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OZET

BENLIK SAYGISININ IS GORENLERIN CALISMA PERFORMANSI VE i$
TATMINI UZERINDEKI ETKISI
Kirikkale Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitiisii
Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Prof. Dr. Recep YUCEL
Haziran 2024, 114 sayfa

Cagimizda kiiresel rekabetin hizla artmasi sonucunda, insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan
is gbren performansi ve is tatmini benlik saygisi temelinde daha hassas, kritik ve kilit bir
faktor haline doniismektedir. Ote yandan, is yasaminda ise benlik saygisi, calisma
performansi ve is tatmini egitim yonii ile de dnemli kavramlar arasinda yer almaktadir. Clinkii
bu kavramlar sayesinde, ¢alisanlar, dgrencilere bilgi aktarma ve onlarin gelisimine katkida
saglamalar1 daha kolaylasabilir. Bu nedenle, egitimcilerin benlik saygisi hem kendi
performanslart hem de Ogrencilerle olan etkilesimleri {izerinde biiyiikk bir etkiye sahip
olabilmektedir. Benlik saygisinin kazandirdig1 6zgiivene dayanarak egitim ¢alisanlari, islerine
daha fazla motive ve mutlu olmak suretiyle is basarimlarini artirabilirler. Boylece,
egitimcilerin, kendilerine olan giivenleri artar ve daha yaratici, yenilik¢i ve {iretici islere
yonelebilir ve etkili iletisim saglayabilirler. Dolayist ile benlik saygisinin kiside gelistirdigi
yetenekler ve beceriler sayesinde, insanlarin hal, davranislari ve tutumlarinda degiskenlik
goriilebilir. Bu genel yaklasimlara dayanilarak ¢alismanin amaci; calisanlarin  benlik
saygisinin, i gorenlerin performans: ve is tatmini iizerindeki nasil bir etkisinin oldugunu
arastirmaya caligmaktir. Alana katkis1 ise ¢alismanin Onemine isaret etmektedir. Bu
caligmanin arastirma kisminda, bilimsel arastirma yontemlerinden nicel ve verilerin
toplanmasinda ise anket yontemi kullanilmistir. Calismanin aragtirma kismini, Milli Egitim
Bakanligi’na bagli Ankara ve Kirikkale illerinde, merkez ve ilgelerde bulunan 402 egitim
personeli olugmaktadir. Bu amagla arastirmada, Koopmans ve arkadaglar1 tarafindan
gelistirilen Is Performans: 6lcedi, Weiss ve arkadaslari tarafindan gelistirilen Minnesota Is
tatmin 6l¢egi ve Morris Rosenberg tarafindan gelistirilmis Rosenberg Benlik Saygis1 dlcegi
olmak tizere li¢ adet Slgcek kullanmilmistir. Elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak
analiz edilmis, ANOVA, farklilik analizleri kullanilmis ve degiskenler arasindaki iliskiler de
incelenmistir. Arastirma verileri degerlendirmede, oncelikle 6l¢eklere iliskin agiklayict faktor
analizi yapilmistir. Elde edilen analiz sonuglarina gore giivenilirlik, farklilik analizleri ve
korelasyon analizleri uygulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Benlik Saygisi, Is Tatmini, Is Performansi, Egitimciler



ABSTRACT

THE EFFECT OF SELF-ESTEEM ON WORK PERFORMANCE AND JOB
SATISFACTION OF EMPLOYEES

Kirikkale University
Social Sciences Institute
Department of Management and Organization, Master's Thesis
Advisor: Prof. Dr. Recep YUCEL
2024, 114 pages

As a result of the rapid increase in global competition in our age, employee performance and job
satisfaction are becoming a more sensitive, critical and key factor in terms of human resources
management, based on self-esteem. On the other hand, in business life, self-esteem, work performance
and job satisfaction are among the important concepts in terms of education. Because of these
concepts, it can be easier for employees to convey information to students and contribute to their
development. Therefore, Educators self-esteem can have a major impact on their performance and
their interactions with students. Based on the self-confidence obtained from self-esteem, education
staff can increase their work performance by having more motivation and happiness at work. Thus,
coaches' confidence increases, and they can focus on more creative, innovative and productive work
and communicate more effectively. Therefore, the abilities and skills that create self-esteem in a
person, changes in the behavior, behavior and attitude of people can be observed. Based on these
general approaches, the aim of the research is to investigate the effect of employees' self-esteem on
their performance and job satisfaction. This research uses a quantitative research method, and a survey
method is used to collect data. This study consists of 402 education personnel in the centers and
districts of Ankara and Kirikkale provinces affiliated to the Ministry of National Education. For this
purpose, three scales were used in the study: the Job Performance scale developed by Koopmans et al.,
the Minnesota Job satisfaction scale developed by Weiss et al., and the Rosenberg Self-Esteem scale
developed by Morris Rosenberg. The obtained data were analyzed using the SPSS program, ANOVA
and difference analysis were used, and the relationships between the variables were also examined. In
evaluating the research data, firstly, explanatory factor analysis was conducted on the scales.
According to the analysis results obtained, reliability, difference analyzes, and correlation analyzes
were applied.

Keywords: Self-Esteem, Job Satisfaction, Job Performance, Educators
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1. GIRIS

Benlik, ergenlik ve genc¢lik donemlerinde baslayip hayat boyu devam eden dinamik bir siire¢
olarak kabul edilmektedir. Benlik saygist uzun zamandir iyi bir ruh saghiginin temel bir
bileseni olarak goriiliip, son yillarda bir¢ok arastirmacinin dikkatini ¢ekmektedir. Psikoloji
alaninda, kendine karsi olumlu bir tutum, tarihsel olarak saglikli psikolojik isleyisin bir
gostergesi olarak kabul edilmistir (Neff, 2003, s. 3). Hizmet sunucularinin kurumsal sadakati

ve isten memnuniyeti, bireyin memnuniyeti ve hizmet kalitesiyle dogrudan iligkilidir.

Genel olarak is tatmini, ¢alisanlarin, ¢alisma ortamlarinda kendilerini memnun ve olumlu
hissetmeleri anlamma gelir (Sékmen ve Ekmekgioglu, 2013, s. 4). Ote yandan calisanlarin
istekli ve yapici davraniglart yoneticilerin islerini kolaylastirdigi gibi yoneticilerin asil

gorevlerine daha fazla zaman ve enerji harcamasina yardimci olmaktadir (Nergiz, 2016, s. 3).

Literatiirde is tatmini, orgiitlerde stresi, tiilkenmisligi ve sapkin davraniglar1 azaltan, verimliligi
ve performansi artiran, arzu edilen bir durum olarak degerlendirilmektedir (Akar ve Bekar,
2022, s. 27). Is tatmini ile performans arasinda acik bir iliski oldugundan, is tatmini ve
performansin etkin yonetimi daha mutlu bir is giicline olanak saglar. Bu baglamda is tatmini
ve performans, Orgilitlerin, calisanlarin etkinligini ve memnuniyetini artirmak igin

kullanabilecegi 6nemli araglar olarak degerlendirilebilir (Cetin vd. 2021, s. 4).

Benlik saygist kendimizle, basgkalariyla ve genel olarak yasamla olan iliskilerimizi etkiler.
Ayni zamanda nasil 6grendigimizi, ¢alistigimizi ve iletisim kurdugumuzu da dogrudan etkiler.
Kisisel basarimiz veya basarisizligimiz 6z saygimizda yatmaktadir. Benlik sayginiz yiiksek

oldugunda yeni seyler deneme olasiliginiz da artmaktadir (Potter, Gosling vd., 2001, s. 7).

Diisiik benlik saygis1 kisinin sosyal iliskileri lizerinde de olumsuz etkiler yaratabilir. Bu kisiler
siklikla sosyal iliskilerde cekingenlik yasarlar, catismalardan kac¢imnirlar ve bagkalariyla
iletisimde sorun yasarlar. Bu, sosyal izolasyon ve yalmizlik duygularina yol agabilmektedir

(Giimiis ve Kanbur, 2021, s. 4).

Orth, Meier ve Robins’e (2009, s. 6) gore, diisiikk benlik saygisina sahip bireyler, yeterli basa
cikma kaynaklarina sahip olmadiklar1 i¢in depresyona yatkin olduklari, yiliksek benlik
saygisina sahip kisilerin ise olumsuzluklarla etkili bir sekilde basa ¢ikabildikleri
goriilmektedir. Kendinizi anlamak, giiclii ve zayif yonlerinizi tanimak 6nemlidir. Olumsuz

diisiincelerinizi fark edip bunlar1 degistirmek i¢in farkindalik gelistirilebilir.



Benlik saygisi, cocukluk doneminden itibaren gelismeye baglar ve yasam boyu sekillenir.
Aile, arkadaglar, egitim sistemi, medya ve toplum gibi cesitli faktorler, bireyin benlik
saygisim etkileyebilir (Evirgen Genis, 2017, s. 28). Ornegin, olumlu bir aile ortami ve
destekleyici bir egitim sistemi, bireyin kendine gilivenini artirabilirken, stirekli elestiri veya
asagilama iceren bir ¢evre, benlik saygisini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Dilek ve
Aksoy, 2015, s. 2). Sonug¢ olarak, benlik saygisi, insanin kendisini degerlendirdigi ve
algiladig1 temel bir kavramdir. Kisinin kendi degerini ve 6nemini tanimasi, saglikli iligkiler
kurmas1 ve psikolojik iyi olusu i¢in Onemlidir. Bu nedenle, bireylerin benlik saygisinmi

gelistirmek icin ¢aba gostermeleri ve destekleyici bir ¢gevrede bulunmalar1 6nemlidir.

Egitim, bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmelerine olanak tanir. Nitelikli insan
kaynagi, bir toplumun ilerlemesi i¢in temel bir gerekliliktir. Egitim, insanlarin kendi
potansiyellerini gerceklestirmelerine ve topluma katkida bulunmalarina yardimer olmaktadir
(Tasc, vd. 2020, s. 166). Ozetle; egitim, toplumlarin sosyal, ekonomik ve kiiltiirel gelisimi
icin kritik bir 6neme sahiptir. Egitimli bir toplum, daha saglikli, daha adil, daha demokratik ve
daha yenilik¢i olma potansiyeline sahiptir. Bu nedenle, egitim sistemlerinin kalitesini artirmak
ve egitime erisimi genisletmek, bir toplumun uzun vadeli basarisi i¢in hayati Onem
tasimaktadir. Egitimin 6nemi bu kadar biiyiikken egitici roliinii listlenen egitim personelinin
(6gretmenlerin) niteligi ve memnuniyeti de bir o kadar onem arz etmektedir. Egitim
kurumlarinda calisan bireylerin benlik saygisinin c¢alisma performans: ve is tatminleri
iizerindeki etkisini aragtirmaya yonelik bu ¢alismada, egitim personelinin yonetim agisindan
istenilen kaliteye ulasabilmesi i¢in performans ve tatmin degerlendirmelerinin yapilmasi

savunulmaktadir.

Ote yandan, is yasaminda ise benlik saygis1, calisma performansi ve is tatmini egitim yonii ile
onemli kavramlar arasinda yer almaktadir. Ciinkii bu kavramlar sayesinde, egitimciler,
ogrencilere bilgi aktarma ve onlarin gelisimine katki saglamalari daha da kolaylasabilir. Bu
nedenle, is gorenlerin benlik saygist hem kendi performanslar1 hem de o6grencilerle olan
etkilesimleri iizerinde biiyiik bir etkiye sahip olabilmektedir. Benlik saygisinin kazandirdigi
ozglivene dayanarak egitim calisanlari, islerine daha fazla motive ve mutlu olmak suretiyle is
basarilarin1 artirabilirler. Boylece, egitimcilerin kendilerine olan giivenleri artar ve daha
yaratici, yenilik¢i ve iiretici iglere yonelebilir ve etkili iletisim saglayabilirler. Dolayisiyla
benlik saygisinin kiside gelistirdigi yetenekler ve beceriler sayesinde, insanlarin hal, davranis
ve tutumlarinda degigkenlik goriilebilir. Bu c¢aligmada, egitimcilerin benlik saygilarinin

performans ve is tatmini tizerindeki etkilerinin ortaya konmasi amag¢lanmistir
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1. BOLUM
BENLIK SAYGISI

1.1. Benlik Tammm ve Gelisim Siireci

[k olarak William James tarafindan ortaya atilmis olan benlik kavrami, zamanla degiserek
benlik saygisi, benlik imaj1, benlik farkindaligi, kendini kabullenme, benlik kontrolii, kendini
bilme ve kendini agma kavramlar1 ortaya ¢ikmistir (Oosterwegel ve Oppenheimer, 1993, s.4).
Literatiire bakildiginda pek c¢ok terimin varlig1 ve teorik bilginin sinirli olmasi bu kavramlarin

birbirinin yerine kullanilmasina yol agmistir (Gander ve Gardiner, 2001, s. 492).

Benlik kavrami, kisinin kendisi ile ilgili bilingli algisin1 icermektedir (Pescitelli, 1996). Benlik
kavrami, diger insanlarla etkilesime girdigimizde bize ait olanla digimizda olani ayiran bir
alan gibidir. Yani, disaridan soyutlayip kendimize 6zel bir alan yaratiyoruz. Ayrica
yarattigimiz bu alan1 muhafaza etmek, gelistirmek ve sosyal etkilesimde konumlandirmak igin
¢ok ¢aba harciyoruz. Bu ¢aba da “ben olma savasi” olarak tanimlanmaktadir (Ciiceloglu,

1991).

Insanin hissedebildigi kistm veya kisimlar olarak tanmimlanan benlik, aym zamanda kisinin
bilingli olarak var olabilecegi seylerin biitiiniidiir. Birincil benlik kavrami sozlii ifadeden 6nce
gelse de kisinin "ben" veya "benim" olarak adlandirdig1 seydir. Boylece i¢sel farkindaligimizi
artirarak kendimizi nasil bir varlik olarak algiladigimiza dair fikirler gelistiriyoruz (Nelson-
Jones, 1982, s. 21; Hamachek, 1995; Kolaksizoglu, 2001, s. 13). Benlik kavrami igin bir
kiginin kimligi, degerleri, yetenekleri, sinirlamalari, etigi ve hedefleridir de diyebiliriz. Bir
kisinin kendisi hakkinda anlayabilecegi tim goriis, duygu ve tutumlar, onun benlik tanim1 ve

kendisine iliskin zihinsel imaj1 gibidir (Erden ve Akman, 1998, s. 92).

1.1.1 Benlik Kavramm

James (1950), ele alinan ¢aligmasinda benligin "bilen olarak benlik" ve "bilinen olarak benlik"
olarak iki boyuttan olustugunu ve bilime konu olabilecek benlik boyutunun "bilinmesi"
gerektigini savunmustur. Ilk kez benligi fiziksel, sosyal, duygusal ve psikolojik yonlerle
tanimlanan bir "benim" ile algilama, diisiinme ve hatirlama boyutlarini igeren bir "benin es
zamanli gelisimi olarak tanimlandi. Bu yapida, "bilgiye sahip olan benlik" 6znedir (I),
"bilgiye konu olan benlik™ ise nesnedir (me). Bilimin 6znesinin nesne olmasi gerektigine
gore, psikolojinin odaklandigi benlik, bilinen benligin kapsamini olusturur (Hamachek, 1988;
Bacanh, 2004, s. 11). Insanin kendini sorguladigi ve anlamaya c¢alistig1 yolculugunda ilk



karsilasilan kavram, benlik kavramidir (Rhodewalt ve Peterson, 2008, s. 52). Benlik, kisinin
karakterini, degerlerini, goriislerini, tutkularini ve kendisi hakkinda degerlendirmelerini
kapsayan da bir kavramdir. Ayni1 zamanda benlik, kisinin kendisine ve baskalarina yonelik
davraniglarini diizenleyen, kisiyi motive eden ve aralarindaki siireclere aracilik eden dinamik
ve Oznel bir sistemdir (Gerring ve Zimbardo, 2012). Benlik kavrami, ¢evreyle saglanan
iletisim ve yeni dgrenmeler sonucunda olusur. Insanlar hal ve hareketlerinde bu benlik

kavramlaria uygun davranma egilimindedirler (Kulaksizoglu, 2011).

James, benligin, maddi benlik, manevi benlik ve sosyal benlik olmak iizere ii¢ yonii
oldugundan bahsetmistir. Maddi benlik, kisinin diger insanlarla ve maddi seylerle
ozdeslesmesidir. Ornegin, ¢ok para kaybedip iflas eden bir is adaminim intihar etmesi gibi.
Manevi benlik olduk¢a 6zneldir ve kendimizi nasil algiladigimizi ve degerlendirdigimizi
icerir. Sosyal benlikte ise, kiginin ¢evresine, dostlarina kendini nasil tanittigidir. Yani kisi
cevresinde ne kadar insan varsa o kadar farkli sosyal benlige sahip diyebiliriz, ¢linkii kisinin
herkese gosterdigi benligi farklidir (Bruno, 1996, s. 100-101; Ozen ve Giilagti, 2010, s. 32-
33).

1.1.2. Benligin Gelisimi

Baymur (1985)’a gore, insan yasaminin ilk anlarindan baslayarak kendisi ve ¢evresi hakkinda
fikirler olusturmaya baslar. Insandaki i¢ varolus ya da cekirdek benlik, kendisini yasaminin
basinda diinyaya getiren annenin bir pargasi olarak goriir ve hala bagimsiz bir varlik olarak
kendisini anlayamaz ve kendisiyle hi¢bir sorunu yoktur. Anneyle birlikte oldugunda insan,
yasaminin ilerleyen donemlerinde anneden ayri bir varlik oldugunun ve anneden bagimsiz
olarak var olmas1 gerektiginin farkina varmaya baslar. Bu durum sadece yeni bir biitlinliik
arayisina degil, bireyin kendisini tanimlayabilecegi yeni bir sistem (self-sistem) yaratan
ipuclarina da isaret etmektedir. Temelde insanin kimlik ihtiyacini karsilayan benlik, algi
sisteminin olugumu, bu ayrilik travmasin1 yasadiktan sonra gevreyle etkilesime girmesiyle
baglar (Baymur,1985, s. 268). Ergenlik, kisinin i¢inde bulundugu durumu ve aslinda i¢inde
olmak istedigi durumu anlamaya ¢alistigl, arastirdigi bir donemdir. Bu donemde kisinin
benlik kavram siirekli degismektedir. Ciinkii ergenlik doneminde kisi kimlik arayisi igindedir
ve siirekli olarak kendini degerlendirir ve kesfeder. Bu yasta kisi kendisini diger insanlardan

ayiran Ozellikleri anlamaya calisir (Aksoy ve Temel 2001, s.23).

Ortalama benlik saygisi diizeylerinin ¢ocukluktan ergenlige gegis sirasinda azaldigi

goriilmektedir (Robbins vd., 2002, s. 424). Ancak bu bulguyu yorumlamak zordur ¢iinkii



biligsel smirlamalar1 nedeniyle ¢ocuklarda kiiresel benlik saygisinin giivenilir bir sekilde
oOlgiillip dlgiilmeyecegi konusunda tartismalar vardir (Davis-Kean ve Sandler, 2001, s. 896;
Harter, 1999). Bu acidan bakildiginda, ergenlerin kendilerini ¢ocuklardan daha kot
hissetmemeleri, sadece diinya goriislerini olusturma bigimlerini degistirmeleri ve dolayisiyla
verdikleri benlik saygi oOlgegindeki maddelere yanit verme bigimlerini degistirmeleri
miimkiindiir (Chen, 2008, s. 1013).

1.1.3. Gergek ve Ideal Benlik

Ideal benlik, insanlarin ulasmaya calistig1, ulastiginda ger¢ek mutluluk ve huzura kavusacag,
kendini degerli ve 06zel hissedecegi ozellikleri barindirmasidir. Ideal benlikle ¢eliski,
umutsuzluk, liziintii ve depresyon duygularina neden olabilmektedir. Zorunlu benlik, gérevler,
sorumluluklar gibi kisinin sahip olmasit gerektigine inandig1 benliktir. Hedeflerinize ulagsmak
bunun yerine rahatlama ve huzur duygusu yaratir (Ryff, 1998, s. 9). ideal benligin ve zorunlu
benligin ingast hem Bati hem de Dogu iilkelerinde siklikla kiiresellesmenin yayilma
dinamikleri tarafindan desteklenen idollere gonderme yapmaktadir. Bu nedenle, belirli
mitlerin ve putlarin yayilmasi, gergcek benlik ile ideal ve zorunlu benlik ¢atismaya girdiginde
gercek bir sorun olusturabilir; kisi uyumsuzluk yasar ve bu, yetersizlik, kaygi, keyifsizlik ve
uyumsuzluk hissine neden olan hos olmayan bir deneyimdir (Irtelli, Durbano & Marchesi,
2021, s. 6).

