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OZET

Yonetsel Ko¢cluk Davramisinin Cahsan Performansina Etkisinde Calisan

Tatmininin Araci Rolii: Orta ve Biiyiik Olcekli Firmalar Uzerine Bir Arastirma

PINAR EZiCi

Yiiksek Lisans Tezi, Yonetim ve Organizasyon Ana Bilim Dah
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Haziran 2021, 156 sayfa

Koclugun, son yillarda dikkat ¢ekmesinin ve yayilmasinin sebebi caligsanlarin,
performansi, is tatmini, Ogrenimi ve gelismesine yonelik sorumluluklarin, daha ¢ok
boliim yoneticilerine devredilmesidir. Ancak, iilkemizde yoneticilerin  kocluk
davraniglarinin etkilerini 6lcen veya  yoneticilerinin kogluk davranis1 ile calisan
performansi, calisan tatmini arasindaki baglantilar1 inceleyen c¢ok az yaymlanmig
aragtirma var. Arastirmada, kog¢lugu daha iyi anlamak icin gelisimini, uygulama
sekillerini ve performansla olan iliskisini inceledik. Alan yazindaki bu boslugu
doldurmak ve oOrneklem sayisimi arttirmak adma ilag sektoriinde, yonetsel kocluk
davraniginin ¢alisan performansina etkisi, yonetici kog¢luk davranisinin ¢alisan tatminine
etkisi, ¢alisan tatmininin ¢alisan performansina etkisi ve yonetsel koc¢luk davraniginin
calisan performansina etkisinde, ¢alisan tatmininin araci rolii 6l¢iilmiistiir. Bu ¢alismanin
bir diger amaci ise yoOnetsel kocluk davranisini sektorel baglamda incelemek ve
calisanlarin is tatmini ve performansi ile iliskisini degerlendirmektir. Daha once
Tiirkiye’de calismamizin kapsaminda, ila¢ sektdriinde bir uygulama yapilmadig icin ,
calismamizin evreni Tiirkiye’de bulunan, orta ve biiyiik 6lcekli Ilag sektdrii isletmeleri
olarak belirlenmistir. Ila¢ sekotdriinde calismakta olan toplam 313 kisiye anket
uygulanmistir. Anket sonucunda toplanan veriler, uygun analiz yontemleri ile analiz
edilmistir. Yonetsel kogluk davraniginin, ¢alisan performansinin ve ¢alisan tatmininin,
degiskenler tlizerindeki etkisini, aracilik etkisini arastirmak icin regresyon analizleri ve
demografik degiskenlere gore farklilagsma durumunu arastirmak i¢in ise t testi ve anova

analizleri yapilmistir. Bulgular, yonetsel kogluk davranisinin ¢alisanlarin is tatmini ve



performansi ile pozitif yonde iliskili oldugudur. Arastirmamizin degiskenleri ile yas,
calisma siiresi, pozisyon demografik degiskenlerin arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Bu tez ¢alismamizda arastirma ve uygulama i¢in Oneriler ve ¢ikarimlar

sunulmaktadir.

Anahtar kelimeler: Kocluk, Yénetsel Kogluk Davranisi, Performans, Is tatmini.
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The Mediating Role of Employee Satisfaction in the Impact of Supervisory
Coaching Behavior on Employee Performance: A Research on Medium and Large
Scale Companies
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The main reason why coaching has recently outshined and spread is because the
responsibilities with regards to the performance of employees, their job satisfaction,
learning and development are mainly handed over to the department managers. However,
there are very few academic survey articles published in our country that evaluate the
importance of coaching behaviours or analyze the correlation between the coaching
behaviours of managers and the employee performance as well as the employee
satisfaction. In this study, in order to clarify the concept of coaching more precisely, we
analyzed the progress that has been made in coaching, its modes of application and its
connection with performance. In an attempt to pick up the slack and to increase the
number of samples in the body of literature, has been evaluated in the pharmaceutical
industry the impact of managerial coaching behaviours on the employee performance, the
impact of managerial coaching behaviours on the employee satisfaction and the
Mediating role of employee satisfaction in the Impact of Supervisory Coaching Behavior
on employee performance. Furthermore, analyzing the managerial coaching behaviours
in the sectoral context and interpreting the relevance of employees’ job satisfaction with
their performance set forth another aim of this study. Since there has been no performed
implementation in the pharmaceutical industry regarding this thesis subject, within the
scope of the study that we previously conducted in Turkey, the extent of our study was
determined as medium/large scale pharmaceutical enterprises in Turkey. A questionnaire
was conducted on 313 people in total working in the pharmaceutical industry. The data
collected as a result of this questionnaire were evaluated in accordance with appropriate
analysis methods. Therefore, regression analysis were carried out in order to ascertain the
intermediary role of managerial coaching behaviour, the employee performance and

employee satisfaction on the variables and; t test and anova analysis were conducted in



Vii

order to research the differentiation status according to the demographical variables.
Findings suggest that supervisory coaching behavior is positively associated with
employees’ job satisfaction and performance. There has been significant differences
between the variables of our research and the demographical variables such as age, work
period and position. In our thesis study, Implications for research and practice are
presented to carry out our research and to perform applications.

Keywords: Coaching, Managerial Caching, Performance, Job Satisfaction.
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ONSOZ

Kocluk, yillardir siiregelen bir birikimle ilerleyen ve girdigi her alam1 derinden
etkileyen bir olgu. Severek, meslek olarak yaptigim kog¢lugun, ben de dahil olmak tizere,
kisilerin potansiyelini performansa doniistirmekte ne kadar etkili oldugunu
deneyimledim. Bu etkiyi gordiikten sonra, koglugu, dokunabildigim her organizasyonun
ve her bireyin diinyasina entegre edebilmek gayesi ile baslattigim bu tez ¢alismasi ile

kogluk diinyasina katkida bulunmaktan dolay1 ¢cok mutluyum.

Bu siiregte, bana destek olan kiymetli hocalarim, Prof. Dr. Azmi Yalgin’a, Dog. Dr.
Musa Sanal’a, Prof. Dr. Kemal Can Kili¢a, tiim katkilarindan dolay1 sonsuz tesekkiir
ederim. Beni her zaman destekleyen, kurumsal hayata devam etmek yerine, sonsuz keyif
aldigim kogluk meslegine yonelmem konusunda ve bu alanda akademik caligmalara
devam etmem konusunda hep yanimda olan sevgili esim, hayat arkadasim Sadik Ezici’ye,
emekleriyle beni biiyiiten sevgili anne ve babama, desteklerini hep hissettigim, genis
aileme goniilden tesekkiir ederim. Tez asamasinda bana destek olan sinif arkadasim
Goniil Tirkkan’a, anket uygulama siirecinde, biiyiik destek olan tim sevgili
arkadaslarima, ayrica kiymetli zamanini1 ayirip anket sorularimi yanitlayan ilag sektorti

yoneticileri ve ¢alisanlarina tesekkiirlerimi sunarim.
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BOLUM I

GIRIS
1.1. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Son zamanlarda, teknolojinin katkisiyla, bilgi aligverisinin ve doniisiimiin giderek
hizlandig1 bir donemden gegmekteyiz. Zaman gozle goriilebilir sekilde, daha hizli akiyor.
Tiim platformlarda konusulur ve tartisilir hale gelen biyo-miihendislik, dijital doniigiim,
yapay zeka ve robotlar gibi pek ¢ok kavram hizli bir sekilde tarihin akisina etki etmeye
baslamis durumdadir. Ote yandan, artan go¢ dalgalari, pandemi, biyolojik savas, siber
savas ve iklim degisikligi gibi tehditler kirllganlhig1 arttirmaya; ekonomik ve siyasi
dalgalanmalar istikrarsizliga yol a¢maktadir. Bu sartlar altinda insanlar ve
organizasyonlar, kontrolleri disinda olumlu/olumsuz degiskenlerle dolu bir diinyada
stirdiiriilebilir bir gelecek insa etmek istemektedir. Bu kirilgan ve belirsizlik ile dolu
diinyada, durumu yonetmek, basarili ve istikrarli olarak devam edebilmek ve olumsuz
durumlari avantajlara ¢evirme becerisini gelistirmek, ancak duygusal ¢eviklik ve zihinsel

esneklik ile bu degisime ayak uydurmakla miimkiin olabilmektedir.

Calisanlar saglikli bireyler olup, saglikli organizasyonlarda, is tatmini ile ¢aligmak
istiyorlar. Organizasyonlarin hedefi ise, az ¢ikti ile, fazla girdi elde etmek ve siirdiirtilebilir
yiiksek performans gdosteren c¢alisanlar ile birlikte sirketlerinin  yOnetilmesidir.
Organizasyonlar, giiglii liderlerin onderliginde, kendi kendini motive olan yiiksek
performansh takimlar ve is tatmini olan ¢alisanlarin bulundugu orgiitler yaratmak
istemektedirler. Organizasyonlar, calisanlarin tatminini dis motive kaynaklarina ihtiyag
duymadan saglamak ve yiiksek performans takimlari olusturmak i¢in yeni yaratici yollar
aramaktadir. Tiim bu artan beklenti ve ihtiyaci tek basina karsilamak ve ¢oziim bulmak,
hizla akan hayatin igerisinde hem is insanlar1 hem orgiitler i¢in olduk¢a karmasik hal almis
durumdadar. Orgiitler siirdiiriilebilir yiiksek performans ve ¢alisan is tatminini saglamak

icin farkli bir sisteme, yeni bir orgiit kiiltiiriine ihtiya¢ duymaktadir. Dolayisiyla artan



beklentileri ve degisimi yonetmek i¢in kogluga ihtiyag artmis durumdadir. Kog¢lugun rolii

bu noktada devreye girmektedir.

Organizasyonlar gelisim ve degisim yolculuguna g¢ikarak yeni br orgiit kiiltiiri
yaratmaya karar verdiklerinde, kogluk ile evrilebilir, is yapis sekillerini doniistiirebilirler.
Is diinyasinda, liderlerin becerilerinin artmasina etkileri ile koclugun, sadece bir
profesyonel yontemler seti degil, ayni zamanda benzersiz bir performans arttirma ve
calisan tatmini saglama yontemi olarak disiiniilmektedir. Yonetsel kocluk davranisi
sergileyen yoneticiler, galisanlara bir gelisim firsta1 sunarak, farkli agidan bakmaya, her
problemin igindeki yaratict ¢Oziimii goérmeye, engelleri sicrama tahtalar1 olarak
gormelerini saglamaktadir. Yonetsel kogluk, kasilasilan zorluklari ve engelleri o amaca
ulagmak igin iistesinden gelinmesi gereken bir siireg olarak gostererek, ¢alisanlarin, dogal
bir akista kendi ¢oziimlerini kendilerinin yaratmasina olanak tanimaktadir. Bu yonleri ile,

caliganlarin performansini ve is tatminin etkili bir bi¢imde arttirabilmektedir.

Yonetsel kocluk davraniginin, ¢alisan performansina etkisinde, ¢alisan tatmininin
aract degisken etkisini incelemek amaciyla gergeklestirilen bu arastirma orta ve biiyiik
olgekli sirketler iizerinde yapilmustir. Is yerlerinde kogluk uygulamalarmin temel amact
calisan performansini arttirmaktir. Calisan performansinin arttirilmasi, her kurumun ana
hedeflerinden birini olusturmaktadir. Kurum i¢i kogluk performansin arttirilmasi i¢in
yaygin olarak kullanilan araclardandir. Tiirkiye’de kocluk uygulamalarinin kurumlarda
heniiz yayginlagmamasi, kog¢luk arastirmalarinin da az kalmasina neden olmustur. Alan
yazindaki bu boslugu doldurmak ve 6rneklem sayisini arttirmak adina, ilag¢ sektoriinde
bulunan firmalarda kogluk egitimi almig veya kogluk alan yoneticilerin, yonetici kogluk
davraniginin c¢alisana performansina etkisi, ¢alisan is tatmininin ¢alisan performansina
etkisi, yonetsel kogluk davranisinin ¢alisan performansina etkisinde galisan tatmininin
araci roliiniin 6l¢lilmesi planlanmaktadir. Bu tez ¢alismasinin problem, orgiitler agisindan
onemli bir olgu olan ‘calisan performansi ve calisan is tatmininde yonetsel kocluk
davraniginin anlamli pozitif etkisi var midir?” sorusu; bununla birlikte, ‘Y 6netsel kogluk
davraniginin ¢alisan performansina etkisinde calisan tatmininin aract rolii var midir?’

sorusudur.



1.2 . ARASTIRMANIN AMACI

Bu c¢alismada yonetsel kogluk davranisinin ¢alisan performansina etkisinde calisan
tatmininin araci degisken rolii incelenecektir. Caligmanin birinci amaci c¢alisan
tatmininin, ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini arastirmaktir. Ikincisi ise yonetsel
kocluk davranisinin calisan tatmini tizerindeki etkilerini arastirmaktir. Calismanin
iclincii amaci, ¢alisan tatmninin ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini arastirmaktir.
Bunun baglica nedeni literatiirde bu iki degisken arasindaki iliskiye dair giiglii bir
altyapmin olmasi ve uygulamada ¢ok ¢esitli faydalarinin olmasidir. Calismamizin
dordiincii amaci ise yonetsel kogluk davranisinin calisan performansi iizerindeki
etkisinde is tatmininin arac1 degisken roliinii incelemektir. Bu aragtirmalarin neticesinde,
firmalar i¢in rekabetin ve siirekliligin vazgecilmez bir unsuru olan performansi

etkileyecek olan yonetsel koglugu, is tatmini baglaminda degerlendirme firsati bulacaktir.

Tiim aragtirmalara ek, son olarak cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi is yerindeki
pozisyon ve fonksiyon gibi demografik degiskenlerin yonetsel kocluk davranisi, ¢alisan

tatmini ve ¢alisan performansi ile ne tiir bir iligkisi oldugunu anlamaktir.

Yukarida yapilan agiklamalar dogrultusunda ¢alismada yanitlari aranan sorular sunlardir:

1. Yonetsel kogluk davraniginin ¢alisan performansi tizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi var midir?

2. Yonetsel kogluk davraniginin galisan tatmini iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
var midir?

3. Calisan tatmininin galisan performansi iizerinde anlaml ve pozitif bir etkisi var
midir?

4. Yonetsel kogluk davranisinin ¢alisan performansina etkisinde ¢aligan tatmininin
araci roli var midir?

5. Yonetsel kogluk davranisi, calisan performansi, ¢alisan tatmini ile demografik

degiskenler arasinda anlamli bir faklilasma var midir?



1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Bu tez calismasinin 6nemi, yonetsel kogluk davranisinin ¢alisanlarin, performansi ve
is tatmini tizerindeki olumlu etkisini 6l¢gmektir. Calismanin bir diger 6nemi ise, yonetsel
koglugun giinlimiiz is diinyasinda her yoneticinin, kocluk hizmeti ve ya koc¢luk egitimi
alidigt durumda, yonetsel kogluk davarmiginin, ¢alisan tatmininin ve g¢alisan
performansinin, organizasyonlara olumlu etkilerinin goriilmesidir. Bunun sonucunda,
organizasyonlarin ve yoneticilerin, yonetim bi¢imlerine, yonetsel koglugu eklemesi

yoniinde katkida bulunancak olmasidir.

Bu olgular, 6rneklem sayisini arrtirmak amaci ile ilag sektoriindede yer alan yonetsel
kogluk davranis1 sergileyen yoneticiler ve calisanlar1 iizerine uygulanacaktir. Bu
calismada, ilag sektoriinde bulunan firmalarin ¢alisanlarinin yonetici kogluk davranisi
alglarinin performanslarinaa ve is tatminlerine etkisi ve aralarindaki iligkinin analizi
yapilmas1 amaglanmaktadir. Arastirma, orneklem olarak c¢aligmanin yapilacagi ilag
sektoriinde bulunan orgiitlere, yonetici kogluk davranisinin, g¢alisanlarin performansina
ve is tatminine etkileri ile ilgili geri bildirim saglayacaktir. Bu baglamda, aragtirmanin bir
diger 6nemi de, olumsuz degerlendirilen konularin tespit edilmesi ve ¢oziim yollari

tiretilmesi konusunda 6nemli katki saglayacak olmasidir.

Maalesef Tiirkiye’de koglukla ilgili yapilan akademik ¢aligmalarin ve koglukla ilgili
yazilan tez sayisin az olmasi, iilkemizde koclugu kurumsal hayatta edinmesi gerekenden
daha etkisiz bir olgu durumuna getirmistir. Bu ¢aligsma, literatiirde koglukla ilgili yapilan
caligmalarin az olmasinin boslugunu doldurmasi yonii ile literatiire katki saglanmasinda
onemlidir. Bununla birlikte, is diinyasindaki aktorlere rekabet ortaminda c¢alisanlarin
performanslarin1 ve is tatminlerinin arttirmalarin1 saglayacak yollarin neler oldugu
gosterilmesi agisindan dnemlidir. Son olarak, bu ¢alismanin yapilmasi, drneklem sayisi
arttiracak olup, ileride konuyla ilgili literatiire katki saglanmasi igin, bu alanda yapilacak

olan arastirmalara rehberlik edecek oneriler sunulmasi amacglanmaktadir.



1.4. SINIRLILIKLAR

Arastirmanin, ilag sektoriinde bulunan Orta ve Biiyiik Olcekli Isletmelere yapilmasi
planlanmaktadir. Arastirma sonuglari veri toplama zamani ve veri toplama alani ile
sinirhidir. Bunlarin yani sira, zaman periyodu olarak kesitsel zaman (cross-sectional)
aralifinda veri toplanmasi ve anketleri cevaplayanlar ¢ogunlukla gorev acisindan yogun
olan bir ortamda ¢alisan bireylerden olusmasi ¢alismanin diger sinirliliklaridir. Ayrica
Covid 19 pandemisi nedeni ile sirketlerin uzun siireli karantina ve evden ¢alismaya adapte
olmakta zorlanilan bir donemden ge¢mesi nedeni ile anketlerin cevaplanmasi yoniinde
siirliliklar mevcuttur. Dolayisiyla, ¢alismada elde edilen sonuglar kesitsel zaman (cross-
sectional) araligindaki mevcut durum g6z oniinde bulundurularak degerlendirilmelidir.
Arastirmada, zaman ve maliyet sinirliliklari nedeniyle veri toplama teknigi olarak “Anket
teknigi” uygulanmistir. Elde edilen bulgular Tirkiye’de yer alan diger isletmelere
genellenemez. Arastirmamiz yalniz yonetsel kogluk davranigi uygulayan isletmelerle

stnirhdir. Bu ¢alisma, arastirmada kullanilan anketin 6l¢tiigii niteliklerle sinirlidir.



BOLUM II

KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1. Ko¢luk Kavraminin Aciklanmasi ve Onemi

Etimolojik agidan, tarihsel siiregte baktigimizda, Kog (coach / ingilizce) kelimesinin
ilk kez 1550’lerden itibaren Avrupa dillerinde isim haliyle kullanildig1 bilinmektedir. 15.
yiizyillda Avrupa’da kullanilmaya baslayan yayli at arabalarina ‘ko¢’ denmektedir.
(French ‘coche’, German ‘kotsche’, Hungarian ‘kocsi’). Bu arag¢ ismini, Macaristan’da,
Budapeste’ye 70 km. uzaklikta, tiretildigi kasaba olan Kocsi Kasabasindan almistir. O
donemlerde, Araclar genellikle buluslarimin veya ilk kullanimlarmin yerine gore
adlandirilmaktayds. ingilizcede; sehirlerarast yolcu tasimaciliginda kullanilan otobiislere

“coach” denmektedir (Cambridge Dictionary, 2021).

Etimolojik sozliige gore 1830 yilinda, Oxford tiniversitesinde, sinav dénemi boyunca
ogrencileri tasidiklari i¢in, 6zel 6gretmenlere argo manada ‘ko¢’ denmistir. 1861°den
itibaren spor alaninda Kkullanilmaya baglanmistir. Sporculari egiten kisilere kog

denmektedir. (Etymology Dictionary, 2021).

Giiniimiizdeki kullanimu ile kogluk; Tiirk Dil Kurumu soézligiinde, bireylerin liderlik
veya yoneticilik ozelliklerini, yeteneklerini gelistirmeye yonelik, belirli bir amaci
hedefleyerek daha etkili sonuglara ulagsmasini saglamak amaci ile verilen hizmet seklinde
tanimlanmaktadir. (Tiirk Dil Kurumu 2021: http://tdk.gov.tr/).

Insan kaynaklar1 terimler ansiklopedik sozliigiinde kogluk, “Isletmede calisan bir
kisiyi motive etmek, korumak, becerilerini gelistirmek, sahsiyetlerini giiclendirmek ve
geri bildirim saglamakla gorevlendirilmis, konusunda uzman ve tecriibeli bir kisi veya
olgun, bilgili, sahsiyetli, ahlakli bir 1isci, meslektas veya yonetici” seklinde
tanmimlamaktadir. (Seyyar ve Oz, 2007, s. 242).



Uluslararas1 Kogluk Federasyonu, ICF (International Coaching Federation) koclugu,
“Danisanlarin kisisel ve profesyonel potansiyellerini maksimize etmek amaciyla diisiince
dogurucu ve yaratici bir siiregte onlarla ortaklik yapmaktir” olarak tanimlamaktadir (ICF

Turkey, 2021).

60 iilkede faaliyet gosteren Uluslararast Kogluk Dernegi AC (Association For
Coaching), “koclugu’’, klinik 6zellik tasimayan miisterilerin kisisel ve/veya mesleki
hayatinda yasam deneyimi kazanmasi ve hedefe ulasmasini kolaylastirdigi isbirlikei

¢ozliim ve sonug odakli sistematik bir siirectir” seklinde tanimlamaktadir (AC TR 2021).

Tarihsel siire¢ icerisinde kocluk terimi, orgiitlerin ve bireylerin duyduklari ihtiyaclar
nedeniyle degisikliklere ugramistir. Witherspoon ve White’a gore (1996, s.124-133),
kog, segenekleri belirleyen, zorluklar1 ortaya ¢ikaran ve alternatif davranislar baglatan

kisidir.

Gilintimiizdeki tanimui ile, Kog, bireylerin kigisel gelisimine destek vererek is yapis
sekillerini pozitif yonde etkileyecek katkilar saglamay1 amaclayan ve bireylerin var olan
potansiyellerini fark ederek bulunduklari konumdan olmak istedikleri yere gitmesine yol
arkadagli1 yapan kisidir (Aydogdu,2004). Koglar, kisilerin bulunduklar1 yerden olmak
istedikleri yerlere gitmelerine yardimci olurlar (Barutgugil, 2004).

John Whitmore, ‘Kogluk insanlarin, kendi performanslarini azamiye ¢ikarmalar i¢in
potansiyellerini serbest birakmaktir. Onlara 6gretmek yerine Ogrenmelerine yardim
etmektir’ seklinde tanimlamaktadir. (John Whitmore, 2017, s.29) Buna ek olarak;
koglugu ‘Kisilerin kendilerini ve performanslarini gelistirmelerini, amaclarmi ve
vizyonlarin1 netlestirmelerini ve potansiyellerine ulasmalar1 i¢in destek olmaktir’
seklinde tamimlamaktadir. Farkindalik, sorumluluk, arastirma, amacli inceleme ve
kendini gerceklestirme araciligiyla arttirilir. Kogluk simdiki zamana ve gelecege
odaklanir. Kogluk, kog ile kogluk alan kisi arasinda tam bir ortakliktir. Kog¢ kogluk alan
kisiyi, biitiin, becerikli ve kendi yanitlarini bulabilecek biri olarak goriir. (John Whitmore,
2017, s. 281-282)



Rosisnski, ‘Kogluk, insanlarin anlamli ve 6nemli hedeflere ulagsmasi i¢in potansiyellerini

aci1ga ¢ikarmay1 kolaylastirma sanatidir’ seklinde tanim yapmaktadir. (Rosisnski, 2010)

Kogci (miisteri), Bir kurum adina kogluk iliskisine giren kisidir (MacKie, 2007, s.311).

Kocluk Seansi, kocluk hizmetinin verilis bi¢cimidir. 30 dk. ile 120 dk. arasinda bir
stireyi kapsayan goriisme bir seans olarak kabul edilir (Wilson, 2007: 51). Ayda 1 veya 2
kez olmak iizere kogluk seanslarinin en faydali oldugu siire 4 ile 6 ay arasidir (Luthans,
Peterson, 2003: 245). Her seansta danigan /miisteri gériismenin odak konusuni seger, kog
dinler, gozlemeleri ve gii¢lii sorulariyla katkida bulunur. (Withworth- Kimsey- Sandahl,
2008, s.264).

2.1.2. Ko¢luk Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Kocluk kavramu, literatlirde, ilk olarak 1937 yilinda, Gorby’nin, koglugun iiretim
tizerindeki etkisine iliskin bir ¢alisma yayimlamasiyla, giiniimiizde yapilan tanimina en

yakin hali ile kullanilmaya baslandigi goriilmektedir.

Tim Gallawey’in 1974 yilinda yaymladigi “Tenisin I¢ Oyunu” adli kitap, tenis
oyuncularinin kendi performanslarint korumak ve arttirmak i¢in kullandiklar1 kogluk
yaklagimini igeriyordu. Basit mesaji ile bu yaklasim is diinyasinda da ise yaradi; zaman
icinde olgunlasarak “Is’in i¢ Oyunu” isimli kitaba doniistii (Gallwey, 2000). Bu kitabin
Icerdigi kocluk yontemleri ile kogluk fikrinin is diinyasina tasinmasinda biiyiik etkisi
olmustur (Parsloe ve Leedham, 2009, s. 38).

Kocluk, 1950'lerde yonetim literatiiriinde, ¢alisanlar1 usta-¢irak tipi bir iliski yoluyla
gelistirmeye yonelik bir yaklasim olarak ortaya c¢iktt (Evered ve Selman, 1989).
1970'lerde, atletik ve spor koclugunu yonetsel baglamlara ¢evirmeyi amacglayan birkag
makale ortaya ¢ikti ve koglugun yonetim teknikleri ile kogluk uygulamalari yapildi.,
1980'ler ve 1990'larda kogluk, yonetim literatiiriiniin gogunda odak noktasiyd: (Kilburg,
1996). Buna gore kogluk kavrami, yonetim i¢in yeni bir paradigma veya metafor olarak

ortaya ¢ikmis ve konuyla ilgili artan kitap ve makale sayisinin da gosterdigi gibi 6nemli



bir popiilerlik kazanmistir (Armentrout, 1995; Hunt ve Weintraub, 2002; Kilburg, 1996,
2001; King & Eaton, 1999; McGovern ve digerleri, 1997; Redshaw, 2000). Kog¢luk, uzun
stireli 6grenme, iretmek, yiiksek motivasyona katkida bulunmak ve calisan
performansin, is iliskilerini, is tatmini ve orgiitsel baghilig: iyilestirmek ve gelistirmek
icin giderek daha onemli bir gelisimsel yaklasim haline geliyor. Mentorluk ve kogluk

calisanlarin biiylimesine yardimci olmaya devam ediyor. (Redshaw, 2000).

Koclugu bu giinkii anlamiyla kullanan ilk kisi Uluslararas1 Kogluk Federasyonu’nun
da kurucusu, Thomas Leonard olmustur. (Renton, 2009: 34). Kogluk ilk ortaya ¢ikisindan
bu yana pek ¢ok kuramdan etkilenmistir. Koglugun etkilendigi kuramlari, Hiimanist
psikoloji, Bilissel ve davranisei terapi, Pozitif psikoloji, Coziim odakli terapi, Takdir edici
sorgulama, Gestalt terapi, Transaksiyonel analiz, Sinir Dili Programlama (NLP), Oz
Yeterlilik kurami seklinde siralanmaktadir. (Tarakgi, 2019 :15).

2000 yilindan itibaren, Ingiltere ve Avustralya’daki bazi iiniversitelerde kogluk ilgili
akademik egitimler verilmeye baslanmistir. Oxford Brookes Universitesi, Kocluk ve
Mentorluk Uygulamasi alaninda yiiksek lisans sunan ilk tniversitedir. Middlesex
Universitesinde kogluk alaninda yiiksek lisansi psikolojik bir igerikle sunulmaktadir.
Sidney Universitesi Psikoloji Boliimiinde Grant énciiliigiinde, Kogluk Psikolojisi yiiksek
lisans programi (Sydney, 2018) ve Harvard Universitesi Tip Okuluna bagh Kogluk
Enstitiisii (Institute of coaching, 2018) yer almaktadir.

2.1.3. Ko¢luk, Danismanlhik, Mentorliik ve Psikoterapi Arasindaki Farklar

Kocluk, Danismanlik ve Mentorluk, birbirinden farkli rollerdir. Bunlarin arasinda
kavramsal karisiklik olmasi bakimindan bir potansiyel vardir. Bu karisiklik ‘kocluk’
terimi diinyaya ve Ozellikle kurumlara yayildik¢a artmaktadir. Kogluk danigsmanlikla
birlikte cok etkili bir sekilde yiiriitiilebilir. Miisterilerin, bir duruma &zel beceriler,
deneyim ve analitik siireclerle yaklasan danigsmanlar ig¢in belirlenmis bir goérevleri
bulunmaktadir. Sorunu anlamak ve ige yarar ¢éziimler sunmak i¢in ticret alirlar. Kogluk
ise gerekli degisiklikleri oturtmaya yardimci olur ve kurumu ¢oziimler, uygularken ve

gecisi  saglarken destekler. Kogluk degisiklikleri yerine getirmenin, kurumda
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tutunmalarini saglamanin ideal bir aracidir (Withworth- Kimsey Hosuse- Sandahl ,2008,
s.161).

Kogluk ve mentorlugu birbirinden ayiran en belirgin 6zellik, Mentorluk, uzun siireli
calisanlarin kariyer gelisimlerini saglamak, iletisim kuruma yeteneklerini giiglendirmek
ve aidiyetlerini artirmak amaciyla kurulan bir iligskidir (Damas, 2010, s.19). Kogluk ise
belirli siireli bir iliskidir ve amaci kisinin yeteneklerini gelistirmek ve performansini
artirmaktir. Kog, kocluk hizmeti sundugu kisiye hazir cevaplar vermez. Kog calisanin
sorunlarint hizlica ¢6zmek yerine ¢alisanin kendi ¢éziimlerini bularak zihinsel egzersizler
yapabilmesi ve buldugu ¢6ziimii hizlica uygulamaya gecirebilmesi i¢in ¢oziimii,

kisinin/¢alisanin kendi basina bulabilmesini i¢in zemin hazirlar (Barut¢u ve Ozbay,2010).

Psikoterapi ve kogluk arasindaki sinir1 ¢izmek koglar izin oldukg¢a zorlayici olabilir.
Koclar, duygularin terapinin alanina girdigini ve kog¢lukta ne zaman bir duyguyu ortaya
ciksa oradan uzaklagmalar1 gerektigi kaygisi1 dogar. Aslinda kocluk goriismesinde
duygulari ortaya ¢ikmasi oldukc¢a normaldir. Terapistler duygusal sorunlari teshis etmek
lizere egitim alirlar ve duygusal yaralar iyilestirmek i¢in calisirlar. Koclar ise teshis
koymak i¢in egitimli degillerdir ve duygusal yaralari iyilestirmezler. Duygu konusmada
ortaya ¢ikabilir, fakat ko¢lugun isi degildir. (Withworth- Kimsey- Sandahl ,2008, s.161).
Koglarin egitimleri siiresince, Koglugun psikolojik smirlarini anlama adina egitim
almaktadirlar. Bu konuda uluslararasi kogluk fedarasyonlari tarafindan akreditatsoyunlu

kurumlarmin belirlemis oldugu etik kurallar bulunmaktadir. (ICF Turkey, 2014).

2.1.4. Koclugun Cesitleri

Kocluk, genis ¢apta uygulanan bir insani degisim metodolojisidir ve bir¢cok alanda
uygulanmistir. Bunlar, igyeri stresi azaltama (Wright, 2007); is ko¢lugu (Clegg, Rhodes,
Kornberger ve Stilin, 2005); iletisim ve liderlik becerileri (Wilson, 2004); kariyer gelisimi
(Scandura, 1992); ekip olusturma ve grup gelistirme (Cunha ve Louro, 2000); satis
becerilerinin ve performansin iyilestirilmesi (Rich, 1998) ve is gorligmelerinde performansi

arttrmak i¢in kogluk (Maurer, Solamon ve Troxtel, 1998). Bu uygulama alanlariin
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1s18inda, koclugu iki ana katagoride kategoride toplayabiliriz. (Witherspoon & White,
1996, 5.124-133).

2.1.4.1 Beceri, Performans ve Gelisim Koclugu

Kocluk uygulamalar ii¢ ana kategoride toplanabilir: beceri koglugu; performans

koglugu ve gelisim koglugu (Witherspoon & White, 1996).

Beceri koclugu; 6zel ve belirlenmis bir beceri seti gelistirmeye odaklanir. Kog, gerekli
becerileri ve davraniglari modeller ve kogluk seanslar1 bir prova, tekrar ve geri bildirim
siireci igerir. Ornek olarak, beceri koclugu, sunum, iletisim ve satis becerileri veya
miizakerelere hazirlik gibi alanlarda becerileri gelistirmek i¢in kullanilabilir. (Witherspoon
& White, 1996).

Performans ko¢lugu, isyeri sinirlarinda, sadece birkag¢ hafta ile birka¢ yil arasinda
degisen belirli bir zaman g¢ergevesinde, performansi iyilestirmek ve gelistirmekle
ilgilenmektedir. Performans koglugu, belirli siire boyunca, danisanin belirledigi hedefleri,
astiZ1 zorluklar1 degerlendirmeye ve gosterdigi performansi izlemeye odaklandigr bir
stiregtir. Performans koglugu beceri koglugundan biraz daha stratejiktir. Bu siireg,
isyerinde performans incelemesinin ardindan ya da belirli bir isyeri projesi ile ilgili olarak

gerceklesmektedir. (Witherspoon & White, 1996).

Gelisim koclugu, daha genis bir stratejik yaklasim benimser ve bireyin kisisel ve
profesyonel gelisimi ile ilgilenmektedir. Gelisim kog¢lugu, bireyin kendini, bagkalarini ve
kendisinin dahil oldugu sistemleri, artarak ilerleyen anlayis gelisimi sayesinde, bireyin
mevcut ve gelecekteki zorluklarla daha etkili bir sekilde basa ¢ikma yetenegini
gelistirmeyi amaglayan koglugu ifade etmektedir. Bu tiir bir kogluk, farkli bakis agisindan
bakmay1 ve anlamlandirmayi, duygusal yetkinlikleri gelistirmeyi ve ekip tiyeleriyle daha
etkili bir sekilde ¢alismasini kolaylastirmaya odaklanmaktadir. Gelisim koglugu, koginin
giivenli ve destekleyici bir ortamda, sorunlar1 ve secenekleri kesfedip, eylem planlarini
formiile ederek kisisel yansitict alanlarin yaratilmasimi igermektedir. (Witherspoon &

White, 1996, s. 124-133).
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2.1.4.2 Yonetici ve Isyeri Koclugu

Yonetici koc¢lugu, gelistirilmis stratejik planlama koglugu, sunum becerileri, 6tke ve
stres yonetimi; list yonetim ekibi insa etme ve liderlik gelisimi gibi ¢ok ¢esitli hizmetleri
ve uzmanlik isteyen alanlar1 kapsamaktadir. Killburg, Yonetici koglugunu, Bir
organizasyonda y6netim yetkisi ve sorumlulugu olan bir miisteriyle kog¢ arasinda kurulan
bir yardimci bir iligkidir ve sonu¢ olarak, miisterinin organizasyonunun etkinligini
artirmak i¢in resmi olarak tanimlanmis bir kogluk s6zlesmesi dahilinde miisterinin kigisel
memnuniyetini ve profesyonel performansini gelistirmek igin, karsilikli olarak
belirlenmis bir dizi hedefe ulasmasina yardimei1 olan davranissal teknikleri ve yontemleri

kullanan bir danismanliktir’ seklinde tanimlamaktadir (Kilburg, 1996: 138).

