuniyeti tizerindeki olumlu etkilerini gili¢lendiren bulgular sunmustur (Bailey vd.
2017). Gliniimiizde igsel pazarlama, dijital doniisiim siiregleri ve kusaklar arasi farkl
beklentiler 151¢1nda, ¢alisan deneyimini merkeze alan ¢agdas bir yonetim yaklasimi
olarak degerlendirilmektedir.

Sonug olarak, tarihsel gelisim, i¢sel pazarlamanin operasyonel bir uygulamadan
stratejik bir yOnetim paradigmasina nasil donistiigiinii gostermektedir. Kavramin
evrimi, ¢alisanlarin yalnizca is goren degil, ayn1 zamanda orgiitsel degerlerin tasiyicisi
ve miisteri deneyiminin sekillendiricisi olarak konumlandirilmasini saglamistir. Bu
baglamda, i¢sel pazarlama, modern is yasaminda hem calisan memnuniyetini artiran

hem de orgiitsel siirdiiriilebilirligi destekleyen kritik bir stratejik arac haline gelmistir.

2.1.3.1¢sel Pazarlamanin Onemi

Igsel pazarlama giiniimiizde insan kaynaklar1 politikasinin bir parg¢as1 olmakla
beraber; ayni zamanda miisteri odakli kurum kiiltiiriniin olusturulmasi, calisan
bagliliginin ve inovasyonun artirilmasi ile kurumsal performansin gelistirilmesi
acisindan stratejik bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir (Barzoki ve Ghujali, 2013).
Ozellikle yogun rekabetin yasandig1 pazarlarda ¢alisanlarin is tatmini ve baghligi, dis
miisterilere sunulan hizmetin kalitesi ile miisteri sadakati {izerinde belirleyici bir rol
oynamaktadir (Helmi vd. 2022). i¢sel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlarin is tatmini,
motivasyonu, Orgiitsel bagliligi ve performansi iizerinde olumlu etkiler olusturarak
hizmet kalitesinin yiikselmesine ve miisteri memnuniyetinin artmasina katki
saglamaktadir (Haghighikhah vd. 2016: 152). Bu anlamda ¢alisan memnuniyeti, hizmet
kalitesinin ve rekabet avantajinin 6n kosulu olarak degerlendirilmektedir.

I¢sel pazarlama, galisanlarin isten ayrilma niyetini azaltarak orgiit iginde siireklilik
arz eden bilgi birikiminin korunmasina katki saglamaktadir (Helmi vd. 2022: 68). Bu
yoniiyle icsel pazarlama, kisa vadeli performans ciktilarinin yanmi sira, uzun vadeli
kurumsal siirdiiriilebilirlik hedefleriyle de dogrudan iliskilidir.

Glinlimiizde igsel pazarlama; dijitallesme, uzaktan ¢aligma, yetenek yonetimi ve
cesitlilik gibi cagdas isletme dinamikleriyle biitiinlesmis bir yapi1 sergilemektedir.
Isletmeler, calisanlarini  orgiitsel ~ basarmin  stratejik  paydaslar1  olarak

degerlendirmektedir. Bu dogrultuda igsel pazarlama stratejileri; dijital iletisim



araglariin etkin kullanimi, esnek calisma modellerinin benimsenmesi ve ¢aliganlarin
kisisel ile mesleki gelisimlerine yapilan yatirnmlarla daha kapsamli bir nitelik
kazanmustir (Imani vd, 2019: 3-4).

Glincel calismalar, i¢sel pazarlamanin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve miisteri
memnuniyeti tizerindeki etkilerini istatistiksel olarak ortaya koymaktadir (Haghighikhah
vd. 2016: 155). Bu bulgular, igsel pazarlamanin zaman igerisinde yalnizca bir y6netim
aract olmaktan ¢ikip, c¢alisan deneyimi yonetiminin ve kurumsal siirdiiriilebilirligin
merkezinde yer alan dinamik bir yaklagim haline geldigini gostermektedir.

Sonug olarak ic¢sel pazarlama, tarihsel kokeni itibariyla hizmet sektoriinde ortaya
¢cikmis olsa da; gliniimiizde tiim sektorlerde uygulanabilirligi bulunan ve stratejik onemi
giderek artan bir yOnetim yaklasimidir. Calisanlarin birer i¢ miisteri olarak
degerlendirilmesi ve ihtiyaclarinin biitiinciil bigimde karsilanmast; i¢sel memnuniyetin,
dis miisteri memnuniyetinin ve kurumsal basarinin temel belirleyicilerinden biri haline
gelmistir. Bu ¢ercevede, igsel pazarlamanin insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik yonetim
ve kurumsal iletisim alanlarinin kesisim noktasinda konumlandig1 ve siirdiiriilebilir

rekabet avantaji pesinde olan isletmeler i¢in 6nemli bir unsur oldugu ifade edilebilir.

2.1.4.1¢sel Pazarlama Uygulamalar

Igsel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlar orgiitsel hedeflerle uyumlu bicimde
davranmalarint saglamaya yonelik planli ve sistematik faaliyetler biitiinii olarak
degerlendirilmektedir. Bu uygulamalar, ¢alisan memnuniyeti ve motivasyonunu
artirmanin  yani sira Orgilitsel baglhiligin giliglendirilmesi ve hizmet kalitesinin
stirdiiriilebilirliginin saglanmas1 agisindan stratejik bir 6neme sahiptir (Rafiq ve Ahmed,
2000). Literatiirde i¢sel pazarlama uygulamalar1 farkli boyutlar altinda ele alinmakla
birlikte, en yaygin kabul goren siniflandirma; ddiillendirme, kariyer gelistirme, vizyon
gelistirme ve kurum igi iletisim boyutlarindan olusmaktadir (Ewing ve Caruana, 1999).

Bu boyutlarin her biri, calisanlarin orgiitle kurduklar1 psikolojik bagin
giiclenmesine katki saglamakta ve i¢ miisteri memnuniyetinin artirilmasinda
tamamlayict bir rol iistlenmektedir. Dolayisiyla i¢sel pazarlama uygulamalarinin
etkinligi, bu boyutlarin bir biitliin olarak ele alinmasmna ve tutarli bigimde

uygulanmasina baglidir.

2.1.4.1. Kariyer Gelistirme
Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini artirmaya yonelik egitim ve

gelisim faaliyetlerini iceren bir i¢sel pazarlama boyutudur. I¢ miisterinin



yetkilendirilmesi, is siire¢lerine katiliminin saglanmasi ve performanslarinin izlenerek
gelistirilmesi bu boyutun temel unsurlarmi olusturur. Kariyer gelistirme, calisanlarin
bireysel yetkinliklerini artirmakla beraber, orgiitiin degisim ve yenilik kapasitesini de
giiclendirmektedir (Barney ve Wright, 1998). Black vd. (2017), ¢alisanlarin egitim ve
gelisimine yatirim yapan isletmelerin hem kendilerini yenileyebildiklerini hem de
calisan baghligin1 artirarak pazar dinamiklerine daha kolay uyum sagladiklarini ifade
etmektedir. Egitim, belirli mesleki bilgi ve becerilerin 6gretilmesi yoluyla bireylerin
performansini gelistirmeyi amaglayan bir siiregtir. Igbal vd.(2014), egitimin ¢alisanlarin
kapasitesini, yetenegini ve performansinmi iyilestirme agisindan kritik bir islev
gordiiglinii vurgulamaktadir. Farouk vd. (2016) ile Wilkins (2002) ise, uygun egitim
programlarinin bilgi ve beceri diizeylerini artirarak kurumsal yenilik¢iligi tesvik ettigini
savunmaktadir. Benzer bi¢imde, Khanfar (2011) yaptig1 arastirmada, ¢alisanlara yonelik
egitim ve gelistirme programlarinin sirketlerin hizmet kalitesini ve genel performansin
olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak, kariyer gelistirme boyutu ile ¢alisanlara rotasyon, kogluk ve siirekli
egitim firsatlar1 sunulmakta; calisanlarin hem mesleki hem kisisel gelisimlerine katki
saglanmaktadir. Bu durum, isverenler tarafindan calisanlarin uzun vadede orgiitte

kalicihigini giiclendiren stratejik bir yatirim olarak degerlendirilmektedir (Jaworski ve

Kohli, 1993).

2.1.4.2. Vizyon Gelistirme

Vizyon gelistirme, calisanlarin sirket vizyonu ve hedefleri dogrultusunda
bilinglendirilmesi ve motive edilmesini igermektedir. Sirket, mevcut durumla beraber
gelecekte ulagsmak istedigi konumunu da belirti; bu da Orgilit stratejisinin
belirlenmesinde kritik bir rol oynamaktadir (Sabuncuoglu ve Gok, 2008: 126). Vizyon,
Orgiitiin yonetim ve calisanlarina yol gostererek birlikte hareket etmelerini saglayan
rehberlik islevini de yerine getirir. Calisanlar vizyonu igsellestirdiginde, orgiitsel
hedefler ile bireysel hedefler biitiinlesir ve igsel motivasyon artar (Senge, 1990). Greene
vd. (1994), igsel pazarlama uygulamalarinin basarisinda, iist yonetimden en alt diizey
caliganlara kadar tiim bireylerin kavrami igsellestirmesi gerektigini vurgulamaktadir.
Vizyonun basariyla uygulanabilmesi i¢in isletmelerin vizyonlarimi acgik, anlasilir ve
ulagilabilir bi¢gimde c¢alisanlara aktarmasi gerekmektedir. Vizyon yalnizca kurumun
hedeflerini tanimlamakla kalmaz; ¢alisanlarin bu hedefleri sahiplenmesine ve kendi
rolleriyle iligkilendirmesine olanak verir (Nanus, 1992). Calisanlar, vizyonu giinliik is

siireclerinde rehber olarak kullanmalidir. Bu yaklasim, kurumsal hedeflerle bireysel
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hedefler arasinda bilissel uyum olusturarak orgiitsel bagliligi gliglendirmektedir
(Kantabutra ve Avery, 2010).

Sonug olarak, igsel pazarlama kapsaminda vizyon gelistirme; temel degerlerin,
uzun vadeli hedeflerin ve kurumsal kiiltliriin ¢alisanlara etkin bigimde aktarilmasi
sirecidir. Bu siireg, iletisim ve liderlik becerileriyle desteklendiginde c¢alisan

performansi artmakta ve kurumun siirdiiriilebilir basaris1 saglanmaktadir.

2.1.4.3. Odiillendirme

Odiillendirme, caliganlarin motivasyonunu artirmaya yonelik maddi ve manevi
tesvikleri kapsamaktadir. Bu uygulama, c¢alisanlarin sirkete olan bagliliklarini
giiclendiren ve performanslarimi destekleyen 6nemli bir igsel pazarlama aracidir. Kwasi
ve George (2011), hem ig¢sel hem digsal ddiillerin calisanlarin motivasyonunu, is
tatminini ve Orgiitsel sadakatini etkiledigini belirtmektedir. Urk (2015), adil bir
Odiillendirme sisteminin c¢alisanlarin isleri daha etkin sekilde benimsemelerini
sagladigin1 vurgularken; Aliyeva (2019), manevi o&diillendirmeleri; takdir, karar
stireglerine katilim, gelisim firsatlari, maddi o6diillendirmeleri ise; prim, hediye kartlari,
ticret artislar1 olarak orneklendirmektedir. Benzer sekilde Imran vd. (2014), parasal
odiillerin yan1 sira, yoneticilerden gelen takdir ve sosyal destek unsurlarinin da calisan
performansin1 artirmada etkili oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla, oddiillendirme
sistemleri sadece ekonomik bir ara¢ olmaktan cikip; ayni zamanda psikolojik bir
baglilik ve deger gorme mekanizmasi olarak gérev almaktadir (Deci ve Ryan, 2000).
Odiillendirme, ¢alisanlarin bireysel basaris1 kadar tiim isletmenin basarisin1 da olumlu
anlamda etkilemektedir (Kaya ve Akyiiz, 2015: 10). Bu nedenle igsel pazarlama
cergevesinde tasarlanan odiillendirme uygulamalarinin, ¢aliganlarin beklenti ve degerleri

dikkate alinarak yapilandirilmasi gerekmektedir.

2.1.4.4. Kurum Igi fletisim

Igsel pazarlama anlayisinda kurum ici iletisim, orgiit i¢i uyumun ve calisan
baghliginin temelini olusturmaktadir. Candan ve Cekmecelioglu (2009), kurum igi
iletisimin etkin olmasinin c¢alisanlarin ortak hedefler dogrultusunda hareket etmesine
imkan tanidigin1 belirtmektedir. Etkili bir i¢ iletisim sistemi; bilgi akisinin saglikli
olmasint ve caliganlarin orgiitteki rollerini net bicimde anlamalarini saglanmaktadir
(Men, 2014). Aziz ve Dicle (2015), iletisimin kisi ve gruplar arasindaki bilgi alisverisini
sagladigin1 ve organizasyonun amagclarinin gergeklestirilmesinde stratejik bir unsur

haline geldigini ifade etmekte, Howell ve Hall-Merenda (1999) ile Khan vd. (2010) ise,
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giicli iletisim kanallarinin ¢alisan performansini  dogrudan artirdigin1  ortaya
koymaktadir. Benzer bicimde Yildiz (2017), i¢sel pazarlama baglaminda etkin kurum
ici iletisim uygulamalarinin calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baghilik diizeylerini
artirarak bireysel performans ve Orgiitsel etkililige dogrudan katki sagladigini
vurgulamaktadir. Kurum i¢i iletisim, calisanlarin orgiitsel hedefleri anlamasina, bu
hedeflerle 6zdeslesmesine ve miisteri odakli davranis gelistirmesine yardimei
olmaktadir. Cift yonlii ve acik iletisim ortami, calisanlarin sorunlarini rahatca dile
getirmesine ve yoneticilerin geri bildirimleri etkili bir sekilde degerlendirmesine olanak
tanimaktadir (Tourish ve Robson, 2006). Biedenbach ve Manzhynski (2016), kurum igi
iliskilerin ¢alisanlarin orgiitsel algilarin1 ve motivasyonlarini gelistirmede 6nemli bir rol
oynadigin1 ifade etmektedir. Bu anlamda, formal ve informal iletisim kanallarinin
birlikte kullanilmasi bilgi akisini gii¢lendirilebilecegi soylenebilir. Kurum igi iletisim
orgiit kiiltirt ile birlikte i¢csel pazarlama uygulamalariin etkinligini belirleyen merkezi
bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Igsel pazarlama uygulamalari, ¢alisan memnuniyeti ve motivasyonunu artirmanin
Otesinde; oOrgiitsel baglilik, hizmet kalitesi ve kurumsal performans iizerinde ¢ok boyutlu
etkiler meydana getirmektedir. Bu nedenle uygulamalarin biitiinciil ve tutarli bi¢imde
hayata gecirilmesi, i¢sel pazarlamanin stratejik degerini belirleyen temel faktorlerden
biridir.

I¢sel pazarlama uygulamalariin temel boyutlar1 ve ¢alisanlar iizerindeki etkileri

Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. igsel pazarlama uygulamalarinin temel boyutlar: ve ¢alisan ¢iktilari

Icsel Pazarlama L Calisanlar
Uygulamasi Temel Igerik Uzerindeki Etkiler  eaynaklar
Barney ve Wright
Kariver Egitim, gelistirme,  Is tatmini, orgiitsel ~ (1998); Black vd.
Geliytirme yetkilendirme, bagllik, (2017); Igbal vd.
3 kocluk, rotasyon performans artisi (2014); Khanfar
(2011)
Senge (1990);
. Kurums?l I¢sel motivasyon Nanus (1992);
Vizyon hedeflerin - Ay )
7. orgiitsel aidiyet, Greene vd. (1994),
Gelistirme paylasimi, ortak hedef b
amac olusturma edef uyumu Kantabutra ve
Avery (2010)
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Tablo 1. (Devami)

Icsel Pazarlama Calisanlar

Uygulamasi Temel Icerik Uzerindeki Etkiler Kaynaklar
Kwasi ve George
Maddi ve manevi Motivasyon, is (2011); Imran vd.
Odiillendirme tesvikler, takdir, tatmini, Orglitsel (2014); Deci ve
prim sistemleri sadakat Ryan (2000);
Aliyeva (2019)
Agik bilgi Candan ve
- . . ... Cekmecelioglu
Kurum I¢i  paylasimi, geri Baglilik, rol netligi, (2009); Men
[letisim blldll:lm, cift yonlii  performans artisi (2014); Tourish ve
iletisim

Robson (2006)

2.1.5.1¢sel Pazarlama Modelleri
Igsel pazarlama modelleri, calisanlarin sayismi, bagliligini ve ise katkisini artirmaya
yonelik stratejik yaklasimlar1 kapsamaktadir. Literatiirde, ig¢sel pazarlamanin
uygulanabilirligini ve etkisini ortaya koyan farkli modeller ve yaklasimlar
bulunmaktadir. Bu kapsamda, literatiirde one ¢ikan temel ig¢sel pazarlama modelleri

ayrintili bicimde ele alinmaktadir.

2.1.5.1. Foreman ve Money I¢sel Pazarlama Modeli (1995)

Foreman ve Money (1995) tarafindan gelistirilen model, i¢sel pazarlamanin
kapsamini calisgan memnuniyetiyle smirlamamakta; orgiit biinyesindeki i¢ miisteri
iligkilerinin yonetimini, bu iliskilerin orglitsel siirecler lizerindeki etkilerini ve hizmet
sunumuna yanstyan yonlerini birlikte degerlendiren kuramsal bir cerceve ortaya
koymaktadir. Model; vizyon, gelisim, i¢ iletisim, odiller ve giiclendirme gibi alt
boyutlardan olugsmaktadir (Celik ve Giillii, 2017: 5-6).

e Vizyon: Kurumun kisa ve uzun vadeli hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan
anlasilmas1 ve benimsenmesi siirecini tanimlamaktadir. Vizyonun i¢ miisteriye entegre
edilmesi, ¢alisanlarin orgiitsel amaglara goniilli katki sunmalarini saglamaktadir.

e Gelisim (Egitim ve Ogrenme): Calisanlarin yetkinliklerini ve becerilerini
gelistirmeye yonelik program ve uygulamalar1 kapsamaktadir. Bu boyut, orgiitiin i¢
miisteriye yaptig1 stratejik bir yatirim olarak degerlendirilmektedir.

ei¢ lletisim: Kurum icinde acik, tutarli ve ¢ift yonlii iletisim kanallarinin
olusturulmasin1 ifade etmektedir. Etkili i¢ iletisim, calisanlarin kendilerini degerli

hissetmelerine ve hizmet sunumunda tutarlili§in saglanmasina katki saglamaktadir.
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« Odiillendirme: Calisan performansinin adil, seffaf ve motive edici bicimde
takdir edilmesini kapsamaktadir. Maddi ve manevi ddiiller, calisan motivasyonunu ve
orgiitsel baglilig1 gliglendirmektedir.

e Giiclendirme: Calisanlara karar alma siireglerinde yetki verilmesi ve
sorumluluk  {stlenmelerinin  desteklenmesini  ifade etmektedir.  Gili¢lendirme
uygulamalari, ¢alisanlarin ise katilimini ve performansini artirmaktadir.

Ozetle model, &zellikle hizmet sektdriinde calisanlarn motivasyonunu ve is
tatminini artirarak dis misteriye sunulan hizmet kalitesini yiikseltecegi varsayimina
dayanmaktadir. Bankacilik, turizm ve saglik gibi hizmet sektorlerinde uygulanan
modelin, ¢alisan memnuniyeti ve motivasyon iizerinde olumlu etkiler olusturdugu
goriilmektedir. Yapilan aragtirmalar, Foreman ve Money modelinin uygulanmasinin
calisan performansini artirdigini, orgiit i¢i iletisimi gli¢lendirdigini ve hizmet kalitesine
olumlu yansidigin1 géstermektedir. Bu nedenle model, i¢sel pazarlama literatiiriinde en
stk kullanilan ve uygulamada karsiligi olan yaklagimlardan biri olarak

degerlendirilmektedir.

2.1.5.2. Berry I¢sel Pazarlama Modeli (1981)

Berry (1981) tarafindan gelistirilen bu model, calisanlarin i¢ miisteri olarak
goriilmesini ve ihtiyaglarinin karsilanmasin1 merkeze almaktadir. Modelin temel amaci,
calisanlarin ig tatmini ve motivasyonunu artirmak, boylece miisteri bagliligi ve isletme
performansini gelistirmektir (Haghighikhah, 2016: 1-3). Berry’nin modeline gore:

e Calisanlar i¢ miisteridir.

« Isler, calisanlarin beklentilerini karsilayan birer “i¢ {iriin” olarak goriiliir.

e Caliganlarin egitimi ve siirekli gelistirilmesi 6nemlidir.

e Etkili ve ¢ift yonlii iletisim gereklidir.

e Calisanlara maddi ve manevi 6diiller sunulmalidir.

e Calisanlarin  karar alma siireclerine katilimi ve yetkilendirilmesi tesvik

edilmelidir.

Modele gore, calisan memnuniyetin saglanmasi ile miisteri memnuniyeti ve
organizasyonel performans artist elde edilebilmektedir. Siireg, ihtiyac analizi, ¢alisan
se¢imi, iletisim, egitim ve ddiillendirme uygulamalari ile i¢ miisteri bagliligini artirmay1
hedeflemektedir. Bu yaklasim sayesinde hizmet kalitesi ylikselmekte ve miisteri

memnuniyeti artmaktadir.
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2.1.5.3. Gronroos Ic¢sel Pazarlama Modeli (1980)

Gronroos modeli, dncelikle yiiksek hizmet kalitesine ve satig sonrasi saglanan kar
firsatlarina  odaklanmaktadir. Model, calisanlara gerekli egitimlerin verilmesi,
destekleyici ise alim uygulamalart ve yonetime katilim saglanmasini Onermektedir
(Gronroos, 1994). Bu yaklasim, hizmet sunumunda sorunsuz bir siire¢ ve miisteri odakl
caliganlar olusturmay1 hedeflemektedir. Ayrica ¢alisan motivasyonu i¢in édiillendirme
sistemleri kurulup uygulanarak, c¢alisanlar arasi ve yonetim ile iletisim etkin hale
getirilmektedir. I¢sel kampanyalar ve kurum igi bilgilendirmeler, sirket vizyonuna
baglilig1 artirarak dis miisteriye sunulan hizmetin kalitesini yiikseltmektedir.

Modelin vurguladigi unsurlar sunlardir:

e Calisanlara gerekli egitimlerin verilmesi

« Destekleyici ise alim uygulamalari

e Yonetime katilimin saglanmasi

« Odiillendirme sistemlerinin gelistirilmesi

e Etkin ve siirekli i¢ iletisimin kurulmasi

Bu yaklasim sayesinde ¢alisanlar miisteri odakli davraniglar gelistirmekte, hizmet
siirecleri daha tutarli hale gelmekte ve kurum i¢i iletisim giiglendirilerek ¢alisan

performansi artmaktadir.

2.1.5.4. Rafiq ve Ahmed I¢sel Pazarlama Modeli (2000)

Rafig ve Ahmed (2000)’in modeline gore igsel pazarlama, organizasyonda olusan
direnglerin iistesinden gelmek ve calisanlarin kurumsal stratejilere entegre edilmesini
saglamak icin kapsamli bir bakis agis1 sunmaktadir. Model, ¢alisanlarin is tatminini
verimliligini ve motivasyonunu artirmay1 amaglamaktadir (Kukreja, 2017: 3-4). Model,
igsel pazarlamayi su unsurlar iizerinden agiklamaktadir:

 Egitim uygulamalari

e Takdir ve odiillendirme siiregleri

« Yetkilendirme

« I¢ iletisim mekanizmalari

« Ust yonetim destegi

Rafig ve Ahmed (2000)’e gore calisanlar, Orgiitin misyon ve vizyonunun
sekillenmesinde pasif bir unsur degil, aktif bir paydastir. Bu nedenle i¢sel pazarlama
siireci, calisanlarin ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasina, geri bildirimlerinin
alinmasina ve orgiitsel karar siireclerine katilimlarmin saglanmasina dayanmaktadir.

Ayrica model, teknolojinin etkin kullanilmasi, a¢ik iletisim ortamlarmin meydana
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getirilmesi ve calisanlara insiyatif verilmesi gerektigini vurgular. Tiim bu unsurlar bir
araya geldiginde c¢alisan motivasyonu giiclenmekte, oOrgiitsel baglhlik artmakta ve

kurumsal performans yiikselmektedir.

2.1.5.5. Lings I¢sel Pazarlama Modeli (1999)

Lings modeli, i¢sel pazarlamanin ¢ok boyutlu dogasini ve is tatmini ile ¢alisan
baglilig1 iizerindeki etkilerini incelemektedir. Model, ¢alisanlarin miisteri odakl
olmalar1 ve motivasyonlarini is alanlarina yonlendirmeleri gerektigini vurgulamaktadir
(Ismail ve Sheriff, 2016: 3).ve

Model dort temel boyuttan olugsmaktadir:

« Yetkilendirme

« Odiil sistemi

e I¢ iletisim

o Egitim ve gelisim

Bu boyutlarin uygulanmasi, ¢alisanlarin rgiite yonelik tutumlariny, i tatminlerini
ve miisteri odakli davraniglarini dogrudan etkilemektedir. Lings, i¢sel pazarlamanin
ancak calisanlarin  kendilerini degerli hissettikleri, bilgiye ulasabildikleri ve
yetkinliklerini  gelistirebildikleri bir Orgiit ortaminda mimkiin olabilecegini

savunmaktadir.

2.1.5.6. Burmann ve Zeplin i¢sel Pazarlama Modeli (2009)

Burmann ve Zeplin (2009) modeli, i¢sel pazarlamayi c¢alisanlarin marka
uygulamalar1 ve bu dogrultuda davranmasi cergevesinde ele almaktadir. Model ii¢ ana
‘boyuttan olusmaktadir: marka iletisimi, marka liderligi ve odiillendirme ile geri
bildirim.

o Marka iletisimi: Calisanlara marka degerlerinin hem resmi hem de gayri resmi
yollarla acik ve tutarl sekilde iletilmesi

o Marka liderligi: Ust yonetimin marka degerlerini davramslariyla desteklemesi
ve c¢alisanlara rol model olmasi

o Odiillendirme ve geri bildirim: Marka uyumlu davranislarin
degerlendirilerek odiillendirilmesi ve ¢alisanlara diizenli geri bildirim verilmesi

Model, c¢alisanlarin marka vaadini igsellestirmesini ve miisteri ile temas
noktalarinda bu vaadi davraniglarina yansitmalarimi saglayarak marka bagliligini ve

hizmet performansini artirmay1 hedeflemektedir (Du Preez ve Bendixen, 2015: 4-6).
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2.1.5.7. Norteh Icsel Pazarlama Modeli (2012)

Norteh modeli, calisanlara organizasyon iginde karar verme yetkisi vererek
Ozglivenlerini  gelistirmeyi ve dolayisiyla miisteri memnuniyetini artirmay1
amaglamaktadir. Model, ayn1 zamanda psikolojik ve maddi odiiller vererek c¢alisan
motivasyonunu artirmayi, sirket vizyonu ve hedefleriyle ilgili agik iletisim kurmay1 ve
mesleki gelisim icin egitim firsatlar1 sunmay1 hedeflemektedir (Mainardes vd. 2019,
s.4).

Model dort temel boyut {izerinden agiklanmaktadir:

e Giiclendirme: Karar alma siire¢lerine katilim, insiyatif kullanma

« Odiillendirme sistemi: Adil ve motive edici ddiiller

« I¢ iletisim: Sirket vizyonunun ve hedeflerinin galisanlarla etkin paylasimi

o Egitim: Calisanlarin mesleki bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi

Bu boyutlarin dogru uygulanmasiyla ¢alisan memnuniyeti ve baghilig1 artmakta; is
performansit ve miisteri memnuniyeti olumlu ydnde etkilenmektedir. Model, igsel
pazarlamanin kurumsal performans tiizerindeki etkisini agik bi¢cimde ortaya koyan
biitiinsel bir yaklasimdir. I¢sel pazarlama modellerinin temel boyutlar1 ve odak noktalar

Tablo 2’de karsilastirmali olarak sunulmaktadir.

Tablo 2. Literatiirde yer alan igsel pazarlama modelleri ve temel 6zellikleri

Uygulama
Model Temel Boyutlar Amag Alanlari/ Kaynak
Sonuglar
Cah_san Hizmet
motivasyonu .o
. ve tatmini sektord;
Foreman ve Vizyon, Gelisim, I¢ artirmak: calisan Celik ve Giillii
Money Iletisim, Odiiller, kurum ’ performansin 5017 ’
(1995) Giiclendirme hedeflerivie 1 V€ hizmet
caeriertyle  kalitesini
biitiinlesmeyi —
saglamak
Calisan
CL memnuniyeti  Hizmet
[¢c miisteri kavrami, . i o
Islerin “ig iiriin” nia m“.nak° se{doru., hiahikhah
olarak goriilmesi, mttstervl mustert Haghighikhah,
Berry (1981) Esitim ve baglilig1 ve memnuniyeti  Khadang ve
egli tirme. Odiiller organizasyon ve hizmet Arabi, 2016
Rt * el kalitesini
performanst  ytkseltir
gelistirmek
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Tablo 6. (Devami)

Uygulama
Model Temel Boyutlar Amag Alanlar1/ Kaynak
Sonuglar
Miisteri .
Egitim, odakh H'lfrf‘ef,
Destekleyici ise calisanlar e tom,
Gronroos alim, YOnetime olusturmak; nglifrllk Gronroos,
(1994) katilim, hizmet 01 A, 1994
Odiillendirme, i¢ stireglerini ! et;slm ve
iletisim tutarh hale ~ PETormans
getirmek artist
Orgiitsel 1
Egitim, Takdir/Odiil  direncleri Galisan
. . ) bagliligini ve
Rafiq ve lendirme, . asmak; motivasyonu
Ahmed Yetkilendirme, I¢ calisanlari ) Kukreja, 2017
(2000) iletisim, Ust stratejilere amtr}r’
yonetim destegi entegre %L:ggfml
etmek
Calisan
Yetkilendirme, Calisan motivasyonu
: Odiil sistemi, I¢ baghiligi ve is  ve miisteri Ismail ve
Lings (2005) jctigim, Egitim ve tatminini odakl Sheriff, 2016
gelisim artirmak davraniglari
giiclendirir
Marka Galisan
Marka iletisimi, vaadinin g1 avrlkla < Du Preez ve
Burmannve  Marka liderligi, icsellestirilm a_gt1 1ELVe Bu di
Zeplin (2015) ~ Odiillendirme ve ~ esi; hizmet 05 ™ o015
geri bildirim performansin
L artirmak performqnsm
1 yiikseltir
Karar alma Kurumsal
yetkisi ve performans .
Norteh Gii¢lendirme, Ozgliveni ve calisan Maln_ardes,
(2019) Odiillendirme, I¢ artirmak; baghihi: Ro_drlgues ve
iletisim, Egitim miisteri . iizerinde Teixeira, 2019
memnuniyeti .
olumlu etki

ni gelistirmek

2.1.6.1¢sel Pazarlama ve Orgiitsel Davrams Arasindaki iliski

I¢sel pazarlama ile orgiitsel davranis arasindaki iliski, dzellikle hizmet sektdriinde

calisanlarin motivasyonu, is doyumu, Orglitsel bagliligi ve performansi iizerinde

belirleyici bir rol oynamaktadir. Akademik literatiirde i¢sel pazarlama, ¢alisanlarin birer

“i¢ miisteri” olarak ele alimmasi ve onlarin ihtiyaglarinin sistematik bigimde

karsilanmasi yoluyla oOrgiitsel amaclara ulagsmay1 kolaylastiran stratejik bir yaklasim

olarak tanimlanmaktadir (Giillii vd. 2017: 163). Bu yaklasim, ¢alisan memnuniyetinin

miigteri memnuniyeti kadar 6nemli oldugunu savunan hizmet yonetimi paradigmasina
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dayanmaktadir (Berry, 1981). Bu ¢ergevede i¢sel pazarlama, orgiitsel davranigin temel
bilesenleri olan algilar, tutumlar ve motivasyon siirecleri tizerinde dogrudan etkili bir
mekanizma olarak degerlendirilmektedir.

Orgiitsel davranis; bireylerin ve gruplarm &rgiit igindeki tutumlarini,
davraniglarint ve psikososyal siireglerini inceleyen disiplinler arasi bir alan olup
motivasyon, iletisim, liderlik, catisma yoOnetimi, is tatmini ve Orgiitsel baghilik gibi
degiskenleri kapsamaktadir. I¢sel pazarlama uygulamalari, calisanlarin orgiit tarafindan
deger verilen bir unsur olduklar1 yoniindeki algilarini gii¢lendirmekte; bu durum
orgiitsel davranis agisindan olumlu tutum ve davranislarin gelismesine zemin
hazirlamaktadir (Kukreja, 2017: 54). Literatiirde, ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesme
diizeylerinin i¢sel pazarlama faaliyetleri aracilifiyla arttifi ve bunun motivasyon,
performans ve baglilik gibi orgiitsel davranis gostergelerine olumlu bi¢cimde yansidigi
ortaya konulmustur (Alp ve Eren, 2024). Bununla birlikte, orgiit i¢cinde uygulanan
seffaf, adil ve destekleyici politikalarin g¢alisanlarin psikolojik s6zlesme algilarini
giiclendirdigi ve bu algimin Orgiitsel davranis {izerinde belirleyici oldugu
vurgulanmaktadir (Zhang ve Wang, 2023).

Aragtirmalar, igsel pazarlama uygulamalarinin is tatmini, Orgiitsel baglilik,
motivasyon ve Orgiitsel vatandashik davranigi gibi temel Orgiitsel davranig ciktilari
iizerinde hem dogrudan hem de dolayl etkiler olusturdugunu gdstermektedir. Icsel
pazarlamanin temel bilesenleri arasinda yer alan egitim, etkili iletisim, ddiillendirme,
yetkilendirme ve calisan odakli liderlik uygulamalari, ¢alisan tutumlarini giiclendirerek
orgiitsel davranisi olumlu yonde etkilemektedir (Almaslukh vd., 2022: 15). Ozellikle
egitim ve yetkilendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin 6z-yeterlik algilarimi artirdigy;
bunun da performans ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde olumlu sonuglar
dogurdugu ifade edilmektedir (Kim ve Park, 2022). Benzer bigimde, igsel pazarlama
stratejilerinin ¢alisan bagliligini ve orgiitsel vatandaslik davranislarin1 anlamh diizeyde
artirdigina iligkin bulgular da literatiirde yer almaktadir (Haji, Imam ve Ridwan, 2022).

Glincel ¢aligmalar, i¢sel pazarlama uygulamalarmin pozitif orglitsel psikoloji
baglaminda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini (6zgiiven, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik) gii¢lendirdigini ve bu durumun orgiitsel davranis ¢iktilar1 tizerinde olumlu
etkiler sagladigin1 gostermektedir (Costa ve Neves, 2021). Neves vd. (2025) tarafindan
yapilan caligmada, igsel pazarlama uygulamalarinin c¢alisan ihtiyaclarma duyarl bir
orgiitsel iklim olusturdugu, duygusal tiikenmisgligi azalttig1 ve is performansini artirdigi

ortaya konulmustur. Bu bulgular, igsel pazarlamanin yalnizca tutum ve davranmislar
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tizerinde degil, ayn1 zamanda calisanlarin psikolojik refahi iizerinde de etkili bir
yonetim yaklasimi oldugunu gostermektedir.

Bu anlamda igsel pazarlama, ¢alisanlarin orgiite ve ise yonelik tutumlariyla sinirli
olmayan; psikolojik dayamiklilik, algilanan saglik durumu ve genel iyi olus gibi
degiskenler iizerinde de yansimalar1 bulunan ¢ok boyutlu bir orgiitsel arag olarak
degerlendirilmektedir. I¢sel pazarlama uygulamalari aracilifiyla  olusturulan
destekleyici Orgiit ortami, ¢aliganlarin Orgiitsel deneyimlerini daha siirdiiriilebilir ve
olumlu hale getirmekte; bu durum Orgiitsel performansin desteklenmesine katki
saglamaktadir.

I¢sel pazarlama ile orgiitsel davramis arasindaki iliski karsilikli ve dinamik bir
yap1 sergilemektedir. igsel pazarlama uygulamalari galisan memnuniyetini, drgiitsel
baglilig1 ve motivasyonu artirmakta; bu artis ise ise adanmiglik, performans, orgiitsel
vatandaslik davranisi ve diislik isten ayrilma niyeti gibi olumlu orgiitsel davranis
ciktilariyla sonu¢lanmaktadir (Du Preez ve Bendixen, 2015: 79-83). Bu yoniiyle igsel
pazarlama, oOrgiitlerde yiliksek performans Kkiiltlirliniin olusturulmasinda ve Orgiitsel
basarmin siirdiiriilebilirliginde 6nemli bir yonetim araci olarak ele alinmaktadir.

Igsel pazarlama ile orgiitsel davramis arasindaki iliski, orgiitsel psikoloji
yaklagimlar1 c¢ercevesinde degerlendirildiginde, yalnizca yapisal uygulamalarin degil;
calisanlarin algisal ve biligsel siire¢lerinin de merkezde yer aldigi goriilmektedir. Bu
dogrultuda igsel pazarlama, calisanlarin orgiite iliskin algilarin1 sekillendiren bir
“psikolojik baglam olusturucu” olarak tamimlanabilir. Orgiit tarafindan sunulan
destekleyici uygulamalar, ¢alisanlarin oOrgiitsel ortami giivenli, adil ve Ongoriilebilir
olarak algilamalarina katki saglamakta; bu algilar ise Orgiitsel davranisin temel
belirleyicileri arasinda yer almaktadir.

Bu c¢alismada, igsel pazarlama uygulamalarmin oOrgiitsel davranis iizerindeki
etkilerini agiklamada 6zellikle Is Talepleri—-Kaynaklar Modeli (JD-R) temel kuramsal
cerceve olarak benimsenmektedir. JD-R modeline gore, ¢alisanlarin karsilastiklar: is
taleplerine karsilik Orgiit tarafindan sunulan kaynaklar (egitim, iletisim, destek,
odiillendirme ve yetkilendirme) calisan refahim1 ve performansini  dogrudan
etkilemektedir (Bakker ve Demerouti, 2017). Igsel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlar
acisindan onemli birer is kaynagi niteligi tasimakta; bu kaynaklar sayesinde ¢alisanlarin
ise baglilik diizeyleri artmakta ve olumsuz psikolojik sonuglarin ortaya ¢ikma riski
azalmaktadir.

Kaynaklarin Korunumu Teorisi (COR) ise i¢sel pazarlamanin orgiitsel davranis

tizerindeki etkilerini agiklamada tamamlayici bir yaklasim sunmaktadir (Hobfoll, 2001).
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Bu teoriye gore bireyler, sahip olduklar1 psikolojik, sosyal ve mesleki kaynaklari
korumaya ve artirmaya yonelmektedir. Igsel pazarlama uygulamalari, algilanan orgiitsel
destegi gii¢lendirerek calisanlarin bu kaynaklari korumalarina katki saglamakta; boylece
stres diizeyleri azalmakta ve Orgiitsel davranig gostergeleri olumlu yo6nde
sekillenmektedir.

Pozitif oOrgiitsel davranis perspektifi, i¢sel pazarlama ile Orgiitsel davranis
arasindaki iligkinin psikolojik boyutunu daha goriiniir hale getirmektedir. Bu yaklasim,
calisanlarin giiclii yonlerine ve psikolojik kapasitelerine odaklanmakta; orgiitlerin bu
unsurlar1 desteklemesinin performans ve refah iizerindeki etkilerini vurgulamaktadir
(Luthans ve Youssef-Morgan, 2017). I¢sel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerine katki saglayarak orgiit i¢inde olumlu bir psikolojik
iklimin olusmasina zemin hazirlamaktadir.

Aragtirmalar, igsel pazarlama stratejilerinin ¢alisanlarin tutum ve davranislar ile
is deneyimlerine yonelik bilissel degerlendirmelerini olumlu ydnde etkiledigini
gostermektedir (Park ve Tran, 2018: 412-426). Calisanlar, Orgiit tarafindan sunulan
i¢csel pazarlama uygulamalarini orgiitsel niyetin bir gostergesi olarak algilamakta; bu
algi, orgiitle kurulan psikolojik bagin niteligini belirlemektedir. Bu nedenle igsel
pazarlama, Orglitsel davranis literatiirinde calisan—orgiit iliskilerinin kalitesini
belirleyen temel bir unsur olarak ele alinmaktadir.