Gergek benlik, bireyin kisisel mutlulugu icin bireysel gelismenin, kisisel saglik durumunun ve
baskalariyla olan iliskilerde gercek sevginin kokenini olusturur. ideal benlik ise, kisinin olmak
istedigi veya mecburen gelistirmek zorunda kaldig1 benliktir ve kusursuz olmayi
amaglamaktadir. Zaman zaman bu iki benligin arasinda fark oldugu gériilmektedir. Benlikler
arasindaki fark ¢ok degilse kisiyi motive etmekte ve kisiyi basariya gotiirmekteyken, farkin
fazla olmasi kiside bir takim ruhsal bozuklugun goriilecegi anlamina gelmektedir (Kapikiran,

2004, s. 15- 16).

1.1.4. Benlik Saygis1

Benlik saygisi, ilk kez 1890'da William James tarafindan tartisildi ve benlik saygisini
insanlarin stirekli olarak Onemli hedeflere ulasabildikleri zaman elde ettikleri olumlu
degerlendirme olarak tanimladi. Sosyal bilimlerde benlik saygisi, kisinin genellikle duygusal

olarak kendi degerine iliskin genel degerlendirmesi olarak tanimlanabilmektedir (Zeigler-Hill

vd., 2013, s. 113).



Benlik saygisi, bireyin kendisiyle iligkilendirilen bir kavramdir. Bir kisi, kendisi hakkinda
pozitif diisiinceler besliyor ise genellikle yiiksek bir benlik saygisina sahiptir. Fakat pozitif
diistincelere sahip degilse, diigilk bir benlik saygis1 hissedebilir. Benlik saygisi genellikle
duygusal olarak algilanan bir kavramdir; Brown'a gore, kisinin yeteneklerini ve becerilerini

nasil degerlendirdigiyle ilgilidir. (Curun, vd., 2012).

Insanin &nemli bir pargast olan benlik saygisi, kisinin yasaminin tiim ydnlerini
etkileyebilmekte ve davraniglarina sekil verebilmektedir. Kisinin sosyallesme diizeyinde
onemli rol oynayan algi, duygu ve diislincelerin toplami olan benlik saygisi, kisilik
gelisiminde de 6nemli bir yere sahiptir (Deniz, 2006, s. 1168). Benlik saygis1 diisiik olan
kisilerin daha savunmasiz olduklari, devamli onaylanmaya ihtiya¢ duyduklari ve is yerindeki
insanlarla baglanti kurma olasiliklarinin daha diisiik oldugu o6ne siiriiliiyor (Yazicioglu ve
Ulagli, 2020, s. 3-4). Bu insanlar onaylanma konusunda biiylik 6l¢iide c¢evrelerindeki
insanlara bagimlidirlar. Bu durum onlar1 duygusal ortamlarda savunmasiz hale getirdigi icin is

tiikenmisligine daha fazla maruz kalmaktadirlar (Baloglu ve ark., 2006, s. 348).

Benlik saygisi kavrami agikca tanimlanmasi zor bir kavramdir. Bazilar1 i¢in bu diisiinme
yetenegimize olan giivendir; yasamin temel zorluklariyla basa c¢ikma yetenegimize olan
giiven, basar1 ve mutluluk hakkimiza duydugumuz giiven, degerli oldugumuzu hissetme, hak
etme duygusu, ihtiyaclarimizi ve isteklerimizi savunma hakki, degerlerimize ulasma ve
cabalarimizin meyvelerinden keyif alma arzusudur (Hooks, 2003, s. 106). Benlik saygisi
genel olarak “bireyin kendine yonelik tutumlarinda ifade edilen kisisel degerlilik yargis1”

olarak da tanimlanir (Coopersmith, 1967, s. 5).

Rosenberg, kisinin kendi hakkinda duydugu memnuniyetin, benlik saygisinin temelini
olusturdugunu belirtmektedir. Benlik saygisinin ¢esitli unsurlar1 arasinda sosyal beceriler,
bireysel degerler ve beden algis1 bulunmaktadir. Birey, kendi benlik saygisiyla ilgili bilgi
edinmek i¢in sosyal yeteneklerini, kisisel degerlerini ve beden algisin1 degerlendirir. Eger bir
birey kendisi hakkinda olumlu bir sonuca varirsa, yiiksek bir benlik saygisina sahiptir; ancak

olumsuz bir sonug ¢ikarirsa, diisiik bir benlik saygis1 sergiler. (Kadioglu, 2014).

1.1.5. Benlik Saygisimin Onemi

Kisinin, bir Kisiliginin olabilmesi i¢in kendisi hakkinda miimkiin oldugu kadar ¢ok gercegin
farkinda olmas1 gerekir. Pek ¢ok insan kendini tanimadan, kendisini gerceke¢i olarak goriip,
kabul etmeden hayatina anlam katmayi beklemektedir (Engin, 1988, s. 83-84). Benlik

saygisinin hem motive edici hem de kabullenici, genellikle kalici bir nitelik oldugu
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diistintilmektedir (Kernis, 2003, s. 6). Felsefe tarihinde "kendini bil" ifadesini ilk sdyleyenin
Sokrates oldugu iddia edilir. Ancak Sokrates, felsefe tarihinden daha eski oldugu iddia edilen
bu aciklamasiyla insanin kendini tanimasi, kendiyle uyum icinde olmasi, kendine sadik
kalmasi gerektigini, kendiyle uyum iginde olmayanin higbir zaman tam anlamiyla mutlu

olamayacagini belirtmistir (Yusuf, 1998, s. 174-175).

Farkli diizeyde benlik saygisina sahip bireyler, benlik deger duygularini diizenlemek igin
farkl1 stratejiler benimseme egilimindedir. Oyle ki, benlik saygis1 yiiksek olanlarin, ¢abalarini,
benlik degerleri ve kendini gelistirme duygularini daha da artirmaya odaklama olasiliklari
daha yiiksektir, oysa benlik saygis1 diisiik olanlar 6ncelikle su anda sahip olduklar1 sinirh
benlik sayginin kaynaklarini kaybetmemekle ilgilenirler (Baumeister Tice ve Hutton, 1989, s.
9). Benlik saygist yiiksek bireyler kendini gelistirme egilimindedir. Diisiik benlik saygisina
sahip bireyler ise, dikkatleri kendilerine ¢ekme konusunda isteksizdirler ve olumsuz
Ozelliklerini bastirma girisimleri ile kendini koruma stratejilerini kullanma olasiliklar1 daha
yiiksektir. Temel olarak, diisiik benlik saygisina sahip insanlar genellikle temkinli ve

muhafazakar davranma egilimindedirler (Josephs, Larrick, Steele ve Nisbett, 1992, s. 13).

2. Benlik Saygisi ve Insan Davramglar1 Uzerindeki Etkisi

Benlik saygisi, hayatin ilk yillarindan itibaren gelismeye baslayan ve yagsam boyunca evrim
geciren bir yapidir; bu silire¢ ¢ogunlukla gevreyle etkilesim yoluyla sekillenir. Bebeklik
doneminde ebeveynlerle veya bakim verenlerle etkilesimler dnemliyken, ilerleyen yillarda
benlik saygisinin gelismesinde sosyal ¢evre ve alman geri bildirimler de 6nemlidir (Chao,
Vidacovich ve Green, 2017, s. 267). Insanin temel yeteneklerinden biri olan diisiinme, insani

dogadan baglayarak hem ¢evresini hem de kendisini yargilamaya yoneltmistir.

Benlik saygisi sosyal toplumda 6nemli bir ihtiyagtir. Ebeveynlerle cocuklar arasinda, isci ve
isverenler arasinda, 6gretmenlerle Ogrenciler arasinda, kisacasi her yerde insanlar, benlik
saygisint korumak igin ugrag vermektedir. Toplumda her diizeyde pek ¢ok kisi yetersizlik
duygusunu telafi edebilmek igin biiyiik ¢aba sarf etmektedir (Yildirim ve Atilla, 2020, s. 63).
Insanin dogumundan 6liimiine kadar davranislarini gerek yiiksek benlik saygis1 gerekse diisiik

benlik saygisi direk etkilemektedir.

2.1. Yiiksek Benlik Saygisi
Benlik saygisi yiiksek olan kisiler, basarilarin1 g¢abalarina ve becerilerine borglu olan,

kendilerine gercekci hedefler belirleyip bu hedeflere ulasabilen kisilerdir. Herhangi bir



aksilikle karsilastiklarinda, yeniden toplanip kaldiklar1 yerden devam etmeye motive olurlar.
Genelde hata yaptiklarinda bunu kabul ederler ve hatalarindan dolayr baskalarini
suclamamay1 tercih etmektedir (Yavuzer, 2000, s. 18-21). Potansiyellerinin ve kabiliyetlerinin

farkinda olur ve hedeflerini belirmede daha bilingli davranirlar.

Bir kisinin yiiksek benlik saygisi, kendi hakkindaki diistincelerinin saglam ve olumlu
oldugunu ifade eder. Disiik benlik saygisi, bireyin kendisini olumsuz niteliklerle
tanimladigini ve bunu kabul ettigini gosterir (Campbell ve Lavallee, 1993, s. 9-10). Genel
olarak yiiksek benlik saygisina sahip olan kisi, elestirilere karsi daha duyarhidir ve
elestirilmekten ¢ekinmez. Duygusal dalgalanmalardan ve depresyondan daha az etkilenirler
(Uyanik Balat ve Akman, 2004, s. 180). Benlik saygisi yiiksek olan kisiler kendilerini degerli
goriirler (Kaya ve Sacheks, 2005). Bir sorunu ¢ézmek igin gegmis deneyimlerle dgrenilen
yollarin otesine gecerek yeni ¢oziimler bulma yetenegi olarak tanimlanan problem ¢6zme
becerisi, benlik saygisinin yiiksek olmasiyla ilgili bir diger faktordiir (Tras, Arslan ve Mentis
Tas, 2011, s. 719).

2.2 Diisiik Benlik Saygisi

Diisiik benlik saygisi, kisinin kendisinin siirekli ve 1srarci bir sekilde olumsuz
degerlendirilmesidir. Kisinin kendisini degersiz gormesi, negatif diisiince ve duygularini ifade
etmesidir (Fennel, 1997). Benlik saygis1 diisiik olan kisiler, yeteneklerine deger vermezler,
giiven problemi yasarlar, 6zsaygilar1 diisliktiir, cogu zaman basarilarin1 kabul etmezler ve
0zsaygilarin1 korumak i¢in diger insanlarla iligkilerden kaginirlar. Bu nedenle benlik algilari
belirsiz, istikrarsiz, tutarsiz ve karmasik bir nitelige sahiptir (Byrne ve O'brien, 2014). Diisiik
benlik saygisi, kisilerin sorunlarinin oniinde biiyiik bir engel olarak degerlendirilmektedir
(Yildiz, 2012, s. 46). Benlik saygisi1 diisiik olan kisiler duygusal acidan daha az istikrarlidir ve
giinliik olaylardan daha kolay etkilenirler. Bu kisiler siirekli olarak baskalar: tarafindan kabul
edilmek ve onaylanmak isterler ancak bu durumun gergeklesip gergeklesmeyecegi konusunda
da siirekli kaygi duyarlar (Hogg ve Vaughan, 2007, s. 162). Benlik saygisinin diisiik olmas,
kisinin kendisini olumsuz ozelliklerle algiladigint ve bu durumu kabul ettigini gosterir

(Campbell ve Lavallee, 1993, s. 9-10).

Yeni bir ise baglarken genellikle umutsuz olan benlik saygis1 diisiik kisiler, ne ufak bir
problemde pes etmeyi segerler. Digsal faktorlerden cabuk etkilenen bu bireyler, ilk olarak

sugu bagkalarma atma egiliminde olurlar. Kendilerini devamli bagkalarina ispat girisiminde



olduklar1 i¢in ¢abuk yorulur ve sosyallesmeden uzaklasip, kendilerini diger insanlardan iole

ederler.

3. Mesleki Benlik Saygisi

Meslek, kisisel gelisimi ifade etme firsatlarindan biridir. Meslek, kisinin kisiligini giiglii bir
sekilde etkiledigi icin kisisel gelisimiyle uyumlu olmayan meslekler sorunlara neden olabilir
(Esin vd., 2016, s. 11). Baska bir deyisle meslek, belirli bir egitim yoluyla edinilen bilgi ve
becerilere dayali, insanlara yararlt mal veya hizmet iiretmek ve karsiliginda maddi ¢ikar elde
etmek amaciyla gergeklestirilen, toplum tarafindan belirlenen sistematik normlara sahip
faaliyetler biitiinii olarak da tamimlanmaktadir (Kuzgun, 2006, s. 16). Ise baslarken olusmaya
baslayan mesleki benlik kavrami, bireyin i¢indeki mesleki roldiir. Kisinin giinliik yasamini da
etkileyebilmektedir (Yilmaz Tekirgdl, 2011, s. 7). Insanlar sevdikleri, inandiklar1 ve
yapmaktan keyif aldiklar1 meslekleri se¢melidir. Sectikleri meslege karsi olumlu tutumlari

onlarin mesleki 6zgiivenlerini ifade etmektedir (Dogan, 2005, s. 210).

Insanlarin mutlulugu ve hayatta kalmas: icin hayati onem tasiyan kariyer secimi, onlarin
benlik algilartyla yakindan iligkilidir. Kisinin meslegindeki performansi, yeterliligi ve degeri
hakkindaki olumlu ya da olumsuz tutumu da mesleki benlik saygisidir (Carmel, 1997, s. 591).
Kisaca mesleki yasaminin tamamidir diyebilecegimiz mesleki benlik saygisi, bir kisinin isini
basarili bir sekilde yerine getirebilmesi icin ihtiya¢ duydugu mesleki deger duygusudur
(Tabassum, Ali, & Bibi, 2011, s. 302).

3.1 Meslek Secimi ile Tlgili Kuramlar

Meslek se¢imi olgusuyla ilgilenen arastirmacilar ¢esitli teoriler sunmuslardir. Meslek se¢imi,
bir bireyin belirli bir kariyer yolunu se¢gmesi ve o meslegi icra etme kararini igerir. Bu karar,
kisinin yetenekleri, ilgi alanlari, degerleri ve c¢evresel etkiler gibi bir¢ok faktor tarafindan

olusmaktadir. Meslek se¢imiyle ilgili baz1 dnemli kuramlar sunlardir:

= Mesleki Gelisim Kuramlari,

=  Meslek Se¢iminde Karar Kuramlaridir.

Bu kuramlar, meslek secimi ve kariyer gelisimi siireglerini anlamak i¢in kullanilir ve
bireylerin meslek sec¢imi tizerindeki etkilerini agiklamaya c¢alisir. Her biri, farkli yonleriyle

meslek se¢imini etkileyen faktorleri ve bu siirecin nasil isledigini agiklar.



3.1.1. Mesleki Gelisim Kuramlari

Is diinyasindaki siirekli degisimle birlikte kariyer teorileri ve bu alandaki ¢alismalar yapisal
olarak yenilenmeye ve icerik agisindan yeniden incelenmeye baslanmistir. Esnek olmayan
kariyer gelistirme yapilar1 6dnemini yitirmekte ve kariyer gelisimi, is diinyasindaki degisim
sonucunda insanlarin kendilerini kesfedebilecekleri bir yapiyr gerektirmektedir (McMahon,

Watson ve Bimrose, 2012, s. 762; Savickas, 2011 s. 254).

Super'e (1960) gore, her insan kendisini ve c¢evresini algilama yetenegine sahiptir ancak bu
algilarm organizasyonu ve bilesimi farklidir. Insanlar yaslandik¢a bu algilar daha da gelisir ve
daha sonra insanlar segmek istedikleri mesleklere iliskin algilarini gelistirmeye baslarlar. Son
olarak kariyer se¢imi, benlik algis1 ile profesyonel benlik algisinin yakinligina baglidir. Bu

nedenle insanlar kendi algilarina uygun kariyerleri secerler (Osipow ve Walsh, 1990).

Mesleki gelisim teorileri, yaklagik 60 yili agkin bir siiredir kariyer gelisimi {izerine yapilan
aragtirmalar, kavramlara iliskin gelistirilen goriisler ve programlardan alinan geri bildirimler
ile biiytik ilerleme kaydetmistir. Gilinlimiizde teori, mesleki gelisimi anlamada ve mesleki
danigsmanlig1 organize etmede etkili ve verimli bir yaklagim haline gelmistir (Kuzgun, 2006, s.

151).

Kariyer gelisim teorilerine en Onemli katki Donald Super tarafindan yapilmistir. Super
teorisini olustururken basta Ginzberg olmak {iizere c¢esitli arastirmacilarin goriislerinden
etkilenmis ancak Onceki teorisyenlerden farkli olarak sosyoekonomik statii, cinsiyet, sosyal
degisim, se¢im siireci gibi birgok kavrama da aragtirmasinda yer vermistir. Super, goriisliniin
birbiriyle iligkili bircok 6nermeyi barindiran teorileri icerdigini ve bunun sonucunda bir biitiin

olarak bir teori ortaya ¢iktigint vurgulamstir (Siyez, 2014, s. 181).

Super, kariyer olgunlugu kapsaminda dort temel yapiy1 agiklamaktadir; ilk iki yapr tutumsal,
diger ikisi ise biligsel yapilardir. Tutumsal yapr kariyer planlama, kesfetme ve merakla
ilgiliyken; bilissel yap1 kariyer planlarinin uygulanmasi, is diinyas:t hakkindaki bilgiler ve
mesleki tercihlerle ilgilidir (Savickas, 1997, s. 250). Super (1974), 14 yasindaki Amerikali
ergenlik cagindaki erkeklerle yaptigi kariyer modeli arastirmasinin sonucunda (Super &
Overstreet, 1960), ergenlerde birbiriyle iligkili alti boyut tespit etmistir. Bu boyutlar genel
olarak su sekildedir (Siyez, 2014, s. 192; Kuzgun, 2006, s.159):

= Meslek segcmeye yonelme: Meslek segmenin gerekliliginin farkindaligi ve mesleki

bilgiyi kullanma ile ilgilidir,
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= Tercih ettigi meslege iliskin bilgi edinme ve planlama: Tercih edilen meslege iliskin
spesifik bilgilerin belirlenmesi, bu bilgilerin elde edilmesi ve planlanmasi,

= Mesleki secimlerin uyumlulugu: Kariyer secimlerinin bireyin mesleki alan ve
diizeylerine uygunlugu,

» Qgzelliklerin netlesmesi: Insanlarin benlik kavramlarini netlestirmek ve ise karsi
tutumlarini netlestirmek,

= Mesleki bagimsizlik: Bagimsiz olarak ne kadar i deneyimi kazanildigi,

= Meslek secimlerinde rasyonellik: Beceriler, ilgiler, faaliyetler ve mesleki tercihler

arasinda bir iliski vardir.

3.1.2. Meslek Seciminde Karar Kuramlari

Bireyin 6z degerlendirmesinin iyi olmasi, orgiit icindeki ve dis ¢evredeki firsatlar hakkinda
etkili aragtirma yapilmasi, kariyer hedeflerinin kalitesi iizerinde olumlu etki yaratacaktir. Bir
kisi gelecekte ulagmak istedigi hedefin, yetenekleriyle rtiismesi ve ilerleme firsatinin mevcut

olmas1 durumunda kariyer karar1 verir (Aytag, 2005, s. 155).

Hilton'a gore, meslek karar1 vermedeki itici faktor, biligsel uyumsuzlugu azaltma girisimidir.
Hilton, kendisinden onceki teorisyenlerin bir kararin ne zaman verildigi ne zaman
sonlandirilldigi, uygun bir secenek olmadiginda kisinin ne yaptigt gibi sorularin

cevaplanmadigini ileri siirmektedir (Aktaran Kuzgun, 2009).