Peltier’e gore (2011), iyi bilgilendirilmis bir kog, etkili planlarin gerceklestirilmesi ve
takip edilmesi i¢in kisa ve uzun vadeli hedefler belirler. Planlarin kog tarafindan agik¢a
taninmas1 ve benimsenmesi gerekmektedir. Yonetici koglugu, kisa ve uzun vadeli
hedeflere ulasma becerisi sergilemede, deneyime dayali bir gelistirme stirecidir. Yonetici
kogun kendi i¢ goriileri ve gozlemleriyle, bireyler kendi giiglii yonlerinin daha fazla
farkina varir ve hedefe ulagmak i¢in strateji ve planlar gelistirirler. Bazi yoneticiler belirli
becerileri 6grenmek icin koglugu kullanirken, digerleri ise isteki performansi arttirmak
ve 1§ veya profesyonel yasamdaki ilerlemeye hazirlanmak i¢in kullanir (Witherspoon ve

White, 1996, s: 124-133).

Yonetici koglugu, yoneticilerin kisisel ve mesleki biiyiimelerini tesvik ederek ve
dogrudan doniisiimlii 6grenme saglayarak davranis bigcimlerini etkileyen, boylelikle
calisanlarinin davranislarin1 ve performansini etkileyebilen bir yontemdir. Y&netici
egitim ve gelistirme yOnteminin temel amaci, yoneticilerin islerinde davranig
bi¢imlerindeki degisimi olumlu yonde tesvik etmektir (Lewis-Duarte ve Bligh, 2012).
Yonetici koglugu, liderlik davramisinda siirekli degisiklik saglamayir amaglayan is
birligine dayali, bireysellestirilmis bir iligki icermektedir. Yeni olumlu davraniglar
uygulandikea, siirekli 6grenme, destek, tesvik ve geri bildirim saglamaktadir (Tobias,

1996).
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Isyeri koglugu, bir organizasyonun her seviyesinde yapilabilmektedir. Isyeri koglugu,
isyeri ortamlarinda hem yoneticilere hem de yonetici olmayan ¢alisanlara verilen koglugu
icermektedir. Isyeri koclugu, disardan saglanan koglar tarafindan saglana veya kogluk rolii
iistlenmek i¢in ¢aliganlar arasindan 6zel olarak belirlenmis i¢ koglar tarafindan saglanan
dahili bir ko¢lugu kapsamaktadir. Kuruluslar hem dis hem de i¢ kogluk yaklagimlarinin bir
kombinasyonunu kullanma egilimindedirler (Grant, A. M., Passmore, J. Cavanagh, M. &
Parker, 2010; 125-168).

Ingiltere’de bulunan kuruluslara yapilan bir ankette, bu kuruluslarin, %51 'inin disardan
kocluk hizmeti aldigini, %41'inin kendi i¢ koclarmi yetistirdigini ve %79'ununda
calisanlara kogluk yapmasi yoneticileri kullandigini ortaya koymaktadir. (Kubicek, 2002)

2.1.5. Kocluk Yaklasimlari

Kogluk disiplini, farkli alanlardan fikirlerin bir inflizyonunda yararlanmaktadir. Bu
baglamda farkli disiplinlerden etkilenerek farkli kogluk yaklagimlari ortaya ¢ikmistir. Bu
yaklagimlarin ¢ogu Stober ve Grant (2006) tarafindan bir araya getirilmistir.

2.1.5.1. Hiimanist Yaklasim Bakis Acisiyla Kocluk

Bu bakis agisindan kogluk, bir kiginin dogasinda var olan kendini gergeklestirme
egiliminden yararlanir ve kisinin dogasinda olan biiylime potansiyelini canlandirmaya
calisir. Bu yaklasim, psikoterapiden gelen uygulayici-miisteri iligkisine giiglii bir vurgu
yapar ve iliskinin kendisinin (sicaklig1 ve olumlu bakisi) biiylimenin ana bileseni oldugunu
gosterir. Ayrica, kocun kisinin tiim yonlerini ele almasini gerektiren biitiinsel bir yaklagimi

tesvik eder (Stober, 2006).

2.1.5.2. Davrams Temelli Yaklasim

Bu yaklagim, gelecege baktigi ve degisim yaratmaya calistig1 ve onu gercek yasam

baglamlarina yerlestirdigi 6l¢lide eylem odaklidir, ancak yine de kisisel gelisime yoneliktir,
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Kogluk iliskisi tizerinde miisterinin 6grenme ihtiyacini vurgular ve daha az 6lgiide terapisel

bir vurgu benimsemektedir. (Peterson, 2006)

2.1.5.3. Yetiskin Gelisimi Yaklasim

Bu yaklasim, yapisal-gelisim teorilere dayanmaktadir: Insanlar gelistikge, yetki ve
sorumluluk konusunda olgun bir anlayisa daha farkinda ve agik hale gelmektedirler ve
belirsizlige daha fazla tolerans gostermektedirler. Bu perspektiften kogluk, gelisimin dort
ana asamasi fikrine dayanir ve her asamada kocluk gelisimle ilgili konular {izerine

odaklanmaktadir. (Berger, 2006).

2.1.5.5. Bilissel Koc¢luk Yaklasim

Bilissel kog¢lugun temellerinden biri, kisinin hissettiklerinin ve duygulariin kisinin
diisiincelerinin algilari, yorumlari, zihinsel tutumlart ve inanglari. Uriinii oldugu
goriisiidiir. Biligsel terapi, miisterilerin uyumsuz ve yanlis biliglerinin yerini yer

degistirmesine yardimci olmaktadir. (Ellis, 1979; Burns, 1980).

2.1.5.6. Yetiskin Ogrenme yaklasim

Bu yaklasim, derin 6grenmeyi tesvik etmek icin koclugu kullanmay1 amaglamaktadir.
Andragoji gibi bir dizi yetiskin 6grenme teorisinden yararlanmaktadir. (Knowles, 1980),
Yetiskin 6grenme yaklagimi, yetiskinlerin deneyimleri lizerinde derinlemesine diisiinerek,
birlikte tartisarak 6grendikleri, yetiskin egitimi (Knowles, 1980), yansitici uygulama (Kolb,
1984) ve deneyimsel 6grenme (Kolb, 1984), gibi bir dizi yetiskin 6grenme teorisinden

yararlanmaktadir.
2.1.5.7. Pozitif Psikoloji Yaklasim
Kocluk, miisterinin gii¢lii yonlerini belirlemek, gelistirmek; umut ve mutluluk

yaratmak i¢in ¢aligmaktadir. (Kauffman, 2006). Pozitif psikoloji, insanlarin, olumlu bir

egilimi gelistirmeleri i¢in, hayatlarinda neyin iyi olduguna ve iyi gittigine bakmaya tesvik
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etmeye calismaktadir. Olumlu duygularin, kisinin dikkat odagin1 genislettigi ve kisinin
entelektiiel ve psikolojik kaynaklarina erisimini agarak performanslarinin arttirdigi ileri
stirlilmektedir. Bu agidan, pozitif kogluk modeli genel iyilesmeyi ve yasam dengesini
arttirmak lizerine tasarlanmistir ve belirlenen hedeflere daha iyi ulagmak i¢in
kullanilmaktadir (Kauffman, 2006). Kogluk tamamen pozitif psikolojiye dayanir ve
degisen alg1 ve tutumlara odaklanmaktadir (Neenan and Dryden, 2002).

2.1.5.8. Sistemik Yaklasim

Sistemik kocluk modeli, karmagikligi, ongoriilemezligi ve baglamsal faktorleri 6n plana
cikarmaya calismaktadir ve kiiciik degisikliklerin 6nemini vurgulamaktadir. Ac¢ikligs,
bliyiimeyi ve yaraticiligi tesvik etmektedir. Bu yaklasim, istikrarlilik ve istikrarsizlik
arasindaki dengeyi performans igin en uygun deger olarak gérmektedir (Cavanagh, 2006).

2.1.5.9. Hedef Odakh Yaklasim

Bu yaklasimda, kogluk, bireylerin kisileraras: ve kisilerarasi kaynaklarini hedeflerine
daha iyi ulagmalar icin diizenlemelerine ve yonlendirmelerine yardimci olmaktadir.
Birincil yontem, miisterinin iyi hazirlanmis hedefleri belirleyip olusturmasina ve etkili bir
eylem plani gelistirmesine yardimci olmaktir (Grant, 2006, $,153). Hedef odakli kogluk,
olumlu sonuglarla dolayl olarak ulastiracag diisiiniilen duygu ve diisiinceleri ele almaktan
ziyade, performansi artirmak ve etkili eylemi desteklemektedir. (Grant, 2003). Hedeflere,
kisa bir zaman araliginda ulagsmayi amaglar ve tamimlanmis bir konu veya hedefe

odaklanmaktadir. Bu yaklagima ‘Kisa kogluk' da denilmektedir. (Berg & Szabo, 2005)
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Kocluk tiirii Koclugun amaci

Kogluk insanin biiyiimesi ve degisimi ile ilgilidir
Humanist (Stober, 2006 s5.17).

Koglugun  amacit  davranist  degistirmektir
Davranisgi (Peterson, 2006, s.51).

Kocluk miisterilerin olgunluk icinde gelisimi ve
Yetigkin geligimi biiylimesi hakkindadir.

Kocluk, uyarlanabilir diisiinceler gelistirmekle
Biligsel ilgilidir.

Kogluk hedef odakli, ¢6ziim odakli bir siiregtir.
Hedef odakli (Grant, 2006 s.156).

Pozitif psikoloji yaklagimi

Insanlarn  odaklarmm1 aciya neden olan ve
stirikleyen seylerden, insanlar1 harekete geciren ve
ileriye iten seylere kaydirmakla ilgilidir
(Kauffman, 2006, s.220).

Macera koglugu

Zorlu durumlara giren miisterilerin ortaya ¢ikan

ogrenmesiyle ve onlar1 esnetmekle ilgilidir.

Yetigkin 6grenimi

Kendi kendini yoneten 6grencilerin deneyimleri
iizerinde diisiinmelerine ve deneyimlerinden
yararlanmalarina yardimcit olan bir 6grenme

yaklagimudir.

Sistemik kogluk

Kogluk, model arayisinda bir yolculuktur
(Cavanagh, 2006, s. 313).

Stober & Grant (2006)
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2.1.6. Kocluk Modelleri

Cergeve olarak da isimlendirilen ko¢luk modeli bir seans boyunca kogun takip edecegi

bir izlek olusturur (Herd ve Russell, 2011).

En sik kullanilan kogluk modelleri GROW, STEPPA, ACHIVE’ dir.

2.1.6.1. GROW Kog¢luk Modeli

Whitmore (2002, s.173) tarafindan gelistirilen ve en yaygm kullanilan modeldir.
Performans kog¢lugu kapsaminda kullanilan GROW modeli odagini insanlarin, performans
ve amaglarinin biiyiitiilmesi tizerine kurmustur. Performans koclugu baglam, beceriler ve
GROW siralamasini kullanir. Bu modeli asagidaki sekilde agiklar: Siralama GROW

akrostisi ile agiklanmaktadir.

Goal- Hedef — Kisa ve uzun vadeli amag belirleme

Reality- Ger¢ek- Mevcut durumu incelmek igin gergekligi kontrolii

Options- Segenekler- Alternatif stratejiler ve hareket bigimleri belirleme

Will- Irade- What (Ne), When (Ne zaman) Who (kim) tarafindan yapilmali ve Will (irade)
bunu yapma iradesi

e (QGoals: Amaglar, ne istiyorsun?
e Reality: Gergeklik, su an ne oluyor?
e Options: Secenekler, ne yapabilirsin?

e Will: Istekler, ne yapacaksin?

Bur siralama, yeni bir konuyu ele alirken, genellikle izlenen yol, uygulama sirasinda

olan dort asamanin da ziyaret edilmesinin istenen bir durum oldugunu varsaymaktadir.

v' Baglam: farkindalik ve sorumluluk.

v" Beceriler: etkili soru sorma ve aktif dinleme.
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Grow modelinin farkindalik ve sorumluluk baglami ve bunlar1 aktif dinleme ve giicli
sorularla olusturma niyeti ve becerisi olmadan deger yoktur. Modeller hakikat degildir.
Grow kendi basma kogluk degildir. Bu modeli basarili kilan gercevesinin esnek olmasi.

Grow modelinin siralamasi degistirilebilir ve siralamay1 kog sezgilerine gore belirleyebilir.

2.1.6.2 STEPPPA Kocluk Modeli

STEPPPA, Mcleod (2003: 189) tarafindan, damisanin basar1 i¢in giidiilenmis bir

stratejiye ulastigina, kogun emin olmasina yardim eden bir akrostistir.

STEPPPA modelinin a¢ilim1 asagidadir:

S: Danisan tarafindan 6ne siiriilen konu (Subject)

T: Danisanin belirlemis olabilecegi amaglanan hedef (Target)

E: Konuya ve hedefe yonelik duygusal sartlar (Emotional context)

P: Farkindalik ve amacin yeniden degerlendirilmesi (Perception)

P: Planlama, amaca yonelik Adimlar prosediirii (Plan)

P: llerleme adimi, gergekgilik icin stratejiyi denetleme, basari ve basarisizhgm alt
basamaklarinin anlasilmasi (Pace)

A: Hedef stratejisini ayarlama veya harekete gegcme (Adjust)

Kogluk modellerinin kogluk seansi i¢inde uygulanmasinda farklilagsma s6z konusudur.
STEPPPA modelinde biitiin adimlar 6nemlidir. Ancak uygun olmadiginda, belirli bir risk
alarak adim eksiltme yapilabilir (Mcleod, 2003: 189).

2.1.6.3. Achive Kocluk modeli
ACHIEVE Dembkowski and Eldridge, 2003 yilinda gelistirilen ko¢luk ve mentorluk

modelidir. Dombkowski and Eldridge, mentor ko¢lugunun etkilerine dikkat ¢ekmektedir.
Model 7 adimdan olugmaktadir. (Dembkowski and Eldridge, 2003)
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A ssess current situation- Mevcut duruma dger bigme
C reative brainstorming- Yaratici beyin firtinasi

H one goals- Hedefleri keskinlestirme

I nitiate option — Secenekleri gosterme

E valuate options — Segenekleri degerlendirme

V alid action programme design —Gegerli eylem program tasarimi

A N N N N Y N N

E ncourage momentum- Harekete gegmeyi hizlandiran cesaretlendirme

A — Assess current situation.- Mevcut duruma deger bicmek, danisan tarafindan, 6z
farkindalik seviyesini arttirmak ve kogluk ajandasi igin kaynak olugturmasi i¢in danisan

tarafindan derin bir sekilde diisiinmeyi kapsamaktadir.

C - Creative brainstorming — Yaratici beyin firtinasi yapmak ve alternatif durumlar ile
mevcut durumunun degerlendirmesidir. Kog, danisanin alternatiflerini ¢ogaltmasini ve

farkl segenekleri kesfetmesini saglayarak danisani ideal noktaya geri cekmektedir.

H - Hone goals. Hedefleri Kkeskinlestirme, olasiliklari doniistirmeyi, alternatif

segenekleri ve belirli hedeflere dogru tercihleri kapsamaktadir.

I — Initiate options — Secenekleri gosterme, danisanin belirlenen hedeflerini

gergeklestirmesi i¢in farkli yollar1 ve metodlar kesfettirir.

E — Evaluative options. Secenekleri degerlendirme, odaklanilacak alani danisani bir

adim oteye tastyabilmek i¢in degerlendirir ve daraltir.

V —Valid action plan or programme design — Gegerli eylem program tasarimi, kolayca

uygulanacak ve gelistirilecek pratik bi plandir.

E — Encourage momentum — Hizlanmay1 cesaretlendirme, danisanin giivenini yiiksek
tutmak i¢in artan ve yenilik¢i adimlar fark etmesini saglayarak, olumlu itici gii¢ uygulama

ve cesaretlendirmedir.
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2.1.6.4. STAR Koc¢luk Modeli

STAR kogluk modeli de gelecege odaklidir. STAR, Durum (Situation), Hedef (Target),
Aksiyon (Action) ve Sonuglar (Results) ya da Degerlendirme (Review) kelimelerinin bag

harflerinden olusan bir akrostisdir.

Bu dort agsamali adimlar ile, bireylerin mevcut durumlarimi, gergeklestirmek istedikleri
davranig degisikliklerini, nasil yapacaklarmi ve nasil degerlendireceklerini daha iyi

anlamalarina saglamaktir.

GROW Modelindeki gibi, kog her asamada gii¢lii sorular sorarak bireylerin farkindalig:

artirmaya ve sorumluluk duygusunu yaratmay: amaglamaktadir. (Whitmore, 2009).

2.1.6.5. CIGAR Koc¢luk Modeli

CIGAR Modeli, Mevcut Durum (Current Situation), ideal Durum (Ideal Situation),
Mevcut Durum ile ideal Durum Arasindaki Fark (Gap Between The Current Situation And
The Ideal Situation), Aksiyon Plani (Action Plan) ve Degerlendirme (Review)
kelimelerinin bas harflerinden olusan bir kisaltmadir (Downey, 2003).

CIGAR Modelinin amaci kogluk alan bireylerin mevcut durumuna, gelecege dair
hedefler olusturmasina ve bu duruma bagl olarak bu iki durum arasindaki aradaki farki

kapatmaya yonelik eylemler yaratmasina destek olmaktadir.

2.1.6.6. CLEAR Kog¢luk Modeli

CLEAR Modeli, Bath Consulting Group firmasindan Peter Hawkins tarafindan ortaya
konulmus ko¢luk modelidir. CLEAR; Contracting (Kontrat yapma), Listening (Dinleme),
Exploring (Kesfetme), Action (Eylem) ve Review (Degerlendirme) kelimelerinin bas

harflerinin akrotisinden olugmustur. Detayli icerikleri asagida verilmistir (Downey, 2003):
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* Sozlesme (Contracting): Koglugun kapsami ve neticeleri hakkinda anlasma saglanarak,

birlikte ¢calismak i¢in ana kurallarin belirlenmesidir.

« Aktif dinleme (Listening actively): Kogluk alan bireyi aktif olarak daha derin dinleyerek
ve bireyin duygularin1 ve diistincelerini, ¢esitli sozlii ve metaforik yonemtler kullanarak,

kendisine yansitmasi ile mevcut durumu kavramasini saglamaktir.

* Kesfetme (Exploring): Kocluk alan bireyin mevcut davraniglarinin etkilerini ve

degisiklik yapmas1 amaci ile 6ntindeki firsatlarin ve seceneklerin kesfedilmesidir.

» Aksiyon (Action): Kogluk alan bireyin, degisiklik yapmak istedigi konuda kendisine

gercekei bir eylem plani olusturmasina yardimer olmaktir.

* Degerlendirme (Review): Kocluk alan bireyin davranislarinin, kocluk siirecinin ve

iliskisinin performansinin, ilerlemesinin, etkilerinin degerlendirmesidir.

Clear Modeli, kogun rolii ve kogluk alan kisiye nasil yardimer olunacagi hususunda
netlik saglamaktadir. Bununla birlikte Kontrata bagli olarak ne derece etkili kogluk

yapilabildigini goriilmesini saglamaktadir.

2.1.7. Yonetsel Kocluk Becerileri ve Davramslari

Son yillarda akademisyenler ve uygulayicilar, 6grenen organizasyon kavramina ve
Ogrenen oraganizasyonlar insa ederken, lider ve yonetici kavraminin Onemine
odaklanmaktadirlar. (Dunphy et al., 1997; J ones and Hendry, 1994; Pedler et al., 1991,
Senge, 1990; Waldersee, 1997; Watkins and Marsick, 1993, 1996) Literatiir, yoneticilerin
ve liderlerin, 6gretmen, egitmen, koc (Bartlett and Ghoshal, 1997; Conger, 1993; Evered
and Selman, 1989; Marsh, 1992; McGill and Slocum, 1998; Slater and Narver, 1995),
gelisimci (Boydell and Leary, 1994; Hyman and Cunningham, 1998), ve uygulayici,
ogretici liderlik ve stratejik 6grenme yoneticigi rollerine vurgu yapmaktadir. (Larsen,
1997). Kogluk kavrami yeni degildir, ancak son zamanlarda ¢alisan gelisimi ve performans

iyilestirmesi i¢in gii¢lii bir miidahale olarak ortaya ¢ikmustir. (Gray, 2006).
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Calisanlara kogluk saglamak i¢in diinya ¢capindaki kuruluslar tarafindan 6nemli finansal
yatirimlar yapilmaktadir. (Ellinger, Ellinger vd. 2010, s. 435-458). Kogluk geleneksel
olarak zayif performans i¢in bir ¢are olarak algilanmustir. (Fournies, 1987). Ancak,
koglugun daha yeni formu, sadece diisiik performansi arttirma yoneliminin Otesine
geemekte ve koclugu gelisimsel bir miidahale olarak cergevelemektedir. Kogluk,
calisanlarin 6grenmelerine yardimci olmak ig¢in, baskalartyla kolaylastirict iliskiler
kurdugu, gelistirilmis performansin 6grenmenin bir yan {irlinii olarak sunuldugu bir siire¢

olarak distintilmektedir (Mink et al., 1993).

Yonetsel kocgluk, “personelinin 6grenmesine ve gelismesine yardimci olmak i¢in kog
olarak hareket eden bir yonetici” olarak tanimlanmaktadir (Ellinger ve Bostrom, 1999: 752-
771) Yonetsel kocgluk, is basinda faaliyetler ve deneyimlerle 6grenme igin katalizor
olarak, isyerinde calisanlar ve yoneticiler arasindaki giinliik iligskinin bir pargasi olarak
meydana gelir. Kavramsal ve uygulamaci literatiir, yonetimsel kogluk davranigini, yonetici
koclarinin gerektirdigi gerekli beceriler gibi, dinleme, analitik, gdriisme, sorgulama ve
gozlem becerileri Olarak tanimlamaktadir. Yonetsel kogluk iizerine yapilan deneysel
arastirmalar, yonetsel kogluk davraniglarinin sunlari igerdigini gostermektedir: performans
geri bildirimi vermek ve almak, iletisim kurmak ve acik beklentiler belirlemek, destekleyici
bir 6grenme ortami olusturmak ve tesvik etmek, soru gercevesi olusturmak, kaynaklar
saglamak, sahipligi calisanlara devretmek, calisanlarin bakis acilarini genisletmek, rol
model olmak ve ¢alisanlar1 kendilerini genisletmeleri i¢in zorlamak. (Beattie, 2006;

Ellinger and Bostrom, 1999; Longenecker and Neubert, 2005)

Yonetimsel koglugu, yonetimsel etkinligin kalbidir. (Hamlin ve digerleri, 2006).
Aragtirmalar, yonetim kog¢lugunun calisanin is tatmini ve isle ilgili performansi olumlu
yonde etkiledigini gostermektedir. Bireysel ve kurumsal performansi iyilestirir (Hannah,
2004). Pazar yonelimi ile organizasyonel ve calisan performansi arasindaki baglantiy1

yonetir (Ellinger ve digerleri, 2008).

Park (2007) tarafindan bir teknoloji sirketinde 187 ¢alisan iizerinde yapilan bir
arastirmada, yonetici koglugunun caligsanlar iizerindeki etkisi incelenmistir. Aragtirma

sonuglarma gore, yonetici koclugunun is gorenlerin kisisel 6grenmeleri ve Orgiite



23

bagliliklarini1 olumlu yonde etkiledigi sonuca varilmistir. Natale ve Diamante (2005),
organizasyonlar i¢in koc¢lugun sayisiz olumlu faydalarini tanimlamaktadir. Bunlar; kisisel
ve mesleki hedeflere ulasilmasi, satiglarin artmasi, ¢alisanlarin memnuniyetinin artmast,
daha iyi organizasyonel iletisim, daha fazla 6z bilgi, daha etkili degisim saglama yetenegi
ve daha hizli yapma kapasitesi ve daha iyi kararlardir. Kombarakaran, Yang, Baker ve
Fernandes (2008) ¢alismalarinda, kog¢luk uygulamalarinin isletmelerde olumlu sonuglar
verdigini, liderlik becerilerini ¢esitli sekillerde gelistirdigini ve yoneticilerin isletmeleri
basarili bir sekilde yonetebilmeleri i¢in yonetici kocluk davranisinin gerekliligini ortaya

koymuslardir.

Kombarakaran, Yang, Baker ve Fernandes (2008) calismalarinda, kocluk
uygulamalarinin igletmelerde olumlu sonuglar verdigini, yonetim becerilerini ¢esitli
sekillerde gelistirdigini ve yoneticilerin isletmeleri basarili bir sekilde yonetebilmeleri

icin yonetici kocluk davraniginin gerekliligini ve 6nemini ortaya koymaktadir.

Yonetsel kogluk davranislart {izerine yapilan calismalar incelendiginde, yonetsel

koc¢lugun, kuruluslar ve ¢alisanlar iizerindeki etkileri;

e Is performansinin iyilestirilmesi (Ellinger, Ellinger and Keller, 2003; Evered and
Selman, 1989; Hargrove, 1995; Zemke, 1996).

e Oz-farkindalik gelisimi (Peterson and Hicks, 1996; Allenbaugh, 1983; Ellinger
and Bostrom, 1999; House, 1996

e (Calisan memnuniyetinde artis (Ellinger, Ellinger and Keller, 2003; Elloy, 2006;
Lok and Crawford, 2004).

e Isten memnuniyet ve yoneticiden memnuniyette artis (Bass and Bass, 2008;

Ellinger and Bostrom, 1999; House,1996; Noelker et al., 2009; Northouse, 2001).

Yonetimsel kocluk davraniglart iki grupta toplanmaktadir. Gli¢lendirici davraniglar ve

kolaylastiric1 davranislar (Ellinger, Bostrom 1999, s.750).
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Giiclendirici Davramslar (Ellinger, Bostrom 1999, s.750).

Calsanlar sorunlar iizerinde diisiinmeye tesvik etmek icin soru cercevesi
olusturma: Kendi iizerlerinde diisiinmelerine tesvik etmek icin sonug¢ odakli ve

belirli igeriklerde sorular sorma ve sonug ortaya koyma seklinde tanimlanmaktadir.

Kaynak olmak, engelleri kaldirmak: Calisanlara kaynak, bilgi, materyal
saglamak ve yollarina ¢iktig1 algilanan zorluklart ve engelleri kaldirmak olarak

tanimlanmaktadir.

Miilkiyeti ¢alisanlara devretme: Calisanlarin sorumluluklarini iistlenmemek ve
sorumluluklar tekrar calisanlar transfer etmek ve onlari sorumlu tutmak seklinde

tanimlanmaktadir.

Geri durmak, cevaplar saglamamak: Zihinsel olarak geri ¢ekilmek ve bilingli
bir seklide cevaplari saglamamak, ¢oziimler sunmamak veya calisanlara belirli

durumlarda ne yapacaklarini sdylememek seklinde tanimlanmaktadir.

Kolaylastirict Davramslar (Ellinger, Bostrom 1999, 5.750).

Calisanlara geri bildirim saglamak: Gozlemsel, yansitict ve {iciincii taraf geri

bildirimi saglamak seklinde tanimlanmaktadir.

Calisanlardan geri bildirim istemek: Calisanlardan ilerlemeleri hakkinda geri

bildirim almak seklinde tanimlanmaktadir.

Birlikte ¢oziimler bulmak, iizerine konusmak: Farkli secenekler, bir oyun plani
veya biitlinsel bir yaklasim bulmak i¢in tizerine konusmak seklinde

tanimlanmaktadir.

Bir 6g8renim ortami yaratmak ve tesvik etmek: Calisanlarin biiylimesine ve

gelismesine yardimer olmak icin toplantilar ve etkinlikler diizenlemek, 6grenme
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planlarmi kullanmak ve resmi ve gayri resmi firsatlar yaratmak seklinde

tanimlanmaktadir.

o Beklentileri belirlemek ve iletmek, biiyiik resme oturtmak: Calisanlara hedefler
ve beklentiler belirlemek ve bunlarin 6nemini c¢alisanlara iletmek seklinde

tanimlanmaktadir.

e Bakis acilarimi degistirmek icin digerlerinin bakis ac¢ilarina bakmak: Farkli
bakis acilarin1 deneyimlemek i¢in baska birinin yerine koymak seklinde
tanimlanmaktadir. Yoneticiler, ¢calisanin pozisyonuna kendini koyar ve ¢aligsanlari
bagka bir kisinin pozisyonuna kendisini koymaya tesvik eder seklinde

tanimlanmaktadir.

e Calisanlarin bakis acilarim genisletmek- olaylar: farkh gormelerini saglamak:
Calisanlarin alisilmisin disinda diisiinmeye tesvik ederek, diger bakis acilarini
gbérmesi i¢in cesaretlendirmek ve baska bakis agilar1 ve deneyimler gérmelerini

saglamak seklinde tanimlanmaktadir.

¢ Benzetmeler, senaryolar ve oérnekler kullanmak: Rol yapma oyunu oynama,
O0grenme durumlarin1 Orneklerle kisisellestirme, benzetmeler ve senaryolar

kullanma seklinde tanimlanmaktadir.

e Ogrenmeyi kolaylastrmak icin baskalarn ile birlestirmek: Ogrenmeyi
kolaylastirmaya yardimci olmak i¢in bagkalarini, akranlar1 veya insan kaynaklari
gibi farkli birimlerle bir araya getirmek veya ¢alisanlar1 dis kaynaklara gondermek

seklinde tanimlanmaktadir.

2.1.8. Ko¢lugun Faydalan

Kogluk, yonetimde yaygin olarak benimsenen, ¢esitli sekillerde uygulanan ve genel
olarak kabul edilen bir uygulamadir. (Wales, 2010, 5.275) Koglugun, ¢alisanlar, yoneticiler

ve organizasyonlar i¢in ¢ok cesitli faydalar1 bulunmaktadir.
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Kogluk bes temel amag tizerinde odaklanmaktadir (Kara, 2012, 5.83),

Kogluk, miisterilerin davraniglarin1 ve mesleki yetkinliklerini, yeterliliklerini hem

bireyin hem de 6rgiitiin yararina olacak sekilde gelistirmeyi amaglamaktadir.

o Kocluk, miisterinin performansini ve davranigsal aliskanliklarini degerlendirdikten
sonra, ne derece bir ilerleme gerceklesmis ve gelisim igin izlenecek yolu miisteri ile

birlikte kararlastirir.

o Kocluk, yoneticilerin astlarmin gii¢lii yonlerini ve gelisime agik ydnlerini

bulmalarma yardimci olmaktadir.

e Kogluk, miisterilere, kendilerini gelistirmeleri gereken yonleri fark ettirerek,
basarili olmalar1 i¢in ger¢ek¢i hedefler koymalari hususunda yardimci olmaktadir.

Miisterilere olusabilecek problemleri tanimlamalari yoniinde yol gostermektedir.

2.1.8.1. Ko¢lugun ¢alisanlara Faydalan

Kogluk siireci, bireylerin asagidakileri yapmalarina yardimei olarak hedefe ulasmay1

kolaylastirir: (Grant, A. M., Passmore, J. Cavanagh, M. & Parker, 2010, s.125-168)

e Istenen sonuglar1 belirleme,

o Ozel hedefler,

e @iiglii yonleri belirleyerek ve 6z-yeterlik olusturarak motivasyonu arttirir,
e Kaynaklan belirleyerek ve belirli eylemleri formiile ederek planlar,

e Hedeflere yonelik ilerlemeyi izler ve degerlendirir

e QGeribildirime dayali olarak eylem planlarini diizenler

2.1.8.2. Ko¢lugun Yonetimsel ve Yoneticilere Faydalar

Koclugun ii¢ temel gruba ayrilan yonetimsel acidan faydasi1 bulunmaktadir. Bunlar,

icsel gelisim, dissal gelisim ve araci faydalaridir. (Wales, 2010, s.275)
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2.1.8.2.1 Koclugun i¢sel Gelisim Faydalar

Kogluk, 6z farkindaligin ve 6zgiivenin i¢sel destek kalitesini arttirirken, liderligin ve
yonetimin digsal yonlerini gelistirmektedir. Yoneticiler, bireysel ihtiyaglarini anlamakta,
takim dinamiklerini anlamakta ve gdrevlerin hizli ve etkili bir sekilde tamamlanmasinda
fayda saglamaktadirlar. Bunlan 6z-farkindaliklarini ve 6z-giivenlerini artmasi ile birlikte

yapmaktadirlar.

Oz-farkindalk, yéneticilerin giiglii ve zay1f yonlerini, ihtiyaclarini ve ig siiriiciilerini
anlayarak gelismesini saglar. Oz farkindalik, ydneticilerin, duygularmin kendilerini nasil
etkiledigini ve bunun motivasyonlarini, arzulari, davraniglarin1 nasil etkiledgini ve bu
durumun galisanlar tizerindeki etkilerini ve nihayetinde kendi basarilarina olan etkilerini
anlamakta daha bilingli hale gelmesini saglmaktadir. Buda, aksiyon almadan once

derinlemesine diistinme ve uygun secimler yapma yetenegini gelistirir.

Kendine Giiven, artan 6zgiivenle, yoneticilerin kendilerini daha fazla ortaya koymasini
miimkiin kilmaktadir. Ozgiivendeki artis, yoneticinin, daha giiclii hissetmesini ve daha
emin karar almasini saglamaktadir. Kogluk, yoneticinin kendine giivenini artirarak takim
dinamiklerine iligkin anlayisini ve takim gelisimini artirmistir. Bu durumun sonucunda,
gelismis motivasyon, hedef belirleme ve liderlik becerileri, is performansini, kendini
tanima ve sistemleri daha iyi anlama ve durumlar1 daha iyi analiz etme yetenegini

arttirmaktadir.

2.1.8.2.2. Araci Fayda

fletisim becerileri: Iletisim, icsel gelisim ve onun dissal uygulamalar1 bakimindan,
koprii ve arabulucu rolii oynayan bir beceridir. Yiiksek kalite iletisim becerileri kullanima,
fikirlerin ve goriislerin, davranisa doniisen bilginin ve vizyonun, liderlik ve yonetim
yetkinliklerinin etkili bir sekilde aktarilmasini Kolaylastirir. Kogluk, yoneticini, aktif
dinleme, giiclii soru sorma, empati kurma gibi yetkinliklerini gelistirerek, diger ¢alisanlar

ile olan iletisimin geligsmesini saglamaktadir.
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2.1.8.2.3 Koc¢lugun Dissal Gelisim Faydalari

Liderlik ve Yonetim, Kocluk, 6z farkindaligin ve giivenin i¢sel destek kalitesini
arttirarak liderligin dig yonlerinin ve yonetimin gelismesini saglar. Ydneticiyi li¢ alanda
gelistirmektedir. Bireysel var olusu ve amaci agisindan, ekiple olan iliskileri agisindan ve

kendileri ve ¢alisanlar icin belirlenen hedeflerin ve gorevlerin basarilmasi agisindan.