Sonug olarak igsel pazarlama ile orgiitsel davranig arasindaki iligki tek yonlii bir
etki siireci degildir; karsilikli, dinamik ve zaman icinde giiclenen bir etkilesim olarak
degerlendirilmelidir. I¢sel pazarlama uygulamalari aracilifiyla olusturulan destekleyici
Orgiit ortami, calisanlarin tutum ve davraniglarini olumlu yonde sekillendirirken; bu
olumlu davranislar da igsel pazarlama stratejilerinin etkinligini artirmaktadir. Bu
biitiinlesik yap1, igsel pazarlamanin ¢agdas orgiitlerde neden stratejik bir yonetim araci
olarak konumlandigini a¢ik bi¢cimde ortaya koymaktadir.

Bu kuramsal cergeve, icsel pazarlama uygulamalarinin Orgiitsel davranig
tizerindeki etkilerinin somut bi¢cimde ortaya konabilmesi i¢in belirli degiskenler
tizerinden incelenmesini gerekli kilmaktadir. Bu degiskenler arasinda is tatmini,
calisanlarin Orgiit tarafindan sunulan uygulamalar1 nasil algiladiklarii ve bu algilarin
tutum ve davranislara nasil déniistiigiinii aciklamada merkezi bir role sahiptir. igsel
pazarlama uygulamalarinin ¢alisan ihtiyaclarmi karsilama diizeyi, adalet ve destek algisi
ile psikolojik kaynaklar tizerindeki etkisi, biiyiik 6l¢iide is tatmini araciligiyla goriiniir

hale gelmektedir. Bu nedenle igsel pazarlama ile orgilitsel davranmis arasindaki iliskide
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kritik bir degisken olarak degerlendirilen is tatmini kavrami ayrintili bigimde ele

alinmalidir.

2.2. Is Tatmini

2.2.1.1s Tatmini Kavram

Is tatmininin, akademik bir kavram olarak kokeni 20. yiizyilin baslarina
dayanmaktadir. Glinlimiize kadar is tatmini; psikoloji, sosyoloji ve ¢aligma tarihi gibi
bircok disiplinin odak noktast olmus ve hem teorik hem de ampirik olarak
gelistirilmistir. Baslangicta is tatmini, ¢alisanin isten memnun olmasini belirleyen
fizyolojik, psikolojik ve ¢evresel kosullarin biitiinlesik bir kiimesi olarak tanimlanmus;
bu donemde ¢alisanlarin islerine ve is ortamina karsi duygular1 ve duygusal tepkileri 6n
plana c¢ikarilmistir (Hoppock, 1935; Spector, 1985). Motivasyon teorilerinin literatiire
kazandirilmasiyla birlikte is tatminine yonelik bakis acis1 degismis ve kavram, yalnizca
duygusal bir tepki olarak degil, motivasyonel ve bilissel siireglerle iliskili ¢ok boyutlu
bir yap1 olarak ele alinmaya baglanmistir. Zamanla is tatmini, denizcilik, otelcilik ve
hemsirelik gibi farkli meslek gruplarinda incelenmis; bu alanlarda elde edilen bulgular
dogrultusunda kavramsal tanimlar genisletilmistir (Liu vd. 2016: 2). ilerleyen
caligsmalarda ise is giivencesizligi, duygusal zekd ve oOrgiitsel adalet gibi faktorler is
tatmini literatiirtine dahil edilmistir (Ouyang vd. 2015: 1-5).

Literatiirde is tatmini; ¢alisanin is kosullarma iliskin duygusal tepkilerinin yani
sira ihtiyaclarmin karsilanma diizeyi, adalet ve esitlik algisi ile ise yonelik biligsel
degerlendirmeleri kapsayan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak tanimlanmaktadir (Ravari vd.
2012: 95-102). Arastirmalar, is tatmininin Orgiitsel baghlik, isten ayrilma niyeti ve
calisan refah1 gibi 6nemli orgiitsel ¢iktilarla giiclii iliskiler tasidigini ortaya koymaktadir
(Judge ve Klinger, 2021).

Bu ¢ergevede giiniimiizde is tatmini, bireysel duygu durumunun Gtesinde, orgiitsel
baglamda sekillenen ve calisanlarin is ortamina iligkin algisal degerlendirmeleriyle

etkilesim i¢inde olan ¢ok yonlii bir kavram olarak kabul edilmektedir (Liu vd. 2016).

2.2.1.1.1s Tatmininin Onemi

Is tatmini, orgiitsel davranis literatiiriinde bireysel bir tutum gostergesi olarak
degerlendirilmesinin yami1 sira, calisanlarin Orgiitle kurduklari iligkinin niteligini
yansitan temel bir psikolojik ¢iktis1 olarak da ele alinmaktadir. Bu yoniiyle is tatmini,

hem bireysel refah hem de orgiitsel etkililik agisindan Oonemli bir kavramdir. Bu
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baglamda is tatmini, bireysel ve oOrgiitsel ¢iktilar iizerindeki etkilerinin yani sira,
caliganlarin Orgiitsel uygulamalar1 nasil algiladiklar1 ve bu algilarin  davranigsal
sonuglara nasil donistiigii agisindan da ele alinmasi gereken bir degisken olup, bu

etkiler ¢aligan ve Orgiit diizeyinde ayr1 basliklar altinda incelenmektedir.

2.2.1.2.1s Tatmininin Cahsan i¢in Onemi

Is tatmini, calisanlarin is yasam kalitesi ve bireysel refah1 acisindan énemli bir
role sahiptir. Calisan agisindan is tatmini, mevcut is kosullarina yonelik bir memnuniyet
hali olmakla beraber, ayni zamanda bireyin ise yiikledigi anlamin ve psikolojik
ihtiyaclarinin karsilanma diizeyinin bir gostergesidir. Bu baglamda is tatmini, ¢alisanin
orgiitsel ortam1 nasil algiladigini ve bu ortamla ne dlclide uyum sagladigini ortaya
koymaktadir. Is tatmini, ¢alisanlarin 6znel iyi olusu ve psikolojik dayamkliligiyla
iliskilendirilebilecek onemli bir is yasami boyutu olarak degerlendirilebilir. Asagida
konuya iliskin ¢esitli 6rnek ¢aligsmalar sunularak is tatmininin is yasamindaki 6nemi ve
etkileri incelenmistir.

« Is Performansi ve Uretkenligi Artirir: {s tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin, islerine
yonelik tutumlarinin daha olumlu oldugu ve bu durumun dolayli olarak kurumsal
hedeflere katki sagladig: ifade edilmektedir. Olumlu tutumlari, niceliksel ve nitelikli is
performansini desteklemektedir (Vrinda ve Jacob, 2015).

« Ruh Sagligi ve Refahini Destekler: Is tatmini, ¢alisanlarn psikolojik refahina
iliskin algilarmi sekillendiren ve caligma ortamina yonelik degerlendirmelerini etkileyen
onemli bir faktor olarak ele alinmaktadir (Troesch ve Bauer, 2017).

* Moral ve Motivasyonu Artirir: Tatmin duygusu yiiksek olmasi, c¢alisanlarda
baglilik ve sorumluluk alma isteklerini artirmakta, yenilik¢i fikirleri 6ne ¢ikarmaktadir
(Vrinda ve Jacob, 2015).

 Olumlu Organizasyon I¢i Iliskileri Tesvik Eder: Is tatmini, destekleyici bir
calisma ortaminin olusmasina katkida bulunmaktadir. Calisanlar, yoneticiler ve
meslektaglariyla giiclii iliskiler kurarak grup performansini iyilestirmektedir (Hauff vd.
2013).

« Is Stresini ve Tiikenmisligi Azaltir: Yiiksek is tatmini, is stresini ve tiikkenmisligi
azaltmaktadir. Troesch ve Bauer (2017) calismalarinda, 6gretmenlik mesleginde is
tatmini ve Oz-yeterlilik inanciin, stresin azaltilmasinda etkili oldugunu ifade

etmislerdir.
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« Kisisel Gelisim ve Kariyer Ilerlemelerini Destekler: Is tatmini yiiksek olan
caliganlar, organizasyonda beceri gelistirme ve Kkariyer ilerleme firsatlarindan
yararlanmaktadir (Heimerl vd. 2020).

« Kisisel Yasam Uzerinde Etkili Olur: Is tatmini, genel yasam kalitesini,
mutlulugu ve saglik durumunu olumlu yonde etkilemektedir (Eid ve Larsen, 2008).

Sonug olarak is tatmini, ¢alisanlarin motivasyon ve duygusal refahini artirmakta,

performanslarini ve organizasyona katkilarini olumlu etkilemektedir.

2.2.1.3.1s Tatmininin Sirketler icin Onemi

Is tatmini, organizasyonlarm siirdiiriilebilirligi verimliligi ve rekabet avantaji
acisindan onemli bir yere sahiptir. Literatiirde is tatmininin, orgiitsel performans, ¢alisan
bagliligl, isten ayrilma niyeti ve miisteri memnuniyeti gibi bir dizi kurumsal ¢ikti
tizerinde 6nemli etkileri bulundugu belirtilmektedir (Judge vd. 2001; Kianto vd. 2016).
Bu cercevede is tatmininin organizasyonlar i¢in onemi su boyutlarda ele almabilir:
Gelismis is Performans1 ve Uretkenlik: Calisanlarm islerine karsi memnuniyetleri;
motivasyonlarint ve dolayistyla iiretkenliklerini artirmaktadir. Tatmin diizeyi yiiksek
caliganlar, gorevlerini daha etkin ve verimli yerine getirerek kurumsal hedeflere katki
saglamaktadir (Vrinda ve Jacob, 2015). Yousef (2000), iiretim sektdrii lizerinde yaptigi
caligmada; is tatmini yiiksek olan calisanlarin is verimliligi ve kalite diizeylerinde

anlamli bir artis gézlemlendigini ifade etmektedir.

Devamsizlik ve Isten Ayrilmay1 Azaltma:

Yiiksek is tatmini, calisanlarin organizasyonda kalma olasiligini artirmakta ve
isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Vrinda ve Jacob, 2015). Arastirmalar, ¢alisan
baghligimin diisiik oldugu kurumlarda devamsizlik ve isten ayrilma oranlarmin kayda

deger 6l¢iide yiiksek oldugunu géstermektedir. (Hom vd. 2017).

Olumlu Calisma Ortaminin Olusumu.

Is tatmini, ¢alisanlar arasinda pozitif bir is iliskileri ve giiven kiiltiirii olusmasina
katkida bulunmaktadir (Richter, 2013). Tatmin diizeyi yiiksek calisan gruplarinda;
isbirligi, iletisim ve karsilikli destek daha giigliidiir. Hauff vd. (2013), hizmet sektorii
lizerinde yaptiklar1 calismada, g¢alisanlarin is tatmini diizeyi ile takim i¢i isbirligi

arasinda pozitif korelasyon oldugunu ifade etmektedir.
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Gelismis Orgiitsel Baghlik:

Tatmin olmus c¢alisanlar, organizasyon hedefleri ve degerleriyle daha fazla
0zdeslesmekte ve baglilik gostermektedir (Kianto vd. 2016). Bu durum, ozellikle
yenilik¢i projeler ve stratejik degisim siireclerinde calisanlarin aktif katilimini tesvik

etmektedir (Meyer ve Allen, 1991)

Is Stresinin Azaltilmasu:

Is tatmini, calisanlarin psikolojik refahini artirarak stres diizeylerini azaltmaktadir
(Troesch ve Bauer, 2017). Yiiksek tatmin, calisanlarin is yiikiinii daha saglikli
yonetmesini saglayarak tiilkenmislik riskini en aza indirgemektedir (Maslach ve Leiter,
2016). Egitim sektoriinde yapilan arastirmalar, 6gretmenlerin i tatmin diizeyi ile stres
ve tiikenmislik arasinda ters yonde anlamli iligkiler oldugunu gostermektedir (Troesch

ve Bauer, 2017).

Miisteri Memnuniyeti ve Hizmet Kalitesinin Artirtlmasi:

Is tatmini yiiksek ¢alisanlar, miisteri iliskilerinde daha duyarli ve kaliteli hizmet
sunmaktadir (Sony ve Mekoth, 2016). Bu baglamda, hizmet pazarlama liggeni yaklasimi
cercevesinde, calisanlarin tatmini dogrudan miisteri memnuniyetine yansimaktadir

(Berry, 1995).

Kisisel Gelisim ve Kariyer ilerlemesi:

Tatmin diizeyi yiiksek calisanlar, organizasyon i¢inde beceri gelistirme, egitim ve
kariyer ilerleme firsatlarini daha etkin degerlendirmektedir (Heimerl vd. 2020). Bu
durum, hem c¢aligan motivasyonunu hem de oOrgiitsel insan kaynagi kalitesini

artirmaktadir.

Olumlu Organizasyon I¢i Iliskiler:
Is tatmini, yoneticiler ve meslektaslar arasindaki iliskileri giiclendirir, grup
performansini artirarak destekleyici bir c¢alisma ortami olusmasini saglamaktadir

(Jalagat, 2016).

Genel Organizasyon Saglig ve Siirdiiriilebilirligi:
Calisan memnuniyeti, orgiitiin uzun vadeli basarisi ve siirdiiriilebilirligi agisindan

kritik bir 6n kosuldur. Is tatmini yiiksek organizasyonlar, daha diisiik ¢alisan devinimi,
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daha yiiksek verimlilik ve pozitif kurumsal kiiltiir ile rekabet avantaji elde etmektedir
(Bakoti¢, 2016).

Orgiitler agisindan is tatmini, insan kaynaklar1 uygulamalariyla yakindan
iligskilendirilen 6nemli bir ¢calisma ¢iktis1 olarak ele alinmaktadir. Calisanlarin iglerinden
duyduklart memnuniyetin, Orgiitsel amaglara yonelik tutumlarini, degisime olan
yaklasimlarin1  ve uzun vadeli hedeflere katki diizeylerini sekillendirebildigi
degerlendirilmektedir. Bu cercevede is tatmini, bireysel bir degerlendirme alaninin

otesinde, kurumsal isleyisin siirekliligiyle baglantili bir unsur olarak ele alinabilir.

2.2.2.1s Tatmini Teorileri

Is tatminini aciklamaya ydnelik gelistirilen teoriler, ¢alisan davramislarinin
arkasindaki psikolojik ve biligsel mekanizmalar1 anlamay1 amaglamaktadir. Bu teoriler
genel olarak bireyin ihtiyaglari, beklentileri, algilar1 ve odiillere yiikledigi anlam
cercevesinde sekillenmistir. Literatlirde is tatmini teorileri; kapsam ve siire¢ teorileri

olmak {iizere iki temel grupta ele alinmaktadir.

2.2.2.1. Kapsam Teorileri

Is tatmini, calisanlarin islerine yonelik tutum ve duygularinin anlasilmasinda
oOrgiitsel davranig literatliriiniin temel kavramlarindan biridir. Calisanlarin islerinden
memnuniyet diizeyleri; ¢aligma kosullari, bireysel ihtiyaglar, motivasyon kaynaklari ve
orgiitsel cevrenin etkilesimidir. Bu anlamda gelistirilen teoriler, bireyin igsel
giidiilerinin davranig iizerindeki roliinii agiklamakta ve i tatminini ihtiyac¢ temelli bir
bakis ac¢isiyla degerlendirmektedir (Murat, 2018: 281).

Kapsam teorileri, bireylerin davraniglarin1 yonlendiren igsel faktorlere odaklanir.
Bu yaklagima gore calisan, fiziksel veya psikolojik eksikliklerden dogan ihtiyaglarini
gidermek i¢in gaba gosterir. Bu siirecte ihtiyaclarinin tatmin edilmesi, davraniglarini ve
performansini belirler. Dolayisiyla, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin giderilmesi sadece bir
refah unsuru degil, ayni zamanda Orgiitsel verimliligin de On kosulu olarak
goriilmektedir (Kiigiikozkan, 2015: 101).

1950’11 yillardan itibaren gelistirilen kapsam teorileri dort ana model altinda
toplanmaktadir: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor
Teorisi, McClelland’in Basari-Gii¢ Ihtiyact Teorisi ve Alderfer’in ERG Teorisi.
Teorilerde, bireyin motivasyon kaynaginin igsel ihtiyaclarmin tatminiyle olacagi
diisiincesi mevcuttur. Literatiir aragtirmalarinda ihtiya¢ temelli yaklagimlarin, 6zellikle

calisan deneyimini anlamada onemini korudugu belirtilmektedir (Judge vd. 2017: 359).
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Bu yaklagim, calisanlarin digsal dOdiillerin  Gtesinde, psikolojik ihtiyaclarinin

karsilanmasiyla motive olduklarini da savunmaktadir.

2.2.2.2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (1943)

Maslow’un (1943) ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi; insan davranislarini yonlendiren
temel unsurun ihtiyaglar oldugunu 6ne siirmektedir. Teoriye gore bireyler, ihtiyaglarini
belirli bir oncelik sirasina gore karsilama egilimindedir. Bu hiyerarsi bes diizeyden
olusur: fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, kendini
gergeklestirme ihtiyact ve saygi ihtiyacidir (Maslow, 1943: 372-374). Calisanlarin is
tatmini, bu ihtiyaclarm is ortaminda ne dl¢iide karsilandigina baglidir. Ornegin, saygi
ithtiyaci takdir edilme ile; glivenlik ihtiyaci is glivencesiyle; fizyolojik ihtiyaglar maasla;
sosyal ihtiyaglar ekip iliskileriyle; kendini gerceklestirme ise bireyin potansiyelini
kullanabilecegi gorevlerle iliskilidir.

Maslow’a gore, bahsedilen ihtiyag diizeylerinden biri tatmin edilmeden list diizeye
gecilemez. Bu nedenle orgiitler, calisanlarin temel ihtiyaclarin1 gidermeden daha iist
diizeydeki motivasyon unsurlarint harekete gecirmede basarili olamamaktadir
(Thangaswamy ve Thiyagaraj, 2017: 466). Bu teorinin oOrgiitsel davranis alaninda
o6nemli bir model olmasinin nedeni, is tatminini motive eden etkenlerin bireyin igsel
gelisiminde katki saglayan unsurlart igermesidir. Maslow’un modelinin 6zellikle ¢aligan
refah1 ve 6znel iyi olus aragtirmalarinda giinlimiizde de gegerli bir ¢erceve sunmaktadir

(Dye, 2022: 14).

2.2.2.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (1959)

Herzberg, Mausner ve Snyderman (1959) tarafindan gelistirilen bu teori, is tatmini
ile 1s tatminsizligi kavramlarimi birbirinden ayirmaktadir. Teoriye gore, calisanlarin
tatmini ve tatminsizligi ayni boyutun iki ucu olarak goriilmeyip farkli faktorler
tarafindan belirlenmektedir.

Herzberg’e gore is ortamindaki unsurlar iki grupta degerlendirilir:

« Hijyen faktorleri (dissal faktorler): Ucret, calisma kosullari, is giivenligi,
yonetim politikalar1 ve kisiler arasi iligkiler gibi faktorler tatminsizligi Onler fakat
varliklar1 tek basina tatmin olusturmaz.

e Motivasyonel faktorler (icsel faktorler): Basari, isin kendisi, sorumluluk,
takdir ve ilerleme olanaklar1 dogrudan tatmine yol agip bireyin motivasyonunu artirir

(Thangaswamy ve Thiyagaraj, 2017: 468).
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Herzberg’in yaklasimi, motivasyonun maddi unsurlarla baglantili olmasinin yani
sira bireyin yaptig1 ise anlam yiliklemesiyle de iligkili oldugunu ileri siirmektedir. Bu
anlamda is tatmini, bireyin calistigit ise yonelik 0Oznel degerlendirmesiyle
sekillenmektedir (Robbins ve Judge, 2019: 131). Akyiiz ve Okan (2015) calismalarinda,
yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin galisanlarin is tatminini anlamlhi ve pozitif
yonde artirdigin1 ve bu etkinin yoneticiye duyulan sadakat araciligiyla gliclendigini
belirtmislerdir.

Bu ¢alisma, Herzberg’in motivasyonel faktor yaklasimiyla paralellik gdstermekte
ve bireyin i¢sel tatmininin liderlik algis1 ve orgiitsel degerlerle de artabilecegini ortaya
koymaktadir. Ayrica literatiir ¢alismalari, anlamli is deneyimi ve psikolojik giiclendirme
uygulamalarinin igsel tatmini artirdigini da gostermektedir (Bakker ve Oerlemans,

2019: 106).

2.2.2.4. McClelland’in Basar1-Gii¢ Thtiyaci Teorisi (1961)

Bireylerin motivasyonlari; basartya ulagsma istegi (basar1 ihtiyaci), baskalar
tizerinde etki ve kontrol kurma istegi (gili¢ ihtiyaci) ve sosyal iligkiler gelistirme istegi
(iliski kurma ihtiyaci) olmak iizere ii¢ temel istek tarafindan sekillendirilmektedir
(McClelland, 1961:41-43). Bu ihtiyaglar bireyler arasinda farkli diizeylerde bulunmakta
ve ig ortamindaki davraniglar1 sekillendirmektedir. Basarma ihtiyact duyan bireyler,
kendilerini zorlayacak, ayn1 zamanda ulasilabilir hedefleri tercih ederken; gii¢ ihtiyaci
hisseden bireyler baskalar1 iizerinde etkiye sahip olmayi istemekte, iliski ihtiyaci
hisseden bireyler ise is birligine ve sosyal baglara onem vermaktedir (McClelland,
1961: 51-53).

Bu teori, is tatmininin bireysel farkliliklarla ilgili oldugunu wvurgular ve
motivasyonun kisisel 6zellikler bazinda ele alinmasina onciiliik eder. McClelland’in
basari-gli¢ ihtiyag teorisi; liderlik tarzlari ile is tatmini arasindaki iliskide belirleyici bir

role sahiptir (Winter, 2018: 87).

2.2.2.5. Alderfer’in ERG Teorisi (1969)

Clayton Alderfer (1969), Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ temel kategoriye
indirgemistir: iligki, var olma ve biiyiime. Alderfer’e gore bu ihtiyaglar hiyerarsik bir
sirayla degil, esnek bicimde karsilanabilmektedir. Bu esneklik, insan davranislarinin
dinamik dogasini gostermekte ve motivasyon siirecinin daha gercekgi bir agiklamasini
sunmaktadir (Alderfer, 1969:145). Bu teoriye gore, bir diizeydeki ihtiyag tatmin

edilmediginde, birey alt dlizeydeki bir ihtiyaca geri donebilir. Calisanlarin temel yasam
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kosullarinin yan1 sira sosyal ve gelisimsel ihtiyaglarinin dikkate alinmasi, ERG
Teorisi’nin is tatmini agisindan 6nemini artirmaktadir. Orgiitler, ¢alisanlarin farkli
ithtiyag diizeylerine ayn1 zaman diliminde yanit vererek is tatminini artirabilmektedir.
Sonug¢ olarak, kapsam teorileri, is tatmininin ag¢iklanmasinda ihtiya¢ temelli
yaklasimlarin temelini olusturmaktadir. Bireyin i¢sel giidiileri is tatmininin merkezinde
yer alirken, digsal faktorler genellikle destekleyici rol listlenmektedir. Modern oOrgiit
teorileri acisindan kapsam teorileri, ¢alisan deneyimini anlamada gecerliligini
korumaktadir. ERG modelinin esnek ve hibrit calisma diizeni; ¢alisan ihtiyaglarini

aciklamada giiglii bir ¢ergeve sunmaktadir (Mahmoud vd., 2021: 503).

2.2.2.6. Siire¢ Teorileri

Siirec teorileri, ¢alisan davraniglarini agiklamada igsel ihtiyaglari, davranisin nasil
ortaya ¢iktigini, hangi bilissel siireglerle yonlendigini ve digsal faktorlerle etkilesimini
ele almaktadir. Bu teoriler, bireylerin islerinden ne bekledikleri, elde ettikleri sonuglar
ve bu sonuglart nasil degerlendirdikleri arasindaki iliskiye odaklanmaktadir (Besler,
2012: 180). Siireg teorileri, is tatmininin olusumunu agiklarken, beklentileri, ¢alisanlarin
algilari, degerleri ve odiillerin adaletine dair degerlendirmelerinin belirleyici oldugunu
vurgulamaktadir.

Literatiirde 6ne ¢ikan modeller arasinda Vroom’un Beklenti Teorisi, Adams’in
Esitlik Teorisi, Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi, Skinner’in Pekistirme

Teorisi ve Locke’un Amag Teorisi yer almaktadir.

2.2.2.7. Vroom’un Beklenti Teorisi (1964)

Victor Vroom (1964) tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi, bireylerin is
ortamindaki davranislarinin, belirli sonuglara ulagsma olasiligina iligskin beklentileri ve
bu sonuglarin kisisel degerine gore sekillendigini ileri siirmektedir. Teoriye gore
calisan, cabasmin belirli bir performansa yol acgacagina, bu performansin &diil
getirecegine ve Odiiliin kendisi i¢in ne kadar degerli olduguna inandig1 6lgiide motive
olmaktadir:

Motivasyon=Beklentix AragsallikxDeger (Vroom,1964: 22)

Dolayisiyla ig tatmini, ¢alisanin 6diillere ulasabilme inanci ile bu odiillerin
bireysel degerleriyle Ortiigmesi arasindaki denge ile iligkilidir. Vroom’un yaklagimu, is
tatminini biligsel bir degerlendirme siireci olarak ele almakta ve bireyin rasyonel bir

secimle davranigini yonlendirdigini varsaymaktadir (Latham ve Pinder, 2021: 52).

29



2.2.2.8. Adams’in Esitlik Teorisi (1965)

John Stacey Adams (1965) tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi, ¢alisanlarin ig
tatmininin girdileri (gaba, bilgi, deneyim, zaman) ile ¢iktilar1 (licret, takdir, statii,
giivenlik) arasindaki dengeye dayandigini ileri stirmektedir. Calisanlar, bu oran1 benzer
151 yapan diger bireylerle karsilastirmakta ve adil olmayan bir durum algisi, is
tatminsizligi ve motivasyon diisiikliigiine yol agmaktadir. Bu durum uzun vadede
performans disiisii, isten ayrilma veya Orgiitsel baglilikta azalma gibi sonuglar
dogurabilmektedir (Adams ve Freedman, 1976: 438).

Esitlik ve adalet, orgiitsel motivasyonun ve tatminin siirdiiriilebilirliginde temel
unsurlardandir. Caligmalar, adalet algilarinin psikolojik s6zlesme ihlallerini azalttigini

bununla beraber is tatminini artirdigini gostermektedir (Colquitt vd. 2020: 120).

2.2.2.9. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi (1967)

Lawler ve Porter (1967), Vroom’un Beklenti Teorisi’ni gelistirerek is tatmininin,
beklenen odiiller ve algilanan performans-6diil iliskisinin dogrulanmasi temelinde
sekillendigini savunmaktadir. Teoriye gore, calisan, elde ettigi odiillerin bekledigi
diizeyde olup olmadigin1 degerlendirerek tatmin diizeyini belirlemektedir. Bu teori, is
tatmini ile performans arasindaki iliskiyi iki yonlii olarak ele almasi bakimindan
Vroom’un teorisinden farklidir. Giincel performans yonetimi sistemlerinde hélen
kullanilmakta ve ¢alisan-gaba-0diil iligkisinin dogrulanmasinin tatmin tizerinde 6nemli

bir role sahip oldugu belirtilmektedir (Shields vd. 2020: 88).

2.2.2.10. SKinner’m PeKistirme Teorisi (1953)

B.F. Skinner (1953) tarafindan gelistirilen Pekistirme Teorisi, davranigin
sonucunun bireyin gelecekteki davraniglarini sekillendirdigini savunmaktadir. Teoriye
gore, olumlu sonucglar doguran davranislar tekrarlanirken, olumsuz sonuglar bastirilir.
Orgiitlerde olumlu pekistirmeler ¢alisan motivasyonunu artirirken, cezalandirma veya
olumsuz geri bildirim motivasyonu azaltmaktadir. Olumlu pekistirmeler 6zellikle geng
caliganlarda is tatmini ve orgiitsel bagliligi anlamh diizeyde artirmaktadir (Kim ve Park,

2022: 41),

2.2.2.11. Locke’un Amacg Teorisi (1968)
Edwin Locke (1968), c¢alisanlarin kendilerine belirli, zorlayict ve ulasilabilir
hedefler koyduklarinda daha yiiksek performans ve is tatmini gosterdiklerini ileri

siirmektedir. Amag¢ Belirleme Teorisi, bireyin hedefe ulagsma siirecinde elde ettigi geri
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bildirimlerin motivasyonel etkisini vurgulamaktadir. Hedeflerin netligi, ¢alisanlarin
beklentilerini belirginlestirir ve basar1 duygusunu artirir. Iyi tanimlanmis hedefler,
calisanlarin performansini, 6z yeterliligini ve is tatminini 6nemli dlgiide artirmaktadir
(Akytiz, 2018: 72). Hedeflerin orgiitsel hedeflerle uyumu, tatmini artiran Onemli
unsurlardandir. Ayrica hedef belirleme siireci dijital calisma ortamlarinda da tatmini
artirmaktadir (Grant, 2020: 18).

Siirec teorileri, is tatminini statik bir durum olarak degil, dinamik bir bilissel siire¢
olarak ele almaktadir. igerik kuramlar1 “Calisanlar1 ne motive eder?” sorusuna yanit
ararken, siire¢ kuramlart “Nasil motive olurlar?” sorusuna odaklanir. Bu yaklasim,
bireysel algilarin, 6diil sistemlerinin ve adalet degerlendirmelerinin is tatmininde
belirleyici oldugunu gostermektedir. Literatiirde yer alan ¢alismalarda siire¢ kuramlari;
orgiitsel adalet, psikolojik sozlesme ve performans yonetimi ile iligskilendirilerek,
calisan deneyimini anlamada gii¢lii bir kuramsal ¢erceve olusturuldugu goriilmektedir (
Besler, 2012: 182).

Son yillarda siire¢ temelli modellerin, 6zellikle ¢alisan bagliligi ve iste anlam
bulma kavramlartyla birlikte ele alinarak daha kapsamli agiklamalar sundugu
belirtilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2023:57). Siire¢ teorileri is tatminini;
calisanlarin siirecleri nasil algiladiklar1 ve degerlendirdikleriyle agiklamaktadir. Bu
yaklagim, bireyin biligsel degerlendirme siireglerini merkeze almasi bakimindan ¢agdas
orgiitsel davranis odakli ¢aligmalarda 6nemli bir yere sahiptir.

Kapsam ve siire¢ teorileri, i tatmininin olusumunu kimi zaman ihtiyaglarin
karsilanmasi, kimi zaman beklenti ve adalet algilari, kimi zaman ise hedefler ve
pekistirme mekanizmalari iizerinden ele almaktadir. Bu kapsamda hazirlanan tablo, s6z
konusu teorileri temel ozellikleri ve is tatminiyle kurduklar iligki agisindan bir arada

sunmay1 amaclamaktadir.

Tablo 3. is Tatmini ve motivasyona iligskin temel kuramlar ve orgiitsel yansimalari

/ [s Tatmini ve

Teori/Yazar  Yil Temel Boyutlar Motivasyon Kaynak
Odak Unsurlar M . ,
Uzerindeki Roli
Fizyolojik, Ihtiyaclarin Maslow, 1943,;
N . sirastyla
o Giivenlik, . Thangaswamy
Ihtiyacglar karsilanmas is . :
Maslow 1943 .. . . Sosyal, Saygi, L ve Thiyagaraj,
Hiyerarsisi e tatmini ve )
Kendini motivasvonu 2017; Dye,
Gergeklestirme Hvasy 2022
etkiler
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Tablo 3. (Devami)

Is Tatmini ve

Teori/Yazar  Yil 'I(;edr:lf ! Bﬁgﬁ::::/ Motivasyon Kaynak
Uzerindeki Rolii
Herzberg,
Motivasyonel Mausner ve
Hijyen faktorler tatmin ~ Snyderman,
. . Faktorleri, olusturur, hijyen  1959; Akyiiz
Herzberg 1959 Cift Faktor Motivasyonel  faktorleri ve Okan,
Faktorler tatminsizligi 2015; Bakker
onler ve Oerlemans,
2019
Bireysel
Basari- Basart. Gii farkliliklarla is McClelland,
McClelland 1961 Giig il $ki » JUG tatmini ve 1961; Winter,
Ihtiyaci ? motivasyon 2018
iliskisi
Esnek hiyerarsi Alderfer,
Var Olma ile farkl: 1969;
Alderfer 1969 ERG o diizeylerde '
liski, Biiytime ., . . .. Mahmoud vd.
ihtiyag tatmini is
N 2021
tatminini etkiler
Esnek hiyerarsi Alderfer,
Var Olma ile farkl 1969;
Alderfer 1969 ERG e diizeylerde '
Iligki, Bliiylime ., .. . .. Mahmoud vd.
ithtiyac tatmini is
NV 2021
tatminini etkiler
Calisanin Vroom, 1964;
. odiillere ulasma
Beklenti, inanct ve 6diliin Ambrose ve
Vroom 1964 Beklenti Aragcsallik, .. Kulik, 1999;
Deg degeri Lath
ger motivasyonu atham ve
. Pinder, 2021
belirler
. Adams, 1965;
Girdiler- g?rzli;ti ;‘Il%/l Zl ¥ Adams ve
Adams 1965 Esitlik Ciktilar . Freedman,
. motivasyonu : :
Dengesi etkiler 1976; Colquitt
vd. 2020
Performans- Calisanmn ddiiller Lawler ve
Lawler ve 1967 Gelistirilm  odiil iligkisi, Je tjtmin " ukisi Porter, 1967,
Porter is Beklenti algilanan dodrulantr ’ Shields vd.
performans & 2020
Olumlu / g)?lVraII:llrslgla Sre Skinner, 1953;
Skinner 1953 Pekistirme Olumsuz e & Kim ve Park,
. motivasyon
Pekistirme N S 2022
yonlendirilir

2.2.3.1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin i tatminini etkileyen faktorleri,

bireysel faktorler ve Orgiitsel

faktorler olarak iki temel grupta incelemek miimkiindiir (Akinct, 2002: 1-25). Her iki
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faktor grubu da calisanlarin is ortamindaki algilarini, tutumlarint ve motivasyon
diizeylerini dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle is tatmini bireyin igsel 6zelliklerinin
yani sira Orgiitsel yapt ve yoOnetim anlayisindan da giiclii bicimde etkilenmektedir
(Robbins ve Judge, 2019: 121). Ayrica bireysel ve orgiitsel faktorlerinin karsilikli
etkilesim i¢inde ele alinmasi gerekmektedir (Wright ve Bonett, 2021: 54-55).

Is tatminini etkileyen faktorlerin ¢ok boyutlu yapisi, bu kavramin hem bireysel

hem de oOrgiitsel diizeyde ele alinmasini zorunlu kilmaktadir.

2.2.3.1. Bireysel (Demografik) Faktorler

Bireylerin sosyal g¢evresi, sahip olduklar1 kiiltiirel birikim ve kisisel degerleri,
organizasyondan beklentilerinin  farklilagmasina neden olabilmektedir. Bunun
sonucunda, ayni maas ve statiiye sahip c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri farklilik
gosterebilmektedir. Gokce (2021) calismasinda bireysel faktorleri; cinsiyet, kisilik, yas,
mesleki tecriibe, egitim diizeyi ve beklentiler olarak siniflandirmaktadir. Bireysel
faktorler, is tatmininin ¢alisanin hem psikolojik yoniinii hem de sosyolojik yoniinii
anlamada kritik 6neme sahiptir. Ciinkii bireylerin algilari, kisilik 6zellikleri ile gegmis
deneyimleri, is ortamindaki olaylar1 degerlendirme siirecini dogrudan etkilemektedir
(Judge ve Locke, 2000: 238).

Calisanlarin i tatminini etkileyen demografik Ozellikler, literatiirde siklikla
incelenen ve is tatmini {izerinde anlamli etkileri oldugu belirlenen faktorler arasinda yer
almaktadir. Demografik degiskenler, bireylerin is ortamindaki deneyimlerini,
beklentilerini ve tutumlarini farklilastirabilmektedir. Bu baglamda baslica demografik
ozellikler arasinda cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, kidem ve is pozisyonu
bulunmaktadir.

Bireysel 6zellikler is tatmini iizerinde orgiitsel faktorlere kiyasla daha gii¢li bir
etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir (Ilies vd. 2020: 123). Bireysel faktorlerin is
tatmini tizerindeki etkisi, calisanlarin oOrgiitsel uygulamalar1 nasil algiladiklariyla
yakindan iligkilidir. Ayn1 oOrgiitsel kosullar altinda ¢alisan bireylerin farkli tatmin

diizeylerine sahip olmalari, bu faktorlerin agiklayici giiciinii artirmaktadir.

o Cinsiyet

Yapilan bilimsel c¢alismalar, cinsiyetin is tatmini Ulizerinde belirli bir etkisi
olabilecegini gostermektedir. Bazi arastirmalar, kadin c¢alisanlarin erkeklere gore daha
diisiik is tatmini diizeyine sahip oldugunu; bunun ise toplumsal cinsiyet rolleri ve

orgiitsel hiyerarsideki erkek egemen yapinin sonucu olabilecegini 6ne siirmektedir
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(Vrinda ve Jacob, 2015: 29). Bazi ¢alismalar ise, toplumsal cinsiyet rollerinin zamanla
dontismesiyle birlikte bu farkin azaldigin1 ve kadin ¢alisanlarin orgiitsel destek algisi
yiiksek oldugunda tatmin diizeylerinin erkeklerle benzer hale geldigini ileri siirmektedir
(Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000). Ayrica giincel ¢alismalar, is tatmini farklarinin
cinsiyetten ziyade orgiitsel adalet ve is-aile dengesi ile iliskili oldugunu gostermektedir

(Haar vd, 2022: 210).

o Yas

Yas degiskeninin is tatmini ile olan iliskisi iizerine yapilan arastirmalar, genellikle
geng calisanlarin islerinden daha yiiksek diizeyde tatmin olduklarini gdstermektedir.
Yas ilerledik¢e is tatmininde azalma egilimindedir (Vrinda ve Jacob, 2015: 29). Bunun
nedeni, yasin ilerlemesiyle birlikte ¢alisanlarin isten beklentilerinin artmasi veya iste
yasanan doyumsuzluklarin olusmasi olabilir. Bu diisiinceden farkli olarak bazi
aragtirmalar, orta yas grubundaki bireylerin is tatmininin daha yiliksek oldugunu, bunun
da kariyer istikrar1 ve is giivencesiyle iliskilendirilebilecegini belirtmektedir (Herzberg
vd., 1959: 87). Son donem yapilan arastirmalar ise yasin ilerlemesiyle birlikte is
tatmininin U-seklinde bir egilim gosterebildigini ifade etmektedir (Berniell ve Sanchez-
Paramo, 2021: 9).

e FEgitim Diizeyi

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski karmasik olmakla birlikte, birgcok
aragtirma yiiksek egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin daha yiiksek is tatmini yasadigini
ortaya koymaktadir (Vrinda ve Jacob, 2015: 29). Bu durum, yiiksek egitimlilerin
genellikle daha iyi is kosullarina ve yiikselme olanaklarma sahip olmalarindan
kaynaklanabilir. Bunun yam sira egitim diizeyi yiiksek calisanlarin beklentileri de
yiiksek oldugu i¢in baz1 durumlarda tatminsizlik de yasanabilecegi ifade edilmektedir
(Spector, 1997: 45). Yakin donem c¢aligmalar, egitim diizeyinin is tatmini iizerinde
dogrudan degil, beklenti-gerceklik uyumu iizerinden dolayli etkiye sahip oldugunu
gostermektedir (Roche ve Haar, 2020: 78).

e Medeni Durumu

Sosyal destek sistemlerinin i tatminine olumlu katki yapmasindan dolayr evli
bireylerin bekar bireylere gore daha yiiksek is tatmini diizeyine sahip olabilecegi
disiiniilmektedir (Zhu, 2013: 296). Bu diisiince sosyal destek kurami gercevesinde

incelendiginde, aile i¢i destek mekanizmasimin bireyin stres diizeyini azalttigi ve
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akabinde is doyumunu artirdig1 seklinde yorumlanabilir (House, 1981: 63). Aile ici
destegin psikolojik dayaniklilik tiizerindeki etkisi, 1is tatminine dolayli katki
saglamaktadir (Fiori vd., 2022: 503).

e [s Deneyimi

Calisanlarin iste gegirdikleri siire, diger bir deyisle kidemleri, is tatminlerini
anlamli bicimde etkileyebilmektedir. Kidem arttik¢a calisanlarin isteki konumlarinin
giliclenmesi, is giivenliginin artmasi ve Orgiitsel bagliligin kuvvetlenmesi is tatminini
olumlu yonde etkilemektedir (Raziq ve Maulabakhsh, 2015: 721). Ayrica uzun siireli
calisanlarin oOrgiit i¢indeki rol belirsizligi ve catismasini daha az yasadigi, bunun da

tatmini artirdig1 ifade edilmektedir (Topa, 2021: 115).

e s Pozisyonu ve Unvan

Yonetici veya uzman pozisyonunda calisanlar alt diizey pozisyonlara gore daha
yiiksek is tatmini diizeyine sahiptir ve bu durum, isin niteligi, sorumluluk diizeyi ve
saglanan imkanlarla iligkilidir (Vrinda ve Jacob, 2015: 31). Yonetim pozisyonlarinda
bulunan c¢alisanlarin karar alma siireclerine daha fazla dahil olmalari, 6zerklik
duygusunun giiclenmesine ve tatmin diizeylerinin artmasina sebep olmaktadir
(Hackman ve Oldham, 1975: 161).