Vroom ise, karar verme davranisini beklenti kavramiyla agiklamaktadir. Vroom'a gore karar,
olumlu yonleri fazla, olumsuz yonleri daha az olan ve basari olasiligi en yiiksek olan

segenegin segilmesinden ibarettir (Aktaran Kuzgun, 2009).

Gati’ye gore de bireylerin zorlayici kararlarin verilmesi asamasinda, belirsizligin sikintiya
neden oldugu goriilmektedir. Bu ylizden bireylerin, aslinda belirsizligi karar sorununun

onemli bir 6gesi olarak gormeleri gerekmektedir. (Aktaran Kuzgun, 2009).

Son olarak Gelatt (1962), karar problemi ile karsi karsiya kalan kisinin dncelikle rehberlige ve
deger sistemlerine ihtiya¢ duydugu goriisiindedir. Birey bu sistemlerle karar verme siirecini su

sekilde gergeklestirir (Aktaran Kuzgun, 2009, s.132):

= Tahmin sistemi: Secenekler, eylemlerin getirecegi sonuglar (olasilik), bu sonuglara
ulagma olasiligi,
= Deger sistemi: Olasi sonuglar i¢in goreceli tercihi,

= Karar verme sistemi: Onceliklerin degerlendirilmesi.
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2. BOLUM
IS TATMINI

2.1. Is Tatmini Tanim

Literatiir incelendiginde is tatmininin bir¢ok tanimina rastlanmaktadir, bunlardan bazilar1 su
sekildedir: Is tatmini, calisanlarin isten beklentileri ile yaptiklari is arasindaki duygudur
(Giiney, 2000, s. 32). Is tatmini, ¢alisanlarin is yeri ve ¢alisma ortamidan duyduklar1 tatmin
diizeyidir (Gohel, 2012, s. 36). Kurumlarin i¢ gevrelerinde (Organizasyonda ¢alisan tiim
insanlardir) giivenilir bir ortam ve yliksek is tatmini, caligma arkadaslarina, organizasyon
yapisina ve yoneticilere baglidir (Kog ve Yazicioglu, 2011, s. 48).

Is tatmini, maas, is arkadaslari, terfiler ve c¢alisma kosullart boyutlari kullanilarak
tanimlanmaktadir. Ancak, kisinin performansini artirmak i¢in kullanilan boyut veya faktorler
konusunda bir fikir birligi yoktur; bugiin en ¢ok bahsedilenler terfiler, maas, is arkadaslari,
liderlik ve isten duyulan memnuniyettir. (Akar ve Bekar, 2022, s. 27). Kisinin isinden istedigi
ile isin kisiye sundugu arasinda uyum varsa buna is tatmini, aksi durumda ise is tatminsizligi
denilebilmektedir (Arslan ve Aydin, 2013, s. 5). Calisan i¢in is tatmini, kisisel bir unsurdur ve
kisinin, yaptig1 ise, i yerine, ¢calisma arkadaslarina, aldig1 maasa veya calisma kosullarina vb.
nasil bir anlam verdigi ile ilgilidir (Tuzcu, 2016, s. 3-4).

Orgiitlerde arkadaslik, maas diizeyi, sosyal olanaklar, calisma saatleri, isin kalitesi, is
politikalar1, organizasyondaki yonetimin tutum ve davranislari, is tatmininin en biiyiik
etkenleridir (Kili¢ ve Saygili, 2021, s. 4). Kurumlarin i¢ ortamindaki giivenilirlik ve yiiksek is
tatmini, ¢alisma arkadaslarina, organizasyon yapisina ve yoneticilere baglanmaktadir (Kog ve
Yazicioglu, 2011, s. 2). Is tatmini, ¢alisanlarin islerine kars1 tutumlarini, motivasyonlarmi ve
bagliliklarimi etkileyebilir. Yiiksek is tatmini genellikle ¢alisanlarin daha mutlu, daha verimli
ve islerine daha bagli olmalariyla iliskilendirilirken, diislik is tatmini ise isten ayrilma
egilimini artirabilir, motivasyonu azaltabilir ve i3 performansint olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Altas ve Cekmecelioglu, 2015, s. 5).

Calisanlar psikolojik olarak rahat hissettiginde, isletmeler, ¢alisan verimliliginin artmasi ve
personel devir oranlarinin azalmasi gibi faydalar elde edebilir (Seyhan ve Sivok, 2021, s. 4).
Isletmelerde ¢alisanlarim is tatmini arttiginda, galisanlarin performansi olumlu yonde etkilenir.
Dolayisiyla is tatmini yliksek olan isletmelerde performans artigi saglanir ve bu da rekabet

avantaji elde etmelerini destekler (Choudary ve Bhaskar, 2016, s. 1).
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[s tatmininin, drgiit icinde motivasyonu artirma, baglilig: giiclendirme ve is yiikiiniin yarattig
ylpranmay1 azaltma gibi olumlu etkileri bulunmaktadir. Bu durum, kurumsal isletmelerin
basarisinda 6nemli bir rol oynadigin1 gostermektedir (Cetin vd., 2021, s. 3). Giinlimiiz is
yasaminda yOneticilerin en 6nemli hedeflerinden biri gerekli sartlara sahip ¢alisanlar1 ¢ekmek,
is tatminini saglamak ve orgiitsel verimliliklerini arttirmaktir (Giiney, 2007, s. 189). Is tatmini
hem bireylerin hem de isletmelerin basaris1 ve refahi agisindan dnemli bir faktordiir. Iyi bir is
tatmini, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir, i performansini ve isletme basarisin1 olumlu
yonde etkileyebilirken, diisiik is tatmini ise isletmeler i¢in personel kaybina ve verimlilik

kayiplarina yol agabilmektedir.

2.2. Is Tatmini Kavraminin Tarihi Gelisimi

Yonetim biliminin ilerlemesiyle birlikte stirekli arastirilan is tatmini kavramina iliskin ilk
calismanin 1930'lu yillarin basinda Mayonun Western Electric Company'nin Hawtorne
fabrikasinda yaptig1 calismayla basladig1 kabul edilmektedir. Bu kavrami agiklamaya yonelik
caligmalar temel olarak igerik ve siire¢ teorileri ad1 verilen iki temel gruba ayrilmaktadir. Bazi
caligmalarda ise is tatmini igerik, siire¢ ve diger teoriler olarak da siniflandirilmaktadir
(Mattila, 2006; Feldman ve Arnold, 1985; Locke, 1976).

Is tatmini orgiitlerde calisanlarm davramslarmi etkileyen &nemli faktdrlerden biridir. s
tatmininin varligi, calisanlara orgiitsel baghligin arttirilmasindan stresin azaltilmasina kadar
pek ¢ok olumlu fayda saglamakta ve genel olarak is kalitesini artirmaktadir. Is tatminsizligi
ise, ise gelmeme, ge¢ kalma, isten kendi istegiyle ayrilma gibi Orgiit agisindan maliyetli
sonuglar dogurabilmektedir (Carikgi, 2000, s. 161). Yiiksek 1s tatmininin ¢alisan mutluluguna
katkida bulunduguna, diisiik is tatmininin ise kisinin isine yabancilagsmasina, kayitsizliga ve
uyumsuzluga neden olduguna inanilmaktadir (Sertge, 2003). Is tatmini ile ilgili olarak farkl
bakis acilarindan bir¢ok tanim yapilmistir. Tanimlarin ortak noktasi, is tatmininin isle ilgili
duygusal bir eylem oldugu konusunda hemfikir olmalaridir. Is doyumu denildiginde akla isin
getirdigi maddi faydalar, "calisanin birlikte calismaktan keyif aldig1 ¢alisma arkadaslar1 ve bir
{iriin ortaya cikarmanin hazz1" gelmektedir (Eren, 1993, s. 145). Is tatminini ¢alisanlarin
islerinden duyduklar tatmin olarak tanimlamigtir. Daha agik bir ifadeyle Akinci'ya gore is
tatmini, is Ozelliklerinin c¢alisanlarin talepleri ile eslesmesi durumunda ortaya cikan ve
calisanlarim islerinden memnuniyetini belirleyen bir olgudur (Akinci, 2002, s. 2-3). insanlarin
isleriyle ilgili hissettikleri tatmin veya tatminsizlik durumudur da diyebiliriz (Ardig¢ ve Bas,

2000, s. 1). Is tatmini kavramini insanlara 6zgii bir kavram olarak anlamak yanlis olacaktir.
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Orgiitsel ve calisma psikolojisinin en énemli degiskeni olan is tatmini, ampirik calismalara
katilmay1 diislinen arastirmacilar1 ve ¢alisanlart kendi yapilarini agiklamaya tesvik etmek igin
ilgili orgiit i¢i politika ve stratejiler gelistiren insan kaynaklarmin odak noktasidir (Satuf vd.,

2018).

2.3. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, hem ¢alisanlar hem de isletmeler i¢in dnemli bir konudur. Yonetici, organizasyon
ve personel agisindan incelenen is tatmini agagida detaylandirilmistir:

Personel agisindan: Personelin yasaminda 6nemli bir yere sahip olan is, giinlilk yagamin
onemli bir boliimiinii olusturmaktadir. Calisanlarin ait olduklar1 orgiitlerde islerinden keyif
almalari, diger yasamsal alanlarda da daha pozitif olmalarini saglamaktadir (Saklan, 2009, s.
44). Sonug olarak, is tatmini ¢alisanlar i¢in bir¢cok fayda saglar ve isletmeler i¢in de 6nemlidir.
Isletmelerin, calisanlarin ihtiyaglarini anlamalar1 ve is tatmini diizeyini artirmak igin caba sarf
etmeleri hem c¢alisanlarin refahin1 artinir hem de isletmenin genel basarisini
desteklenmektedir.

Organizasyon agisindan: Insan kaynaklari, orgiitlerde ¢alisanlarin uyum siireclerinde oldukga
etkilidir. Isgiiciiniin ozelliklerine gdére yapilan degerlendirmeler sonucunda ise dogru
calisanlar1 ¢cekmenin orgiitiin devamliligin1 garanti altina alan bir faktér oldugu goriilmiistiir.
Calisma ortamlariin c¢alisanlarin is tatminine baglh olarak degistirilmesi ve diizenlenmesi bu
siirecte olumlu etkiler yaratmaktadir (Urhan, 2013, s. 7). Is tatmini, bir drgiitiin basaris1 igin
kritik 6neme sahip bir faktordiir ve ¢esitli agilardan orgiit i¢in 6nemli avantajlar saglar. Sonug
olarak, is tatmini Orgiitler icin bir¢cok fayda saglar ve isletmelerin uzun vadeli basarisini
desteklemektedir.

Yonetici acisindan: Is tatmini diisiik olan personel, calistiklar1 orgiitlerde gorevlerini yerine
getirirken olumsuz davranislar gostermektedir. Is tatmini yiiksek olanlar ise, daha coskulu ve
olumludur. Olumlu davranislar sergileyen personelin tutumu, yonetici ve oOrgiit agisindan
basarty1 beraberinde getirecektir. Calisanlar orgiitte huzurlu olabilirse devamsizlik ve
tikenmislik azalacaktir (Fidan, 1390, s. 17-29). Sonug¢ olarak, is tatmini yoneticiler igin
onemli bir konudur ¢ilinkii tatminli ¢alisanlar, yoneticilerin islerini daha etkili bir sekilde
yapmalarina yardimci olur ve isletmenin basarisin1 destekler. Yoneticilerin, calisanlarin
ithtiyaclarinm1 anlamalar1 ve is tatmini diizeyini artirmak i¢in ¢aba sarf etmeleri, ekiplerin

basarisini artirabilir ve uzun vadeli isletme performansini iyilestirebilmektedir.
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2.4, Is Tatminini Aciklayan Kuramlar

Is tatmini genellikle calisanlarin islerini ne kadar giiclii bir sekilde benimsediklerini, ne kadar
mutlu olduklarin1 ve islerinden ne kadar memnun olduklarmi yansitir. yi bir is tatmini,
calisanlarin islerinde daha motive olmalarina, daha yaratici ve tiretken olmalarina, is yerinde
daha uzun siire kalma egiliminde olmalarina ve genel olarak is yerinde daha olumlu bir
atmosfer olusturmalarina yardimct olabilmektedir. Calisanlarin  islerinden aldiklar
memnuniyet diizeyini agiklamak icin c¢esitli kuramlar bulunmaktadir. Asagida kapsam

kuramlari ve siire¢ kuramlari incelenecektir.

2.4.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, insanlarin motivasyonlarin1 agiklayan teorilerdir. insanlarm giidiilerini
tatmin etmek i¢in segtikleri hedefleri anlamaya odaklanirlar (Mullins, 2002, s. 426). En ¢ok
bilinen alan teorileri sunlardir: Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg'in iki
Faktdér Kurami, McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kurami ve Alderfer'in Varolus, Iletisim ve
Gelisim (VIG -ERG) Kuram1’dur.

2.4.1.1 Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow (1954), insanlarin ihtiyaglar1 bes diizeyden olusan bir ihtiyaglar hiyerarsisine dayanan
"isteyen" varliklar oldugunu &ne siirdii. Thtiyaglarm siras1 su sekildedir: Fizyolojik ihtiyaclar,
emniyet ihtiyaclari, bagimlilik ihtiyaglari, saygmlik ihtiyaclart ve kendini gerceklestirme
ihtiyaclar1. Bir ihtiyac diizeyi karsilandiginda birey bir sonraki diizeye geger ¢iinkii "tatmin
edilen ihtiyag artik bir motive edici degildir" (Mullins, 2002, s. 427). Insanlar, Maslow'a gore,
tim ihtiyaglar1 ayn1 anda hissetmezler. Maslow, fiziksel ihtiyaglar karsilandiktan sonra
giivenlik ihtiyaclarin geleceginden bahsetmistir. Temel ihtiyaclar karsilaninca yavas yavas
yeni ihtiyaglar hissedilir. Ayrica Maslow, modeldeki adimlarin duruma goére esnek
olabilecegini belirtmektedir. Istenilen ihtiyaclarin dnceligi bireysel ya da toplumsal degerlere

bagl olarak farklilik gostermektedir (Altunisik, 2014, s. 119).
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Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
iliski Kurmak, Arkadaslik

Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Guvenlik

Fiziksel intiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 2.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: (Altunisik, 2014, s. 120).

Maslow'a gore, bireysel davranig, bes genel ihtiyagtan bir veya daha fazlasini karsilama
arzusuna yoneliktir. Yukaridaki sekilde insanlarin bes temel ihtiyaci sirasiyla gosterilmektedir

(Tmaz, 2013, s. 7).

2.4.1.2 Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg’in (1966), hijyen-motivasyon teorisi olarak adlandirilan bu teoride; galisanlarin
ekonomik, sosyal ve duygusal varliklar olduklarin1 belirtmektedir. Dolayist1 ile is tatminlerinin
bu ii¢ boyut tarafindan belirlendigini savunmakta ve her ii¢c boyutun birlikte ele alinmasi
gerektigini ileri stirmektedir. Yapilan arastirmalar gosteriyor ki, insanlarin isi tatminini artiran
faktorler ile onlart mutsuz eden faktorler yani degildir. Calisanlar ellerinden gelenin en 1yisini
yapmaya motive etmek i¢in yonetici, siirece gereken 6nemi vermelidir (Efil, 1999, s. 122).
Herzberg, calisanlarin Orgilitii kabul etmesini ve orgiitte kalmasini engelleyen bazi tesvik
araglarmin  yetersizligini, 1is yerindeki kotii fiziksel c¢alisma kosullar, isletme
organizasyonunun yetersizliginden kaynaklanan sorunlar, personel giivenliginin yetersiz
olmas1 gibi faktorleri vurguluyor. Bu olumsuz sartlar personelin orgiitte kalmasini imkansiz

hale getirmektedir (Eren, 2015, s. 32).

2.4.1.3 McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kuram

Literatiirde McClelland’in bagar1 ihtiyaci teorisi veya basari motivasyonu kavrami olarak
ifade edilen teori, "miikemmeliyet¢i standartlar1 karsilayarak isleri daha iyi yapmaya

caligmak" olarak tanimlanmaktadir (Mc Clelland ve Koestner, 1992). Bu teoriye gore; bir
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insanda herhangi bir amaca yonelik olguya ulasma ihtiyaci vardir. McClelland, bireyde
gozlemlenen temel basar1 ihtiyaglarini tammlamaktadir. Ug farkli agidan ele alindiginda tek
bir teori olarak degerlendirir, bunlar: Basari ihtiyaci, gli¢ kazanma ihtiyaci ve iliski kurma
ihtiyacidir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015, s. 111). McClelland’in ortaya
koydugu bu teorinin bir diger ad1 da kazanilmis ihtiyaclar teorisidir. Calisanlarin yerlestirme
ve secme sisteminin gelistirilebilmesi icin ihtiyaclarmin belirlenmesi gerekmektedir. Bu
sayede insanlarin basartya olan ihtiyaglar arttirilarak uygun islere yerlestirilmeleri miimkiin
olabilmektedir (Findikg1, 2000, s. 385). Bir kisinin basarili olabilmesi igin, basari, gii¢ ve
baglant1 ihtiyaglarindan birinin kabul edilmesi veya vurgulanmasi gerekmektedir (Erdem,
1997, s. 74). Basar1 ¢ogu insanda potansiyel olarak var olan bir ihtiyactir. Ancak her insan bu
ihtiyacin ortaya c¢ikmasina neden olan firsata ve ortama sahip degildir. Basar1 ihtiyacinin
yogunlugu kisiden kisiye degisebilmektedir (Eroglu, 2004, s. 32). McClelland teorisinde
baglilik ve gii¢ ihtiyacindan ziyade daha fazla basariya duyulan ihtiyaci vurgulamistir (Tevriiz
vd., 1999, s. 108). McClelland’e gore, basariya yonelik kisisel sorumluluk, belirli bir miktarda
riski veya bir tiir zorlugu kabul etmeyi gerektirir ve ayn1 zamanda ulagilan performansa iligskin

yeterli ve zamaninda geri bildirim almay1 da amaglar (Tinaz, 2013, s. 32).

2.4.1.4 Alderfer’in VIG (ERG) Kuram

Alderfer, Maslow'un ihtiya¢ gruplamasini basitlestirdi ve bagka bir motivasyon anlayis1 olan
ERG'yi tanmitti. ERG teorisi yaklagiminda ii¢ grup ihtiyagtan bahsedilmektedir. Tipki
Maslow'da oldugu gibi ihtiyaglar sunlardir: Gelisme Ihtiyaglar1 (kendini gelistirme, saygi
gdrme), liskisel Thtiyaglar (sevgi ve aidiyet) ve Varolma Ihtiyaglar1 (giivenlik ve fizyolojik).
Bu smiflandirma Maslow'un siniflandirmasina gére daha basittir (Kogel, 2015, s. 738).
Alderfer, Maslow'un ihtiyag¢lar hiyerarsisinden yararlanarak hiyerarsik bir zincir olustugunu
ancak insanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi asamasinda devamli bir gelisme olmazsa
hiyerarsik zincirin siirekli yukar1 ¢itkmadigint géstermektedir (Dikici, 2005, s. 58). Maslow'da
oldugu gibi Alderfer'de de hiyerarsik bir zincir vardir. Bu teoriye gore, eger diisiik diizeydeki
bir ihtiya¢ karsilanmazsa, iist diizeydeki bir ihtiya¢ da karsilanamaz. Ancak Alderfer bu
teoriye ek olarak; ozellikle iist diizey ihtiyaglarin karsilanmasinda basarisizlik veya hayal
kiriklig1 yasandiginda, alt diizeydeki baska bir ihtiya¢ yeniden ortaya ¢ikabilir ve alt diizey
ihtiyaglarin karsilanmamasina neden olabilmektedir. Alderfer, insanlarin ihtiya¢ tatmin
diizeylerine gore diisiik veya yliksek diizeydeki ihtiyaglar1 karsilamak icin yukar1 veya asagi
hareket edebileceklerini 6ne siirmektedir (Eren, 2017, s. 511).
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Sekil 2.2. Alderfer’in ERG kurami

Kaynak: (Tekin ve Gorgiilii, 2018).

Yukardaki Sekil incelendiginde Alderfer'in bu ihtiyaglar hiyerarsisini basitlestirmesinin temel
nedeni, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinin ger¢ek hayata uygun olmadigi sonucuna

varmasidir.