Giriskenlik, kendi inanglar1 ve degerleri uyumsuz durumlara meydan okuma, tam tersi
durumda meydan okumay1 kabul etme ve digerlerinden ile farkli goriisleri ifade etme
yetenegidir. Kocgluk, giriskenligi gelistirerek, yoneticlerin zor durumlar karsisinda, daha
giivenli yaklagimlar gelistirmesini ve karsilikli olarak tatmin edici sonucalar almasini

saglamaktadir.

Farkhihiklar1 anlamak, bilissel gelisim i¢in 6nemli olan, farkhiliklar gosteren diisiince
ve fikirlere izin verip, kabul ederek ¢alisabilme kapasitesidir. (Piaget, 1936). Kogluk,
zihinsel esneklik, yaraticilik ve farkli etnik kokenleri ve tarzlari daha iyi anlamasini

saglayarak, yonetimde daha destekgi bir cevre yaratmaktadir.

Stres Yonetiminde, kogluk iligkisi, destek¢i ve giivenli bir ¢evre igerisinde, korkular
ve endiseleri ifade ederek ve basa ¢ikma becerileri ve stratejiler belirleyerek yeni

davraniglari test etmesini saglamaktadir.

Is / Yasam dengesi, kocluk is yasam dengesinin kurulmasini saglayarak, yoneticinin
daha giivenli hissetmesini ve gene olarak hem iste hem de evde sorunlarla daha etkili bir
sekilde basa cikabilmesini saglamaktadir. Yoneticiler is yasam dengesini saglayarak,

yonetimde daha proaktif hale gelmektedirler.

2.1.8.3 Ko¢lugun Organizasyonel Faydalar

Koc¢lugun, organizasyonlar1 i¢in faydalar1 birka¢ faktorde toplanmaktadir. Bu

faktorlerden en Onemlisi performans sorunlarinin istesinden gelme ve calisanlarin
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yeteneklerinin, becerilerinin gelismesi olarak gosterilmektedir. Bununla birlikte diger
faktorler de su sekilde siralanir (Howard vd. 2005, s.1);

Performans sorunlarinin iistesinden Gelmek: Koclukta en faydal faktor siralamasinda
ilk sirada yer almaktadir Kogluk, bireylerde ve takimlarda en iyisini ortaya ¢ikarmay1

hedeflemektedir. Bu, herhangi bir talimat verme siireci ile elde edilemeyen bir durumdur.

Calhisan Gelisimi: Kocluk, calisanlar arasinda yeni yetenekler gelistirmenin bir yolu olarak
tanimlanmaktadir Daha fazla yetenege sahip calisanlar, genellikle yoneticilerin verdigi bazi
rutin gorevleri istlenebilirler. Yoneticinin gorevleri dagitma yetenegi, c¢alisanlarin

performansini Ve motive olmasini etkileyen 6nemli bir faktordiir.

fliskilerin Gelistirilmesi: Calisana soru sorarak, galisanin bir durum ya da proje hakkinda
bilgisini alarak ikili iligkiler daha da saglamlastirilir. Bu, iyilestirilmis iliskilere giden

yoldaki temel adimlardan biridir.

Verimliligi artirma: Kocluk yoluyla, daha fazla bilgi ve etkinlik kazandirarak, daha

verimli ¢aligma ortami saglanmaktadir.

Isyerinde yasam kalitesinin iyilestirilmesi: Tyilestirilmis iliskiler ve iyilestirilmis isyeri

fiziksel sartlar1 igyerinin bagar1 iklimini etkilemektedir.

Olumlu Bir ¢alisma Kiiltiiriiniin Gelistirilmesi: Kocluk daha fazla is tatmini ve daha
yiiksek motivasyon tiretmeye odaklanmaktadir Bununla birlikte astlarla olan iligkilerin
gelismesinin neticesinde benimsenen yonetici ile birlikte isler daha kolay bir sekilde

yiiriitiilebilmektedir.

Yonetici icin daha Fazla zaman: Kocluk becerilerini kullanan bir yonetici de onlara daha
fazla sorumluluk vererek diger islere odaklanabilmektedir. Bu da yoneticinin stratejik

planlamaya odaklanabilmesine yardime1 olmaktadir.
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Hizh ve daha etkili acil miidahale: Kogluk, ¢alisanlara siipervizorliik yoluyla kendilerini
degerli hissettirmekle birlikte kendini gelistirme Ve iyilestirme firsatlar1 sunar. Boyle bir
ortamda ¢alisanlar, acil organizasyon siireglerinde goniillii olarak pek¢ok sey yapma ya da

¢ok hizli yanit verme egilimindedir (Robins, 2003, s.153).

2.2. Performans Kavraminin A¢iklanmasi

Performans kavrami, organizasyonlarin énemli konularinim en basinda gelmektedir.
Oxford Ingilizce sozliigiinde performans, talep edilen veya iistlenilen bir seyin
gerceklestirilmesi, yiiriitiilmesi, basarilmasi, yapilmasi seklinde tanimlanmaktadir (The
Oxford English Dictionary). TDK Sozliik anlamina ile performans, yapilan is, uygulama,
icra etme, bir olay1 veya durumu basarma istegi ve giicii, herhangi bir eseri, oyunu, isi vb.
gerceklestirirken gosterilen basart olarak ifade edilmektedir (TDK). En kisa tanimi ile
performans, ¢alisanin isinde ne derece iyi ¢aba gosterdigini tanimlamaktadir (Schuler,

1995).

Performans, hem davranigsal boyutlari, hem de sonug¢ boyutunu igermektedir.
(Sonnentag ve Frese,2005, s.153). Performans, ¢alisanlarin is yapmalarinin bir neticesi
olarak goriilen ve bir ¢alisan veya calisan grubunun organizasyonun hedeflerine ve
amaglarma yonelik yapilan katkinin toplami olarak tanimlanmaktadir. (Schermerhorn,
Hunt ve Osborn, 1994, s.75). Performans, bir isi yapma kapasitesini, firsatinin ve isteginin
bir 6gesidir (Ivancevich, Konopaske ve Matteson’un ,2005). Performans, dnceden
belirlenenen kriterler dogrultusunda, calisanlarin kisisel oOzellikleri gbéz Oniinde
bulundurularak, orgiitsel amacin gergeklestirilmesi yoniinde, ¢alisana verilen gérevin
tamamlanmas1 ile olusan mal, hizmet veya diislincelerin toplami olarak

tanimlanmaktadir.

Pugh, performasin, organizasyonun ya da c¢alisanin belirlenmis bir gorevi
gerceklestirmesini performans olarak tanimlamaktadir (Pugh, 1991, s.7). Performans,
ciktt miktari, ¢ikt1 kalitesi, ¢ciktinin zamanlamasi, mevcudiyet (ise katilim), tamamlanan

isin verimliligi ve yapilan isin etkinligi ile iligkilidir. (Jackson, 2009)
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Calisan performansi, igveren tarafindan belirlenen sekilde calisanlar tarafindan kabul
edilmis gorevlerin zamaninda, etkili ve verimli bir sekilde tamamlanmasiyla ilgilidir.
Organizasyonlar, hedeflerine ulagsmak i¢in insan kaynaklarina yatirim yapmaktadir. Bir
calisan, is baglaminda siirekli 6lcme ve degerlendirmeye ve kapasitesini arttirmaya
ihtiya¢ duymaktadir. Bunun amaci, performansi beklenen diizeyde siirdiirmek veya
organizasyonel beklentileri asmak icindir. insan kaynaklar1 cansiz bir degildir. insanlarin
birbirlerine ve her bireye 6zgli duygulari, duygular, goriisleri ve tehditleri vardir.
(Campbell vd.,1993, s.35-70). Calisan performansi, sirketlerde bir ¢alisanin yeteneklerini
ve sonuglarmi saptamak icin kullanilan bir derecelendirme sistemidir. Calisan
performansi, bir ¢alisanin igini ne derece iyi yaptiginin neticesi olarak da tanimlanabilir.
Calisan performansi, bir bireyin gorevini dogru bir sekilde yerine getirdigini gosteren bir

durumdur.

2.2.1. Performans Tiirleri

Performans kavramu literatiirde bireysel performans ve de 6rgiitsel performans olarak

incelenmektedir.

2.2.1.1.Bireysel Performans

Bireysel performans, is ve orgiitsel psikolojinin temel bir kavramidir. Yapilan
caligmalarda son 15 yilda, arastirmacilar performans kavramini agikliga kavusturmak ve
genisletmek konusunda ilerleme kaydetmistir. (Campbell, 1990). Dahasi, bireysel
performansla ilgili baslica ongoriileri ve siiregleri belirlemede ilerlemeler kaydedilmistir.
Giiniimiizde organizasyonlarda tanik oldugumuz siiregelen degisikliklerle birlikte

performans kavramlar1 ve performans gereksinimleri de degismektedir (Ilgen ve Pulakos,
1999).

Kuruluglarin hedeflerine ulagsmak, uzmanlastiklar1 iiriin ve hizmetleri sunmak ve
nihayetinde rekabet avantaji elde etmek i¢in yiiksek performansl kisilere ihtiyaci vardir.
Bireysel performans, belirlenen hedeflere ulasmasi igin c¢alisanlarin yetenekleri ve

motivasyonlartyla ortaya koydugu davranis ve sonuglari ifade etmektdir. (Sikyr, 2013,
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5.43-48) Performans, birey i¢in 6nemlidir. Gorevleri yerine getirmek ve yiiksek seviyede
performans sergilemek, ustalik ve gurur duygular ile bir tatmin kaynagi olabilir.
(Sonnentag ve Frese, 2005, s. 4). Diisiik performans ve hedeflere ulasamama, tatmin edici
veya hatta kisisel bir basarisizlik olarak deneyimlenebilir. Dahasi, performans
organizasyon i¢inde baskalari tarafindan taninirsa genellikle maddi ve diger faydalarla
odiillendirilir. Performans, gelecekteki kariyer gelisimi ve isgiicli piyasasinda basar1 igin
onemli bir 6n kosuldur. Istisnalar olsa da, yiiksek performans gosterenler bir
organizasyon i¢inde daha kolay terfi alirlar ve genellikle diisiik performans gosterenlere
gore daha iyi kariyer firsatlarina sahip olurlar (VanScotter, Motowidlo, & Cross, 2000:
475-480). Bireysel performansi nelerin etkileyebilecegini konusunda yapilan bir
clismada, kisinin bilgisi, egitimi, tutumlari, yetenekleri, fiziki, psikolojik 6zellikleri ve
kendiliginden is siire¢lerine dahil olma istegi gibi etkileri oldugunu gézlemlenmistir.
Dunn ve Stephens (1972) bireysel performansi is performansi, gorev performansi ve

baglamsal performans olarak incelemektedir.

2.2.1.1.1. is Performansi

Arastirmacilar tarafindan yapilan, is performansi kavraminin literatiirde pek g¢ok
tanim1 bulunmaktadir. s performansi, calisanlarin belirli bir iicret karsiliginda sarf
etmeleri gereken gayret olarak nitelendirilmektedir (Rousseau ve McLean, 1993). is
performansini, ¢alisanin kendine esdeger c¢alisanlara kiyasla is ile ilgili davranis ve
ciktilarinin verimlilik diizeyi olarak tanimlanmaktadir Kohli (1985). Borman ve
Motowidlo (1993) ise is performansini, ¢alisanlarin yaptiklar1 ise yonelik faaliyetler
olarak tanimlamustir. Is performansini etkileyebilecek performansi sekillendirmede rol
oynayan, calisanlar1 yetenekleri, beceriler tutumlari, algilar, duygular1 ve kisilik
ozellikleri bireysel farkliliklar gibi pek c¢ok faktdr wvardir. Ayrica, c¢alisanin
motivasyonunun yonii, yogunlugu ve israr1, kullanilan degerlendirme yontemi ve
odiillendirme sistemi 6nemli bir rol oynamaktadir (Ivancevich, Robert Konopaske,
Matteson, 2005 :141).

Is performans: bir dizi ¢ikt igermektedir. Bunlar, hedef ¢iktilar1, davranissal ¢iktilar,

I¢sel ve Dissal ¢iktilardir. Ciktinin miktar1 ve kalitesi, devamsizlik, ge¢ kalma ve galisan
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devri nicel terimlerle 6lgiilebilen nesnel hedef sonuglarindandir. Her is icin, bu nesnel
ciktilarn her biri i¢in rtiik veya agik standartlar mevcuttur. Is performansinin bu yonleri,
calisanin sorumlu oldugu iiriin, miisteri veya hizmetlerinin 6zelliklerini olusmaktadir.
Davranissal ¢iktilar ise, ¢calisanin isin kendisine gosterdigi reaksiyondur. Calisan, ise ya
tam anlamiyla katilarak ya da "iistiinden gecer" reaksiyon gdsterir. Davranigsal sonuglar,
is performansiyla ilgili stres, fiziksel ve zihinsel bozulmaya neden olabilmektedir. Ayrica,
is kazalar1 ve meslege bagl hastaliklar da sonuglanabilmektedir (Ivancevich, Robert

Konopaske, Matteson, 2005, s.144).

I¢sel ¢iktilar, ¢alisanin kendinden kaynaklanan ve baska herhangi bir kisinin dahil
olmadig1 bir amag veya olay1 kapsamaktadir. Calisanin i¢sel motivasyonu ile bireysel
yeteneklerin sayesinde, hedeflerine ulasmasi icin calisanin "gliglendirilmesi, tesvik
edilmesi" olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir ¢iktilar sorumluluk alma, meydan okuma ve
taninma duygularini igermektedir. Digsal ¢iktilar ise, diger faktorlerle veya isin kendisiyle
dogrudan ilgili olmayan kisilerle baglantili olarak ¢alisanlarin kendi cabalarindan
kaynaklanan olaylardir. Odeme, calisma kosullari, is arkadaslari ve hatta denetim,
isyerinde potansiyel olarak is c¢iktilar1 olan ancak isin temel bir parcast olmayan
durumlardir. Bagkalariyla olan iletisim ve arkadaslik etkilesimleri digsal ¢iktilarin
kaynaklaridir. Igsel c¢iktilar ile digsal ciktilar arasinda baglant: vardir. Calisan dissal
odiiliin kaynagini kendi ¢abalarina dayandirdiginda, dissal 6diillerin i¢sel 6diillere olumlu
yonde katkida bulundugu goriilmektedir. (Ivancevich, Robert Konopaske, Matteson,
2005 s.144).

Performansin diger ¢iktilarindan biri de is tatminidir. Bu durum, performansin icsel
ve digsal c¢iktilarin diizeylerine ve c¢alisanin bu sonuglari nasil gordiigiine baghdir. Bu
ciktilarin farkli insanlar i¢in farkli degerleri vardir. Bu durum, bazi ¢alisanlar i¢in,
sorumluluk almay1 gerektiren ve zorlayici isler, egitimler ve igsel sonug saglayan islerle
ilgili 6nceki deneyimlerine bagl tarafsiz veya olumsuz bir degere sahip olabilmektedir.
Diger insanlar i¢in, bu tiir is ¢iktilar1 yiiksek pozitif degerlere sahip olabilmektedir.
Calisanlar is sonuglarina verdikleri 6nem bakimindan farklilik gosterir. Tek basina bu
farkliliklar, esasen ayni is gorevleri icin farkli is tatmini diizeyleri ortaya ¢ikarmaktadir.

Diger 6nemli bireysel farkliliklar arasinda ise katiim ve kuruma baghlik yer alir.
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Calisanlar, yaptig1 isi yasamlarinin bir ilgi alaniymis gibi algilamada, ise aktif olarak
katilimlarinda, c¢alismay1 0z-saygi ve tutarli 6z-benlik kavramlarmi Olglisii olarak
algilamalart gibi durumlarda farklilik gostermektedir. Son bir bireysel farklilik da,
calisanin adil bir 6diil olarak gordiigii sey agisindan hakkaniyet algisidir. Benzer iglerde
calisip, benzer is yapan diger ¢alisanlar gore, ticret ve terfi gibi durumlarin adil olmadigi
algilanirsa, ¢alisan tatminsizlik yasamaktadir. Bu durumda, c¢alisan ya kendine daha
biiyiik odiiller aramaktadir (6ncelikle digsal) ya da isteki ¢abasini azaltarak esitligi geri
kazanmanin yollarin1 arama egiliminde olmaktadir. (lvancevich, Robert Konopaske,
Matteson, 2005 s.144).

2.2.1.1.2. Gorev Performansi

Gorev performansi, ¢alisanlarin, organizasyonda teknolojik siirecinin bir bolimiini
dogrudan uygulayarak ya da dolayli olarak ihtiya¢ duyulan materyalleri veya hizmetleri
sunarak katkida bulundugu faaliyetleri gerceklestirme etkinligi olarak tanimlanmaktadir
(Borman ve Motowidlo, 1993). Gorev performanst igin, satis isi performans boyutlari:
Uriin Bilgisi, Satis1 Kapatma ve Organizasyon ve Zaman Yonetimini igermektedir. Bir
itfaiyeci isi i¢in, Kurtarma Operasyonlarmin  Gergeklestirilmesi, Kurtarma
Operasyonlarin Yiriitilmesi ve Havalandirma Prosediirlerinin Uygulanmasi, gorev

boyutlariin iy1 6rnekleridir.

2.2.1.1.3. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, gorev etkinlikleri ve siirecleri i¢in katalizor gorevi goren
orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillendiren, orgiitsel etkiye katkida bulunan
aktivitelerdir. Baglamsal faaliyetler, resmi olarak isin bir pargasi olmayan gorev
faaliyetlerini yiiriitmeye goniilli olmayr ve gorevlerin yerine getirilmesi igin
organizasyondaki digerlerine yardim etmeyi ve onlarla is birligi yapmay1 icermektedir
(Barman & Motowidlo,1993).
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2.2.1.2. Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans kar, gelir gibi finansal sonuglar, pazar payi, satis, miisteri
memnuniyeti gibi pazar sonuglarini, verimlilik, kalite ve etkinlik gibi yonetimsel ¢iktilart
kapsamaktadir. Yo6netimin temel amaglarinda biri de yiiksek performansli organizasyonlar
yaratmaktir. Yiiksek performansl organizasyonlar, insanlarda en iyiyi ortaya ¢ikarmak ve
stirdiiriilebilir organizasyonel sonuglar iiretmek ic¢in bilingli olarak tasarlanmaktadir.
(Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1994, s.78) Organzisayonlar, iyilestirilmesi gereken
alanlar1 tanimlamak i¢in calisan performansini aylik, {i¢ aylik ve yillik olarak
degerlendirir. Performans, organizasyonel basarida kritik bir faktordiir. 2009-2010 yillar
arasinda, Cek Cumbhuriyeti’nde bulunan 30 biiyiikk organizsayonda yapilan aragtirmada;
orgiitsel performans ve rekabetin calisan performans: tarafindan belirlendigi ortaya

koyulmustur. (Sikyr, 2013, 5.43-48)

2.2.2. Performans ve Yonetsel Ko¢luk Davramsi iliskisi

Yiiksek performans, calisanlar karsi uygun davramistan, Ozellikle iste§e bagh
davranigtan ve gerekli bilgi, beceri ve yetkinliklerin etkin kullanimindan
kaynaklanmaktadir. (Armstrong, 2006, s.7) Calisan performansi verimlilik, is tatmini,
calisan sirkiilasyonu agisindan ve finansal agidan &lgiiliir. Isciler onlardan ne talep
edildigini anlamazlarsa, daha az sorumluluk alirlar ve daha az hesap verirler, bu da

performansta diisiise yol acar. (Gilbert. H, Skinner ve digerleri 1995).

Performans yonetimi, herhangi bir isletmenin basarisinda ¢ok hayati bir rol oynar.
Yoneticilere, etkili spesifik, 6l¢iilebilir, ulasilabilir, giincel ve zamanla sinirh stratejiler

gelistirmeleri agisindan performans yonetimi konusunda biiytik rol diismektedir.

Ellinger (2003) tarafindan depo ¢alisanlar iizerinde yapilan bir incelemede, yonetsel
koc¢luk davraniginin sonuglar1 deneysel olarak analiz edilmistir. Boliim miidiirleri ile
yiriitiilen, bu deneysel calisma sonucunda elde edilen sonuglara gore yonesel kogluk
davraniglari, calisanlarin yaptiklart isteki performanslarimi olumlu yonde etkiledigi

saptanmistir.
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Kurum i¢inde kog¢lugun hangi kidemdeki g¢alisan icin verilecegi de performansi
etkileyebilir. Pousa, Mathieu ve Trépanier (2017)’1n iki Kanada Bankasinda 318 finans
danigsmani ile yapilan arastirmanin ana amaci, kocluk hizmeti alanlarin is tecriibesinin
(¢alisma stiresinin) kog¢luk sonuglarini etkileyip, etkilemeyecegini gorme istegiydi. Bu
amacla 0n sira finans danigsmanlar ii¢ gruba ayirarak. 1-7 yil arasinda satis tecriibesine
sahip olan gen¢ grup; ikinci grup, 8-15 yil aras1 satis tecriibesine sahip olanlar ve son grup
15 wyil {izeri satis tecriibesine sahip olan kidemli calisanlar olarak belirlenmistr.
Calismanin problemine anlamli bir yanit bulunmasada, tiim gruplar satig performansi ve
davranigsal degisim acisindan yonetsel kogluktan pozitif sekilde etkilenmis olmalaridir.
Bu ¢alisma yonetici ko¢lugunun kidemli ¢alisanlar ve yeni ¢alisanlar iizerinde olumlu
etkiler olacagini ortaya koymaktadir. Kidemli ¢alisanlarin kogluktan etkilenmeyecegi
savini ¢liriitmiistiir. Koglugun direkt satis performansi ile degerlendirilmesi, sonuglarin

objektif olmas1 yoniinden etkileyicidir.

Liu ve Batt (2010), yonetsel koglugunun zaman iginde ¢alisan performans
iyilestirmesi  konusunda c¢alisma  yapmistir.  Arastirmacilar, Cin’deki bazi
organizasyonlarda baglamsal performans tizerine yaptiklari ¢alismada, bir yoneticinin 6z
farkindaliginin ve rol model olmasinin, gelismis goérev performansi ile 6nemli dlgiide
iliskili oldugunu ve 6z farkindaligin, psikolojik destegin, mesleki gelisimin ve rol model
olmanin baglamsal performansin iyilesmesiyle olumlu bir sekilde iliskili oldugunu

bulmuglardir.

Tiirkiye’de Yonetsek kocluk davranigin is tatminine olan etkilerini 6l¢iildiigi,
Kalkavan ve Katrinli ‘nin 2014 yilinda sigorta sektoriinde calisma yapmustir. Sigorta
sektoriinde ¢alisan 229 anketin degerlendirildigi ¢alismada yonetsel kogluk davranigini
calisan performansini pozitif yonde etkiledigi gorilmiistiir. Bu agiklamalar 1s1ginda

arastirmanin ilk hipotezi su sekilde belirlenmistir:

H1: Yonetsel kogluk davraniginin ¢alisan performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi vardir.
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2.3. Calisan Tatmini Kavramimin Aciklanmasi ve Onemi

Calisanin, isinden tatmin olmasinda, pek c¢ok farkli sebebin olmasi, is tatmininin
kavrami iizerine ¢ok cesitli tanimlar yapilmasina neden olmaktadir. Tatmin terim olarak
bireylerin beklentilerinin karsilanmasi neticesinde olusan memnuniyet ve doyum hissini
ifade etmektedir. Is tatmini, is organizasyonlarmin verimliligi ve etkinligi sdz konusu
oldugunda, ana faktdrlerden biri olarak diistinlilmektedir. Aslinda, ¢alisanlarin 6ncelikle
kendi istekleri, ihtiyaclari, kigisel arzular1 olan varliklar olarak goriilmesi ve davranilmasi
gerektigi konusunda 1srar eden yeni yonetimsel model, is tatmininin, ¢agdas sirketler igin
oneminin bir gostergedir. Is tatmini analiz ederken, memnun bir ¢alisanin mutlu bir ¢alisan

ve mutlu bir ¢alisanin basarili bir ¢calisan oldugu mantig1 vurgulanmaktadir.

Caliganlarin yaptig1 isin niteligi ve genel is tatmini seviyesi hakkindaki algilarinin,
biitiinsel is tatminleri lizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Finansal faydalarda,
calisanlarin genel is tatmini tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bilimsel aragtirmalarda ve
giinliik yasamda genis kullanimina ragmen, is tatmininin ne oldugu konusunda hala genel
bir anlasma bulunmamaktadir. Farkli arastirmacilarin, is tatminini tanimlamaya yonelik

farkl1 yaklasimlar1 bulunmaktadir.

Hoppock, is tatminini, bir kisinin isinden memnun oldugunu séylemesine neden olan
psikolojik, fizyolojik ve gevresel kosullarin bir kombinasyonu olarak tanimlamaktadir

(Hoppock, 1935).

Vroom’a gore, is tatmini, ¢alisanin isyerindeki roliine odaklanmaktadir. s tatminini,
bireylerin mesgul olduklari is rolleri igin gelistirdikleri duygusal yonelimleri olarak

tanimlamaktadir (Vroom, 1964).

Locke (1969, s.6), is tatminini, kisinin isinin veya is deneyiminin degerlendirilmesinden
kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum olarak tanimlamaktadir. Smith,
Kendall ve Hulin (1969, s.6), is tatmini, durumlari belli yonlerine kars1 duygular veya
duygusal tepkilerdir seklinde tanimlamaktadir. Tanimlarin her ikisi de hem igsel, duygusal

tepkilerin hem de baglamsal uyaranlarin etkisini vurgulamaktadir.
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Is tatmini tanimlardan biri de Spector tarafindan yapilan is tatmininin insanlari isleri
ve cesitli yonleri hakkinda nasil hissettikleri ile Insanlarin islerinden ne kadar hoslandig
veya hoslanmadigi ile ilgili olan tanimidir. Herhangi bir is durumunda is tatmini ve is
tatminsizligi ortaya ¢ikabilmektedir. Calisanlarin isleriyle ilgili sahip olduklar1 duygu,
inang ve tutumlardir. (Ivancevich, Robert Konopaske, Matteson, 2005 s.144)

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine kars1 sahip olduklar1 olumlu veya olumsuz duygularin
bir kombinasyonunu temsil eder. Bir igletme organizasyonunda calisan is¢i, Reddettigi
beklentileri belirleyen ihtiyaglari, arzulari ve deneyimleri de beraberinde getirir. Is tatmini,

o kisinin isyerindeki davranisiyla yakindan baglantilidir. (Davis vd. 1985).

Is tatmini, bir ¢alisanin isindeki kazamim ve basar1 duygusudur. Genellikle dogrudan
tiretkenlikle ve kisisel refahla baglantili olarak algilanmaktadir. Is tatmini kisinin hoslandig
bir isi yapmak, onu iyi yapmak ve ¢abalarmin karsiligmi almak anlamima gelmektedir. Is
tatmini ayrica kisinin isiyle ilgili sevki ve mutlulugu anlamina gelmektedir. is tatmini,
taninmaya, gelire, terfi etmeye ve doygunluk hissine yol agan diger hedeflere ulagsmaya

gotiliren temel bilesendir (Kaliski,2007).

Is tatmini, bir is¢inin isinden aldig1 ddiillerden, dzellikle de igsel motivasyon agisindan
memnun olma derecesi olarak da tammlanabilir (Statt, 2004). Is tatmini, yapilan isin
maddi ve psikolojik ihtiyaglar1 sagladigi algisinin sonucunda ortaya ¢ikan bir duyguyu
temsil etmektedir. (Aziri, 2008).

Is tatmini kavramu, ¢alisanlarin isleri hakkinda sahip olduklar1 tutum ve duygulari ifade
etmektedir. Ise yonelik olumlu ve elverisli tutumlari is tatminini gdstermektedir. Ise kars1,

olumsuz ve elverissiz tutumlar, is tatminsizligini gostermektedir. (Armstrong, 2006).

Is tatmini, ¢alisanlarm mevcut isleri hakkinda sahip olduklar1 duygu ve inanglarin
toplamidir. Calisanlarin, is tatmini seviyeleri, asiri memnuniyetten asir1 tatminsizlige

kadar degisebilir. Bir biitiin olarak isleri hakkinda tutuma sahip olmanin yam sira,
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calisanlar ayrica, yaptiklari isin tiirii, is arkadaslari, yoneticileri, astlar1 ve maaglar1 gibi

islerinin ¢esitli yonleri hakkinda farkli tutumlara sahip olabilirler. (George vd., 2008).

Is tatmini, farkli insanlar icin farkli seyler ifade edebilen karmasik ve ¢ok yonlii bir
kavramdir. Is tatmini genellikle motivasyonla baglantilidir, ancak bu iliskinin dogas1 net
degildir. Is tatmini motivasyonla ayni1 sey degildir. Is tatmini bir tutumdan daha cok, bir
icsel durumdur. Niceliksel ya da niteliksel bir kisisel basar1 duygusuyla
iliskilendirilmektedir. (Mullins, 2005).

Bu alannda literatiir incelendiginde is tatmini; calisanlarin Oncelikle yaptigi isten,
isyerinden, is gevresinden, yoneticilerinden, birlikte calistigi ekipten ve genel olarak
orgiitten elde etmeye ¢alistigi, rahatlatici ve huzur verici bir duygu olarak tanimlanmaktadir

(Akinct, 2002; Carike1, 2000; Karaduman, 2002, s.70).

2.3.1. Cahisan Is Tatminin Ozellikleri

Is tatmini, drgiitsel yasamin ¢alisan verimliligi {izerindeki etkisi, ¢alisanin sadakati ve is
devamlilig1 gibi cesitli yonleri iizerinde bir dizi etkiye neden olmaktadir. Is tatminsizliginin,
sadakatsizlik, artan ise devamsizlik, kaza sayilarinin artmasi gibi birgok olumsuz sonucu

g6z onlinde bulunduruldugunda is tatmininin 6nemi su yiiziine ¢ikmaktadir.

Spector (1997), is tatmininin ii¢ énemli 6zelligini vurgulamaktadir.

e Organizasyonlar insani degerlere gore, yani isgilere adil ve saygili davranmaya
odakli sekilde yonlenmelidr. Bu tiir durumlarda, is tatmininin degerlendirmesi,
calisanin etkililiginin iyi bir gostergesi olabilir. Yiiksek diizeyde is tatmini,
calisanlarin iyi duygusal ve zihinsel durumunun isareti olabilir.

e s tatmini diizeylerine dayanarak ¢alisanlarin davranislari, orgiitiin isleyisini ve
Orgiitiin faaliyetlerini etkilemektedir. Buradan, is tatmininin c¢alisanlarin olumlu
davranislari ile sonuglanacagi ve bunun tersi olarak, isten tatminsizligin ¢alisanlarin

olumsuz davranislari ile sonuglanacag ¢gikarilmaktadir.
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e s tatmini Orgiitsel faaliyetlerin gdstergesi olarak hizmet etmektedir. Is tatmini
degerlendirmesi yoluyla farkli organizasyonel birimlerde farkli memnuniyet
seviyeleri tanimlanabilir. Is tatmini degerlemesi yapildiginda, farkli organizasyonel
birimlerde farkli memnuniyet seviyeleri olabilmektedir. Ancak performansi
artiracak, hangi organizasyonel birim degisikliklerinin yapilamasi gerektigi

konusunda iyi bir gosterge olabilir.

Christen, lyer ve Soberman (2006), asagidaki 6gelerin dahil edildigi bir is tatmini

modeli sunmaktadir: Isle ilgili faktérler, Rol algilar, Is performans: ve Firma performansi.

Lawler ve Porter (1967), onceki modelden farkli olarak, odillerin is tatmini
tizerindeki etkisine 6zel bir 6nem veren is tatmini modellerini verirler. Bu modele gore,
calisanlarin hak ettikleri ticret diizeyine iliskin algilar1 nedeniyle, i¢sel ve digsal 6diiller

dogrudan is tatmini ile baglantili degildir.

Locke ve Latham (1990) biraz farkli bir is tatmini modeli saglamaktadir. Iste basari
icin en Ust diizeyde belirlenen ve yiiksek beklentili hedefler, gorevlerin yerine
getirilmesinde kazanim ve basar1 saglar varsayimdan hareket etmektedirler. Basari, is
tatmini yaratan bir faktor olarak incelenmektedir Locke’a (1976). s tatminini saglayan
en 6nemli unsurlar, destekleyici ¢alisma kosullar ve is arkadaslari, adaletli ve ¢alisanlarin
beklentileri ile uyumlu ticret ve terfi politikalari, esit 6diiller olarak belirtmektdir. Bu
kosullar saglandiginda, ¢alisan tarafindan, kisisel yetenek diizeyi ve toplumsal iicret
standartlar1 ¢er¢evesinde adil olarak algilandiginda is tatmini elde edilmesi beklenen

sonugctur.

Calisanlarin fiziksel c¢alisma ortamlari, islerini yapmalarini kolaylik saglamasi
acisindan is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Bununla birlikte, yoneticilerin ve
mesai arkadaslarinin destekleyici, arkadas canlis1 tutumlar1 ve davraniglari i tatmininin

pozitif etkilemektedir (Locke, 1976, 5.1319).
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2.3.2. Calisan Tatminini Etkileyen Faktorler
Is tatmini, isin dogasi, ydnetim, maas, ilerleme, firsatlar, ¢alisma gruplar1 ve ¢alisma
kosullar1 gibi bir dizi faktoriin etkisi altindadir. s tatmini faktérlerine iliskin biraz farkli

bir yaklasim, Rue ve Byars tarafindan asagidaki sekilde belirtilmektedir.

e Yoneticinin ¢alisanlara yakinligi

e I tasarimi (kapsam, derinlik, ilgi, algilanan deger)
e Faydali Taraflar (dis ve i¢ tutarlilik)

e (Calisma sartlari

e Sosyal iligkiler

e Algilanan uzun vadeli firsatlar

e Bagska yerde algilanan firsatlar

e Istek seviyeleri ve basari ihtiyaci

Is tatmini faktorlerinden bahsederken, bunlarm is tatminsizligine de yol agabilecegi
gercegi akilda tutulmalidir. Herzberg’in Iki Faktdr Teorisi, muhtemelen en ¢ok alinti
yapilan bakis agisidir. Teoriye gore, ¢alisanlar, caligma ortamlarinda is tatminine sebep
olan etkenler ve is tatminsizligine neden olan etmenlerin etkisi altindadir. Genis bir
ampirik aragtirmadan tiiretilen ve is tatminine neden olan faktorlere ‘motivatorler’ ve is

tatminsizligine neden olan faktorlere ‘hijyen faktorleri’” denilmektedir.

Tablo 2
Is Tatmini Faktorleri (HERZBERG, 1976)

Hijyen Faktorleri Motivatorler
Company policies — Sirket Politikalar Achievement- Basari
Supervision- idare Recognition- Farkedilme
Interpersonal relations- Kisiler arasi Work itself- Isin Kendisi
iskiler
Work conditions- Calisama Sartlari Responsibility- Sorumluluk
Salary- Maas Advancement- {lerleme
Statuse- Statii Growth- Gelisim
Job security- Is giivenligi
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Kurumun 6zellikleri de is tatmini lizerinde etkiye sahiptir. Organizasyonda, yonetsel
ve teknolojik yeniliklerin varligi; firmanin gelismeye firsat sunmasi ve personelin
arasindaki etkilesimin olumlu 0Ozellik tasimasi is tatminine Onemli oranda fayda

saglamaktadir.