Sonug olarak, is tatmini lizerinde demografik 6zelliklerin etkisi ¢ok boyutludur.
Bu degiskenlerin etkilesimi ve orgiitsel baglam birlikte degerlendirilmelidir. Dolayisiyla
bireysel farkliliklar1 g6z ardi eden bir is tatmini yaklasimi, ¢alisan davranislarini
anlamada yetersiz kalacaktir (Judge vd. 2001: 243). Yapilan arastirmalar, yonetsel
pozisyonlarin i tatminine etkisinin 6zellikle is kontrolii ve algilanan statii araciligiyla

gerceklestigini ortaya koymaktadir (Kuron vd. 2022: 14).

2.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler, orgiitlerin yapisal ve yonetsel
Ozelliklerinden kaynaklanan, ¢alisanlarin islerine yonelik memnuniyet diizeylerini
belirleyen onemli unsurlardir. Akademik literatiirde, is tatmininin ¢ok boyutlu bir
kavram oldugu ve ¢esitli orgiitsel faktorlerden etkilendigi vurgulanmaktadir. Orgiitsel
faktorlerin olusturacagi etkiler, bireysel degiskenlerin olusturacagi degiskenlere kiyasla
daha yonetilebilir oldugundan, yoneticiler acisindan stratejik 6éneme sahiptir (Robbins
ve Judge, 2019: 198). Is tatmininin orgiitsel baglamdan giiclii sekilde etkilendigini
gosteren ¢aligmalarin sayis1 giin gectikge artmaktadir (Kim ve Beehr, 2021: 67).
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e Isin Niteligi

Calisanlarin yaptiklart igin anlamli, ¢esitli, 6zerk ve geri bildirim almaya agik
olmas1 is tatminini artirmaktadir. Hackman ve Oldham (1975)’in is Ozellikleri
Modeli’ne gore gorev cesitliligi, gorev blitlinliigli, gorev dnemi, dzerklik ve isten elde
edilen geri bildirim, is tatminini belirleyen temel is tasarim1 unsurlaridir (Thangaswamy
ve Thiyagaraj, 2017: 468). Ayrica isin niteligi, ¢calisan refah1 ve motivasyon iizerinde
cok giiclii belirleyicilerden biri olarak goriilmektedir (Parker ve Knight, 2023: 102).

o Ucret, Odiil ve Yan Haklar

Calisanlarin adil ve yeterli bir licret almasi, performansa dayali 6diil sistemlerinin
bulunmasi ve yan haklarin saglanmasi, is tatmini tizerinde pozitif etkiye sahiptir. Maddi
odiillerin yan1 sira manevi odiillerin ve takdirin de is tatminini dnemli Ol¢lide artirdigi
belirtilmektedir (Jalagat, 2016: 38). Ayrica ticret adaletinin saglanmasi, hem igsel hem
digsal tatmini giliglendirmektedir (Williams vd. 2021: 212).

o  Liderlik ve Yonetsel Destek

Yoneticilerin liderlik tarzi, ¢alisanlara sagladigi destek, adil ve agik iletisim is
tatminini giiclendiren unsurlardandir. Transformasyonel liderlik tarzinin, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve tatminini artirirken, yalnizca odiil-ceza temelli transactional
liderligin uzun vadede etkisinin smirli oldugu ifade edilmektedir (Asghar ve Oino,
2018: 1-8). Ayrica liderin g¢alisanlara karsi vizyoner yaklasimi, calisanlarin orgiitsel
aidiyet duygusunu gelistirmekte ve duygusal tatmin diizeylerini yiikseltmektedir (Bass
ve Avolio, 1994: 112). Lider destegi 6zellikle is-yasam dengesi ile is tatmini arasindaki
iliskiyi giiclendirmektedir (Breevaart ve Bakker, 2022: 45).

e  Calisma Ortami ve Orgiit Iklimi

Fiziksel ¢alisma kosullari, is glivenligi, isyeri hijyeni ve ergonomi gibi unsurlar
kadar; orgiitteki sosyal destek, ekip calismasi, caligsanlar arasi iletisim ve Orgiit i¢i adalet
algist da is tatminini etkilemektedir (Kianto vd. 2016: 625-626). Pozitif 6rgiit ikliminin,
calisanlarin moralini artirdig1 ve tiikkenmisligi azalttig1 belirtilmektedir (Newman vd.
2020: 133).

o  Terfi ve Kariyer Olanaklart
Calisanlarin orgiit i¢inde yiikselme, gelisme ve kariyer yapma olanaklarina sahip

olmalar1 is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Terfi siireclerinin adil ve seffaf
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olmasi ve ¢alisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesine imkan verilmesi, is tatmini igin
onemli bir etkendir (Bakoti¢, 2016: 121). Kariyer gelisimi firsatlar1 o6zellikle geng
calisanlarda is tatminini belirleyen en 6nemli faktdrlerden biri olarak goriilmektedir (Li

ve Briscoe, 2022: 19).

e Orgiitsel Adalet ve Katilim

Orgiit i¢inde alinan kararlara ¢alisanlarin katilimi, goriislerinin dikkate alinmasi
ve adil uygulamalar is tatminini gii¢lendirmektedir. Ozellikle dagitim adaleti, prosediirel
adalet ve etkilesimsel adalet algis1 yiiksek olan orgiitlerde is tatmini diizeyinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir (Zhu, 2013: 296). Orgiitsel adaletin yiiksek oldugu
ortamlarda c¢aligsanlar, yonetime kars1 giiven duygusu gelistirmekte ve bu da is tatminini
artirmaktadir (Colquitt, 2001: 391). Literatiir caligmalar1 bu iligkinin sosyal degisim
kurami ¢ergevesinde agiklanabilecegini gostermektedir (Cropanzano ve Molina, 2021:

77).

¢ Bilgi Yonetimi ve Paylasimi

Orgiitte bilgiye erisimin kolay olmasi, ¢alisanlar arasi bilgi ve deneyim
paylagiminin tesvik edilmesi ve orgiitsel 6grenmenin desteklenmesi, is tatminini artiran
onemli faktorlerdendir (Kianto vd. 2016: 625). Ayrica bilgi paylasiminin, c¢alisanlarin
psikolojik giiglenme algisini artirdigl ve bunun da is tatminine olumlu katki sagladigi
belirtilmektedir (Fernandez ve Moldogaziev, 2020: 564).

Sonug olarak, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen orglitsel faktorler cok boyutlu bir
yap1 sergilemekte ve her biri ¢alisanlarin islerinden aldiklari doyumu farkli bigcimlerde
sekillendirmektedir. Bu nedenle orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalarini verimliligi
esas alan anlayisin yami sira, aynt zamanda ¢alisanlarin psikolojik ve duygusal
ihtiyaclarmi goézeten bir yaklasimla ylriitmeye Ozen gostermeleri gerekmektedir
(Greenberg ve Baron, 2008: 211). Calisan deneyimine odaklanan kurumlar hem
performans hem de is tatmini acisindan daha siirdiiriilebilir sonuglar elde etmektedir

(Lundgvist ve Gustavsson, 2023: 58).

2.3. Motivasyon

Motivasyon, bireylerin davraniglarini baslatan, yonlendiren ve siirdiiren ¢ok
boyutlu bir psikolojik siiregtir (Ryan ve Deci, 2020). Bu siireg, bireylerin davranigsal
yonelimlerini ve kararlarini sekillendirmekte; 6zellikle hedefe yonelik caba gosterme

istegi lizerinden agiklanmaktadir. Ramlall (2004)’a gére motivasyon, bireyin belirli bir
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hedefe ulagsmak amaciyla yiliksek diizeyde ¢aba gostermeye istekli olmasidir. Benzer
bicimde Robbins (1993), motivasyonu Orgiitsel hedeflere ulasmaya yonelik isteklilik
olarak tamimlamakta ve bu istekliligin, bireyin c¢abasinin kendi ihtiyaglarin
karsilayacagina dair inancina bagli oldugunu vurgulamaktadir. Bu yaklagimlar,
motivasyonun bireysel ihtiyag algilar1 ile orgiitsel beklentiler arasindaki etkilesimle
sekillendigini ortaya koymaktadir.

Ciobanu ve Androniceanu (2019), motivasyonu bireylerin davraniglarini baslatan,
yonlendiren ve siirdiiren igsel (ilgi, degerler, tutku) ve digsal (6diil, takdir, ceza) giiglerin
bir bilesimi olarak ele almaktadir. Bu tanim, motivasyonun tek boyutlu bir olgu
olmadigini; bireyin psikolojik 6zellikleri ile ¢evresel kosullarin etkilesimi sonucunda
ortaya ¢ikan dinamik bir siire¢ oldugunu gostermektedir.

Literatiirde motivasyonun, performansin yani sira i tatmini, orgiitsel baglilik ve
tilkkenmiglik gibi Onemli orgiitsel sonuglarin sekillenmesinde etkili oldugu siklikla
vurgulanmaktadir. Ozellikle i¢sel motivasyonun, ¢alisanlarin tutumlari, performans
diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar1 tizerindeki olumlu etkisi bir¢ok calismada giicli
bicimde desteklenmektedir (Deci vd. 2017: 21; Gagné vd. 2022: 5). Bu gercevede
motivasyon, bireyin kendi ihtiyaglarini ya da hedeflerini tatmin etmek amaciyla belirli
bir sekilde davranmasii saglayan igsel bir diirtii veya digsal bir tesvik olarak da
degerlendirilmektedir (Liu vd. 2016: 1-2).

Motivasyon kavrami, psikoloji, yonetim ve orglitsel davranis literatiirlerinde farkli
kuramsal yaklagimlar ¢ergevesinde ele alinmaktadir. Baz1 arastirmalarda motivasyon bir
diirtli sistemi olarak degerlendirilirken, baz1 ¢aligmalarda 6grenilmis davranis kaliplari
ve amaca yoOnelik biligsel siireglerin bir biitliinli olarak ele alinmaktadir (Latham ve
Pinder, 2005: 487). Bu yoniiyle motivasyon, yalnizca davranisi tetikleyen nedenleri
degil, davranisin niteligini ve siirekliligini belirleyen bilissel siiregleri de kapsayan
kapsamli bir kavramdir.

Sonug olarak motivasyon, bireyin belirli bir hedefe ulagsmak i¢in davranislarini
baslatan, yonlendiren ve siirdiiren igsel ve dissal giiclerin olusturdugu dinamik bir
psikolojik stiregtir. Literatiirde motivasyon ile performans, is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif iligkiler bulundugunu gosteren ¢ok sayida ¢alisma yer almakta olup, bu
durum motivasyonun oOrgiitsel davranis alaninda neden merkezi bir kavram olarak ele
alindigini agik bigimde ortaya koymaktadir (Gagné vd. 2022: 7).

Motivasyon, bireyin ihtiyaglarini karsilamak ve belirlenen amaclara ulagsmak igin

gosterdigi ¢aba diizeyini belirleyen temel bir psikolojik siirectir (Robbins ve Judge,
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2019: 132). Motivasyonun temelinde bireysel ihtiyaglarin tatmini ile orgiitsel hedefler
arasindaki uyum yer almaktadir.

Motivasyon, i¢sel ve digsal olmak ftizere iki temel boyut gergevesinde ele
alinmaktadir. Bu iki motivasyon tiirli, bireylerin davranislarin1 yonlendirme bigimlerini
aciklamakta ve orgiitsel performans tlizerinde farkli etkileri beraberinde getirmektedir
(Ryan ve Deci, 2000: 68). Ozellikle i¢sel motivasyonun siirdiiriilebilir performans,
yaraticilik ve orgiitsel baglilik agisindan kritik bir belirleyici oldugu birgok calismada
vurgulanmaktadir (Howard vd. 2021: 3).

Motivasyon ¢esitlerinin ele alinmasi, ¢alisan davranislarinin hangi psikolojik ve

cevresel dinamikler aracilifiyla sekillendigini anlamak agisindan 6nem tagimaktadir.

2.3.1.1. i¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon, bireyin herhangi bir dissal 6diil ya da baski olmaksizin, kendi
igsel istegi, ilgisi ve tatmin duygusu dogrultusunda bir davranis1 gerceklestirmesi olarak
tanimlanmaktadir (Deci ve Ryan, 2000). Bu motivasyon tiirlinde birey, etkinligin
kendisinden kaynaklanan anlam ve hazdan beslenmektedir (Gagné ve Deci, 2005: 334).
Igsel motivasyon, bireyin kisisel 6zelliklerinden bagimsiz diisiiniilemeyecek, orgiitsel
baglamdan beslenen ve bu baglam i¢inde bigimlenen dinamik bir psikolojik siiregtir.
Oz-Belirleme Kurami’na gore igsel motivasyon, bireyin otonomi, yeterlilik ve
iligkisellik ihtiyag¢larinin karsilanmasina dayanmaktadir.

Bireyin bir isi kendi istegiyle yapmasi, kendini yeterli hissetmesi ve sosyal
baglamda deger gordiigiini algilamasi, i¢sel motivasyonun temel kosullarini
olusturmaktadir (Reizer vd. 2019: 416). Giincel ¢aligmalar, bu psikolojik ihtiyaglarin
karsilanmasinin performans, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik tizerinde olumlu etkiler
ortaya c¢ikardigini gostermektedir (Van den Broeck vd. 2023: 2).

I¢sel motivasyonun kuramsal kékenleri, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde 6z-
gerceklestirme diizeyi ve Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’'nde isin kendisinden
kaynaklanan motivatorlerle iliskilendirilmektedir. Basar1i elde etme, takdir edilme,
sorumluluk iistlenme ve kisisel gelisim olanaklar1 gibi etmenler, ¢alisanlarda gercek
doyum ve motivasyona neden olmaktadir (Herzberg, 1968; Latham ve Pinder, 2005).

Bu yaklagimlar birlikte degerlendirildiginde, i¢sel motivasyonun bireysel
ozelliklerin yan1 sira orgiitiin sundugu psikolojik ve yapisal kosullardan da beslendigi
goriilmektedir. Calisanlara otonomi taninmasi, isin anlamli kilinmasi, 6grenme ve
gelisim firsatlarinin  sunulmast igsel motivasyonu giiclendiren temel Orgiitsel

uygulamalar arasinda yer almaktadir (Ali ve Anwar, 2021). Ayrica liderlik tarz1 da igsel
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motivasyon tizerinde belirleyici bir role sahiptir. Destekleyici, katilimci ve doniistiiriicti
liderlik yaklagimlarinin ¢alisanlarin i¢gsel motivasyon diizeylerini artirdigi c¢esitli

caligmalarda ortaya konulmustur (Al-Altheeb, 2020; Zhang vd. 2020).

2.3.1.2. I¢sel Motivasyonun Is Yasamindaki Rolii

Igsel motivasyona sahip calisanlar, isleri yalmzca 6diil beklentisiyle degil, isin
kendisinden kaynaklanan tatmin duygusuyla yerine getirmektedir. Bu durum,
calisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik, yenilik¢i diisiinme ve performans diizeylerinin
artmasina katki saglamaktadir (Slemp vd. 2023). Otonom motivasyon, olumlu duygular
ve yiiksek is tatmini araciligiyla ¢alisan performansini artirirken, kontrollii motivasyon
tikenmiglik ve diisiik orgiitsel baglhlikla iligkilidir (Ali ve Anwar, 2021).

I¢sel motivasyon ise 6zellikle dzgiin diisiinme ve yenilikgilik gerektiren islerde,
orgiitlerin rekabet avantaji elde etmesine katki saglamaktadir (Anderson vd. 2014). Bu
cercevede igsel motivasyon, c¢alisanlarin daha yogun caba goOstermesinin Gtesinde,
isleriyle ve orgiitleriyle anlamli baglantilar kurmalarina imkan saglamaktadir. Bu
ozelligiyle igsel motivasyon, siirdiiriilebilir orgiitsel basarinin desteklenmesinde kritik

bir psikolojik kaynak olarak degerlendirilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2018).

2.3.1.3. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, bireyin bir davranisi ya da gorevi, igsel ilgi ve isteginden
ziyade cevresel odiiller, beklentiler veya cezalar gibi digsal etkenler nedeniyle
gerceklestirmesini ifade etmektedir (Ramlall, 2004: 54; Khuong ve Hoang, 2015: 210).
Bu motivasyon tiirlinde davranis1 yonlendiren temel unsur, bireyin i¢sel tatmininden ¢ok
digsal kontrol ve pekistirme mekanizmalaridir (Ciobanu vd. 2019: 8).

Oz-Belirleme Kurami gercevesinde digsal motivasyon, bireyin davranisinin dissal
diizenlemeler yoluyla ortaya ¢ikmasini saglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu
baglamda calisanlarin bir faaliyeti yerine getirmelerinde, icsel ilginin yani sira 6diil-
ceza mekanizmalarinin da etkili oldugu kabul edilmektedir (Reizer vd. 2019: 415).
Ozellikle orgiitsel yapilarda, performans beklentileri ve ydnetsel kontrol unsurlar1 dissal
motivasyonun 6nemli kaynaklar1 arasinda yer almaktadir.

Dissal motivasyonun baglica belirleyicileri arasinda maddi odiiller (maas, prim,
ikramiye), terfi ve statii olanaklari, yonetsel takdir, cezalandirma tehdidi, is giivencesi
ve toplumsal beklentiler bulunmaktadir (Ciobanu vd. 2019: 8). Bu unsurlar, ¢alisanlarin
davraniglarin1 kisa vadede yonlendirmede etkili olmakla birlikte, uzun vadeli

motivasyonun siirdiiriilebilirligi agisindan sinirhi kalabilmektedir.
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Literatiirde digsal motivasyonun 6zellikle kisa vadeli performans artiglarinda etkili
oldugu, ancak zamanla odiillerin aligkanlik haline gelmesi nedeniyle motivasyon
giicliniin azalabildigi belirtilmektedir (Kuvaas vd. 2017: 247). Bu nedenle ¢agdas
yonetim yaklagimlarinda, dissal motivasyonun igsel motivasyonu destekleyici bir

bigimde tasarlanmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Gagné vd. 2022: 10).

2.3.1.4. Digsal Motivasyonun Cahsan Davramis1 Uzerindeki Etkileri

Rutin ve standart islerde, maddi odiiller ve diger dissal tesviklerin ¢aligsanlarin is
tatmini ve baglihig: iizerinde olumlu etkilere sebep oldugu tespit edilmistir (Ornek ve
Uslu, 2023: 74). Bununla birlikte literatiirde, dissal motivasyonun siirekliligi ve
stirdiiriilebilirligi konusunda 6nemli uyarilar yer almaktadir. Deci ve Ryan’a gore, digsal
Odiillerin etkisi zamanla azalabilmekte ve calisanlarin yalmizca o6diil beklentisiyle
motive olmalari durumunda, 6diil ortadan kalktiginda motivasyon diizeylerinde diisiis
yasanabilmektedir (Reizer vd. 2019: 416). Ayrica asirt digsal kontroliin, igsel
motivasyonu zayiflatarak ¢alisanlarin davraniglarini 6diil-ceza odakli hale getirebilecegi
vurgulanmaktadir (Khuong ve Hoang, 2015). Bu bulgular, orgiitlerin motivasyon
sistemlerini tasarlarken o6diil bagimliligina yol a¢maktan kagimmalar1 gerektigini
gostermektedir (Chen, 2022: 52).

Glincel caligmalar, ozerklik, yeterlilik ve iliskisellik ihtiyaglarinin
karsilanmasinin, digsal kontrol odakli motivasyon bi¢imlerine kiyasla daha saglikli ve
stirdiiriilebilir orgiitsel sonuglar iirettigini ortaya koymaktadir (Reizer vd. 2019; Gagné

ve Vansteenkiste, 2023).

2.3.2.1¢sel ve Dissal Motivasyonun Karsilastirllmasi

Igsel motivasyon, bireyin yaptig: isten duydugu ilgi, haz, anlam ve tatmin
duygusuna dayali bir motivasyon bi¢imi olarak tanimlanirken; digsal motivasyon iicret,
terfi, 6diil ve ceza gibi ¢evresel ve orgiitsel unsurlardan beslenmektedir (Ciobanu vd.
2019). Bu iki motivasyon tiirii arasindaki temel fark, bireyin davranisini yonlendiren
giliciin kaynaginda ortaya ¢ikmaktadir. Nitekim arastirmalar, igsel motivasyonun is
performansi, 6zglinlik ve is tatmini {izerinde daha derin ve kalici etkiler meydana
getirdigini ortaya koymaktadir (Cerasoli vd. 2014; Reizer vd. 2019).

Digsal motivasyon ise 6zellikle kisa vadede performans artis1 saglamada etkili
olmakla birlikte, tek basina ele alindiginda siirdiiriilebilir baghilik ve yaraticilik
diizeylerini desteklemede smirli bir etkiye sahiptir. Bu durum, c¢agdas oOrgiitlerin

motivasyon stratejilerini yeniden gézden gegirmelerine ve dissal tesvikleri, calisanlarin
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icsel motivasyon kaynaklarini besleyecek bigimde yapilandirmalarina yol agmaktadir
(Ciobanu vd. 2019). Son donem ¢alismalar da i¢sel motivasyonun ozellikle yaratici
performans ile orglitsel vatandaslik davranisi lizerinde daha giiglii etkiler olusturdugunu
gostermektedir (Liu ve Fang, 2024: 31).

Igsel ve dissal motivasyon ayrimi, ¢alisan davranislarini anlamada giiclii bir
analitik ¢erceve sunmaktadir. Igsel motivasyonun isin anlamlilig1, otonomi, yeterlilik ve
iliskili olma gibi bireyin temel psikolojik ihtiyaglariyla dogrudan baglantili oldugu; bu
nedenle uzun vadeli performans, is tatmini ve orgiitsel bagllik iizerinde daha kalici
etkiler meydana getirdigi literatiirde gii¢lii bigimde desteklenmektedir. Buna karsilik
digsal motivasyonun, daha c¢ok kisa vadeli performans c¢iktilartyla iliskili oldugu ve
stirdiiriilebilir motivasyon ile baglilik tiretmede sinirl kaldig1 goriilmektedir.

Digsal odiiller ve tesvikler, uygun sekilde kullanildiginda calisanlari motive
edebilir ve performanslarim1 artirabilir; ancak kontrol edici veya asir1 bigimde
uygulandiginda bu motivasyon tiirli, ¢alisanlarin isten aldig1 tatmini ve igsel
motivasyonunu zayiflatabilir. Bu nedenle etkin bir motivasyon stratejisi; maddi odiiller
ve tesviklerin yani sira takdir, geri bildirim ve gelisim firsatlar1 gibi ¢alisanlarin igsel
motivasyon kaynaklarini destekleyen unsurlari da icermelidir. Bu dogrultuda igsel ve
dissal motivasyonun dengeli bir yaklasimla ele alinmasi, orgiitlerin motivasyon
uygulamalarint daha etkili ve siirdiiriilebilir hale getirmektedir. Boyle bir yaklasim,
calisgan refahinin artirilmasina katki saglarken, uzun vadeli oOrgiitsel basarinin
desteklenmesinde de 6nemli bir rol listlenmektedir.

Bu boliimde incelenen ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon
unsurlari, motivasyonun tek boyutlu bir olgu olarak degerlendirilemeyecegini agik
bicimde ortaya koymaktadir. Ekonomik motive edici faktorler, calisanlarin temel
gereksinimlerinin karsilanmasi ve adalet algisinin olusmasi agisindan 6nemli bir isleve
sahipken; psiko-sosyal faktorler, aidiyet, deger gorme ve psikolojik giivenlik gibi
ihtiyaclar1 karsilayarak motivasyonun derinlesmesine katki saglamaktadir. Orgiitsel ve
yonetsel faktorler ise bu boyutlarin etkin bigimde islemesini miimkiin kilan yapisal ve
liderlik temelli mekanizmalar olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Ozellikle cagdas orgiitlerde motivasyonun, 6diil ve ceza temelli mekanizmalarla
sinirlt bir anlayigla yonetilemeyecegi; bunun yerine calisanlarin igsel motivasyon
kaynaklarmi destekleyen bir orgiit kiiltiiriiniin olugturulmasinin gerekliligi giderek daha
fazla vurgulanmaktadir. Arastirmalar, Ozerklik, gelisim ve anlam ihtiyaclarinin
karsilandig1 Orgiitlerde calisanlarin daha yiiksek diizeyde baglilik sergiledigini,

tilkkenmiglik diizeylerinin daha diisilk oldugunu ve performans c¢iktilarinin daha
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sirdiriilebilir hale geldigini gostermektedir. Bu ¢ercevede motivasyonun, orgiitsel
davranig literatiirinde neden merkezi bir kavram olarak ele alindig1 daha agik bigimde
anlasilmaktadir.

Bu boéliimde ele alinan igsel ve dissal motivasyona iligskin kuramsal agiklamalarin
daha biitlinciil bigimde anlasilabilmesi amaciyla, s6z konusu motivasyon tiirleri

arasindaki iliskiler Sekil 2°de gorsellestirilmistir.
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Sekil 2. igsel ve dissal motivasyonun temel boyutlari ve karsilastiriimas: (Deci ve Ryan,
2000; Reizer vd., 2019; Clobanu vd., 2019)

2.3.3.Motivasyonu Etkileyen Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

2.3.3.1. Ekonomik Motive Edici Faktorler

Ekonomik motive edici faktorler, c¢alisanlarin isyerindeki motivasyonunu
dogrudan etkileyen maddi unsurlari ifade etmektedir. Bu faktorler; {icret, prim,
ikramiye, yan haklar, sosyal yardimlar, sigorta, emeklilik olanaklar1 ve 6diil sistemleri
gibi finansal tesviklerden olusmaktadir (Ali ve Anwar, 2021: 23). Ekonomik faktorler
ayni zamanda c¢alisanlarin Orgiite yonelik adalet algilarmi sekillendiren temel
gostergeler arasinda yer almaktadir (Singh, 2022: 37).

Ekonomik motivasyon unsurlari, ¢alisanlarin  temel  gereksinimlerinin
karsilanmasinda ve yasam standartlarimin  yiikseltilmesinde Onemli bir katki
saglamaktadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ve Herzberg’in iki faktor teorisi gibi
klasik motivasyon yaklagimlarinda da ekonomik unsurlar, ig tatmini ve motivasyon
acisindan temel bir konuma sahiptir (Ramlall, 2004: 54-55). Ancak literatiir, ekonomik
faktorlerin tek bagsina kalici motivasyon saglamada yetersiz kaldigini ortaya

koymaktadir. Bu nedenle ekonomik tesviklerin adalet, rekabetcilik ve seffaflik
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ilkeleriyle desteklenmesi gerekmektedir. Ekonomik faktorler, yalnizca maddi
kazanimlar degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin orgiite verdikleri degeri ve sunduklari
gliveni gosteren unsurlar olarak da degerlendirilmektedir (Kaya ve Sentiirk, 2024: 92).
Boylece iicret politikalarinin adalet, rekabetcilik ve seffaflik ilkeleriyle desteklenmesi,
calisan baglilig1 ve is tatmini {lizerinde daha giiclii etkiler yaratmaktadir (Erdogan ve
Topeu, 2021: 56). Ozellikle adil iicretlendirme, performansa dayali prim sistemleri ve
kapsamli yan haklar, c¢aliganlarin orgiite olan baglhiligini artiran Onemli digsal
motivasyon kaynaklari arasinda yer almaktadir (Yildiz, 2022; Demirtas ve Giil, 2023).
Bu faktorler, ayn1 zamanda calisan devir hizinin azalmasina ve orgiitsel verimliligin

artmasina katki saglamaktadir (Khan vd. 2023: 18-19).

2.3.3.2. Psiko-Sosyal Motive Edici Faktorler

Psiko-sosyal motive edici faktorler, bireyin is ortaminda sahip oldugu psikolojik
ve sosyal ihtiyaclarin karsilanmasi yoluyla motivasyonunu artiran etmenlerdir. Bu
faktorler, ekonomik ve fiziksel gereksinimlerin 6tesinde; aidiyet duygusu, kabul gorme,
degerli hissetme, sosyal destek, takim ruhu, is arkadaslariyla kurulan iliskiler, liderlik
tarz1 ve oOrgiitsel iklim gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Ciobanu vd. 2019: 2-3). S6z
konusu unsurlar, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilarinin olusmasinda da merkezi bir
rol oynamaktadir (Edmondson, 2019: 27).

Psiko-sosyal faktorlerin, ozellikle is tatmini, tikenmislik diizeyi ve oOrgiitsel
baghlik iizerindeki etkisi, farkli ¢alismalarda ele alimmaktadir. Calisanlar,
desteklendigini ve deger gordiiglinii hissettiklerinde daha yiiksek diizeyde igsel
motivasyon sergilemekte ve Orgiitlerine karsi daha olumlu tutumlar gelistirmektedir
(Y1lmaz ve Celik, 2023: 141).

Psiko-sosyal motivasyon unsurlari, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan
sosyal ihtiyaglar, saygi ve kendini gerceklestirme basamaklariyla; Herzberg’in iki
faktorlii motivasyon teorisinde ise “igin kendisinden kaynaklanan” motivatorlerle
ortigmektedir (Marewo vd. 2020: 1488-1489). Bu durum, psiko-sosyal faktorlerin
bireyin uzun vadeli motivasyonunda ve isten aldigi doyumda neden belirleyici oldugunu
acgiklamaktadir.

Orgiit i¢inde destekleyici iletisim, giiven ortami, takim ¢alismasi ve takdir kiiltiirii,
psiko-sosyal motivasyonun siirdiiriilebilirligini saglayan temel unsurlar arasinda yer
almaktadir (Kurtulus ve Dede, 2022: 63). Giincel orgiitsel davranig arastirmalari, olumlu
sosyal iligkilerin calisanlarin duygusal direnglerini artirdigin1 ve stresle basa c¢ikma

yetilerini giiglendirdigini gostermektedir (Brown ve Lee, 2023: 102).
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Sonug olarak, psiko-sosyal motive edici faktorler bireyin orgiit i¢indeki sosyal
iliskileri, psikolojik ihtiyaglar1 ve aidiyet duygusu araciligiyla motivasyonunu
artirmakta; bu durum hem orgiitsel performans hem de calisan baglilig1 agisindan kritik
bir rol oynamaktadir. Giiniimiizde Orgiitlerin, psiko-sosyal gereksinimlere yonelik
yatirim yapmasi, ¢alisan motivasyonunu artirmanin yani sira orgiitsel siirdiiriilebilirligi

de giiclendirmektedir (Y1lmaz ve Celik, 2023: 142)

2.3.3.3. Aidiyet ve Sosyal Destek

Aidiyet duygusu, calisanlarin orgiit iginde kendilerini grubun anlamli bir parcasi
olarak hissetmesini saglayan ve psiko-sosyal motivasyonun temel taglarindan biri olarak
kabul edilen bir siirectir. Calisanlar, orgiit igerisinde kabul gordiiklerinde ve sosyal
iligskiler yoluyla desteklendiklerinde, islerine yonelik daha giicli bir i¢sel motivasyon
gelistirmektedirler (Baumeister ve Leary, 1995: 497). Sosyal destek; yoneticilerden,
caligma arkadaslarindan veya Orgiitiin tamamindan algilanan yardim, anlayis ve
dayanigma bi¢imlerini kapsamaktadir.

Literatiirde sosyal destegin, 6zellikle stresle basa ¢ikma, tiikkenmisligi azaltma ve
1§ tatminini artirma {izerinde koruyucu bir islev gordiigii vurgulanmaktadir (Hobfoll,
2001: 339). Orgiitsel baglamda sosyal destek algisiin yiiksek oldugu calisma
ortamlarinda, ¢alisanlarin psikolojik dayanikliliklarinin gii¢lendigi ve orgiite yonelik
olumlu tutumlarinin arttigi ifade edilmektedir (Slemp vd. 2023: 15).

Aidiyet duygusu ayni zamanda c¢alisanlarin oOrgilitsel kimlik gelistirmeleri
acisindan da onemlidir. Orgiitsel kimlik ile 6zdeslesen ¢alisanlar, orgiit hedeflerini

kendi hedefleriyle uyumlu algilamakta ve bu durum motivasyonun siirdiiriilebilirligini

desteklemektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 22).

2.3.3.4. Psikolojik Giivenlik ve Deger Gorme

Psikolojik giivenlik, bireyin 6rgiit i¢inde fikirlerini ifade ederken, hata yaptiginda
ya da elestirel bir gorlis sundugunda olumsuz sonuglarla karsilasmayacagina dair
algisin1 ifade etmektedir (Edmondson, 2019: 6). Psikolojik gilivenligin yiiksek oldugu
orgiitlerde, ¢alisanlar daha 6zgiir ve acik bir sekilde iletisim kurabilmekte, 6grenmeye
daha istekli olmakta ve yenilik¢i davraniglar sergileyebilmektedir.

Calisanlarin  deger gordiiklerini hissetmeleri, psiko-sosyal motivasyonun
giiclenmesinde kritik bir rol oynamaktadir. Deger gérme algisi; ¢alisanin emeginin fark
edilmesi, katkilarinin takdir edilmesi ve orgiit tarafindan 6nemsenmesiyle iligkilidir.

Yapilan arastirmalar, takdir ve saygi temelli iliskilerin, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu
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ve oOrgiitsel baglhiligini anlamli diizeyde artirdigini gostermektedir (Kurtulus ve Dede,
2022: 64).

Psikolojik giivenlik ve deger gérme algisi, ¢alisanlarin mevcut performanslarinin
Otesinde, uzun vadeli orgiitsel bagliliklarinin gliglenmesine de katki saglamaktadir. Bu
cercevede  psiko-sosyal motivasyon  faktorleri, Orgiitsel  siirdiiriilebilirligin

saglanmasinda stratejik bir unsur olarak degerlendirilebilir.

2.3.3.5. Takim iliskileri ve Orgiitsel iklim

Takim iligkileri, calisanlarin is ortamindaki sosyal etkilesimlerini sekillendirir ve
motivasyonun sosyal boyutunu giiclendirir. Isbirligine dayali, giiven temelli ve
destekleyici takim iliskileri, ¢alisanlarin is tatminini artirmaktadir. Ayrica bu iliskiler,
performans diizeylerinin yiikselmesine katki saglar (Brown ve Lee, 2023: 103).
Orgiitsel ~ iklim, calisanlarin  orgiite  iliskin  ortak algilarmi  ve  duygusal
degerlendirmelerini kapsamaktadir.

Olumlu bir orgiitsel iklim; adalet, agiklik, destek ve katilim gibi unsurlar
temelinde sekillenmekte ve ¢alisan motivasyonunun dolayli bi¢imde giiclenmesine katki
saglamaktadir. Arastirmalar, olumlu orgiitsel iklime sahip kurumlarda c¢alisanlarin
tikenmislik diizeylerinin daha diisiik oldugunu ve islerine daha yiiksek diizeyde
baglandiklarini ortaya koymaktadir (Yilmaz ve Celik, 2023: 143). Buna gore, psiko-
sosyal motive edici faktorler bireysel boyutun 6tesine gecerek grup ve orgiit diizeyinde

de 6nem tasimaktadir.

2.3.3.6. Orgiitsel ve Yonetsel Motive Edici Faktorler

2.3.3.6.1. Orgiitsel Motive Edici Faktorler

Orgiitsel motive edici faktorler, galisanlarin motivasyonunu artirmaya yodnelik
olarak kurumun yapisi, politikalari, kiiltlirii ve uygulamalariyla iligkili unsurlar1 ifade
etmektedir. Bu faktorler arasinda oOdiillendirme sistemleri, adil ve rekabet¢i ticret
politikalari, kariyer gelisim olanaklari, is giivenligi, isin anlamliligi, orgiitsel destek,
katilimc1 yonetim anlayisi ve g¢alisma ortaminin fiziksel kosullart yer almaktadir.
Orgiitsel destek algisi, calisanlarin orgiite duydugu psikolojik bagliligin en &nemli
belirleyicilerinden biridir. Yapilan ¢ok sayida caligma, destekleyici orgiit kiiltiiriiniin
caliganlarin hem digsal hem de i¢sel motivasyon diizeylerini olumlu yonde etkiledigini

ortaya koymaktadir (Kilic ve Aydin, 2023: 78). Buna ek olarak c¢aligmalarda isin
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anlamlilig1 ve orgiitsel adalet algisinin, c¢alisan motivasyonunun gii¢lii dngoriiciileri

arasinda yer aldig1 vurgulanmaktadir (Harrison ve Sharafi, 2024: 66).

2.3.3.6.2. Yonetsel Motive Edici Faktorler

Y onetsel motive edici faktorler, yoneticilerin uyguladig: liderlik tarzlari, yonetim
bigimleri ve c¢alisanlarla kurduklar1 iligkiler yoluyla motivasyonu etkileyen unsurlari
kapsamaktadir. Literatiirde bu faktorler arasinda liderlik tarzi, etkili iletisim, agik ve
yapict geri bildirim, ¢alisanlarin karar alma siireglerine katilimi, takdir ve ddiillendirme
uygulamalari, adil yonetim anlayis1 ve yetkilendirme yer almaktadir (Khuong ve Hoang,
2015: 210-215). Doéniistimceii, etik ve otantik liderlik yaklasimlarinin ¢alisan
motivasyonu, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranislar tizerindeki olumlu etkileri
cesitli calismalarda ortaya konulmustur (Demirtag ve Giil, 2023: 118; Nguyen, 2023:
44). Destekleyici ve katilimci liderlik anlayigi, ¢alisanlarin igsel motivasyonunu
giiclendirerek oOrgiite olan baghliklarini artirmaktadir. Destekleyici ve katilimei liderlik
anlayisi, caliganlarin i¢sel motivasyonunu giiclendirerek orgiite olan bagliliklarini
artirmaktadir.

Sonug olarak, orgiitsel ve yonetsel motive edici faktorlerin dengeli ve biitiinciil
yonetimi, calisanlarin motivasyonunu giiclendirir ve bireysel performans ile baglilig
destekler. Bu yaklasim ayni zamanda oOrgiitiin uzun vadeli verimliligini artirir ve

stirdiiriilebilir basarisini glivence altina alir.

2.4. Psikolojik Saglamhk

2.4.1. Psikolojik Saglamhk Kavrami

Psikolojik saglamlik, bireyin zorlayici, stresli ya da travmatik yasam olaylar
karsisinda ciddi 6l¢iide olumsuz etkilenmeden basa ¢ikabilmesi ve bazi durumlarda bu
deneyimlerden gii¢lenerek ¢ikabilmesi olarak tanimlanmaktadir (Luthar vd. 2000). Bu
tanim, psikolojik saglamlig1 yalnizca stresli durumlara verilen anlik tepkiler baglaminda
degil, bireyin bu siireglerde islevselligini koruma, yeniden yapilanma ve uyum saglama
kapasitesi tlizerinden ele almaktadir. Dolayisiyla psikolojik saglamlik, bireyin
karsilastig1 giicliikler karsisinda pasif bigcimde ayakta kalmasindan ziyade; stresorlerle
etkilesime girerek silirece uyum saglayabilmesini ve gelisim gosterebilmesini ifade eden
dinamik bir yap1 olarak degerlendirilmektedir.

Psikolojik saglamlik uzun siire bireyin gorece sabit bir kisilik 6zelligi olarak ele

alinmis olsa da, bu yaklasim bireyler aras1 farkliliklar1 ve zaman igerisindeki degisimi

47



aciklamakta yetersiz kalmistir. Giincel kuramsal yaklagimlar, psikolojik saglamligi
gelistirilebilen ve baglamsal kosullara bagl olarak degiskenlik gosterebilen bir yapi
olarak tanimlamaktadir. Bu bakis acisi, bireylerin g¢evresel kosullar, yasantilar ve
deneyimler araciligryla psikolojik saglamlik kapasitelerini artirabildiklerini ortaya
koymaktadir (Southwick ve Charney, 2012).