2.4.2. Siire¢ Kuramlari

Siire¢ teorileri, bireyin hangi amaglar dogrultusunda ve nasil motive olduguyla ilgilenir. Bu
teorilerin 6zellikle ilgilendigi asil konu kisinin yaptig1 bir davranis1 tekrar edip etmeyeceginin
nasil saglanacagidir (Yazicioglu vd. 2007, s. 77).

Kapsam teorileri genellikle bireyleri motive eden faktorleri belirlemeye odaklanirken, siireg
teorileri, motivasyonun nasil saglandigina dair faktorlerin birbirleriyle ne sekilde etkilesim
icinde olduguyla ilgilenir. Siire¢ teorilerinde kisilerin hal ve hareketleri, bunlarin sekli, tekrar
etme siireci ve devamlhiligi 6nemlidir. (Ozler, 2013). Bu teorilere gére ihtiyaclar, kisileri
davranislara yonlendirirler. Kisilerin davranislarindan i¢erden gelen uyarmalar oldugu gibi
disardan gelen etkilerde 6nemli rol oynamaktadir (Kogel, 2011, s. 628). Bu teoriler ayni
zamanda bireylerin davranislarinin nasil bagladigiyla da ilgilenirler (Onen ve Kanayran, 2015,

s. 52).

2.4.2.1. Adams’in Esitlik (Adalet) Kurami

Bu teorinin temel amaci esit ¢abaya esit 0diil verilmesidir. Esitlik teorisinin Lawler-Porter
modeliyle yakindan iligkili oldugu da goriilmektedir. Aslinda Lawler-Porter modeli esitlik
modelini de bir dl¢ilide icermektedir. Performansla ilgili anlagildig: sekliyle esitlik 6diilii, i¢sel

odiil, digsal 6diil ve tatmin arasindaki iliski, esitlik teorisinin amacina benzer. Esitlik teorisi bu
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baglantilar1 motivasyonun temeli olarak kabul etmekte ve motivasyonu bu temeller iizerine
kurmaktadir (Kogel, 2003, s. 499). Adams'in gelistirdigi esitlik teorisine goére insanlarin is
iligkilerinde beklentisi herkese esit davranmaktir. Calisanlar kendilerini benzer pozisyondaki
calisanlarla kiyaslamakta ve bu durum onlarin diger ¢alisanlarla esitlik arayisina girmesine
neden olmaktadir. Bu karsilastirma sonucunda esitlik ya da esitsizlik ortaya c¢iktiginda
calisanin basarisini ve is tatminini biiyiik 6l¢iide etkilemektedir. Calisan kendisini esitsizlik
icinde gordiigli durumlarda esitsizligi ortadan kaldirmaya ¢aligsmaktadir ve insanlar isten sonra

elde ettikleri sonucun adil olmasini beklemektedir (Tikici, 2005, s. 315).

2.4.2.2 Victor Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom'un (1964) modeli ii¢ degiskene dayanmaktadir: Degerlik, aragsallik ve beklenti. Bu
teori, bir kisinin performansina yol agan ¢abay1 nasil gosterebilecegini agiklar. Performans,
degerlilikle iliskili sonug¢ beklentisine yol acacaktir. Bir sonucun degerinin giicli, 0 sonucun
diger sonuglara ne Ol¢iide ara¢ olarak hizmet ettigine baglidir. Motivasyon giicii, kisinin
belirli bir davranig bigimi i¢in motivasyonunu belirleyen deger ve beklentinin birlesimi
arasinda yatmaktadir (Mullins 2002, s. 437). Degerlik kavrami, kisinin sonuca "deger ya da
degmez" olarak belirledigi degerdir. Isin sonunda elde edilenin, algilanan degeri, calisanlarin
zihninde algilanan degerdir. Bu deger diizeyleri negatif, pozitif ve sifir olabilmektedir
(Basaran, 2019, s. 88). Beklenti teorisi bir kisinin belirli bir davranisi sergiledikten sonra
belirli bir sonuca (performansa) ulasma olasiligi hakkindaki “ilk inanc1" olarak
tanimlanmaktadir (Vroom, 1967, s. 17). Caba-performans beklentisi olarak da ifade edilen bu
inanci etkileyen faktorler arasinda 6z yeterlilik, gorevin zorlugu, is siireci lizerindeki bireysel

kontrol ve bireyin kontrolii disindaki organizasyonel ve dig-¢evresel faktorler yer almaktadir.

2.4.2.3. Porter ve Lawler’in Beklenti Kurami

Porter ve Lawler, Vroom'un perspektif teorisini daha da gelistirdiler. Ciinkii Vroom bireysel
beceri ve bilgi diizeyine odaklanmamaktadir. Ancak performanstan performansa doniisiim bu
iki ozelligin tek tek varligiyla mimkiindiir. Aksi takdirde ne kadar ¢aba harcansa da bu
cabalar performansa doniismeyecektir (Ozdemir, 2006, s. 86). Lawler ve Porter'm beklenti
teorisinde, ayni diizeyde yiiksek performansla, yiiksek diizeyde tatmin saglamak igin,
insanlarin beklentileri ve bunun sonucunda alacaklarimi diistindiikleri ddiller ile kendilerine
verilen Odiiller arasinda bir denge kurulmasi gerekmektedir (Eren, 2006, s. 542). Lawler ve
Porter'in ortaya koydugu bu teoride, ¢alisanin performansi ve bunun sonucunda aldig: 6diil is
tatminini olusturmaktadir. Aynm1 zamanda c¢alisan davranislari isletmedeki esitlik ve tatminden
kaginilmaz olarak etkilendigi igin ulasilacak hedef de degigsmektedir (Lawler ve Porter, 1966,
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S. 85). Lawler ve Porter'a gore, bir kisinin ¢ok fazla ¢aba sarf etmesi, onun yiiksek
performansli oldugu anlamina gelmez. Kisinin, ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri ve yetenekler
yeterli degilse ¢abalar1 sonucunda kisi yiiksek performans gosteremez. Ornegin ne kadar
cabalarsa cabalasin eger araba kullanacak bilgi ve beceriye sahip degilse arabay1

kullanmayacaktir (Kogel, 2012, s. 651-653).

2.4.2.4. Edwin Locke’un Ama¢ Kuram

Locke'a gore, hedef belirleme siirecinde, hedefin zorlugu, hedefin netligi, hedefin kabul
edilebilirligi ve hedeflere giiclii baglilik olmak tlizere dort 6zellik vardir. Calisanin orgiitsel
hedeflerine ulagsmasi ve yonetim tarafindan 6diillendirilmesi, ¢alisanin hedefe ulasma sevkini
tesvik etmekte ve giiglendirmektedir (Tozkoparan, 2010, s. 127). Locke ve meslektaslari,
bireyler tarafindan belirlenen hedeflerin kalitesine dikkat ¢ekti ve is diinyasindaki basar1 ve
motivasyonu, hedeflerin 6zelliklerine bagladi. Hedeflerin motivasyona etkileri su sekildedir
(Eren, 2008, s. 526):

= Kisinin belirledigi hedefin net olmasi, is basarisini artirilmasi,

* Bireyin belirledigi hedeflerin ger¢eklestirilmesinin zor olmasi, onun is yerinde daha

hirsli caligsmasini saglanmast,

» Kisisel hedefler ile orgiitsel hedefler, kosullar ve ¢evre arasindaki ¢atisma diizeyidir.

2.5. Egitimde Is Tatmini

Egitim sektoriinde is tatmini, 6gretmenler, yoneticiler ve diger personel i¢in biiyilk 6neme
sahiptir, ¢linkil is tatmini, 6grenci basaris1 ve okulun genel performansi lizerinde dogrudan bir
etkiye sahip olabilir. Is tatmini, egitim calisanlarmin motivasyonunu artirdign gibi, islerine
olan baghliklarini gii¢lendirir ve islerinde daha verimli olmalarini saglayabilir. Egitimde is
tatmini lizerinde etkili olan bazi faktorler sunlardir:

Iletisim: Orgiitsel yasamda, bilgi aktarrmmin yonetimsel acidan énemli olmasmin yam sira
iletisimde de ¢aliganlarin olumlu tutum kazanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. letisimin
yoklugu veya yetersizligi Orgiitsel ortamda belirsizlige neden olur. Belirsizlik, strese, is
tatminsizligine, orglite kars1 giivensizlige, diisiik diizeyde orgiitsel bagliliga, verimliligin
azalmasina, devamsizlik ve isten ayrilma egiliminin artmasina neden olur. Dogru bir
iletisimin saglanmasi belirsizlikle basa ¢ikma firsati saglar (Schweiger ve Denisi, 1991, s.
127). Calisan ile iist arasindaki iletisim kanali ve taraflarin istenilen diizeyde iletisim kurmasi

ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda tek yonlii bir iliski vardir (Kim, 2002, s. 231).
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Yonetim bilimi agisindan iletisim, bilgi ve talimatlarin birbirine aktarilmasi, sistematik
raporlarin {iretilmesi ve calisanlar arasinda bilgi ve duygu birliginin saglanmasi anlamina
gelmektedir (Erdogan, 1996, s. 231). lletisim; bireyler, gruplar ve kuruluslar arasinda
karsilikli mesaj (diislince, bilgi, haber) aligverisi siireci olarak da tanimlanmaktadir. Yine
iletisim, insanlar arasinda anlamli mesajlarin karsilikli olarak yayilmasidir (Avcilar, 2005, s.
334). Baska bir tanimda ise iletisim, insanlar arasinda bilgi, diisiince, fikir ve goriislerin
aktarilmas: siirecidir. Bu nedenle kurum calisanlarinin gdrevlerini yerine getirme siirecinde is
birligini kolaylastirmak agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu durum is tatminini dogrudan
etkiler (Besiktas, 2009, s. 22).

Yonetim Tarzi: YoOnetici, bireyin is tatmininde 6nemli bir faktordiir. Arastirmalar, yetersiz
ticret gibi 6nemli bir motivasyon kaynaginin oldugu isyerlerinde bile sadece iyi bir yoneticiye
ve yoOnetim tarzina sahip olmanin, c¢alisanlarin is tatminini artirict bir etkiye sahip
olabilecegini gostermistir. Bu da, yonetim tarzinin is tatminini nasil etkiledigini
gostermektedir (Feldman ve Hugh, 1986, s. 196). Giiniimiiz toplumunda, c¢alisanlarin
yonetime dahil edilmesi, is zevkinin saglanmasi ve verimliligin artirilmasi, liderlik ve yonetim
yaklagiminin gerekliliklerinden biri haline gelmistir. Yoneticiler bu gercegi akilda tutarak,
calisanlarin ig yerinde alinacak kararlara katilimini saglayacak ve is yerinde kendilerini ifade
etmelerine olanak saglayacak diizenlemeleri benimsemelidir (Nicholsan, 2003).

Terfi: Calisanin orgiit ig¢inde ilerleme yeteneginin tesvik edilmesi, istegine bagli olarak
degisen is tatmininde 6nemli bir faktordiir. Calisan, istedigi seviyeye ¢ikma firsatin1 gordiigii
ve terfi politikasinin adil olduguna inandig1 Slgiide isinden memnundur. Terfi, bir kisi i¢in
daha fazla gelir, bir baskasi i¢in ise daha yiiksek sosyal statii anlamina gelebilir. Her kisinin
terfi almaya bakis agis1 farkli oldugundan terfinin insanlarda yarattigi tatmin veya tatminsizlik
de farklidir (Dasdan ve Tiryaki, 2008).

Arkadaghk Ortami: Insanlar gevrelerindeki diger insanlarla is birligi yaparak kendilerine
daha 1y1 bir yasam ortami yaratmak i¢in bir araya gelirler. Bu sayede ulasmak istedikleri
seylere kolaylikla ve istedikleri 6lglide yaklagma sansini yakalarlar (Aydin, 2000, s. 13). Bir
kiginin ait oldugu grup is tatminini etkiler. Her iste resmi ve gayri resmi gruplar vardir.
Calisan1 basarili kabul edilen bir gruba yerlestirmek; yasam goriisleri, onun goriisiiyle uyumlu
calisanlarla birlikte olmak calisanin is tatminini artirict etki yapacaktir (Erdogan, 1996, s.
242).
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2.6. Is Tatminin Etkileyen Faktorler

Is tatminini gesitli faktdrler etkilemektedir. Rahman ve arkadaslar1 (2019), bu faktorleri ig, dis
ve kisiler aras1 olmak {izere {i¢ grupta incelemistir. I¢ faktdrler; kisinin durumu, egitimi ve
kendini gelistirme firsatlar1 gibi bireysel unsurlari igerir. Dis faktorler; iicretler, calisma
kosullari, yonetim, atama ve personel alimi1 gibi organizasyonel unsurlar igerir. Kisilerarasi
faktorler ise; sosyal ¢evre ve etkilesimin birlesimidir. Sosyal ortamin olmadigi ve etkilesimin
zayif oldugu bir calisma ortaminda bireyin becerilerini gelistirmesi ve kendini rahat
hissetmesi miimkiin degildir (Green, 2000; Rahman vd., 2019). Is tatminini etkileyen faktorler
arasinda bireysel ve oOrgiitsel faktorler bliyiik etkiye sahiptir. Bu faktorlerin etkilerini
degerlendirmek zor bir siirectir (Asan ve Erenler, 2008; Balkar, 2009). Is tatminini etkileyen
bircok faktorii belirlemek amaciyla yapilan ¢alismalar sonucunda; haklar, giivenlik, terfi,
liderlik, kararlara katilim, yonetim tarzi, rol seffafligi, farkindalik, calisma kosullari, arkadas
canlis1 ortam, takdir ve isin kendisi gibi faktorlerin is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Isletmelerde y&netimin onemli gorevlerinden biri de ¢alisanlarimn is
tatminini garanti altina alan bu faktorleri belirlemek ve gerekli diizenlemeleri yapmaktir
(Adler ve digerleri, 1985, s. 270; aktaran Ardi¢ ve Tiirker, 2001). Is tatmini birgok faktdrden
etkilenir. Insanlar farkli beklentilere, degerlere ve dnceliklere sahip olduklari icin is tatmini de
kisiden kisiye degisebilir. Ancak, genel olarak is tatmini lizerinde etkili olan iki ana faktor

bireysel ve orglitsel faktorlerdir.

2.6.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini, bireysel faktdrlerden de onemli 6lgiide etkilenebilir. Iste bireysel faktdrlerden

bazilar1 su sekildedir:

2.6.1.1. Yas

Insanlarin yasinin algisinin, tutum, davrams, beklenti ve kararlarn {izerinde biiyiik etkisi
vardir. Bu bakimdan insanlarin islerine karsi duygu, diisiince ve tutumlar1 yasla birlikte
degisebilmektedir. Literatiire baktigimizda is tatmini ile yas arasinda farkli istatistiksel
iligkilerin oldugu tespit edilmistir. Geng ¢alisanlarin beklentilerinin yiliksek olmasindan dolay1
is tatmin diizeylerinin, ayn1 isi yapan yasl calisanlarin is tatmin diizeylerinden daha diisiik
oldugu gortlmiistiir (Canbay, 2007, s. 28-29). Baska bir ¢alismada ise, 6gretmenlerin yasi ile
is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir (Arslan, 2016). Sonug
olarak; is tatmini kisinin yasina bagli olarak degisebilir, ancak bu faktor tek basina is tatminini

belirleyen bir etmen degildir.
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2.6.1.2. Kidem

Insanlarin is tecriibesi ile is tatmini arasinda dogrudan bir iliskinin varligi, yillarin artmasiyla
daha iyi pozisyonlara ulagma firsatinin, i tatmini tizerinde olumlu etkisi oldugu gibi yapilan
caligmalar aksi sonuglarin da oldugunu bize gdstermektedir. Ornegin, iilkemizde yapilan bir
arastirmada calisanin i tecriibesi arttik¢a, isinden edindigi deneyimlerden orgiitiine fayda
saglama isteginin azaldig1 tespit edilmistir (Keles Celik, 2006, s. 34). Baska bir arastirmada
ise, Yelboga (2007), finans sektoriinde Genel Miidirliik c¢alisanlar1 {izerinde yaptigi
calismada, is tatmin seviyelerinin kidemlerine gore degisiklik oldugunu gdstermistir.
Arastirma sonucunda en yiiksek is tatminine ulasan grup, 5 yil ve alt1 ile 16 yil ve lizeri
kideme sahip grup iken, en az olan ise, 6-10 y1l arast kideme sahiptir. Kidem siiresi 11-15 yil
arasi olanlarda bu seviye giderek yiikselmistir. Sonuglarin boyle olmasint Yelboga (2007), is
gorenin ¢aligma hayatinin ilk yillarinda isin yeniligi ve duydugu heyecan sayesinde yiiksek bir
is tatminine sahip olmasi fakat ilerleyen siire¢lerde bu heyecanin azalmasi ve isin
siradanlagsmasina bagli olarak is goérenin is tatmin seviyesinin diisiis gostermesi seklinde
aciklamistir. Tersi bir goriiste, ¢ogu zaman ayni isi uzun yillar boyunca yaparak deneyim
kazanan ve isleriyle neredeyse biitiinlesmis ¢alisanlarin, islerine daha uyumlu olduklar1 ve bu
nedenle daha fazla memnuniyet elde edecekleri diisiiniiliirken, gen¢ ¢alisanlarin daha yiiksek
iicret ve terfi beklentileri nedeniyle, uzun siire ¢alisanlardan daha az tatmin olabilecekleri

ongoriilir (Davis, 1998, s. 99).

2.6.1.3. Kisilik

Kisilik 6zelliklerinin farklilik gostermesi, bireylerin ¢alisma ortamlarindaki olaylara karsi gostermis
olduklar1 tepkiler degisebilmektedir. Calisan i¢in mevcut ¢calisma sartlari, is tatmini saglamazken,
ayn1 kosullar baska biri i¢in is tatmini yasamasina sebep olabilir. Kisilik 6zellikleri kolay
kolay degisiklik gostermez bu nedenle isverenlerin gelecekte sorun yasamamak igin uygun
kisilikte calisanlar1 belirlemek i¢in ¢esitli kisilik degerlendirme yontemlerine bagvurmalari

biiylik 6neme sahiptir (Mammadova, 2013).

2.6.1.4. Cinsiyet

Cinsiyet, is tatmini etkileyen faktorlerden biridir. Insanlarin is tatmini cinsiyet faktorii
acisindan ele alindiginda yapilan arastirmalarda, belirgin bir benzerligin olmadigi
gorilmektedir. Baz1 arastirmalar cinsiyet faktorii ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
bulamazken bazi arastirmalar kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek is tatminine sahip

oldugunu ortaya koymustur (Asik, 2010, s. 39).
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Is tatmin diizeyi ile cinsiyet arasindaki iliskide kadin calisanlarin, ailenin ekonomik
sorumlulugunu tam olarak listlenmemeleri nedeniyle is yagsamindan beklentileri daha diisiik
olmakta ve ayn1 kosullarda erkek calisanlara gére is doyumu elde etmektedirler (Incir, 1985,
s. 52).

2.6.1.5. Egitim Diizeyi

Egitim, is tatmini etkileyen en Onemli faktorlerden biridir. Egitimde 6nemli olan, bilgi
birikimini, is degerlerini ve kurumdan beklentileri olan ¢alisanlar agisindan, organize bigimde
dengenin saglanmasidir. Meslekler, egitim seviyesine gore degisiklik gdsterebilir. Bazen
lisans egitim diizeyine sahip calisanlar ile lisansiistii egitime sahip calisanlarin is tatmin
diizeyleri arasinda farkliliklar olabilmektedir (Sat, 2011, s. 9). Egitimin bir yandan ise iliskin
icsel ve digsal odiilleri artirarak is tatmini artirmaya yardimci oldugu, diger yandan da
beklentileri artirarak is tatmini azalttigi goriisii literatiirde tartisilmaktadir (Demir, 2007, S.
122). Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligski agik¢a ortaya konamayan karmasik bir
iliskidir (Keser, 2006, s. 112). Normal sartlarda beklenen, egitim diizeyi yiikseldikce is
tatmininde de bir yiikselmenin yasanmasidir. Ciinkii ¢alisanin egitim seviyesi arttikca is
imkani, terfi ve iicret konularinda daha avantajli olmalar1 beklenmektedir. Ancak kendi
alaninda yeterli diizeyde egitime sahip her ¢alisanin istenilen pozisyona yerlesmesi ya da hak

ettigi licreti almasi ne yazik ki baz1 durumlarda miimkiin olmayabilir (Giing6r, 2019).