Bir kisinin yasayacagi is tatmini seviyesini dort ana faktor etkilemektedir. Bu
faktorler: karakter, degerler, is (meslek) durumu ve sosyal etkidir. Bagka bir deyisle,
kisilerin nasil hissettikleri, nasil diistindiikleri ve nasil davrandiklar isleri hakkinda ne

diislinecegini ve hissedecegini ilk belirleyen etmendir (Ghazzawi, 2008, s.3-5).

Is tatminini etkileyen faktdrleri cevresel ve bireysel degiskenler olarak iki ayr1 baslik
altinda da incelenmektedir. Is tatminini etkileyen i¢sel faktdrler ve dissal faktorler vardir.
Cevresel degiskenler olarak; isin diizeyi, isin icerigi, yapict denetim, iicret ve yiikselme
imkanlari, sosyal etkilesim ve galisma grubu; bireysel degiskenler ise c¢alisanin yast,
cinsiyeti, egitim diizeyi, kiiltiirii, zeka ve mesleki degiskenleridir (Kara, 2010) Is tatmini,
icsel tatmin ve digsal tatmin olarak adlandirilan iki faktdrden olugmaktadir (Weiss ve

digerleri 1967, s.4).

Tablo 3
Is Tatminini Etkileyen I¢sel Faktorler ve Dissal Faktorler (Kara ,2010, $.56-72)

Is Tatminini Etkileyen I¢sel Faktorler | is Tatminini Etkileyen Dissal Faktorler

Cinsiyet Isin Kendisi ve Ozellikleri

Medeni Durum Ucret

Yas ve Iste Kalma Siiresi Terfi

Tecriibe / is Deneyimi Odiil

Meslek Fiziksel Calisma Kosullar

Egitim Orgiitsel Iliskiler

Statii Yetki ve Sorumluluk Devri

Kisilik Ozellikleri Kararlara Katima

Degerler, Sosyo-Kiiltiirel Cevre Tletisim

Zeka ve Yetenek Is Giivencesi/ Is Giivenligi
Y 6netim Bigimi
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2.3.2.1. Calisan Tatminini Etkileyen i¢sel Faktorler

Takdir edilme, taninma, basar veya isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfi
etme ile gorev degisikligi gibi isin igsel Ozelliklerden olugmaktadir. Calisan is tatmini
birden fazla boyut igeren bir kavramdir. Is tatminini etkileyen igsel faktdrlerinin, is

tatminine nasil etki ettigi asagidaki Tablo 3’de tanimlar1 yer almaktadir.

2.3.2.2. Cahisan Tatminini Etkileyen Dissal Faktorler

Isletme politikas1 veya yonetim bicimi, ydnetici, calisma ve astlarla iliskiler, calisma
kosullart, iicret gibi isin dis ¢evresine ait unsurlardan olusmaktadir (Weiss vd. 1967, s. 4).
Is tatminini etkileyen igsel faktorlerinin, is tatminine nasil etki ettigi asagidaki Tablo 4’de

tanimlar1 yer almaktadir.

Tablo 4
Calisan Tatmininin I¢sel ve Dogsal Faktorleri Faktorler (Kara,2010, $.56-72)

i¢csel Faktorleer
Faktor Alt Boyutu Yeni ogrenciler
Cinsiyet Calisanlarin  cinsiyet acgisindan dengeli dagilmasi
durumunda homojen gruba kiyasla galisan is tatmini
daha yiiksek gerceklesmektedir (Fields ve Blum,1997,
5.182).
Medeni Durum Medeni durum ile galisan is tatmini arasinda ¢ok anlamli

bir iligki bulunmamakla birlikte evli olan ¢alisanlarin is
tatmininin daha yiiksek oldugu yapilan ¢aligmalarda
ifade edilmektedir.

Yas ve Iste Kalma Siiresi  Yas ve calisma siiresi artikca i tatmini artmaktadir

(Baysal, 1981, s.191).
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Tablo 4’in Devami

Tecriibe/Is Deneyimi

Meslek

Egitim

Kisilik Ozellikleri

Zeka ve Yetenek

Ayni alanda ya da ayni kurumda calisma siiresi uzun
olan ¢alisanlarin is tatmini daha yiiksek oldugu ifade
edilmektedir. (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 330).

Yiksek statiili mesleklerin daha fazla is tatminine yol

actig1 calismalarda ifade edilmektedir.

Egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin ig tatmininin daha az,
egitim gérmemis calisanlarin, egitim gérmiis calisanlara
oranla daha yiiksek is tatmini oldugu tespit edilmektedir.
(Baysal, 1981, 5.193).

Olumsuz duygu diizeyi yiliksek kisilerin  is
tatminsizligine  daha  egilimli  oldugu yapilan
calismalarda ifade edilmektedir (Telman ve Unsal,
2004: 60).

Is ya da meslegin gerektirdigi zeka seviyesinin altinda
ya da iistiinde olunmasi durumunda is tatmini derecesi

etkilenmektedir (Baysal, 1981, 5.194).

Digsal Faktorler

Faktor Alt Boyutu

Yeni 6grenciler

Isin Kendisi ve Ozellikleri

Ucret

Rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi is tatminsizligine, isin
zorluk seviyesi is tatminine olumlu etki etmektedir
(Kara, 2010, s.63).

Calisanin isten elde ettigi maddi olanaklar is tatmini
etkilemektedir.  Diisilk  iicret, c¢alisanlarin  is

tatminsizligine neden olmaktadir (Kara, 2010, 5.64).
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Tablo 4’iin Devami

Calismalarda, terfi imkanlarinin varhigi, adaletli olmasi
Terfi ve ¢alisanlarin takdir ediliyor olmasi ig tatmini olumlu

etkiledigi ifade edilmektedir.

Uygun 6diil sistemlerinin varligi calisanlarin is tatmini
Odiil iizerinde olumlu etki etmektedir (Erkmen ve Sencan,

1994, 5.145).

Isin calisan igin tehlikeli olmasi, is ortaminin fiziksel
Fiziksel Calisma Kosullar1  kosullari asir1 soguk veya sicak olmasi gibi durumlar is

tatmini etkilemektedir.

Calisanin basarili bir grup i¢inde yer aliyor olmasi ve
Orgiitsel Iliskiler degerlerine uygun calisanlarla birlikte olmasi is tatmini

artirmaktadir (Erdogan, 1996 s.242).

Calisanlarin  kararlara  katilimi, oOrgiit  iklimini
Kararlara Katilma yumusatir, verimi artirir, orglite bagliligi artirir ve daha

iyi iletisim ve etkilesim saglamaktadir (Godelek, 1988,

s.34).

Sosyal ve fiziksel agidan giivenli bir is ortaminda

Is Giivencesi/ is Giivenligi  calismak kisinin is tatmini artirmaktadir (Telman ve
Unsal, 2004, s.47).
Yonetim tarzinin iyi olmasi g¢alisanlarin is tatmini

Yonetim Bi¢imi ] ]
arttirmasi yoniinde etki etmektedir.

(Kara ,2010, s. 56-72)

2.3.3. Cahisan Tatminini Etkileyen Motivasyon Teorileri

Is tatmini ile ilgili tiim ¢alismalarda neyin etkili oldugu arastirilmaya calisilmaktadir.
Bu baglamda tarih boyunca cesitli teoriler tiiretilmistir. Is tatminini etkileyen teoriler
“Igerik Teorileri” ve “Siire¢ Teorileri” olarak ikiye ayrilmaktadir., Siire¢ Teorileri farkli
bir kuruma déniisme fikrini etkileyen siiregleri incelemektedir. Zivkovié & Raki¢, 2017,

5.63)
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2.3.3.1. icerik Teorileri

Icerik Teorileri, mevcut organizasyonda memnuniyetlerini etkileyen calisanlarin
ihtiyaglarma daha ¢ok odaklanmaktadir. igerik teorileri, ihtiyaglarin dogasina ve neyin

motive ettifine vurgu yapar.

Baslica igerik teorileri sunlar igerir:
Maslow: Ihtiyaglar teorisi hiyerarsisi,
Alderfer: Degistirilmis ihtiya¢ hiyerarsi modeli,
Herzberg: iki faktdr teorisi,

McClelland: Basar1 motivasyon teorisi

2.3.3.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow, ihtiyaclar Komuta Zinciri teorisinin kurucusudur. 1943 yilinda
One siiriilen bu teori, insanlarin ihtiyaclart farkli gruplara ayirmaktadir ve memnuniyet
orantyla iliskilendirerek siralanmaktadir. Insanlar en alt seviyedeki ihtiyaglarinda tatmin
olduklarinda, bir istteki baska bir ihtiyag duymak icin bir iist kademedeki ihtiyaca
atlamaktadirlar. Bu gruplar kisaca fizyolojik ve saygi ihtiyacglar1 olmak tizere iki grupta
Ozetlenmistir. Fizyolojik ihtiyaglar, giivenli bir evde yasamak, hayatta kalmak igin bir
seyler yemek gibi insanlarin giinliik hayatta kalmasi icin gereken ihtiyaclar olarak
tanimlanmaktadir Bunlar insanin temel dogasi ile ilgilidir. Bu kurali sirketlere uyarlarsak,
calisanlar icin yemek iicreti veya giivenli bir isyerinde calismak gibi bazi 6diil ve
menfaatler elde etmek anlamina gelmektedir. Is¢iler bu faydalar sirket igin ¢alisirken elde
ederler. igyerindeki giivenlikleri insanlar igin ¢ok kritik ve temel bir ihtiyactir. Bunlar
calisanlar1 ihtiyag duyduklart diizeyde karsilanamazsa, kendilerini mutsuz, hayal
kirikligina ugramis hissederler. (Zivkovi¢ & Rakié, 2017, 5.63).

Insanoglu, diinyadaki diger insanlardan kabul gérmek ve tesekkiir edilme ihtiyaclar:
icin var olmaktadir. Bu ayn1 zamanda Maslow'un bahsettigi bu temel 6zellik, insanin
saygl ihtiyacidir. Bagkalar1 tarafindan sevildigini ve takdir edildigini hissederlerse

motivasyonlar1 sadece gilinliilk yasamda degil is hayatinda da daha yiiksek olacaktir. Bu
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ihtiyag, sirketlerde ylikselme veya terfi beklentisi seklinde kendini gostermektedir. Bu
takdir edilme gerekliligi, calisanin yaptigr iste basarili oldugunu ve sahip oldugu
yetenekleri, aldig1 ddiilleri ve iyi iletisim becerileri oldugunun goériilmesini istemesinden

kaynaklanmaktadir. (Zivkovic’ & Rakié, 2017, s.63).

2.3.3.1.2. Herzberg’in Motivator-Hijyen Teorisi

Herzberg’in “hijyen teorisi” hipotezi, yukaridaki ilk teoriden sonra gelistirilmis ve
ihtiyag teorisini kismen degistirdigi goriilmektedir. Calisanlarin insani ihtiyaglarini ve
motivasyon ihtiyaglarin1 vurgulayan iki nokta gosterdi. Motivasyon ve insanlar
arasindaki bu korelasyona, insanlarin is tatmini ve ilhamin karsilanmasi gerektigi
arasindaki hesaplamay1 vurgulamak igin hijyen denir. Motivasyon ve calisan tatmini ile
arasindaki hijyen denilmektedir. Is tatmininin saglanmasini vurgulamaktadir. Isyerinde

bu iligki dikkate alinmasi1 gerektigini belirtmektedir. (Robbins, 2003).

2.3.3.1.3. Alderfer’in Degistirilmis Thtiyac Hiyerarsisi Teorisi

Alderfer, insanlarin giinliik yasamlarinda ve igyerinde ihtiyaglari ile ilgili bagka
bir teori 6nermektedir Varligin, biiyiimenin ve iliskinin akrostiji ile agiklanmaktadir. Bu
teorinin Maslow’un ihtiyag teorisiyle, varolus ve temel ihtiyaclar gibi baz1 benzerlikleri
vardir. Thtiyaglari, arzular olarak agiklamaktadir. Ancak insanlarm mevcut sirketlerinde
yiikselmesi veya terfi almasiyla ilgili farkliliklar1 vardir. iligki teorisi digerlerinden daha
karmasiktir ve farklidir. Temel farkliliklar olsada, bu teoride organizasyon yoneticilerinin

is performanslarmni vurgulamaktadir. (Zivkovié & Rakié, 2017, 5.64).

2.3.3.1.4. McClelland Basar1 Motivasyon Teorisi

Orgiitsel acidan diisiiniirsek, McClelland 3 adet ihtiya¢ teorisini 6nermektedir.
Birincisi basarilt olma ihtiyaci, ikincisi ¢alisma ortaminda ekip olmak, sonuncusu gii¢
ihtiyaci. Basariya sahip olanlar, ulasmay1 ve kendilerini yoneticilerine gostermeyi siki ve

zor hedefleri sevmektedirler. Ayrica, her zaman geri bildirim istemektedirler ve her giin



48

daha iyi olmak i¢in iyilestirme ve gelistirme alanlarin1 6grenmek istemektedirler.

(Zivkovié ve Raki¢, 2017, s, 65).

Ikinci ihtiyag, organizasyondaki tek ekip olmay1 gerektirir, ilk ihtiyac kategorisi ile
karsilastirirsak, bu insanlar inisiyatif almak veya kuruluslar ic¢in karar almak
istememektedirler. Riskleri sevmemektedirler ve her zaman ekip tiyesi olmay1 ve ekip
olarak birlikte hareket etmeyi istemektedirler. Gii¢ ihtiyaci, basariya biraz benzer, ancak
biraz farklidir. Bu ihtiyaglar kisileri iki seklide katagorize etmektedir. ki, giicii kendi

kontrolleri altma alma ve digerlerini yonetme istegidir. (Zivkovié¢ ve Rakié, 2017, s: 65).

Ugiincii ise sirket igin gereken gorevleri basariyla sonuglandirarak giiciinii gosterme
istegidir. Basarmin diisiik riskler istemesi ve bunun i¢in kiigiik odiiller almasi gerekir ve
yiiksek riske ihtiyag duyuluyorsa, organizasyondan daha yiiksek odiiller almak
istemektedirler. Bu tiir insanlar her zaman zor hedefler koyar ve bunu basarmaya
odaklanmaktadirlar. Ekip ve grup olarak calisan insanlar uzun vadede organizasyonda
calisabilmektedirler. Bu tiir insanlar sirketler i¢in yonetilebilir kisilerdir. Ancak zor
hedeflere ulagsmak i¢in ilk gruptan daha az agresif ve daha az basarihidirlar. Giig
ihtiyaclari, bireysel gii¢ ve orgiitsel gii¢ olmak {izere iki gruba ayrilmaktadir. Kendilerine
olan giivenlerini gostermek igin ¢arpismak ve zor gorevleri basarmak istemektedirler.
(Zivkovié ve Rakié, 2017, s: 65).

2.3.3.2. Is Tatmini Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, motivasyonu olusturan dinamik degiskenler ile davranis ve eylemleri
etkilemek i¢in gereken eylemler arasindaki iligkileri belirlemeye c¢alismaktadir. Bu
teoriler daha ¢ok davranigin nasil oldugu, baslatildigi, yonetildigi ve siirdiiriildiigi ile
ilgilidir. Stirec teorileri gercek motivasyon siirecine vurgu yapar ve is motivasyonunun
karmasik dogasinin anlasilmasina daha fazla katki saglamaktadir. Baslica siireg teorileri

sunlar1 igermektedir:

Beklentiye dayali modeller: \Vroom ve Porter ve Lawler
Esitlik teorisi: Adams,
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Hedef teorisi: Locke,

Mliskilendirme teorisi: Heider ve Kelley.

2.3.3.2.1. Vroom ve Porter ve Lawler Beklenti Teorisi

Wroom'un, ayn1 zamanda ‘Beklenti Hipotezi’ olarak bilinen beklenti teorisi, insan
beklentisinin, insanin ddiillendirilmesi, miikafatlandirilmasi ve minnettarlik gosterilmesi
ile baglantili oldugunu aciklamaktadir. Insanlar eylemlerinin beklenen sonuglarindan
etkilenmektedirler. Minnet duyulmasi ve faydali olmak, insanlarin is tatminini otomatik
olarak olumlu yonde arttirmaktadir. Bu teoriye bilinmesi gereken ilk temel nokta,
calisanin bu sirketten beklentilerine ve dis faktorlere paralel olarak, Kkisilerin
davranislarinin otomatik olarak ve dogal bir sekilde ortaya ¢ikmasidir. Ikinci nokta, her
insanin beklentileri ve tatminini etkileyen durumlar digerlerininkinden farkli olmasidir.
Bu nedenle, maas, 6diiller taninma ve itibar sistemi, kisi bazinda farklilastirilmalidir. Son
nokta ise, bireylerin buna en c¢ok inandiklar1 se¢enegi se¢meye hazir olduklarini
soylemektedir. Bu teoriye gore, Motivasyon= Beklenti x Aragsallik x Degerlik’tir.
Yoneticiler, yliksek diizeyde motivasyonu garanti etmek i¢in her faktorii olumlu hale

getirmelidir. (Dinibutun, 2012).

2.3.3.2.2. Locke Hedef Teorisi

Locke’un hedef teorisi insanlarin amaglarindan, gayelerinden, hedeflerinden ve
insanlarim, bu amaglar1 organizasyon iginde gergeklestirme reaksiyonlarinda
bahsetmektedir. Calisanlar, bu hedeflere ulasincaya kadar sirket igin ¢aligmak
istemektedir. Bu teoriye gore calisanlarin hedef, amag veya gaye belirlemek bes adimda
gerceklesmektedir. Bunlar, ¢alisanlarin hedeflerinin netlestirilmesi, sirket ici etkilesime
gecilmesi, liderlerin ve calisanlarin hedeflerinin &zelliklerinin anlasilmasi, gerekli
organizasyon ve degisikliklerin yapilmasi veya hedeflerin kontrol edilmesidir. Bu
konsept ile koydugu hedeflere ulagsmak icin davranislar1 gergeklestiren ¢alisan, var olan
organizasyona ait memnuniyetini de belirler. Calisan, hedefleri kisa vadede ulasmay1

zorlastirirsa, motivasyonu da kolay hedefe ulagsmaya kiyasla daha ytiksek olacaktir. Daha
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kolay olan hedefler, kisa vadede is tatminini olumsuz etkilemektedir. (Zivkovié¢ & Rakié,
2017, 5.65).

2.3.3.2.3. Adams Egsitlik Teorisi

Bireyler her zaman sadece orgiit i¢in degil, diinyadaki giinliikk yasam i¢in de esit
haklara sahip olmay1 istemektedir. Adams'in teorisi, yonetim ve organizasyon yaklagimi
altinda is motivasyonu ve esitlik arasindaki iliskiyi agiklamaktadir. Bir organizasyonda
calisan insanlar i¢in esit olmanin 6nemini vurgulamaktadir. Ayn1 sirketteki her calisan,
diger kisilerle maas, tazminat, yan haklar ve ikramiye veya prim gibi ayn1 haklar1 almay1
beklemektedir. Yillik izinler, dogum giinii kutlamalar1 veya uygun ve net bir donemde
terfi olsa bile esitlik beklemektedirler. Ornegin, bir ¢alisan iki yil i¢inde benzer bir
pozisyona terfi etmis, digeri ise bes y1l i¢inde terfi etmistir. Yani, bes y1l i¢inde terfi alan
kisi, sirket tarafindan digerine gore daha az motive edilmis olmaktadir. Tersi durum
gercek olursa ve kisa vadede terfi alan diger perspektiften bakarsak, bu kisinin
motivasyonu digerlerinden daha yiiksek olur ve ayni seyi bagsaramayan diger insanlara
kars1 sorumlu hissedebilmektedir. Ozetle, bu teori esitlik beklentilere uygunsa,
motivasyon artmaktadir, esitlik sadece digerleri i¢inse, sonunda motivasyon diigmektedir.
(Dinibutun, 2012).

2.3.3.2.4. Heider & Kelley liskilendirme Teorisi

Bu teori, ¢alisanin 6diil sistemi ile i motivasyonunu etkileyen bireysel davraniglar
arasindaki baglantiy1 gosterir. Bu teori, c¢alisanlarin organizasyonlarda daha iyi
hissetmesinin pekbgok yonii oldugunu psikolojik faktorleri agiklamaktadir. Heider yasasi
bize siradan bir kisinin davranislar diger insanlarin davranislarinin gézlemlerine paralel
olarak sekillenmekte oldugunu sdylemektedir. Calisanlar, ge¢mis deneyimleriyle,
baskalarinin davraniglarini 6grenmeye isteklidir ve Gegmise ait gézlemle daha kolay
cikarim yapabilmektedirler. Iliskilendirme teorisi, insanlarin rasyonel oldugunu ve
bulunduklar1 c¢evrelerinin nedensel yapisini belirlemek ve anlamak i¢in motive
olduklarini varsayar. Iliskilendirme teorisi, davranisi belirlemek i¢in hem i¢ gii¢lerin hem

de dis giiglerin ek bir sekilde birlestigini belirtir. I¢ kuvvetler, yetenek ve ¢aba gibi kisisel
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Ozelliklerdir. Dis kuvvetler, kurallar ve organizasyonun genel havasi gibi cevresel
ozelliklerdir. (Dinibutun, 2012).

2.3.4. Calisan Tatmini ve Yonetsel Kocluk Davramslan Tliskisi

Is tatmini, calisanlarini yonetmek s6z konusu oldugunda giiniimiiz y&neticilerinin
karsilagtig1 en karmasik alanlardan birini temsil etmektedir. Yonetsel kogluk davranisi,
literatiirde yakin zamanda 6nem kazanan bir kavram olmasi nedeniyle bu kavram tizerine
yapilan caligmalar1 sayica az ve kisithdir. Yapilan ¢alismalar incelendiginde, isletmelerde
yonetici kocluk davranislarinin galiganlarin is tatmini {izerinde olumlu yonde 6nemli
etkilerinin oldugunu goriilmektedir (Ellinger, 2013; Gezer, 2016; Kalkavan, 2015; Natale
ve Diamante, 2005; Park, 2007).

Ellinger vd. (2003: 435-458), yonetsel kogluk davraniginin dagitim endiistrisindeki,
depo calisanlarinin is tatmini ve performansina etkilerini {izerine bir inceleme yapmis ve
yonetici koglugu ile bunun ¢alisanlardaki etkilerini deneysel olarak analiz etmislerdir.
Calismalar1 esnasinda iki arastirma an1 anda yiirttiilmistir. Bunlardan ilki ¢alisanlarin is
performansinin dl¢timiiyle birlikte, yonetsel kog¢lugu davranis 6lgiimiinii igeren ve boliim
midiirleriyle birlikte yiiriitiilen bir aragtirmadir. Digeri ise depo ¢alisanlariyla birlikte
yiritiilmiis ve yonetsel kogluk davranis Glglimiiyle birlikte is tatmini ol¢limiinii de
kapsamaktadir. Toplam 438 calisan ve 67 bolim miidiirii arastirmada yer almaktadir
Sonuglara gore yonetici kog¢lugu davraniglari, ¢alisanlarin is tatminini ve depodaki

performanslarin1 olumlu yonde etkilemektedir.

Yonetici koglugu calisanlarin is hayatindaki zorluklar ve engellerle miicadele
etmesini kolaylasmakta ve ¢alisanin is tatminini artirmaktadir (Gezer, 2016, s. 61-62).
2012 yilinda ICF (Uluslararas1 Kogluk Federasyonu) tarafindan yapilan bir arastirmada,
katilimcilarin %93t kog¢lugun is tatmini konusuna ¢ok Onemli bir etkisi oldugunu

belirtmislerdir (Kalkavan, 2015, 5.100).

Park 2007 yilnda, bir teknoloji sirketinde yonetsel kog¢lugun calisanlar tizerindeki
etkisini incelemistir. Ilk olarak McLean vd. (2005, 5.157-178) tarafindan tasarlanmis olan

yonetici koglugu yontemini kullanmis ve digerlerinin yarattig1 gelismeleri daha 6zellikli
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sekile getiren bir boyut eklemistir. Park 2007 yilinda bir teknoloji sirketinde 187 galisan
izerinde yapilan arastirmada, yonetsel kog¢lugun, etkisi incelenmistir. Arastirmada,
yonetsel kog¢lugun ¢alisanlari pek ¢ok anlanda olumlu yonde etkiledigi ve yonetici kogluk
davraniglarinin, ¢alisanlarin is tatminini de olumlu yonde etkiledigi sonuca varilmaistir.
Natale ve Diamante (2005), organizasyonlar i¢in koglugun pek ¢ok olumlu faydalarini
tanimlamaktadirlar. Bunlar; kisisel ve mesleki hedeflere ulagilmasi, satiglarin artmasi,
calisanlarin memnuniyetinin artmasi, daha iyi organizasyonel iletisim, daha fazla 6z bilgi,
daha etkili degisim saglama yetenegi ve daha hizli yapma kapasitesi ve daha iyi

kararlardir.

Yonetsel koglugun, sonuglarin degerlendirilmesi ve bireysellestirmesi, kisisel ve is
yasamindaki engelleri ve bariyerleri kaldirmasi bakimindan, is tatminini dogrudan
etkiledigi anlasilmaktadir (Ellinger ve Bostrom, 1999, s.752-771; Ellinger ve Keller,
2003, s. 435-458; Hargrove, 1995; Peterson ve Hicks, 1996; Zemke, 1996, s.24-28).
Yonetsel kogluk davraniglari, calisanlarin is tatminini pozitif yonde etkilemektedir
(Kalkavan, 2014, s. 43-44-47).

Tiirkiye’de Yonetsek kogluk davranisin is tatminine olan etkilerini 6l¢iildiigii,
Kalkavan ve Katrinli ‘nin 2014 yilinda sigorta sektoriinde ¢alisma yapmustir. Sigorta
sektoriinde galisan 229 anketin degerlendirildigi ¢alismada yonetsel kogluk davranigini

calisan ig tatminini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir (Kalkavan, 2014).

Bu ac¢iklamalar 1s181nda arastirmanin ilk hipotezi su sekilde belirlenmistir:
H2: Yonetsel kogluk davraniginin galisan tatmini tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

vardir.

2.3.5. Cahsan Tatmini ve Calisan Performansi Tliskisi

Is tatmini ve performans iliskisi, arastirmalarda {izerinde c¢alisilan énemli konular
arasinda yer almaktadir. Bu kapsamda Insan iliskileri Teorisyenleri, is tatmininin rgiitsel
etkinlik ve verimlik saglayan temel bir degisken oldugunu varsaymiglardir (Likert, 1961;

McGregor, 1960). Organ (1977) Sosyal Degisim Teorisi’ne gore ¢alisan davraniglari ile
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orgiitsel verimlilik arasindaki iliskiyi, c¢alisanin is tatmini duymasi durumunda
organizasyonun etkinliginin artmasina yardimci olacak sekilde davranis gosterecegini
ifade ederek agiklamigtir. Ayrica Lawler ve Porter (1967) gibi Beklenti Teorisyenleri ve
Locke (1970) is tatmininin performansin bir sonucu oldugunu ifade etmislerdir. Bu
teorilerde ileri siiriilen varsayimlar ve bu iki konunun insan kaynaklar1 agisindan kritik
Oneme sahip olmasi arastirmacilarin dikkatini ¢ekmis bu nedenle is performansi ile is

tatmini arasinda iliskileri inceleyen ¢alismalar yapilmistir.

Is tatmini iizerine yapilan pek cok caligmada, ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde
biiyiik bir etkiye sahipken, motivasyon seviyesinin firetkenlik ve dolayisiyla is
organizasyonlarinin performansi lizerinde etkisi vardir. Bazen etki beklenenden daha
zayif olsa bile, yapilan baz1 analizlerde is tatmini ile performans arasinda anlamli ve
pozitif korelasyon oldugu goriilmektedir. (Liu, Tang ve Zhu, 2008, s.684-699, George ve
Jones, 1997).

1920°1i yillarda, Hawthorne yaptig1 calismalar sonucunda insan iliskileri teorilerinin
kokeninde 1§ tatmininin i performansina etki ettigi belirtilmistir. Vroom, is tatmininin is
performansina pozitif etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda, calisanlarinin
ihtiyaglarinin  tatmin edilmesi ile birlikte verimlilik artisinin  olusabilecegini

belirtmektedir (Vroom, 1964, s.181).

Is tatmini konusunda Judge, Thoresen, Bona ve Patton ile Nathanson ve Becker
tarafindan yapilan ampirik ¢aligmalar kapsaminda is tatmini ve is performansi arasinda
pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Is tatmininin is performansini olumlu etkilemesi
perspektifi birgok orgiitsel galismalarda yansitilmistir (Petty, McGee ve Cavender, 1984,
s.712-721; Judge vd., 2001). George ve Jones (1997) toplu analizlerin is tatmini ve is

performansi arasinda anlamli bir pozitif iliski oldugunu ortaya ¢iktigini belirtmistir.

Ostroff (1992) calisanlarn fazla is tatmini duyan Orgiitlerin, az is tatmini duyan
calisanlara sahip orgiitlere kiyasla daha fazla etkili olduklarinmi bildirmistir. Benzer bir
arastirmada Harrison ve arkadaslar1 (2006) genel is tatmini ile genel is davranislari

arasinda olduk¢a 6nemli ve biiyiik iliski oldugu bulgusuna ulagmislardir. Ayrica yapilan
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bazi arastirmalarda genel is tatmini ile genel is performansi arasinda pozitif yonlii iliski

tespit edilmistir (Schneider, vd., 2003).

Yukaridaki ¢alismalarda is tatmini ve is performansi iligkisi birim ya da orgiitsel
diizeyde ele alinmustir. s performansi ile is tatmini iliskisini ¢alisan boyutunda ele alan
caligmalar bu iki degisken arasindaki iliskilerin daha belirgin hale gelmesini
saglamaktadir. Bu kapsamda Judge ve arkadaslar1 (2001) tarafindan is tatmini ve is
performansi arasindaki iligkileri ¢esitli acilardan inceleyen meta analiz calismasi
yapilmistir. Bu ¢aligmada is tatmininin is performansi iizerindeki etkisini arastiran iki
calisma belirlenmistir. Is performansmmn is tatmini iizerindeki etkisini arastiran on
calisma tespit edilmistir. Bu ¢alismalarin dort tanesindee is performansi ile is tatmini
arasinda anlamli iligki tespit edilirken diger alti tanesinde ise anlamli bir iligki
bulunamamustir. s performans ile is tatmininin karsilikli olarak birbirleri iizerindeki
etkilerini aragtiran bes ¢calismadan ikisinde is performansinin is tatminine yola acarken is
tatmininin is performansina yol agmadigi, diger iki calismada karsilikli iliski olduguna
dair bazi1 bulgular goriiliirken bir ¢aligmada ise karsilikli anlamlr iligki tespit edilmistir.
Yapilan benzer bir meta-analiz ¢aligmada ise Wagner ve LePine (1999) is performansinin
onemli Olglide ig tatmini lizerinde etkileri oldugu sonucuna varmistir. Ayrica diger
arastirmacilar tarafindan yapilan farkli ¢aligmalarda is tatmini ile is performansi arasinda

anlaml iligki tespit edilmistir (Bagozzi, 1980; Keller, 1997; MacKenzie, vd., 1998).

Bu aciklamalar 15181nda arastirmanin ikinci hipotezi su sekilde belirlenmistir:

H3: Calisan tatmininin ¢alisan performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.
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BOLUM I11

YONTEM

Bu boliimde, arastirma yontemi, evren ve orneklem, arastirma modeli, aragtirma
sorular1 ve hipotezler, veri toplamada kullanilan araglar ve 6lg¢eklerle ilgili detayli bilgiler

yer almaktadir.

3.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmamizin evrenini Tiirkiye’de ila¢ sektoriinde faaliyet gdstermekte olan
isletmelerde calisan kisiler olusturmaktadir. Bu ¢alismada veri toplama yontemi olarak
olusturulan anket uygulamasi kullanilmistir. Arastirmada ilag sekdtoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde gorev alan 313 calisandan veri toplanmistir. Arastirmada etik
izinlerin alinmasinin ardindan oncelikle gegerlik ve giivenirlik ¢alismalari yapilarak
baslanmistir. Internet ortaminda hazirlanan ve toplam 33 sorudan olusan dlgek ve anket

maddelerini igeren link katilimcilar ile paylasiimistir.

3.2.Arastirmanin Modeli

Aragtirmamizin  modeli, literatiir taramasinda yer alan bilgilere gore
sekillendirilmistir. Bu kapsamda, ¢alismamizin 3 degiskeni bulunmaktadir: Yonetsel
Koc¢luk Davranisi, Calisan Tatmini, Calisan Performansi. Sekil 2°de gosterilen arastirma
modeline gore, bu calismada yonetsel kogluk davraniginin ile g¢alisan performansi
etkisinde ¢alisan is tatmininin aracilik etkisi incelenmektedir. Verilerin toplanmasinda
ve analizinde ¢esitli yontemler uygulanmistir. Bu yontemlerde kullanilan degiskenler

arastirmanin modelinde gosterilmistir.
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Sekil 1

H

Calisan
Performansi

Caligsan Tatmini
Igsel Tatmin
Digsal Tatmin

Yonetsel Kogluk
Davranisi

Bagimsiz Degisken Aract | Degisken // Bagimh | Degisken
//
4
/
e
/
\Demografik Degiskenler / H
* Cinsiyet / 1
+ Yas

+ Egitim Durumu
+ Gorev slresi
* Pozisyon,
* Fonksiyon

H

5

Arasatirmanin Modeli

Sekil 1°de gosterilen arastirma modeline gore, Y Onetsel Kogluk Davranisi kavraminin
bagimsiz degisken; Calisan Performansi ise bagimli degisken, Calisan Tatmini aract
degisken olarak belirlenmistir. Modele gore Yonetsel Kogluk Davranigt bagimsiz
degiskeninin, Calisan Performansi bagimli degiskeni iizerindeki etkisinde ¢alisan
tatmininin araci etkisi incelenmistir. Ek olarak, demografik degiskenler ile yonetsel
kogluk davranis1 algisindaki farklilagmalar, ¢alisan performansi arasindaki farklilagmalar

ve calisan tatmini arasindaki farklilasmalar incelenmistir.

3.3.Arastirma Hipotezleri

Daha o6nce kuramsal kisimda belirtilen bilgiler ¢ercevesinde olusturulan arastirma

modelimize ait 7 adet arastirma hipotezi test edilmektedir.
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H1: Yonetsel kogluk davranisinin, ¢alisan performansi tizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi vardr.

H2: Yonetsel kogluk davraniginin, ¢alisan tatmini iizerinde anlamli v pozitif bir etkisi
vardir.

H2a: Yonetsel kogluk davranisinin ¢alisanlarin igsel is tatmini tizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

H2b: Yonetsel kogluk davraniginin ¢alisanlarin disgsal is tatmini tizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi vardir.