Son yillarda gergeklestirilen caligmalar, psikolojik saglamligin yalnizca stresle
basa ¢ikma becerisiyle sinirli olmadigini; bireyin yasam olaylarindan 6grenme, degisen
kosullara uyum saglama ve yeni biligsel beceriler gelistirme kapasitesini de kapsadigini
gostermektedir (Kalisch vd., 2023: 415). Bu bulgular, psikolojik saglamligin, zorlayici
kosullara kars1 direng gelistirme bi¢cimi olmasi ile birlikte; stresorlerle karsilagsma, bu
deneyimleri anlamlandirma ve sonrasinda yeniden uyum kurma siireglerini de igeren
biitiinciil bir ¢cer¢eve sundugunu ortaya koymaktadir (Tugade ve Fredrickson, 2004).

Literatiirde psikolojik saglamliga iliskin farkli tanimlarin bulunmasi, kavramin
¢ok boyutlu yapisini agik bigimde yansitmaktadir. Britt vd.(2016) psikolojik saglamligi,
stresli olaylar ve zorluklar karsisinda bireyin uyum gosterebilme siireci olarak
tanimlamaktadir. [Jntema vd. (2023) bu siireci, bireyin olumsuz olaylar, travmalar ve
onemli stres kaynaklari karsisinda uyumunu siirdiirebilmesi ve bu deneyimlerden
gelisim saglayarak c¢ikabilmesi iizerinden agiklamaktadir. Shoss vd. (2018) ise
psikolojik saglamligi, bireyin zorluk, stres, degisim ya da firsatlarla karsilastiginda
kullandig1 zihinsel ve davranigsal yollar biitiinii olarak ele almaktadir. Bu tanimlar
birlikte degerlendirildiginde, psikolojik saglamligin bilissel, duygusal ve davranigsal
stireglerin etkilesimiyle sekillenen ¢ok katmanli bir yap1 sundugu goriilmektedir.

Orgiitsel baglamda ele alindiginda psikolojik saglamlik, calisanlarin orgiitsel
talepler, rol beklentileri ve belirsizlik kosullar1 altinda islevselliklerini siirdiirebilme
kapasitelerini kapsamaktadir. Bu yoniiyle psikolojik saglamlik, calisanlarin is yiiki,
zaman baskisi ve rol ¢atismalar1 gibi orgiitsel stres kaynaklariyla basa ¢ikma bigimlerini
anlamada Onemli bir kavramsal g¢erceve sunmaktadir. Bu nedenle Orgiitsel davranis
literatiirtinde psikolojik saglamlik, bireysel bir 6zellikten ziyade, orgiitsel performansin
ve siirdiiriilebilirligin desteklenmesinde stratejik bir insan kaynagi unsuru olarak ele
alinmaktadir (Kim ve Windsor, 2023: 188).

Psikolojik saglamlik, bireysel ozellikler ile c¢evresel etkilesimlerin karsilikli
etkisiyle sekillenen ¢ok boyutlu bir kavramdir (Herrman vd. 2011). Giincel ¢aligmalar,
bu slirecin ndrobiyolojik temellerine de dikkat ¢ekmekte; noroplastisite, stres tepkisinin
diizenlenmesi ve duygusal regiilasyon mekanizmalarinin psikolojik saglamligin

gelisiminde 6nemli rol oynadigini vurgulamaktadir (Rutter, 2021: 52). Ayrica psikolojik
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saglamligin, kriz sonrasinda yalnizca 6nceki duruma dénmeyi degil, gelisim yonelimli

bir siireci yansittig1 ifade edilmektedir (Hartmann vd. 2020: 9).

2.4.2. Psikolojik Saglamhik Teorileri

Psikolojik saglamlig1 agiklamaya yonelik gelistirilen kuramsal yaklasimlar, bu
kavramin tek bir disiplinle smirlandirilamayacak kadar kapsamli bir yapiya sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu yaklasimlar, bireysel 6zelliklerden ¢evresel kosullara,
biligsel siireglerden orgiitsel dinamiklere kadar uzanan genis bir ¢erceve sunmaktadir.

Asagida psikolojik saglamligin baslica kuramsal temelleri agiklanmistir.

2.4.2.1. Pozitif Psikoloji ve Pozitif Organizasyonel Davranis

Pozitif psikoloji yaklasimi, psikolojik saglamligi bireylerin olumlu &zellikleri,
giicleri ve kaynaklar1 baglaminda ele almaktadir. Bu yaklasim, iyi olus hali ve zorluklar
karsisinda basarili bir sekilde basa ¢ikabilmeyi 6n plana ¢ikarir (Paek vd. 2015: 12). Son
yillarda saglamligin pozitif psikolojiyle iligkili psikolojik sermaye bilesenleriyle birlikte
ele alinmasi yayginlasmistir (Lefebvre vd. 2020: 440). Ayrica pozitif psikoloji
aragtirmalari, saglamligin bireyin yasam doyumu, umut ve iyimserlik diizeyleri ile giiclii
bir iliski i¢inde oldugunu ortaya koymaktadir (Snyder ve Lopez, 2021: 233).

Pozitif organizasyonel davranis baglaminda ise psikolojik sermaye kavrami 6ne
cikmaktadir. Bu ¢ercevede umut, iyimserlik, 6z yeterlik ve psikolojik saglamlik,
orgiitsel diizeyde birer kaynak ve deger olarak degerlendirilmektedir (Kim vd. 2017:
663-664). Bu bakis acisi, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin Orgiitsel baghlik, is
doyumu ve performans iizerinde pozitif etkiler olusturdugunu gosteren yeni ¢caligsmalarla
da desteklenmektedir (Newman vd. 2022: 98).

Pozitif psikoloji perspektifi, psikolojik saglamligi bireyin karsilastigi sorunlara
verdigi tepkilerle sinirlt bir kapasite olarak ele almamakta; bunun yerine bireyin sahip
oldugu giiclii yonleri fark etme, gelistirme ve bu giicli yonleri aktif bigimde
kullanabilme yetenegi lizerinden agiklamaktadir. Bu yaklasim ¢ergevesinde, calisanlarin
gliclii yonlerinin desteklenmesi ve bu yonlerin is siireglerine yansitilmasi, orgiitsel

dayanikliligin giiclendirilmesinde belirleyici bir rol oynamaktadir.

2.4.2.2. Gelisim ve Siire¢ Yaklasimlari
Gelisimsel yaklasim, psikolojik saglamlig1 bireyin yasam boyu karsilastigi risk ve
koruyucu birden fazla faktor tarafindan sekillenen bir siire¢ olarak ele almaktadir. Bu

baglamda hem ig¢sel kaynaklar (6zgiiven, problem ¢6zme becerisi, olumlu benlik algis1)

49



hem de digsal kaynaklar (aile, sosyal destek, okul, toplum) 6nemlidir (Tonkin vd., 2018:
113-114). Bu yaklasimi destekleyen yeni arastirmalar, erken yasam deneyimlerinin
saglamligin temel belirleyicilerinden biri oldugunu gostermekte ve Ozellikle sosyal
destek aglarmin gelisimsel saglamligin siirekliligini artirdigini ortaya koymaktadir
(Fleming ve Ledbetter, 2023: 61).

Stire¢ yaklagimi ise psikolojik saglamligin dogustan gelen ve degismez bir kisilik
ozelligi olarak degerlendirilmedigi, karsilasilan stresorler ve bas etme mekanizmalari
arasindaki dinamik etkilesimle ortaya ¢iktigin1 savunmaktadir (IJntema vd. 2023: 4719-
4720). Yeni modeller, bu siirecin gecmis deneyimler ve gelecege dair adaptasyon
potansiyelini igerdigini ileri siirmektedir (Hartmann vd. 2020: 12). Ayrica siireg
yaklasimi, psikolojik saglamligin anlik tepkiler ve siirekli 6grenme dongiisii araciligiyla
gelistigini ortaya koyan giincel bulgularla desteklenmektedir (Hou vd. 2024: 144). Bu
yaklagimlar, psikolojik saglamligin zaman i¢inde insa edilen bir kapasite oldugunu
ortaya koyarak, orgiitlerin egitim, deneyim ve 6grenme yoluyla ¢alisanlarin dayaniklilik
diizeylerini artirabilecegini gostermektedir. Boylece saglamlik, degistirilemez bir kisilik

0zelligi olmaktan ¢ikarak gelistirilebilir bir yetkinlik haline gelmektedir.

2.4.2.3. Koruyucu Modeller ve Risk Faktorleri

Koruyucu faktér modeli, psikolojik saglamligin olusumunda riskler (travmalar,
yoksulluk, olumsuz yasam olaylar1) ve koruyucu faktorler (sosyal destek, yiiksek 6z
yeterlik, mizah duygusu, problem ¢6zme becerileri) arasindaki dengeyi one
¢ikarmaktadir (Robertson vd. 2015: 538).

Risk ve dayaniklilik modelleri, bireylerin karsilastig1 risklerin olumsuz etkilerini
azaltan ya da ortadan kaldiran bireysel ve cevresel kaynaklarin belirleyici oldugunu
gostermekte ve aynmi zamanda Orgiitsel baglamda dayanikliligi etkileyen sistematik
faktorleri de dikkate almaktadir (Bernuzzi vd. 2022: 1154). Yakin tarihli aragtirmalar,
yiiksek psikolojik saglamliga sahip bireylerin stresorlere karst daha hizli toparlanma
egiliminde oldugunu ve sosyal destek kaynaklarinin risk faktorlerini énemli o6lciide

hafiflettigini gostermektedir (Bowers ve Allen, 2023: 209).

2.4.2.4. Kaynaklarin Korunumu Teorisi

Hobfoll (1989) tarafindan gelistirilen Kaynaklarin Korunumu Teorisi, bireylerin
deger verdikleri kaynaklar1 (zaman, enerji, sosyal destek, 6z yeterlik vb.) koruma, elde
etme ve kayiplari dnleme cabalarinin psikolojik saglamlikta merkezi bir rol oynadigini

savunmaktadir. Bu teori, i3 yasaminda yasanan kayip ve talep durumlarini saglamlik
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acisindan anlamlandirma firsatt sunmaktadir. Giincel bulgular, kaynak kaybi
dongiilerinin tiikenmislik riskini artirdigini, kaynak kazanimi déngiilerinin ise psikolojik

saglamlig1 giiglendirdigini gostermektedir (Halbesleben vd. 2022: 73).

2.4.2.5. Genislet ve Insa Et Teorisi

Fredrickson (2001) tarafindan Onerilen Broaden and Build Teorisi, olumlu
duygularin bireyin diisiince ve davranig cesitliligini zenginlestirdigini ve bdylece
psikolojik dayaniklilik gibi kisisel kaynaklarin zaman ic¢inde insa edildigini
savunmaktadir. Bu yaklasim, psikolojik saglamligin ‘korunma’ durumu ve gelisim
odakli bir siire¢ oldugunu ifade etmektedir. Olumlu duygular stres tepkisini azaltarak

dayanikliligr artirip calisanlarin  biligsel esnekliklerini gelistirmektedir (Cohn ve

Fredrickson, 2023: 124).

2.4.2.6. Sosyal Bilisim Kuram

Bandura’nin Sosyal Biligsel Kurami, bireylerin 6z yeterlik inanclar1 ve c¢evresel
faktorlerle etkilesiminin psikolojik saglamligin gelisiminde O6nemli oldugunu
belirtmektedir. Ydneticilerin ve orglitlerin 6z yeterlik gelistirme stratejileriyle saglamlik
diizeyi yiikseltebilmektedir (Wut ve Lee, 2022: 12). Oz yeterligi yiiksek bireylerin
stresli durumlarda daha etkili problem ¢6zme stratejileri gelistirdigi ve daha giicli
dayaniklilik gosterdigi son donemde yapilan ¢alismalarda da dogrulanmaktadir (Cai ve

Li, 2024: 289).

2.4.2.7. Ekolojik ve Sistem Yaklasimlari

Ekolojik modeller, psikolojik saglamlig1 bireysel 6zelliklerle agiklamakla birlikte,
bireyin aile, sosyal c¢evre ve daha genis toplumsal sistemle olan etkilesimi ile
degerlendirilmesini saglamaktadir. Bu anlamda, orgiitlerin sosyal ve c¢evresel
diizenlemeleri, bireylerin dayaniklilik diizeylerini dogrudan etkileyebilir. Ozellikle is
yasaminda, orgiitsel iklim, liderlik tarz1 ve sosyal adalet algisinin ¢alisanlarin psikolojik

saglamligin1 onemli 6l¢iide sekillendirdigi belirtilmektedir (Sharma ve Khanna, 2023:
902).

2.4.2.8. Dinamik Siire¢c ve Mekanizma Modelleri
Giincel yaklagimlar, psikolojik saglamligi tek bir ozellik yerine stresorle
karsilasma aninda devreye giren mekanizmalar (tolerans, anlati olusturma vb.)

tizerinden agiklamaktadir. Psikolojik saglamligin giinliikk is yasaminda nasil devreye
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girdigini anlamaya yonelik olarak, is ortaminda yasanan olaylara odaklanan c¢aligmalarin
arttigr  gorilmektedir (Trab Son, 2024). Literatiire gore, bireylerin zorluklar
anlamlandirma bigimleri, olaylara yiikledikleri anlamlar ve duygusal diizenleme
stratejileri psikolojik saglamligin temel mekanizmalari arasinda yer almaktadir (Nguyen
ve Park, 2024: 511). Bu kuramsal modeller birlikte ele alindiginda, psikolojik
saglamligin hem bireysel hem de orgilitsel diizeyde ¢ok katmanli bir yap1 sergiledigi
anlasiimaktadir. Ozellikle is yasaminda karsilasilan stres kaynaklari, bu modellerin

aciklayici giiclinii daha da artirmaktadir.

2.4.3. Psikolojik Saglamhg Etkileyen Faktorler

Psikolojik saglamlik, bireylerin stres, travma, kriz ya da olumsuz yasam kosullari
karsisinda uyum saglayabilme ve islevselliklerini siirdiirebilme kapasiteleriyle
iligkilendirilen dinamik bir siire¢ olarak ele alinmaktadir (Britt vd. 2016: 13; Masten,
2021). Literatiirde, bu siirecin yalnizca bireysel 6zelliklerle a¢iklanamayacagi; bireysel
kaynaklar ile iliskisel ve g¢evresel desteklerin etkilesimi sonucunda sekillendigi
vurgulanmaktadir (Kalisch vd. 2022:. 4). Bu nedenle psikolojik saglamlig1 etkileyen
faktorler, ¢ok boyutlu bir ¢ercevede bireysel, iliskisel ve c¢evresel diizeylerde

incelenmektedir. Asagida literatiirde 6ne ¢ikan temel faktorler ele alinmaktadir.

2.4.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, psikolojik saglamligin temel belirleyicileri olarak goriilmekte
ve bireyin i¢sel kaynaklarina dayanmaktadir.

e Kisilik Ozellikleri: Oz-yeterlik, iyimserlik, umut, i¢sel kontrol odagi ve
proaktif kisilik gibi olumlu kisilik 6zellikleri psikolojik saglamligin artmasina katki
saglamaktadir (Athota vd. 2020: 7). Bununla birlikte, iyimserlik ve 6z-yeterligin stresli
durumlarda bireyin biligsel degerlendirme siireclerini daha olumlu bir yoOnde
sekillendirdigi ifade edilmektedir (Luthans vd. 2015). Kisilik 6zellikleri baglaminda
yapilan aragtirmalar ise Ozellikle duygusal denge ve deneyime agiklik boyutlarinin
psikolojik saglamlikla giiclii bir iliski i¢inde oldugunu ortaya koymaktadir (Oshio vd.
2020: 11).

e Duygusal Zeka: Yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler stresle daha etkili baga
cikmakta, duygusal diizenleme becerileri sayesinde zorlayici durumlarda daha uyumlu
tepkiler verebilmektedir (Seidel, L. vd. 2024: 2-3). Duygusal zeka, duygusal farkindalik
ve kisileraras1 iligkiler yoluyla psikolojik saglamligi giliglendirmektedir (Salovey ve

Grewal, 2016). Ayrica, duygusal zekanin bireyin stresli durumlarda biligsel esneklik
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gostermesini saglayarak dayanikliligin 6nemli bir belirleyicisi oldugu belirtilmektedir
(Armstrong vd. 2022: 6).

e Pozitif Psikolojik Sermaye (PsyCap): Umut, iyimserlik, 06z-yeterlik ve
psikolojik dayaniklilik bilesenlerinden olusan PsyCap’in ¢alisanlarda psikolojik
saglamligr artirdigi vurgulanmaktadir (Kim, M. vd. 2017: 3). Pozitif psikolojik
sermayenin Orgiitsel baglamda performans ve 1yi olusla giiclii bir iliskisi bulunmaktadir
(Avey vd., 2011). PsyCap 6zellikle kriz donemlerinde bireylerin psikolojik iyilik halini
korumasinda kritik bir tampon islevi gormektedir (Chen ve Eyoun, 2021: 8).

e Basa Cikma Stratejileri: Esnek basa c¢ikma repertuvart gelistiren bireylerin
stresli yasam olaylarina daha uyumlu tepki verdigi bilinmektedir (Shoss, M. K. vd.
2018: 12). Ozellikle problem odakli ve duygusal diizenlemeye yonelik basa ¢ikma
stratejilerinin psikolojik saglamlikla pozitif iliskisi bulunmaktadir (Compas vd. 2017).
Biligsel yeniden degerlendirme gibi iist diizey basa ¢ikma stratejilerinin dayanikliligi
artirdig1 da belirtilmektedir (Troy ve Mauss, 2021: 5).

e Ogrenilmis Deneyimler ve Kisisel Tarih: Gegmiste karsilasilan zorluklar,
gelecekteki stresorlerle basa ¢ikma kapasitesini giiclendirmektedir (IJntema vd. 2023:
3). Bu durum, literatiirde “giiclenerek basa ¢ikma” perspektifiyle aciklanmaktadir
(Bonnano, 2021). Travma sonrasi bitylime kavrami da benzer sekilde, bireyin olumsuz
deneyimlerden psikolojik kazang elde edebilecegini gostermektedir (Tedeschi ve

Calhoun, 2018: 23).

2.4.3.2. Iliskisel ve Sosyal Faktorler

e Sosyal Destek: Aile, arkadas, is arkadaslari ve yoneticilerden alinan sosyal
destek psikolojik saglamligin giiclii bir yordayicisidir (Malik ve Garg, 2020: 10).
Toplumsal baglarin giigliiliigii, bireyin stres algisim1 azaltmakta ve duygusal tampon
gorevi gormektedir (Taylor, 2011). Giincel arastirmalar, sosyal destegin psikolojik
saglamlik iizerinde en etkili iligskisel faktor oldugunu ortaya koymaktadir (Zheng vd.
2023: 14).

e Liderlik ve Yonetici Destegi: Giiglendirici liderlik, adil yonetim ve Orgiitsel
destek, calisanlarin psikolojik saglamligini artirmaktadir (Nguyen vd. 2016: 2-4 ).
Destekleyici liderlerin ¢alisanlarda giiven, aidiyet ve kontrol algisimi giliglendirerek
psikolojik saglamligi olumlu etkilemektedir (Harland vd. 2020). Ayrica doniisiimcii
liderligin ¢alisanlarda psikolojik esneklik ve stres toleransini artirdigi ifade edilmektedir
(Kuntz vd. 2021: 9).
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e FEkip ve Takim Kiiltiirii: Takim i¢i dayanigma, olumlu orgiitsel iklim ve
kolektivist kiiltiirel degerler psikolojik saglamligi desteklemektedir (Xu vd. 2017: 13).
Takim tyeleri arasindaki giiven, dayaniklilik gelisiminde kritik bir rol oynamaktadir

(Shin vd. 2020: 3).

2.4.3.3. Cevresel ve Orgiitsel Faktorler

e Orgiitsel Kaynaklar ve Iklim: Egitim ve gelisim olanaklari, odiillendirme
sistemleri ve is-yasam dengesine yonelik destek, psikolojik saglamligi
giiclendirmektedir (Paek vd. 2015: 4 ). Orgiitsel kaynaklar, calisanlarin tiikkenmislik
riskini azaltmakta ve psikolojik dayanikliligi artirmaktadir (Bakker ve Demerouti,
2017). Ayrica esnek ¢aligma modellerinin ¢alisan psikolojik saglamligin artirdig: ifade
edilmektedir (Carnevale ve Hatak, 2020: 6).

e Ogrenen Organizasyon: Siirekli dgrenmeyi tesvik eden ve hatalardan ders
cikaran orgiitler, ¢alisanlarin psikolojik saglamhigini desteklemektedir. Ogrenen orgiit
kiiltiirii, ¢alisanlarda yenilikgilik ve uyum yetenegini giiglendirmektedir (Senge, 2006).
Ayrica Ogrenen organizasyonlarin calisanlarin  kriz  donemlerinde adaptasyon
becerilerini gelistirmektedir (Watkins ve Marsick, 2021: 12).

e Calisma Kosullart: Is yiikii, rol belirsizligi ve is giivencesine iliskin algilar
psikolojik saglamligi olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Shoss vd.
2018:11). Ozellikle pandemi sonrasi artan belirsizlik ortaminin, ¢alisan dayanikliligimi
etkiledigi belirtilmektedir (Britt vd. 2021: 4).

Biligsel ve Duygusal Mekanizmalar

e Anlam Olusturma ve Anlati Kurma: Bireyin yasadigi zorluklara anlam
yiikleyebilmesi ve deneyimlerini psikolojik biitiinliigiine entegre edebilmesi, psikolojik
saglamhigr giiglendirmektedir (IJntema vd. 2023: 2-5). Bu siireg, bireyin olumsuz
deneyimleri tersine c¢evirerek gelisim firsatina doniistiirmesine katki saglamaktadir
(Park, 2016). Son donem aragtirmalari, anlam olusturma siirecinin dayanikliligin en
giiclii biligsel gostergelerinden biri oldugunu ortaya koymaktadir (George ve Park,
2022: 17).

e Pozitif Duygular: Umut, iyimserlik ve siikiir gibi olumlu duygular, psikolojik
saglamligr artirmaktadir (Yu vd. 2019: 4 ). Fredrickson’un genislet ve insa et kuramina
gore, pozitif duygular bireyin psikolojik kaynaklarini genisleterek dayanikliligini
artirmaktadir (Fredrickson, 2013). Pozitif duygulanimin, stresli durumlarda biligsel
esnekligi artirarak dayaniklilik gelisimine dogrudan katki sundugu da ifade edilmektedir
(Gloria ve Steinhardt, 2020: 8).
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Sonug olarak, psikolojik saglamlik bireylerin kisisel 6zellikleri, sosyal iligkileri,
orgiitsel kosullar1 ve bilissel-duygusal siireglerin karsilikli etkilesimi ile sekillenen ¢ok
boyutlu bir yapidir. Bu faktorlerin gelistirilmesi hem bireylerin hem de orgiitlerin zorlu

kosullara kars1 uyum kapasitesini artirmaktadir.

2.4.3.4. Psikolojik Saglamhik Boyutlar:

Psikolojik saglamlik boyutlari, Maddi ve Kobasa (1984)’nin gelistirdikleri
“hardiness” modelinde; kendini adama, kontrol ve meydan okuma olmak iizere ii¢ temel
boyut altinda ele alinmaktadir (Maddi, 2006). Bu boyutlar, bireyin stresle basa ¢ikma
kapasitesinin biligsel ve duygusal temellerini olusturmaktadir. Hardiness modeli, bireyin
psikolojik saglamligini artiran temel bir dayaniklilik altyapist sunmasi nedeniyle
oOrgiitsel davranis alaninda 6nemli bir kuramsal ¢erceve olarak degerlendirilmektedir
(Bartone, 2023: 5). Ayrica bu modelin, ¢alisanlarin stres karsisindaki tutumlarini ve
performans diizeylerini anlamada agiklayici bir islev tstlendigi belirtilmektedir (Hystad
vd. 2020: 14).

Psikolojik saglamlig1 etkileyen faktorlerin bu sekilde siniflandirilmasi, bireyin
dayaniklilik diizeyinin tek bir kaynaga indirgenemeyecegini ortaya koymaktadir.
Aksine, bu faktorlerin karsilikli etkilesim iginde ¢alisarak bireyin stres karsisindaki
uyum kapasitesini sekillendirdigi ifade edilmektedir.

Hardiness modeli, psikolojik saglamligin biligsel ve tutumsal bilesenlerini
aciklamas1  bakimindan  Orgiitsel davranis ¢alismalarinda  yaygin  bigimde
kullanilmaktadir. Ozellikle stresli is ortamlarinda, calisanlarin olaylari nasil algiladiklar:

ve bu algilarin davraniglara nasil yansidigina iligskin gii¢lii bir agiklama sunmaktadir.

2.4.3.5. Kendini Adama

Kendini adama, bireyin yasamina, isine ve degerlerine anlam yiikleyerek bu
alanlara aktif bir baglilik duymasidir. Maddi ve Kobasa’ya gore, kisinin karsilastig
zorluklara ragmen yasamindaki siireclere katilimini siirdiirmesi psikolojik saglamligin
onemli bir bilesenidir. Bu bilesen, bireyin yagsamindaki zorluklar1 anlamlandirarak bu
deneyimlere deger yiiklemesini saglayan psikolojik bir tutumdur (Maddi, 2013). Bu
tutum sayesinde Kkisi, stresli bir durumda geri ¢ekilmek yerine siirece aktif olarak
katilmaktadir. Kendini adama diizeyi yiiksek bireylerler i ortamindaki belirsizliklerde
daha iiretken ve motive kalabilmektedir (Ndswall vd. 2023: 6).

Kendini adama boyutu, bireyin zorluklar karsisinda yasamla ve isle kurdugu

iliskiyi nasil siirdiirdiigiinii agiklayan cesitli alt unsurlar {izerinden daha ayrintili
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bicimde ele alinabilir. Bu alt unsurlar, bireyin stresli durumlarda anlam {iretme, siirece
baglhh kalma ve psikolojik kaynaklarini etkin bicimde kullanma kapasitesini
yansitmaktadir.

e Anlam Olusturma: Birey, yasadigi zorluklara ragmen yasamindaki rollerin
anlamli olduguna inanmaktadir. Bu anlam, zor donemlerde psikolojik biitiinlesmeyi
korur.

e Baglilik ve Katilim: Dayanikli bireyler, zorluklar karsisinda pasiflesmek yerine
¢Oziim iiretmeye yonelik davraniglar sergiler.

e Psikolojik Kaynak: Yasamda anlam bulmak, bireyin stresorlerle bas ederken

motivasyonunu korumasina yardimei olur.

2.4.3.6. Kontrol

Kontrol boyutu, bireyin Kkarsilastigi olaylar {izerinde belirli bir etki
olusturabilecegine inanmasi ve kendi yasaminin sorumlulugunu istlenmesi anlamina
gelmektedir. Bu boyut, bireyin stresli olaylar karsisinda caresiz ve pasif hissetmesini
engelleyerek psikolojik dayamiklilig1 giiclendirmektedir (Maddi, 2006). Giincel
aragtirmalar, kontrol algisinin diisiik stres tepkileriyle ve daha dengeli biligsel
degerlendirmelerle iligkili oldugunu ifade etmektedir (Fang vd. 2022: 3).

Kontrol boyutunun psikolojik saglamlik iizerindeki etkisi, bireyin stresli
durumlarla basa ¢ikma bi¢imini yansitan ¢esitli davranissal ve bilissel gostergeler
tizerinden daha somut bi¢cimde agiklanabilir. Bu gostergeler, bireyin yasanan olaylari
algilama bi¢imini ve bu olaylara verdigi tepkileri anlamada yol gdsterici niteliktedir.

« Kisisel Gii¢ Algisi: Dayanikli bireyler, olaylarin tiimiiyle digsal faktdrlere bagh
olmadigini, kendi davraniglartyla sonuglari etkileyebileceklerini diisiiniir.

o Aktif Coziim Arayisi: Kontrol algis1 yliksek bireyler, zor durumlarda ¢oziim
iiretmeye ve kosullar {izerinde etkide bulunmaya calisir.

« Stresin Azaltilmasi: Kontrol duygusu, stresorlerin psikolojik etkisini hafifletir ve
bireyin daha saglikli biligsel degerlendirmeler yapmasini saglar.

Calisan, is ortamindaki sorunlar karsisinda tamamen digsal nedenlere bagli bir
caresizlik hissi yerine, kendi tutum ve davraniglariyla siireci etkileyebilecegine
inaniyorsa, kontrol boyutu yiiksek oldugu anlamina gelir. Yapilan ¢alismalar, kontrol
algis1 giiclii calisanlarin tiikenmislik diizeylerinin daha diisiik oldugunu gostermektedir

(Sarkar ve Fletcher, 2017: 544).
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2.4.3.7. Meydan Okuma

Meydan okuma, bireyin degisim, belirsizlik ve zorluklar1 bir tehdit degil, kisisel
gelisim firsat1 olarak gormesidir. Bu boyut, stresli durumlara yonelik biligsel esneklikle
beraber adaptasyon kapasitesini de yansitmaktadir (Maddi, 2013). Meydan okuma
egiliminin bireyin 6grenme yoOnelimini ve yenilik¢i davraniglarimi  artirdigi
diistiniilmektedir (Shin ve Taylor , 2022: 12).

Meydan okuma boyutu, bireyin degisim ve belirsizlik karsisinda sergiledigi
biligsel ve davranigsal yonelimler {izerinden daha ayrintili bicimde agiklanabilir. Bu
yonelimler, bireyin zorluklar1 nasil algiladigini ve bu durumlara hangi stratejilerle yanit
verdigini ortaya koymaktadir.

e Degisime Agiklik: Meydan okuma diizeyi yiiksek bireyler, degisimin kaginilmaz
oldugunu kabul ederek bu siiregleri miimkiin olan en verimli bicimde degerlendirmeye
caligir.

e Kisisel Gelisim Odaklilik: Zorluklar karsisinda “neden ben?” sorusu yerine
“bundan ne 6grenebilirim?” yaklagimi benimsenir.

e Esneklik ve Adaptasyon: Bu boyut, bireyin yeni kosullara hizla uyum
saglamasini ve alternatif ¢6zlim stratejileri gelistirmesini kolaylastirir.

Bu {i¢ boyut birlikte ele alindiginda, bireyin stresli olaylar1 algilama big¢iminin
psikolojik saglamligin temel belirleyicisi oldugu goriilmektedir. Bu durum, bireyin
dissal kosullardan ziyade bilissel degerlendirme siireglerinin dayaniklilik {izerindeki
etkisini 6n plana ¢ikarmaktadir. Calisan, basarisizlik yasadiginda bunu kendi yetersizligi
olarak gordiigii bir tehdit degil, gelisim siirecinin bir parcasi olarak degerlendiriyorsa,
meydan okuma boyutunun yiiksek oldugu anlamina gelir.

S6z konusu ii¢ boyut, Maddi ve Kobasa’nin psikolojik saglamlik yaklasiminda
stresle basa ¢ikmanin temel koruyucu faktorleri olarak goriilmektedir. Bu {iclii yap,
bireyin stresle basa ¢ikma halini sekillendiren biligsel bir temel olusturmakta ve is
yasaminda iyilik hali, performans ve tlikenmislik diizeyleri {izerinde onemli etkiler
yaratmaktadir (Esposito vd. 2022). Ayrica gilincel arastirmalar, bu boyutlarin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 ve dayaniklilik temelli is davraniglarini anlamada
kritik bir degisken oldugunu gostermektedir (Kim ve Kwon, 2023: 28). Dolayisiyla
Hardiness bilesenlerinin giiclendirilmesi, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
psikolojik dayaniklilig1 artirmaktadir.

Yukarida aciklanan kendini adama, kontrol ve meydan okuma boyutlari,

psikolojik saglamligin bireyin stresli olaylari nasil algiladigini ve bu olaylara nasil tepki
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verdigini agiklayan temel bilesenler olarak ele alinmaktadir. Bu boyutlar arasindaki

iliski ve psikolojik saglamlik tizerindeki biitiinciil etkileri Sekil 3’te 6zetlenmektedir.
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Sekil 3. Psikolojik saglamligin temel boyutlar1 ( Kobasa, 1979; Maddi, 2002)

2.4.3.8. Is Yasaminda Psikolojik Saglamhigin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Psikolojik saglamlik, is yasaminda karsilasilan stres ve belirsizlik kosullarinda
calisanlarin psikolojik iyilik halini korumalarinda 6énemli bir role sahiptir. Literatiirde
psikolojik saglamligin ¢alisan performansi, is doyumu, tiikenmislik ve orgiitsel baglilik
tizerinde koruyucu etkiler meydana getirdigi vurgulanmaktadir (Britt, Shen ve Sinclair,
2021: 92).

Psikolojik saglamligin is yasamindaki etkileri, calisanlarin stresli ve belirsiz
kosullar altinda sergiledikleri tepkiler ve ortaya ¢ikan is sonuglari tizerinden daha somut
bicimde degerlendirilebilir. Bu etkiler, psikolojik saglamligin hem bireysel iyilik hali
hem de orgiitsel isleyis agisindan nasil bir rol iistlendigini ortaya koymaktadir.

e Stresle Basa Cikma ve lyilik Hali: Calisanlar is ortaminda siirekli olarak stres,
belirsizlik, degisim ve zorluklarla karsilasir. Psikolojik saglamlig: yiiksek calisanlar, bu
tiir durumlardan olumsuz etkilenmeden adapte olabilmekte ve psikolojik iyilik hallerini
stirdiirebilmektedir (Susanto vd. 2023: 57). Psikolojik saglamlik stres tepkilerini dnemli
diizeyde azaltmaktadir (Hu vd. 2022: 5).

e [s Performansi ve Verimlilik: Psikolojik olarak saglam ¢alisanlar, is siireclerinde
daha etkili ve verimli g¢alisarak performans kayiplar1 yasamadan zorluklarla basa
cikabilmekte ve bu siirecte giiclenmektedir (Prayag ve Dassanayake, 2023: 2315). Bu
durum, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde siirdiiriilebilir basariy1 desteklemektedir
(Luthans vd. 2006). Bunun yani sira, psikolojik saglamlik ile yenilik¢i is davranislari
arasinda pozitif bir iliski bulundugu da belirtilmektedir (Nguyen ve Zhang, 2023: 103).
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e Tiikenmislik ve Psikolojik Rahatsizliklarin Azalmasi: Psikolojik saglamlik,
tikenmislik, is stresi ve psikolojik rahatsizliklarin etkisini azaltmaktadir. Bu nedenle,
psikolojik saglamlig1 yiiksek c¢alisanlar, stresli durumlarda daha direngli olup isten
kaynakli psikolojik yipranmayr minimum seviyede yasamaktadirlar (Connor ve
Davidson, 2003). Ayrica psikolojik saglamlik depresif belirtileri azaltmaktadir
(Goodman vd. 2023: 411).

e Uyum ve Degisime Aciklik: Degisimlere, krizlere ve isyeri belirsizligine uyum
saglamakta direngli ¢alisanlar, organizasyonel degisim siire¢lerinde daha hizli adapte
olabilmekte ve basarilarin1 siirdiirebilmektedir (Fletcher ve Sarkar, 2013). Giincel
arastirmalar da yiiksek psikolojik saglamligin c¢alisanlarin degisim karsisindaki
psikolojik esnekliklerini artirdigin1 gostermektedir (Haslam ve Reicher, 2022: 17).

e Pozitif Is Davramslar1 ve Bagllik: Psikolojik saglamligi yiiksek calisanlar,
organizasyonel vatandaglik davranislari, yenilik¢ilik ve is baghligi gibi olumlu is
davraniglarin1 daha fazla gostermektedir (Robertson vd. 2015). Buna ek olarak
psikolojik saglamligin c¢alisan baglilig1 lizerinde pozitif etkisi oldugu belirtilmektedir
(Wang ve Li, 2023: 214).

Calisanlarin  psikolojik  saglamligi, orgiitlerin  zorlu  kosullar  altinda
stirdiiriilebilirligini dogrudan etkileyen bir faktordiir, ¢linkii saglam calisanlar kriz ve
belirsizlik donemlerinde is siireglerinin devamliligini ve kaliteyi koruyabilmektedir
(Luthans ve Youssef, 2007). Ayn1 zamanda psikolojik saglamlik, orgiitlerin kriz sonrasi
toparlanma kapasitesinin 6nemli bir belirleyicisidir (Lengnick-Hall vd. 2023: 9). Bu
anlamda psikolojik saglamlig1 yiiksek calisanlar, hem kendi iyilik halleri hem de
kurumun basarisi i¢in degerli bir kaynak olarak gortilebilir.

Sonug olarak psikolojik saglamlik, bireyin kisisel 6zellikleri, sosyal iliskileri ve
orgiitsel kosullarin etkilesimiyle sekillenen ¢ok boyutlu bir yapidir. Is yasaminda
psikolojik saglamligin giiglendirilmesi, c¢alisanlarin tiikenmiglikten korunmalari, is
doyumlarini siirdiirmeleri ve orgiitsel performansa katki saglamalar1 agisindan biiyiik bir
Ooneme sahiptir. Bu yoniiyle psikolojik saglamlik, cagdas orgiitlerde siirdiiriilebilir insan

kaynag1 yonetiminin temel yap1 taglarindan biri olarak degerlendirilmektedir.

2.5. Tiikenmislik

2.5.1. Tiikenmislik Kavrami
Tikenmislik, is veya meslek yasaminda karsilasilan uzun siireli stresin bir sonucu

olarak ortaya ¢ikan; bireyin duygusal, zihinsel ve fiziksel kaynaklarinda belirgin bir
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azalma ile karakterize edilen psikolojik bir olgudur (Shirom, 2023: 195). Literatiirde
tikkenmiglik, o©zellikle insanlarla yogun etkilesim gerektiren mesleklerde, isin
gerektirdigi duygusal taleplerin zaman igerisinde birikmesiyle ortaya ¢ikan ve kronik bir
yipranma siireci olarak ele alinmaktadir. Bu baglamda tiikenmislik, gecici bir yorgunluk
durumundan ziyade, bireyin uzun siireli stres birikimi sonucunda enerji kaynaklarinin
sistematik bi¢imde tiikkenmesiyle gelisen ¢ok boyutlu bir kavramdir. Nitekim
aragtirmalar, tiikenmisligin yalmizca psikolojik diizeyde degil, ayni zamanda
norofizyolojik diizeyde de etkiler yaratarak stres yanit sistemini olumsuz yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir (Koutsimani vd. 2019: 125-127).

Tikenmislik kavrami, baslangicta saglik, egitim ve sosyal hizmetler gibi
insanlarla yogun temas gerektiren meslek gruplarinda incelenmis; ancak sonraki
caligmalar, bu sendromun farkli sektorlerde ve meslek gruplarinda da yaygin bigimde
goriilebildigini gostermistir (Cordes ve Dougherty, 1993: 621-622; Bakker vd. 2014:
389-391). Giinlimiizde is yasaminda dijitallesmenin hizlanmasi, is taleplerinin artmasi
ve uzaktan caligma uygulamalarinin yayginlagsmasi, tiikkenmisligin yalnizca geleneksel
caligma bigimleriyle sinirli olmadigini ortaya koymaktadir (Zhao vd. 2022: 2-4). Bu
dogrultuda pandemi sonras1 donemde yapilan ¢aligsmalar, dijital tikenmislik kavraminin
giderek Onem kazandigini ve tiikenmisligin ¢agdas calisma kosullar1 baglaminda
yeniden degerlendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Suh ve Lee, 2023: 58-60).

Orgiitsel acidan ele alindiginda tiikkenmislik, bireysel diizeyde yasanan bir sorun
olmanin Gtesinde, calisanlarin is performansinda azalma, ise devamsizlik ve isten
ayrilma niyetinde artis gibi 6nemli Orglitsel sonuglara yol agmaktadir (Han vd. 2016:
1940-1942). Ayrica tilkkenmislik yasayan calisanlarin biligsel esnekliklerinin ve karar
verme siireglerinin olumsuz yonde etkilendigi, bunun da orgiitsel verimlilik ve yenilik
kapasitesi lizerinde risk olusturdugu belirtilmektedir (Fernandez vd. 2022: 73-75; Green
vd. 2021: 184).