2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerin yami sira rgiit yapismin dzellikleri de ¢aliganlarin
islerine karst olumlu ya da olumsuz tutumlarimi etkilemektedir. Is tatmini, orgiitsel

faktdrlerden de nemli dlciide etkilenebilir. Iste orgiitsel faktdrlerden bazilar su sekildedir:

2.6.2.1. Ucret

Ucret, calisanlara yaptiklar: isin karsihigmin ddenmesidir. Calisanlarin ise karsi tutumlari,
aldiklart ticretin kisisel ihtiyaglarina uygun olup olmadigiyla dogrudan iliskilidir. Kurum
calisanlar1 arasinda iicret politikast ayn1 degildir ve adaletsizlik olustugunda bu olumsuz
durumdan personelin verimliligi de etkilenmektedir (Emre, 2016, s. 9). Calisanlar sadece
calistiklar1 is yerinde iicretlerinin diisiik olmasi durumunda degil, benzer islerde caligan
kisilere gore daha az ticret almalar1 durumunda da memnuniyetsizlik duymaktadirlar (Ergeneli
ve Eryigit, 2001, s. 167). Calisanlarin, ¢alisma arkadaslari ile uyumlu olarak egitim diizeyine,
i1s tecrilbbesine ve iste harcadiklar1 emege gOre maas almasi is tatminini artirmaktadir

(Yelboga, 2012, s. 180).
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2.6.2.2. Isin Kendisi ve Niteligi

Calisanlar, yeteneklerini kullanmalarina olanak taniyan, ¢ok yonlii ve uzmanlik gerektiren,
yetkinlikler gerektiren gorevleri yerine getirdiklerinde, basarilarina iligkin geri bildirim alarak
is tatmini kazanmaktadir (Ardi¢ ve Bas, 2000, s. 3). Calisanlarin iglerinde anlam bulmalar1 ve
kendilerini gelistirebilmeleri, is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir (Kusdil vd.,
2005, s. 2). Yine tekrarlayan isler yerine daha genis ve yenilikgi islerde ¢alismak da is tatmini
diizeyini olumlu yonde etkilemektedir (Argyle, 1977, s. 229). Yapilan is ile isi yapacak
kisinin niteliklerinin birbirine paralel olmas1 gerekmektedir; hem yapilan is benimsensin hem

de is tatmini artsin.

2.6.2.3. Cahisanlar Arasindaki iliskiler

Calisanlarin  zamanlarinin ¢ogunu birlikte gecirdikleri ¢alisma grubundaki arkadaslar
arasindaki durum, yakinlik, arkadasca iliskiler ve is birligi, i tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Calisma grubu, ¢alisana sosyal dayanisma ortami saglar. Calisma grubunda
uyum varsa ve diinya gorisleri Ortiisiiyorsa motivasyon ve tatmin artar (Luthans, 1973, s.
114). Calisma gruplari, ¢alisanlar i¢in onemli bir is tatmini kaynagidir ve grup {iiyelerinin
birbirleriyle olan iletisimleri ve iligkileri dogrudan is tatminine yol agmaktadir. Birbirleriyle
iletisim kuramayan ¢alisanlar is doyumunu azaltir ve sosyal izolasyona siiriikklenerek sonugta
isten ayrilmaya neden olurlar (Feldman ve Hugh, 1986, s. 197). Orgiitiin biiyiimesiyle birlikte
caligma ortamindaki c¢atismalarin nedenlerinden biri de iletisim sorunlaridir. Bu durum
calisanlart rahatsiz etmekte ve dolayisiyla is doyumlarim1 azaltmaktadir. Bu alanda yapilan
arastirmalar iletisimin ise ve ¢alisma ortamina uyumla dogrudan iligkili oldugunu

gostermektedir (Ates, 2005, s. 109).

2.6.2.4. Cahsma Kosullan ve Is Giivenligi

Calisanlar, performanslarini ve is yeri disindaki yasamlarin1 olumlu etkiledigi icin ¢alisma
kosullar1 daha iyi olan kuruluslar tercih etmektedir (Oztekin, 2008, s. 24). Calisanlarmn
calisma durumlarini kontrol etme ve etkileme olanagina sahip olmak, giivenligi saglamak, is
yerinde ve is yoluyla sosyal iligkileri gelistirmek, fiziksel calisma kosullar1 ve stressiz bir
caligma ortami, is tatmini iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Edvardsson ve Custavsson,
2003, s. 149). Calisma kosullar1 personelin ¢alisma disindaki yasamini da etkilemektedir.
Ornegin fazla mesai ya da uzun c¢alisma saatleri, kisinin ailesiyle ya da arkadaslariyla fazla
vakit ge¢irmesine ve kendini yenilemesine engel olabiliyor. Goreceli olarak kisa caligma

saatleri veya caligma giinleri, calisanlarin kendilerine daha fazla zaman ayirmalarim

25



saglayacaktir (Luthans, 1973, s. 122). Sicaklik, nem, havalandirma, ¢alisma ortamindaki 151k
ve giirilti miktari, ¢alisma ve dinlenme saatleri, is yerinin konumu, i§ yerinin ve is
ekipmanlarinin temizligi ve kalitesi gibi calisma ortamina iliskin faktorler is tatminini

etkilemektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999, s. 60).

2.6.2.5. Yonetim Politikasi

Yonetim tarzi, yonetimin caligsanlara karsi tutumu, belirlenen kurallarin uygulanmasi ve is
yerinin fiziki durumu calisgan memnuniyetini etkilemektedir (Mitchell ve Larson, 1987, s.
139-140). Calisanin yonetime giivenmemesi durumunda, ¢alisma kosullar1 ne olursa olsun is
tatmini saglanamayabilir. YOnetime giiven varsa fiziki sartlardan de sikayetler azalacaktir
(Feldman ve Hugh, 1986, s. 196). Dolayisiyla, yoneticiler, ¢alisanlarla agik ve diiriist iletisim
kurmali ve diizenli geri bildirim saglamalidir. Calisanlarin goriislerine deger vermek ve onlara

geri bildirimlerle destek olmak is tatminini artirabilir.

2.7. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizligi, calisanlarin islerinden ve calistiklari ortamdan beklentilerinin yeterince
kargilanmadigin1 diisiinmeye baslamasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008, s.
147). Is tatminsizligi hem birey hem de 6rgiit agisindan birgok olumsuz sonuc¢ dogurmaktadir.
Sikayetler, hosnutsuz calisanlar arasinda baslayacak ve bu durum diisiikk performans,
devamsizlik, hatta is degistirme ve isten ayrilma gibi ¢ok ciddi sonuglara yol acabilecektir
(Aydemir, 2013). Devamsizlik, bir g¢alisanin, g¢alisma programina gore isinde olmadigi
zamanlardir. Bir bagka deyisle ¢alisanin ise gelmedigi giin sayisidir (Umstot, 1998, s. 209).
Calisanin devamsizliginin artmasi igverenler i¢in pahali bir sorundur. Devamsizlik, ofislerde
ve genel calisma alaninda isleyisi etkileyen bir faktordiir. Sonug olarak i baskis1 ve stresin ilk
isareti ile ilgilidir (Oztekin, 2008, s. 42). Is memnuniyetsizligi, bir organizasyonun genel
durumu hakkinda birgok bilgiyi igerir. Iyi performans gosteren kuruluslar ile insan
memnuniyeti diisiik olan kuruluslar arasinda farkliliklar vardir. Bir orglitte durumun
kotiilestigini gdsteren en dnemli kamit diisiik is tatminidir. Is tatminsizligi ¢ogunlukla gizli
sekillerde ortaya c¢ikar. Yavas calismanin, diisiik verimliligin, disiplin sorunlarinin ve diger
orgiitsel sorunlarin arka planinda bu yatmaktadir (Deniz, 2005).

Is tatminsizligi, calisanlarin bazi saglik sorunlariyla karsi karsiya kalmasina da neden
olmaktadir. Yapilan arastirmalarda is tatminsizliginin artmasiyla birlikte bazi ruhsal ve
fiziksel rahatsizliklarin da arttig1 tespit edilmistir. Zihinsel ve fiziksel yorgunluk, isteksizlik,
basit hastaliklar, kolesterol diizeyindeki degisiklikler, mide ve kalp hastaliklar1 gibi sorunlar is

tatminsizliginin sonuglar1 olarak goriilmektedir (Erdogan, 1996, s. 31). ise kars: olumlu bir
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tutum gelistirmedeki basarisizlik, is tatminsizligine yol agmaktadir. Is tatmininin ¢alisanlar ve
is diinyas1 agisindan 6nemli sonuglar1 oldugu agiktir (Gavcar ve Topaloglu, 2008, s. 66-67). Is
tatmini ve devamsizlik arasinda ters orantil bir iliski vardir. Issizlik, is tatmininden bagimsiz
nedenlerden dolay1 da olabilir. Bunlar, hastalik, 6liim, dogal felaket, beklenmedik kazalar ve
benzerinden kaynaklanabilir (Simsek, 2014, s. 147). Calisanlarin zaman zaman is yerinden
uzak kalmasi, is gilicii maliyetlerini artiran bir olgudur. Calisanlarin yoklugu, artan is giicii
maliyetleri nedeniyle Orgiitsel etkinligi azaltic1 bir etkiye sahiptir. Calismaya devam eden
kisilerin is doyumlar1 arasinda bir iliski oldugu diisiiniilmektedir. Isinden memnun olan

kisinin ¢alismaya devam etmesi beklenmektedir (Ince, 2005, s. 56).
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3. BOLUM
IS PERFORMANSI

3.1. is Performansiin Kavram

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan is performansi kavrami, kisisel veya takim basarisina
karsilik gelmektedir. Orgiitlerde is performansi, bir iiriin iiretmeye calisan kisi veya orgiitiin
belirledigi bir gorevi yerine getirerek amaca ne Sl¢iide ulasildiginin niceliksel ve niteliksel
olarak belirlenmesi olarak ifade edilebilmektedir (Ayanoglu, Atan ve Beylik, 2010, s. 18).
Performans tanimini literatiirdeki performans tanimlariyla sonuglandiracak olursak;
performans, bir bireyin, grubun veya isletmenin, isin hedefledigi hedefe yonelik amacgl ve
planli bir faaliyet sonucunda elde ettigi sonuglari niteliksel veya niceliksel olarak dlgen bir
kavramdir (Benligiray, 1999, s. 5). Performans ayni zamanda sonuglar ile bu sonuglara
ulasmak icin harcanan zaman arasindaki iliskidir. Istenilen sonuca ulasmak ne kadar az zaman
alirsa sistem o kadar verimli olmaktadir (Bilgin, 2002, s. 7). Is performans1 kavrami, orgiitiin
ilgili paydaslar icin 6nemli oOzelliklerine iliskin hedeflerine ne Ol¢lide ulastigini ifade
etmektedir. Bu nedenle, performans esas olarak bir dizi ¢ok boyutlu O6l¢iimle temsil
edilmektedir. Performansin kaynagi calisanlarin is siireglerindeki eylemleridir (Ghafoory,
2003, s. 36). Bir gorevi yapan kisi, grup veya kurulusun, o gorevle hedeflerine gére ne kadar
basarili olabilecegini gostermektedir. Dolayisiyla performans, c¢alisanin ne yapmasi
gerektigine iligkin beklentiler ile gergekte ne yaptigi arasindaki iliskinin bir fonksiyonudur.
Calisanin gorevini yerine getirmek i¢in yaptig1 her islem ve eylem bir performans davranigidir

(Argon ve Eren, 2004, s. 1).

Planlar ve hedefler birbirine ne kadar yakin olursa o kadar etkili olabilir. Uygulamada "dogru
seyleri, dogru zamanda, yiiksek kalitede yapmak" etkililik ol¢iisiidiir. Etkililik, belirlenen
hedefler sonucunda elde edilen ¢iktilar ile beklenen ¢iktilarin belirli bir oranda olmas1 olarak
ifade edilebilmektedir (Bayer ve Tiifek¢i, 2007, s. 23). Performans: etkili kilan bir¢ok faktor
vardir. Bunlar {retimin yakindan izlenmesi, sapmalarin diizeltilmesi, maliyetlerin
diisiiriilmesi, iiretim miktarinin arttirilmast gibi faktorlerdir (Sabuncuoglu ve Pasa, 2008, s.

17).

Giliniimiizde, oOrgiitlerin karsilastigi en biiyiik zorluklardan biri, ¢alisanlara ne kadar gorev
verilecegi veya i3 yapma yeteneklerini nasil belirlenecegidir. Bu zorluk, Oorgiitlerde
performans kavraminin 6neminin artmasina neden olmustur (Bayram, 2006, s. 2). Performans,
calisanin isine gosterdigi cabanmn karsilifinda elde etti§i basar1 diizeyidir. Yapilan isin
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amacina ulasma derecesi ayn1 zamanda calisanin etkinligini de belirlemektedir (Barutgugil,
2002, s. 44). 1s performansi, belirli bir hedefe, gdreve veya ise ulasmak icin gdsterilen ¢abadir
(Akkog, 2012, s. 18).

Performansi tanimlarken, ¢aliganin isi yapmak i¢in bilgi ve yetenegini kullanarak igletmenin
kendisinden bekledigi isi gerceklestirme veya tamamlama becerisini ifade etmektedir. Ancak
bir ¢alisanin bir gorevi optimal diizeyde yerine getirebilmesi i¢in sadece becerilerinden degil
aym zamanda dis faktdrlerden de etkilendigi gériillmektedir (Yildiz vd., 2014, s. 2). Is gérenin
bireysel performansinin yiiksek veya diisiik olmasi, isletmenin genel performansini da

etkileyebilmektedir (Aydin vd., 2010, s. 3).

Performans, orgiitlerde yoneticiler i¢in 6nemli bir konudur ve ¢alisanlarin is davraniglarinin
bir sonucudur. Baska bir ¢alismada performans, bir ¢alisanin veya bir grubun, birimin ve ilgili
organizasyonun hedeflerine toplam niteliksel ve niceliksel katiliminin Olgiisii olarak da
tanimlanmaktadir (Bayram, 2006, s. 3). Insan kaynaklar1 agisindan ise performansimn tanima,
calisanin Onceden belirlenmis standartlara uygun ve kendisine verilen herhangi bir goreve

uygun eylemler gergeklestirerek istenilen hedeflere ulasma derecesidir (Ozen, 2011, s. 38).

Is performansi, bireyin nitelik ve yeteneklerinin o is icin belirlenen is basaris1 kriterleri ile
karsilastirilmasidir (Giimiistekin ve Oz Temiz, 2005, s. 11). Calisan performansi, “belirli bir
zaman diliminde veya bir faaliyetin sonucunda elde edilen ¢ikt1 diizeyini temsil etmektedir”

(Cinar ve Yesil, 2016, s. 4).

Is performansi hem bireylerin hem de isletmelerin basaris1 igin kritik bir 6neme sahiptir. lyi
bir is performansi, isletmelerin hedeflerine ulagsmasmna ve rekabet avantaji elde etmesine
yardimce1 olabilirken, diisiik bir is performansi isletmeler i¢in verimlilik kaybina ve rekabet
dezavantajina yol agabilir. Bu nedenle, i performansimi artirmak i¢in c¢esitli stratejiler ve

politikalar gelistirilmesi gerekmektedir.
3.2. is Performansinin Onemi

Is performansinin énemi, orgiit calisanlarmin belirli bir zaman dilimindeki is performans
diizeylerinin belirlenmesiyle de ifade edilebilir (Findike1, 2000, s. 298). Bu 6nem, calisanlarin
performanslartyla dogrudan baglantilidir. Iyi bir is performansi, isletmenin hedeflerine
ulagmasina, miisteri memnuniyetini artirmasina ve rekabet avantaji elde etmesine yardimci
olmaktadir. (Akyildiz, 2000, s. 99). Is performansinin onemi, organizasyonel etkinligin

ol¢iilmesinde gerekli siireglerden biridir. Faaliyet ve yaraticilik hedeflerini bireysel eylemlerle
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birlestirmeye yonelik bir aragtir. Bu gorevi, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri de dahil
olmak iizere is davramslarmi degerlendirerek yerine getirir. Isletmelerde performans
degerlendirme sistemleri, ¢alisanlarin belirli bir donemdeki gercek basarisini ve gelecege
yonelik gelisim potansiyellerini belirlemeyi amaglayan ¢alismalardir (Kelleroglu, 2003, s. 2).
Ikinci Diinya Savasi sonrasinda is performansmin onemli hale gelmesinin birgok nedeni
vardir. Birincisi, diinyadaki ekonomik kriz gerceginin artik gecici olmadigidir. Ikincisi ise

1970'lerden sonra yatirim ve kar diizeyindeki siirekli diisiistiir (Oriicii, 2000, s. 90).

Performans is hayatinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu anlamda c¢alisma hayatin1 etkileyen
psikolojik, sosyolojik, kiiltiirel, fiziksel ve ekonomik kosullar bulunmaktadir (Silah, 2010, s.
22-23). Bir bagka acidan bakildiginda is yasaminin kalitesi degerlendirildiginde, is
yasamindaki olumlu gelismelerin kisilerin isteki kaliciligini etkiledigi tespit edilmistir (Lau,

2000, s. 428).

3.3. Is Performansimin Boyutlar1

Is performansina iliskin literatiir incelendiginde bu kavramin cogunlukla "gorev performansi”
ve "baglamsal performans" olmak {izere iki boyut baglaminda ifade edildigi goriilmektedir.
Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan sunulan bu siniflandirma, isle ilgili sorumluluklarin
yerine getirilmesinin yeterli olmadigi, isin sosyal yapisina katki saglayan eylemlerin de

olmas gerektigi fikrine dayanmaktadir (Aktas ve Simsek, 2014, s.31).

Is performansmin ana boyutlarmin ilki gorev performansi, ikincisi ise baglamsal

performanstir.

3.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, orgiite dogrudan veya dolayli katki saglayan tiim siireclerde sergilenen
calisan davramsidir. Orgiit calisanlarinin yetkinlikleri ve is deneyimleri, is performansini
dogrudan etkileyen faktorlerdir. Ayrica ¢alisanlarin orgilite bagliligi, calisma ortaminin
yeterliligi, takim ¢aligmas1 ve goniilliiliik gibi isle dogrudan ilgili olmayan kavramlar da gorev
performansini etkileyen faktorlerdir (Argon ve Eren, 2004, s. 38). Gorev performansi,
caligsanlarin davraniglarinda orgiitiin hedefleri dogrultusunda goniillii olarak meydana gelen
bir degisikliktir. Calisanlarin bireysel 6zellikleri ve biligsel yetenekleri en dnemlisidir. Biligsel
yetenekler ile gorev performansi arasinda dogrudan bir iliski s6z konusudur ve biligsel

yetenekler giiclendikge gorev performansini da artirmaktadir (Bilgin, 2002, s. 17).
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Gorev performansi, ayni zamanda calisanlarin sorumluluklarini etkin bir sekilde yerine
getirme derecesi olarak da agiklanabilir. Calisanlarin sagladig1 rol i¢i performans, yalnizca
orgiitsel hedeflere katki saglamakla kalmaz, ayni zamanda teknik bilgi ve becerileri
faaliyetlere yansitarak orgiitsel gelisime de katkida bulunmaktadir (Van Scatter 2000, s. 80-
81).

Orgiitiin rol performansi1 kapsaminda organizasyonun teknik siirecine yardimec1 olmak igin
ihtiya¢ duyulan bilgi ve becerileri degerlendirilmektedir. Teknik siirecin yonetimi, sistemin
isleyisi i¢in gerekli ekipmanlarin temini ve servisi is performans:t kapsaminda
degerlendirilmektedir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994, s. 476). Gorev performansi,
organizasyonel hedeflere ulagsma silirecinde bireylerin uymast gereken, organizasyon
tarafindan 6nceden belirlenen bir dizi rol olarak degerlendirilir. Burada belirtilmesi gereken
onemli bir nokta, bireyin orgiitiin teknik gelisimine dogrudan ve dolayli olarak yapabilecegi

katkidir (Diaz-Vilela vd., 2015, s.2).