H3: Calisan tatmininin, ¢alisan performansi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.
H4: Yonetsel kogluk davranisinin, ¢alisan performansina etkisinde g¢alisan tatmininin
araci degisken olarak, anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

H4a: Yonetsel kocluk davranisinin, ¢alisan performansina etkisinde i¢sel tatminin aract
degisken olarak, anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

H4b: Yonetsel kogluk davranisinin, ¢alisan performansina etkisinde digsal tatminin araci
degisken olarak, anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

HS5: Calisanlarin demografik degiskenleri ile ¢calisanlarin yonetsel kogluk davranisi algisi
arasinda anlamli bir farklilagsma vardir.

H6: Calisanlarin demografik degiskenleri ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir
farklilasma vardir.

H7: Calisanlarin demografik degiskenleri ile ¢calisanlarin genel tatmini arasinda anlamli
bir farklilagsma vardir.

H7a: Calisanlarin demografik degiskenleri ile ¢alisanlarin igsel ig tatmini arasinda
anlamli bir farklilasma vardir.

H7b: Calisanlarin demografik degiskenleri ile ¢alisanlarin digsal is tatmini arasinda

anlaml bir farklilagma vardir.

3.4.Veri Toplamada Kullanilan Araclar

Bu boliimde, arastirmamizda kullanilan 6lgekler paylagilmaktadir. Bu arastirmada,
nicel ve tanimlayici arastirma yontemi kullanilmistir. Anket ¢alismasina baslamadan
once, literatiir taramasi yapilmis, Yonetsel kogluk Davranisi, ¢alisan performansi ve

calisan is tatmini ile ilgili konularda daha 6nce literatlirde kullanilmis olan dlgeklerden
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faydalanilmistir. Veri toplama araci olarak ise anket teknigi kullanilmistir. Anket, birinci
dereceden veri toplamada ¢ok kullanilan bir yontemdir. Arastirmanin sorulari anketi
yanitlayanlara Anket Googleforms iizerinden yonlendirilmistir. Anket yOnteminin
uygulanmasinda telefon, e-posta gibi araglardan yararlanilmistir. Anket katilimcilarinin
demografik ve diger 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak hazirlanmis olan, cinsiyet,
yas, egitim durumu, ¢alisilan pozisyonu, ¢alisma siiresi ve ¢alistiklar1 fonksiyona iligskin
sorulardan olusmaktadir. Calismamizin hipotezlerini 6lgmek igin Yonetsel kogluk

Davranis1 Olgegi, performans dlgegi ve is tatmini dlgegi kullanilmustir.

3.4.1 Yonetsel Kocluk Davramis1 Olcegi

Bu boliimde yer alan sorular, Ellinger ve Keller tarafindan 2003 yilinda gelistirilen
yonetici kogluk davranisi 6lgeginde yer alan 8 sorudan olusmaktadir. Bu boliimde Likert
6lceginde (1=Kesinlikle Katilmiyorum,5=Kesinlikle katiltyorum) hazirlanmis toplam 8

soru mevceuttur.

3.4.2. Performans Olgegi

Anket formunun bu boliimiinde yer alan sorular Porter ve Lawler’in (1968) tarafindan
1968 yilinda gelistirilen performans dl¢eginde yer alan 5 sorudan olugmaktadir. Likert
olgeginde (1=Yetersiz 2= Gelistirilmesi gerekli 3= Yeterli =Iyi = Miikemmel)

hazirlanmis toplam 5 soru mevcuttur.

3.4.3. is Tatmini Olgegi

Anket formunun bu boliimiinde, 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist
tarafindan olusturulan Minnesota is tatmini 6lgeginin kisa formunda yer alan sorulardan
olugmaktadir. Bu bdliimde Likert oOlgeginde (I=Hi¢c Memnun Degilim, 5=Cok

Memnunum) hazirlanmig 20 soru mevcuttur.
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3.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirma i¢in hazirlanan anket uygulamasi, ilag sektdriinde hizmet veren
organizasyonlarda uygulanmistir. Analiz yapilabilmesine yetecek sayida ankete
ulagabilmek amaciyla, ilag sektorii yoneticileri ile birebir goriismeler yapilmis ve ayrica
online ortamda olusturulan anket linki firma yoneticileri ile paylagilmistir. Orta ve biiyiik
Olgekli 11 ilag sirketine anket yapilmistir. Verilerin tamami, Nisan 2021 doneminde

toplanmustir.

3.6. Veri Analiz Yoéntemi

Arastirma i¢in toplamda 313 kisiden toplanan veriler, uygun istatistiksel yontemlerle
analiz edilmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 (Statistical
PackageforSocialSciencesfor Windows) programi kullanilarak analiz edilmistir.
Oncelikle, dlgeklerin ve verilerde i¢ tutarliigm degerlendirmesi amaciyla giivenilirlik
analizi yapilarak Cronbach alfa katsayilari hesaplanmistir. Ardindan faktor analizi ile
verilen cevaplarin faktor yiikleri hesaplanmig, analize dahil edilmemesi gerekli olan
sorular analizden ¢ikarilmistir. Zaman perspektifinin olumlu gelecek ve olumsuz gelecek
alt boyutlariin uyarlamasi1 amaciyla dogrulayici faktdr analizleri yapilmistir. Faktor
analiziyle is tatmini Olgegi yeniden diizenlenmistir. Daha sonra ana modeldeki
hipotezlerin test edilmesi icin regresyon yontemi ile degiskenlerin birbiri iizerindeki
etkileri arastirilmis, aracilik iligskisinin 6lgmek igin regresyon analizi kullanilmistir ve
Preacher ve Hayes (2004) tarafindan gelistirilen Spsss process testi ile araci etki teyit
edilmistir. Ayrica aragtirmamizin bagimli, bagimsiz ve araci degiskeleri ile demografik
degiskenlere gore farklilagma gosterip gostermedigini ortaya ¢ikartmak igin, t-testi ve

Anova testleri kullanilmustir.



60

BOLUM IV

BULGULAR

4.1. Katihlmcilarin Demografik Ozellikleri

Anket formunu cevaplayan 313 kisiye ait demografik veriler (cinsiyet, yas, egitim
durumu, ¢alisma siiresi, ¢alisanlar1 pozisyonlarda ve fonksiyonlarda gorev yaptig tablo
1°de yer almaktadir.

Tablo 1
Katilimcilara Ait Demografik Ozellikler

Degiskenler Frekans Yiizdelik Drumu
Cinsiyet 313
Kadin 84 27%
Erkek 229 73%
Yas
18-25 2 0,50%
26-33 56 18%
34-41 148 47%
42-49 90 29%
50-57 15 5%
58-65 1 0,25%
66 ve iizeri 1 0,25%

Egtim Drumu

Lise 24 8%
On Lisans 22 7%

Universite 220 70%




Tablo [ ’in devami
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Yiiksek lisans 42 13%
Doktora 5 2%
Calisma Siiresi
1 yildan az 40 13%
1-4 y1l 80 26%
5-7yil 61 19%
8-10 yul 31 10%
11-13 yil 29 9%
14 y1l ve iizeri 72 23%
Pozisyon
Direktor 10 3%
Miidiir 55 18%
Miidiir Yardimcisi 10 3%
Sef 10 3%
Kidemli Uzman 53 17%
Uzman 89 28%
Yetkili 86 27%
Fonksiyon
Satig 189 60%
Pazarlama 92 29%
Mali isler 2 1%
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Tablo 1’in devami

Idari isler 6 2%
Insan Kaynaklari 8 3%
Bilgi Islem 1 0,30%
Egitim 5 2%
Kurumsal Iletisim 4 0,70%
Teknik 6 2%

Olgekleri ve kisisel bilgi formunu 313 kisi doldurmustur. Katilimcilardan 84 kisi
(%27) kadin, 229 kisi (%73) ise erkektir. Yas durumuna bakildiginda 18-25 yas araliginda
2 kisinin (%0,5), 26-33 yas araliginda 56 kisinin (17), 34-42 yas araliginda 148 kisinin
(%47), 42-49 yas araliginda 90 kisinin (%29), 50-57 yas araliginda 15 kisinin (%5), 58-
65 yas araliginda 1 kisinin (0,25) ve 66 ve tizeri yas araliginda 1 kisinin (0,25) oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda, 24 kisinin (%S8) lise, 22
kiginin (% 7) 6n lisans, 220 kisinin %70) tiniversite, 42 kisinin (%13) yiiksek lisans, 5

kisinin (2) ise doktora mezunu oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin meveut kurumlarinda ¢alisma siirelerine bakildiginda 40kisi (%13) 1
yildan az, 80 kisi (%26) 1-4 yil, 61 kisinin (%19) 5-7 yil, 31 kisinin (%210) 8-10 yil, 29
kiginin (% 9) 11-13 yil, 72 kisinin ise (%23) 14 yil ve iizeri siiredir oldugu gorillmustiir.
Katilimcilarin gorev aldiklart pozisyonlara bakildiginda, 10kisi (%3) direktor, 55 kisi
(%18) miidiir, 10 kisinin (%3) miidiir yardimeisi, 10 kisinin (%3) Sef, 53 kisinin (% 17)
kidemli uzman, 89 kisinin ise (%28) uzman, 86 kisinin ise (%27) yetkili oldugu tespit

edilmistir.

Katilimeilarin galistiklart fonksiyonlara bakildiginda, 189 kisi (% 60) satis, 92 kisi
(%29) pazarlama, 2 kisinin (%1) mali isler, 6 kisinin (%?2) idari isler, 8kisinin (%3) insan
kaynaklari, 1 kiginin ise (%0,3) bilgi islem, 5 kisinin ise (%2) egitim, 4 kisinin (%0,7)
kurumsal iletisim, 6 kisinin ise (%2) teknik fonksiyolarinda ¢alistiklar1 tespit edilmistir.
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Tablo 2’de, arastirma degiskenlerine iliskin tanimlayici istatistiksel degerler
goriilmektedir. Arastirmamizin bagimsiz degiskeni olan yonetsel kogluk davranisi tek
boyutu, bagimli degiskeni olan ¢alisan performans: tek boyutu bulunmaktadir.
Aragtirmamizin araci degiskeni olan ¢alisan tatmininin i¢sel ve digsal tatmin olmak {izere
iki alt boyutu bulunmaktadir. Calisan tatmini 6l¢eginde 4 madde ¢ikartilmis olup 16

madde tizerinden analiz yapilmistir.

Tablo 2
Degiskenlere Iliskin Tammlayici Istatistikler

Degiskenler ve Say1 Ort Std. Carpikhk Basi Min.  Max
Alt Boyutlari Sapma khk

Yonetsel Kocluk 313 3,76 69 -0,62 61 1,25 5,00
Davranisi

Calisan Performansi 313 4,07 192 -0,32 29 2,20 5,00
Cahisan Tatmini 313 3,94 A7 -0,32 ,65 2,38 5,00
Icsel Tatminn 313 4,00 ,46 -0,27 ,65 2,42 5,00
Dissal Tatmin 313 3,68 ,65 -0,45 22 1,25 5,00

Mevcut ¢alismada gruplarin normal dagilim gosterip gostermedigi belirlenmistir.
Kurtosis ve Skewness degerleri, -1.5 ile +1.5 oldugu zaman normal dagilim oldugu kabul
edilmektedir (Tabachnick and Fidell, 2013). Normallik testi i¢in Skewness ve Kurtosis
degerlerine bakilmistir. Carpiklik (Skewness) degeri -0,62 ile 0,27 arasinda Basiklik
(Kurtosis) degeri ise 0,65 ile 0,22 arasinda degistigi gozlenmistir. Bu veriler 1s1ginda

gruplarin normal dagilimda oldugu sdylenebilir.

4.2.Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Degiskenlere yonelik tanimlayic istatistikler hesaplanmis ve arastirmada kullanilan

Olgceklerin gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Daha sonra arastirmanin
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hipotezlerini test edebilmek amaciyla regresyon analizleri yapilarak etkiye yonelik
hipotezler test edilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni ile demografik faktorler
arasinda bir farklilasma olup olmadigini belirlemek amaciyla t-testi ve ANOVA analizi
yapilmigtir. Literatiirde, yapilmasi planlanan g¢aligmalarin dlglimii i¢in giivenirlige ek
olarak kullanilan 6l¢ek sorularinin ve maddelerin kendi arasin tutarli olmasi ve arastirilan
konuyu iyi bir sekilde yansitmasmin gerekli oldugu goriilmektedir. Yapilan analizler
neticesinde elde edilen veriler {izerine yorum yapabilmek icin giivenilirlik oldukca
mithim olarak goriilmektedir (Keles, 2007, s.74). Bu dogrultuda ¢alismada kullanilan
Olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik degerlerinin hesaplanabilmesi i¢in; Cronbach alfa
katsayisi, KMO, Bartlett Testi ve faktor analizi uygulanmistir. KMO degeri igin, 0,90-
1,00 aras1 mitkkemmel, 0,80 - 0,90 aras1 ¢ok iyi, 0,70 - 0,80 aras1 iyi derecede uyumu
aciklamaktadir (Keles, 2007, s.76). Oncelikle degiskenlere gore faktor analizi yapilmus
olu aract degisken olana is tatmini Ol¢eginde 4 (12,13,14,17) madde ¢ikartilmistir. 20
maddenin tamaminin yer aldig1 giivenilirlik analizinde cronbach alfa katsayis1 90 oldugu
goriilmiistiir. 4 madde cikarildiktan sonra, anketin gegerliligini test etmek i¢in yapilan
KMO ve Bartlett testi ile faktor analizi sonuglar1 ve anketin giivenilirligini test etmek i¢in
tekrar yapilan giivenilirlik analizi sonucunda bulunan cronbach alfa katsayilari asagida
Tablo 3’te paylasilmaktadir. Bununla birlikte Bartlett kiiresellik testi sonuglarmin da
anlaml1 (p<0,000) oldugu belirlenmistir.

Tablo 3
Tiim Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Soru Sayis1  Cronbach
Alfa

Yonetsel Kogluk Davranist 8 87

Calisan Performansi 5 79

Calisan Tatmini 16 ,88
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Bu ¢alismada Cronbach Alfa degerleri 0.70 ile 1 arasinda bulunmaktadir. Literatiir
incelendiginde 6l¢ek giivenirliligi 0,70 <0<1.00 araligindabulundugunda 6lgek yiiksek
derecede giivenilir olarak kabul edilmektedir (Keles, 2007:74). Bu bilgilere istinaden
calismada anket uygulamasi i¢in kullanilan 6lgeklerin giivenilir olarak kabul edildigi

sOylenebilmektedir.

4.2.1 Kesifsel Faktor Analizi

Bu boliimde, faktor analizi i¢in 6ncelikle KMO ve Bartlett testi uygulanmigtir KMO
ve Bartlett testi sonuglar1 Tablo 5, 6 ve 7°de goriilmektedir. Anket uygulamasi ile elde
edilen verilerin faktor analizine uygun olabilmesi i¢in Bartlett testi sonucunun anlamli
olmas1 ve KMO degerinin 0,60’1n iizerinde olmas1 énerilmektedir (Islamoglu ve Almacik,

2016).

Yonetsel Kocluk Davranigi 6l¢eginin, faktorlesmeye uygun olup olmadigina dair,
yapilan analizlere gére KMO ,911 ve Barlett sig. ,000 degeri ile p<,001 oldugundan faktor

analizi i¢in uygun ¢ikmuigtir.

Performans 6lgeginin, faktorlesmeye uygun olup olmadigina dair, yapilan analizlere
gore KMO 0,799 ve Barlett sig. ,000 degerli ile p<,001 oldugundan faktor analizi i¢in
uygun ¢ikmuistir.

Is tatmini 6lgeginin, faktdrlesmeye uygun olup olmadigina dair, yapilan analizlere
gore KMO ,870 ve Barlett sig. ,000 degerli ile p<,001 oldugundan faktor analizi i¢in
uygun ¢ikmistir.

Bu cergevede, aragtirmada kullanilan tiim Olgeklerin KMO degerlerinin uygun

aralikta oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte Bartlett kiiresellik testi sonuglarinin
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anlamli (p<0,000) oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore degiskenlere iliskin yapilan

faktor analizi sonuglar1 Tablo 4, 5 ve6’da gosterilmektedir.

Tablo 4

Yonetsel Kogluk Davranisi Olgegi Faktor Yiikleri

Faktor - . Aciklanan
yiikii Ozdeger \/5ryans
4,279 53,484

2.Y Oneticim, biiyiik resmi gérmeme yardim
ederek bakis agimi1 genisletmem icin beni tesvik ,810
eder.
4.Y 6neticim, etkilesimlerin bana fayda
sagladigindan emin olmak i¢in benden de geri 176
bildirim ister.
3.Y_6neticim bana yapici nitelikte geri bildirim 269
VErir. '
7.Y 6neticim benimle birlikte beklentileri belirler
ve bu beklentilerin, kurumun hedeflerini , 769
genisletmedeki 6nemini bana anlatir.
8.Olaylara farkli bakis ac¢ilarindan bakmama
yardimci olmak i¢in yoneticim benimle rol ,749
degisimi yapar.
5.YOneticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in tiim 240
gerekli kaynaklar tedarik eder. ’
1.Yo6neticim, 6grenmeme yardimei olmak igin

. .. ,705
analojiler, senaryolar ve drnekler kullanir.
6.0laylar1 ayrintilariyla diisiinmeme yardimci
olmak i¢in yoneticim, ¢6ziim iiretmektense bana 511

sorular sorar.

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi;

Doéndiirme metodu: Varimax Dondiirme sayist: 25
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu Testi: ,911

Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 1006,037 p<0,05

Agiklanan toplam varyans: %53,484
0,30’un tizerindeki tiim faktor yiikleri verilmistir




67

Yonetsel Kogluk Davranisi 6lgeginin yap1 gegerliligini belirlemek adina faktor analizi
yapilmistir. En diisiik faktor yiikii, 50 alinmistir. Aciklanan varyans, toplam varyansin
%53,484’linli  acgiklamakta, 6zdegerinin ise 4,2 oldugu goriilmektedir. Tablo 4’de
goriildiigii gibi, sekiz madde tek faktdrde toplanmistir. Olgegin faktdr yapisi Ellinger ve
Keller’in (2003) ileri siirdiigi faktorlii yapiyla ortiistiigii belirlenmistir.

Tablo 5
Performans Olgegi Faktor Yiikleri

Faktor yiikii Ozdeger ‘\A/;lrl;laa:;n
2,824 56,481
5.Isimin hedeflerine ulasmamdaki basarim ,841
1.Genel anlamda is performansim ,839
4. Is performansimn niteligi ,838
3. Isimi zamaninda bitirebilme becerim , 702
2. Baska insanlarla ge¢inebilme becerim 467

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi;
Doéndiirme metodu: Varimax Dondiirme sayisi: 25
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu Testi: ,799
Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 535,970 p<0,05
Agiklanan toplam varyans: %56,481

0,30’un tizerindeki tiim faktor yiikleri verilmistir

Performans olgeginin yap1 gecerliligini belirlemek adina faktér analizi yapilmistir.
Tablo 5’te goriildiigii tizere, performans 6lgeginin literatiire uygun olarak, bes maddenin
tek faktor altinda toplandigi goriilmektedir. En diisiik faktor yikii, 40 alimmistir.
Aciklanan varyans, toplam varyansin %56,481’iinii aciklamakta, 6zdegerinin ise 2,8
oldugu goriilmektedir. Olgegin faktdr yapisi Porter, and Lawler’in (1968) ileri siirdiigii
tek faktorlii yapiyla ortiistiigii belirlenmistir.



Tablo 6
Is Tatmini Ol¢egi Faktor Yiikleri
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Faktor yiikii ~ Ozdege Aciklanan
r Varyans
1.Faktor: I¢sel Tatmin 1,354 45,599
8-Bana sabit bir is saglamasi1 bakimindan (is
Glivencesi) ,694
15-Kendi kararlarimi uygulama serbestligi 674
vermesi bakimindan
10-Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina 667
sahip olmam bakimindan
11-Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan ,666
16-Isimi  yaparken kendi yontemlerimi 646
uygulama sansini bana saglamasi bakimindan
9-Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme 643
olanagina sahip olmam bakimindan
20-Yaptigim is karsiliginda duydugum basari 573
hissinden
4-Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansini 541
bana vermesi bakimindan
3-Ara sira degisik seyler yapabilmem 232
agisindan
1-Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan A93
7-Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme 207
sansimin olmasi agisindan
2- Tek basima calisma olanagimin olmasi 400

bakimindan
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Tablo 6’nin Devami

2.Faktor: Digsal Tatmin 5942 28.157

5-Amirimin emrindeki kisileri iyl yonetmesi

,889
bakimindan.
6-Amirimi  karar  vermedeki  yetenegi 802
bakimindan.
18-Calisma  arkadaglarirmin  birbiri  ile 635
anlagmasi bakimindan
19-Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir 018

edilme ag¢isindan

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi
Dondiirme metodu: Varimax Dondiirme sayisi: 25
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu Testi: ,870
Bartlett's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 1863,809 p<0,05
Agiklanan toplam varyans: %45,599

0,30’un tizerindeki tiim faktor ytikleri verilmistir

Tablo 6’da is tatmini bagimli degiskenine ait igsel tatmin ve digsal tatmin boyutlarina
uygulanan faktdr analizinden elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Is tatmini dlgeginin
yap1 gegerliligini belirlemek adina faktor analizi yapilmistir. Bu degigkene ait toplam 20
ifade bulunmaktadir. Faktor degerlerine bakildiginda, 20 ifadeye ait degerlerin hepsi, 40
ve lizerinde bulunarak anlamli bir dagilim gostermektedir. Teoride ilk 12 ifade
(1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20) igsel tatmin; diger 8§ ifade (5,6,12,13,14,17,18,19) ise digsal
tatmin olarak belirlenmektedir (Wasti,2000). Tablo 6’da goriildiigl iizere, is tatmini
olgeginin literatiire uygun olarak iki faktdr altinda toplandigi goriilmektedir. Iyi bir
faktorel ¢coziimlemede en az sayida faktor ile en yliksek varyansin agiklanmasi beklenir.
Toplam varyansin %30-75’ini agiklayan bir analiz gegerli olarak kabul edilir (Cakaur,
2014, s.10). Faktor yiikleri ,40’1n iizerinde olan sorular analizlere dahil edilmistir. Buna
gore 12,13,14,17. maddeler birbirine yakin yiik degerleri aldig1 i¢in 6lgekten ¢ikarilmistir.

Bu maddeler ¢ikarildiktan sonra analiz tekrarlandiginda, 6zdegeri 1’in {izerinde olan
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aciklanan varyansin %45,599’sini olusturmustur. Olgegin faktdr yapist Wasti’nin (2000)
ileri silirdligii yapiyla biiyiik Olglide oOrtiistiigii belirlenmistir. Maddeler 6zgiin yapiya
uygun dagilmislardir.

4.3.Hipotez Testleri

Bu boéliimde, arastirmamizin hipotezleri ile ilgili hipotez testlerinin sonuglari
paylagilmaktadir. Analizlere dahil edilen yonetsel kogluk davranisinin, 6ncelikle calisan
performansi {izerinde, ardindan galisan tatmini ve alt boyutlar1 tizerindeki etkileri test
edilmistir. Daha sonra calisan tatmininin ¢alisan performanst {izerindeki etkisi
incelenmistir. Sonrasinda ise yonetsel kog¢luk davranisini ve calisan performansi
arasindaki iliskide ¢alisan tatmini ve alt boyutlarmin aracilik rolii arastirilmisr. Hipotez
testleri i¢in basit dogrusal regresyon ve aracilik etkisini degerlendirmek igin ise hiyerarsik
regresyon analizi kullanmilmistir. Son olarak ise yonetsel kogluk davranisi, c¢alisan
perfromansi ve ¢alisan tatmini ile demografik faktorler arasindaki farklilagmaya yonelik

t-testi ve anova testlerinin sonuglar1 paylasilacaktir.

4.3.1. Yonetsel Kocluk Davramsimin Cahsan Performansi Uzerindeki Etkisine

Yonelik Hipotez Testleri

Daha onceki analizlerde tek boyut altinda toplanan Yonetsel Kogluk Davraniginin
caligsan performansina etkisi ve yonii H1 hipotezi ile ve basit dogrusal regresyon analizi

kullanilarak test edilmistir.

H1: Yonetsel Kogluk Davranisinin galisan performansi tizerinde pozitif ve anlaml bir

etkisi vardir.

Arastirmamizin ilk hipotezi olan “HI1: Yonetsel kog¢luk davranisinin calisan
performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir” hipotezine ait regresyon analizi

Tablo7’de gosterilmektedir.
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Tablo 7
Yonetsel Ko¢luk Davranisimn Calisan Performans: Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit

Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglart

Standardize edilmemis Standardize t P
Model katsayilar katsayilar
B Std. Hata Beta
,000
Sabit 3,475 160 21,692
1 Yonetsel Kogluk ,159 ,042 211 3,811 ,000
Davranist

Bagimli Degisken: Performans Bagimsiz Degisken: Yonetsel Kogluk Davranisi
R:,2112 R% ,045 Diizeltilmis R% ,042 Model i¢in F: 14,525

Calismada test edilen ilk hipotez yonetsel kogluk davraniginin ¢alisan performansina
etkisidir. Tablo 7°ye bakildiginda, P ve F degerlerinin P ,000 <0,05 ve F:14,525 seklinde
oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis R?*=,045’tir. Buna paralel olarak yonetsel kogluk
davraniginin ve galisan performansi degiskenlerinin arasindaki iliskinin pozitif ve anlamli
oldugu goriilmektedir. Standardize edilmis Beta degeri ,211 olarak bulunmustur. Tablo 7
incelendiginde, yonetsel kogluk davraniginin, calisan performansi tizerinde anlamli
etkisinin oldugu goriilmiistiir (=,211, p<0,05). Bu bilgiler 1s181nda, Yonetsel kogluk
davraniginin ¢alisan performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi ve giiciiniin ise
%4,2 oldugu goriilmektedir. Yapilan regresyon analizinden elde edilen bulgulara gore H1

hipotezi kabul edilmektedir.

4.3.2. Yonetsel Kocluk Davranmisinin Cahsan Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik

Hipotez Testleri

Daha Onceki analizlerde tek boyut altinda toplanan Yonetsel Kocluk Davraniginin
calisan tatminine etkisi ve yonii H2 hipotezi ile ve basit dogrusal regresyon analizi

kullanilarak test edilmistir.
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H2: Yonetsel Kogluk Davraniginin ¢alisan tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Arastirmamizin ikinci hipotezi olan “H2: Yonetsel Kogluk Davranisinin g¢alisan
tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezine ait regresyon analizi

Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8
Yonetsel Kogluk Davramsmmin Calisan Tatmini Uzerindeki etkisine Yonelik Basit

Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar

Standardize edilmemis Standardize t P
Model katsayilar katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 2.260 ,113 20,056 ,000
1 Yonetsel Kogluk 447 ,029 ,653 15,189 ,000
Davranist

Bagimli Degisken: Caligan Tatmini Bagimsiz Degisken: Yonetsel Kogluk Davranis
R:,6532R?: ,426 Diizeltilmis R?: ,424 Model icin F: 230,716

Calismada test edilen ikinci hipotez Yonetsel kogluk davraniginin ¢alisan tatmini
tizerindeki etkisi ve yoniidiir. Tablo 8’e bakildiginda, P ve F degerlerinin P ,000 <0,05 ve
F:230,716 seklinde oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis R?=,424’tiir. Buna paralel olarak
yonetsel kogluk davranisinin ve galisan tatmini degiskenlerinin arasindaki iliskinin pozitif
ve anlamli oldugu goriilmektedir. Standardize edilmis Beta degeri ,653 olarak
bulunmustur. Tablo 8 incelendiginde, yonetsel kog¢luk davranisinin, calisan tatmini
tizerinde anlamli ve pozitif etkisinin oldugu gorilmiistiir (B=,653, p<0,05). Bu bilgiler
1s1ginda, Yonetsel kogluk davranisinin ¢alisan tatminini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi ve giicliniin ise %42,4 oldugu goriilmektedir. Yapilan regresyon analizinden

elde edilen bulgulara gére H2 hipotezi kabul edilmektedir.
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4.3.3. Yonetsel Kocluk Davramsinin Cahsansarin i¢sel Tatmini Uzerindeki Etkisine

Yonelik Hipotez Testleri

Daha onceki analizlerde tek boyut altinda toplanan Yo6netsel Kogluk Davranist ile
calisanlarin igsel is tatminine etkisi ve yonii H2a hipotezi ile basit dogrusal regresyon

analizi kullanilarak test edilmistir.

H2a: Yonetsel kogluk davraniginin galisanlarin igsel is tatmini {izerinde pozitif ve anlaml

bir etkisi vardir.

Arastirmamizin ikinci hipotezi olan “H2a: Yonetsel kogluk davranisinin i¢sel tatmin
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezine ait regresyon analizi Tablo 9°da

gosterilmektedir.

Tablo 9
Yonetsel Kocluk Davranisimn Calisansarin Icsel Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik
Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglart

Standardize edilmemis Standardize t P
Model katsayilar katsayilar
B Std. Hata Beta
,000
Sabit 2,676 122 22,870
1 Yonetsel Kogluk ,352 ,032 ,503 11,031 ,000
Davranisi

Bagiml Degisken: i¢sel Tatmin Bagimsiz Degisken: Yonetsel Kogluk Davranist
R:,530% R% ,281 Diizeltilmis R% ,279 Model i¢gin F: 121,674

Calismada test edilen ikinci hipotezin alt boyutu olan, yonetsel ko¢luk davranisinin
calisanlarin igsel ig tatmini arasindaki iliskidir. Tablo 9’a bakildiginda, P ve F degerlerinin
P ,000 <0,05 ve F:121,674 seklinde oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis R?=,279°tiir. Buna
paralel olarak yonetsel kocluk davranisinin ve igsel tatmin degiskenlerinin arasindaki

iliskinin pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir. Standardize edilmis Beta degeri ,503
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olarak bulunmustur. Tablo 9 incelendiginde, yonetsel kogluk davranisinin, ¢alisan igsel
tatmini tizerinde anlamli etkisinin oldugu gorilmistir (p=0,503, p<0,05). Bu bilgiler
1s181nda, yonetsel kogluk davranisinin ¢alisanlarin igsel is tatminini pozitif ve anlamli bir
sekilde etkiledigi ve giicliniin ise %27,9 oldugu goriilmektedir. Yapilan regresyon

analizinden elde edilen bulgulara gore H2a hipotezi kabul edilmektedir.

4.3.4. Yonetsel Kocluk Davramisinin Dissal Tatmin Uzerindeki Etkisine Yonelik
Hipotez Testleri

Daha onceki analizlerde tek boyut altinda toplanan Yoénetsel Ko¢luk Davranisi ile
calisanlarin dissal is tatmnine etkisi ve yonii H2b hipotezi ile basit dogrusal regresyon

analizi kullanilarak test edilmistir.

H2b: Yonetsel kogluk davranisinin digsal tatmin tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Arastirmamizin ikinci hipotezi olan “H2b: Yo6netsel kogluk davranisinin ¢alisanlarin
dissal is tatmini tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezine ait regresyon

analizi Tablo 10’da gosterilmektedir.

Tablo 10
Yonetsel Ko¢luk Davranisinin Calisanlarin Dissal Is Tatmini UzerindekKi etkisine Yonelik

Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclar

Standardize edilmemis Standardize t P
Model katsayilar katsayilar
B Std. Hata Beta
,152 ,000
Sabit 1,012 6,668
1 Yonetsel Kogluk ,731 ,040 722 18,424 ,000
Davranisi

Bagimli Degisken: Calisan Tatmini Bagimsiz Degisken: Yonetsel Kogluk Davranisi
R:,722% R?%,522 Diizeltilmis R% ,520 Model i¢in F: 339,437
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Calismada test edilen ikinci hipotezin alt boyutu olan, yonetsel kogluk davraniginin
calisanlarin digsal is tatmini tizerindeki etkisi ve yoniidiir. Tablo 10’a bakildiginda, P ve
F degerlerinin P ,000 <0,05 ve F:339,437 seklinde oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis
R?=,520°dir. Buna paralel olarak yonetsel kogluk davranmiginin ve digsal is tatmini
degiskenlerinin arasindaki iligkinin pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir. Standardize
edilmis Beta degeri ,722 olarak bulunmustur. Tablo 10 incelendiginde, yonetsel kogluk
davraniginin, c¢aligan digsal tatmini lizerinde anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir
(B=,722, p<0,05). Bu bilgiler 1s181inda, Y6netsel kogluk davranisinin ¢alisanlarin dissal
is tatminini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi ve giiciniin ise %52 oldugu
goriilmektedir. Yapilan regresyon analizinden elde edilen bulgulara gére H2b hipotezi
kabul edilmektedir.

4.3.5. Cahsan Tatmininin Calisan Performans1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Hipotez
Testleri
Calisan tatmininin galisan performansina etkisi ve yonii H3 hipotezi ile basit dogrusal
regresyon analizi kullanilarak test edilmistir.
H3: Calisan tatmininin ¢alisan performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
Arastirmamizin ti¢lincii hipotezi olan “H3: Calisan tatmininin ¢alisan performansi
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezine ait regresyon analizi Tablo 11°de
gosterilmektedir.
Tablo 11
Calisan Tatmininin Calisan Performans: Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal

Regresyon Analizi Sonuglar

Standardize edilmemis Standardize t P
Model katsayilar katsayilar
B Std. Hata Beta
243 ,000
Sabit 3,232 13,274
1 Calisan Tatmini 214 ,061 ,194 3,489 ,001

Bagimli Degisken: Calisan Performansi Bagimsiz Degisken: CalisanTatmini

R:,194% R% 038 Diizeltilmis R? ,035 Model i¢in F: 12,175
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Calismada test edilen tiglincii hipotez ¢alisan tatmininin ¢alisan performansina etkisi
ve yoniidiir. Tablo 11’e bakildiginda, P ve F degerlerinin P ,001 <0,05 ve F:12,175
seklinde oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis R?=,035’tir. Buna paralel olarak calisan
tatmininin ve calisan performansi degiskenlerinin arasindaki iligkinin pozitif ve anlaml
oldugu goriilmektedir. Standardize edilmis Beta degeri ,194 olarak bulunmustur. Tablo
11 incelendiginde, calisan tatmininin, ¢alisan performansi iizerinde anlamli etkisinin
oldugu goriilmiistiir (=0,194, p<0,05). Bu bilgiler 1s181nda, c¢alisan tatminin calisan
performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi ve giiciiniin ise %3,5 oldugu
goriilmektedir. Yapilan regresyon analizinden elde edilen bulgulara gére H3 hipotezi

kabul edilmektedir.

4.3.6. Yonetsel Kocluk Davramsimin Cahsan Performansi Uzerindeki Etkisinde

Calisan Tatmininin Aracilik Roliine Yonelik Hipotez Testleri

Arastirmanin dordiincii hipotezini test etmek amaciyla, Baron ve Kenny’ye (1986,
s.1177) ait {i¢ asamal1 yontem kullanilmistir. Oncelikle, aracilik etkisinden soz edebilmek
i¢in, bazi kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Baron ve Kenny adimlari olarak bilinen,
bu kosullar, bagimsiz degisken araci degigsken iizerinde etkisi olmalidir. Bagimsiz
degisken bagimli degisken {izerinde bir etkisi olmalidir. Son kosul ise arac1 degisken
analize dahil edildiginde bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan
bir iligki ortaya ¢ikarsa tam aracilik etkisinden, bagimsiz degiskenle bagimli degisken

arasindaki iliskide azalma olursa kismi aracilik etkisinden bahsedilebilir.