Tiikenmislik, bireyin yalnizca kendi is deneyimini degil, i¢inde bulundugu ekibi
ve Orgiitiin genel isleyisini de etkileyen bir siirectir. Ozellikle orgiitsel degisim
donemlerinde, is ylkiiniin ve belirsizligin arttigi durumlarda tiikenmisligin daha sik
ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir (Day vd. 2017: 6-8). Bu kapsamda orgiitlerde iletisim
kalitesi, algilanan yonetim destegi ve liderlik tarzi gibi faktorlerin, c¢alisanlarin
tilkenmislik diizeylerini 6nemli 6l¢giide etkiledigi goriilmektedir (Kim ve Wang, 2020:
15-17). Ayrica doniisiimcii liderlik ve hizmetkar liderlik yaklagimlari, c¢alisanlarin

tilkenmislik diizeylerini azaltici etkiler gostermektedir (Lee ve Kim, 2022: 112-114).
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Modern is yasaminda artan is talepleri, azalan is kaynaklari, rol belirsizligi ve
sosyal destek eksikligi, tiikenmislik riskini artiran baglica psikososyal etmenler arasinda
yer almaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007: 310-312). Buna karsilik psikolojik
sermaye, duygusal zeka ve algilanan Orgiitsel destek gibi bireysel ve Orgiitsel
kaynaklarim, tiikenmisligi azaltan koruyucu faktorler oldugu belirtilmektedir (Gupta vd.
2023: 4-6). Bunun yani sira pozitif psikoloji temelli miidahalelerin, c¢alisanlarin
psikolojik dayanikliliklarini giiglendirerek tiikenmislik diizeylerinin azaltilmasina katki
sagladig1 ifade edilmektedir (Robertson ve Cooper, 2020: 201-203).

Sonug olarak tiikkenmislik, bireyin isle ilgili yasadig siirekli stresin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan bir sendrom olmanin O&tesinde, orgiitsel sistemlerin isleyisiyle
yakindan iligkili, ¢ok katmanli bir olgu olarak degerlendirilmektedir (Cordes ve
Dougherty, 1993; Bakker vd. 2014). Bu yoniiyle tikenmislik, modern c¢alisma
yasaminda Orgiitsel siirdiiriilebilirlik ve ¢alisan refahi agisindan stratejik 6neme sahip
bir kavramdir. Giincel literatir de; tiikenmisligin anlasilmasi, Onlenmesi ve
yonetilmesinde bireysel ve orgiitsel diizeyleri birlikte ele alan biitlinciil yaklagimlarin

gerekliligini vurgulamaktadir (Sonnentag ve Frese, 2022: 18-20).

2.5.2. Tiikenmislik Modelleri

Tiikenmisligi agiklamaya yonelik gelistirilen modeller, bu olgunun tek boyutlu bir
yapt olmadigint ve farkli kuramsal yaklasimlar ¢er¢evesinde ele alinmasi gerektigini
ortaya koymaktadir. S6z konusu modeller, tiikenmisligin ortaya c¢ikis nedenlerini,
gelisim seyrini ve sonuglarimi farkli diizlemlerde acgiklayarak hem bireysel hem de
orgiitsel miidahaleler agisindan yol gosterici bir ¢erceve sunmaktadir. Asagida ele alinan
modeller, tikenmisligin ¢ok boyutlu yapisini agiklamada literatiirde en yaygin

kullanilan kuramsal yaklagimlar1 temsil etmektedir.

2.5.2.1. Maslach Tiikenmislik Modeli

Maslach Tiikenmislik Modeli, tiikenmisligi 1s yasaminda karsilagilan kronik
stresin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ti¢ boyutlu bir yapi1 olarak tanimlar: duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma (Maslach vd. 2001: 397-399).
Modelin temel varsayimi, tiikkenmisligin bireysel bir yorgunluk durumundan 6te, isin
duygusal talepleriyle sekillenen psikososyal bir siire¢ oldugudur. Ozellikle insanlarla
dogrudan etkilesim gerektiren mesleklerde, calisanlarin duygusal emek yiikii altinda

daha yiiksek tiikenmislik riski tasidig1 vurgulanmaktadir.
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Model, hizmet, saglik ve egitim gibi alanlarda tiikenmisligin daha yaygin
gozlemlenmesini, isin duygusal talepleriyle dogrudan iligkilendirmektedir (Koutsimani,
2020: 361; Bakker ve de Vries, 2021). Literatiirde Maslach modelinin orgiitsel stres,
liderlik tarzlari, is-yasam dengesi ve sosyal destek mekanizmalariyla olan iligkisi
ayrintili bicimde incelenmis; modelin farkl kiiltiirel baglamlarda gegerliligini korudugu

ortaya konulmustur (Kim ve Lee, 2023).

2.5.2.2. Farber Tiikenmislik Modeli

Farber, tikenmisligi bireyin is deneyimi igerisinde zamanla gelisen bir siireg
olarak ele almis ve farkli tiikenmislik tipleri tanimlamistir. Farber (1991)’¢ gore
tikenmislik; asir1 calisan tiikenmigler, yetersiz calisan tliikenmisler ve catigsmali
tilkenmisler olmak iizere {i¢ temel tipe ayrilmaktadir. Asirt ¢alisan tikkenmisler yogun
caba gostermelerine ragmen beklentilerinin karsilanmamasi nedeniyle tlikenmislik
yasarken; yetersiz g¢alisan tiikenmisler islerinde anlam ve ilgi kayb1 yasamaktadir.
Catismali tiikenmisler ise adaletsizlik, engellenme ve takdir eksikligi gibi deneyimler
sonucunda tiikenmislige siiriklenmektedir (Farber, 1991: 582; Maslach vd. 2001: 401).

Model, tiikenmisligin yalnizca is yiikiiyle degil, bireyin degerleri, beklentileri ve
orgiitsel adalet algisiyla da iliskili oldugunu goéstermesi agisindan 6nem tasimaktadir
(Lee ve Kim, 2022: 45-47). Bu ger¢evede Farber’in tipolojisi, tiilkenmislik
deneyimlerinin motivasyon tiirleri, is doyumu ve Orgiitsel beklentilerle baglantisini
aciklamada islevsel bir bakis agis1 sunmaktadir (Gonzalez-Morales vd. 2023; Puranova
ve Muros, 2022).

2.5.2.3. Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli

Edelwich ve Brodsky (1980), tiikkenmisligi idealizmden ilgisizlige uzanan dort
asamal1 bir siire¢ olarak ele almaktadir: idealizm, gercekgilik, hiisran ve ilgisizlik. Birey
ise yliksek motivasyon ve idealist beklentilerle baslamakta; zamanla igin sinirliliklariyla
karsilastikca bu beklentiler gercekgilikle yer degistirmektedir. Siire¢ ilerledikge hiisran
duygusu yogunlasmakta ve sonunda ilgisizlik gelismektedir.

Model, tiikkenmisligin dogrusal olmayan ve tekrar edebilen bir yapiya sahip
oldugunu vurgulamaktadir (Edelwich ve Brodsky, 1980: 584; Zhang vd. 2021: 142).
Yardim mesleklerinde bu dongiiniin daha belirgin oldugu; orgiitsel destek, psikolojik
sermaye ve duygusal dayanikliligin bu siireci dengeleyici rol oynadig1 belirtilmektedir

(Shirom, 2023: 198-200; Hobfoll ve Ford, 2022).
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2.5.2.4. Meier Tiikenmislik Modeli

Meier (1983), tikenmisligi kisileraras1 iliskiler ve karsilanmayan beklentiler
cercevesinde agiklamaktadir. Model, bireyin g¢abalarinin yeterince odiillendirilmedigi
durumlarda tiikenmisligin yogunlastigini 6ne slirmektedir. Bu yaklasim, oOzellikle
yardim odakli mesleklerde takdir eksikligi ve doyum yetersizliginin tiikkenmisligi
derinlestirdigini gostermektedir.

Meier modeli, sosyal karsiliklilik ve odiil-maliyet dengesi perspektifiyle
tilkenmisligi aciklamasi bakimindan dikkat ¢ekmektedir (Hakanen ve Bakker, 2022:
51-52). Orgiitsel destek ve takdir mekanizmalarina erigimin siirl oldugu durumlarda,
duygusal yorgunluk ve motivasyon kaybinin daha belirgin hale geldigi ifade
edilmektedir (Van Den Broeck vd. 2023).

2.5.2.5. Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

Suran ve Sheridan (1985), tiikenmisligi bireyin kisisel degerleri ile mesleki
beklentileri arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanan bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Bu uyumsuzluk, bireyin anlam ve ama¢ duygusunda asinmaya yol agmakta ve
tilkkenmigligi beslemektedir. Model, deger catismalari ve mesleki kimlik gelisimi
baglaminda tiikkenmisligi ele almasiyla diger yaklasimlardan ayrilmaktadir (Koutsimani,
2020: 362). Rol belirsizligi ve kimlik engellenmesi durumlarinda tiikkenmislik diizeyinin
yiikseldigi; destekleyici orgiitsel iklimlerin bu riski azalttigi belirtilmektedir (Kim ve
Wang, 2020: 16-18; Gupta vd. 2023; Okazaki vd. 2022; Sakuraya vd. 2023).

Genel olarak bu modeller, tiikenmisligin ¢ok boyutlu, siire¢sel ve dinamik bir yap1
sergiledigini ortaya koymaktadir. Tiilkenmisgligin gelisiminde bireysel 6zelliklerin yani
sira Orgiitsel destek, liderlik uygulamalari, psikolojik sermaye ve is-yasam dengesi
belirleyici unsurlar arasinda yer almaktadir (Li ve Chen, 2021: 3-4; Green vd., 2021:
184).

2.5.3. Tiikenmislik Boyutlari

Christina Maslach vd. tarafindan gelistirilen model, tikenmisligi ti¢ temel boyut
tizerinden tanimlar: duygusal tiilkenme, duyarsizlasma/sinizm Ve kisisel basarida azalma
(Maslach ve Jackson, 1981; Demerouti vd. 2021: 686-691). Bu ii¢ boyut, ¢alisanlarin
hem duygusal hem biligsel kaynaklarinin tilkenme diizeyini ortaya koymasi1 bakimindan
modern Orgiitsel davranis literatiiriinde 6nemli bir yere sahiptir (Gabriel ve Aguinis,
2022: 45). Bu boyutlarin birlikte ele alinmasi, tikkenmisligin dogrusal degil, etkilesimli

bir yap1 sergiledigini gostermektedir. Literatiirde yapilan ¢alismalar, duygusal
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tikenmenin genellikle siirecin ilk asamasini olusturdugunu; duyarsizlasma ve kisisel
basarida azalma boyutlarinin ise bu siireci derinlestirdigini ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla tiikenmislik, zaman i¢inde gelisen ve farkli boyutlar1 birbirini besleyen

dinamik bir sendrom olarak degerlendirilmektedir.

2.5.3.1. Duygusal Tiikenme

Tiikenmisligin en temel ve en yaygin olarak goriildiigii diistiniilen boyutu olan
duygusal tiikkenme, bireyin yogun duygusal taleplerle karsilasmasi sonucunda fiziksel ve
psikolojik acidan asir1 yorgunluk, bitkinlik ve enerji eksikligi hissetmesidir (Sarusik vd.
2019: 55-58; Elbaz, 2018: 42-44). Bu durum, calisanlarin psikolojik dayanikliligini
zayiflatmakta ve is doyumu ile performansta diisiislere neden olmaktadir (Lee vd. 2023:

150).

2.5.3.2. Duyarsizlasma

Tiikenmisligin ikinci boyutu olan duyarsizlasma, bireyin is ¢evresindeki insanlara
karst olumsuz, uzak veya mekanik bir tutum gelistirmesiyle karakterize edilmektedir
(Sarugik vd. 2019: 60-62). Bu tutum, c¢alisanlarin hizmet sunduklar1 kisilere kars1 daha
mesafeli yaklasmasina yol agmakta; bu durum 6zellikle miisteri veya hasta iliskileri gibi
alanlarda profesyonel etkilesimin kalite ve duygusal derinligini azaltmaktadir.
Duyarsizlagma, isin anlaminin  ve degerinin  sorgulanmasina, ¢alisanlarin
motivasyonlarinda ve orgiitsel bagliliklarinda diisiise yol agmaktadir ( Elbaz, 2018: 48—
50). Ayrica duyarsizlasmanin, orgiitsel vatandaslik davranislarini zayiflattigi ve gorev

bagliligin1 olumsuz etkiledigi de ifade edilmektedir (Hakanen ve Bakker, 2022: 175).

2.5.3.3. Kisisel Basarida Azalma

Tiikenmisligin {igiincii boyutu, bireyin kendi isindeki yeterliligini ve basarisini
sorgulamasiyla ilgilidir (Maslach vd. 1996: 85). Bu boyut, ¢alisanlarin islerinde anlamli
katki saglayamadiklarini ve basari hissinin azaldigini belirtmektedir (Sarusik vd. 2019:
65-66). Kisisel basar1 hissindeki azalis c¢alisanlarin kariyer gelisim planlarini
ertelemelerine ve is degistirme niyetlerinin artmasina zemin hazirlamaktadir (Trougakos
vd. 2021: 280-282).

Tiikkenmigligin farkli boyutlarii ele alan gesitli modellerin temel &zellikleri,
boyutlart ve uygulama alanlar1 arasindaki benzerlik ve farkliliklar Tablo 4’te

karsilastirmali olarak gdsterilmektedir.
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Tablo 4. Tikenmislik modellerinin temel 6zellikleri ve boyutlari

Yaklasim / Model = Kuramsal Odak  Temel Boyutlar/ Aciklayic1 Cerceve
Asamalar
Hardiness Koruyucu bireysel Kendini adama, Tiikenmisligi
(Psikolojik kaynak kontrol, meydan  azaltan bireysel
Saglamlik) okuma diren¢ mekanizmasi
Maslach Is kaynakli Duygusal tilkenme, En yaygin 6l¢iim
Tikenmislik Modeli  psikolojik duyarsizlasma, ve aciklama modeli
ylpranma kisisel basarida
azalma
Farber Modeli Siire¢ ve tipoloji Asiri galisan, Motivasyon ve

yetersiz ¢aligan, beklenti temelli
catismal acgiklama
Edelwich ve Asamali siireg Idealizm, Dinamik ve tekrar
Brodsky Modeli gercekeilik, edebilen siireg
hiisran, ilgisizlik
Meier Modeli Sosyal karsiliklilik  Karsilanmayan Odiil-maliyet
beklentiler, 6diil ~ dengesi perspektifi
eksikligi
Suran ve Sheridan Deger ve kimlik Deger ¢atismasi,  Mesleki kimlik ve
Modeli uyumu amag kaybi anlam boyutu

2.5.4. Tiikenmisligin Belirtileri ve Etkileri

2.5.4.1. Tiikenmisligin Fiziki Belirtileri

Tikenmislik, bireyde ¢esitli fiziksel belirtilerle ortaya c¢ikabilen bir olgu olarak
degerlendirilmektedir. Uzun siireli is stresi ve yogun is yiikii altinda kalan ¢alisanlarda
yorgunluk, enerji kaybi, bas agrilari, kas agrilari, uyku sorunlari, mide-bagirsak
rahatsizliklar1 ve istah degisiklikleri gibi fizyolojik tepkiler gozlemlenmektedir (Cordes
ve Dougherty, 1993: 625-630). Baz1 arastirmalar, tiikkenmislik diizeyi yiiksek bireylerin
kalp-damar hastaliklari, hipertansiyon ve bagisiklik sisteminin zayiflamast gibi saglik
sorunlarma daha yatkin olduklarini gostermektedir (Toker vd. 2012: 155; Soderlund,
2017: 10).

Dijitallesmenin hiz kazanmasi ve uzaktan c¢alismanin yayginlasmasiyla birlikte,
fiziksel belirtilerin daha erken ortaya ciktig1 ve siireklilik kazandigi ifade edilmektedir
(Zhao vd. 2022: 4-6). Bu siiregte uykusuzluk, kronik yorgunluk ve genel halsizlik
yaygin bicimde goriilmekte; soz konusu belirtiler bireyin islevselligini ve giinliik yasam
performansini olumsuz etkilemektedir (Maslach ve Leiter, 2016: 46). Uzun vadede
tilkkenmislik, metabolik sendrom, kronik inflamasyon ve stres hormonlarinda
diizensizlik gibi fizyolojik sistemleri kapsayan sonuclara da yol agabilmektedir (Garcia-

Herrero vd. 2023: 211-213).
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2.5.4.2. Tiikenmisligin Davranigsal Belirtileri

Tikenmislik yasayan bireylerde ise ge¢ kalma, devamsizlik, tliretkenlikte azalma,
isten kaginma ve sorumluluklar1 erteleme gibi davranigsal gostergeler siklikla
gbozlemlenmektedir (Cordes ve Dougherty, 1993). Bunun yaninda is arkadaglari ve
yoneticilerle yagsanan catismalar, sosyal iliskilerde zayiflama ve isten ayrilma egiliminde
artis da bu silirecin davranigsal yansimalari1 arasinda yer almaktadir (Soderlund, 2017:
11). Hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerde, miisteriyle iletisimde olumsuz tutumlar ve
hizmet kalitesinde diislis Oone c¢ikmakta; bu durum oOrgiitsel performans ve miisteri
memnuniyetini dogrudan etkilemektedir (Green vd. 2021: 184-185). Dijital ¢alisma
ortamlarinda ise ¢evrim i¢i toplantilardan kaginma, mesajlara ge¢ yanit verme ve isle
zihinsel bagin zayiflamasi gibi davraniglar daha goriiniir hale gelmektedir (Basile ve
Aroles, 2023: 89).

2.5.4.3. Tiikenmisligin Psikolojik Belirtileri

Tiikenmisligin psikolojik belirtileri; duygusal yorgunluk, motivasyon kaybi, ise
yonelik ilginin azalmasi, umutsuzluk, diisiik 6zsaygi ve basarisizlik hissi bigciminde
ortaya ¢ikmaktadir (Ahola ve Hakanen, 2007: 105). Bunun yani sira bireyde duygusal
kopukluk, kisisel basar1 algisinda azalma ve yasamdan alinan doyumun diismesi gibi
psikolojik zorlanmalar goriilebilmektedir (Soderlund, 2017: 12; Shirom, 2023: 200).
Uzun siire devam eden tiikkenmislik durumunun depresyon ve anksiyete bozukluklari
igin 6nemli bir risk olusturdugu belirtilmektedir (Li ve Chen, 2021: 3-4; Gupta vd.
2023: 5). Arastirmalar, tiikenmisligin bilissel islevlerde zayiflama, karar verme
stireclerinde yavaslama ve duygusal diizenleme giicliikleriyle yakindan iliskili oldugunu

ortaya koymaktadir (Middeldorp vd. 2022: 74).

2.5.4.4. Tiikkenmislik Etkileri

2.5.4.4.1. Birey Uzerine Etkileri

Tiikenmisligin birey lizerindeki etkileri, fiziksel ve psikolojik belirtilerin Gtesine
gecerek yasamin birgok alanma yayilmaktadir. Fiziksel saglik sorunlari, duygusal
zorlanmalar, motivasyon kaybi, 0zgiivenin azalmasi ve yasam doyumunun diigmesi bu
etkiler arasinda yer almaktadir (Ahola ve Hakanen, 2007: 106). Bu siirecte is-0zel
yasam dengesi bozulmakta, sosyal iliskiler zayiflamakta ve aile ile arkadas ¢evresiyle

kurulan baglar zarar gérebilmektedir (Pluut vd. 2018: 7-8).
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Bireylerde dikkat dagmikligi, unutkanlik ve hata yapma egilimi gibi bilissel
giiclikler de ortaya ¢ikabilmektedir (Soderlund, 2017: 12). Bununla birlikte
tikenmislik, o6z-yeterlik algisinin zayiflamasina ve gelecege yonelik beklentilerin
olumsuz yonde sekillenmesine yol agmaktadir (Cieslak vd. 2022: 301-303). Bu etkiler
kisa vadede performans disiisiiyle sinirli kalmamakta; uzun vadede bireysel saglik

sorunlarinin derinlesmesine neden olmaktadir.

2.5.4.4.2. Cahsma Hayat1 Uzerine Etkileri

Tikenmislik, is performansinda diisiis verimlilik kaybi, devamsizlik ve isten
kacinma davranislarinda artis gibi calisma yasamina iliskin sonuglar dogurmaktadir
(Bakker vd. 2014: 404; Green vd. 2021: 185). Bunun yaninda &rgiitsel baglilik ve is
doyumunda azalma ile orgiite yonelik aidiyet hissinin zayiflamasi da bu siirecin 6nemli
etkileri arasinda yer almaktadir (Wright ve Bonnet, 1997: 50). Tiikenmislik, is
kazalarinin artmasi1 ve orgiitsel iklimin olumsuz yonde etkilenmesi gibi riskleri de
beraberinde getirmektedir (Basile ve Aroles, 2023: 86-88). Son donem arastirmalari, bu
durumun orgiitsel inovasyon ve ekip i¢i iletisim tizerinde de yipratici etkilere neden

oldugunu ortaya koymaktadir (Jiang ve Wang, 2023: 122-124).

2.5.4.4.3. Aile Hayati1 Uzerine Etkileri

Tikenmislik, bireyin aile yasami ve 0Ozel iliskileri iizerinde de belirgin
olumsuzluklara yol agmaktadir. Iste yasanan stresin eve taginmasi, aile bireyleriyle
iletisimde kopukluk, sabirsizlik ve duygusal mesafe gibi sorunlari beraberinde
getirebilmektedir (Bernuzzi vd. 2022: 1156-1158). Bu durum, aile i¢i g¢atismalarin
artmasina ve evlilik iliskilerinin zayiflamasina neden olabilmektedir (Maslach ve Leiter,
2016, s. 43). Is-6zel yasam dengesinin bozulmasi, bireyin kendine ve ailesine ayirdig
zamani azaltmakta ve genel yasam kalitesini diisiirmektedir (Li ve Chen, 2021: 5).
Delicado-Gonzalez vd. (2022) tarafindan yapilan c¢alisma, tiikkenmislik yasayan

bireylerin aile i¢i duygusal destek siireclerinde giigliik yasadiklarini géstermektedir.

2.5.5. Tiikenmisligin Orgiitsel Sonuclari

Tikenmislik, oOrgiitsel dilizeyde isten ayrilma niyeti, diisiik performans,
devamsizlik ve Orgiitsel baglilikta azalma gibi ¢ok sayida olumsuz sonuca Yol
acmaktadir (Han vd. 2016). Arastirmalar, bu durumun hem ¢aligsanlarin iyi olusunu hem
de orgiitiin genel verimliligini tehdit eden yapisal bir sorun niteligi tasidigini ortaya

koymaktadir (Howard vd. 2023). Schaufeli ve Buunk (2003), duygusal tiikkenmislik ile
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personel devri ve is performansi arasinda anlaml iligkiler bulundugunu gostermistir.
Tikenmiglik diizeyi yiikseldikce ¢alisanlarin Orgiite yonelik duygusal yatirimi
azalmakta ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinda diisiis goriilmektedir (Breevaart ve
Bakker, 2018). Cok sayida ampirik ¢aligma, tikenmislik ile orgiitsel baglilik arasinda
negatif bir iliski bulundugunu ortaya koymaktadir (Gemlik vd. 2010; Allen ve Meyer,
1990). Bu iliskinin 6zellikle duygusal baglilik boyutunda daha belirgin oldugu ifade
edilmektedir (Kim ve Kao, 2022).

Sarugik vd. (2019) tarafindan kamu c¢alisanlar1 {lizerinde yapilan arastirmada,
duygusal tiikenmisligin orgiitsel bagliligi olumsuz etkiledigi, kisisel basar1 hissinin ise
baglilik iizerinde olumlu rol oynadig1 belirlenmistir. Benzer sonuclar farkli sektorlerde
gerceklestirilen ¢aligmalarda da gozlemlenmistir (Gemlik vd. 2010; Park ve Johnson,
2020). Orgiitsel diizeyde tiikenmislik, yalnizca bireysel performans kayiplariyla sinirl
kalmamakta; orgiitsel iklim, liderlik siirecleri ve kurumsal itibar lizerinde de yipratici
etkilere sebep olmaktadir. Bu nedenle tiikenmislik, orgiitlerin uzun vadeli rekabet

giiclinii tehdit eden stratejik bir risk unsuru olarak degerlendirilmektedir.

2.5.5.1. Tiikenmislik ve Isten Ayrilma Niyeti

Tiikenmislik, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini giiglendiren 6nemli psikolojik
etmenlerden biridir. Ertop vd. (2017), tikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Benzer bigimde Chen vd.
(2019), tiikkenmisligin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan etkili oldugunu
belirlemistir. Ozellikle geng calisanlar arasinda tiikkenmisligin daha hizli isten ayrilma

egilimiyle iliskili oldugu ifade edilmektedir (Suh ve Lee, 2021).

2.5.5.2. Tiikkenmisligin Maliyeti ve Yonetimi

Tilikenmisligin Orglitsel maliyetleri; yiiksek is gilicii devri, artan devamsizlik,
performans kayiplar1 ve diisiik is tatmini bi¢ciminde ortaya ¢ikmaktadir (Abdelhamied ve
Elbaz, 2018: 11). Bu nedenle oOrgiitlerin tiikenmislikle miicadelede ¢alisan destek
programlari, is yikii diizenlemeleri ve etkili iletisim stratejileri gelistirmeleri 6nem
tasimaktadir. Etik liderlik, sosyal destek mekanizmalar1 ve c¢alisanlarin karar alma
siireclerine  katilimi, bu  silirecin  yOnetilmesinde  etkili  araglar  olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica iyi olus programlari, esnek caligma uygulamalari ve
psikolojik dayanikliigi giliglendirmeye yonelik egitimlerin insan kaynaklari
yonetiminde giderek daha fazla 6nem kazandigi goriilmektedir (Cooper ve Cartwright,

2022).
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3. CALISMA ILE iLGILI LITERATUR INCELEMESI

3.1. I¢sel Pazarlamanin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Igsel pazarlama uygulamalarmin calisanlarin isten duyduklart memnuniyet
tizerindeki etkisi, orglitlerin ¢alisan odakli yonetim anlayislarinin bir sonucu olarak ele
alinmaktadir. Calisanlara sunulan egitim olanaklari, etkili i¢ iletisim, yetkilendirme ve
odiillendirme gibi uygulamalar, ¢alisanlarin orgiit tarafindan desteklendiklerine iliskin
algilarini1 giiclendirmekte ve bu durum is tatminini dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle
icsel pazarlama—is tatmini iliskisi, literatiirde yogun bigimde incelenmistir.

Bu kapsamda Kianto vd. (2016), Finlandiya’da farkli sektorlerde faaliyet gosteren
isletmelerde ¢alisan 466 kisi lizerinde yiiriittiikleri nicel arastirmada, igsel pazarlama ile
iliskili bilgi yOnetimi siireglerinin  (6zellikle bilgi paylagimi, i¢ iletisim ve
yetkilendirme) is tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit
etmistir. Yapisal esitlik modeli kullanilarak gergeklestirilen analizler, ¢alisanlarin orgiit
ici iletisim ve gelisim firsatlarim1 olumlu algilamalarinin is tatminini artirdigin
gostermistir.

Benzer sekilde Alp ve Eren (2024), hizmet sektoriinde c¢aliganlar iizerinde
gerceklestirdikleri ¢aligsmada, i¢sel pazarlama uygulamalarinin algilanan orgiitsel destek
ve is tatmini lizerindeki etkisini incelemistir. 412 calisandan elde edilen verilerin
analizinde, igsel pazarlamanin is tatminini dogrudan ve anlaml bi¢imde artirdig, ayrica
algilanan oOrgiitsel destegin bu iliskide gii¢clendirici bir rol oynadigi belirlenmistir.
Aragtirma sonuglari, calisanlara yonelik destekleyici uygulamalarin isten duyulan
memnuniyeti artirdigini ortaya koymaktadir.

Kriz donemlerine odaklanan aragtirmalar da igsel pazarlamanin is tatmini
tizerindeki etkisini dogrulamaktadir. Dabija (2021), COVID-19 pandemisi siirecinde
Romanya’da perakende sektoriinde calisan 321 kisiyle gerceklestirdigi ¢calismada, igsel
pazarlama faaliyetlerinin ¢alisanlarin belirsizlik algilarimi azalttigini ve is tatminini
anlaml diizeyde artirdigini tespit etmistir. Benzer bi¢imde Baert vd. (2021), Belcika’da
pandemi doneminde yliriittiikleri arastirmada, calisanlara yonelik iletisim, destek ve
esneklik saglayan ic¢sel pazarlama uygulamalarinin is tatmini {izerinde giiclii bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur.

Farkli  sektorlerde  gerceklestirilen  giincel ¢alismalar, bu iliskinin

genellenebilirligini desteklemektedir. Yeniceri vd. (2020), kamu



kurumlarinda calisanlar  iizerinde yaptiklart arastirmada, ig¢sel pazarlama
uygulamalarinin orgiitsel adalet algis1 araciligiyla is tatminini artirdigini belirlemistir.
Saglik sektoriinde Baskindagh ve Altindag (2022), ig¢sel pazarlamanin is tatmini ve
orgiitsel bagllik iizerinde dogrudan etkili oldugunu saptamistir. Bankacilik sektoriinde
Haji vd. (2022), i¢sel pazarlama uygulamalarinin ¢alisan bagliligi tizerinden is tatminini
artirdigini gostermistir. Turizm sektoériinde Karasakal ve Dogan (2025), i¢sel pazarlama
uygulamalarinin ¢alisanlarin is akist deneyimini gili¢lendirdigini ve bu deneyimin is
tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Bu ampirik bulgular, i¢sel pazarlama uygulamalarinin farkli sektorler ve ¢alisma
kosullarinda c¢alisanlarin is tatmini {izerinde tutarli ve anlamli etkiler yarattigini
gostermektedir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H1: Igsel pazarlama uygulamalarinm is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.

3.1.1.1. i¢sel Pazarlamann i¢sel Motivasyon Uzerindeki Etkisi

I¢sel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlarin islerini anlamli bulmalarini, kendilerini
orgiit icinde degerli hissetmelerini ve yetkinliklerini gelistirmelerini destekleyerek igsel
motivasyonun giiclenmesine katki saglamaktadir. Bu yaklasim, caligsanlarin isi digsal
odiillerden ziyade igsel tatmin, 6grenme firsatlar1 ve isin kendisinden kaynaklanan haz
nedeniyle siirdiirmelerini tesvik etmektedir. Bu nedenle igsel pazarlama ile igsel
motivasyon arasindaki iliski, literatiirde yogun bicimde ampirik olarak incelenen bir
konu alan1 olusturmaktadir.

Bu iliskiyi inceleyen erken donem calismalar, i¢sel pazarlamanin motivasyonel
stiregler {izerindeki belirleyici roliinii ortaya koymustur. Arnolds ve Boshoff (2000),
Giliney Afrika’da hizmet sektoriinde calisanlar iizerinde yiriittiikkleri arastirmada,
katilimc1 yonetim anlayisi, etkili iletisim ve c¢alisanlara deger verilmesine yonelik
uygulamalarin i¢sel motivasyonla pozitif yonde iliskili oldugunu tespit etmistir. Benzer
bicimde Ahmed ve Rafiq (2003), i¢sel pazarlama uygulamalarinin ¢alisanlarin islerine
yonelik tutumlarini ve igsel giidiilenmelerini giiglendirdigini gostermistir. Al-Madi vd.
(2017) 1se ig¢sel pazarlama faaliyetlerinin calisanlarin isi anlamli bulma diizeylerini
artirarak igsel motivasyon iizerinde dogrudan etkili oldugunu ortaya koymustur.

Sonraki donem c¢aligmalari, bu iliskinin hangi mekanizmalar araciligiyla ortaya
¢iktigint daha ayrintili bigimde ele almistir. Mohammad ve Othman (2019), igsel
pazarlama uygulamalarinin ¢alisanlarda psikolojik giiglendirme algisini artirdigini ve bu

gliclenmenin i¢sel motivasyonu anlamli diizeyde yiikselttigini tespit etmistir. Liao vd.
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(2021) tarafindan yapilan ¢alismada ise i¢sel pazarlamanin “anlamli i algis1” tizerinde
gliclii bir etkisi oldugu, bu algimin da i¢sel motivasyonun temel belirleyicilerinden biri
oldugu vurgulamistir. Bu bulgular, igsel motivasyonu aciklayan Is Tercihi
Envanterin’de yer alan zorluk, keyif alma ve 6grenme firsati gibi boyutlarn, igsel
pazarlama uygulamalariyla yiiksek diizeyde ortiistiiglinii ortaya koymaktadir (Amabile
vd., 1994).

Glincel ampirik caligsmalar, igsel pazarlama—igsel motivasyon iliskisinin farkli
sektorler ve olaganiistii kosullarda da tutarliligini korudugunu goéstermektedir. Majerova
(2021), pandemi sonras1 donemde icsel pazarlama iletisiminin siirdiiriilebilirliginde i¢sel
motivasyonun merkezi bir rol oynadigini belirtmistir. Tahir (2021), egitim ve
yetkilendirme gibi i¢sel pazarlama boyutlarinin i¢sel motivasyon araciligiyla yenilik¢i
davranigi artirdigini ortaya koymustur. Wang ve Fang (2022) ise i¢sel pazarlamanin
oncelikle psikolojik giiclendirme iizerinde etkili oldugunu, bu etkinin de dogrudan igsel
motivasyonu artirdigini saptamistir.

Benzer sekilde Serafim vd. (2024), igsel pazarlama uygulamalarinin is tatmini ve
yasam doyumu Tlizerindeki etkilerinin biiylik Ol¢liide motivasyonel mekanizmalar
araciligiyla  gergeklestigini  raporlamistir. Son vd. (2021), igsel pazarlama
uygulamalarinin ¢aligsan baglilig1 ve performans iizerindeki etkisinin 6nemli 6l¢iide igsel
motivasyon araciligiyla ortaya ¢iktigini gostermistir. Haider (2017) ve Osei vd. (2019)
da igsel pazarlamanin motivasyon yoluyla ¢alisan performansini ve yenilik¢i davranisi
anlamli bi¢imde destekledigini ortaya koymustur. Ayrica Coetzee ve Pauw (2013),
calisan odakl liderlik ve insan kaynaklari uygulamalarinin motivasyon ve is tutumlari
tizerindeki belirleyici roliine dikkat ¢ekmistir.

Bu ampirik bulgular birlikte degerlendirildiginde, ic¢sel pazarlama
uygulamalarinin ¢alisanlarin igsel motivasyonunu giiglendiren temel bir 6rgiitsel strateji
oldugu goriilmektedir. Egitim, yetkilendirme, etkili iletisim ve takdir gibi uygulamalar
aracilifiyla ¢alisanlarda psikolojik giiclendirme ve anlaml is algist olusturulmakta; bu
durum da i¢sel motivasyonu dogrudan artirmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin ikinci
hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

H2: Igsel pazarlama uygulamalarinin calisanlarm igsel motivasyonu iizerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

3.1.1.2. i¢sel Pazarlamanin Psikolojik Saglamlik Uzerindeki Etkisi
I¢sel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlarin orgiit tarafindan desteklendiklerine ve

deger gordiiklerine iliskin algilari giiglendirerek giiven temelli bir ¢alisma ortami
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olusturmaktadir. Bu destekleyici orgiitsel iklim, c¢alisanlarin stresli ve belirsiz
durumlarla basa ¢ikma kapasitelerini artirmakta ve psikolojik saglamlik diizeylerinin
giiclenmesine katki saglamaktadir. Bu nedenle igsel pazarlama, psikolojik saglamligi
aciklayan dnemli bir orgiitsel kaynak olarak degerlendirilmektedir.

Literatiirde orgiitsel destek algisinin psikolojik saglamlik iizerindeki rolii yaygin
bigimde ampirik olarak test edilmistir. Eisenberger vd. (2001), orgiitsel destek algisinin
calisanlarin psikolojik iyi olusunu ve stresle basa ¢ikma kapasitelerini anlamli diizeyde
artirdigin1 ortaya koymustur. Bu bulgular, calisanlarin 6rgiitten gordiikleri destegin,
zorlu kosullarda dayaniklilik gelistirmelerinde kritik bir rol oynadigini géstermektedir.

Igsel pazarlamanin &nemli bilesenlerinden biri olan ¢alisan katihmi ve
yetkilendirme, bireylerin kontrol algisint ve 06z-yeterlik inanglarint gli¢lendirerek
psikolojik saglamlig1 desteklemektedir. Spreitzer (1995), yetkilendirmenin g¢alisanlarin
kontrol odag1 ve 6z-yeterlik algilar iizerinde olumlu etkiler yarattigini; bu durumun da
stresli is kosullarinda daha etkili basa ¢ikma becerileri gelistirilmesini sagladigini tespit
etmistir. Benzer bigimde Paek vd. (2015), igsel pazarlama uygulamalarinin psikolojik
sermayeyi artirdigint ve bu artisin ¢alisanlarin dayaniklilik diizeylerini anlamli bigimde
giiclendirdigini ortaya koymustur.

Egitim ve gelisim olanaklar1 da icsel pazarlama yoluyla psikolojik saglamligin
giiclenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Luthans vd. (2007), 6grenme firsatlarinin
calisanlarin 6z-yeterlik, umut ve iyimserlik diizeylerini artirarak psikolojik dayaniklilig
destekledigini belirtmistir. Avey vd. (2009) ise psikolojik sermayenin bu bilesenlerinin,
calisanlarin zorlu ve belirsiz kosullara uyum saglama kapasitelerini anlamli bigimde
artirdigini gostermistir.

Giincel calismalar, igsel pazarlama—psikolojik saglamlik iligkisinin farkli
baglamlarda da gegerliligini korudugunu ortaya koymaktadir. Naswall vd. (2015),
destekleyici liderlik, agik iletisim ve egitim olanaklar1 gibi orgilitsel kaynaklarin
caliganlarin psikolojik saglamlik diizeylerini artirdigini saptamistir. Robertson vd.
(2015), calisanlara yonelik gelisim ve destek programlarimin refah ve dayaniklilik
tizerinde anlamh etkiler meydana getirdigini gostermistir. Son donem arastirmalar
arasinda yer alan Serafim vd. (2024), igsel pazarlama uygulamalarinin is tatmini ve
calisan bagliligi {izerinden olumlu psikolojik dongiiler olusturarak ¢alisan
dayanikliligini gii¢lendirdigini ortaya koymustur. Nguyen (2024) ise yiiksek katilimli is
sistemlerinin ¢alisanlarin zihinsel saglik ve psikolojik dayaniklilik sonuc¢larini olumlu

yonde etkiledigini belirtmistir.
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Bu ampirik bulgular birlikte degerlendirildiginde, icsel pazarlama
uygulamalarinin ¢alisanlarin psikolojik saglamlik diizeylerini dogrudan ve dolayh
mekanizmalar araciligiyla giiclendirdigi goriilmektedir. Destekleyici orgiitsel iklim,
yetkilendirme, egitim ve gelisim olanaklar1 yoluyla calisanlarin stresle basa ¢ikma
kapasiteleri artmakta ve psikolojik dayanikliliklar1 giiclenmektedir. Bu dogrultuda
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H3: Igsel pazarlama uygulamalarinin calisanlarn psikolojik saglamlik diizeyi

tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

3.1.1.3. I¢sel Pazarlamanin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisi

Igsel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlarin orgiit tarafindan desteklendigini, deger
gordiiglinii ve gelisimlerinin 6nemsendigini hissetmelerini saglayarak tiilkenmisligin
onlenmesinde onemli bir rol oynamaktadir. Egitim, gelisim firsatlari, adil 6diillendirme,
etkili iletisim ve calisan katilimini merkeze alan bu yaklagim, c¢alisanlarin islerine
yiikledikleri anlami artirmakta ve 6zellikle duygusal tiikkenme diizeylerini azaltmaktadir.
Bu nedenle igsel pazarlama ile tiikkenmislik arasindaki iliski, literatiirde yogun bigimde
ampirik olarak incelenmistir.

Egitim ve gelisim olanaklarinin tiikenmiglik {izerindeki etkisini ele alan
caligmalar, bu uygulamalarin 6zellikle duygusal tilkenmeyi ve kisisel bagarida azalma
hissini anlamli bi¢imde azalttigin1 gostermektedir. Kundu ve Gahlawat (2021),
caliganlara sunulan egitim ve kariyer gelisim firsatlarinin isin anlamimi giiglendirdigini
ve bu durumun duygusal tiikenmeyi azalttigini tespit etmistir. Benzer bi¢imde Pratama
ve Anindita (2025), gelisim desteginin yetersiz oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin duygusal
tilkenme diizeylerinin belirgin bigimde arttigin1 ortaya koymustur. Huang ve Li (2021)
ile Ashour (2022) tarafindan yapilan ¢alismalar da egitim ve gelisim firsatlarmin rol
belirsizligini azalttigini ve bu yolla tiikkenmislik seviyelerini 6nemli 6l¢iide diistirdiiglinii
gostermektedir.