3.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, orgiitiin temel gorevlerine, prosediirlerine, yontemlerine ve teknik
operasyonlarina dogrudan katkida bulunmayan ancak Orgiitin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda onu destekleyen davranis ve faaliyetleri icermektedir (Borman ve Motwidlo,
1993). Baglamsal performans, g¢alisanlarin meslektaslarina sagladigi destek faaliyetlerinin
niceligini ve kalitesini dikkate alir. Giivenilirlik, prosediirleri takip etme, hesap verme
mecburiyeti ve ekip ¢aligsmasi gibi sorumluluk gerektiren faaliyetleri icermektedir (Tarigan,
Susanto, Hatane, Jie ve Foedjiawati, 2021, s. 144). Goniillilik, yardimlasma, devamlilik, is

birligi ve kurallara uyma gibi 6zellikler baglamsal faaliyetler olarak ele alinabilir.

Motowidlo (2000), her iki boyutun da is performansinin belirleyicileri oldugunu vurgulamig
ve boylece is deneyimi ve kisilik faktorleri ile gérev performansi ve baglam arasindaki iligkiyi
tartismistir. Buna gore 1§ deneyiminin baglamsal performanstan ¢ok gorev performansiyla
iliskili oldugunu, kisilik faktdriiniin ise gorev performansindan ziyade baglamsal
performansla iliskili oldugunu belirtmistir (Devonish ve Greenidge, 2010, s.76). Ozetle, gorev
performans1 ve baglam Orgiitsel basariya ulasmada kritik faktorler olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Chia-Wu vd., 2011, s.166).
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3.4. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Is performansm etkileyen faktorler, bireysel faktdr ve calisma ortami gercevesinde ele
alinmistir. Bireysel faktorler kapsaminda bilgi, beceri, orgiitsel 6grenme kiiltiirti, is deneyimi,
egitim diizeyi, hedefler, algilar ve motivasyon belirlenebilmektedir. Orgiit kiiltiirii, kisiler
arasi iletisim, sosyal g¢evre, is kabulii, baski ve rekabet calisma ortamindan kaynaklanan
faktorlere ornek olarak verilmektedir (Yusuf vd., 2012, s. 24). Is performansinin
organizasyonlar {izerindeki etkisi goz ardi1 edilemeyecek kadar biyiiktiir. Calisanlar,
kuruluslarin insan kaynaklarini ve hedeflerini gelistirmek i¢in kullandiklar1 onemli bir
faktordiir. Calisanlar Orgiitlerin sermayesidir ve onlarin performanst Orgiitsel hedeflere

ulagmanin yoludur (Celik, 2019, s. 29).

Is performansini etkileyen birgok faktdr vardir ve bunlar genellikle calisanlarin, isletmenin ve
cevresel kosullarin bir kombinasyonunu gostermektedir. Calisanlarin is performansi, sahip
olduklar1 yetenekler, bilgi ve becerilere baglhidir. Dogru pozisyona yerlestirilmis ve uygun
egitim ve gelistirme imkanlariyla desteklenen ¢alisanlar, genellikle daha yiiksek performans
gosterilmektedir. Calisanlarin islerine duyduklar1 motivasyon ve is tatmini, i performansini
onemli Ol¢iide etkilenmektedir. Motive ve tatmin olmus calisanlar genellikle daha yiiksek
performans gosterirken, diisiik motivasyon ve tatminsizlik diizeyleri is performansini olumsuz
etkileyebilmektedir.

Is performansim etkileyen bazi dnemli faktorler altta yer almaktadir:

3.4.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, calisanlarin performansini etkileyen ve ¢alisanlarin 6zelliklerinden ve kisisel
konumlarindan kaynaklanan faktorlerdir, bunlardan bazilari; demografik 6zellikler, kiiltiirel
ozellikler, uzmanlik alani, haklardan memnuniyet ve adil iicret algisidir (Ozmutaf, 2007, s.
48). Calisanlarin moral ve motivasyonu da ig performansini etkileyen bireysel faktorlerdir.
Caliganlarin daha yiiksek moral ve motivasyonla ¢aligmalart ve dolayistyla verimliliklerinin
daha yiiksek olmasi is performanslarinin artmasina neden olacaktir. Ciinkii ¢alisanlarin ¢esitli
nedenlerle is tatmininin artmasi, onlarin orgiite olan baghiliklarini da artiracaktir (Tiirkoz,
2022, s. 44). Is performansmi etkileyen bireysel faktdrler, yapilan isin niteligine gére
degisiklik gosterebilmektedir. Ayrica mevcut faktorlerin yeterliligi, ekonomik ozellikler,
yasanan sorunlar, yasam ve calisma kosullari, fiziksel sorunlar da performansi etkileyen diger

faktorlerdir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, s. 281-282).
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3.4.2. is yerine Yonelik Faktorler

Calisan motivasyonu, performansi dogrudan etkileyen faktorlerden biridir. Calistig1 orgilite ve
yaptig1 ise tam olarak motive olmayan bir ¢alisan, diisiik performans gostermektedir (Kogel,
2015, s. 729). Calisanlarin kendilerini gelistirme firsatlarina sahip olmalari, egitim almalar1 ve
islerini istedikleri gibi yapabilecekleri bir ortamda ¢alismalar1 gibi Orgiitsel faktorler
performanslarini giiclendirmektedir (Col, 2008, s. 39). Hem orgiite hem de ¢alisana orgiitsel
fayda saglayan, bir¢ok insan kaynaklar1 sorununa ¢6ziim sunan, orgiitte ¢alisanlarin duygusal
durumlarini taniyan bir kiiltiiriin yaratilmasi olarak goriilmektedir (Cakiroglu ve Aydogan,
2021, s. 1063). Orgiitsel faktor, orgiitiin kiiltiir ve degerlerinin ¢alisanlarin kiiltiir ve degerleri
ile karsilastirilmasi, bu degerlerin igsellestirilmesi ve calisanlarin tutum ve davranislarina
yansitilmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Avei, 2019, s. 214). Orgiitsel hedeflere ulasmanin
on kosullari, faaliyetlerin uygunlugu ve siirekliligi, plan ile sonucun karsilagtiriimasidir

(Lusthaus, 2002, s. 109).

3.4.3. Cevresel Faktorler

Cevresel faktorler; aile, toplum, sosyal ¢evre, kurallar ve diizenlemeler, gelir diizeyi, egitim
diizeyi ve din olarak tanimlanabilir. Bunlari sosyal ¢cevre, ekonomik, politik, kiiltiirel ve dogal
cevre faktorleri olmak lizere bes baslik altinda toplamak miimkiindiir (Giimiistekin ve

Oztemiz, 2005, s. 281).

Is yerinin, calisanlarm konfor ve giivenligine uygun hale getirilmesi hem is kanununda hem
de toplu sozlesmelerde belirlenmektedir. Ayrica is yerinin uygulamasi gereken fiziki kosullar;
aydinlatma, 1sitma ve sicaklik kontrolii, havalandirma, temizlik, giiriiltiiniin, zararh
maddelerin, kokularin ve dumanin giderilmesi ve is kazalarini 6nleyici dnlemlerin alinmasi

seklinde siralanmaktadir (Kabu, 2005, s. 222).

Yapilan aragtirmalara gore, basta aydinlatma, havalandirma, giiriiltii ve uzun caligma saatleri
olmak iizere olumsuz ¢alisma kosullarindan kaynaklanan yorgunlukla iliskilendirilen iiriin ve
malzeme kullaniminin artmasi ve tretimdeki verimsizlik, ¢alisma kosullarimin ne kadar
onemli oldugunu gostermektedir (Muda, 2014, s. 74). Calisanlarin beden sagligimi ve is
giiciinii korumak amaciyla is kazalarma, meslek hastaliklarina ve yorgunluga kars1 gerekli
onlemlerin alindig1 ve mali unsurlarinin uygun oldugu bir isletme, ¢calisma kosullar a¢isindan

giivenilir bir ortam olarak kabul edilebilmektedir (Barney, 1991, s. 1238).

Bir isletmenin ¢evresi, isletmenin isleyisi iizerinde dogrudan veya dolayli etkisi olan tim

cevre olarak tanimlanabilir. Dogas1 geregi kontrol edilemeyen ve bir firmanin is kararlarim
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etkileyen ekonomik ve sosyal faktorler, politik ve yasal faktorler, demografik faktorler ve
teknik faktorler gibi dis faktorler kiimesi olarak da tanimlanabilmektedir (Linz vd., 2006, s.
75).

Farkli kurumlar farkli ¢evresel faktorlerden etkilenir. Dis ¢evresel faktorler hizla degisir,
belirsiz ve karmasiktir, yakindan izlenmedigi takdirde kuruluslar i¢in sorunlar yaratabilir.
Cevresel faktorleri goz ardi eden veya bunlara tepki vermeyen herhangi bir kurulus sorun
yaratmaktadir. Cevresel faktorler stratejik planlama ile performans arasindaki iliskiyi de

etkilemektedir (Bayode vd., 2011, s. 26).
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4. BOLUM

BENLIK SAYGISININ iS GORENLERIN CALISMA
PERFORMANSI VE iS TATMINI UZERINDEKI ETKISI:
EGITIM SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Metodolojisi

Bu c¢alismanin arastirma kisminda, bilimsel arastirma yontemlerinden nicel arastirma ve
verilerin toplanmasi i¢in ise anket yontemi tercih edilmistir. Daha sonra aragtirmanin amact,
hipotezleri belirlenerek veri toplama araci olusturulmustur. Belirlenen 6rnek kiitleye anket
formu uygulanmis, veriler tablolar ve istatistiksel analizlerle sonuclandirilmis ve

degerlendirilmistir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢aligmadaki arastirma kisminin amaci; benlik saygisinin, i gorenlerin ¢alisma performansi
ve i tatmini iizerinde nasil bir etkisinin oldugunu arastirmaya calismaktir. Alana katkisi ise,
calismanin 6nemine isaret etmektedir. Ote yandan, is yasaminda benlik saygisi, ¢alisma
performansi ve is tatmini egitim yonii ile de onemli kavramlar arasinda yer almaktadir. Ciinkii
bu kavramlar sayesinde, egitimcilerin, 6grencilere bilgi aktarmalari ve onlarin gelisimine
katki saglamalari daha da kolaylasabilir. Bu nedenle, egitim ¢alisanlarinin benlik saygisi, hem
kendi performanslart hem de 6grencilerle olan etkilesimleri tizerinde biiytlik bir etkiye sahip
olabilmektedir. Benlik saygisinin kazandirdig1 6zgiivene dayanarak egitim calisanlari, islerine
daha fazla motive ve mutlu olmak suretiyle is basarimlarini artirabilirler. Boylece,
egitimcilerin, kendilerine olan giivenleri artar ve daha yaratici, yenilik¢i ve lretici islere
yonelebilir ve etkili iletisim saglayabilirler. Dolayisi ile benlik saygisinin kiside gelistirdigi
yetenekler ve beceriler sayesinde, insanlarin hal, davranislar1t ve tutumlarinda degiskenlik

goriilebilir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini; Milli Egitim Bakanligi’na bagli olan okullarda gorevli, ancak
Ankara ve Kirikkale illerine bagli merkez ve ilgelerdeki egitim personeli olusturmaktadir.
Kolayda 6rneklem yontemiyle segilen 402 egitim personeli bu arastirmanin 6rneklemini teskil
etmektedir. Arastirmanin verileri, yorucu ve uzun siiren miicadeleler sonucunda online veri

toplama yontemi ile elde edilmistir.
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4.4, Arastirmanin Modeli

Benlik Saygisi

Is Performansi

Sekil 4.3. Arastirmanin Modeli

4.5. Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar:

Bu calismanin aragtirma kismi, Milli Egitim Bakanlhigi (MEB)’de gorevli egitimciler ile
sinirlandirilmistir. Ayrica bu c¢aligmanin, sadece Ankara ve Kirikkale’de MEB’de c¢alisan

egitimcilere yapilmasi da arastirmanin sinirliliklarini olusturmaktadr.

4.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci dogrultusunda benlik saygisinin is gorenlerin ¢alisma performansi ve is
tatmini lizerindekini etkisini oraya koyabilmek i¢in olusturulan hipotezlerden yola ¢ikarak
benzer ¢alismalar su sekilde incelenmistir:

Yapilan caligmalara bakildiginda, benlik saygisi diizeyleri ile is performansi arasinda
dogrudan bir korelasyon oldugu desteklenmektedir (Ferris ve digerleri, 2010). Ogrenilmis
caresizlik teorisi (Peterson ve Seligman, 1984), olumlu benlik saygisi ile is performansi
arasindaki baglantiyr desteklemektedir (Judge & Bono, 2001). Yapilan bir arastirmanin
bulgulari, benlik saygisinin is performansi iizerindeki dogrudan etkisinin yani sira, ¢arpan
etkisinin de oldugu gozlemlenmektedir. Yani, benlik saygisindaki artisin, bu artisin karesi ile
orantili olarak is performansinda anlamli bir artiga neden olmaktadir (Yiicel, 2022). Baska bir
caligmaya baktiimizda Il Saghk Miidiirliigiinde ¢alisan 620 personel iizerinde orgiitsel
erdemlilik ile ise angaje olma algilar1 arasindaki iliskide benlik saygisinin araci bir rol
iistlenip iistelenmedigi arastirilmistir. Bulgulara gore ise benlik saygisi ile ise baglilik arasinda

orta diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu goriilmiistiir (Alp ve Kaymaz, 2024).
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Benlik saygisinin is tatmini lizerindeki etkisi, isletme yOnetimi 6grencileri tizerinde yapilan
bir arastirmayla da dogrulanmistir. Bu ¢alismada benlik saygisi yiiksek dgrencilerin daha zor
ve karmasik gorevleri tercih ettikleri, gérev zorlugunun benlik saygisi, is tatmini ve gorev
basaris1 arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulunmustur (Srivastava, vd., 2010). Sigorta
acentelerinde ¢alisanlarin hedef alan bir calismadada, benlik saygisinin bireysel hedef
belirleme, hedefe baglilik, motivasyon, objektif ve subjektif satis performansi ile pozitif
yonde iligkili oldugu ortaya konmustur (Erez ve Judge, 2001). Kendini degerlendirme dort
kisilik 6zelligini igeren bir kavramdir. Benlik saygisinin bu dort 6zelligi, kisinin bir kisi olarak
kendisine verdigi degeri gosterir. Oz-yeterlik, nevrotiklik, duygusal kararlilik ve kisinin
hayatindaki olaylarin nedenlerine iligkin inanclar1 ifade eden kontrol odagidir (Judge vd.,
2003). Bes faktorlii kisilik tipolojisi ve olumlu ve olumsuz duygulanim tipolojileri ile
degerlendirildiginde, 6z degerlendirmenin temel tipolojisi digerlerinden daha fazla is
tatminini aciklayabilmektedir (Judge vd., 2008). Hemsireler iizerinde yapilan farkli bir
aragtirmada ise kadimnlik alt 6lgegi puanlart ile is tatmini arasinda iliski bulunmazken, erkeklik
alt 6lcek puanlar ile is tatminin pozitif yonli bir iliskisi oldugu goriilmiistiir (Kumcagiz, vd.,
2017). Yine yapilan bir calismada Istanbul'da yas ortalamas1 28,26 + 4,87 yil olan ve farkli
meslek gruplarinda c¢alisan 195 kadindan olusan bir 6rneklem arastirilmistir. Korelasyon
analizi sonuglarina géore BEM cinsiyet rollerinin kadinlik boyutu ile is tatminin pozitif yonlii
iliskisi oldugu goriilmiistiir. Ote yandan is yeri zorbalig: ile kadinlik, benlik saygisi ve is
tatmini alt boyutu arasinda negatif bir iliskinin oldugu goriilmistiir (Bahadir, vd., 2020).
Banglades'te 6zel liniversite 0gretmenleri arasinda, benlik sayginin ve iyimserligin is lizerinde
etkisini analiz etmek i¢in yapilan calismada Pearson momentler carpimi korelasyonu
kullanilmistir. Arastirmanin sonuglari, benlik saygisi ve iyimserligin 6gretmenlerin is tatmini

ile anlaml1 ve pozitif yonde bir iliskiye sahip oldugunu gosterilmistir (Mozumdar, 2012).

Ingiltere'de dis hekimligindeki ortodonti terapistlerinin is doyum diizeylerini, calisma
yontemlerini, deneyimlerini ve is beklentilerini belirlemek amaciyla bir arastirma yapilmistir.
Kayitli 417 terapistin tamamina bir anket uygulanmistir ve elde edilen verilere gore, dis

hekimliginde ortodonti terapistlerinin is tatmini diizeylerinin yiliksek oldugu sonucuna
varilmistir (Onabolu, vd., 2018).

Farkli bir arastirmada, calisanlarin mutluluk diizeylerinin is tatminini ve is performansini
etkileyip etkilemedigi yapilan anket ile tespit edilmeye calisilmistir. Caligmaya, t-testi ve

Oxford mutluluk 6lcegi dahil edilmistir. Arastirma verilerine gore, turizm calisanlarinin
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mutluluk diizeyleri ile is tatminleri ve is performanslar1 arasindaki iligkinin pozitif oldugu

sonucuna varmislardir (Kog ve Bigen, 2019).

Yapilan bagka bir aragtirmada ise, Pamukkale Universitesi'nde gorev yapan akademisyenlerin
is tatmini ve Orgiitsel bagliliklarini sorularla 6lgmeye ¢alisilmistir. Ampirik analize dayal
olarak akademisyenlerin is tatminini etkileyen faktorler konusunda ayni sonuglara
ulagamadiklari, ise baglilik ve istek ile ilgili sorularin 6rgiite baglilik agisindan ¢ok az degere

sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Bayrak Kok, 2006).

Arastirmacilar, Kilis ilinde yapiklar1 bir ¢alismada kamu ve 6zel banka calisanlarinin is
doyumlarini etkileyen faktorleri ve bu sektoriin 6zelliklerini arastirmislardir. Elde edilen
verilere gore maas, terfi ve sirket uygulamalarinin is tatmini {izerinde etkili oldugu, arkadaslik
ve calisma ortaminin ise i§ tatmini {lizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna
varmislardir (Sosyal ve Tan, 2013). Yine banka calisanlarina yapilan baska bir arastirmada,
banka c¢alisanlariin performansini etkileyen faktorler ele alinmistir. Eskisehir'de 265 banka
caligani iizerinde yapilan arastirmada, 6zel bankalarda iicretlerin, ¢aligma arkadaslarinin ve

sirket imajinin is tatmini iizerinde etkili oldugunu goriilmiistiir (Tekeli ve Pasaoglu, 2012).

Is tatmini iizerine yapilan bir ¢alisma da ise, turizm sektoriinde is gérenlerin is tatminini
etkileyen faktorler {izerine Antalya'daki 5 yildizli 9 otelde 322 ¢alisan iizerinde yapilmistir ve
calisanlarin is tatmininin diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ucret katsayisinin, yonetim
tarzi1 ve Orgiitsel uygulamalar, kisilerarasi faktorler, c¢alisanlarla iligkiler ve is uyumu
faktorlerinde yiiksek is tatminine sahip oldugu, sosyallesme ve kendini gelistirme konularinda
ise ortalama is tatminine sahip oldugu sonucuna varilmistir (Akinci, 2002). Arastirmacilarin
yaptiklar1 bagka bir calismada isletmedeki veya organizasyonda rol catismast ve rol
belirsizligi, is hayatinda yasanan olaylar, is giiciiniin beklenti-deger ve inanglari ile Grgiitten
beklentileri gibi stres kaynaklarmin oldugunu belirtmislerdir. Bu beklentilerin karsilanma

diizeyi de is tatmini lizerinde etkilenmistir (Lent ve Brown, 2006).

Ankara'daki devlet iniversitelerinde gorev yapan Ogretim iyeleri lizerinde yapilan bir
calismada 203 akademisyenin is doyum diizeyini ortaya koymak amacglamistir. Arastirma
sonuclart 6gretim elemanlariin is doyumlarinin farkli 6zelliklerine ve tutumlarima gore
farklilk gosterdigini goriilmiistiir. Ornegin; dgretim iiyelerinin, dgretim gorevlilerine gore

daha ytiiksek is tatminine sahip olduklar1 gdsterilmistir (Bilge vd., 2007).
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Diger bir arastirmada ise, yetkili ara¢ servislerinde ¢alisanlarin yonetimsel tutumlart ve is
tatmin diizeylerini etkileyen faktorler ortaya konmustur. Bu ¢alismanin 6rneklem biiyiikliigii
Denizli, Aydin ve Izmir illerinde faaliyet gosteren 70 yetkili servisteki 302 calisan
kapsamaktadir. Calismada hem yoneticilerin tutumlari hem de yaptiklar1 is agisindan

calisanlarin yetkili ara¢ hizmetlerinden memnuniyet diizeylerinin yiiksek oldugu gorilmiistiir

(Okay ve Akgay, 2010).
Calisma dogrultusunda olusturulan hipotezler agagidakiler gibidir:

Hi: Benlik saygisi ile ¢alisma performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

H2: Benlik saygisi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligkisi vardir.