Daha oOnceki analizlerde tek boyut altinda toplanan Yonetsel kogluk davranisnin
calisan performansina etkisi ve yonii H1 hipotezi ile regresyon analizi kullanilarak test
edilmistir. Yonetsel kogluk davranisinin ¢alisan tatminine etkisi ve yonii H2 hipotezi ile
regresyon analizi kullanilarak test edilmistir. Bu bilgiler 1s181inda aracilik etkisinin adimi1
gerceklesmistir. Tablo 7, 8, 9,10 da bilgiler yer almaktadir. Arastirmamizin doérdiincii
hipotezi olan “H4: Yénetsel Kogluk Davranisinin Calisan Performanst Uzerindeki
Etkisine Calisan Tatmininin (igsel-digsal tatmin) Araci etkisi vardir.” hipotezine ait

regresyon analizi Tablo 12°de gosterilmektedir.
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Tablo 12
Yénetsel Kogluk Davranisimn Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde Calisan

Tatmininin (i¢sel-dissal tatmin) Aracilik Roliine Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi

Sonuclari
Standardize edilmemis Standardize t P
Model katsayilar katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 3,231 242 13,135 ,000
,055 147 2,016 ,045

1 Yonetsel Kocluk 111

Davranisi

Calisan Tatmini ,108 ,081 ,098 1,341 ,181

Bagimli Degisken: Calisan Performansi Bagimsiz Degisken: Y 6netsel Kogluk Davranisi ve CalisanTatmini

R:,224% R? ,050 Diizeltilmis R% ,044 Model icin F: 8,180

B Std. Beta
Hata
Sabit 3,064 254 12,072 ,000
2 Yonetsel Kogluk 105 049 140 2,141 033
Davranist
Icsel Tatmin ,153 ,074 ,135 2,077 ,039

Bagimli Degisken: Calisan Performansi Bagimsiz Degisken: Yonetsel Kogluk Davranisi ve Igsel Tatmin
R:,240® R?: ,058 Diizeltilmis R? ,052 Model i¢in F: 9,497

B Std. Beta
Hata
Sabit 3,231 ,242 13,135 ,000
3 Yonetsel Kogluk ,204 060 270 3,372 ,001
Davranisi
Digsal Tatmin -,061 ,060 -,082 -1,019 ,309

Bagimli Degisken: Calisan Performansi Bagimsiz Degisken: Yonetsel Kogluk Davranisi ve Digsal Tatmin
R:,219% R? ,048 Diizeltilmis R% ,042 Model icin F: 7,783
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Calismada test edilen dordiincii hipotez Yonetsel kogluk davranisinin ve calisan
performansi lizerinde g¢alisan tatmininin araci etkisidir. Tablo 12’ye bakildiginda, P
degerlerinin anlamlilik diizeyi P: ,045 <0,05 oldugundan anlamli. Modelde yonetsel
kogluk davramisinin ¢alisan performansia etkisinin, %4,4 i (R? ,044) calisan tatmini
tarafindan acgiklanmaktadir. Bagimsiz degisken yonetsel kocluk davraniginin, bagimh
degisken calisan performansi tizerinde ¢alisan tatminin aracilik etkisi anlamli ve pozitif
yonlidiir. Yonetsel kocluk davranisi ile ¢alisan performansi degiskenleri arasindaki
iliskide azalma vardir. (Yonetsel kogluk davranisi =,147, calisan tatmini =,098).
Yonetsel kogluk davranisinin performans tizerindeki etkisinde azalma olmasi, calisan
tatmininin kismi aracilik etkisinin olduguna isaret etmektedir. Bu bilgiler 1s181nda, ¢alisan
tatmininin, yonetsel ko¢luk davranisinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde kismi
aracilik roliine sahip oldugu sdylenebilir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizinden elde

edilen bulgulara gére H4 hipotezi kismi olarak kabul edilmektedir.

Calismada test edilen dordiincii hipotez yonetsel kocluk davranisinin ve calisan
performansi tizerinde igsel tatmininin aract etkisidir. Tablo 12’ye bakildiginda, P
degerlerinin anlamlilik diizeyi P: ,033 <0,05 oldugundan anlamli. Modelde yonetsel
kogluk davramisimin galisan performansina etkisinin, %35,2 si (R% ,052) calisan igsel
tatmini tarafindan agiklanmaktadir. Bagimsiz degisken yonetsel kocluk davranisinin,
bagimli degisken calisan performansi iizerinde calisan igsel tatminin aracilik etkisi
anlamli ve pozitif yonliidiir. Yonetsel kocluk davranist ile calisan performansi
degiskenleri arasindaki iliskide azalma vardir. (Y6netsel kogluk davranigi B=,140, ¢alisan
tatmini =,135). Yonetsel kogluk davraniginin performans iizerindeki etkisinde azalma
olmasi, ¢alisanlarin i¢sel is tatmininin kismi aracilik etkisi olduguna isaret etmektedir. Bu
bilgiler 1s181nda, ¢alisanlarin igsel is tatmininin, yonetsel kogluk davranisinin caligan
performansi tizerindeki etkisinde kismi aracilik roliine sahip oldugu sdylenebilir. Yapilan
hiyerarsik regresyon analizinden elde edilen bulgulara gore H4a hipotezi kabul

edilmektedir.

Calismada test edilen dordiincii hipotez Yonetsel kocluk davranisinin ve calisan
performansi iizerinde c¢alisanlarin digsal tatmininin aract etkisidir. Tablo 12’ye

bakildiginda, P degerinin anlamlilik diizeyi P: ,001 <0,05 oldugundan anlamli. Modelde
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yonetsel kogluk davranisinin ¢alisan performansina etkisinin, %4.,2 si (R% ,042) ¢alisan
digsal is tatmini tarafindan acgiklanmaktadir. Bagimsiz degisken yonetsel kocgluk
davraniginin, bagimli degisken calisan performansi iizerinde calisan digsal tatminin
aracilik etkisi anlamli ve negatif yonliidiir. Yonetsel kogluk davranisi ile calisan
performansi degiskenleri arasindaki iliskide azalma vardir. Yonetsel kogluk davranisi
B=,270, ¢alisan tatmini f=-,082). Yonetsel ko¢luk davranisinin performans tizerindeki
etkisinde azalma olmasi, calisanlarin digsal tatmininin kismi aracilik etkisi olduguna
isaret etmektedir. Bu bilgiler 1s181nda, ¢alisanlarin digsal is tatmininin, yonetsel kogluk
davraniginin ¢aligsan performansi iizerindeki etkisinde kismi aracilik roliine sahip oldugu
soylenebilir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizinden elde edilen bulgulara gére H4b

hipotezi kismi olarak kabul edilmektedir.

4.4.Korelasyon Analizleri Sonuclar:

Bu béliimde, korelasyon analizi icin Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir.

Pearson Korelasyon Analizi Tablo 13 ve 14 ve 15’de goriilmektedir.

Tablo 13
Yonetici Ko¢luk Davramisi, Calisan Performans: Degiskenleri Arasindaki Iligkinin
Pearson Korelasyon Analizi

Boyutlar Boyut N r p
Yonetici Kogluk Davranist  Calisan Performanst 313 ,653 ,000

Yonetici kogluk davranisi ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda %65,3 diizeyinde pozitif yonde anlamli
(p=,000<0,05) ortabir iliski bulunmustur. Buna gore yonetici kogluk davranisi

degiskeninin puani arttik¢a is tatmini degigskeninin de puani artmaktadir.
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Tablo 14
Yonetici Kog¢luk Davramsi, Calisan Tatmini (Igsel Tatmini ve Dissal Tatmin)
Degiskenleri Arasindaki Iliskinin Pearson Korelasyon Analizi

Boyutlar Boyut N r p

Yonetici Kocluk Davranisi Calisan Tatmini 313 653 ,000
Yonetici Kogluk Davranist I¢sel Tatmin 313 ,530 ,000
Yonetici Kogluk Davranisi Digsal Tatmin 313 7122 ,000

Yonetici kocluk davranisi ile c¢alisan tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek tizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda %65,3 diizeyinde pozitif yonde anlamli
(p=,000<,05) bir iligki bulunmustur. Buna gore yonetici kogluk davranisi degiskeninin

puani arttikca calisan tatmini degiskeninin de puani artmaktadir.

Yonetici kogluk davranisi ile igsel ve digsal tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek
izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, i¢sel is tatmini degiskeniyle %53 diizeyinde
pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) orta bir iligki, digsal is tatmini degiskeni yle %72,2
diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) anlaml1 bir iliski bulunmustur. Buna gore
yonetici kogluk davranisi degiskeninin puani arttikca igsel tatmin ve digsal tatmin

degiskenlerinin de puani artmaktadir.

Tablo15
Calisan Tatmininin, Calisan Performansi Degiskenleri Arasindaki Iligkinin Pearson

Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Boyutlar Boyut N r p
Calisan Tatmini Calisan Performansi 313 ,194 ,001

Calisan Tatmini ile ¢alisan performansi arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan

korelasyon analizi sonucunda %19,4 diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,001<,05) bir
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iliski bulunmustur. Buna gore ¢alisan tatmini degiskeninin puami arttikga ¢alisan

performansi degiskeninin de puani artmaktadir.

4.5. Yonetsel Kocluk Davramsi ile Demografik Faktorler Arasindaki Iliskiye
Yonelik Yapilan Hipotez Testleri

Bu boéliimde, anket katilimcilarinin demografik 6zellikleri ile yonetsel kog¢luk davranist
algilar1 arasindaki farklilasma arastirilmaktadir. Calismamizin besinci hipotezi olan; ‘HS:
Calisanlarin demografik degiskenleri ile yonetsel kogluk arasinda anlamli bir farklilagsma

vardir.” hipotezine yonelik yapilan T-testi ve anova testi sonuglari asagida paylasilmaktadir.

4.5.1. Yonetsel Ko¢cluk Davramsi Cinsiyete Gore Farklilasmasinin T-testi Analizi

Yonetsel Kogluk Davranisi algilarinin, ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilagsmasini
gostermek ile ilgili yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar asagidaki tablo 16°da yer
almaktadir. Aragtirmamiza katilan ¢aliganlarin %27’ (84 kisi) kadin, %73’1 (229 kisi)

erkek calisanlardan olusmaktadir.

Tablo 16
Yonetsel Kogluk Davranist ve Cinsiyet ile Ilgili Betimleyici Istatistikler

Degiskenler Cinsiyet N  ORTALAMA S.S. S.S.0.
Yonetsel Ko¢luk Davranisi Kadin 84 3,7411 , 77683 ,08474
Erkek 229 3,7751 ,66293 ,04381

Tanimlayici istatistiklere gore erkeklerin yonetsel kocluk davranigi ortalamalarmin
(3,7751), kadinlarin ortalamalarindan (3,7411) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu

farkliligin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in t-testi kullanilmistir.
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Tablo 17

Yonetsel Ko¢luk Davranisimn Cinsiyete Gére Bagimsiz Orneklem T- Testi Analizi

Levene'nin
Varyans
Yonetsel .
Esitligi Testi Ortalamalarm Esitligi icin T-Testi
Kocluk
Std. 95% Giiven Farki
Davranisi
Sig. Ort. Hata Arahgi
F Sig. t df (2-tailed)  Farka Farki Alt Ust
Varyanslar | 4,910 ,027 | -,384 311 ,701 -,03404 ,08867  -,20851  ,14044
Esit
Varyanslar -,357 129,893 122 -,03404 ,09541  -22280  ,15472
Esit Degil

Calisanlarin, yonetsel kogluk davraniglari algilarimin Cinsiyete gore anlamli bir
farklilasma gosterip gostermedigini belirlemek igin bagimsiz Orneklem t-testi
uygulanmistir. Levene testine gore varyanslarin esit dagilmadig: (,027) goriilmektedir.
Ayrica P degerinin P= ,722> 0,05 seklinde bulunmasindan dolayi, yonetsel kogluk

davranisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilagsma olmadig1 goriilmektedir.

4.5.2.Yonetsel Kocluk Davramisimin Yas Grubuna Gore Farklilasmasinin Anova

Analizi

Calismamizda yonetsel kogluk davranisi algilarinin, ¢alisanlarin yas grubuna gore
farklilagmalarin1 géstermek amaci ile Anova analizi yapilmistir. Anket sorularinda yer
alan yas gruplar1 18-25, 26-33, 34-41, 42-49, 50-57, 58- 64, 65 yas ve lizeri olmak {izere
6 gruptan olusmaktadir. 58-64 yas 1 ve 65 yas ve lizeri 1 c¢alisan bulunmamaktadir.

Bulgular asagidaki tablo 18’de verilmistir.
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Tablo 18

Yonetsel Ko¢luk davranisimn Yasa Géore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Yonetsel Ortalamanin %95

Kogluk Std. Std. Giiven Araligi

Davramisti N Ortalama Sapma Hata Alt Ust Min. Max.
18-25 2 3,8125 1,67938 1,18750 - 18,9011 2,63 5,00

11,2761

26-33 56 3,8661 ,68873 ,09204 3,6816 4,0505 1,25 5,00
34-41 148 3,7390 ,70423 ,05789 3,6246 3,8534 2,00 5,00
42-49 90 3,7278 ,68480 ,07218 3,5843 3,8712 1,75 5,00
50-57 15 3,8500 ,59799 ,15440 3,5188 4,1812 2,75 5,00
58-65 1 4,6250 4,63 4,63
66 ve iizeri 1 3,3750 3,38 3,38

Toplam 313 3,7660 ,69420 ,03924 3,6888 3,8432 1,25 5,00

Yas aralig1 18-25 olan calisanlarin ortalamasi 3,81; 26-33 yas araliginda olanlarin
3,86; 34-41 yas araliginda olanlarin 3,73; 42-49 yas aralifinda olanlarin 3,72 , 50-57 yas
araliginda olanlarin 3,85 , 58-65 4,62 , 66 v {lizerin olan 3,37 dur.

Tablo 19
Yonetsel kogluk Davranist ile Yas Varyanslarimin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Yonetsel Kogluk Davranisi 1,529 4 306 ,194

Yas gruplarina gore gore yonetsel kocluk davranisi puanlarinin varyanslar1 ,194 >0,05

seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan s6z edilebilir.
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Tablo 20
Yonetsel ko¢luk Davranisi ile Yas Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar

Kareler Toplam df OrtalamaKare F  Sig.

Gruplar Arasinda 1,801 6 ,300 ,618 ,716
Gruplar ig:inde 148,557 306 ,485
Toplam 150,358 312

Yonetsel kogluk davranisi ve yas arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,716> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, yonetsel kogluk davranisi ve yas arasinda

anlamli bir farklilasma bulunamamustir.

4.5.3.Yonetsel Kocluk Davramisinin Cahsanlarin  Egitim Durumuna Goére

Farkhlasmasinin Anova Analizi

Calismamizda yonetsel kocluk davranmisi algilarinin, c¢alisanlarin egitim durumuna
gore farklilagmalarint gostermek icin Anova analizi yapilmigtir. Tablo 21 ‘de analiz

detaylar1 paylagismistir.
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Tablo 21

Yonetsel Kogluk davramgsinin Egitim Durumuna Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi
Analizi

Ortalamanin

Yonetsel %95 Giiven

Kocluk Std. Arahgi

Davrams1i N Ortalama Sapma  Std. Hata  Alt Ust  Min. Max.
Lise 24 3,7604 0,58505 0,11942 3,5134 4,0075 2,00 5,00

On Lisans 22 4,0000 0,65918 0,14054 3,7077 4,2923 2,50 5,00
Universite 220 3,7744 0,70207 0,04733 3,6811 3,8677 1,25 5,00
Yiiksek 42 3,6071 0,71545 0,11040 3,3842 3,8301 2,13 5,00

lisans
Doktora 5 3,7250 0,73101 0,32692 28173 4,6327 2,75 4,63

Toplam 313 3,7660 0,69420 0,03924 3,6888 3,8432 1,25 5,00

Egitim durumu lise olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,76; 6n lisans olanlarin ortalamasi 4,00
iniversite olanlarin ortalamasi 3,77, yiiksek lisans olanlarin ortalamas: 3,60; doktora

olanlarm ortalamasi ise 3,72 dir.

Tablo 22

Yonetsel kog¢luk Davranist ile Egitim Durumu Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Yonetsel Kogluk Davranisi 673 4 308 ,608

Egitim durumlarina gore yonetsel kogluk davranigi puanlarinin varyanslari p=,608

>0,05 seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan s6z edilebilir.
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Tablo 23
Yonetsel kogluk Davranisi ile Egitim Durumu Arasindaki Farklilagsmaya Yonelik Tek

Yonlii Anova Analizi Sonuclari

Kareler Toplam df OrtalamaKare F  Sig.

Gruplar Arasinda 2,289 4 572 1,191 ,315
Gruplar ig:inde 148,068 308 ,481
Toplam 150,358 312

Y onetsel kocluk davranisi ve egitim durumu arasindaki Anova analizinden elde edilen
P degeri P=,315> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, yonetsel kogluk davranisi ve egitim

durumu arasinda anlamli bir farklilasma bulunamamustir.

4.5.4.Yonetsel Kocluk Davramisinin Calisma Siiresine Gore Farklilasmasinin Anova
Analizi

Calismamizda yonetsel kogluk davranisi algilarinin, ¢alisanlarin ¢alisma siirelerine
gore farklilagmasini gostermek i¢in Anova analizi yapilmistir. Tablo 24 ‘te analiz

detaylar1 paylagismistir.

Tablo 24
Yonetsel Ko¢luk davramgsimin Calisma Siiresine Géore Bagimsiz Orneklem Anova Testi
Analizi
Ortalamanin
%95 Giiven
Yonetsel Kocluk Ortalam  Std. Std. Arahgi
Davramsi N a Sapma Hata Alt Ust  Min. Max.
1 yildan az 40 3,8969 ,68809 ,10880 3,6768 4,1169 1,75 5,00

1-4 yil 80 3,8047 70622 ,07896 3,6475 3,9618 2,00 5,00
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Tablo 24’iin devami

5-7 yil 61 3,5615 69095 ,08847 3,3845 3,7384 1,25 4,75
8-10 y1l 31  3,9960 ,69409 12466 3,7414 4,2506 2,38 5,00
11-13 yul 29  3,6422 63186 ,117/33 3,4019 3,8826 2,38 5,00

14 y1l ve iizeri 72 3,7743 67937 ,08006 3,6147 3,9340 2,13 5,00
Total 313 3,7660 ,69420 ,03924 3,6888 3,8432 1,25 5,00

Calisma siiresi 1 yildan az olan g¢alisanlarin ortalamasi 3,89; 1-4 yil araliginda olan
calisanlarin ortalamasi 3,80; 5-7 yil araliginda olanlarin 3,56; 8-10 yil olan ¢alisanlarin
ortalamasi 3,99; 11-13 olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,64; 14- y1l ve iizeri olan ¢alisanlarin

ortalamasi ise 3,77°dir.

Tablo 25

Yonetsel kog¢luk Davranist ile Calisma Stiresi Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Yonetsel Kogluk Davranisi 0,03 5 307 1,000

Calisma siirelerine gore yonetsel kogluk davranigi puanlarinin varyanslarr p=1,000

>0,05 seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan s6z edilebilir.

Tablo 26
Yonetsel ko¢luk Davranisi ile Calisma Siiresi Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek

Yonlii Anova Analizi Sonuglar:

Kareler Toplam df OrtalamaKare F Sig.
Gruplar Arasinda 5,445 5 1,089 2,307 ,044

Gruplar Icinde 144,913 307 0,472

Toplam 150,358 312




88

Yonetsel kogluk davranisi ve ¢alisma siireleri arasindaki Anova analizinden elde
edilen P degeri P=,044> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, yonetsel kogluk davranisi ve

caligma siiresi arasinda anlamli bir farklilagsma bulundugu sdylenebilir.

Tablo 27
Yonetsel ko¢cluk Davranisi ile Calisma Siiresi Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek
Yonlii Anova-LSD Analizi Sonuclar:

Ort Fark(l-
Degisken I (Siire) J (siire) J) Std. Hata P
1 Yildan az 5-7 yil ,3354 ,13978 ,017
1-4 y1l 5-7 yil ,24321 ,11678 ,038
Yonetsel
Kocluk Davranisi 5-7 yil 8-10yil  -,43449 ,15154 ,004
8-10 y1l 11-13 yil  ,35373 17749 ,047

Post Hoc LSD testi sonuglarina bakildiginda, aragtirmaya katilanlarin yonetsel kogluk
davraniglari ile ¢aligma siireleri 1 yildan az ile 5-7 yil, 1-4 yil ile 5-7 y1l, 5-7 yil ile 8-10
yil ve 8-10 yil ile 11-13 yil olanlar arasinda (P> 0,05) anlamli bir farklilagsma oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin yonetsel kocluk davranisi algilarinin, ¢alisma siireleri 8-10
yil ve 11-13 yil olanlarin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ortalamalara gore, daha uzun siire ¢alisan grubun yonetsel kogluk davranisi algisinin

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
4.5.5.Yonetsel Kocluk Davranisinin Pozisyona Gore Farklilasmasinin Anova Analizi
Calismamizda yonetsel kogluk davranisi algilarinin, ¢alisanlarin pozisyonuna gore

farklilasmasini gostermek i¢in Anova analizi yapilmistir. Tablo 28 ‘de analiz detaylari

paylasismistir.
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Tablo 28

Yonetsel Kogluk davranisimin Pozisyona Gére Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%095 Giiven
Std. Std. Arah@
N Ortalama Sapma  Hata Alt Ust  Min. Max.

Direktor 10 3,9250 ,60725  ,19203 3,4906 14,3594 2,75 4,75
Miidiir 55 3,6500 ,69738  ,09404 3,4615 3,8385 2,00 5,00
Miidiir 10 3,5125 ,65999 20871 3,0404 3,9846 2,00 4,25
Yardimcisi
Sef 10 3,1375 84666 26774 2,5318 3,7432 1,75 4,25
Kidemli 53 3,7877 ,67341 09250 3,6021 13,9733 2,38 5,00
Uzman
Uzman 89 3,8315 61731 ,06543 3,7014 3,9615 1,75 5,00
Yetkili 86 3,8430 ,74191  ,08000 3,6840 4,0021 1,25 5,00
Toplam 313 3,7660 ,69420  ,03924 3,6888 13,8432 1,25 5,00

Pozisyon durumlarinda bakildiginda direktér pozisyonunda olan ¢alisanlarin
ortalamast 3,92, miidiir Olanlarin 3,60; miidiir yardimecisi olanlarin 3,51; Sef olan
calisanlarin ortalamasi 3,13; Kidemli uzman olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,78; uzman

olan olanlarin ortalamasi ise 3,83, yetkili olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,84 tiir.

Tablo 29

Yonetsel kog¢luk Davranist ile Pozisyon Varyanslarimin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Yonetsel Kogluk Davranisi 0,680 6 306 ,666

Pozisyonlara gore yonetsel kogluk davranisi puanlarinin varyanslart p=,666 >0,05

seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan soz edilebilir.
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Tablo 30
Yonetsel ko¢luk Davranisi ile Pozisyonlar Arasindaki Farklilagsmaya Yonelik Tek Yonlii

Anova Analizi Sonuglart

Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 6,502 6 1,084 2,305 ,034
Gruplar ig:inde 143,855 306 470
Toplam 150,358 312

Yonetsel kogluk davranisi ve pozisyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P
degeri P=,034> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, yonetsel kogluk davranisi ve

calisanlarin pozisyonlari arasinda anlamli bir farklilasma bulundugu sdylenebilir.

Tablo 31
Yonetsel ko¢luk Davranist ile Pozisyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii

Anova-LSD Analizi Sonuclar:

I Ort Farki(I-

Degisken (pozsiyon) J (pozisyon) J) Std. Hata P
Direktor  Sef , 78750 , 306638 ,011
Midiir Sef ,51250 ,23571 ,030

Yonetsel

Kocluk Davranisi Sef Kidemli Uzman -,65024 ,23639 ,006
Sef Uzman -,69396 ,22863 ,003
Sef Yetkili -, 70552 ,22908 ,002

Post Hoc LSD testi sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilanlarin yonetsel kocluk
davraniglar1 ile pozisyonlar arasinda, Direktor ile Sef, Miidiir ile sef, Sef ile kidemli

uzman, sef ile uzman, sef ile yetkili olanlar arasinda (P> 0,05) anlamli bir farklilagma



91

oldugu goriilmektedir. Calisanlarin yonetsel kogluk davranist algilarinin, direktor ve sef

pozisyonda olanlarin, diger pozisyonlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ortalamalara gore, list dlizey c¢alisan grubunun yonetsel kocluk davranisi algisinin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.5.6.Yonetsel Kocluk Davramisinin Fonksiyona Gore Farkhlagsmasinin Anova

Analizi

Calismamizda yonetsel kogluk davranisi algilarinin, ¢alisanlarin fonksiyonuna gore

farklilagsma gostermek icin Anova analizi yapilmistir.

Tablo 32

Yonetsel Ko¢luk davranmsimin Fonksiyona Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven

Yonetsel Kocluk Ortala  Std. Std. Arahg:
Davransi N ma  Sapma Hata  Alt Ust Min. Max.
Satis 189 3,7983 ,69518 ,05057 3,6985 3,8980 1,25 5,00
Pazarlama 92 3,7704 ,66384 ,06921 3,6329 13,9079 1,75 5,00
Maili isler 2 3,0625 ,79550 ,56250 -4,0847 10,2097 2,50 3,63
Idari isler 6 3,3958 ,64429 ,26303 2,7197 14,0720 2,88 4,25
Insan 8 3,6094 1,03819 ,36706 2,7414 4,4773 2,38 5,00
Kaynaklari
Bilgi islem 14,2500 4,25 4,25
Egitim 5 3,6500 ,68122 ,30465 2,8042 4,4958 2,75 4,63
Kurumsal 4 35938 ,79958 ,39979 2,3214 4,8661 2,75 4,63
Tletisim
Teknik 6 3,6250 ,72457 ,29580 2,8646 4,3854 2,38 4,63
Toplam 313 3,7660 ,69420 ,03924 3,6888 3,8432 1,25 5,00
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Fonksiyon durumlarinda bakildiginda satis fonksiyonunda gorev alan g¢alisanlarin
ortalamasi 3,79, pazarlamada olanlarin ortalamasi 3,77, Mali islerde olanlarin 3,06, idari
islerde olanlarm ortalamas: 3,39, insan kaynaklarinda olanlarin 3,60, bilgi islemde
olanlarin 4,25, egitim fonksiyonunda olanlarin ortalamasi 3,65 kurumsal iletisimde

olanlarin 3,59 ve teknik fonksiyonlarda olanlarin ortalamasi 3,62 “dir.

Tablo 33

Yonetsel kog¢luk Davranist ile Fonksiyon Varyanslarmmin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.1 2f.2 Sig.
Yonetsel Kocluk Davranist  ,623 7 304 137

Calisanlarin fonksiyonlarina gore yonetsel kogluk davranisi puanlarinin varyanslari

p=,737>0,05 seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan s6z edilebilir.

Tablo 34
Yonetsel ko¢luk Davranisi ile Fonksiyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii

Anova Analizi Sonuclar

Kareler Toplam df OrtalamaKare F Sig.

Gruplar Arasinda 2,746 8 ,343 , 707 ,685
Gruplar I¢inde 147,611 304 486
Toplam 150,358 312

Yonetsel kogluk davranist ve fonksiyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen
P degeri P=,685> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, yonetsel kogluk davranisi ve

fonksiyonlar arasinda anlamli bir farklilasma bulunamamastir.
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4.6. Cahsan Performans: ile Demografik Faktorler Arasindaki Iliskiye Yonelik
Yapilan Hipotez Testleri

Bu boliimde, anket katilimcilariin demografik ozellikleri ile g¢alisan performansi
arasindaki farklilagsma arastirilmaktadir. Calismamizin altinct hipotezi olan, ‘H6:
Calisanlarin demografik degiskenleri ile calisan performansi arasinda anlamli bir farklilasma

vardir.” hipotezine yonelik yapilan T-testi ve anova testi sonuglari asagida paylasilmaktadir.

4.6.1. Calisan Performansinin Cinsiyete Gore Farkhilasmasinin T-testi Analizi

Calisan Performansinin, ¢alisanlarin Cinsiyetine gore farklilasma gostermek igin
yapilan bagimsiz Orneklem t-testi sonuglari asagidaki tablo 35°de yer almaktadir.
Aragtirmamiza katilan calisanlarin %27°0 (84 kisi) kadin, %73°1 (229 kisi) erkek

calisanlardan olusmaktadir.

Tablo 35

Calisan Performansi ve Cinsiyet ile Ilgili Betimleyici Istatistikler

Degiskenler Cinsiyet N ORTALAMA S.S. S.5.0.

Calisan Performansi Kadin 84 4,1190 ,48008 ,05238
Erkek 229 4,0594 ,53930 ,03564

Tanimlayici istatistiklere gore kadin ¢alisan performansi ortalamalarinin (4,1190),
erkeklerin ortalamalarindan (4,0594) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu farkliligin

anlamli olup olmadigin1 belirlemek icin t-testi kullanilmistir.
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Tablo 36

Calisan Performansimin Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T- Testi Analizi

Levene'in
Varyans
Esitligi
Yonetsel ) )
Testi Ortalamalarin Esitligi icin T-Testi
Kocluk -
Sig. 95% Giiven
Davranisi
(2- Std. Farki Arahgi

tail Ort. Hata

F Sig. | t df ed) Farki Farki Alt  Ust

Varyanslar |[,715 ,398 |,892 311 373 ,05966 ,06686 -07190 ,19122
Esit

" Varyanslar | 942 164,771 348 05966 06335 -,06543 18475

Esit Degil

Calisanlarin performanslarinin cinsiyete gore anlamli bir farklilagma gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Levene testine
gore varyanslarin esit dagildigi (,398) goriilmektedir. Ayrica P degerinin P=,373> 0,05
seklinde bulunmasindan dolayi, ¢alisan performansi ile cinsiyet arasinda anlamli bir

farklilagsma olmadig1 goriilmektedir.

4.6.2.Calisan Performanslarimin Yas Grubuna Gore Farkhilasmasimin Anova

Analizi

Calismamizda calisan performansinin g¢alisanlarin yas grubuna gore farklilagsmasini
gostermek amaci ile anova analizi uygulanmistir. Anket sorularinda yer alan yas gruplari
18-25, 26-33, 34-41, 42-49, 50-57, 58- 64, 65 yas ve lizeri olmak iizere 6 gruptan
olugmaktadir. Bulgular tablo 37, 38 ve 39 ‘da verilmistir.
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Tablo 37

Calisan Performanslarinin Yasa Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin %95

Calisan Std. Std. Giiven Arahg

Performans1 N Ortalama Sapma Hata Alt Ust Min. Max.
18-25 24,7000 42426 ~ ,30000 0,8881 8,5119 4,40 5,00
26-33 56 14,0000 ,66497 08886 3,8219 4,1781 2,20 5,00
34-41 148 4,0270 47675 03919 13,9496 14,1045 3,00 5,00
42-49 90 4,1756 ,50153 ,05287 4,0705 4,2806 3,00 5,00
50-57 15 4,1333 45774 11819 3,8798 4,3868 3,40 5,00
58-65 14,2000 4,20 4,20
66 veiizeri 1  4,2000 4,20 4,20

Toplam 313 4,0754 ;52398 ,02962 4,0171 4,1337 2,20 5,00

Yas aralig1 18-25 olan calisanlarin ortalamasi 4,70; 26-33 yas araliginda olanlarin
4,00; 34-41 yas araliginda olanlarin 4,02; 42-49 yas araliginda olanlarin 4,17; 50-57 yas

araliginda olanlarin 4,13; 58-65 4,20; 66 ve tizeri olanlarin ortalamasi 4,20’dr.

Tablo 38

Caligan Performansi ile Yas Varyanslarimin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.1 2f.2 Sig.
Calisan Performansi 2,753 4 306 ,028

Yas gruplarina gore ¢alisan performansi puanlarinin varyanslart ,028 >0,05 seklinde

bulundugu i¢in homojen bir dagilmadig: goriilmektedir.
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Tablo 39
Calisan Performanst ile Yas Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova Analizi
Sonuclari
Kareler Toplam df OrtalamaKare F  Sig.
Gruplar Arasinda 2,429 6 ,405 1,488 ,182
Gruplar ig:inde 83,231 306 272
Toplam 85,661 312

Calisan performansi ve yas arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,182> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, ¢alisan performansi ve yas arasinda anlaml

bir farklilagsma bulunamamuistir.

4.6.3.Calisan Performansimin Egitim Durumuna Gore Farklhilasmasinin Anova

Analizi

Calismamizda c¢alisanlarin  performansinin, ¢alisanlarin  egitim durumuna gore
farklilagmalarin1 gostermek amaci ile Anova analizi yapilmigtir. Bulgular tablo 40, 41 ve

42 ‘de verilmistir.

Tablo 40

Caligan Performansinin Egitim Durumuna Gére Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven
Ortala Std. Std. Arahgi Max
Calisan Performans1 N ma Sapma Hata Alt Ust  Min.
Lise 24 42167 ,52392 ,10694 3,9954 4,4379 3,20 5,00

On Lisans 22 4,0273 ,67976 ,14493 3,7259 4,3287 2,20 5,00
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Tablo 40’1n Devami

Universite 220 4,0582 ,51593 ,03478 3,9896 4,1267 2,60 5,00
Yiiksek lisans 42  4,1095 ,48630 ,07504 3,9580 4,2611 3,00 5,00
Doktora 5 4,0800 ,50200 ,22450 3,4567 4,7033 3,20 4,40
Toplam 313 4,0754 ,52398 ,02962 4,0171 4,1337 2,20 5,00

Egitim durumu lise olan ¢aliganlarin ortalamasi 4,21; 6n lisans olanlarin ortalamasi
4,02 tiniversite olanlarin ortalamasi 4,05, yiiksek lisans olanlarin ortalamasi 4,10; doktora

olanlarin ortalamasi ise 4,08’dir.

Tablo 41

Yonetsel kog¢luk Davranist ile Egitim DUrumu Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.1 2f.2 Sig.
Cahsan Performansi 1,151 4 308 ,333

Egitim durumlarina gore ¢alisan performansinin puanlarinin varyanslari p=,333 >0,05

seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan s6z edilebilir.

Tablo 42
Calisan Performanst ile Egitim Durumu Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii

Anova Analizi Sonuc¢lar:

Kareler Toplam df OrtalamaKare F Sig.
Gruplar Arasinda 0,644 4 0,161 ,583 675

Gruplar I¢inde 85,016 308 0,276

Toplam 85,661 312
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Calisan Performansi ve egitim durumu arasindaki Anova analizinden elde edilen P
degeri P=,675> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, ¢alisan performansi ile egitim durumu

arasinda anlamli bir farklilagma bulunamamustir.

4.6.4. Cahsan performansinin Calisma Siiresine Gore Farklilasmasinin Anova

Analizi

Calismamizda calisanlarin performansinin, c¢alisanlarin ¢alisma siirelerine gore
farklilasmalarini gostermek i¢in Anova analizi yapilmistir. Tablo 43‘de analiz sonuglari

detayl1 olarak goriilmektedir.

Tablo 43

Calisan performansimin Calisma Siiresine Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
Yonetsel %95 Giiven
Koc¢luk Ortalam Std. Std. Arah@
Davramsi N a Sapma  Hata Alt Ust  Min. Max.