I¢sel pazarlamanin bir diger dnemli boyutu olan sosyal destek ve etkili i iletisim,
tilkkenmisligin azaltilmasinda kritik bir koruyucu faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Lee vd.
(2022), yeterli sosyal destege sahip ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerinin anlamli
bi¢imde daha diisiik oldugunu belirlemistir. Bunea vd. (2025) ise sosyal destek ve ig
iletisim diizeyi yiiksek olan orgiitlerde tiikenmislik riskinin %40’a varan oranlarda
azaldigin1 ortaya koymustur. Zhu vd. (2025), kurum ig¢i iletisim aglarinin

gorilintirliigiiniin ¢alisan dayanikliligini artirarak tiikkenmisligi azalttigini géstermistir. Bu
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bulgular, i¢sel pazarlama kapsaminda degerlendirilen iletisim ve destek uygulamalarinin
tilkkenmislik karsisinda koruyucu bir igleve sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisanlarin  kararlara katilimi ve islerinde 0Ozerklik sahibi olmalar1 da
tiikenmisligin 6nlenmesinde etkili olmaktadir. Wang ve Chen (2021), katilimc1 yonetim
ve yetkilendirmenin kontrol algisini giiclendirerek 6zellikle duyarsizlasma boyutunu
anlamli bicimde azalttigini tespit etmistir. Serafim vd. (2024) tarafindan elde edilen
giincel bulgular, yetkilendirmenin ve katilimci yonetim anlayiginin tilkenmisligin hem
duygusal tilkenme hem de duyarsizlasma boyutlar1 {izerinde azaltic1 etkilere sahip
oldugunu dogrulamaktadir.

Odiillendirme ve tanima uygulamalar1 da tiikenmisligin kisisel basar1 boyutunun
giiclendirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Nguyen vd. (2020), diizenli takdir ve
odillendirmenin kisisel bagsari hissini artirarak tiilkenmisligi azalttigin1 gostermistir.
Majerova (2021) ise geri bildirim ve takdir alan calisanlarda kisisel basar1 algisinin
%30’dan fazla arttigim1 raporlamistir. Bu bulgular, i¢sel pazarlamanin yalnizca
tiikenmisligi azaltmakla kalmayip ¢alisanlarin olumlu benlik algilarin1 da destekledigini
ortaya koymaktadir.

Genel olarak yapilan arastirmalar, i¢sel pazarlama uygulamalarinin tiikenmisligin
iic boyutu (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma) iizerinde
anlaml azalticr etkiler yarattigini gostermektedir (Kim vd. 2021). Gheorghe vd. (2020),
i¢csel pazarlama uygulamalarinin tiikenmislik diizeyindeki varyansin yaklasik %67’ sini
acikladigin1 ortaya koyarak bu iliskinin giiclinii nicel olarak gostermistir. Bununla
birlikte, igsel pazarlama uygulamalarinin yetersiz oldugu Orgiitlerde ¢alisanlarin
kendilerini degersiz hissettikleri ve tilkenmiglik belirtilerinin daha yogun ortaya ¢iktig1
belirlenmistir (Cheng vd. 2022; Arikan ve Oztiirk, 2022).

Son donem c¢aligsmalar, i¢sel pazarlamanin tiikenmislik iizerindeki etkisinin
yalnizca dogrudan degil, ayn1 zamanda is tatmini, calisan bagliligi ve psikolojik
dayaniklilik gibi degiskenler araciligiyla dolayli bicimde de gergeklestigini
gostermektedir (Nemteanu ve Dabija, 2021; Serafim vd. 2024). Bu bulgular, igsel
pazarlamanin tiikkenmislikle miicadelede biitiinciil ve ¢ok boyutlu bir orgiitsel strateji
oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H4: Igsel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlarin tilkenmislik diizeylerini negatif

yonde ve anlamli bigimde etkilemektedir.
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3.1.1.4. Is Tatmininin Tiikenmislik Uzerindeki EtKisi

Is tatmini, calisanlarin islerine ydnelik genel degerlendirmelerini ve psikolojik iyi
olus diizeylerini yansitan temel bir tutum degiskeni olup, tiikenmisligin ortaya ¢ikma
stireci ve siddet derecesi lizerinde 6dnemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin islerinden
duyduklart memnuniyet, is taleplerinin algilanma bi¢imini etkilemekte; bu durum
Ozellikle yogun stres kosullarinda tiikkenmislige karsi koruyucu bir islev gérmektedir. Bu
nedenle is tatmini ile tilkenmiglik arasindaki iligki, literatiirde yaygin bi¢imde
incelenmistir.

Is tatmininin tiikenmislik iizerindeki etkisini ele alan ¢aligmalar, isinden memnun
olan ¢alisanlarin 6zellikle duygusal tiilkenme diizeylerinin anlamli bigimde daha diisiik
oldugunu ortaya koymaktadir. Zhao vd. (2024), is tatmininin psikolojik dayaniklilig1
artirarak is yiikii baskilarina karsi tampon gorevi gordiiglinii ve bu etkinin en giiclii
bicimde duygusal tiikenme boyutunda ortaya ¢iktigini tespit etmistir. Benzer bigimde
Mutlu ve Aydin (2024) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma, is tatmini ile tiikenmislik
arasinda istikrarli ve negatif yonlii bir iliski bulundugunu gostermektedir.

Is tatminsizligi yasayan ¢alisanlarda ise isle kurulan duygusal bagin zayifladig1 ve
bunun duyarsizlagsma egilimini artirdig1 belirtilmektedir. Rehman ve Li (2024), diisiik is
tatmini diizeylerinin algilanan is stresini giiclendirdigini ve bu durumun duyarsizlasma
ile kisisel basarida azalma boyutlarini hizlandirdigini ortaya koymustur. Al Amer vd.
(2025) ise is tatmininin psikolojik iyi olusu destekleyerek tiikenmisligin gelisim siirecini
anlaml 6l¢iide yavaslattigini vurgulamaktadir.

Is tatmininin tiikkenmislik {izerindeki etkisi yalnizca bireysel stres algisiyla sinirl
kalmamakta, ayn1 zamanda orgiitsel baglilik ve motivasyon diizeyleri iizerinden de
giiclenmektedir. Kianto vd. (2016), is tatmini yiiksek c¢alisanlarin kendilerini daha
degerli ve yeterli hissettiklerini; bu durumun kisisel basarida azalma hissini énemli
ol¢iide azalttigini belirtmistir. Wang ve Chen (2024) tarafindan elde edilen bulgular da
is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeyi yiikseldik¢e tiikenmiglik oranlarmin anlamli
bigimde diistiiglinli gdstermektedir.

Bunun yani sira, is tatmini pozitif duygulanim ve zihinsel iyi olus ile yakindan
iliskilidir. Olumlu duygusal durum, calisanlarin ise kars1 gelistirdigi olumsuz tutumlari
simirlandirmakta ve duyarsizlasma egilimini azaltmaktadir. Abuhammad vd. (2025), is
tatmini, sosyal destek ve is-yasam dengesi birlikte ele alindiginda tiikenmisligin gliglii
bicimde azaldigin1 ortaya koymustur. Kim ve Park (2024) ise umut ve pozitif
duygulanimin, is tatmininin tiikenmislik tizerindeki azaltici etkisini gliclendiren 6nemli

psikolojik kaynaklar oldugunu belirtmektedir.
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Genel olarak degerlendirildiginde, ampirik bulgular is tatmininin tilkenmisligin ii¢
boyutu (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma) iizerinde anlamli
azaltic1 etkiler yarattigim gostermektedir. Is tatmini diizeyi diisiik olan calisanlarda
tiikenmiglik belirtilerinin daha yogun ortaya ¢iktigt; buna karsilik isinden memnun olan
calisanlarin is baskilarina karsi daha direngli oldugu belirlenmistir (Miles vd. 2024;
Javidpour vd. 2025). Bu bulgular, is tatmininin tiikenmislikle miicadelede kritik bir
psikolojik ve orgiitsel kaynak oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

HS5: Is tatmininin ¢alisanlarin tiikenmislik diizeyleri iizerinde negatif yonde ve

anlamli bir etkisi vardir.

3.1.1.5. i¢sel Motivasyonun Tiikenmislik Uzerindeki Etkisi

Igsel motivasyon, ¢alisanlarin islerine yonelik tutumlarini, psikolojik kaynaklarini
ve stresle basa ¢ikma kapasitelerini sekillendiren temel bir unsur olarak
degerlendirilmektedir. I¢sel motivasyonu yiiksek bireyler, yaptiklari isi digsal 6diil ya da
zorunluluklardan bagimsiz bigimde anlamli bulmakta; bu durum 6zerklik, yeterlilik ve
psikolojik iyi olus duygularini gii¢lendirmektedir (Ryan ve Deci, 2017). Is baglaminda
bu psikolojik kaynaklarin giiglenmesi, ¢alisanlarin kronik is stresine karsi daha
dayanikli olmalarini saglayarak tiikenmislik riskini azaltmaktadir.

Tilikenmislik; duygusal tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma
boyutlariyla ele alinan ¢ok boyutlu bir sendromdur (Maslach ve Jackson, 1981).
Literatiir, tikenmisligin 6zellikle isin anlamini yitirmesi, kontrol algisinin zayiflamasi
ve siirekli stres altinda calisma kosullarinda ortaya ciktigini gostermektedir. Bu
baglamda, igsel motivasyonun s6z konusu risk faktorlerini zayiflatan Snemli bir
psikolojik koruyucu oldugu belirtilmektedir. Pandemi sonrasi donemde yiiriitiilen
caligmalar, artan belirsizlik ve duygusal taleplerin tilkenmisligi yiikselttigini; ancak i¢sel
motivasyonu yiiksek c¢alisanlarda bu artisin daha sinirli kaldigini ortaya koymustur
(Sokal vd. 2020; Yildiz ve Karabacak, 2021; Bakker vd. 2021).

Slemp vd. (2021) ile Cheon vd. (2022), ozerklik destekleyici liderlik
uygulamalarinin igsel motivasyonu artirdi§in1 ve bunun Ozellikle duygusal tilkenme
boyutunu anlamli bigimde azalttigin1 gostermistir. Benzer bigimde Olafsen vd. (2021),
ozerklik ve kontrol algisinin zayif oldugu orgiitlerde tiikenmislik belirtilerinin daha
yogun ortaya ¢iktigini belirtmektedir.

Son donemde gergeklestirilen arastirmalar, igsel motivasyon ile tiikenmislik

arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski bulundugunu tutarli bigimde
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desteklemektedir. Li vd. (2022) ile Bakag¢ vd. (2022), igsel motivasyonu yiiksek
caliganlarin 6zellikle duygusal tiikenme ve duyarsizlasma diizeylerinin anlamli bigimde
daha diisiik oldugunu tespit etmistir. Benzer bicimde Van den Broeck vd. (2021), Oz-
Belirleme Kurami gergevesinde yiiriittiikleri calismada, igsel motivasyonun tiikkenmislik
tizerindeki koruyucu etkisinin farkli sektorlerde benzer bicimde gozlemlendigini ortaya
koymustur. Ayrica Kim ve Beehr (2020) ile Kulikowski (2021), i¢sel motivasyonun
pozitif duygulanim ve psikolojik dayaniklilik yoluyla tiikenmisligi dolayli olarak
azalttigin1 vurgulamaktadir.

Ayrica igsel motivasyonun orgiitsel baglilik, ise adanmislik ve pozitif duygulanim
yoluyla tiikenmisligi azalttigini; diisiik i¢sel motivasyon diizeyinin ise oOzellikle
duygusal tiikkenme tizerinde artisa yol agtigini gostermektedir (Park ve Kim, 2023; Faye
vd. 2024; Schaufeli, 2023).

Sonug olarak, literatiirde yer alan bulgular igsel motivasyonun tiikenmislik
tizerinde hem dogrudan hem de psikolojik dayaniklilik, 6zerklik algisi ve pozitif
duygulanim gibi degiskenler aracilifiyla dolayli olarak gii¢lii bir azaltict etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Bu bulgular dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H6: I¢sel motivasyonun, ¢alisanlarin tiikenmislik diizeyleri iizerinde negatif yonde

ve anlamli bir etkisi vardir.

3.1.1.6. Cahsanlarda Psikolojik Saglamhgin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisi

Psikolojik saglamlik, calisanlarin is yasaminda karsilastiklari yogun stres,
belirsizlik ve duygusal talepler karsisinda islevselliklerini koruyabilmelerini saglayan
temel bireysel kaynaklardan biridir. Son yillarda Ozellikle tiikkenmisligin artan
yayginligi, psikolojik saglamligin tiikenmislik tizerindeki roliinii inceleyen ampirik
aragtirmalarin sayisin1 6nemli Olglide artirmistir. Bu ¢alismalar, psikolojik saglamligin
yalnizca bireysel bir kisilik 6zelligi degil; tiikenmisligi dogrudan ve dolayli yollarla
etkileyen dinamik bir psikolojik kaynak oldugunu ortaya koymaktadir.

Erken donem ampirik ¢alismalardan biri olan Shoss vd. (2016), ABD’de farkli
sektorlerde calisan 554 c¢alisan iizerinde gergeklestirdikleri arastirmada, psikolojik
saglamhigin is giivencesizligi ile tikenmislik arasindaki iligskiyi anlamli bigimde
zayiflattigim1 ortaya koymustur. Hiyerarsik regresyon analizleri sonucunda, diisiik
saglamliga sahip calisanlarda is giivencesizliginin duygusal tiikenmeyi giiglii bi¢gimde
artirdigi; buna karsilik yiliksek saglamlik diizeyine sahip ¢alisanlarda bu etkinin belirgin
bicimde azaldig: tespit edilmistir. Bu bulgu, psikolojik saglamligin tiikenmislige karsi

tampon islev gordiigiinii gostermektedir.
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Néaswall vd. (2015), Yeni Zelanda’da kamu ve ozel sektorde ¢alisan 331 kisi
lizerinde yiriittiikleri c¢alismada, psikolojik saglamligin duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma tizerinde dogrudan negatif etkisi oldugunu belirlemistir. Yapisal esitlik
modeli sonuglari, psikolojik saglamligi yiiksek calisanlarin stresli is kosullarinda bile
daha diisiik tiikenmislik yasadiklarin1 ve kisisel basari algilarini koruyabildiklerini
gostermistir.

Saglik sektorii 6ornekleminde gerceklestirilen calismalar da benzer sonuglar ortaya
koymaktadir. Baminiwatta vd. (2025), Sri Lanka’da goérev yapan 487 saglik caligani
tizerinde yaptiklari arastirmada, psikolojik saglamligin tiikkenmislik ile depresyon ve
anksiyete arasindaki iliskiyi zayiflatan gii¢lii bir diizenleyici degisken oldugunu tespit
etmistir. Ozellikle duygusal tiikenme boyutunda, diisiik saglamliga sahip ¢aliganlarin
anlamli bi¢imde daha yiiksek risk altinda olduklar1 belirlenmistir.

Pandemi sonras1 doneme odaklanan arastirmalar, psikolojik saglamligin 6nemini
daha da belirgin hale getirmistir. Lee vd. (2025), Giliney Kore’de gen¢ ve deneyimsiz
calisanlar iizerinde gerceklestirdikleri calismada, diisiik psikolojik saglamlik diizeyinin
yiiksek tiikenmiglik ve diigiik is performans: ile iligkili oldugunu ortaya koymustur.
Calisma bulgulari, 6zellikle kariyerinin erken dénemindeki calisanlar i¢in psikolojik
saglamligin kritik bir koruyucu faktér oldugunu gdstermektedir.

Robertson vd. (2015), ingiltere’de farkli sektdrlerden 402 calisan iizerinde
yurittiikleri deneysel calismada, psikolojik saglamlik gelistirme programlarina katilan
calisanlarin duygusal tilkenme diizeylerinde anlamli bir azalma, kisisel basari
algilarinda ise anlamli bir artis gézlemlendigini raporlamistir.

Arslan ve Yildirim (2021), Tiirkiye 6rnekleminde gergeklestirdikleri ¢alismada,
psikolojik saglamligin tilkenmislik tizerindeki etkisinin kismen psikolojik dayaniklilik
ve pozitif basa ¢ikma stratejileri araciligiyla gerceklestigini gostermistir. Yapisal esitlik
modeli sonuglari, saglamligin hem dogrudan hem de dolayli yollarla tiikkenmisligi
azalttigin1 ortaya koymustur.

Egitim sektoriinde yapilan bir ¢alismada Thai vd. (2024), 623 6gretmen tizerinde
yiiriittiikkleri arastirmada, psikolojik saglamligin duygusal tiikenme ve duyarsizlagma
tizerinde gii¢lii negatif etkiler dogurdugunu; ayn1 zamanda kisisel basar1 algisini anlamli
bicimde gii¢lendirdigini tespit etmistir. Arastirmacilar, 6z-yeterlik, iyimserlik ve sosyal
destegin psikolojik saglamlig1 artiran temel kaynaklar oldugunu vurgulamustir.

Ayrica donem arastirmalar, psikolojik saglamligin yalnizca tiikkenmisligi
azaltmakla kalmayip, bu etkiyi ¢ogu zaman dolayli psikolojik siiregler ilizerinden

gerceklestirdigini gostermektedir. Archer vd. (2024), psikolojik esnekligin saglamligi
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artirdigini; artan saglamligin ise tiikenmisligi anlamli bigimde azalttiin1 ortaya
koymustur. Benzer bigimde Serafim vd. (2024), calisan bagliligi ve is tatmininin
giiclenmesiyle birlikte psikolojik saglamligin arttifin1 ve bu mekanizma {izerinden
tiikenmisligin azaldigini belirtmistir.

Bu ampirik bulgular, psikolojik saglamligin tikkenmislige karst ¢ok boyutlu ve
giiclii bir koruyucu faktér oldugunu agik bi¢cimde ortaya koymaktadir. Farkli sektorler,
kiiltiirler ve c¢alisma kosullarinda elde edilen sonuglar, psikolojik saglamligin
tikenmisligi azaltmada tutarli ve genellenebilir bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir.

Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H7: Calisanlarin psikolojik saglamlik diizeyleri tiikenmislik diizeyleri tizerinde

negatif yonde ve anlaml bir etkisi vardir.

3.1.1.7. ig¢sel Pazarlamanin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisinde Is Tatmininin
Aracilik Rolii

I¢sel pazarlamanin calisan tiikenmisligi iizerindeki etkilerinin anlasiimasinda is
tatmini, literatiirde siklikla vurgulanan temel ara mekanizmalardan biri olarak One
cikmaktadir. Igsel pazarlama; ¢alisanlarin orgiit icindeki rollerine yonelik algilarini,
orgiitsel destek diizeylerini ve islerine atfettikleri anlami giiclendirmeyi amaglayan
uygulamalar biitiinii olarak ele alinmakta ve bu uygulamalarin ¢alisanlarin is tatmini
tizerinde belirleyici bir etkisi oldugu ifade edilmektedir (Kianto vd. 2016:2-3). Bu
yoniiyle icsel pazarlama, yalnizca dogrudan tiikenmisligi azaltan bir ara¢ degil; aym
zamanda is tatmini lizerinden dolayl etkiler ortaya koyan bir yonetim yaklagimi olarak
tanimlanmaktadir.

Kuramsal cergcevede is tatmini, ¢alisanlarin is siireclerine iliskin biligsel ve
duyussal degerlendirmeleri sonucunda sekillenmekte; bu durum, bireylerin ¢alisma
ortaminda karsilastiklar stres kaynaklarini algilama ve basa ¢ikma bigimleri iizerinde
etkili olmaktadir. I¢sel pazarlama uygulamalar1 kapsaminda gelistirilen etkili i¢ iletisim,
egitim ve gelisim olanaklari, adil 6diillendirme sistemleri ve katilimci1 yonetim anlayisi;
calisanlarin islerine yonelik olumlu tutumlar gelistirmelerini saglamakta ve is tatmini
diizeylerini ylikseltmektedir. Artan is tatmini ise, is taleplerinin yarattig1 baskinin
duygusal etkilerini zayiflatarak tiikenmisligin ortaya ¢ikmasini engelleyen 6nemli bir
psikolojik tampon islevi gormektedir.

Ampirik arastirmalar, bu kuramsal ¢ergeveyi giiclii bicimde desteklemektedir.

Ahmad ve Daud (2019), farkli sektorlerde ¢alisanlar iizerinde gergeklestirdikleri
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caligmalarinda, igsel pazarlama uygulamalarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algisini ve
i1$ tatminini artirdigini; bu artisin ise duygusal tiikenmislik diizeylerinde anlamli bir
azalmaya yol agtigini ortaya koymustur.

Tiirkiye 6rnekleminde yapilan bir calismada Arikan ve Oztiirk (2022), kurye
hizmetleri sektoriinde ¢alisan bireyler iizerinde yiiriittiikkleri arastirmada, igsel pazarlama
uygulamalarinin is tatmini iizerinde gii¢lii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu; is
tatmininin ise tikenmisligi oOzellikle duygusal tiikenme boyutunda azalttigim
gostermistir. Yapisal esitlik modeli sonuglari, is tatmininin igsel pazarlama ile
tilkenmislik arasindaki iliskide kismi araci rol iistlendigini ortaya koymustur.

Uluslararasi literatiirde de benzer bulgular yer almaktadir. Martin-Garcia vd.
(2022), Iispanya’da hizmet sektdriinde ¢alisanlar {izerinde gerceklestirdikleri
arastirmada, igsel pazarlama uygulamalarinin Orgiitsel baglilik ve tiikenmislik
tizerindeki etkilerini incelemis; is tatmininin bu iliskide anlamli bir aracit degisken
oldugunu tespit etmistir. Aragtirma sonuglari, igsel pazarlamanin dogrudan tiikenmisligi
azaltmakla birlikte, asil giiclii etkinin is tatmini aracilifiyla ortaya c¢iktigini
gostermektedir.

Pandemi sonras1 doneme odaklanan ¢alismalar, is tatmininin bu araci roliinii daha
da belirgin hale getirmistir. Giorgi vd. (2020), Cankir ve Demirtas (2021), pandemi
doneminde artan is yiikii ve belirsizliklerin tiikkenmisligi onemli Olglide artirdiging;
ancak is tatmini yliksek calisanlarda bu etkinin anlamli bi¢imde zayifladigini ortaya
koymustur. Bu bulgular, is tatmininin kriz donemlerinde dahi tiikenmislige karsi
koruyucu bir islev tistlendigini gdstermektedir.

Portekiz’de gergeklestirilen genis kapsamli bir arastirmada Sousa ve Rocha
(2023), igsel pazarlama uygulamalarmin is tatminini artirarak c¢alisanlarin yasam
doyumunu yiikselttigini ve bu siirecte tiikenmisligin 6zellikle duygusal boyutunda
belirgin bir azalma sagladiginmi ifade etmistir. Benzer sekilde saglik ¢alisanlar1 iizerinde
yapilan giincel calismalar, mesleki stres ve profesyonel kimlik algisi ile tiikkenmislik
arasindaki iliskide is tatmininin giiglii bir araci rol oynadigin1 dogrulamaktadir (Huang
vd. 2021; Skaalvik ve Skaalvik, 2020).

Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R) modeli ¢er¢evesinde degerlendirildiginde, icsel
pazarlama uygulamalar1 ¢alisanlar i¢in 6nemli birer is kaynagi niteligi tasimakta; bu
kaynaklar motivasyonel siiregleri giiclendirerek is tatminini artirmakta ve dolayl1 olarak
tikenmisligin temel bilesenlerini zayiflatmaktadir. Bu baglamda is tatmini, igsel
pazarlama ile tilkenmislik arasindaki iliskinin aciklanmasinda merkezi bir ara

mekanizma olarak degerlendirilmektedir.
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Tiim bu kuramsal ve ampirik bulgular birlikte ele alindiginda, i¢sel pazarlama
uygulamalarinin c¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini yalnizca dogrudan azaltmadigi;
aynt zamanda bu etkinin biiyiik Ol¢iide c¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin
araciligiyla  gergeklestigi  goriilmektedir. Bu  dogrultuda asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

HS: Is tatmini, i¢sel pazarlamanin ¢alisan tiikkenmisligi {izerindeki etkisinde araci

bir rol oynamaktadir.

3.1.1.8. Icsel Pazarlamanmn Tiikenmislik Uzerindeki Etkisinde Icsel
Motivasyonun Aracilik Rolii

I¢sel motivasyon, bireyin bir isi digsal 6diil, baski ya da zorunluluktan bagimsiz
olarak; igin kendisinden duydugu ilgi, haz ve anlam dogrultusunda siirdiirme istegi
olarak tanimlanmaktadir (Deci ve Ryan, 2000; Ryan ve Deci, 2017). I¢sel motivasyon,
orgiitsel baglamda ele alindiginda, calisanlarin islerine yiikledikleri anlamin ve bu
anlamin bireysel degerlerle uyumunun bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Bu
yoniiyle i¢sel motivasyon, ¢alisan iyi olusunun ve siirdiiriilebilir performansin temel
psikolojik kaynaklarindan biri olarak kabul edilmektedir.

Icsel pazarlama uygulamalari, calisanlarin  bu motivasyonel siireglerini
destekleyen oOrgiitsel kosullarin olusturulmasini hedeflemektedir. Karar alma stireglerine
katilimin tesvik edilmesi, egitim ve gelisim olanaklarinin sunulmasi, etkili i¢ iletisim,
takdir ve geri bildirim mekanizmalari; ¢alisanlarin 6zerklik, yeterlik ve iliskisellik gibi
temel psikolojik ihtiyaglarim1 karsilayarak igsel motivasyon diizeylerini artirmaktadir.
Bu siiregte i¢sel pazarlama, calisanlarin isi yalnizca bir zorunluluk olarak degil, kisisel
gelisim ve anlam kaynagi olarak degerlendirmelerine katki saglamaktadir.

Igsel motivasyonu yiiksek calisanlar, islerini daha anlamli bulmakta ve
karsilastiklar1 giicliikleri tehdit olarak degil, gelisim firsat1 olarak degerlendirme egilimi
gostermektedir. Bu biligsel yeniden g¢erceveleme siireci, 6zellikle duygusal tiikenmenin
siddetini azaltmaktadir.

I¢sel pazarlama literatiiriinde yer alan ¢alismalar da benzer sonuglar sunmaktadir.
Gross ve Rottler (2019), igsel pazarlama faaliyetlerinin (etkili iletisim, egitim, takdir ve
liderlik destegi) calisanlarin i¢sel motivasyonunu giiclendirdigini ve bu motivasyon
artisinin duygusal iyi olusu artirirken tiikenmislik egilimlerini azalttigin1 belirtmistir.
Ahmed ve Hashim (2022) ise igsel marka yonetimi uygulamalarinin i¢gsel motivasyonu
artirdigini; bu artisin ¢alisan baglihigi ve psikolojik iyi olus iizerinde olumlu etkiler

yarattigini ortaya koymustur.
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2019-2024 déneminde yapilan ¢ok sayida giincel arastirma, i¢sel motivasyonun Is
Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R) modeli ¢ergevesinde tiikkenmislik {izerinde gii¢lii bir
tampon etkisi yarattigin1 gostermektedir. Bu caligsmalar, oOrgiitsel destek, 6zerklik,
O0grenme firsatlar1 ve etkili i¢ iletisim gibi i¢sel pazarlama unsurlarinin ¢alisanlarin igsel
motivasyonunu artirdigini; artan motivasyonun ise Ozellikle duygusal tiikenmisligi
anlamli bigimde azalttigini ortaya koymaktadir (Zhang vd. 2020; Hussein, 2021; Rivera
vd. 2023).

Oz-Belirleme Kurami (SDT) ve Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (JD-R) birlikte
ele alindiginda, igsel pazarlama uygulamalarinin c¢alisanlarin temel psikolojik
ihtiyaclarini karsilayarak i¢sel motivasyonu artirdigi; bu motivasyonel kaynaklarin ise is
taleplerinin tetikledigi stresi tamponlayarak tiikenmisligi azalttigi anlasilmaktadir.
Literatiirde 2019 sonrasi giderek artan sayida calisma, igsel motivasyonun tiikkenmislik
tizerinde gliclii ve negatif bir etkiye sahip oldugunu ve orgiitsel uygulamalarin bu etkiyi
dolayli bigimde sekillendirdigini ortaya koymaktadir.

Bu kapsamli kuramsal ve ampirik bulgular dogrultusunda, igsel pazarlamanin
calisan tiikenmisligi iizerindeki etkisinin yalnizca dogrudan bir etki olmadigi; biiyiik
Olcilide calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerini artirmasi yoluyla dolayl olarak ortaya
ciktig1 sdylenebilir. Bu baglamda icsel motivasyon, igsel pazarlama uygulamalar ile
tikenmiglik arasindaki iliskiyi aciklayan temel aract degiskenlerden biri olarak
degerlendirilmektedir.

H9: Igsel motivasyon, igsel pazarlamanin ¢alisan tiikenmisligi iizerindeki

etkisinde arac1 bir rol oynamaktadir.

3.1.1.9. icsel Pazarlamanin Tiikenmislik Uzerindeki Etkisinde Psikolojik
Saglamhgin Aracilik Rolii

I¢sel pazarlama ile tiikenmislik arasindaki iliskinin agiklanmasinda psikolojik
saglamlik, calisanlarin stresle basa ¢ikma kapasitelerini belirleyen kritik bir psikolojik
kaynak olarak degerlendirilmektedir. Igsel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlarin drgiitsel
destek algisin1 giliclendirmekte; bu destek algisi, calisanlarin stresli ve zorlayici is
talepleri karsisinda daha dayanikli olmalarin1 saglayan psikolojik saglamlik diizeylerini
artirmaktadir. Bu baglamda psikolojik saglamlik, i¢sel pazarlama uygulamalarinin
tikenmislik tizerindeki etkisini agiklayan merkezi bir ara mekanizma olarak
konumlanmaktadir.

Igsel pazarlama uygulamalar1 sayesinde calisanlar, orgiitleri tarafindan deger

gordiiklerini ve desteklendiklerini algilamakta; bu algi, motivasyon artis1 ve oOrgiitsel
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aidiyet duygusunun gelismesiyle sonuglanmaktadir. Destekleyici Orgiitsel iklim,
caliganlarin yalnizca mevcut is talepleriyle bas etmelerini kolaylastirmakla kalmamakta,
aynt zamanda  gelecekte  karsilasabilecekleri  stresorlere  karst  psikolojik
dayanikliliklarini da gii¢lendirmektedir.

Bu siirecin agiklanmasinda Kaynaklarin Korunumu Teorisi (COR) 6nemli bir
kuramsal ¢erceve sunmaktadir. COR teorisine gore bireyler, sahip olduklar1 psikolojik,
sosyal ve orgiitsel kaynaklar1 korumaya ve artirmaya calismaktadir. Igsel pazarlama
uygulamalari, calisanlarin Orgiitsel destek, o6z-yeterlilik, umut ve iyimserlik gibi
psikolojik kaynaklarini artirmakta; bu artis, psikolojik saglamlik diizeyini yiikselterek
kaynak kaybi dongiilerini zayiflatmaktadir. Boylece psikolojik saglamlik, igsel
pazarlama uygulamalarinin tikenmislik tizerindeki azaltict etkisini agiklayan temel bir
araci degisken haline gelmektedir.

Literatiirde yer alan c¢ok sayida ampirik caligma, psikolojik saglamhigin igsel
pazarlama ile tilkenmislik arasindaki iliskide kismi ya da tam aracilik rolii listlendigini
gostermektedir. Paek vd. (2015), Robertson vd. (2015) ile Paul vd. (2016) tarafindan
gerceklestirilen galigmalar, orgiitsel destek ve ¢alisan odakli uygulamalarin psikolojik
saglamlhig1 giiclendirdigini; artan saglamligin ise tiikenmislik diizeylerini anlamli
bicimde azalttigini1 ortaya koymustur. Ayrica, dayaniklilik ve orgiitsel baglilik arasinda
kuramsal bir bag oldugunu gosteren ¢aligmalar; psikolojik saglamligin ise bagli baglilik
ve tiikenmislik arasindaki iliskide aract mekanizmalarla etkili olabilecegini de isaret
etmektedir (Meng vd. 2019).Giincel ¢alismalar da bu modeli destekler niteliktedir.
Sobral vd. (2023), i¢sel pazarlama uygulamalarinin ¢alisan tiikenmisligini dogrudan
azalttigini, bu etkinin psikolojik dayaniklilik yoluyla gii¢lendigini ortaya koymustur.
Calismada, icsel iletisim, egitim ve ¢alisan katilimini iceren uygulamalarin psikolojik
saglamlig1 artirarak tiikenmisligin 6zellikle duygusal tiikenme boyutunu zayiflattigi
raporlanmistir.

Benzer sekilde Wulandari vd. (2025), psikolojik saglamlik diizeyi yiiksek
calisanlarin tiikenmislik diizeylerinin anlamli bigimde daha diisiik, is doyumu
diizeylerinin ise daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, i¢sel pazarlama
uygulamalariyla desteklenen oOrgiitsel iklimin ¢alisanlarin psikolojik saglamligini
giiclendirdigini ve bu durumun tiikenmislik tizerinde gii¢lii bir koruyucu etki sebep
oldugunu gostermektedir.

Sonug¢ olarak, igsel pazarlama uygulamalarinin g¢alisan tiikenmisligini azaltici
etkisinin yalnizca dogrudan bir etki olmadigi; bu etkinin 6nemli bir boliimiiniin

caliganlarin psikolojik saglamlik diizeylerini giiclendirmesi yoluyla ortaya c¢iktigi
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goriilmektedir. Psikolojik saglamlik, i¢sel pazarlama ile tiikenmislik arasindaki iligkinin
anlasilmasinda temel ve vazgecilmez bir aract mekanizma olarak 6ne ¢ikmaktadir.
H10: Psikolojik saglamlik, ig¢sel pazarlamanin g¢alisan tiikenmisligi iizerindeki

etkisinde arac1 bir rol oynamaktadir.
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4. ICSEL PAZARLAMANIN TUKENMISLIK UZERINDEKI ETKIiSINDE
IS TATMINi, iCSEL MOTiVASYON VE PSIKOLOJIK SAGLAMLIGIN
ARACILIK ROLU UZERINE BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arasgtirmanin temel amaci, igsel pazarlama uygulamalarinin calisanlarin is
tatmini, i¢sel motivasyonu, psikolojik saglamligi ve tiikenmislik diizeyleri iizerindeki
etkilerini genis bir ¢ercevede incelemektir. Arastirmada ayrica, igsel pazarlama ile
tiikenmiglik arasindaki iliskide is tatmini, i¢sel motivasyon ve psikolojik saglamligin
araci rolleri olup olmadigi da ele alinmaktadir.

Literatiir taramasinda, igsel pazarlamanin c¢alisanlarin oOrgiitsel tutum ve
davraniglar1 iizerinde ¢ok boyutlu etkiler yarattigi; 6zellikle is tatmini, motivasyon,
psikolojik saglamlik ve tiikenmiglik gibi degiskenlerle yakin iligki igerisinde oldugu
vurgulanmistir. Bu baglamda, arastirmanin hedefleri asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

e Icsel pazarlama uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmini, igsel motivasyonu ve
psikolojik saglamlig tizerindeki etkilerini sistematik olarak analiz etmek,

e I¢sel pazarlamanin tiikenmislik {izerindeki dogrudan etkilerini belirlemek,

e Icsel pazarlama ile tiikenmislik arasindaki iliskide is tatmini, i¢sel motivasyon
ve psikolojik saglamligin arac1 degisken olarak roliinii ortaya koymak,

e Calisanlarin tilkenmislik diizeylerini azaltmada i¢sel pazarlamanin etkinligini ve
bu siiregte aract degiskenlerin katkisini degerlendirmek.

Arastirmanmn bulgularinin, o6rgiitlerin insan kaynaklar1 politikalarimi ve igsel
pazarlama stratejilerini, ¢aliganlarin is tatmini, motivasyonu ve psikolojik saglamligi ile
tilkenmislik diizeylerini dikkate alarak daha etkin bir bicimde yapilandirmalarina katki
saglamasi beklenmektedir. Ayrica elde edilecek sonuglarin, hem akademik literatiire
teorik katkilar sunmasi hem de isletmelerin uygulamali yonetim siireglerinde yol
gosterici olmasi hedeflenmektedir.

Bu arastirmanin konusu, i¢sel pazarlama uygulamalarmin ¢alisanlarin is tatmini,
i¢sel motivasyonu, psikolojik saglamlig1 ve tiikenmislik diizeyleri iizerindeki etkilerini
incelemektir. Ayrica, is tatmini, i¢csel motivasyon ve psikolojik saglamligin, icsel
pazarlama ile tlikenmislik arasindaki iligkide araci degisken olarak rol oynayip
oynamadigi da arastirmanin kapsami igerisindedir. Calisma, igsel pazarlamayz,

caliganlar1 birer “i¢ miisteri” olarak ele alan biitiinciil bir perspektifle degerlendirerek;



egitim, iletisim, odiillendirme, yetkilendirme ve gelisim firsatlar1 gibi uygulamalarin
bireysel ve orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkilerini teorik ve ampirik olarak analiz
etmektedir.

Glinlimiiziin dinamik ve rekabet¢i is ortaminda, calisanlarin motivasyonu, is
tatmini ve psikolojik saglamligi, orgiitlerin siirdiiriilebilir basarist agisindan kritik bir
oneme sahiptir. Igsel pazarlama uygulamalari, c¢alisanlarin kendilerini degerli ve
desteklenmis hissetmelerini saglayarak, is tatmini ve motivasyonu artirmakta; psikolojik
saglamlig1 gliclendirerek tiikenmiglik ve isten ayrilma niyetine karst koruyucu bir rol
iistlenmektedir. Bu nedenle arastirmanin 6nemi, hem ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel
sagligin1 desteklemeye hem de orgiitsel verimlilik, baglilik ve inovasyon kapasitesini
giiclendirmeye dayanmaktadir.

Aragtirmanin bulgulariin, akademik literatiire teorik katki saglamasinin yani sira,
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisan deneyimi stratejilerini gelistirmede
uygulanabilir rehberlik sunmasi beklenmektedir. Ozellikle modern &rgiitlerin
sirdiiriilebilir basar1 ve psikolojik 1iyi olus hedeflerini gergeklestirmesinde igsel
pazarlama uygulamalarinin roliinii agiklayarak, bu ¢alismanin 6zgiin ve giincel bir katki

ortaya koymasi amaglanmaktadir.

4.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki varsayimsal iligkiler ile igsel
pazarlamanin c¢alisanlarin 1§ tatmini, igsel motivasyonu ve psikolojik saglamligi
tizerindeki dogrudan ve dolayl etkileri ve bu etkilerde araci degiskenlerin rolii, Sekil

4’te gosterilmektedir.
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is Tatmini

icsel Pazarlama

icsel Motivasyon

Y

Psikolojik Saglamhk

Tikenmislik

A

Sekil 4. Arastirma modeli

Aragtirma modeli temelinde, hipotezler dogrudan ve dolayl etkiler gbz oniinde

bulundurularak olusturulmustur. Model ¢ercevesinde gelistirilen hipotezler asagida yer

almaktadir:

Hipotezler:

H1. i¢sel pazarlamanin is tatmini iizerinde anlamli etkisi vardar.

H2. I¢sel pazarlamanin igsel motivasyon iizerinde anlaml etkisi vardr.

H3.I¢sel pazarlamanin psikolojik saglamlik iizerinde anlamli etkisi vardir.

H4 I¢sel pazarlamanin tiikenmislik {izerine anlaml etkisi vardir.
HS. Is tatminin tiikkenmislik iizerinde anlaml etkisi vardir.

H6. I¢sel motivasyonun tiikkenmislik {izerinde anlaml etkisi vardir.

H7. Psikolojik saglamligin tiikenmislik {izerinde anlaml1 etkisi vardir.

HS. i¢sel pazarlamanin tiikenmislik {izerindeki etkisinde is tatmininin aracilik rolii

vardir.

H9. igsel pazarlamanm tiikenmislik iizerindeki etkisinde i¢sel motivasyonun
aracilik rolii vardir.
H10. igsel pazarlamanmn tiikenmislik iizerindeki etkisinde psikolojik saglamligin

aracilik rolt vardir.

4.3. Arastirmanin Kisitlari ve Yontemsel Sitmirhliklar
Bu arastirmanin bulgulari, belirli sinirliliklar ve yontemsel kosullar ¢ergevesinde

degerlendirilmelidir. Calisma, yalnizca Malatya ve Elazig illerindeki 6zel o6gretim
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kurumlarinda yiiriitilmiis olup, sonuglarin Tiirkiye’nin diger bolgeleri veya farkli
sektorler igin genellenmesi smirlidir. Orneklem, katilimeilarin demografik ve mesleki
ozellikleri géz oOnilinde bulundurularak belirlenmis olup, biiyiikliigli ve homojenligi
nedeniyle temsil edicilik agisindan kisitlar igermektedir.