Hs: Is tatmini ile is gérenin medeni durumu arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.
Ha: Is tatmini ile is gérenin mesleki kidemi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

Hs: Caligsma performansi ile is gérenin medeni durumu arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iliski vardir.

He: Calisma performansi ile is gérenin mesleki kidemi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iliski vardir.

4.7. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yontemi

Arastirmada kullanilan veriler, anket yontemi ile elde edilmistir. Ankette kullanilan
olgeklerdeki sorularda 5°li Likert sistemi kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS programi
yoluyla analiz edilmistir. Tim istatistiksel analizlerde p<0,05 anlamlilik diizeyi kabul
edilecektir. Verilerin analizinde ilk 6nce Olgekler icin giivenirlik ve gegerlilik analizi
Cronbach's Alpha katsayisi, agiklayici faktor analizi (AFA), dogrulayici faktor analizi (DFA)
ve madde toplam korelasyonu yontemleri kullanilarak incelenmis ve elde edilen bulgular
verilmistir. Cronbach's Alpha katsayisina gore Olceklerin giivenirligi oldukea yiiksek oldugu
goriilmiistiir. AFA icin yapilan 6n incelemede KMO katsayis1 orneklem capmin yeterli
oldugunu ve Bartlett’s testi ise degiskenler icin AFA uygulamanin dogru bir karar oldugunu
gostermektedir. AFA analizi Ozetle Olcegin tek boyutlu yapisi ile gilivenilir oldugunu
gostermektedir. Yapisal gecerlilik icin yapilan DFA analizine gore uyum 1iyiligi degerleri
yapisal gecerliligin saglandigin1 gosterilmistir. Ayrica ¢oklu karsilagtirma testi (TUKEY testi)

de uygulanarak ortalamalar arasinda farklilik olan gruplar belirlenmistir.
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4.8. Arastirmada Kullanilan Olgekler
Bu ¢alismanin kisisel bilgi formunu kullanarak egitim ¢alisanlarinin demografik ve mesleki
Ozelliklerini belirlemek amacglanmaktadir. Arastirmada is tatmini, is performansi ve benlik

saygi dlgeklerinden yararlanmilmustir. Olgeklere iliskin bilgiler su sekildedir:

4.8.1. Is Tatmini Olcegi

Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda gelistirilmistir. Hazirlanan
Minnesota Is Tatmini Olgegi 1985 yilinda Baycan tarafindan Tiirkceye gevrilmistir. i¢ ve dis
tatmin olmak {iizere iki boyuttan olusan is tatmini 6l¢eginin gecerlik ve giivenirlik ¢aligmalari
yapilmustir. 5°1i Likert tipinde yani, en diisiik 1 ile “Hi¢ Memnun Degilim”, en yiiksek 5 ile
“Cok Memnunum” seklinde diizenlenmistir. Gegerlilik ve giivenirlik analizi Baycan (1985)
tarafindan gerceklestirilen ile Olgegin, Cronbach Alpha kat sayis1 a=0,77 sekinde elde

edilmisgtir.

4.8.2. Is Performansi Ol¢egi

Is performans: &lgegi, Koopmans ve digerleri (2013) tarafindan gelistirilmis olup, 2021
yilinda Kéroglu Kaba ve Oztiirk tarafindan Tiirkgeye uyarlanmustir. Olgegin orijinal halinde
Cronbach Alpha degeri baglamsal performans i¢in %85, gorev performansi igin %78 ve
tiretkenlik karsit1 is davranisi icin %79, olarak belirtilmistir. Olcekte “Siirekli-5, Siklikla-4,
Diizenli-3, Bazen-2, Nadiren-1” seklinde 5°li Likert tipinde derecelendirme yapilmistir.

4.8.3. Benlik Saygis1 Olgegi

Egitim sektdriinde ¢alisanlarin benlik saygisi algilarini tespit etmek i¢in Morris Rosenberg
(1965) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢eye uyarlanma ¢alismas1 Cuhadaroglu (1986) tarafindan
gerceklestirilen Benlik Saygisi Olgeginin kullanilmistir. Genel gegerliligi %71 olarak bulunan
Olcegin, giivenirlilik ¢alismalarinda ise kendilik kavraminin siirekliligi %75, duyarlilik %48,
benlik saygist %75, insanlara giivenme %55, hayalperestlik %75, elestiriye depresif
duygulanim %70, tartigmalara katilabilme derecesi %51, psikosomatik belirtiler %89, kisiler
arasi iligkilerde tehdit hissetme %46, psisik izolasyon %60, baba ile iliski %79, ana-baba
ilgisi %51 olarak ortaya ¢ikmustir. Olgek 5°li Likert tipinde derecelendirilmistir (Baybek ve
Yavuz, 2005: 75).

4.9. Verilerin Analizi

Arastirma sonucunda, anket yoluyla toplanan veriler, SPSS programi kullanilarak analiz

edilmistir. Analiz siirecinde, elde edilen verilere iliskin olarak yiizde, frekans, ANOVA,
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TUKEY testi, farklilik analizi Ol¢eklere iliskin agiklayici faktér analizi ve degiskenler
arasindaki iligkilere yonelik olarak korelasyon analizleri yapilmistir. Ayrica, tiim Olgeklere
gecerlilik ve giivenilirlik analizi uygulanmigtir. Sonuglar tablolar halinde verilmis ve

degerlendirmeler bunlarin tizerinden yapilmuistir.

4.10. Arastirmamin Bulgular

Ankette Kullamilan Olcekler i¢in Gecerlik Giivenirlik Analizi Bulgular

Tablo 4.1. Benlik Saygis1 Ol¢egi Icin Giivenirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgular

I':I/';dde AFA DEA :\forT Olgek istatistikleri
BS1 0,928 0,931 *** 0,843 Ozdeger 4,335
BS2 0,936 0,967 % 0,854 Aciklanan varyans 54,182
(%)
BS3 0,088 0,088(p>0,05) 0,041 Cronbach's Alpha 0,832
BS4 0,885 0,881 *** 0,788 KMO ,812
BS5 0,004 0.151(p>0,05) 0,060 Bartlett's Test élzlgacr)go §836,079
BS6 0,933 0,865 *** 0,852
BS7 0,905 0,856 *** 0,812
BS8 0,211 0,305 % 0,070 DliA uygm
degerleri
BS9 0,211 0,181 ** 0,192 CMIN/DF: 1,481 (<3) GFI: 0,975 (>0,900)

CFI: 0,996 (>0,900) RMSEA: 0,049 (<0,08)
BS10 0,189 0,174 ** 0,165

(AFA: Agiklayici faktor analizi, DFA: Dogrulayici faktor analizi, M.T. Kor: Madde toplam
korelasyonu)

(***: p<0,01 ve **:p<0,05)
(DFA uyum degerlerinde parantez iginde kabul edilebilir uyum degerleri yazilmistir)

Tablo 4.1°de, benlik saygis1 6lgegi giivenirlik ve gegerlilik analizi, Cronbach's Alpha katsayisi
aciklayict faktor analizi (AFA), madde toplam korelasyonu ve dogrulayici faktdr analizi

(DFA) yontemleri kullanilarak incelenmis ve elde edilen bulgular verilmistir. Cronbach's
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Alpha katsayisina gore dlgegin giivenirligi oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir. AFA icin
yapilan 6n incelemede KMO katsayis1 6rneklem capinin yeterli oldugunu ve Bartlett’s testi
ise degiskenler icin AFA uygulamanin dogru bir karar oldugunu gostermektedir. Bu sonuca
gore, AFA analizi 6lgegin tek boyutlu yapisi ile glivenilir oldugunu gostermektedir. Yapisal
gegerlilik i¢in yapilan DFA analizine gore, uyum iyiligi degerleri ile yapisal gegerliligin
saglandig1 anlagilmaktadir. Olgekte “BS-3” (Genelde kendimi basarisiz bir kisi olarak gdrme
egilimindeyim) ve “BS-5" (Kendimde gurur duyacak fazla bir sey bulamiyorum) maddelerine
ait madde toplam korelasyonlar1 diisilk ve DFA etki katsayilar istatistiksel olarak anlamsiz

oldugu i¢in 6lgegin hesaplanmasina dahil edilmemistir.

Tablo 4.2. is Performansi Olgegi Icin Giivenirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgular

Madde M. T. . e e .
No AEA DEA Kor. Olgek istatistikleri
IP1 0,865 0,897 *** 0,814 Ozdeger 7,440
P2 0,870 0,823 Agciklanan 67,639
0,891 ***
varyans (%)
IP3 0,865 0,800 **+ 0,817 Cronbach's 0,950
Alpha
IP4 0,910 0,930 *** 0,874 KMO ,946
IP5 0,892 0.914 *** 0,851 Bartlett's Test  Ki-kare: 4291,813
’ (p=0,000)
IP6 0,762 0,652 *** 0,727 DliA uygm
degerleri
IP7 0,852 0,812 *** 0,811 CMIN/DF: 2,86 (<3) GFI: 0,952
(>0,900) CFI: 0,979 (>0,900) RMSEA:
1P8 0,836 0,770 *** 0,798 0,068 (<0,08)
IP9 0,681 0,533 *** 0,645
IP10 0,650 0,492 *** 0,614
IP11 0,818 0,760 *** 0,775
IP12 0,074 0,026(p>0,05) 0,177
IP13 0,002 0,066(p>0,05) 0,130

IP14 0,036 0,027(p>0,05) 0,152
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(AFA: Agiklayici faktor analizi, DFA: Dogrulayici faktor analizi, M.T. Kor: Madde
toplam korelasyonu)

(***: p<0,01 ve **:p<0,05)
(DFA uyum degerlerinde parantez i¢inde kabul edilebilir uyum degerleri yazilmistir)

Tablo 4.2°de, is performanst Ol¢egi gilivenirlik ve gecerlilik analizi Cronbach's Alpha
katsayisi, acgiklayici faktor analizi (AFA), madde toplam korelasyonu ve dogrulayici faktor
analizi (DFA) yontemleri kullanilarak incelenmis ve elde edilen bulgular verilmistir.
Cronbach's Alpha katsayisina gore 6lgegin giivenirligi oldukca yiiksek oldugu goriilmektedir.
AFA i¢in yapilan 6n incelemede KMO katsayisi orneklem c¢apinin yeterli oldugunu ve
Bartlett’s testi ise degiskenler i¢cin AFA uygulamanin dogru bir karar oldugunu
gostermektedir. AFA analizi Ozetle Olcegin tek boyutlu yapisi ile gilivenilir oldugunu
gostermektedir. Yapisal gecerlilik icin yapilan DFA analizine gore uyum iyiligi degerleri
yapisal gecerliligin saglandigim gostermektedir. Olgekte “IP-12” (Isimde, isle ilgili kiiciik
problemlerden sikayetci oldum), “IP-13” (Isimde, oldugundan daha biiyiik sorunlar yarattim)
ve “IP-14” (Isimde bir durumun olumlu yénleri yerine olumsuz yénlerine odaklandim)
maddelerine ait madde toplam korelasyonlar1 diisiik ve DFA etki katsayilar1 istatistiksel

olarak anlamsiz oldugu i¢in 6lgegin hesaplanmasina dahil edilmemistir.

Tablo 4.3. s Tatmini Olgegi icin Giivenirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgular

Madde M. T. - e e
No AFA DFA Kor. Olgek istatistikleri
IT1 0,271 0,233(p>0,05) 0,271 Ozdeger 10,514
T2 0,739 0,705 Acgiklanan 55,339
0,702 ***
varyans (%)
IT3 0,737 0.700 *** 0,700 Cronbach's 0,950
Alpha
IT4 0,701 0,674 *** 0,657 KMO ,952
ITS 0,730 0,692 Bartlett's Test Ki-kare: 5763,510
0,689 ***
(p=0,000)
IT6 0,759 0,721 *** 0,723
IT7 0,734 0,717 % 0,690 DIiA uyum
degerleri
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IT8

IT9

IT10
IT11
IT12
IT13
IT14
IT15
IT16
IT17
IT18
IT19

1T20

0,757
0,768
0,804
0,806
0,822
0,422
0,518
0,789
0,836
0,749
0,783
0,752

0,803

0,723 ***

0,741 ***
0,781 ***
0,806 ***
0,817 ***
0,389 ***
0,494 ***
0,787 ***
0,835 ***
0,726 ***
0,765 ***
0,742 ***

0,804 ***

0,713
0,717
0,758
0,764
0,790
0,403
0,502
0,767
0,805
0,718
0,745
0,721

0,767

CMIN/DF: 2,26 (<3) GFI: 0,918
(>0,900) CFI: 0,945 (>0,900) RMSEA:
0,056 (<0,08)

(AFA: Aciklayici faktor analizi, DFA: Dogrulayici faktor analizi, M.T. Kor: Madde
toplam korelasyonu)

(***: p<0,01 ve **:p<0,05)

(DFA uyum degerlerinde parantez i¢inde kabul edilebilir uyum degerleri yazilmistir)

Tablo 4.3°de, is tatmini Olgegi giivenirlik ve gegerlilik analizi Cronbach's Alpha katsayisi,
aciklayict faktor analizi (AFA), madde toplam korelasyonu ve dogrulayici faktdr analizi
(DFA) yontemleri kullanilarak incelenmis ve elde edilen bulgular verilmistir. Cronbach's
Alpha katsayisina gore olgegin giivenirligi oldukca yiiksek oldugu goriilmektedir. AFA i¢in
yapilan 6n incelemede KMO katsayist 6rneklem ¢apinin yeterli oldugunu ve Bartlett’s testi
ise degiskenler i¢in AFA uygulamanin dogru bir karar oldugunu gostermektedir. AFA analizi
ozetle Olcegin tek boyutlu yapisti ile glivenilir oldugunu gostermektedir. Yapisal gecerlilik i¢in

yapilan DFA analizine gore uyum 1iyiligi degerleri yapisal gecerliligin saglandigini

gostermektedir.
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4.11. Frekans Tablolar:
Tablo 4. 4. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Sehir Say1 Yiizde
Ankara 200 49.8
Kirikkale 202 50.2
Toplam 402 100.0
Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 173 43.0
Erkek 229 57.0
Toplam 402 100.0
Medeni Durum Say1 Yiizde
Evli 252 62.7
Bekar 150 37.3
Toplam 402 100.0
Ogrenim Durumu Say1 Yiizde
Yiiksek Okul 22 5.5
Universite 247 61.4
Yiiksek Lisans 95 23.6
Doktora 36 9.0
Diger 2 0.5
Toplam 402 100.0
Mesleki Kidem Say1 Yiizde
0-5 Y1l 100 24.9
6-10 Yil 77 19.2
11-15 Y1l 71 17.7
16-20 Yil 57 14.2
21 Yil ve lizeri 97 24.1
Toplam 402 100.0
Kurumdaki Kidem Say1 Yiizde
0-5 Y1l 213 53.0
6-10 Yil 74 18.4
11-15 Y1l 52 12.9
16-20 Yil 19 4.7
21 Yil ve tlizeri 44 10.9
Toplam 402 100.0

Tablo 4.4’teki arastirma verilerine gore, katilimeilarin sosyo-demografik 6zellikleri sirasiyla

verilmistir.
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Katilimcilarin yasadiklar1 sehir dagilimi %49,8°’1 Ankara ve %50,2’s1 ise Kirikkale’den
oldugu anlagilmaktadir. Bu sonuca gore, katilimcilarin yaklasik olarak ayni diizeyde olduklar1

goriilmektedir.

Arastirma verilerine gore, katilimcilarin cinsiyet dagilimi %43,0’1 kadin ve %57,01
erkeklerden olustugu goriilmektedir. Bu sonug, arastirmaya erkek katilimcilarin daha yiiksek

diizeyde katiliminin oldugunu gostermektedir.

Arastirma verilerine gore, katilimcilarin medeni durum bakimindan dagilimi %62,7’si evli ve
%37,3’1 bekarlardan olustugu goriilmektedir. Bu sonug arastirmaya evli katilimcilarin daha

yiiksek diizeyde katilim sagladiklarini gostermektedir.

Aragtirma verilerine gore, katilimcilarin 6grenim durumlar1 bakimindan frekans dagilimi
%35,5%inin Yiiksek Okul, %61,4’tiniin Universite, %23,6’smin Yiksek Lisans, %9,0’mnin
Doktora ve %0,5’ini diger seklinde goriilmektedir. Bu sonugla, arastirmaya {niversite

mezunlarinin daha yiiksek diizeyde katilim sagladig: ve ilgi gosterdigi anlasilmaktadir.

Arastirma verilerine gore, katilimcilarin mesleki kidem durumlarina bakildiginda frekans
dagilimi %24,9’unun 0-5 yil, %19,2’sinin 6-10 yil, %17,7’sinin 11-15 yil, %14,2’sinin 16-20
yil ve %24,1’inin 21 yil ve tizeri seklinde goriilmektedir. Bu sonug, arastirmaya tecriibesiz ve

daha geng egitimcilerin katiliminin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Arastirma verilerine gore, katilimcilarin kurumdaki kidem durumlarmin frekans dagilimi
%53,0’min 0-5y1l, %18,4’iniin 6-10 yil, %12,9’unun 11-15 yi1l, %4,7’sinin 16-20 yil ve
%10,9’unun 21 yil ve iizeri seklinde goriilmektedir. Bu sonug, kurumdaki kidem durumlarina

gore katilimcilarin tecriibesiz ve daha geng egitimcilerden oldugunu gostermektedir.
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4.12. Olcek Istatistikleri
Tablo 4.5. Benlik Saygis1 (BS) Ol¢egi Maddeleri icin Frekans Dagilimi ve Agiklayic

Istatistikleri

Hic Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum Fikrim yok Katihyorum Katiliyorum

Std.

Say1 Ylizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Ort. S.
BS1 62 154 27 6,7 14 35 73 182 226 56,2 3,93 1,501
BS2 46 114 39 97 14 35 91 22,6 212 52,7 3,96 1,408
BS3 193 48,0 145 36,1 24 6,0 22 55 18 45 1,82 1,065
BS4 48 119 47 117 27 6,7 102 25,4 178 443 3,78 1,418
BS5 204 50,7 111 276 28 7,0 31 7,7 28 7,0 1,93 1,229
BS6 38 95 45 1172 33 8,2 100 249 186 46,3 3,87 1,353
BS7 40 100 41 10,2 34 85 110 27,4 177 440 3,85 1,346
BS8 134 33,3 77 19,2 53 132 66 164 72 179 266 1,516
BS9 15 37 34 85 39 97 93 231 221 550 4,17 1,138
BS10 12 3,0 41 10,2 37 9,2 98 244 214 53,2 4,15 1,133

BS_ORT 3,80 0,921

Tablo 4.5’te gorildiigii gibi, benlik saygis1 6lgegi agiklayici istatistik bulgularina gore, dlgek

ortalamast 3,80 olarak hesaplanmistir. Bu sonug, katilimcilar icin benlik saygisinin

“ortalamanin {izerinde” bir diizeyde oldugunu gostermistir. Tablodaki benlik saygisi ile ilgili

maddeler incelendiginde ise en yiiksek ortalamalarin “BS-9” (Bazen bir ise yaramadigimi

diistinliyorum) ve “BS-10” (Bazen hi¢ de yeterli bir insan olmadigimi diisliniiyorum)

maddelerinin en kii¢iik ortalamanin da “BS3” (Genelde kendimi basarisiz bir kisi olarak

gorme egilimindeyim) maddesinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.6. is Performansi (IP) Ol¢egi Maddeleri i¢in Frekans Dagihim Ve Aciklayici
Istatistikleri

Nadiren Bazen Diizenli Siklikla Siirekli

Std.
Say1 Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Ort. S.