1yildanaz 40 4,0650 58422 09237 3,8782 4,2518 2,60 5,00
1-4 yil 80 4,0400 48303 ,05400 13,9325 4,1475 2,20 5,00

5-7 yil 61 4,0131 ,50049 06408 3,8849 4,1413 3,00 5,00
8-10 y1l 31 4,1419 57548 10336  3,9308 4,3530 3,00 5,00
11-13 yuil 29 4,1931 ;53847 ,09999 3,9883 4,3979 3,00 5,00
14 y1il ve 72 4,0972 ;52967 ,06242  3,9728 4,2217 3,00 5,00

uzeri

Total 313 4,0754 52398 ,02962 4,0171 4,1337 2,20 5,00

Caligsma siiresi 1-4 y1l araliginda olan calisanlarin ortalamasi 4,06; 5-7 yil araliginda

olanlarin 4,04; 5-7 yil araliginda olanlarin 4,01; 8-10 olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,14;
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11-13 olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,19; 14- yil ve lizeri olan ¢alisanlarin ortalamasi ise

4,09°dur.

Tablo 44

Caligan Performansi ile Calisma Siiresi Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Calisan Perfomansi 0,732 5 307 ,600

Calisma siirelerine gore Calisan Performansi puanlarinin varyanslart p=,600 >0,05

seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan s6z edilebilir.

Tablo 45
Calisan Performansi ile Calisma Stiresi Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii

Anova Analizi Sonuglart

Kareler Toplam df OrtalamaKare F  Sig.

Gruplar Arasinda 0,915 5 0,183 ,663 ,652
Gruplar I¢inde 84,746 307 0,276
Toplam 85,661 312

Calisan Performansi ve ¢alisma siireleri arasindaki Anova analizinden elde edilen P
degeri P=,652> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, ¢calisan performansi ve ¢aligsma stireleri

arasinda anlamli bir farklilasma bulunmamaktadir.
4.6.5.Cahisan Performansinin Pozisyona Gore Farklilasmasinin Anova Analizi
Calismamizda ¢alisanlarin performansinin, ¢alisanlarin pozisyonuna gore farklilagsma

gostermek i¢in Anova analizi yapilmistir. Tablo 46 ‘da analiz sonuglar1 detayli olarak

goriilmektedir.
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Tablo 46

Calisan Performansinin Pozisyona Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven
Std. Std. Arah@
N Ortalama Sapma  Hata Alt Ust  Min. Max.

Direktor 10 13,9600 ,48808 ,15434  3,6108 4,3092 3,20 4,60
Miidiir 55 4,1091 47425 ,06395  3,9809 4,2373 3,00 5,00
Miidiir 10 14,2800 ,46380 ,14667  3,9482 4,6118 3,60 5,00
Yardimcisi
Sef 10 4,3600 ,45995 ,14545  4,0310 4,6890 3,60 5,00
Kidemli 53 4,1321 ,56288 ,07732  3,9769 4,2872 2,80 5,00
Uzman
Uzman 89 4,1079 ,39664 ,04204  4,0243 4,1914 3,00 5,00
Yetkili 86 3,9419 ,63236 ,06819  3,8063 4,0774 2,20 5,00
Toplam 313 4,0754 ;52398 ,02962  4,0171 4,1337 2,20 5,00

Pozisyon durumlarinda bakildiginda direktér pozisyonunda olan c¢alisanlarin
ortalamast 3,96, miidiir Olanlarin 4,10; miidiir yardimcis1 olanlarin 4,28; Sef olan
calisanlarin ortalamasi 4,36; Kidemli uzman olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,13; uzman

olan olanlarin ortalamasi ise 4,10, yetkili olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,94 tiir.

Tablo 47

Calisan Performanst ile Pozisyon Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Calisan Performansi 2,962 6 306 ,008

Pozsiyonlara gore ¢alisan Performansi puanlarinin varyanslari p=,008 >0,05 seklinde

bulundugu i¢in homojen olmadig1 goriilmektedir.
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Calisan Performansi ile Pozisyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar

Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 3,222 6 537 1,993 ,066
Gruplar ig:inde 82,439 306 ,269
Toplam 85,661 312

Calisan performansi ve pozisyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri

P=,066> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, calisan performanst ve c¢alisanlarin

pozisyonlar1 arasinda anlamli bir farklilagsma bulunmamaktadir.

4.6.6. Calisan Performansinin Fonksiyona Gore Farklilasmasinin Anova Analizi

Calismamizda calisanlarin  performansinin,

farklilagsma gostermek icin Anova analizi yapilmistir.

Tablo 49

calisanlarin  fonksiyonuna

Calisan Performansinin Fonksiyona Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

gore

Ortalamanin

%95 Giiven
Ortala Std.  Std. Araligi Ma
Calisan Performansi N ma Sapma Hata Alt Ust Min. X
Satis 189 4,0413 ,54791 ,03985 3,9627 4,1199 2,60 5,00
Pazarlama 92 4,1283 ,49221 ,05132 4,0263 4,2302 2,20 5,00
Maili isler 23,7000 ,42426 ,30000 - 7,5119 3,40 4,00

0,1119

Idari Isler 6 4,0000 ,55136 ,22509 3,4214 45786 3,60 5,00
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Tablo 49’un Devami

Insan Kaynaklan 8 4,2750 ,48917 ,17295 3,8660 4,6840 3,60 5,00
Bilgi islem 14,4000 4,40 4,40
Egitim 5 4,3200 ,22804 ,10198 4,0369 4,6031 4,00 4,60
Kurumsal iletisim 4 3,7500 ,61914 ,30957 2,7648 4,7352 3,20 4,60
Teknik 6 4,2333 ,26583 ,10853 3,9544 45123 3,80 4,60
Toplam 313 4,0754 52398 ,02962 4,0171 4,1337 2,20 5,00

Fonksiyon durumlarina bakildiginda satis fonksiyonunda gorev alan calisanlarin
ortalamasi 4,04; pazarlamada olanlarin ortalamasi 4,12; mali islerde olanlarin 3,70; idari
islerde olanlarin ortalamasi 4,00; Insan kaynaklarinda olanlarin 4,27; bilgi islemde
olanlarin 4,40; egitim fonksiyonunda olanlarin ortalamasi 4,32 kurumsal iletisimde
olanlarin 3,75 ve teknik fonksiyolarda olanlarin ortalamasi 4,23 “tiir.

Tablo 50

Calisan Performanst ile Fonksiyon Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Calisan Performansi 0,835 7 304 ,559

Calisanlarin  fonksiyonlarina goére calisan performansi puanlarinin varyanslari
p=,559>0,05 seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan soz edilebilir.
Tablo 51
Calisan Performans: ile Fonksiyonlar Arasindaki Farkiilagsmaya Yonelik Tek Yonlii

Anova Analizi Sonuclar:

Kareler Toplam df OrtalamaKare F Sig.
Gruplar Arasinda 2,090 8 ,261 ,950 475

Gruplar I¢inde 83,571 304 275

Toplam 85,661 312
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Calisan performansi ve fonksiyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P
degeri P=,475> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, ¢alisan performans: ve fonksiyonlar

arasinda anlamli bir farklilagma bulunamamustir.

4.7. Cahsan Tatmini ile Demografik Faktorler Arasindaki iliskiye Yonelik Yapilan
Hipotez Testleri

Bu boliimde, anket katilimcilarinin demografik ozellikleri ile c¢alisan tatmini arasindaki
farklilasma arastirilmaktadir. Calismamizin altinct hipotezi olan, ‘H7: Calisanlarin
demografik degiskenleri ile calisan tatmini arasinda anlamli bir farklilagsma vardir.’

hipotezine yonelik yapilan T-testi ve anova testi sonuglar1 asagida paylasiimaktadir.
4.7.1. Cahsan Tatmini Cinsiyete Gore Farklilasmasimin T-testi Analizi
Arastirmamizin ¢alisanlarin Cinsiyetine gore farklilasma gostermesi ile ilgili yapilan

bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar1 asagidaki tablo52’de yer almaktadir. Arastirmamiza

katilan calisanlarin %27°1 (84 kisi) kadin, %73’1 (229 kisi) erkek calisanlardan

olusmaktadir.

Tablo 52

Calisan Tatmini ve alt boyutlart i¢sel tatmin, digsal tatmin ve Cinsiyet ile Ilgili Betimleyici

Istatistikler

Degiskenler Cinsiyet N Ortalama Std. Hata Std. Hata. Ort.

Cahisan Tatmini Kadin 84 3,9621 0,52336 0,05710
Erkek 229  3,9359 0,45759 0,03024

Icsel Tatmin Kadin 84 4,0278 0,52344 0,05711
Erkek 229  3,9934 0,43723 0,02889

Dissal Tatmin Kadin 84 3,7649 0,74784 0,08160

Erkek 229  3,7631 0,68613 0,04534
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Tanimlayici istatistiklere gore ¢alisan tatmininde kadinlarin ortalamalarinin (3,9621),
erkeklerin ortalamalarindan (3,9359) daha yiiksek, igsel tatminde kadinlarin
ortalamalarinin (4,0278) erkeklerin ortalamalarinda (3,9934) yiiksek oldugu, dissal
tatmine kadin (3,7649) ve erkeklerin (3,7649) ortalamalarini ayni oranda oldugu

goriilmektedir. Bu farkliligin anlamli olup olmadigin1 belirlemek igin t-testi

kullanilmustir.
Tablo 53
Calisan Tatmininin (igsel-cissal tatmin) Cinsiyete Gére Bagimsiz Orneklem T- Testi
Analizi
Levene'nin
Degiskenler Varyans
Esitligi Testi Ortalamalarin Esitligi icin T-Testi
95% Giiven Farki
Std. Arahig
Calisan Sig. Ort. Hata
Tatmini F Sig. t df (2-tailed)  Farki Farki Alt Ust
Varyanslar |1,381 241 |,431 311 ,667 ,02619 ,06072  -,09329 ,14567
Esit
~ Varyanslar | 405 132,288 ,686 02619 06462 -10162 15401
Esit Degil
Std. 95% Giiven Farki
i¢csel Tatmin Sig. ort. Hata Arahg
F Sig. | t df (2-tailed)  Farki Farki Alt Ust
Varyanslar | 3,921 ,049 | ,583 311 ,560 ,03433 ,05891  -,08158 ,15024
Esit
~ Varyanslar | 536 127,874 593 03433 ,06400 -,09232 16097
Esit Degil
Std. 95% Giiven Farki
Dassal
Tatmin Sig. Ort. Hata Arahgi )
F Sig. t df (2-tailed)  Farka Farki Alt Ust
Varyanslar | 2,076 ,151 | ,020 311 ,984 ,00178 ,08969  -,17470 ,17826
Esit
~ Varyanslar | 019 137,400 985 00178  ,09335  -,18280 18636
Esit Degil
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Calisanlarin i tatmininin cinsiyete gore anlamli bir farklilasma gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Levene testine
gore varyanslarin g¢alisanlarin genel tatminlerinin esit dagildigi (,241) goriilmektedir.
Ayrica P degerinin, P= ,667> 0,05 seklinde bulunmasindan dolayi, ¢alisanlarin genel

tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilasma bulunamamustir.

Calisanlarin igsel is tatmininin cinsiyete gore anlamli bir farklilasma gosterip
gostermedigini belirlemek igin bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Levene testine
gore varyanslarin ¢alisanlarin genel tatminlerinin esit dagilmadigi (,049) goriilmektedir.
Ayrica P degerinin P= ,560> 0,05 seklinde bulunmasindan dolayi, ¢alisanlarin icsel

tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilasma bulunamamastir.

Caligsanlarin, digsal is tatmininin Cinsiyete gore anlamli bir farklilasma gdsterip
gostermedigini belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Levene testine
gore varyanslarin galisanlarin genel tatminlerinin esit dagildigi (,151) goriilmektedir.
Ayrica P degerinin P= ,984> 0,05 seklinde bulunmasindan dolayi, ¢alisanlarin digsal

tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilasma bulunamamustir.

4.7.2.Calisan Tatmininin Yas Grubuna Gore Farkhilasmasinin Anova Analizi

Calismamizin bu kisminda, ¢alisan tatmininin, c¢alisanlarin yas grubuna gore
farklilagmalarin1 gosterilmektedir. Anket sorularinda yer alan yas gruplar1 18-25, 26-33,
34-41, 42-49, 50-57, 58- 64, 65 yas ve lizeri olmak iizere 6 gruptan olusmaktadir. 58-64
yas 1 ve 65 yas ve iizeri 1 calisan bulunmamaktadir. Bu nedenle Post Hoc LSD testi
yapilamamaktadir. Bu nedenle, degiskenlerin yas gruplarina gore farklilagmalara iligkin
LSD testi yapabilmek ve farklilasmay1 gdrebilmek icin 2’den az veriye post hoc testi
yapilamayacagindan, 58-64 yas grubundaki 1 ve 65 yas ve lizeri grubundaki 1 calisan,
50-57 yas araligi ile birlestirilmistir. Bulgular asagidaki tablo 54’de verilmistir.
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Tablo 54
Calisan Tatmininin Yasa Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi
Ortalamanin
%95 Giiven
Std. Std. Arahg
Degiskenler N Ortalama Hata Hata  Alt  Ust Min. Max.
18-25 2 3,1250 0,26517 0,18750 0,7426 55074 2,94 3,31
25-33 56  3,9799 0,53488 0,07148 3,8367 4,1232 2,38 5,00
Cahsan 34-41 148 3,9531 0,46759 0,03844 3,8772 4,0291 2,38 5,00
Tatmini 42-49 90  3,8778 0,43984 0,04636 3,7857 3,9699 2,44 481
50-57 17  4,1728 0,40657 0,09861 3,9638 4,3818 3,31 4,63
Total 313 3,9429 0,47542 0,02687 3,8900 3,9958 2,38 5,00

Calisan Tatmini ile 18-25 olan c¢alisanlarin ortalamasi 3,12; 26-33 yas araliginda

olanlarin 3,97; 34-41 yas aralifinda olanlarin 3,95; 42-49 yas araliginda olanlarin 3,87,

50-57 yas araliginda olanlarin 4,17°dir.

Tablo 55

I¢sel Tatminin Yasa Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven
Std. Std. Arahgi
Degiskenler N Ortalama Hata Hata  Alt  Ust Min. Max.

18-25 2 3,0000 0,11785 0,08333 11,9411 4,0589 2,92 3,08
25-33 56 4,0149 050655 0,06769 3,8792 4,1505 2,58 5,00
ig:sel 34-41 148 4,0130 0,44994 0,03699 3,9399 4,0860 2,42 5,00
Tatmin  42-49 90 3,9556 0,43314 0,04566 3,8648 4,0463 2,75 4,92
50-57 17 4,2402 0,40492 0,09821 4,0320 4,4484 3,42 4,83
Total 313 4,0027 0,46133 0,02608 3,9514 4,0540 2,42 5,00
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I¢sel tatmini 18-25 olan calisanlarn ortalamas1 3,00; 26-33 yas araliginda olanlarin

4,01; 34-41 yas araliginda olanlarin 4,01; 42-49 yas araliginda olanlarin 3,95; 50-57 yas

araliginda ve iizeri olanlarin 4,24 tiir.

Tablo 56

Dissal Tatminin Yasa Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
Std. Std. %95 Giiven
Degiskenler N Ortalama Hata Hata Arahgi Min. Max.

18-25 2 3,5000 ,70711 ,50000 -2,8531 9,8531 3,00 4,00
25-33 56 38750 ,83394 11144 3,6517 14,0983 1,50 5,00
Digsal 34-41 148 3,7736 ,68346 ,05618 3,6626 3,8847 1,50 5,00
Tatmin 42-49 90 3,6444 66300 ,06989 3,5056 3,7833 1,25 5,00
50-57 17  3,9706 52203 ,12661 3,7022 4,2390 2,75 5,00
Total 313 3,7636 ,70200 ,03968 3,6855 13,8417 1,25 5,00

Dagsal tatmini 18-25 olan galigsanlarin ortalamasi 3,50; 26-33 yas araliginda olanlarin

3,87; 34-41 yas araliginda olanlarin 3,77; 42-49 yas araliginda olanlarin 3,64; 50-57 yas

araliginda ve {izeri olanlarin 3,97°dir.

Tablo 57

Caligan Tatmini ile Yas Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler
Calisan Tatmini

Icsel
Dissal

0,371
,393
,1310

Levene Sataistik

df.1
4

2f.2
308

308
308

Sig.
829

,814
,266

Yas gruplaria gore ¢alisanlarin digsal tatminn puanlarinin varyanslar: genel tatmin

,829 >0,05, igsel tatmin ,814 >0,05, digsal tatmin ,266 >0,05seklinde bulundugu i¢in

homojen bir dagilimdan s6z edilebilir.
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Tablo 58
Calisan Tatmini ile Yas Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova Analizi
Sonuclari
Kareler Toplam df OrtalamaKare F  Sig.
Gruplar Arasinda 2,710 4 0,678 3,078 ,017
Gruplar i¢inde 67,808 308 0,220
Toplam 70,518 312

Calisan Tatmini ve yas arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri P=,017>
0,05 seklinde oldugundan dolay1, c¢alisanlarin genel tatmini ve yas arasinda anlamli bir

farklilasma bulunmaktadir.

Tablo 59
Icsel Tatmin ile Yas Arasindaki Farkhilasmaya Yénelik Tek Yonlii Anova Analizi
Sonuglar
Kareler Toplam df OrtalamaKare F  Sig.
Gruplar Arasinda 3,194 4 0,798 3,890 ,004
Gruplar I¢inde 63,207 308 0,205
Toplam 66,401 312

I¢sel Tatmini ve yas arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri P=,004> 0,05
seklinde oldugundan dolayi, c¢alisanlarin igsel tatmin ve yas arasinda anlamli bir

farklilasma bulunmaktadir.
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Tablo 60
Calisan Tatmin ve I¢csel Tatmin ile Yas Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii
Anova-LSD Analizi Sonuclart

| Ort
Degisken (pozsiyon) J (pozisyon) Farki(I-J) Std. Hata P
18-25 26-33 -,85491* 33765 ,012
18-25 34-41 -,82813* ,33401 ,014
Cahsan Tatmini 18-25 42-49 -,75278* 33545 ,026
18-25 50-57 -1,04779* ;35075 ,003
42-49 50-57 -,29502* ,12408 ,018
18-25 26-33 -1,01488* ;32600 ,002
18-25 34-41 -1,01295* 32248 ,002
18-25 42-49 -,95556% 32387 ,003
Icsel Tatmin
18-25 50-57 -1,24020* 33864 ,000
42-49 50-57 -,28464* ,11980 ,018

Post Hoc LSD testi sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilanlarin genel tatmin
ve igsel tatmin diizeyleri ile yas grubu arasinda, 18-25yas ile 26-33, 34-41, 42-49 yas
grubu arasinda, 42-49 yas-50-57 yas grubu arasinda (P> 0,05) anlamli bir farklilasma
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin genel is tatminlerini, ¢alisma siireleri 18-25 yas
grubunun, 50-57 yas grubuna gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ortalamalara gore,
daha ileri yas calisan grubunun igsel is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin igsel is tatminlerini, caligsma siireleri 18-25 yas grubunun, 50-57 yas grubuna
gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ortalamalara gore, daha ileri yas calisan

grubunun igsel i tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 61
Dissal Tatmin ile Yas Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova Analizi
Sonuclari
Kareler Toplami df OrtalamaKare F  Sig.
Gruplar Arasinda 2,855 4 0,714 1,457 215
Gruplar ig:inde 150,900 308 0,490
Toplam 153,755 312

Digsal Tatmini ve yas arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri P=,215> 0,05
seklinde oldugundan dolayi, ¢alisanlarin digsal tamin ve yas arasinda anlamli bir

farklilagsma bulunamamustir.

4.7.3.Calhisan Tatminin Egitim Durumuna Goére Farkhilasmasinin Anova Analizi
Calismamizda calisanlarin  tatmininin  ¢alisanlarin  egitim  durumuna gore

farklilagsmasini gostermek i¢cin Anova analizi yapilmistir.

Tablo 62

Caligan Tatmininin Egitim Drumuna Gére Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven

Calisan Ortala  Std. Arahg

Tamini N ma  Sapma Std.Hata Alt Ust  Min. Max.
Lise 24 40547 28212 ,05759 39356 4,1738 3,44 4,63
On Lisans 22 4,0994 ,48476 ,10335 13,8845 14,3144 294 5,00
Universite 220 3,9239 ,47934 ,03232  3,8602 3,9876 2,38 5,00

Yiiksek lisans 42 3,8557 ,49990 07714 3,6999 4,0114 2,50 5,00
Doktora 5 14,2875 ,58229 ,26041 3,5645 5,0105 3,25 4,63
Toplam 313 3,9429 ,47542 ,02687 3,8900 3,9958 2,38 5,00
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Egitim durumu lise olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,05; 6n lisans olanlarin ortalamasi
4,09 tiniversite olanlarin ortalamasi 3,92, yiiksek lisans olanlarin ortalamasi 3,85 ; doktora

olanlarin ortalamasi ise 4,28dir.

Tablo 63

I¢sel Tatmininin Egitim DUrumuna Gére Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin

%095 Giiven
fcsel Std. Arahgi
Tatmin N Ortalama Sapma  Std.Hata Alt Ust  Min. Max.
Lise 24 4,1042 ,31301 ,06389 3,9720 4,2363 3,42 4,92
On Lisans 22 4,1402 ,48413 ,10322  3,9255 14,3548 2,92 5,00
Universite 220 3,9833 ,45404 ,03061 13,9230 4,0437 2,42 5,00
Yiiksek 42 3,9286 ,51586 ,07960 3,7678 14,0893 2,50 5,00
lisans
Doktora 5 4,3833 ,60553 , 27080 3,6315 5,1352 3,33 4,83
Toplam 313 4,0027 ,46133 ,02608 3,9514 4,0540 2,42 5,00

Egitim durumu lise olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,10; 6n lisans olanlarin ortalamasi
4,14 liniversite olanlarin ortalamasi 3,98; yiiksek lisans olanlarin ortalamasi 3,92; doktora

olanlarin ortalamasi ise 4,38’dir.
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Dissal Tatminin Egitim DUrumuna Gére Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi
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Ortalamanin

%95 Giiven

Dissal Std. Arahg

Tatmin N Ortalama Sapma Std.Hata Alt Ust  Min. Max.
Lise 24 3,9063 54580  0,11141 3,6758 4,1367 2,50 4,75
On Lisans 22 3,9773 ,62635  0,13354 3,6996 4,2550 3,00 5,00
Universite 220 3,7455 , 72385 0,04880 3,6493 3,8416 1,25 5,00
Yiiksek 42 3,6369 ,68788  0,10614 3,4225 3,8513 1,75 5,00
lisans

Doktora 5 4,0000 ,70711  0,31623 3,1220 4,8780 3,00 5,00
Toplam 313 3,7636 ,70200  0,03968 3,6855 3,8417 1,25 5,00

Egitim durumu lise olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,90; 6n lisans olanlarin ortalamasi

3,97; universite olanlarin ortalamasi 3,74, yiliksek lisans olanlarin ortalamasi 3,63;

doktora olanlarin ortalamasi ise 4,00’tiir.

Tablo 65

Caligan Tatmini ile Egitim Durumu Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler

Calisan Tatmini

Icsel

Dissal

Levene Sa
1,421

1,090
,895

taistik

df.1
4

4
4

2f.2
308

308
308

Sig.
227

261
467

Egitim durumlarina gore Calisan Tatmini puanlarinin varyanslart p=,227 >0,05

seklinde Icsel tatmini puanlarmin varyanslari p=261 >0,05 seklinde, dissal tatmin
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puanlariin varyanslari p=,467 >0,05 seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan

sOz edilebilir.

Tablo 66
Calisan Tatmini ile Egitim Durumu Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonucglar

Kareler Toplamn  df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 1,832 4 ,458 2,054 ,087
Gruplar icinde 68,686 308 223
Toplam 70,518 312

Calisan tatmini ve egitim durumu arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,087> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, genel tatmin ve egitim durumu arasinda

anlamli bir farklilagma bulunamamustir.

Tablo 67
I¢csel Tatmin ile Egitim Durumu Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar

Kareler Toplami df OrtalamaKare F Sig.

Gruplar Arasinda 1,700 4 0,425 2,024 ,091
Gruplar Icinde 64,700 308 0,210
Toplam 66,401 312

I¢sel tatmin ve egitim durumu arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,091> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, i¢sel tamin ve egitim durumu arasinda anlamli

bir farklilasma bulunamamustir.
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Dissal Tatmin ile Egitim Durumu Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar

Kareler Toplami Ortalama Kare F  Sig.
Gruplar Arasinda 2,519 0,630 1,282 277
Gruplar ig:inde 151,236 308 0,491
Toplam 153,755 312

Digsal tatmin ve egitim durumu arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri

P=,277> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, dissal tatmin ve egitim durumu arasinda

anlamli bir farklilagma bulunamamustir.

4.7.4.Calisan Tatmininin Calisma Siiresine Gore Farklilasmasinin Anova Analizi

Calismamizda calisanlarin performansinin, calisanlarin ¢alisma siirelerine gore

farklilasmasin1 gostermek i¢in Anova analizi yapilmstir.

Tablo 69

Calisan Tatmininin Calisma Siiresine Gére Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin

%95 Giiven

Ortalam Std. Std. Arahgi
Calisan Tatmini N a Sapma Hata Alt Ust Min. Max.
1 yildan az 40  4,0250 57209  ,09045 13,8420 14,2080 2,50 5,00
1-4 yil 80 3,9992 45370  ,05073 3,8983 4,1002 2,94 5,00
5-7 yil 61 3,8350 48035  ,06150 3,7120 13,9581 2,38 4,75
8-10 y1l 31 3,9899 50957  ,09152 3,8030 4,1768 2,81 4,94
11-13 y1l 29 13,9483 ,38783  ,07202 3,8008 4,0958 3,31 5,00
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Tablo 69’un devam

14 y1l ve iizeri 72 3,9036 44775 05277 3,7984  4,0089 2,44 4,63
Total 31  3,9429 47542 02687  3,8900 13,9958 2,38 5,00
3

Calisma siiresi 1 yildan az olan ¢aligsanlarin ortalamasi 4,02, 1-4 yil araliginda olan
calisanlarin ortalamasi 3,99; 5-7 yil araliginda olanlarin 3,83; 8-10 olan c¢alisanlarin
ortalamasi 3,98; 11-13 olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,94; 14- yil ve iizeri olan ¢alisanlarin

ortalamasi ise 3,90°dur.

Tablo 70

I¢csel Tatminin Calisma Siiresine Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven
Calisan Ortalam Std. Std. Arahg
Tatmini N a Sapma Hata Alt Ust Min. Max.

1 yildan az 40 4,0438 ,93675 ,08487  3,8721  4,2154 2,50 5,00
1-4 yil 80 4,0510 46265 ,00173  3,9481  4,1540 2,92 5,00

5-7yil 61 3,9358 46780 ,05090 3,8160  4,0556 2,42 4,92
8-10 yil 31 4,0269 46117 ,08283  3,8577  4,1960 3,00 4,92
11-13 yul 29  4,0115 ,39511 ,07337  3,8612  4,1618 3,25 5,00

14 yil ve 72 3,9688 ,43995 ,05185 3,8654 40721 2,75 4,92
uzeri

Total 313  4,0027 ,46133 ,02608  3,9514  4,0540 2,42 5,00

Caligsma siiresi 1 yildan az olan calisanlarin ortalamasi 4,04, 1-4 yil aralifinda olan
calisanlarin ortalamasi 4,05; 5-7 yil araliginda olanlarin 3,93; 8-10 olan c¢alisanlarin
ortalamas1 4,02; 11-13 olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,01; 14- y1l ve {izeri olan ¢alisanlarin

ortalamasi ise 3,96’dir.
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Tablo 71

Dissal Tatminin Calisma Siiresine Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven
Calisan Ortalam Std. Std. Arahg
Tatmini N a Sapma  Hata Alt Ust  Min. Max.

1yldanaz 40  3,9688 ,86266  ,13640 3,6929 4,2446 1,25 5,00
1-4 yil 80  3,8438 ,62941 07037 3,7037 3,9838 1,75 5,00

5-7 yil 61  3,5328 ,71948 09212 3,3485 3,7171 1,75 4,75
8-10 y1l 31  3,8790 ,7/9810 14334 3,5863 4,1718 1,50 5,00
11-13 yul 29  3,7586 ;59941 11131 3,5306 3,9866 2,50 5,00
14 y1l ve 72 3,7083 ,61810 ,07284 3,5631 3,8536 1,50 5,00

uzeri

Total 313 3,7636 ,70200  ,03968 3,6855 3,8417 1,25 5,00

Caligsma siiresi 1 yildan az olan calisanlarin ortalamasi 3,96, 1-4 yil araliginda olan
calisanlarin ortalamasi 3,84; 5-7 yil aralifinda olanlarin 3,53; 8-10 olan g¢alisanlarin
ortalamasi 3,87; 11-13 olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,75; 14- y1l ve {lizeri olan ¢alisanlarin

ortalamasi ise 3,70°dur.

Tablo 72

Caligan Tatmini ile Calisma Stiresi Varyanslarimin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.1 2f.2 Sig.
Calisan Tatmini ,637 5 307 ,672
Igsel ,196 5 307 ,964

Daigsal ,1499 5 307 ,210
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Calisma siirelerine gore ¢alisan tatmini puanlarinin varyanslar1 p=,672 >0,05, i¢sel
tatmin puanlarinin varyanslari p=,964 >0,05, dissal tatmin puanlarinin varyanslari p=,210

>0,05 seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan s6z edilebilir.

Tablo 73
Calisan Tatmini ile Calisma Siiresi Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar

Kareler Toplam df OrtalamaKare F  Sig.

Gruplar Arasinda 1,413 5 0,283 1,256 ,283
Gruplar ig:inde 69,105 307 0,225
Toplam 70,518 312

Calisan Tatmini ve ¢alisma siireleri arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,283> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, ¢alisan tatmini ve ¢aligma siiresi arasinda

anlamli bir farklilagsma bulunamamustir.

Tablo 74
I¢csel Tatmin ile Calisma Siiresi Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuglart

Kareler Toplam df OrtalamaKare F  Sig.
Gruplar Arasinda 0,631 5 0,126 589 709

Gruplar icinde 65,770 307 0,214

Toplam 66,401 312
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I¢sel tatmin ve galisma siireleri arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,709> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, i¢sel tatmin ve ¢alisma siiresi arasinda anlamli

bir farklilagma bulunamamastir.

Tablo 75
Duissal Tatmin ile Calisma Stiresi Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar:

Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 6,081 5 1,216 2,528 ,029
Gruplar I¢inde 147,674 307 0,481
Toplam 153,755 312

Digsal Tatmini ve ¢alisma siireleri arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,029> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, digsal tatmin ve c¢aligma siiresi arasinda

anlaml bir farklilagsma bulundugu sdylenebilir.

Tablo 76
Dussal Tatmin ile Calisma Stiresi Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova-
LSD Analizi Sonuglar

Std.
Degisken I (Siire) J (siire) Ort Farki(I-J) Hata P
Dissal Tatmin 1 Yildan az 5-7 yil ,43596 , 14111 ,002
1-4 y1l 5-7 yil ,31096 ,11789  ,009

5-7 yil 8-10yil  -,34625 15208 024
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Post Hoc LSD testi sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilanlarin dissal is
tatminleri ile ¢alisma siireleri 1 yildan az ile 5-7 yil, 1-4 yil ile 5-7 yil, 5-7 yil ile 8-10 yil
olanlar arasinda (P> 0,05) anlamli bir farklilasma oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
digsal tatminini, ¢alisma siireleri 1 yildan az ve 5-7 yil olanlarin diger gruplara gore daha
yuksek oldugu goriilmektedir. Ortalamalara gore, daha kisa siire ¢alisan grubun dissal

tatminin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.7.5.Calhisan Tatmininin Pozisyona Gore Farklilasmasinin Anova Analizi

Calismamizda calisanlarin  performansinin, c¢alisanlarin  pozisyonlarina gore

farklilagsmasini1 gostermek i¢in Anova analizi yapilmistir.

Tablo 77

Caligan Tatmininin Pozisyona Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven
Std. Std. Arahgi
N Ortalama Sapma  Hata Alt Ust  Min. Max.

Direktor 10 4,3188 ,42538 13452 4,0145 4,6230 3,25 4,75
Miidiir 55  3,8875 ,46653 ,06291 3,7614 4,0136 2,38 4,81
Miidiir 10 3,7688 37621 ;11897 3,4996 4,0379 3,31 4,63
Yardimcisi
Sef 10  3,5250 ,64832 ,20502 3,0612 3,9888 250 4,44
Kidemli 53  3,8432 ,46652 ,06408 3,7146 3,9717 2,81 5,00
Uzman
Uzman 89  4,0112 43112 ,04570 3,9204 4,1021 2,38 5,00
Yetkili 86  3,9942 ,48028 ,05179 3,8912 4,0972 2,44 5,00

Toplam 313 3,9429 47542 ,02687 13,8900 3,9958 2,38 5,00




120

Pozisyon durumlarinda bakildiginda direktér pozisyonunda olan c¢alisanlarin
ortalamasi 4,31, miidiir olanlarin 3,88; miidiir yardimcisi olanlarin 3,76; Sef olan
calisanlarin ortalamasi 3,52; Kidemli uzman olan ¢aligsanlarin ortalamasi 3,84; uzman

olan olanlarin ortalamasi ise 4,01, yetkili olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,99°dur.

Tablo 78

I¢sel Tatminin Pozisyona Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%0095 Giiven
Std. Std. Arahgi
N Ortalama Sapma  Hata Alt Ust  Min. Max.

Direktor 10 4,4250 43647 13803 4,1128 4,7372 3,33 4,92
Miidiir 55  3,9652 44232 ,05964 3,8456 4,0847 2,58 4,83
Miidiir 10  3,8500 47434 ,15000 3,5107 4,1893 3,33 4,83
Yardimcisi
Sef 10  3,6083 ;59193 ,18719 3,1849 4,0318 2,50 4,50
Kidemli 53 39135 ,43638 ,05994  3,7932 4,0338 3,00 5,00
Uzman
Uzman 89  4,0730 41644 ,04414  3,9853 4,1608 2,42 5,00
Yetkili 86  4,0233 47566 ,05129 3,9213 4,1252 2,75 5,00

Toplam 313 4,0027 ,46133 ,02608 13,9514 4,0540 2,42 5,00

Pozisyon durumlarinda bakildiginda direktér pozisyonunda olan caliganlarin
ortalamast 4,42, miidiir olanlarin 3,96; miidiir yardimcisi olanlarin 3,85; Sef olan
calisanlarin ortalamasi 3,60; Kidemli uzman olan c¢alisanlarin ortalamasi 3,91; uzman

olan olanlarin ortalamasi ise 4,07, yetkili olan ¢alisanlarin ortalamasi 4,02°dir.
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Tablo 79

Dissal Tatminin Pozisyona Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi

Ortalamanin
%95 Giiven
Std. Std. Arah@
N Ortalama Sapma  Hata Alt Ust  Min. Max.