Veri toplama araci olarak anket kullanilmis olup, Olgeklerin gegerligi ve
giivenilirligi ile katilimer yanitlarindaki sosyal arzu edilirlik veya 6nyargilar, elde edilen
sonuclar1 etkileyebilir. Ayrica, arastirma yalnizca igsel pazarlama, is tatmini, icsel
motivasyon, psikolojik saglamlik ve tiikenmislik kavramsal ¢ergevesi ile sinirli olup, is
performansi, miisteri memnuniyeti veya kurumsal basar1 gibi diger Orgiitsel ¢iktilar
dogrudan ol¢iilmemistir.

Bolgesel baglam da siirlilik olusturmaktadir; Malatya ve Elazig’in 6zgiin sosyo-
kiiltiirel yapis1 ve bolgesel ekonomik farkliliklar, bulgularin bagka bolgelerdeki 6zel
O0gretim kurumlarina aktarilabilirli§ini sinirlandirmaktadir. Sonug olarak, aragtirmanin
bulgular1 yalnizca ¢alismanin kapsadigi illerdeki 6zel 6gretim kurumlar1 ¢alisanlari ig¢in
gecerlidir. Gelecekte farkli bolgeler ve daha genis 6rneklemlerle yapilacak ¢aligmalar,

sonuglarin genellenebilirligini ve giivenilirligini artirabilir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu kapsamda arastirmanin saha uygulamasi 01.04.2025 — 01.08.2025 tarihleri
arasinda Malatya ve Elazig illerinde faaliyet gosteren Ozel 6gretim kurumlarinda
gergeklestirilmistir. Veri toplama siireci dncesinde Malatya ve Elazig i1 Milli Egitim
Miidiirliikklerinden gerekli resmi izinler alinmis, aliman izin belgeleri ile ilgili 6zel
Ogretim kurumlarina bagvurularak kurum yoneticilerinin onay1 dogrultusunda uygulama
yapilmistir. Anket uygulamalari, katilimeilarin ¢alisma diizenini aksatmayacak sekilde
planlanmis ve agirlikli olarak 6gretmen ve personelin Ogle arasi/yemek molasi
saatlerinde, goniilliiliik esasina dayali olarak yiiz ylize yontemle gergeklestirilmistir.

Anket Oncesinde katilimcilara aragtirmanin amaci, kapsami Verilerin yalnizca
bilimsel amaclarla kullanilacagi ve yanmtlarin gizli tutulacagi aciklanmistir.
Katilimcilara anket formunu doldurmalar1 igin yeterli siire taninmis, anlasilmayan
sorular icin agiklama yapilmis ancak yanitlar1 yonlendirecek herhangi bir miidahalede
bulunulmamustir. Veri toplama siirecinde eksik veya hatali doldurulan formlar analiz
siirecine dahil edilmemistir. Bu sekilde arastirma, etik ilkelere uygun bigimde

yirlitilmistiir.
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4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evreni, Malatya ve Elazi§ illerinde bulunan 6zel Ogretim
kurumlarinda calisan tiim personeli kapsamaktadir. Arastirmanin temel amaci, igsel
pazarlama uygulamalarinin calisanlarin is tatmini, igsel motivasyonu, psikolojik
saglamlik ve tiikkenmislik diizeyleri iizerindeki etkilerini incelemektir. Ozel dgretim
kurumlari, rekabetin yiiksek oldugu bir sektor yapisina sahip olmasi ve ¢alisan bagliligi
ile motivasyonunun Orgiitsel basar1 agisindan kritik rol oynamasi nedeniyle bu
arastirmanin evreni olarak secilmistir. Ayrica, bu kurumlar erisilebilirlik ve 6rneklem
uygunlugu agisindan veri toplama siirecinin yonetilebilir olmasini saglamaktadir.

Evrenin genisligi ve tiim calisanlara ulagmanin pratikte miimkiin olmamasi
nedeniyle, arastirmada kolayda orneklem (convenience sampling) yontemi tercih
edilmistir (Salkind, 2008). Bu yontem, aragtirmacinin ulasabilecegi ve katilmay1 kabul
eden bireylerden veri toplamasina olanak taniyan olasiliksiz bir 6rnekleme teknigidir ve
Ozellikle genis popiilasyonlarda rastgele orneklemenin miimkiin olmadig1 durumlarda
kullanilir. Veri toplama araci olarak yliz yiize anket uygulanmig olup, arastirma
stirecinde toplam 540 c¢alisana ulasilmistir. Eksik veya hatali veriler ¢ikarildiktan sonra
analizler 523 katilimci lizerinden yiiriitilmiistiir.

Orneklem segiminde ¢aliganlarin  gdrev pozisyonlari, caligma siireleri ve
demografik o6zellikleri (yas, cinsiyet, egitim seviyesi, kidem vb.) dikkate alinmis ve
analizlerde kontrol degiskenleri olarak kullanilmistir. Arastirmada orneklemin, evreni
temsil edecek nitelik ve nicelikte olmasina 6zen gosterilmistir. Bu baglamda, 6rneklem
biiyiikliigii sektordeki toplam calisan sayisi ve istatistiksel analiz gereklilikleri dikkate
alinarak belirlenmis, dagilim ve ¢esitlilik saglanarak genellenebilirlige katki verilmistir.
Ayrica, Malatya ve Elazig illerinin secilmesi veri toplama siirecinin lojistik olarak
yonetilebilir olmasinin yani sira, bolgesel farkliliklarin ve karsilastirmali analiz

imkanlarinin arastirmaya dahil edilmesini miimkiin kilmaktadir.

4.6. Veri Toplama Yéntemi, Kullanilan Olcekler ve Arastirmada Yapilan
Analizler

Arastirma kapsaminda kullanilan veriler, yiiz ylize anket teknigi aracilifiyla
toplanmustir. Veri toplama stirecinde, katilimcilarin algi ve tutumlarii 6lgmek amaciyla
bes farkli 6lgekten yararlanilmistir. Arastirmada kullanilan tiim dlgekler, katilimcilarin
ifadelere katilim diizeylerini belirlemek {izere 5°li Likert tipi derecelendirme (1 =

Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle katiliyorum) seklinde diizenlenmistir.
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Arastirmada kullanilan ilk 6lgek I¢sel Pazarlama Olgegi olup, dlgegin orijinal
formu Foreman ve Money (1995) tarafindan gelistirilmistir. Ol¢egin Tiirkce uyarlamasi
Candan ve Cekmecelioglu (2009) tarafindan yapilmistir. Bu arastirmada igsel pazarlama
Olgegi, arastirmanin baglamima daha uygun hale getirilmesi amaciyla modifiye
edilmistir. Bu kapsamda, igsel pazarlamanin 6nemli bir boyutu olarak degerlendirilen
kurum igi iletisimi daha kapsamli bigimde 6lgebilmek icin, literatiire dayali olarak ii¢
ifade Olgege eklenmistir. Eklenen bu ifadeler, Demir, Usta ve Okan (2008) tarafindan
gerceklestirilen “Igsel Pazarlamanin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatminine Etkisi” adli
calismadan uyarlanmistir. Modifikasyon sonrasinda i¢sel pazarlama 6l¢egi toplam 18
maddeden olusmaktadir.

Arastirmada kullanilan s Tatmini Olgegi, Judge, Locke, Durham ve Kluger
(1998) tarafindan gelistirilmis olup, 6l¢egin Tiirkce uyarlamast Basol ve Comlekei
(2020) tarafindan gergeklestirilmistir. Olcek, is tatminini dlgmeye yonelik 5 ifadeden
olusmaktadir.

Icsel Motivasyon Olgegi, Kuvaas (2006) tarafindan gelistirilmis; Tiirkceye
uyarlama c¢aligsmasi ise Aydemir Deva, Aral, Saragc1 ve Bayram Arli (2021) tarafindan
yapilmistir. Olgek, calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerini 8lgmeye yonelik 6 ifadeden
olusmaktadir.

Aragtirmada kullanilan bir diger 6lgek Psikolojik Saglamlik Olgegi olup, Luthans
vd. (2007) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin Tiirk¢e uyarlamasi Cetin ve Basim (2012)
tarafindan yapilmis olup, 6l¢ek 6 maddeden olusmaktadir.

Aragtirmanin  bagimli degiskeni olan Tiikenmislik, Pines (2005) tarafindan
gelistirilen tiikkenmislik 6lcegi ile dlgiilmiistiir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi Tiimtiirkaya,
Cam ve Cavusoglu tarafindan yapilmis olup, 6lgek 10 ifadeden olusmaktadir.

Arastirmada kullanilan tim oOlgekler, analizler sonucunda tek boyutlu yapilar
olarak ele almmmustir. Verilerin analizinde oncelikle katilimecilara iliskin demografik
bilgiler degerlendirilmis; ardindan verilerin normalligini incelemek amaciyla carpiklik
ve basiklik degerleri hesaplanmustir. Olgeklerin giivenirligini ve gecerliligini test etmek
amaciyla Cronbach Alpha katsayisi, Bilesik Giivenirlik (CR) ve Ortalama Varyans
Acgiklamas1 (AVE) degerleri incelenmistir. Ayrica veri setinin faktor analizine
uygunlugunu degerlendirmek i¢in Bartlett Kiiresellik Testi uygulanmistir.

Olgeklerin yapisal gegerliligini incelemek amaciyla sirastyla Agimlayici Faktor
Analizi (AFA) ve Toplu Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA) gergeklestirilmistir. I¢sel
pazarlama, icsel motivasyon, 1§ tatmini, psikolojik saglamlik ve tiikenmislik

degiskenleri arasindaki korelasyon katsayilar1 ve degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal
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baglanti1 sorununu degerlendirmek {izere Varyans Artis Faktori (VIF) degerleri
hesaplanmistir. Arastirma modelinin test edilmesi ve hipotezlerin sinanmasi amaciyla
ise Yapisal Esitlik Modeli (YEM) analizi uygulanmistir. Tiim istatistiksel analizler
SPSS 21 ve AMOS 24 paket programlar1 kullanilarak gerceklestirilmistir.

4.7. Bulgular

4.7.1. Demografik Bilgiler

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi 6ncesinde, 6rneklemin yapisini
tanimlamak amaciyla katilimcilarin demografik 6zellikleri incelenmistir. Bu dogrultuda,
SPSS paket programi araciligiyla gergeklestirilen frekans ve yiizde analizleri sonucunda

elde edilen demografik bulgular Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5. Katilimcilara iliskin demografik 6zellikler

Degisken Kategori Frekans %
Cinsiyet Kadin 310 59.273
Erkek 213 40.726
. Evli 308 58.9
Medeni Durum Bekar 215 A1 1
18-30 123 23.5
Yas 31-40 191 36.5
41-50 147 28.1
51 ve Ustii 62 11.9
[lkokul 6 1.1
Ortaokul 13 2.4
. Ortaggretim 43 8.2
Egitim Durumu On Lisans 58 111
Lisans 305 58.3
Lisansiistii 98 18.7
25.000 TL-40.000 TL 236 45.2
40.001 TL-55.000 TL 168 32.2
Gelir Durumu 55.001 TL-70.000 TL 94 18.0
70.001 TL ve tizeri 25 4.5
25.000 TL-40.000 TL 236 45.2
[dareci 37 7.1
Ogretmen 304 58.1
Muhasebe 30 5.7
Halkla Iliskiler 29 55
Meslek Temizlik Personeli 25 4.8
Yemekhane Gorevlisi 13 2.5
Kantin Gorevlisi 12 2.3
Giivenlik Gorevlisi 15 2.9
Diger 58 11.1
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Arastirmaya toplam 523 kisi katilmistir. Katilimeilarin %59.27’si kadin (n=310),
%40.73’11 erkeklerden (n=213) olusmaktadir. Bu dagilim, arastirma 6rnekleminin kadin
caliganlar agrlikli bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Ozel 6gretim
kurumlarinda kadin ¢alisan oraninin gorece yiiksek olmasi, elde edilen bu dagilimi
aciklayici niteliktedir.

Katilimcilarin yas dagilimi incelendiginde, en yiiksek orani1 %36.5 ile 31-40 yas
araligindaki calisanlarin olusturdugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla %28.1 ile 41-50 yas
grubu, %23.5 ile 18-30 yas grubu ve %11.9 ile 51 yas ve lizeri ¢alisanlar izlemektedir.
Bu bulgular, 6rneklemin agirlikli olarak aktif calisma doneminde bulunan orta yas
grubundaki bireylerden olustugunu gdéstermektedir.

Medeni duruma iligkin bulgulara gore katilimcilarin %58.8°’1 evli (n=308),
%40.2’si bekardir (n=215). Evli katilimcilarin oraninin daha yiiksek olmasi, is tatmini,
tilkenmiglik ve psikolojik saglamlik gibi degiskenlerin degerlendirilmesinde medeni
durumun dikkate alinmasini gerekli kilmaktadir.

Katilimeilarin egitim diizeyleri incelendiginde, biiyiik cogunlugun lisans (%58.3)
ve lisansiistii (%18.7) mezunlarindan olustugu goriilmektedir. On lisans mezunlari
%]11.1, ortadgretim mezunlart %8.2, ortaokul mezunlar1 %2.4 ve ilkokul mezunlari
%1.1 oranindadir. Bu dagilim, drneklemin egitim diizeyi agisindan yliksek bir profile
sahip oldugunu ve arastirma konusunun gerektirdigi bilissel yeterliligi karsiladigini
gostermektedir.

Meslek dagilimi incelendiginde, katilimcilarin  9%358.1°inin  6gretmenlerden
olustugu goriilmektedir. Bunu %7.1 ile idareciler, %5.7 ile muhasebe calisanlar1, %5.5
ile halkla iligkiler personeli ve %11.1 ile diger meslek gruplar izlemektedir. Ayrica
temizlik, yemekhane, kantin ve giivenlik personeli gibi destek hizmetlerinde ¢aliganlar
da Orneklem igerisinde yer almaktadir. Bu durum, arastirmanin farkli gorev ve
sorumluluklara sahip c¢alisan gruplarin1 kapsadigin1 gostermektedir.

Katilimeilarin aylik gelir diizeylerine bakildiginda, %45.2’sinin 25.000 TL-
40.000 TL araliginda, %32.2’sinin 40.001 TL—-55.000 TL araliginda, %18’inin 55.001
TL-70.000 TL araliginda ve %4.5’inin 70.001 TL ve {izeri gelir grubunda yer aldig:
goriilmektedir. Bu dagilim, 6rneklemin agirlikli olarak orta gelir grubunda yer aldigini
gostermektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, arastirma Orneklemi cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, meslek ve gelir agisindan yeterli ¢esitlilige sahiptir. Bu durum, elde edilen

bulgularin i¢sel pazarlama, is tatmini, i¢csel motivasyon, psikolojik saglamlik ve
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tikenmiglik arasindaki iligkilerin analizinde giivenilir bir temel sundugunu

gostermektedir.

4.7.2.Normal Dagilim Uygunlugu

Arastirmada kullanilan degiskenlerin normal dagilim varsayimimi karsilayip
karsilamadigim1 degerlendirmek amaciyla carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
katsayilar1 incelenmistir. Sosyal bilimler alaninda, o6zellikle biiylik G6rneklemlerde,
normal dagilima uygunlugun degerlendirilmesinde carpiklik ve basiklik degerlerinin
kabul edilebilir sinirlar iginde yer almasi yeterli gorilmektedir. Literatiirde, bu
katsayilarin £1 araliginda olmasi ideal olarak kabul edilmekle birlikte, +2 sinirlari
igerisinde yer almasinin da normal dagilima uygunluk agisindan kabul edilebilir oldugu
belirtilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Benzer sekilde Hair vd. (2014), ¢ok
degiskenli istatistiksel analizlerde carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 araliginda
bulunmasinin normal dagilim varsayimmin saglandigint gostermek ig¢in yeterli
oldugunu ifade etmektedir.

Normallik varsayiminin degerlendirilmesi amaciyla incelenen carpiklik ve

basiklik katsayilarina iliskin sonuglar Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Normal dagilim testi sonuglari

Degiskenler N Ortalama  Standart Basiklik  Carpiklik
Sapma

I¢sel Pazarlama 523 3.41 0.0459 -0.667 -0.541

I¢sel Motivasyon 523 3.62 0.0439 -0.349 -0.668

Is Tatmini 523 3.69 0.0446 -0.366 -0.672

Psikolojik Saglamhik 523 3.73 0.0388 0.106 -0.730

Tiikenmislik 523 2.48 0.0528 -0.328 0.657

Tablo incelendiginde, igsel pazarlama degiskenine ait c¢arpiklik (-0.541) ve
basiklik (-0.667) degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugu goriilmektedir.
Benzer sekilde igsel motivasyon (garpiklik = -0.668; basiklik = -0.349), is tatmini
(carpiklik = -0.672; basiklik = -0.366) ve psikolojik saglamlik (¢arpiklik = -0,730;
basiklik = 0.106) degiskenlerine iliskin katsayilar da normal dagilim varsayimin
karsilamaktadir. Tiikenmislik degiskenine ait garpiklik (0.657) ve basiklik (-0.328)
degerlerinin de kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu belirlenmistir.

Elde edilen bu bulgular, aragtirmada yer alan tiim degiskenlerin normal dagilim
varsayimini  sagladigin1  gostermektedir. Bu dogrultuda, c¢alismada parametrik

istatistiksel analiz yontemlerinin kullanilmasinin uygun oldugu sonucuna ulasilmstir.
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4.7.3. Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Aragtirmada kullanilan 6lgme araglarinin  gecerlilik  ve  gilivenirliginin
degerlendirilmesinde, literatiirde kabul goren esik degerler ve uyum diizeyleri esas
alinmistir. Faktor analizine uygunlugun belirlenmesinde kullanilan Kaiser—Meyer—
Olkin (KMO) orneklem yeterliligi katsayist i¢in 0.50-0.59 aralig1 zayif, 0.60-0.69
aralig1 orta, 0.70-0.79 aralig1 iyi, 0.80—0.89 aralig1 ¢ok iyi ve 0.90 ve lizeri degerler
mikkemmel uyum olarak degerlendirilmektedir (Kaiser, 1974). Bartlett Kiiresellik
Testi’nin istatistiksel olarak anlamli (p < 0.05) olmasi, degiskenler arasinda faktor
analizine uygun diizeyde iliski bulundugunu gostermekte ve gerekli bir 6n kosul olarak
kabul edilmektedir (Bartlett, 1954).

Yakinsak gecerliligin  degerlendirilmesinde kullanilan Ortalama Varyans
Aciklamast (AVE) degerleri i¢in 0.50°nin altindaki degerler zayif, 0.50—0.69 aralig1
kabul edilebilir, 0.70 ve lizerindeki degerler ise iyi diizeyde yakinsak gegerlilige isaret
etmektedir. AVE’nin 0.50 ve iizerinde olmasi, ilgili yapmin gostergelerinin varyansinin
en az yarisini agikladigini ve ol¢iim modelinin yeterli diizeyde temsil giiciine sahip
oldugunu gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Bilesik Giivenirlik (CR) degerleri i¢in 0.60-0.69 araligi sinirda kabul edilebilir,
0.70-0.79 aralig1 iyi, 0.80-0.89 aralig1 ¢ok iyi ve 0.90 ve tlizeri degerler miikkemmel
giivenirlik diizeyi olarak degerlendirilmektedir. Ancak CR degerinin 0.95’in iizerine
¢ikmasi, maddeler arasinda asir1 benzerlik olabilecegine isaret edebileceginden dikkatle
yorumlanmalidir (Hair vd. 2014).

Olgeklerin i¢ tutarlihiginin degerlendirilmesinde kullanilan Cronbach’s Alpha
katsayisi i¢in 0.60—-0.69 aralig1 kabul edilebilir, 0.70-0.79 aralig1 iyi, 0.80-0.89 aralig1
cok iyi ve 0.90 ve {lizerindeki degerler miikkemmel i¢ tutarlilik diizeyi olarak kabul
edilmektedir. Sosyal bilimlerde 0.70 ve flizerindeki degerler genel olarak yeterli
giivenirlik gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994).

Bu esik degerler dogrultusunda, arastirmada kullanilan 6l¢eklere iliskin KMO,
Bartlett Kiiresellik Testi, AVE, CR ve Cronbach’s Alpha sonuglar1 birlikte

degerlendirilmis sonuglar Tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 7. Olgeklere iliskin gecerlilik ve giivenirlik analizi sonuglar
Olcekler Maddeler Cronbach’s KMO Barlett’s P AVE CR

Alpha Test of

Sphericity

(sd)
Icsel 18 0.980 0.973 11075.825 0.000 0.657 0.98
Pazarlama
Icsel 6 0.929 0.870 2548.210 0.000 0.738 0.94
Motivasyon
Is Tatmini 5 0.947 0.897 2517.930 0.000 0.577 0.95
Psikolojik 6 0.720 0.873 2299.191 0.000 0.695 0.93
Saglamlik
Tiikenmislik 10 0.973 0.944 8131.835 0.000 0.810 0.98

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yapr gecerliligi ve giivenirligini degerlendirmek
amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterlilik testi, Bartlett Kiiresellik
Testi, Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisi, Ortalama Varyans A¢iklamasi (AVE) ve
Bilesik Giivenirlik (CR) degerleri incelenmistir.

Oncelikle KMO testi sonuglar1 degerlendirildiginde, tiim &lgeklere ait KMO
degerlerinin 0.870 ile 0.973 arasinda degistigi goriilmektedir. KMO degerinin 0.60’1n
lizerinde olmasi orneklemin faktdr analizi i¢in yeterli oldugunu, 0.80’in iizerindeki
degerlerin ise ¢ok iyi ve miikkemmel diizeyde Orneklem yeterliligine isaret ettigini
gostermektedir (Kaiser, 1974). Bu baglamda, arastirmada kullanilan tiim Olc¢eklerin
faktor analizi i¢in son derece uygun bir yapiya sahip oldugu soylenebilir.

Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 incelendiginde, tiim 6lg¢ekler i¢in elde edilen ki-
kare degerlerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p < 0.001) goriilmektedir. Bu
sonug, degiskenler arasinda faktor analizi yapilmasina olanak saglayacak diizeyde
anlamli korelasyonlar bulundugunu ve veri setinin faktdr analizine uygun oldugunu
gostermektedir (Hair vd. 2019).

Olgeklerin  i¢  tutarlilik  giivenirligi Cronbach’s Alpha katsayist ile
degerlendirilmistir. Elde edilen bulgulara goére, Cronbach’s Alpha degerleri 0.720 ile
0.980 arasinda degismektedir. Bu dogrultuda, tiim 6l¢eklerin giivenilir oldugu; 6zellikle
igsel pazarlama ve tiikenmislik 6lgeklerinin ¢ok yiiksek diizeyde i¢ tutarlilifa sahip
oldugu belirlenmistir.

Yakinsak gecerliligin degerlendirilmesi amaciyla incelenen AVE degerlerinin tim
olgeklerde 0.50’nin iizerinde oldugu goriilmektedir. Fornell ve Larcker (1981)’a gore
AVE degerinin 0.50’den biiyiik olmasi, ilgili yapinin maddeleri tarafindan yeterli
diizeyde aciklandigin1 ve yakinsak gecerliligin saglandigin1 gostermektedir. Bu

sonuglar, aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin yap1 gegerliligini desteklemektedir.
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Bilesik giivenirlik (CR) degerleri incelendiginde, tiim 6l¢eklerde CR degerlerinin
0.90’1n tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda, arastirmada kullanilan tiim
Olceklerin bilesik gilivenirlik acisindan giiclii ve tutarli Ol¢lim araglar1 oldugu
sOylenebilir.

Sonug olarak, KMO, Bartlett Kiiresellik Testi, Cronbach’s Alpha, AVE ve CR
degerleri birlikte degerlendirildiginde, arastirmada kullanilan oOlgeklerin gegerli ve
giivenilir 0l¢lim araglar1 oldugu; elde edilen verilerin ileri diizey istatistiksel analizler

icin uygun bir yapiya sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

4.7.4. Acimlayic1 Faktor Analizi (AFA)

Olgeklerin yap1 gegerliligini daha ayrintili bigimde incelemek ve maddelerin hangi
faktorler altinda toplandigini belirlemek amaciyla A¢imlayicit Faktor Analizi (AFA)
uygulanmustir. AFA, 6zellikle ¢ok sayida maddeden olusan 6lceklerde, 6l¢iim aracinin
altinda yatan faktor yapisinin ortaya ¢ikarilmasinda yaygin olarak kullanilan bir
tekniktir (Fabrigar vd. 1999). Bu analiz, maddeler arasindaki iliskileri inceleyerek,
benzer Ozellikler gdsteren maddelerin aymi faktdr altinda toplanmasini ve dlciilen
yapinin boyutsal biitiinliigiiniin degerlendirilmesini amag¢lamaktadir.

AFA oncesinde yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterlilik testi ve
Bartlett Kiiresellik Testi sonuclarinin istatistiksel olarak anlamli ve kabul edilebilir
siirlar icinde olmasi veri setinin faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir
(Kaiser, 1974; Hair vd. 2019). Bu dogrultuda, ¢alismada kullanilan olgeklerin faktor
yapilarinin belirlenmesi amaciyla AFA uygulanmasina karar verilmistir. Analizde
faktorlerin belirlenmesinde 6zdeger kriteri ve faktor yiikleri dikkate alinnus; faktor
yiiklerinin degerlendirilmesinde literatiirde onerilen esik degerler esas alinmistir (Hair
vd. 2019).

AFA sonuglari, her bir dl¢ege iliskin faktor yapisini, maddelerin faktor yiiklerini

ve agiklanan toplam varyans oranlari tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8. Agimlayici faktor analizi

ACIKLANAN
2 OLCEK 2 = TOPLAM FAKTOR
OLCEK MADDELERI OZPEGER \\RYANS  YUKLERI
(%)
Icsel
pazarlamal
Icsel
pazarlama?2
Icsel
pazarlama3
Icsel
pazarlama4
Icsel
pazarlama5 0.840
Icsel 0.858
pazarlama6 0.865
Icsel 0.816
pazarlama? 0.849
Icsel 0.863
pazarlama8 0.883
Igsel 0.861
ICSEL pazarlama9 0.873
PAZARLAMA  Igsel 13.274 73.46 0.855
pazarlamalO 0.891
Icsel 0.840
pazarlamall 0.868
Igsel 0.867
pazarlamal2 0.889
Igsel 0.866
pazarlamal3 0.846
Igsel 0.823
pazarlamal4
Igsel
pazarlamal5
Igsel
pazarlamal6
Icsel
pazarlamal7
Icsel

pazarlamal8
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Tablo 8. (Devami)

Icsel

motivasyonl

Icsel

motivasyon2 0.853

Icsel 0.873
ICSEL motivasyon3 4.432 73.865 0.855
MOTIVASYON  Igsel 0.881

motivasyon4 0.882

Icsel 0.811

motivasyon5

Icsel

motivasyon6

Is tatmini 1 0.682

. .. 0.903
. o ¥s tatmini 2 0.932
IS TATMINI Is tatmini 3 4.121 82.429 0'927

Is tatmini 4 0.894

Is tatmini 5 '

Psikolojik

saglamlik 1

Psikolojik

saglamlik 2 0.851

Psikolojik 0.804
PSIKOLOJIK  saglamlik 3 4.172 69.532 0.669
SAGLAMLIK  Psikolojik 0.853

saglamlik 4 0.909

Psikolojik 0.894

saglamlik 5

Psikolojik

saglamlik 6

Tiikenmislik 1 0.914

Tiikenmilik2 0.934

Tiikenmislik 3 0.938

Tiikenmislik4 8.138 0.620

.. o+, Tikenmiglik5 ' 81.379 0.947

TUKENMISLIK 1 cnmislike 0.950

Tiikenmislik7 0.928

Tiikenmislik8 0.923

Tiikenmislik9 0.913

Tiikenmislik10 0.905

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin faktor yapilarini incelemek amactyla her bir
Olcek i¢in ayr1 ayri Acimlayic1 Faktor Analizi (AFA) gergeklestirilmistir. Faktorlerin
belirlenmesinde 6zdegerin 1’in lizerinde olmasi kriteri esas alinmis, maddelerin
faktorlere atanmasinda ise faktor yiiklerinin en az 0.40 ve lizerinde olmasi Olgiitii
dikkate alinmigtir (Hair vd. 2019). Ayrica agiklanan toplam varyans oranlarinin sosyal

bilimler alaninda kabul edilebilir sinirlar iginde olup olmadig1 degerlendirilmistir.
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Icsel Pazarlama Olgegi icin yapilan AFA sonucunda, dlgegin tek faktorli bir
yapiya sahip oldugu belirlenmistir. Olgegin dzdegerinin 13.274 oldugu ve bu faktdriin
toplam varyansin %73.46’sin1 agikladig1 goriilmektedir. Faktor yiiklerinin 0.816 ile
0.891 arasinda degistigi ve tiim maddelerin yiiksek diizeyde faktor yiiklerine sahip
oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular, i¢sel pazarlama 6lgeginin giiclii bir faktor yapisina
sahip oldugunu ve maddelerin ol¢tiigli yapiyr tutarli bir bigimde temsil ettigini
gostermektedir.

Icsel Motivasyon Olgegine iliskin AFA sonuglar1 incelendiginde, dlgegin tek
faktor altinda toplandigi ve dzdegerinin 4.432 oldugu goriilmektedir. Ilgili faktdriin
toplam varyansin %73.865’1ni agikladig1 belirlenmistir. Maddelerin faktor ytikleri 0.811
ile 0.882 arasinda degismekte olup, tim yiiklerin kabul edilebilir siirlarin oldukca
tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, i¢sel motivasyon dlgeginin tek boyutlu
ve yapisal olarak tutarl bir 6l¢iim araci oldugunu ortaya koymaktadir.

Is Tatmini Olgegi i¢in yapilan AFA sonucunda, dlgegin 6zdegerinin 4.121 oldugu
ve toplam varyansin %82.429’unu agikladigi belirlenmistir. Faktor yiiklerinin 0.882 ile
0.932 arasinda degismesi, maddelerin ilgili faktorii cok giiclii bigimde temsil ettigini
gostermektedir. Acgiklanan varyans oraninin oldukea yiiksek olmasi, is tatmini 6lgeginin
yap1 gegerliliginin giiclii olduguna isaret etmektedir.

Psikolojik Saglamlik Olgegine iliskin AFA bulgularna gore, dlgek tek faktorlii bir
yap1 sergilemekte ve 6zdegeri 4.172°dir. Ilgili faktdr, toplam varyansin %69.532’sini
aciklamaktadir. Faktor yiiklerinin 0.669 ile 0.909 arasinda degistigi goriilmektedir. Bir
maddenin faktor yiikiiniin 0.669 ile nispeten daha diisiik olmakla birlikte, literatiirde
kabul edilen alt simirin iizerinde olmasi nedeniyle dlgekte tutuldugu ve genel faktor
yapisini zayiflatmadigi sdylenebilir (Hair vd. 2019).

Tiikenmislik Olgegi igin yapilan AFA sonucunda, dlgegin tek faktorlii bir yapi
gosterdigi, 6zdegerinin 8.138 oldugu ve toplam varyansin %81.379unu agikladig: tespit
edilmistir. Maddelere ait faktor yiikleri 0.620 ile 0.950 arasinda degismektedir. En
diisiik faktor yiikiine sahip maddenin dahi kabul edilebilir sinirlarin iizerinde olmasi,
Olcegin faktor yapisinin gliclii ve tutarli oldugunu gostermektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, tiim ol¢eklerin tek faktorli yapilar sergiledigi,
0zdegerlerinin 1’in iizerinde oldugu, faktor yiiklerinin yiiksek diizeyde gergeklestigi ve
aciklanan toplam varyans oranlarinin sosyal bilimler alaninda 6nerilen esik degerlerin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgular, arastirmada kullanilan 6lceklerin
Ac¢imlayic1 Faktor Analizi agisindan yap1 gecgerliligini sagladigin1 ve DFA ve yapisal

modelleme i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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4.7.5. Korelasyon Analizi

Aragtirma kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki iligkileri incelemek
amaciyla Pearson momentler ¢arpimi korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi,
degiskenler arasindaki iligkinin yonii ve giicii hakkinda bilgi sunmasmin yani sira,
yapisal esitlik modeli analizine ge¢ilmeden 6nce degiskenler arasinda anlaml iligkilerin
bulunup bulunmadiginin degerlendirilmesine olanak saglamaktadir. Bu dogrultuda igsel
pazarlama, igsel motivasyon, is tatmini, psikolojik saglamlik ve tiikenmislik
degiskenleri arasindaki korelasyon katsayilari hesaplanmis ve elde edilen sonuglar

Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9. Degiskenler arasindaki pearson korelasyon katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4
1. Igsel

Pazarlama 1

(IPORT)

2. Icsel

Motivasyon 0.790** 1

(IMORT)

3. Is Tatmini
(ITORT)

4. Psikolojik
Saglamlik 0.702** 0.744** 0.791** 1
(PSORT)

5. Tiikenmislik
(TORT)

0.774** 0.854** 1

-0.646** -0.713** -0.737** -0.772**

Tablo 9 incelendiginde, igsel pazarlama ile i¢gsel motivasyon (r = 0.790), is tatmini
(r = 0.774) ve psikolojik saglamlik (r = 0.702) arasinda pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli  iliskiler bulundugu goriilmektedir. Bu bulgular, i¢sel pazarlama
uygulamalarinin ~ calisanlarin  motivasyon  diizeylerini, islerinden duyduklar
memnuniyeti ve psikolojik dayanikliliklarin1 artiran bir yapiya sahip oldugunu
gostermektedir.

Ote yandan, tiikkenmislik ile i¢sel pazarlama (r = —0.646), i¢sel motivasyon (r =
—0.713), is tatmini (r = —0.737) ve psikolojik saglamlik (r = —0.772) arasinda negatif ve
anlamli iliskiler tespit edilmistir. Ozellikle psikolojik saglamlik ile tiikenmislik
arasindaki iliskinin gorece yliksek diizeyde olmasi, psikolojik saglamligin tiikenmislik
tizerinde Onemli bir koruyucu faktér oldugunu ortaya koymaktadir. Elde edilen
korelasyon bulgulari, arastirma kapsaminda Onerilen hipotezleri ve yapisal esitlik

modelini destekler niteliktedir.
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4.7.5.VIF ve Coklu Baglant1 Analizleri
Yapisal esitlik modeli analizine gecilmeden Once, bagimsiz degiskenler arasinda
coklu dogrusal baglant1 sorunu olup olmadigi Varyans Artis Faktorii (VIF) degerleri

bulunmus ve elde edilen bulgular Tablo 10°da sunulmustur.

Tablo 10. Coklu dogrusal baglanti (VIF) analizi sonuglari

Bagimsiz Degisken Tolerance VIF

[PORT 0.330 3.027
IMORT 0.225 4.435
ITORT 0.207 4.840
PSORT 0.347 2.879

Yapisal esitlik modeli analizine ge¢ilmeden Once, modelde yer alan bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigi Varyans Artis
Faktorii (VIF) degerleri araciligiyla incelenmistir. Coklu dogrusal baglanti, bagimsiz
degiskenler arasindaki yiliksek korelasyon nedeniyle parametre tahminlerinin
giivenilirligini azaltabilen 6nemli bir varsayim ihlalidir (Kutner vd. 2005).

Literatiirde, VIF degerlerinin 5’in altinda olmas1 ¢oklu dogrusal baglantinin
problem olusturmadigini gostermekte; bazi arastirmacilar ise daha esnek bir 6l¢iit olarak
VIF < 10 smirin1 kabul edilebilir olarak degerlendirmektedir (Hair vd. 2014; Field,
2018). Bu dogrultuda, arastirma modelinde yer alan i¢sel pazarlama (VIF = 3.027), i¢sel
motivasyon (VIF = 4.435), is tatmini (VIF = 4.840) ve psikolojik saglamlik (VIF =
2.879) degiskenlerine ait VIF degerlerinin tamaminin kabul edilebilir sinirlar igerisinde
oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bulgular, bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek diizeyde dogrusal
baglantiya dayali bir sorun bulunmadigini ve modeldeki parametre tahminlerinin
giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, yapisal esitlik modeli analizine
gecilmesinin metodolojik agidan uygun oldugu sonucuna ulasilmistir. Bagimli degisken
olan tiikenmislik icin VIF degeri raporlanmamis olup, bu durum VIF’in yalnizca
bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal baglantiy1 degerlendirmeye yonelik bir

o0l¢iit olmasindan kaynaklanmaktadir (Hair vd. 2019).

4.7.6. Toplu Dogrulayict Faktor Analizi

Bu calismada kullanilan o6lgeklerin gecerlilik ve gilivenilirlikleri, daha once
yapilan Tiirk¢e uyarlama caligmalariyla saglanmistir. Bununla birlikte, aragtirmada
kullanilan ic¢sel pazarlama o6l¢egine Demir, Usta ve Okan tarafindan ek maddeler

eklenmistir. Toplu DFA, calismada yer alan tiim 6lgeklerin faktor yapilarinin bir arada
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test edilmesine ve modelin veriyle uyumunun degerlendirilmesine imkan tanimaktadir.
Analiz sonucunda elde edilen uyum indeksleri, 6l¢eklerin faktor yapisinin arastirma
verisiyle ne 6l¢iide tutarli oldugunu gostermektedir.

Bu kapsamda, i¢sel pazarlama, i¢sel motivasyon, is tatmini ve psikolojik sermaye
degiskenlerine ait tiim alt boyutlar tek bir 6l¢iim modeli icerisinde ele alinarak toplu
DFA uygulanmistir. Analizler AMOS paket programi kullanilarak gerceklestirilmis

olup, elde edilen dl¢iim modeli Sekil 5’te sunulmustur.
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Sekil 5. Arastirma modeline iligkin toplu dogrulayici faktor analizi (dfa) 6l¢lim modeli

Bu c¢aligmada, aragtirma kapsaminda kullanilan tiim dlgeklerin 6l¢iim modelinin
gecerliligini  degerlendirmek amaciyla toplu dogrulayici faktér analizi (DFA)
gerceklestirilmistir. Toplu DFA, birden fazla gizil degiskene ait maddelerin tek bir

Ol¢clim modeli igerisinde es zamanli olarak test edilmesine olanak tanimakta ve modelin
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veriyle uyum diizeyinin degerlendirilmesini saglamaktadir (Kline, 2016). Analiz
sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi indeksleri, modelin kabul edilebilir ya da iyi
diizeyde uyum gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla literatiirde Onerilen esik
degerler dogrultusunda degerlendirilmistir (Hu ve Bentler, 1999; Browne ve Cudeck,
1993).

Toplu dogrulayici faktér analizi kapsaminda elde edilen uyum 1iyiligi indeksleri,

modelin veriyle uyum diizeyini ortaya koymak amaciyla Tablo 11’de sunulmaktadir.

Tablo 11. Toplu dogrulayici faktor analizi (DFA) uyum indeksleri

Indeksler Anlami Arastirma Modeli Referans Araligi

CMIN/DF Kikare/ Serbestlik 4.134 0<y2/sd <5
Derecesi

RMSEA Yaklasik Hatalarin ~ 0.077 <.05-.08<
Ortalama Karekokii

IFI Artimli Uyum 0.903 >0.90
Indeksi

TLI Tucker-Lewis 0.896 >0.90
Indeksi

CFlI Karsilastirmali 0.902 >0.90
Uyum lyiligi
Indeksi

Yapisal esitlik modeline iligkin uyum indeksleri incelendiginde, modelin veriyle
kabul edilebilir diizeyde uyum gosterdigi goriilmektedir. Ki-kare degerinin serbestlik
derecesine orani (CMIN/DF = 4.134), onerilen {ist sinir olan 5’in altinda olup model
uyumunun kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Kline, 2016). RMSEA degerinin
0.077 olmasi, modelin yaklasik hatalarinin kabul edilebilir aralikta (< 0.08) yer aldigin
ortaya koymaktadir (Browne ve Cudeck, 1993; Hu ve Bentler, 1999). Artimli uyum
indekslerinden IF1 (0.903) ve CFI (0.902) degerlerinin 0.90’1n {izerinde olmasi, modelin
iyi diizeyde uyum sagladigin1 gostermektedir. TLI degerinin (0.896) 0.90 sinirina
oldukca yakin olmasi ise model uyumunun kabul edilebilir diizeyde oldugunu
desteklemektedir (Tucker ve Lewis, 1973; Kline, 2016). Ol¢iim modelinde yer alan gizil
degiskenlere iliskin faktor yiikleri Tablo 12’de sunulmustur.
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Tablo 12. Toplu dogrulayici faktor analizine (dfa) iliskin standartlastirilmis faktor

yiikleri
Estimate Std_ SE. CR. P
Estimate

P1 P 1.000 0.816

P2 P 1.032 0.838 0.030 33.841 *xk
P3 P 1.064 0.850 0.044 24.030 falaie
P4 P 1.054 0.801 0.048 21.943 falaie
IP5 P 1.102 0.838 0.047 23.510 falsied
IP6 P 1.107 0.856 0.046 24.287 falaie
P7 P 1.123 0.877 0.044 25.239 falahed
P8 P 1.160 0.855 0.048 24.232 Fxx
P9 P 1.187 0.867 0.048 24.774 Fkx
IP10 P 1.116 0.849 0.047 23.968 falaied
P11 P 1.155 0.887 0.045 25.739 falaie
P12 P 1.126 0.831 0.049 23.208 folsiad
P13 P 1.104 0.859 0.045 24.426 falaie
P14 P 1.133 0.862 0.046 24.554 *xk
P15 P 1.107 0.885 0.043 25.628 falaie
P16 P 1.074 0.858 0.044 24.379 falaie
P17 P 1.034 0.837 0.044 23.438 folsiad
P18 P 1.034 0.813 0.046 22.465 falaie
M6 M 1.000 0.780

M5 M 1.035 0.856 0.047 22.000 *xk
M4 M 1.008 0.856 0.046 21.968 falaie
M3 M 0.884 0.809 0.043 20.419 felsiad
M2 IM 0.904 0.839 0.042 21.396 falaie
M1 M 0.954 0.833 0.045 21.216 *xk
IT1 IT 1.000 0.850

T2 IT 1.076 0.872 0.040 26.600 falaie
IT3 IT 1.166 0.912 0.040 29.018 felsied
iT4 IT 1.179 0.913 0.041 29.053 falaie
IT5 IT 1.085 0.874 0.041 26.705 folsiad
PS1 PS 1.000 0.764

PS2 PS 0.891 0.703 0.039 22.886 Fxk
PS3 PS -0.927 -0.605 0.065 -14.160 *xk
PS4 PS 1.147 0.838 0.056 20.651 falaie
PS5 PS 1.248 0.927 0.053 23.344 folsiad
PS6 PS 1.200 0.906 0.053 22.724 Fxx
T10 T 1.000 0.877

T9 T 0.986 0.891 0.020 48.236 *xk
T8 T 1.012 0.910 0.032 31.753 falaie
T7 T 1.057 0.926 0.032 33.100 felsiad
T6 T 1.107 0.958 0.031 36.146 *xk
T5 T 1.109 0.951 0.031 35.499 falaie
T4 T 1.162 0.582 0.077 15.055 falaie
T3 T 1.115 0.924 0.034 32.907 felsied
T2 T 1.108 0.919 0.034 32.466 falaie
T1 T 1.102 0.906 0.035 31.372 folaled
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Toplu dogrulayici faktér analizi kapsaminda 6l¢iim modelinde yer alan gizil
degiskenlere iliskin maddelerin faktor yiikleri incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore,
tiim maddelerin ilgili gizil degiskenlere ait regresyon katsayilarinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (p < 0.001). Standartlastirilmis faktor yiiklerinin biiyiik
cogunlugunun 0.70’in iizerinde olmasi, maddelerin temsil ettikleri yapilart giiclii bir
sekilde agikladigini gostermektedir (Kline, 2016; Hair vd. 2019).

Igsel pazarlama, igsel motivasyon ve is tatmini boyutlarina ait maddelerin faktor
yiiklerinin yiiksek ve kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir. Psikolojik
saglamlik boyutunda PS3 maddesinin ters kodlu olmasi nedeniyle negatif faktor yiikii
aldig1, ancak mutlak degerinin kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde kaldig1 goriilmektedir.
Tiikenmisglik boyutunda yer alan T4 maddesinin faktor ylikii diger maddelere kiyasla
daha diisiik olmakla birlikte, 0.50 esik degerinin ilizerinde olmasi ve kuramsal biitiinliigii
desteklemesi nedeniyle 6l¢iim modelinde tutulmustur.

Genel olarak degerlendirildiginde, 6l¢im modelinde yer alan tiim maddelerin
faktor yiiklerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde ve istatistiksel olarak anlamli olmasi,
modelin yakinsak gegerliliginin saglandigini ve toplu DFA sonuglarinin 6l¢lim modelini
destekledigini gostermektedir.

Toplu dogrulayici faktdr analizi sonuglari, arastirmada kullanilan 6lgliim
modelinin yap1 gegerliligini sagladigin1 ve veriyle kabul edilebilir diizeyde uyum
gosterdigini ortaya koymustur. Ol¢iim modelinin dogrulanmasinin ardindan, degiskenler
arasindaki nedensel iligkileri ve arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla yapisal

esitlik modeli (YEM) olusturulmus ve analiz edilmistir.

4.7.7.Yapisal Esitlik Modeli ve Hipotez Testleri

Bu arastirmada, degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl iligkileri biitiinciil bir
bicimde test etmek amaciyla Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilmistir. YEM, hem
Olcim modelinin hem de yapisal modelin es zamanl olarak analiz edilmesine olanak
saglayan giiclii bircok degiskenli istatistiksel yontemdir.

Aragtirmanin  kuramsal cercevesi ve gelistirilen hipotezler dogrultusunda
olusturulan yapisal modelde; icsel pazarlama bagimsiz degisken, is tatmini, igsel
motivasyon ve psikolojik saglamlik arac1 degiskenler, tilkenmislik ise bagimli degisken
olarak ele alinmistir. Modelde, i¢sel pazarlamanin tiikkenmislik tizerindeki etkisinin

dogrudan ve dolayli yollar aracilifiyla test edilmesi amaglanmugtir.
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Bu dogrultuda olusturulan Yapisal Esitlik Modeli diyagrami Sekil 6’te

sunulmustur. Diyagramda yer alan gizil degiskenler ve bu degiskenlere ait gézlenen

degiskenler arasindaki iliskiler, standartlastirilmis yol katsayilari ile gosterilmistir.
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Olusturulan yapisal esitlik modelinin veri ile uyumunu degerlendirmek amaciyla

cesitli uyum indeksleri incelenmistir. Bu kapsamda, modele iliskin uyum indeks

degerleri Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13. Yapsal esitlik modeline iliskin uyum indeks degerleri

Indeksler Anlami1 Aragtirma Modeli Referans Araligi

CMIN/DF Kikare/ Serbestlik 4.031 0<y2/sd<5
Derecesi

CFlI Karsilagtirmal 0.906 >0.90
Uyum lyiligi
Indeksi

RMSEA Yaklasik Hatalarin 0.076 <0.05-0.08<
Ortalama Karekokii

IFI Artimli Uyum 0.906 >0.90
Indeksi

TLI Tucker-Lewis 0.900 >0.90
Indeksi
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Tablo 13’de sunulan yapisal esitlik modeline iliskin uyum indeksleri
incelendiginde, modelin genel olarak kabul edilebilir diizeyde uyum gosterdigi
goriilmektedir. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani (CMIN/DF = 4.031)
Onerilen st smir olan 5’in altinda olup, modelin veri ile uyumlu oldugunu
gostermektedir.

Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi (CFI = 0.906), Artimli Uyum Indeksi (IFI =
0.906) ve Tucker—Lewis Indeksi (TLI = 0.900) degetlerinin 0.90 ve iizerinde olmast,
modelin 1yi uyum diizeyine ulastigini ortaya koymaktadir. Yaklasik Hatalarin Ortalama
Karekokii (RMSEA = 0.076) degerinin 0.05 ile 0.08 araliginda yer almasi ise model
uyumunun kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu gostermektedir.

Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, arastirma kapsaminda olusturulan
yapisal esitlik modelinin veri ile yeterli diizeyde uyum sagladigi ve modelin analiz ve
yorumlamaya uygun oldugu sonucuna ulasilmstir.

Yapisal esitlik modeli kapsaminda gizil degiskenler arasindaki nedensel iliskiler,
standartlastirilmis yol katsayilart araciligiyla test edilmistir. Modele iligkin regresyon

agirliklari ve yol katsayilar1 Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 14. Yapisal esitlik modeline ait regresyon agirliklart ve yol katsayilari

Estimate Std

. S.E. CR. P
Estimate

IT <---IP 0.739 0.817 0.039 18.716 F*hk
M <---[P 0.801 0.842 0.049 16.468 falalad
PS <---[P 0.687 0.683 0.042 16.502 Fkk
T <-—--IT -0.467 -0.364 0.071 -6.607 Fkx
T <---IM -0.286 -0.235 0.075 -3.836 Fkk
T <---PS -0.448 -0.389 0.049 -0.138 Fkx
T <---[P 0.071 0.062 0.094 0.761 446
P18 <---[P 1.000 0.818

P17 <---[P 0.996 0.838 0.042 23.561 faladad
IP16 <---[P 1.032 0.857 0.042 24.436 Fkk
P15 <---IP 1.066 0.886 0.041 25.750 Fkx
P14 <---[P 1.088 0.860 0.044 24.562 falalad
P13 <---[P 1.059 0.856 0.043 24.367 Fkk
P12 <---[P 1.080 0.828 0.047 23.164 faladad
P11 <---[P 1.109 0.886 0.043 25.752 Fkk
IP10 <---[P 1.069 0.846 0.045 23.905 Fkk
P9 <---IP 1.138 0.863 0.046 24.709 F*hk
P8 <---[P 1.114 0.853 0.046 24.232 falalad
iP7 <---[P 1.079 0.876 0.043 25.284 Fkk
P6 <---[P 1.065 0.856 0.044 24.360 faladad
IP5 <---[P 1.060 0.839 0.045 23.601 Fkk
P4 <---IP 1.013 0.800 0.046 21.974 Fhk
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Tablo 14. (Devami)

IP3 <---IP 1.025 0.851 0.042 24.170 okl
P2 <---[P 0.994 0.839 0.042 23.621 il
IP1 <---IP 0.963 0.817 0.042 22.687 ikl
IT1 <---IT 1.000 0.838

T2 <---IT 1.094 0.874 0.042 25.842 kel
T3 <---IT 1.197 0.923 0.042 28.514 okl
T4 <---IT 1.193 0.910 0.043 27.800 okl
IT5 <---IT 1.101 0.873 0.043 25.831 il
PS5 <---PS 1.000 0.932

PS4 <---PS 0.916 0.839 0.032 28.632 ookl
YPS3 <---PS 0.723 0.593 0.046 15.600 okl
PS2 <---PS 0.697 0.690 0.036 19.629 okl
PS1 <---PS 0.786 0.753 0.034 22.869 okl
M6 <---IM 1.000 0.726

M5 <---IM 1.058 0.815 0.042 25.010 ikl
M4 <---IM 1.055 0.834 0.056 18.962 okl
iM3 <---IM 0.967 0.824 0.052 18.726 kel
M2 <---IM 1.006 0.869 0.051 19.781 okl
IM1 <---IM 1.056 0.859 0.054 19.551 il
T1 <---T 1.000 0.868

T2 <---T 1.004 0.895 0.020 50.110 okl
T3 <---T 1.011 0.900 0.021 47.721 ekl
T4 <---T 1.058 0.557 0.075 14.138 okl
15 <---T 1.021 0.944 0.030 33.576 il
T6 <---T 1.027 0.958 0.029 34.893 ookl
T7 <---T 0.985 0.929 0.030 32.350 okl
T8 <---T 0.943 0.912 0.030 30.994 okl
T9 <---T 0.917 0.889 0.031 29.297 okl
T10 <---T 0.928 0.873 0.033 28.199 okl
PS6 <---PS 0.961 0.910 0.027 35.143 okl

Tablo 14°de sunulan yol katsayilar1 incelendiginde, i¢sel pazarlamanin is tatmini
(B =0.817, p < 0.001), igsel motivasyon (B = 0.842, p < 0.001) ve psikolojik saglamlik
(B = 0.683, p < 0.001) tizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli etkilere sahip
oldugu goriilmektedir. Bu bulgular, i¢sel pazarlama uygulamalarinin c¢alisanlarin
islerine yonelik olumlu tutumlarin1 ve psikolojik kaynaklarini gili¢lendirdigini
gostermektedir.

Ote yandan, is tatmini (B = —0.364, p < 0.001), i¢sel motivasyon (B = —0.235, p <
0.001) ve psikolojik saglamhigin (B = —0.389, p < 0.001) ve i¢sel pazarlamanin (f = —
0.80, p < 0.001) tikenmislik tizerindeki etkilerinin negatif ve istatistiksel olarak anlaml1
oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar, c¢alisanlarin islerinden duyduklari memnuniyetin,
i¢sel olarak motive olmalarinin ve psikolojik acidan dayanikli olmalarinin tiikenmislik

diizeylerini azalttigini ortaya koymaktadir.
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Bu baglamda, i¢sel pazarlamanin tiikenmislik {izerindeki etkisinin, is tatmini, i¢sel
motivasyon ve psikolojik saglamlik araciligiyla tam aracilik modeli ¢ercevesinde
gerceklestigi sdylenebilir. Elde edilen bulgular, arastirma kapsaminda gelistirilen

yapisal modelin teorik varsayimlarla biiytik 6l¢iide Ortiistiiglinti gostermektedir.

4.7.7.1. Yapisal  Esitlik Modeline Iliskin  Hipotez  Sonuglarmmn
Degerlendirilmesi

Yapisal esitlik modeli kapsaminda test edilen hipotezlere iligkin sonuglar,
standartlastirilmis  yol katsayillar1  ve anlamlilbik diizeyleri dikkate alinarak
degerlendirilmistir. Analiz sonuglarina gore hipotezlerin kabul veya reddedilme

durumlar1 Tablo 15°te 6zetlenmistir.

Tablo 15. Yapisal esitlik modeline iliskin hipotez sonuglari

Hipotez Hipotez Ifadesi Yol B (Std.) P Sonug
I¢sel pazarlamanin Kabul
iy tatmini zerinde — y, iy 697 <0.001
anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.
I¢sel pazarlamanin Kabul
i¢csel motivasyon
H2 iizerinde anlamlive [P —IM  0.842 <0.001
pozitif bir etkisi
vardir.
Igsel pazarlamanin Kabul
psikolojik saglamlik
H3 iizerinde anlamlive [P —PS  0.683 < 0.001
pozitif bir etkisi
vardir.
Igsel pazarlamanin Kabul
tilkenmislik
H4 iizerinde anlamlive P — T —0.80 <0.001
negatif bir etkisi
vardir.
Is tatmininin Kabul
tiikenmislik
H5 iizerinde anlamlive IT — T —0.364 <0.001
negatif bir etkisi
vardir.
I¢sel motivasyonun Kabul
tilkenmiglik
H6 iizerinde anlamlive IM —T  —0.235 <0.001
negatif bir etkisi
vardir.

H1
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Tablo 15. (Devami)

Psikolojik Kabul

saglamligin
H7 titkenmislik PS—T -0.38 <0001

iizerinde anlamli ve

negatif bir etkisi

vardir.

Is tatmini. i¢sel Kabul

pazarlama ile (Tam

tiikenmislik IP - IT Aracilik)
H8 arasindaki iliskide —T 0.297 <0.001

aracilik roli

istlenmektedir.

I¢sel motivasyon. Kabul

igsel pazarlama ile (Tam

tiikenmislik IP—->IM Aracilik)
H9 arasindaki iliskide ~ —> T 0.198  <0.001

aracilik roli

istlenmektedir.

Psikolojik Kabul

saglamlik. i¢sel (Tam

pazarlama ile . Aracilik)
HI0  tiikenmislik IE;’ PS 0266  <0.001

arasindaki iliskide
aracilik rolu
ustlenmektedir.
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5. SONUC, TARTISMA ve ONERILER

5.1. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Bu aragtirmada, Malatya ve Elazig illerinde faaliyet gosteren ozel Ogretim
kurumlarinda c¢alisan personel iizerinde i¢sel pazarlama uygulamalarinin is tatmini, i¢sel
motivasyon, psikolojik saglamlik ve tiikenmislik {izerindeki etkileri incelenmistir.
Aragtirma kapsaminda 523 c¢alisandan elde edilen veriler analiz edilmis olup,
orneklemin agirlikli olarak 31-50 yas araliginda, lisans ve lisanstistii egitim diizeyine
sahip Ogretmenlerden olusmasi, bulgularin 6zel 6gretim kurumlarmin insan kaynagi
profiline iliskin anlamli ¢ikarimlar sunmasina olanak saglamistir.

Arastirmada kullanilan Olgeklere iliskin giivenirlik ve gegerlilik analizleri
sonucunda, tiim dlgeklerin Cronbach’s Alpha, AVE ve CR degerlerinin kabul edilebilir
sinirlarin  iizerinde oldugu belirlenmistir. Ayrica VIF degerleri incelenmis ve
degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti sorununa rastlanmamistir. Bu bulgular,
yapisal esitlik modeli analizleri icin giivenilir bir Ol¢iim zemininin saglandigini
gostermektedir.

Yapisal esitlik modeli analizleri sonucunda, ig¢sel pazarlamanin is tatmini (f =
0.817), igsel motivasyon (B = 0.842) ve psikolojik saglamlik (B = 0.683) {iizerinde
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli etkilerinin bulundugu tespit edilmistir. Bu
sonuclar, i¢sel pazarlama uygulamalarinin ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmini
artirdigini, igsel motivasyonlarini giiglendirdigini ve psikolojik dayanikliliklarini
destekledigini ortaya koymaktadir. Elde edilen bulgular, i¢sel pazarlamanin g¢alisan
tutumlart {izerindeki olumlu etkilerini vurgulayan Onceki caligsmalarla tutarlilik
gostermektedir (Foreman ve Money, 1995; Candan ve Cekmecelioglu, 2009; Kuvaas,
2006). Arastirma kapsaminda, araci degiskenler modele dahil edilmeden 6nce kurulan
yapisal modelde ig¢sel pazarlamanin tiikenmislik tizerinde negatif ve istatistiksel olarak
anlaml bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ancak is tatmini, i¢sel motivasyon ve
psikolojik saglamlik degiskenlerinin modele eklenmesiyle birlikte, i¢sel pazarlamanin
tiikenmiglik tizerindeki dogrudan etkisinin istatistiksel olarak anlamliligini yitirdigi
goriilmiistiir. Buna karsilik, dolayli etki analizleri, i¢sel pazarlamanin tiikkenmisligi s6z
konusu aract degiskenler araciligiyla anlamli bi¢imde etkiledigini ortaya koymustur. Bu
sonuglar, tiikenmisligin bireysel ve Orgiitsel kaynaklar aracilifiyla azaltilabilecegini

savunan literatiirle uyumludur (Maslach ve Leiter, 2016; Pines, 2005). Hipotez testleri



sonuglari, i¢sel pazarlamanin is tatmini, i¢sel motivasyon ve psikolojik saglamlik
tizerindeki etkilerine iliskin hipotezlerin desteklendigini; bu degiskenlerin tiikenmislik
tizerindeki etkilerine yonelik hipotezlerin ise kabul edildigini gostermektedir. Ayrica
caligma; arastirma modelinde ic¢sel pazarlama ile tilkenmislik arasindaki iliskide tam
araci etki yapisimnin bulundugunu ortaya koymaktadir. Arastirma bulgularinda psikolojik
saglamligin, i¢sel pazarlama ile tilkkenmislik arasindaki iliskide giiclii ve anlamli bir
araci rol istlenmesi, 6zel 6gretim kurumlarinda c¢alisanlarin emek-yogun ve duygusal
yonii yiiksek ¢alisma kosullaryla yakindan iliskilendirilebilir. Orneklemin énemli bir
boliimiinii olusturan 6gretmenler basta olmak {iizere, 6zel 6gretim kurumlarinda caligan
personel yalnizca biligsel emek degil, aynm1 zamanda yogun duygusal emek, siirekli
dikkat ve yiiksek sorumluluk gerektiren gorevler iistlenmektedir. Ogrenci ihtiyaglart
veli beklentileri ve kurumsal performans baskisi, ¢alisanlart kronik stres kaynaklariyla
kars1 karsiya birakmaktadir. Bu baglamda, is tatmini ve i¢sel motivasyon calisanlarin is
deneyimlerini olumlu degerlendirmelerini saglarken, psikolojik saglamlik bu zorlayici
kosullar karsisinda ¢alisanlarin duygusal olarak toparlanabilme, olumsuz yasantilardan
sonra yeniden islevsel kalabilme ve tilkenmislige kars1 direng gelistirebilme kapasitesini
temsil etmektedir. Nitekim bulgular, psikolojik saglamligin tiikenmislik itizerindeki
dogrudan etkisinin diger degiskenlere kiyasla daha gii¢lii oldugunu; aracilik rolii
bakimindan ise i¢sel pazarlamadan tiikenmislige uzanan iliskide is tatmininden sonra
gelen 6nemli bir koruyucu mekanizma olarak isledigini gostermektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, bu arastirma igsel pazarlamanin 6zel 6gretim
kurumlarinda calisan personelin is tatmini, i¢sel motivasyon ve psikolojik saglamlik
diizeylerini artirarak tikenmisligi dolayl bi¢cimde azalttigin1 gostermektedir. Elde edilen
sonuglar, tiikenmisligin yalnizca bireysel bir sorun olarak ele alinamayacagini; orgiitsel
uygulamalarla sekillenen ¢ok boyutlu bir olgu oldugunu ortaya koymakta ve egitim
sektoriinde calisan refahini merkeze alan yoOnetim yaklagimlarinin  6nemini

vurgulamaktadir.

5.2. Tartisma

Bu arastirma, 6zel Ogretim kurumlarinda igsel pazarlama uygulamalarinin
caliganlarin tiikenmislik diizeyleri {izerindeki etkisini, is tatmini, igsel motivasyon ve
psikolojik saglamlik degiskenleri araciligiyla inceleyerek literatiire biitiinciil bir bakis
acist sunmaktadir. Elde edilen bulgular, igsel pazarlamanin tiikenmislik {izerinde
dogrudan etkili oldugunu; ancak s6z konusu etkinin, ¢alisanlarin psikolojik ve tutumsal

kaynaklar1 modele dahil edildiginde tamamen dolayli bir nitelik kazandigini ortaya
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koymaktadir. Bu durum, tikenmisligin oOrgiitsel uygulamalardan =ziyade, bu
uygulamalarin calisanlarin algi ve deneyimlerinde yarattigi doniisiimler araciligiyla
sekillendigini gostermektedir. Arastirma sonuglari, igsel pazarlamanin is tatmini, igsel
motivasyon ve psikolojik saglamlik {izerinde giiclii ve anlamli etkiler yarattigini ortaya
koymustur. Bu bulgu, calisanlarin orgiit tarafindan deger gordiiklerini hissetmelerinin,
acik ve destekleyici bir iletisim ortaminda g¢alismalarinin ve emeklerinin karsilik
buldugunu algilamalarinin, is deneyimlerini daha olumlu bi¢cimde degerlendirmelerine
katki sagladigim1 gostermektedir. Ozellikle egitim sektoriinde c¢alisanlarin  yogun
duygusal emek, yliksek performans beklentisi ve siirekli etkilesim gerektiren bir is
ortaminda faaliyet gosterdikleri dikkate alindiginda, i¢sel pazarlama uygulamalarinin bu
etkisi daha belirgin hale gelmektedir.

I¢sel pazarlamanin tiikenmislik iizerindeki dogrudan etkisinin, arac1 degiskenler
modele dahil edildiginde anlamliligin yitirmesi, ¢alismanin en agiklayici bulgularindan
biridir. Bu sonug, i¢sel pazarlamanin tiikenmisligi dogrudan baskilayan bir arag¢ olarak
degil; calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmini artiran, igsel motivasyonlarini
giiclendiren ve psikolojik dayanikliliklarini destekleyen bir orgiitsel mekanizma olarak
isledigini  gostermektedir. Baska bir ifadeyle, igsel pazarlama uygulamalari,
tilkenmisligi dogrudan ortadan kaldirmaktan ziyade, calisanlarin tliikenmislige karsi
koruyucu psikolojik kaynaklar gelistirmelerine olanak tanimaktadir.

Is tatmini, i¢sel motivasyon ve psikolojik saglamhigin tiikkenmislik {izerindeki
negatif etkileri birlikte degerlendirildiginde, tiikkenmisligin yalnmizca is yiikii ya da
calisma kosullariyla aciklanamayacak cok boyutlu bir olgu oldugu anlasilmaktadir.
Isinden memnun olan, yaptig1 isi anlamli algilayan ve zorlayici kosullar karsisinda
psikolojik olarak dayanikli hisseden c¢alisanlarin tiikkenmislik yasama olasiliklarinin
belirgin bi¢imde azaldig1 goriilmektedir. Bu bulgu, tilkenmislikle miicadelede bireysel
ozellikler kadar, bu ozellikleri destekleyen Orgiitsel uygulamalarin da belirleyici
oldugunu ortaya koymaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde, arastirma sonuglar1 6zel 6gretim kurumlarinda
tilkkenmisglikle miicadelede ylizeysel ve kisa vadeli onlemlerin yeterli olmayacagini
gostermektedir. I¢sel pazarlama uygulamalari, ¢alisanlarm is deneyimini doniistiirerek;
algilarmi, motivasyon kaynaklarini ve psikolojik dayamikliliklarini gili¢lendiren bir
zemin olusturmaktadir. Bu zemin olustugunda, tiikenmislik diizeyleri dogal bir siireg
icinde azalmaktadir. Dolayisiyla i¢sel pazarlama, tikenmislige yonelik dogrudan bir
miidahale araci olmaktan ziyade, tiilkenmisligi besleyen kosullar1 zayiflatan biitiinciil bir

orgiitsel yaklasim olarak degerlendirilebilir.
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5.3. Arastirmanin Kisitlar1 ve Oneriler

Bu arastirma bazi smirhiliklar icermektedir. ilk olarak, arastirmanin érneklemi
Malatya ve Elazig illerinde faaliyet gosteren 6zel 6gretim kurumlariyla sinirhidir. Bu
durum, elde edilen bulgularin farkli bolgeler ve farkli egitim kurumlar1 igin
genellenebilirligini sinirlandirmaktadir. Gelecek calismalarda, farkli illeri ve egitim
kademelerini kapsayan daha genis orneklemlerle benzer modellerin test edilmesi
Onerilmektedir.

Arastirmanin kesitsel bir tasarima sahip olmasi, degiskenler arasindaki iligkilerin
yalnizca belirli bir zaman diliminde incelenmesine olanak tanimakta; bu iliskilerin
zaman igerisindeki degisimini ve nedensel yoOniinii ortaya koymada simirlilik
olusturmaktadir. Kesitsel tasarimlar, degiskenler arasindaki iligkileri belirli bir anda
Olgerken, bu iliskilerin siirekliligi, giiclenmesi ya da zayiflamasi hakkinda bilgi
sunmamaktadir.

Bu nedenle, ileride yapilacak arastirmalarda boylamsal aragtirma tasarimlarinin
kullanilmas1 onerilmektedir. Boylamsal tasarimlar, ayni 6rneklem grubunun farkl
zaman noktalarinda tekrar Olgiilmesine imkan taniyarak, ig¢sel pazarlama
uygulamalarinin ¢alisanlarin tutumlari, motivasyon diizeyleri ve psikolojik durumlari
tizerindeki etkilerinin zaman igerisindeki seyrini daha saglikli bi¢cimde ortaya
koyabilecektir. Bu sayede, igsel pazarlama uygulamalarinin kisa ve uzun vadeli etkileri
karsilastirilabilecek, degiskenler arasindaki iligkilerin yonii ve stirekliligi daha giiclii
cikarimlarla degerlendirilebilecektir.

Verilerin 6z-bildirim yontemiyle toplanmis olmasi, katilimcilarin algilarina dayal
yanlilik riskini beraberinde getirmektedir. Gelecek caligmalarda nitel veri toplama
yontemlerinin veya coklu veri kaynaklarinin kullanilmasi, elde edilen bulgularin
derinligini ve agiklayiciligini artirabilir.

Bu arastirmada belirli araci1 degiskenler ele alimmistir. Gelecekte yapilacak
caligmalarda algilanan Orgiitsel destek, orgiitsel adalet, liderlik tarzlari, duygusal emek
ve psikolojik sermayenin diger boyutlarinin modele dahil edilmesi, i¢sel pazarlamanin
caligan refahi tizerindeki etkilerinin daha kapsamli bi¢gimde anlagilmasma katki
saglayacaktir.

Aragtirmadan elde edilen bulgular, 6zel 6gretim kurumlarinda goérev yapan
yoneticiler ve politika yapicilar acgisindan Onemli uygulamaya doniik ¢ikarimlar
sunmaktadir. Bu kapsamda, Milli Egitim Bakanlig1 ve ilgili paydaslar tarafindan farkli
illerdeki 06zel Ogretim kurumlarinda igsel pazarlama temelli pilot uygulama

programlarinin hayata gecirilmesi Onerilmektedir. S6z konusu pilot uygulamalar
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aracilifiyla, icsel pazarlama odakli yonetim ve insan kaynaklari uygulamalarinin
caliganlarin is tatmini, igsel motivasyon, psikolojik saglamlik ve tiikenmislik diizeyleri
tizerindeki etkileri sistematik bi¢cimde izlenebilir. Bu yaklasim, Milli Egitim Bakanlig
tarafindan beser yillik donemler halinde hazirlanan stratejik planlarda yer alan; egitimde
kaliteyl artirma, insan kaynaginin giiclendirilmesi, kurumsal kapasitenin gelistirilmesi
ve siirdlriilebilir egitim ortamlarmin olusturulmasi yoniindeki vizyon ve misyon
hedefleriyle de Ortiigmektedir. Pilot uygulamalardan elde edilecek bulgular, egitim
kurumlarinda calisan odakli yonetim anlayisinin giiclendirilmesine katki saglarken,
daha genis ol¢ekli kurumsal ve politik diizenlemeler i¢in kanita dayali bir yol haritasi
olusturulmasina da imkan taniyabilir.

Bulgular, i¢sel pazarlama uygulamalarinin tiikenmisligi dogrudan baskilayan bir
aragtan ziyade, calisanlarin is tatmini, i¢csel motivasyon ve psikolojik saglamlik
diizeylerini giiclendirerek tiikenmisligi dolayli bicimde azalttigim1 gostermektedir. Bu
durum, tilkenmislikle miicadelede bireysel ¢ozliimlerin 6tesine gecen, orglitsel diizeyde
planli ve sistematik yaklagimlarin gerekliligine isaret etmektedir. Bu dogrultuda, 6zel
Ogretim kurumlarinda igsel pazarlama anlayisinin bir yonetim felsefesi olarak
benimsenmesi Onerilmektedir. Calisanlarin i¢ miisteri olarak ele alinmasi; beklenti ve
ithtiyaglarinin diizenli bi¢cimde izlenmesi, kurum ig¢i iletisim kanallarinin giiglendirilmesi
ve yonetime katilim mekanizmalarinin gelistirilmesi, ¢alisanlarin is deneyimlerini daha
olumlu degerlendirmelerine katki saglayacaktir.

Yoneticilerin ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarini destekleyici uygulamalara agirlik
vermeleri 6nem tasimaktadir. Yetki devri, sorumluluk paylasimi, mesleki gelisim
olanaklarinin artirllmasi ve basarilarin goriiniir bi¢imde takdir edilmesi, ¢alisanlarin
yaptiklar1 isi daha anlamli algilamalarina katki saglayacaktir. Bu tiir uygulamalarin,
egitim sektoriinde sik karsilasilan mesleki yipranmayi1 azaltmada etkili olabilecegi
degerlendirilmektedir.

Psikolojik saglamligin tiikenmisligi azaltict rolii dikkate alindiginda, kurumlarin
calisanlarin psikolojik kaynaklarini giiclendirmeye yonelik destekleyici uygulamalar
gelistirmesi onem tagimaktadir. Bu kapsamda, stres yonetimi programlari, psikolojik
danmigsmanlik hizmetleri, meslektas destek mekanizmalar1 ve acik iletisimi tesvik eden bir
orgiitsel iklimin olusturulmasi 6nerilmektedir.

Bu tiir destekleyici uygulamalarin etkinliginin saglanabilmesi amaciyla,
caligsanlara yonelik psikososyal ihtiya¢ analizlerinin kurum disindan bagimsiz rehberlik
ve psikolojik danigsmanlik birimleri tarafindan yiiriitiilmesi uygun olacaktir. Calisanlarla

dogrudan hiyerarsik ya da mesleki iliski icinde bulunan kurum ig¢i rehberlik servislerinin
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bu siireci ylriitmesi, rol catigmast ve gizlilik algist agisindan problemler
dogurabileceginden, dis uzman destegi c¢alisanlarin siirece katilmini ve geri
bildirimlerin giivenilirligini artirabilir. Bu dogrultuda elde edilecek analizler sonucunda
gelistirilecek destek programlari, ¢alisanlarin psikolojik saglamlik diizeylerini

giiclendirerek tiikenmislik riskinin azaltilmasina katki saglayabilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Saygideger Katilimci;

Bu calisma o&zel oOgretim kurumlar c¢alisanlarinda; igsel  pazarlama
uygulamalarinin tiikenmiglik iizerindeki etkisinde i¢sel motivasyonun, is tatminin ve
psikolojik saglamligin araci etkilerini arastirmak amaciyla yapilmaktadir. Arastirma
tamamen bilimsel amagclarla kullanilacak olup elde edilen bulgularin gecerliligi, sorulara
vereceginiz cevaplarin gergek durumu yansitmasiyla miimkiin olacaktir. Anketi

cevaplayarak ¢aligmaya sagladiniz katkilardan 6tiirii tesekkiir ederiz.

Cinsiyetiniz? Egitim Durumu? Meslek
( ) Kadin () Ilkokul
() Ortaokul () Idareci
() Erkek ( ) Ortadgretim ( ) Ogretmen
( ) On Lisans ( ) Muhasebe
Yasimz? () Lisans () Halkla Tliskiler
() Lisansiistii ()Temizlik Gorevlisi
()18-30 ()Yemekhane Gorevlisi
() 31-40 ( ) Kantin Gorevlisi
()41-50 ( ) Giivenlik
()51 vetsti ( ) Diger

Medeni Durumunuz?

Aylik Gelir?
() 25.000 TL — 40.000 ( ) Evli
(') 40.001 TL-55.000 TL ( ) Bekar

() 55.001TL-70.000 TL
( ) 70.001 TL ve tizeri

143



Caligsmakta oldugunuz
igsletmenin igsel
pazarlama faaliyetlerini
g0z Oniinde bulundurarak
asagidaki ifadelere
katilim derecenizi
belirtiniz. Kesinlikle
katilmiyorum(1),
Katilmiyorum
(2),Kararsizim
(3),Katiliyorum(4),Kesin
likle Katiliyorum(5)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyoru
m

Kesinlikle
Katiliyoru
m

Isletmemiz calisanlarina
inanabilecekleri bir
vizyon sunar.

Isletmemiz vizyonunu
¢alisanlarina en iyi
sekilde agiklar.

Isletmemiz calisanlarimi
islerinde iyi performans
gostermesi i¢in hazirlar.

Isletmemiz calisanlarinin
bilgi ve becerilerini
gelistirmeyi bir
maliyetten ziyade bir
yatirim olarak gortir.

Isletmemizde,
calisanlarin bilgi ve
becerileri orgiitiin isleyen
stirecinde gelisir.

Isletmemiz ¢alisanlarina
islerin yalnizca “’nasil
yapilmasi gerektigini’’
degil, “’nigin yapilmasi
gerektigini’’ dgretir.

Isletmemiz ¢alisanlarin
uygulamali1 gelistirmenin
Otesinde ayni zamanda
kuramsal bilgiyle
donatarak egitir.

Isletmemizde performans
Ol¢limi ve 6diillendirme
sistemleri, ¢aliganlarini
birlikte ¢aligmalar1 igin
tegvik eder.
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Isletmemiz vizyonuna en
cok katkiy1 saglayan
¢alisanlarin
performanslarini dlger ve
odiillendirir.

Isletmemiz
calisanlarindan elde ettigi
verileri, onlarin
caligmalarini ilerletme ve
oOrgiit stratejisi
olusturmada kullanir.

Isletmemiz calisanlarin
yaptiklar1 ¢alismalarin
(hizmet rollerinin)
onemini anlamalarint
saglar.

Isletmemizde, iistiin
hizmet saglayan
¢alisanlar gosterdikleri
¢aba i¢in
odiillendirilirler.

Isletmemizde,
calisanlara yiiklendikleri
gorevleri yerine
getirebilmeleri i¢in
gerekli egitim saglanir.

Isletmemiz ¢alisanlarinin
farkli ihtiyaglarin
saglayabilmek i¢in
gerekli esneklige
sahiptir.

Isletmemiz ¢alisanlarla
iletisime olduk¢a 6nem
verir.

Isletmemiz yoneticilerle
Ogretim elemanlarini bir
araya getiren yararli
toplantilar yapilmaktadir.

Calisanlara isletmedeki
onemli degisiklikler
hakkinda bilgi verilir.

Istek ve 6nerilerimi
yonetime rahatlikla
iletebiliyorum.
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Isyerinde calisirken
yerine getirdigim
gorevler daha ¢ok
¢alismam icin beni
motive eder.

Isyerinde calisirken
yerine getirdigim
gorevler beni mutlu eder.

Yaptigim isin bir anlami
oldugunu distintirtim.

Sevdigim bir iste
calistigim icin kendimi
sansli hissediyorum.

Yaptigim is dyle ilgi
¢ekicidir ki kendisi bir
motivasyon kaynagidir.

Yaptigim isi bir hobi gibi
goririm.

Isyerinde calisirken
yerine getirdigim
gorevler daha ¢ok
¢aligmam i¢in beni
motive eder.

Isyerinde calisirken
yerine getirdigim
gorevler beni mutlu eder.

Isimi severek yaparim.

Mutlulugu isimdeyken
buluyorum.

Mevcut isimden
memnunum.

Is yerinde zaman iyi
gegiyor.

Daha 6nceleri zorluklar
yasadigim i¢in, isimdeki
zor zamanlarin
iistesinden gelebilirim.

Genellikle, isimdeki
stresli seyleri sakin bir
sekilde hallederim.

Isimde bir terslikle
karsilagtigimda, onu
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atlatma konusunda sikint1
yasiyorum.

Eger zorunda kalirsam,
isimde kendi basima
yeterim

Isimde bircok seyleri
halledebilecegimi
hissediyorum.

Isimdeki zorluklar1
genellikle bir sekilde
hallederim.

Isimden dolay1
yorgunluk hissediyorum

Isim geregi karsilagtigim
insanlar tarafindan hayal
kirikligia ugratilmis
hissediyorum.

Isimde yasadiklarimdan
dolay1 umutsuzluk
hissediyorum.

Isimde yasadiklarimdan
dolay1 kapana kisilmig
gibi hissediyorum.

Isimde yasadiklarimdan
dolay1 caresiz
hissediyorum.

Isimde yasadiklarimdan
dolay1 liziintiilii/kederli
(depresif) hissediyorum.

Fiziksel olarak hastalikli
hissediyorum.

Isimde yasadiklarimdan
dolay1 degersiz ve
basarisiz biri gibi
hissediyorum.

Uyumada zorluk
¢ekiyorum.

Bikkinlik hissediyorum.
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Ek 2. Milli Egitim Miidiirliigii izin Belgesi

T.C. ]a‘ﬁ

MILLI EGITIM BAKANLIGI E&ITIMIN
ARASTIRMA UYGULAMA iZNi BELGESI YOzyILI

Basvuru No: MEB.TT.2025.026673.01
T.C. Kimlik No: 50%#++++¢48
Adi Soyadi: GULSAH DINCER

Arastirmanin Adi: icsel Pazarlamanin Tikenmislik Uzerindeki Etkisinde; Is Tatmini, icsel Motivasyon ve Psikolojik
Dayaniklihgin Araci Rolii

Arastirmanin Niteligi: Doktora Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Ogretmen

Veri Toplama Aracinin Bashdr: icsel pazarlama, icsel motivasyon, is tatmini, psikolojik dayaniklilik, tikenmislik
Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 26.05.2025

Arastirma Uygulama izninin Bitis Tarihi: 26.05.2026

Yukarida kimligi yazil arastirmac “Arastirma Uygulama izinleri Yonergesine” gore belirtilen kapsamda
arastirmasini yapmayi taahhit etmistir. Arastirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup asagida
ifade edilen bilgiler kapsaminda arastirma uygulama izni Milli Egitim Bakanhg ilgili birimleri tarafindan
onaylanmistir,
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