Direktor 10 4,0000 ,69722 ,22048  3,5012 4,4988 3,00 5,00

Miidiir 55 3,6545 ,69803 ,09412  3,4658 3,8432 1,75 4,75
Miidiir 10 3,5250 ,95343 ,30150  2,8430 4,2070 1,50 4,50
Yardimcisi

Sef 10 3,2750 1,12083 ,35444  2,4732 4,0768 1,25 4,75
Kidemli 53 3,6321 ,69959 ,09610  3,4392 3,8249 1,50 5,00
Uzman

Uzman 89 3,8258 ,63783 ,06761  3,6915 3,9602 2,00 5,00
Yetkili 86 3,9070 ,64289 ,06932  3,7691 4,0448 1,50 5,00
Toplam 313 3,7636 ,70200 ,03968  3,6855 3,8417 1,25 5,00

Pozisyon durumlarinda bakildiginda direktér pozisyonunda olan ¢alisanlarin
ortalamast 4,00, miidiir olanlarin 3,65; miidiir yardimcisi olanlarin 3,52; Sef olan
calisanlarin ortalamasi 3,27; Kidemli uzman olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,63; uzman

olan olanlarin ortalamasi ise 3,82, yetkili olan ¢alisanlarin ortalamasi 3,90°dur.

Tablo 80

Calisan Tatmini ile Pozisyon Varyanslarinin Homojenlik Testi

Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Calisan Tatmini 1,324 6 306 246
Icsel 731 6 306 ,625

Dussal 2,624 6 306 ,017
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Pozisyonlara gore genel tatmin puanlarinin varyanslari p=,246 >0,05, tatmin davranisi
puanlarinin varyanslar1 p=,625 >0,05, digsal tatmin puanlarinin varyanslar1 p=,017 >0,05

seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilmamaktadir.

Tablo 81
Calisan Tatmini ile Pozisyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar

Kareler Toplam df OrtalamaKare F Sig.

Gruplar Arasinda 4,800 6 0,800 3,725 ,001
Gruplar icinde 65,718 306 0,215
Toplam 70,518 312

Yonetsel kogluk davranisi ve pozisyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P
degeri P=,001> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, genel calisan tatmini ve ¢alisanlarin

pozisyonlari arasinda anlamli bir farklilagma bulundugu sdylenebilir.

Tablo 82
I¢sel Tatmin ile Pozisyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yénelik Tek Yonlii Anova Analizi
Sonuclart
Kareler Toplami df OrtalamaKare F Sig.
Gruplar Arasinda 4,547 6 ,758 3,750 ,001
Gruplar ig:inde 61,853 306 ,202
Toplam 66,401 312

I¢sel tatmin ve pozisyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri P=,001>
0,05 seklinde oldugundan dolayi, igsel tatmin ve calisanlarin pozisyonlari arasinda

anlaml bir farklilagsma bulundugu sdylenebilir.
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Tablo 83
Dissal Tatmin ile Pozisyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova Analizi
Sonuclari
Kareler Toplami df OrtalamaKare F Sig.
Gruplar Arasinda 7,199 6 1,200 2,505 ,022
Gruplar icinde 146,556 306 479
Toplam 153,755 312

Digsal tatmin ve pozisyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,022> 0,05 seklinde oldugundan dolayi, digsal tatmin ve c¢alisanlarin pozisyonlari

arasinda anlamli bir farklilasma bulundugu sdylenebilir.

Tablo 84
Calisan Tatmini ile Pozisyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova-LSD

Analizi Sonuclar:

Ort Farki(I-
Degisken I (pozsiyon)  J (pozisyon) J) Std. Hata P
Direktor Miidiir 43125 ,15932 ,007
Direktor Miidiir Yrd. ,55000 ,20725 ,008
Direktor Sef , 79375 ,20725 ,000
Direktor Kidemli Uzman 47559 ,15978 ,003
Calisan Tatmini

Direktor Uzman ;30751 ,15456 ,048
Direktor Yetkili ,32456 ,15483 ,037
Midiir Sef -36250 ,15932 ,024

Sef Kidemli Uzman -,31816 15978 ,047

Sef Uzman -,48624 ,15456 ,002

Sef Yetkili -,46919 ,15483 ,003
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Post Hoc LSD testi sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilanlarin Calisan
Tatmini ile pozisyonlar arasinda, Direktor ile miidiir, miidiir yardimcisi, sef, kidemli
uzaman, uzman, yetkili arasinda; Sef ile Miidiir ile kidemli uzaman, uzman, yetkili
arasinda (P> 0,05) anlamli bir farklilasma oldugu goriilmektedir. Calisanlarin genel is
tatmininin, direktdr ve sef pozisyonda olanlarin, diger pozisyonlara gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ortalamalara gore, iist diizey ¢alisan grubunun is tatminin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 85
I¢sel Tatmin ile Pozisyonlar Arasindaki Farkhilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova-LSD

Analizi Sonuglar:

I Ort Farki(I-
Degisken (pozsiyon) J (pozisyon) J) Std. Hata P
Direktor Miidiir ,45985 ,15456 ,003
Direktor Miidiir Yrd. ,57500 ,20106 ,005
Direktor Sef 72500 0,30950 0,020

Direktor Kidemli Uzman ,51148 ,15501 ,001
,35197 ,14995 ,020

Icsel Tatmin Direktor Uzman
Direktor Yetkili ,40174 ,15021 ,008
Miidiir Sef ,35682 ,15456 ,022
Sef Kidemli Uzman -,30519 15501 ,050
Sef Uzman -,46470 ,14995 ,002
Sef Yetkili -,41492 ,15021 ,006

Post Hoc LSD testi sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilanlarin igsel tatmin ile
pozisyonlar arasinda, Direktor ile miidiir, miidiir yardimcisi, sef, kidemli uzaman, uzman,
yetkili arasinda; Sef ile Midiir ile kidemli uzaman, uzman, yetkili arasinda (P> 0,05)

anlamli bir farklilasma oldugu goriilmektedir. Calisanlarin igsel is tatmininin, direktdr ve
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sef pozisyonda olanlarin, diger pozisyonlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ortalamalara gore, st diizey c¢alisan grubunun igsel is tatminin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 86
Dissal Tatmin ile Pozisyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova-LSD

Analizi Sonuclar

J
Degisken I (pozsiyon) (pozisyon)  Ort Farki(I-J) Std. Hata P
Direktor Sef ,81667 ,20106 ,000
Miidiir Yetkili -,25243 ,11949 ,035
DissalTatmin Sef Uzman -,55084 ,23081 ,018
Sef Yetkili -,63198 ,23122 ,007
Kidemli Uzman  Yetkili -,27490* ,12085 ,024

Post Hoc LSD testi sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilanlarin digsal tatmin ile
pozisyonlar arasinda, Direktdr ile sef arasinda, miidiir ile yetkili arasinda, Sef ile Uzman,
Sef ile yetkili arasinda, kidemli uzaman ile yetkili arasinda (P> 0,05) anlamli bir
farklilasma oldugu goriilmektedir. Calisanlarin digsal is tatmininin, direktor ve sef
pozisyonda olanlarin, diger pozisyonlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ortalamalara gore, list diizey calisan grubunun dissal is tatminin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

4.7.6.Cahsan Tatmininin Fonksiyona Gore Farklilasmasinin Anova Analizi

Calismamizda calisanlarin is tatmininin, ¢alisanlarin  fonksiyonlarma gore

farklilagmasini gostermek i¢in Anova analizi yapilmistir.



Tablo 87

Calisan Tatmininin Fonksiyona Gore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi
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Ortalamanin
%95 Giiven
Ortala  Std. Std. Arahf

Cahsan Tatmini N ma  Sapma Hata Alt Ust Min. Max.
Satis 189 3,9719 0,45420 ,03304 3,9067 4,0371 2,38 5,00
Pazarlama 92 3,8954 0,46918 ,04892 3,7982 13,9925 2,38 4,69
Maili isler 2 3,1563 0,92808 ,65625 -5,1822 11,4947 250 3,81
Idari isler 6 3,9896 0,55539 ,22674 3,4067 45724 356 4,75
Tablo 87’in devami
insan Kaynaklar 8 3,9531 ,76819 ,27160 3,3109 45954 281 5,00
Bilgi islem 1 4,3750 438 438
Egitim 5 4,1250 52478 23469 3,4734 4,7766 3,31 4,50
Kurumsal 4 39219 44888 22444 3,2076 14,6362 3,25 4,19
Tletisim
Teknik 6 3,7500 50312 ,20540 3,2220 4,2780 3,06 4,56
Toplam 313 3,9429 47542 ,02687 3,8900 3,9958 2,38 5,00

Fonksiyon durumlarinda bakildiginda satis fonksiyonunda gorev alan galisanlarin

ortalamasi 3,97, pazarlamada olanlarin ortalamas1 3,89, Mali islerde olanlarin 3,15, idari

islerde olanlarin ortalamas1 3,98, Insan kaynaklarinda olanlarm 3,95, bilgi islemde

olanlarin 4,37, egitim fonksiyonunda olanlarin ortalamasi 4,12 kurumsal iletisimde

olanlarin 3,92 ve teknik fonksiyonlarda olanlarin ortalamasi 3,75 “tir.
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I¢csel Tatminin Fonksiyona Géore Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi
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Ortalamanin

%95 Giiven

Ortala  Std. Std. Arahg

I¢sel Tatmin N ma Sapma Hata  Alt Ust Min. Max.
Satis 189 3,9719 ,45420 ,03304 3,9067 4,0371 2,38 5,00
Pazarlama 92 3,8954 46918 ,04892 3,7982 39925 2,38 4,69
Maili isler 2 3,1563 ,92808 ,65625 -5,1822 11,4947 250 3,81
Idari isler 6 3,9896 55539 22674 3,4067 45724 356 4,75
insan Kaynaklan 8 3,9531 ,76819 ,27160 3,3109 45954 281 5,00
Bilgi Islem 1 4,3750 438 4,38
Egitim 5 4,1250 ,52478 ,23469 3,4734 4,7766 3,31 4,50
Tablo 88’in devami

Kurumsal Iletisim 4 3,9219 44888 22444 3,2076 14,6362 3,25 4,19
Teknik 6 3,7500 ,50312 ,20540 3,2220 4,2780 3,06 4,56
Toplam 313 3,9429 47542 ,02687 3,8900 3,9958 2,38 5,00

Fonksiyon durumlarinda bakildiginda satis fonksiyonunda gorev alan calisanlarin

ortalamasi 3,97, pazarlamada olanlarin ortalamasi 3,89, Mali islerde olanlarin 3,15, idari

islerde olanlarin ortalamas1 3,98, insan kaynaklarinda olanlarin 3,95, bilgi islemde

olanlarin 4,37, egitim fonksiyonunda olanlarin ortalamasi 4,12 kurumsal iletisimde

olanlarin 3,92 ve teknik fonksiyonlarda olanlarin ortalamasi 3,75 ‘tir.
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Tablo 89
Dissal Tatminin Fonksiyona Gére Bagimsiz Orneklem Anova Testi Analizi
Ortalamanin
%95 Giiven
Std.  Std. Arahg
Dissal Tatmin N Ort. Sapma Hata  Alt Ust Min. Max.
Satis 189 3,8228 70073 ,05097 3,7222 39233 1,25 5,00
Pazarlama 92 3,6984 ,64037 ,06676 3,5658 3,8310 2,00 5,00
Maili isler 2 3,0000 ,70711 ,50000 -3,3531 9,3531 2,50 3,50
Idari isler 6 3,2500 ,83666 ,34157 2,3720 14,1280 2,50 4,25
Insan 8 3,6875 1,01550 ,35904 2,8385 4,5365 2,25 5,00
Kaynaklari
Bilgi Islem 1 4,7500 475 4,75
Egitim 53,7000 ,69372 31024 2,8386 14,5614 2,75 4,50
Kurumsal 4 3,7500 ,50000 ,25000 2,9544 4,5456 3,00 4,00
Tletisim
Teknik 6 3,6667 1,03280 ,42164 2,5828 4,7505 2,00 5,00
Toplam 313 3,7636 ,70200 ,03968 3,6855 13,8417 125 5,00

Fonksiyon durumlarinda bakildiginda satis fonksiyonunda gorev alan calisanlarin

ortalamasi 3,82, pazarlamada olanlarin ortalamasi 3,69, Mali islerde olanlarin 3,00, idari

islerde olanlarin ortalamasi 3,25, Insan kaynaklarinda olanlarin 4,68, bilgi islemde

olanlarin 4,75, egitim fonksiyonunda olanlarin ortalamasi 3,70 kurumsal iletisimde

olanlarin 3,75 ve teknik fonksiyonlarda olanlarin ortalamasi 3,66’dr.

Tablo 90
Calisan Tatmini ile Fonksiyon Varyanslarinin Homojenlik Testi
Degiskenler Levene Sataistik df.l 2f.2 Sig.
Calisan Tatmini 1,673 7 304 115
I¢sel 1,565 7 304 145
Dussal 1,335 7 30 ,233
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Calisanlarin fonksiyonlarma gore genel c¢alisan tatmini puanlarinin varyanslari
p=,115>0,05, igsel tatmin puanlarmin varyanslar1 p=,145>0,05, dissal tatmin puanlarmin

varyanslar1 p=,233>0,05 seklinde bulundugu i¢in homojen bir dagilimdan soz edilebilir.

Tablo 91
Calisan Tatmini ile Fonksiyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar

Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 2,196 8 274 1,221 ,286
Gruplar ig:inde 68,323 304 ,225
Toplam 70,518 312

Calisan tatmini ve fonksiyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,286> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, genel calisan tatmini ve fonksiyonlar arasinda

anlaml bir farklilagsma bulunamamustir.

Tablo 92
I¢sel Tatmin ile Fonksiyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova Analizi
Sonuclart
Kareler Toplam df OrtalamaKare F Sig.
Gruplar Arasinda 2,544 8 ,318 1,514 ,152
Gruplar I¢inde 63,857 304 210
Toplam 66,401 312

Igsel tatmin ve fonksiyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,152> 0,05 seklinde oldugundan dolayzi, igsel tatmin ve fonksiyonlar arasinda anlamli

bir farklilasma bulunamamustir.
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Tablo 93
Dussal Tatmin ile Fonksiyonlar Arasindaki Farklilasmaya Yonelik Tek Yonlii Anova

Analizi Sonuclar

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 4,898 8 ,612 1,250 ,269
Gruplar ig:inde 148,857 304 ,490
Toplam 153,755 312

Digsal tatmin ve fonksiyonlar arasindaki Anova analizinden elde edilen P degeri
P=,269> 0,05 seklinde oldugundan dolay1, dissal tatmin ve fonksiyonlar arasinda anlamli

bir farklilagsma bulunamamuistir.

4.8. Arastirmanin Hipotez Testi Sonug¢lari

Aragtirmada yapilan regresyon analizi, t-testi ve anova analizi sonuglarina gore

hipotezlerin kabul veya red durumlari1 Tablo 94’te gosterilmektedir.

Tablo 94
Hipotez Testi Sonuglart

Hipotezler Degerlendirme
HI: Yonetsel ko¢luk davramsinin, ¢calisan performanst iizerinde o
. Kabul Edildi.
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir
H?2: Yonetsel kocluk davranisinin, ¢calisan tatmini tizerinde anlamli o
o Kabul Edildi.
ve pozitif bir etkisi vardr.
H2a: Yonetsel kocluk davramisinin calisanlarin igsel is tatmini o
Kabul Edildi.

tizerinde anlaml ve pozitif bir etkisi vardir.



H2b: Yonetsel ko¢luk davranisinin calisanlarin digsal is tatmini
tizerinde alamli ve pozitif bir etkisi vardur.

H3: Calisan tatmininin, ¢alisan performansi tizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi vardir.

H4: Yonetsel ko¢luk davranisinin, ¢alisan performansina etkisinde
calisan tatmininin araci degisken olarak anlamli ve pozitif bir
etkisi vardur.

HAa: Yonetsel kogluk davranisinin, ¢alisan performansina
etkisinde i¢sel tatminin aract degisken olarak anlamli ve pozitif bir
etkisi vardir.

H4a: Yénetsel kogluk davranisinin, ¢alisan performansina
etkisinde dissal tatminin aract degisken olarak anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

HS5: Calisanlarin yonetsel ko¢luk davramislart algist ile demografik
degiskenleri arasinda anlamly bir farkiilagma vardur.

H6: Calisanlarin performanst ile demografik degiskenler arasinda
anlamli bir farklilagsma vardir.

H7: Calisanlarin genel is tatminileri ile demografik degiskenler
arasinda anlamh bir farklilasma vardur.

H7a: Calisanlarin i¢sel is tatminleri ile demografik degiskenler
arasinda anlamli bir farklilagma vardur.

H7b: Calisanlarin digsal is tatminleri ile demografik degiskenler

ile arasinda anlaml bir farklilagsma vardir.
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Kabul Edildi.

Kabul Edildi.

Kismen Kabul
Edildi.

Kismen Kabul
Edildi.

Kismen Kabul
edildi.

Kismen Kabul
Edildi.

Red Edildi.

Kismen Kabul
Edildi.
Kismen Kabul
Edildi.
Kismen Kabul
Edildi.
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BOLUM V

5.1.Sonug¢

Arastirmamizin bu kisminda, yonetsel kog¢luk davranisinin calisan performansina
etkisinde ¢alisan tatmininin araci rolii ve yonetsel kogluk davranisi ¢alisan performansi
ve calisan tatmininin demografik degiskenlere gore farklilasmasi ile ilgili aragtirma
sonuclar1 yer almaktadir. Arastirma sonuglari, literatiirde yer alan ¢aligmalar kapsaminda
da degerlendirilmektedir. Ayn1 zamanda uygulama onerileri ile gelecek caligmalar igin

Oneriler de bu kisimda yer almaktadir.

Bu calisma kapsaminda, ilag sektoriinde gorev yapan calisanlarin yonetici kogluk
davranig1 algilarimin performanslarina, is tatminlerine etkisi olup olmadigi, bagh
bulunduklar1 yoneticilerin ko¢ vari yonetim seklinin performanslarini arttirirken is

tatminlerinin bu duruma araci bir etkisinin olup olmadig: arastirilmustir.

Sayet bir organizasyonda yoneticiler, kog¢luk davranisi ile yonetim seklini
benimserlerse ¢aliganlarin i tatmini, yetenegi ve motivasyonu tizerinde olumlu bir etkisi
oldugu aymi zamanda ¢alisan performansimni gelistirdigi tespit edilmistir. Kogluk
davraniglart sergileyen bir yonetici c¢alisanin is tatminini arttirarak, hatalarin
diizeltmesine yardim eder. Bu ¢alismanin sonucu da yonetisel kogluk davraniginin
calisanin performansi ve is tatmini {izerinde olumlu etkisi oldugunu gostermektedir.
Bunula beraber, calisan is tatminini kismi araci etkisinin oldugunu, yonetsel kocluk
becerisi gelistirilir ise atacagi ortaya konmaktadir. Yapilan regresyon analizi ile yonetici
koc¢luk davranisindaki 1 birimlik artis toplamda ¢alisan performansini 0,042 arttiracaktir.
Yonetsel kogluk davranisi ile galisan tatmini arasindaki iligkiyi gormek i¢in yapilan
regresyon analizi ile yonetsel kogluk davranigindaki 1 birimlik artig toplamda is tatminini
0,424 birim artiracaktir. Yonetsel kogluk davranigindaki 1 birimlik artis toplamda igsel is
tatminini 0,279 birim artiracaktir. Yonetsel kocluk davramisindaki 1 birimlik artis
toplamda digsal is tatminini 0,520 birim artiracaktir. Bu sonuca gore calisan
performansini ve ¢alisan tatmini arttirmak i¢in yonetsel kocluk davraniginin artirilmasi

gerekmektedir.
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Elde edilen bulgulara gore, calismada ele alinan yonetsel kogluk davranislari
calisanlarin performanslarin1 ve c¢alisanlarin ig tatminini anlamli ve olumlu yonde
etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Yonetsel kogluk davranislarinin ¢alisan performansi ve
calisan tatmini ve faktorlerini etkiledigi yoniindeki bu sonug, Ellinger v.d. (2003)
tarafindan tespit edilmis olan arastirma sonuglari ile uyumludur. Ayrica, yonetsel kogluk
davraniglarinin ¢alisan performansi iliskisinde ¢alisan tatmininin kismi aracilik etkisinin
oldugu saptanmistir. Bu kapsamda, yonetsel kogluk davranislart c¢alisanlarin is
tatminlerini arttirmakta, is tatminleri fazla olan c¢alisanlarin da performanslari

artmaktadir.

Bu ¢alismada yonetsel kogluk davranisi, ¢alisan pozisyonu, ¢alisan tatmini ve igsel-
digsal 2 alt boyutu ile demografik faktorler arasinda anlamli bir farklilasma olup
olmadigimi1 gorebilmek amaciyla cinsiyet i¢in bagimsiz orneklem t-testi, yas, egitim
durumu, ¢alisma siiresi, pozisyon ve fonksiyon boyutlari igin ise tek yonlii Anova analizi
uygulanarak bulgulara ulasilmistir. Yonetsel kocluk davranisi bagimsiz degiskeni,
demografik ozelliklerden cinsiyet, yas, fonksiyon, egitim durumuna gore anlamli bir
farklilik gostermezken caligma siiresi ve pozisyon degiskenlerine gore anlamli bir

farklilagsma gosterdigi tespit edilmistir.

Calisan performansi bagimli degiskeni ile demografik ozelliklerden cinsiyet, yas,
egitim durumuna, ¢aligma siiresi, pozisyon fonksiyon degiskenleri arasinda anlamli bir

farklilagma gostermedigi tespit edilmistir.

Calisan tatmini aract degiskeni, demografik 6zelliklerden cinsiyet, egitim durumu,
caligma siiresi, fonksiyona gore anlamli bir farklilik gostermezken, yas ve pozisyon
degiskenlerine gore anlamli bir farklilasma gdsterdigi tespit edilmistir. Calisan tatmini alt
boyutu olan igsel tatmin, demografik 6zelliklerden cinsiyet, egitim durumu, caligma
siiresi, fonksiyona gore anlamli bir farklihk gostermezken, yas ve pozisyon
degiskenlerine gore anlamli bir farklilasma gosterdigi tespit edilmistir. Calisan tatmini alt

boyutu olan digsal tatmin, demografik 6zelliklerden cinsiyet, egitim durumu, fonksiyona
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gore anlamli bir farklilik gostermezken, yas, ¢alisma siiresi ve pozisyon degiskenlerine

gore anlamli bir farklilasma gosterdigi tespit edilmistir.

5.2. Calismanin Literatiire Katkisi

Arastirmamizin bu kisminda yapilan ¢aligmanin literatlire katkist yer almaktadir.
Ulkemizde kogluk ve yonetsel kocluk kavramu ile ilgili yapilan calismalarm siirl oldugu
goriilmektedir. Tiirkiye’de yapilmis arastirmalar, incelendiginde, Tiirkiye’de, yonetsel
kogluk davranis performans, is tatmini iliskisi ile ilgili yapilmis olan ¢alismalar 6rneklem
azlig1 nedeniyle oldukga kisithi kalmaktadir. Bu nedenle bu arastirmanin, yonetsel kocluk
kavramu ile ilgili Tiirkiye’deki mevcut egitim alanindaki literatiire katki saglayacagi
degerlendirilmektedir. Yapilan bu aragtirmada, yonetsel kog¢luk davranisi, performans, is
tatmini kavramlari ile aralarindaki iliskilerin bir model kapsaminda incelenmesi yoluyla,
bir yandan literatiire kavramsal ve uygulama acisindan katki saglarken, diger yandan ilag
sektoriinde insan kaynaklari politikalart gelistiren karar alicilara ve uygulamada yer alan

yoneticilere de yonetsel anlamda degerli bir bakis acis1 olusturmasi beklenmektedir.

5.3. Oneriler

Arastirmamizin bu kisminda uygulama 6nerileri ile gelecek ¢aligsmalar i¢in Oneriler
yer almaktadir. Arastirma sonuglarina gore, ¢alisanlarin performansina ve i tatminine
etkisi oldugu degerlendirildiginde, yoneticilerin, yonetsel kogluk davranigi benimsemesi
bulunduklar1 organizasyonlar agisindan faydali olabilecektir. Bu kapsamda yapilabilecek
caligmalar hem literatiire hemde is diinyasina katki saglamaktadir. Bu anlamda o6neriler,
ilk olarak is diinyas1 ve yoneticiler yoniinde olusmaktadir. Is tatmini ve performans
yonetimsel kogluk davranisindan etkilenen ilk olgudur. Kogluk uygulamalariin orgiite
faydas1 orgiitiin performansini ve verimliligini arttirarak yiiksek performansl ve verimli
bir orgiite doniismesine olanak saglar. Koclugun performansa ek olarak, orgiite pek cok
olumlu etkisi bulunmaktadir. Koglugun orgiite olan faydalar1 ¢ok gesitli sekillerde
karsimiza ¢ikmaktadir. (Redshaw, 2000, s.107). Kocluk davranisi hem oOrgiitsel agidan
hem de calisanlar agisindan kisisel anlamda gelisim ve dogruya yodnelme amaci

dogrultusunda uygulanan bir yonetim yontemidir. Calisanlar, kendini motive edebilme
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becerisi kazanir. Kog¢luk uygulamalari ile danisanlar kendi motivasyon araglarini
kesfederler. (Whitmore, 2003, s.233-235). Calisanlar islerini sahiplenir ve ¢ikt1
kalitesinde artis meydana gelir. Daha fazla isbirlik¢i yaklagim nedeni ile memnuniyetin
artmasi isteki atmosferi olumlu yonde degistirir. Calisanlara olan giivenin artmasi yeni
farkli sorumluluklarin verilmesine olanak saglar. Calisanlarin, is ortamini etkileyebilecek
kisisel problemlerinin ¢ozlilmesi saglanmaktadir ve is ortamini olumsuz etkilenmesi
onlenmektedir. Koc¢luk tarzi liderlerin de ekip iyelerinin memnuniyeti kendi is
tatminlerini de artirmaktadir. Kocluk prensipleri, is diinyasindan ¢ok sayida liderin ve
organizasyonun yiiksek performans gosteren bir kiiltiirlin liderlik tarzina dayanak
olusturur. Kogluk alan personel sorumlulugu hos karsilar ve takip edilmesi ya da
izlenmesi gerekmedigi i¢in liderlerin is yogunlugu azalir, geri ¢ekilip stratejik diistinmek
icin vakitleri olur. Kocgluk bakis agis1 piyasada artan rekabet, teknolojik inovasyon,
aninda kiiresel iletisim, ekonomik belirsizlik ve toplumsal istikrarsizlik karsisinda

esneklik, ¢eviklik ve direng kazandirir. (Whitmore, 2005, 5.234-235).

Sonug olarak, tiim bu bilesenlerin ¢iktisi yiiksek performanstir. Yonetim koglugu,
kariyer planmin desteklenmesi, kisisel yetersizliklerin giderilmesi, yeteneklerin
giiclendirilmesi, ¢alisanlarin performansint arttirmak icin calisanlar1 gelistirmeye
yardimc1 bir siiregtir. Bu ¢calismada, ampirik ¢alismalar sonucunda elde edilen bulgulara
da dayanarak, tiim yoneticilere kogluk davranislarinin benimsenmesi tavsiye edilir.
Yonetici destegi calisanlar lizerinde saglikli bir is ortaminin olusmasini saglamaktadir.
Takim performansinin artirilmasi, kisisel engellerin kaldirilmasi, hatalarin hizlica
diizeltilmesi, is birligi, 6zveri 6zelliklerinin 6n plana ¢ikmasi yani sonu¢ olarak tiim
calisanlarin performanslarinin ve verimliliklerinin artmasi 6rgiitiin totalde verimlilik ve
karliligimin artmasi ile sonuglanacaktir. Yonetici koglugu neticesinde, c¢alisandan
gerceklestirilmesi beklenen hedefler ve is davranislar eksiksiz ve basarili bir sekilde elde
edileceginden dolay1 tiim yoneticilere ve yonetici adaylarmma kogluk davranislarini
benimsemeleri ve kogluk davraniglarini gelistirmeleri yoniinde diizenli kogluk almalari

onerilmektedir.

Ileride yapilacak olan ¢alismalarda, arastirma sonuclarinin genellestirilmesi agisindan

daha genis bir 6rneklem ile ve ilag sektorii disinda farkli sektorlerde de arastirma
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yapilmas1 Onerilebilir. Kogluk davranisinin ve bakis agisinin sirketlerin sadece yonetim
kadrolar1 degil tiim birimlere yayilmasi, i¢ kog yetistirilmesi ve kogluk kiiltiirliniin tiim
organizasyona yayilmasi yoniinde uygulamalarin yapilmasi Onerilebilir. Ek olarak,
kogluk davraniginin ve kogluk kiiltiiriiniin etkilerini gosterebilmek amaci ile performans
ve is tatminine ek olarak, siirdiiriilebilirlik, ¢eviklik, verimlilik, ¢alisan mutlulugu gibi
farkli kavramlar ile yapilan g¢alismalarin ve uygulamalarin arttirilarak aragtirmanin

derinlestirilmesi onerilmektedir.
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SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
YONETIM VE ORGANIZASYON ANABILIM DALI

Ek 1. Anket Formu

Degerli Katilimci;

Anketin amaci, " Yonetsel Kog¢luk Davranisinin Calisan Performansina Etkisinde Calisan
Tatmininin Aract Rolii" nii ortaya koymaktir. Bu anket, yiiksek lisans tezine veri

saglamak iizere hazirlanmis olup,

* Anket katilimecilarinin bilgileri gizlilik prensibi ile saklanacak ve sadece arastirmact
tarafindan goriilecektir.

* Anket sonuglar1 bireysel degil toplu olarak bilimsel amagla degerlendirilecektir.

* Anket iki boliimden olusmakta olup, birinci bdliimde yonetici davranislart ikinci
boliimde ise performans, 3 boliimde ise is tatminine yonelik ifadeler yer almaktadir.
*Anketteki ifadeler 5’11 skala olarak tanimlanmis olup liitfen size en uygun olan secenegi
anketi doldururken isaretleyiniz.

*Anketin ortalama cevaplanma siiresi 5 dk’dur.

Do¢. Dr. MUSA SANAL

(Tez Danismani)

Cukurova Universitesi IiBF Isletme Béliimii Ogretim Uyesi
Pmar EZICi

Cukurova Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi
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BOLUM 1

Asagida yoneticinizin size kars1 davranmislarim
iceren ifadeler yer almaktadir. Liitfen bagh
bulundugunuz yoneticinizi diisiinerek, her bir
maddenin yoneticiniz tarafindan ne sikhk ile
yapildigini diisiinerek isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katihlyorum,

Ne Katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle

Katihyorum

Yonetsel Kocluk Davramsi Olgegi ifadeleri

1.Y06neticim, 6grenmeme yardimei olmak igin
analojiler, senaryolar ve drnekler kullanir.

2.Y 0neticim, biiyiik resmi gérmeme yardim ederek
bakis agimi1 genisletmem i¢in beni tesvik eder.

3.YOneticim bana yapici nitelikte geri bildirim
verir.

4.Y dneticim, etkilesimlerin bana fayda
sagladigindan emin olmak icin benden de geri
bildirim ister.

5.Y6neticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in tiim
gerekli kaynaklar tedarik eder.

6.0laylar1 ayrintilariyla diisiinmeme yardimci
olmak i¢in yoneticim, ¢dziim iliretmektense bana
sorular sorar.

7.Y oneticim benimle birlikte beklentileri belirler
ve bu beklentilerin, kurumun hedeflerini
genisletmedeki 6nemini bana anlatir.

8.Olaylara farkli bakis a¢ilarindan bakmama
yardimci olmak i¢in yoneticim benimle rol
degisimi yapar.
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BOLUM 2

Asagida kendi performans degerlendirmenizi
iceren ifadeler yer almaktadir. Liitfen kendi
performansinizi diisiinerek isaretleyiniz.

Yetersiz

Gelistirilmesi

Gerekli

Yeterli

Tyi

Miikemmel

Performans Olcegi ifadeleri

1.Genel anlamda is performansim

2
2. Baska insanlarla ge¢inebilme becerim 2
3. Isimi zamaninda bitirebilme becerim "
4. Is performansimin niteligi )
5.Isimin hedeflerine ulasmamdaki basarim 2
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£ = =
80 = =
T1&| 5|2 2
I = = % 2 £
BOLUM 3 £ = = o
E| E| 5 |§| =
Asagida isinizden tatmin seviyenizi iceren é’ g A g P
ifadeler yer almaktadir. Liitfen kendi is tatmini o = O
derecenizi diisiinerek isaretleyiniz. -
Is Tatmini Olcegi ifadeleri
) ] 1 2 3 4 5
1-Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2- Tek basima c¢alisma olanagimin olmasi 1 2 3 4 5
bakimindan
i, ) 1 2 3 4 5
3-Ara sira degisik seyler yapabilmem agisindan.
4-Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansin1 bana 1 2 3 4 5
vermesi bakimindan
5-Amirimin emrindeki kisileri 1yl yOnetmesi 1 2 3 4 5
bakimindan.
1 2 3 4 5
6-Amirimi karar vermedeki yetenegi bakimindan.
7-Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme 1 2 3 4 5
sansimin olmasi agisindan
8-Bana sabit bir is saglamasi bakimindan (is 1 2 3 4 5
Giivencesi)
9-Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina 1 2 3 4 5
sahip olmam bakimindan
10-Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip | 1 2 3 4 5
olmam bakimindan
1 2 3 4 5

11-Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi1 bakimindan
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12- Isle ilgili alman kararlarm uygulanmaya| 1 2 3 4 S
konmasi bakimindan

13-Yaptigim is ve karsiiginda aldigim iicret| 1 2 3 4 S
bakimindan

14- Is i¢inde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15-Kendi kararlarimi uygulama serbestligi vermesi| 1 2 3 4 5
bakimindan

16-Isimi yaparken kendi yontemlerimi uygulama| 1 2 3 4 5
sansini bana saglamasi bakimindan

17- Calisma sartlar1 bakimindan

18-Calisma arkadaslarrmin birbiri ile anlasmasi| 1 2 3 4 15
bakimindan

19-Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilme| 1 2 3 4 5
acisindan

20-Yaptigim is karsiiginda duydugum basari| 1 2 3 4 5
hissinden

BOLUM 4

KisiselBilgiler

Anket katilimcilarmin bilgileri gizlilik prensibi ile saklanacak ve sadece arastirmaci
tarafindan goriilecektir.

1. Cinsiyetiniz — [J Kadin [JErkek

2. Yasmmz — [ 18-25 [126-33 [1 34-41 [142-49 ] 50-57 [157-65 [ 66 ve iizeri
3. Ogrenim Durumunuz -] Lise [1On lisans []Universite ] Yiiksek lisans [1Doktora
4. Su anda bulundugunuz kurumda ¢alisma siireniz — (] 1 yildan az [11-4 y1l

[15-7 yil [18-10 yul [1 11-13 yil 1114 yil ve iizeri
5. Su anda gorev aldiginiz pozisyon — [ Direktor [1Miidiir [IMiidiir Yardimcisi

71 Sef [JKidemli Uzman[ Uzman [JYetkili
6. Su anda gorev aldigimiz fonksiyon — (] Satis [JPazarlama [ Mali Isler [idari Isler
Jinsan Kaynaklari[] Bilgi islem [JEgitim | Kurumsal Iletisim (1 Teknik