IP1 51 12,7 40 100 64 159 94 234 153 381 3,64 1,399

IP2 24 6,0 56 139 67 16,7 109 27,1 146 36,3 3,74 1,249

IP3 30 75 47 11,7 68 169 109 27,1 148 36,8 3,74 1,270

IP4 27 6,7 42 104 78 194 107 26,6 148 36,8 3,76 1,238

IP5 29 7.2 48 119 79 19,7 111 276 135 336 3,68 1,250

IP6 46 114 79 19,7 76 189 104 259 97 241 3,32 1,335

IP7 33 8,2 37 9.2 74 184 107 26,6 151 376 3,76 1,270

IP8 32 8,0 66 164 70 174 101 251 133 331 3,59 1,309

IP9 59 147 83 206 68 169 101 251 91 226 3,20 1,383

IP1I0 69 172 100 249 93 231 73 182 67 16,7 2,92 1,335

IP11 44 109 64 159 60 149 88 219 146 36,3 3,57 1,397

IP12 178 443 126 31,3 43 10,7 33 82 22 55 1,99 1,172

IP13 269 66,9 62 154 34 85 20 5,0 17 4.2 1,64 1,099

IP14 230 572 74 184 50 124 28 7,0 20 5,0 1,84 1,184

IP_ORT 3,54 1,073

Tablo 4.6’da gorildigi gibi, is performansi 6l¢egi agiklayici istatistik bulgularina gore 6lgek
ortalamast 3,54 olarak hesaplanmistir. Bu sonug¢ katilimcilar i¢in is performansi algisinin

“ortalama civarinda” bir diizeyde oldugu seklinde yorumlanmistir. Maddeler incelendiginde
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ise en yiiksek ortalamalarin “IP-4” (isimi verimli bir sekilde yapabildim) ve “IP-7”( Isimle

ilgili bilgimi giincel tutmaya ¢alistim) maddelerinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.7 Is Tatmini (IT) Olcegi Maddeleri I¢in Frekans Dagihm ve Aciklayic
Istatistikleri

Hic
Cok Memnun Memnun
Memnunum Memnunum Fikrim yok Degilim Degilim

Std.
Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Sayr Yiizde Ort. S.

ITT 32 80 62 154 46 114 149 371 113 28,1 3,62 1,260

IT2 11 27 30 75 41 10,2 173 43,0 147 36,6 4,03 1,007

IT3 11 27 27 6,7 28 7,0 172 42,8 164 40,8 4,12 0,990

IT4 16 4,0 18 45 42 104 148 36,8 178 44,3 4,13 1,035

ITS 22 55 26 6,5 61 152 163 40,5 130 32,3 3,88 1,102

IT6e 18 45 39 97 62 154 156 388 127 316 3,83 1,112

IT7 11 27 37 9,2 48 119 149 37,1 157 39,1 4,00 1,062

IT8 11 27 25 6,2 39 97 162 40,3 165 41,0 4,11 0,997

IT9 12 3,0 21 52 31 7,7 147 36,6 191 47,5 4,20 0,995

ITI0 11 27 20 50 40 10,0 155 386 176 43,8 4,16 0,980

IT11 9 2,2 22 55 33 82 157 39,1 181 450 4,19 0,958

IT12 12 3,0 22 55 49 12,2 164 40,8 155 38,6 4,06 0,997

IT13 73 182 64 159 62 154 114 284 89 221 3,20 1421

IT14 27 6,7 64 159 78 194 129 32,1 104 259 354 1,221

IT1S 17 4,2 39 97 55 13,7 150 37,3 141 351 3,89 1,117
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ITlI6 11 2,7 26 6,5 48 119 172 428 145 36,1 4,03 0,993

IT17 21 52 30 75 62 154 144 358 145 36,1 3,90 1,130

IT18 15 3,7 23 57 46 11,4 149 37,1 169 42,0 4,08 1,047

IT19 15 37 38 95 52 129 153 38,1 144 358 3,93 1,095

IT20 8 2,0 29 1,2 46 11,4 138 343 181 450 4,13 1,009

IT_ORT 3,97 0,779

Tablo 4.7°de, is tatmini Olgegi aciklayici istatistik bulgularina gore 6lgek ortalamasi 3,97
olarak hesaplanmistir. Bu sonu¢ katilimeilar i¢in is tatmini algisinin “ortalamanin iizerinde”
bir diizeyde oldugu seklinde yorumlanmistir. Maddeler incelendiginde ise en yiiksek
ortalamalarin “IT-9” (Baskalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissedebilmem bakimindan)

maddesinde oldugu goriilmektedir.

4.13. Arastirma Degiskenlerinin Demografik Degiskenler Bakimindan

Incelenmesi

Tablo 4.8. Ankette Kullanilan Benlik Saygisi Ol¢eginin ikamet Edilen Sehir Degiskeni

Bakimindan Incelenmesi

Sehir N Mean Std. Deviation t p
BS ORT Ankara 200 3,71 0,989 -1,828 0,068
Kirikkale 202 3,88 0,843

Tablo 4.8’de goriildiigii gibi, ikamet edilen sehir degiskeni bakimindan katilimcilarin benlik
saygist Olgegi incelendiginde, algilarmin birbirlerine ¢ok yakin diizeyde olduklari
anlagilmaktadir. Bu sonug, farkli sehirden katilanlarin benlik saygisi algilarinda ¢ok fazla

degisiklik olmadigin1 gostermektedir.
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Tablo 4.9 Ankette Kullanilan Benlik Saygis1 Olceginin Cinsiyet Degiskeni Bakimindan
Incelenmesi

Cinsiyet N Mean Std. Deviation t p
BS_ORT Kadn 173 3,96 0,832 3,103 0,002
Erkek 229 3,67 0,967

Tablo 4.9’da gorildigi gibi, benlik saygisi 0Olgegi cinsiyet degiskeni bakimindan
incelendiginde algilarin arasinda ciddi bir farklilik oldugu anlagilmaktadir. Bu sonuca gore,
kadin caliganlarin benlik saygis1 algisinin erkek calisanlara nazaran daha yiiksek diizeyde

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.10 Ankette Kullanilan Benlik Saygis1 Olgeginin Medeni Durum Degiskeni
Bakimindan Incelenmesi

Medeni

Durum N Mean Std. Deviation t p
BS_ORT Evli 252 3,90 0,909 2,920 0,004

Bekar 150 3,63 0,919

Tablo 4.10°da goriildiigii gibi, benlik saygist 6lgegi medeni durum degiskeni bakimindan
incelendiginde algilarin arasinda farklilik oldugu anlagilmaktadir. Bu sonuca gore, evli
calisanlarin benlik saygisi algisinin bekar calisanlara nazaran daha yiiksek diizeyde oldugu

gorilmektedir.

Tablo 4.11 Ankette Kullanilan Benlik Saygisi1 Olgeginin Ogrenim Durumu Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Ogrenim Std. Farkhhigin
Durumu N Mean Deviation F P Kaynag
BS_ORT  Yiiksekokul 22 3,14 1,052 12,087 0,000 Yiiksekokul ile
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Universite 247

Yiiksek 95
Lisans

Doktora 36
Total 400

3,71

3,97

4,42

3,81

0,892

0,845

0,767

0,916

Universite;
Yiiksekokul ile
Yiiksek Lisans;
Yiiksekokul ile
Doktora;
Universite ile
Doktora;
Yiiksek Lisans

ile Doktora

Tablo 4.11°de goriildiigi tizere, benlik saygisi 6lgegi, egitim durumu degiskeni bakimindan

incelendiginde farkliliklar oldugu anlasilmaktadir. Tablodaki verilen bilgilere gore, benlik

saygist algist yiiksekokul mezunlarinda en diisiik ve doktora mezunlarinda en yiiksek oldugu

goriilmektedir. Ayrica ¢oklu karsilastirma testi (TUKEY testi) de uygulanarak ortalamalar

arasinda farklilik olan gruplar belirlenerek tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.12 Ankette Kullanilan Benlik Saygis1 Olgeginin Mesleki Kidem Degiskeni

Bakimindan Incelenmesi

Mesleki Std. Farkhihgin
Kidem N Mean Deviation F P Kayna@
BS ORT 0-5Yil 100 3,36 0,887 9,234 0,000 0-5 Yilile 6-
10 Y1l; 0-5
6-10 Yil 77 3,91 0,947 )
' Yilile 11-15
11-15 71 4711 0,750 Yil; 0-5 Y1l
vil ile 16-20 Yil;
0-5 Yil ile 21
16-20 57 3,96 0,893 Y1l ve iizeri
Y1l
21 Y1l 97 3,84 0,920
ve lzerl
Total 402 3,80 0,921
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Tablo 4.12°de goruldigi gibi, benlik saygisi dlgeginde mesleki kidem degiskeni bakimindan
farklilik olup olmadigi incelendiginde anlamli bir farklilik oldugu anlagilmaktadir. Tabloda
verilen bilgilere gore, benlik saygis1 algist 0-5 yi1l grubunda en diisiik ve 11-15 y1l grubunda
en yiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica coklu karsilastirma testi (TUKEY testi) de

uygulanarak ortalamalar1 arasinda farklilik olan gruplar belirlenerek tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.13 Ankette Kullanilan Benlik Saygis1 Ol¢eginin Kurumdaki Kidem Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Kurumdaki
Kidem N Mean Std. Deviation F P
BS _ORT 0-5 Y1l 213 3,73 0,907 1,099 0,357
6-10 Y1l 74 3,97 0,844
11-15 Y1l 52 3,88 0,950
16-20 Y1l 19 3,83 0,997

21 Y1l ve lizeri 44 3,71 1,038

Total 402 3,80 0,921

Tablo 4.13’te goriildigi {izere, benlik saygist Olgeginde kurumdaki kidem degiskeni
bakimindan farklilik olup olmadig1 incelendiginde anlamli bir fark olmadig1 anlagilmistir. Bu
sonuca gore, benlik saygisi algisi 21 yil ve lizeri grubunda en diisiik ve 6-10 y1l grubunda ise

en yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.14 Ankette Kullamlan is Performansi Olceginin Ikamet Edilen Sehir Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Sehir N Mean Std. Deviation t p
IP_ORT Ankara 200 3,23 1,202 -5,908 0,000
Kirikkale 202 3,84 0,826
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Tablo 4.14°te, is performansi 6l¢egi sehir degiskeni bakimindan incelendiginde katilimcilarin
ikamet ettikleri sehirlere gore anlamli bir farklilik oldugu anlagilmaktadir. Bu sonuca gore,
Kirikkale de ikamet eden galisanlarin is performansi algisinin daha yiiksek diizeyde oldugu

gorilmektedir.

Tablo 4.15. Ankette Kullanilan is Performansi Olgeginin Cinsiyet Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Cinsiyet N Mean Std. Deviation t p
IP_ORT Kadin 173 3,67 0,909 2,196 0,029
Erkek 229 344 1,173

Tablo 4.15°de gorildigi gibi, is performanst Ol¢egi cinsiyet degiskeni bakimindan
incelendiginde katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilik oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuca

gore, kadin ¢alisanlarin is performansi algisinin daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.16. Ankette Kullanilan is Performansi Ol¢eginin Medeni Durum Degiskeni
Bakimindan Incelenmesi

Medeni

Durum N Mean Std. Deviation t p
IP_ORT Evli 252 3,74 0,906 5,027 0,000

Bekar 150 3,20 1,237

Tablo 4.16°da, is performansi 6lgeginin medeni durum degiskeni bakimindan incelendiginde
katilimeilarin medeni durumlarina gore farklilik oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, evli

calisanlarin is performansi algisinin daha yiiksek diizeyde oldugu anlagilmaktadir.
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Tablo 4.17 Ankette Kullanilan Is Performansi Ol¢eginin Ogrenim Durumu Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Ogrenim Std. Farklihgin
Durumu N Mean Deviation F P Kayna@
IP_ORT Yiiksek Okul 22 2,67 1,190 9,884 0,000 Yiuksekokulile

i Universite; Yiiksek
Uni it 247 3,46 1,087 .

fverstie Okul ile Yiiksek
Yiiksek Lisans 95 3,82 0,913 Lisans; Yiiksek

Okul ile Doktora;

Doktora 36 3,95 0,878 Universite ile
Total 400 354 1,071 Yiksek Lisans;

Universite ile

Doktora

Tablo 4.17°de goriildigi gibi, is performansi 6lgegi egitim durumu degiskeni bakimindan
incelendiginde katilimcilarin egitim diizeylerine gore farklilik oldugu anlasilmaktadir. Bu
sonuca gore, 1s performanst algisi yiiksekokul mezunlarinda en diisiik ve doktora
mezunlarinda en yiliksek oldugu goriilmektedir. Ayrica c¢oklu karsilastirma testi (TUKEY
testi) de uygulanarak ortalamalar1 arasinda farklilik olan gruplar belirlenerek tabloda

gosterilmistir.

Tablo 4.18 Ankette Kullamlan is Performansi Olceginin Mesleki Kidem Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Mesleki Std. Farkhihgin
Kidem N Mean Deviation F P Kaynag
IP_ORT 0-5Yil 100 2,92 1,208 14,260 0,000 0-5 Yilile 6-10

Yil; 0-5 Yil ile

6-10 Y1l 77 351 1,113 11-15 Yil: 0-5 Y1l

11-15Yil 71 386 0,876 ile 16-20 Y1l; 0-5
Yilile 21 Y1l ve
16-20 Y1l 57 375 0,887
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21 Yil ve 97 3,85 0,835 tizeri

uzeri

Total 402 354 1,073

Tablo 4.18’de goriildiigii gibi, is performansi 6lgegi mesleki kidem degiskeni bakimindan
incelendiginde katilimcilarin mesleki kidem durumlarina gére anlamli bir farklilik oldugu
anlasilmaktadir. Elde edilen bilgilere gore, is performansi algist 0-5 yil grubunda en diisiik ve
11-15 yil grubunda ise en yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢oklu karsilagtirma testi
(TUKEY testi) de uygulanarak ortalamalar1 arasinda farklilik olan gruplar belirlenerek

tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.19 Ankette Kullanlan Is Performansi Ol¢eginin Kurumdaki Kidem Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Kurumdaki Std. Farkhihgin
Kidem N Mean Deviation F P Kayna@
IP_ORT 0-5Yil 213 3,37 1,114 3,173 0,014 0-5 Yilile 21

Y1l ve tzeri
6-10 Yil 74 3,71 1,035

11-15 Y 52 3,61 0,946

16-20 Y1l 19 3,77 1,074

21 Yil ve 44 3,88 0,955

uzeri

Total 402 3,54 1,073

Tablo 4.19°da goruldigi gibi, is performansi 6l¢egi kurumdaki kidem degiskeni bakimindan
incelendiginde katilimeilarin kurumdaki kidem durumlarina gore anlaml bir farklilik oldugu
anlagilmaktadir. Bu sonug, verilen bilgilerde is performansi algis1 0-5 yil grubunda en diisiik

ve 21 yil ve iizeri grubunda en yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica ¢oklu karsilagtirma
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testi (TUKEY testi) de uygulanarak ortalamalar1 arasinda farklilik olan gruplar belirlenerek

tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.20 Ankette kullanilan Is Tatmini Olgeginin ikamet edilen sehir degiskeni
bakimindan incelenmesi

Sehir N Mean Std. Deviation t p
IT_ORT Ankara 200 4,08 0,806 2,736 0,006
Kirikkale 202 3,87 0,739

Tablo 4.20’de goriildiigii gibi, is tatmini 6lgegi sehir degiskeni bakimindan incelendiginde
katilimcilarin  ikamet ettikleri sehir durumuna goére anlamli bir farklilik oldugu
anlasilmaktadir. Bu sonug Ankara da ikamet eden egitim g¢alisanlarinin is tatmini algisinin

daha yiiksek diizeyde oldugunu goriilmektedir.

Tablo 4.21 Ankette Kullanilan Is Tatmini Olgeginin Cinsiyet Degiskeni Bakimindan
Incelenmesi

Cinsiyet N Mean Std. Deviation t p
IT_ORT Kadmn 173 3,98 0,743 0,304 0,762
Erkek 229 3,96 0,807

Tablo 4.21°de gorildiighi tizere, is tatmini Olgegi cinsiyet degiskeni bakimindan
incelendiginde, katilimcilarin cinsiyet durumlarina gore anlamli bir farklihik olmadig:
anlagilmaktadir (p =0,762> 0,05). Bu sonuca gore, kadin ve erkek ¢alisanlarin birbirine yakin
diizeyde kabul edilebilecek is tatmini algisina sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.22 Ankette Kullamlan Is Tatmini Ol¢eginin Medeni Durum Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Medeni
Durum N Mean Std. Deviation t p
IT_ORT Evli 252 4,02 0,686 1,740 0,083
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Bekar 150 3,88 0,911

Tablo 4.22°de goriildigl tizere, is tatmini Olgegi medeni durum degiskeni bakimindan
incelendiginde, katilimcilarin medeni durumlarmma gore anlamli bir farklilik olmadig:
anlasilmaktadir (p =0,083 > 0,05). Bu sonuca gore, evli ve bekar galisanlarin birbirine yakin

diizeyde kabul edilebilecek is tatmini algisina sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.23 Ankette Kullanilan Is Tatmini Olceginin Ogrenim Durumu Degiskeni
Bakimindan incelenmesi

Ogrenim Std. Farkhligin
Durumu N Mean Deviation F P Kaynag
IT ORT  Yiiksek Okul 22 4,07 0,719 7,787 0,000 Universite ile
) Doktora;
Universite 247 3,87 0,807 . )
Yiiksek Lisans
Yiiksek 95 4,00 0,733 ile Doktora

Lisans

Doktora 36 4,52 0,465

Total 400 3,97 0,780

Tablo 4.23’te gorildiigii gibi, is tatmini Olgegi egitim durumu degiskeni bakimindan
incelendiginde, katilimecilarin  egitim durumuna goére anlamli bir farklilik oldugu
anlasilmaktadir. Bu sonug, is tatmini algisinin {iniversite mezunlarinda en diisiik ve doktora
mezunlarinda en yiiksek oldugu gostermektedir. Ayrica ¢oklu karsilastirma testi (TUKEY
testi) de uygulanarak ortalamalar1 arasinda farklilik olan gruplar belirlenerek tabloda

gosterilmistir.
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Tablo 4.24 Ankette Kullanilan Is Tatmini Olceginin Mesleki Kidem Degiskeni

Bakimindan Incelenmesi

Mesleki

Kidem N Mean Std. Deviation F P
IT_ORT 0-5 Y1l 100 3,86 0,857 1,453 0,216

6-10 Y1l 77 3,96 0,830

11-15 Y1l 71 4,09 0,637

16-20 Y1l o7 4,11 0,627

21 Yil ve 97 3,93 0,821

lizeri

Total 402 3,97 0,779

Tablo 4.24’de goruldigi gibi, is tatmini Olgegi mesleki kidem degiskeni bakimindan

incelendiginde katilimcilarin mesleki kidem durumuna goére anlamli bir farklilik olmadigi

anlagilmaktadir (F=1,453; p >0,05). Bu sonug, is tatmini algis1 0-5 yil grubunda en diisiik ve

16-20 y1l grubunda ise en yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.25 Ankette Kullamlan Is Tatmini Olceginin Kurumdaki Kidem Degiskeni

Bakimindan Incelenmesi

Kurumdaki

Kidem N Mean Std. Deviation F P
IT_ORT 0-5 Yil 213 3,89 0,805 1,646 0,162

6-10 Y1l 74 4,11 0,622

11-15 Y1l 52 4,01 0,858

16-20 Y1l 19 4,20 0,724

21 Yil ve lizeri 44 3,98 0,790
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Total 402 3,97 0,779

Tablo 4.25’de goriildiigii gibi, is tatmini Olgegi kurumdaki kidem degiskeni bakimindan
incelendiginde katilimeilarin kurumdaki kidem durumuna goére anlamli bir farklilik olmadigi
anlasilmaktadir (F=1,453; p >0,05). Bu sonug, is tatmini algis1 0-5 y1l grubunda en diisiik ve
16-20 yi1l grubunda ise en yiiksek oldugunu gostermektedir.

Arastirmada Kullanilan Degiskenler Arasindaki iliskilerin Analizi

Arastirma degiskenleri arasindaki iliski ve etki katsayilar1 dnce genel (tiim veriler) i¢in daha

sonra anketin uygulandig1 sehirler i¢in ayr1 ayr1 incelenmistir.

4.14.Arastirmada Kullamlan Korelasyon Analizlerinin Sonuclari

Tablo 4.26 Arastirmada Kullanilan Olgekler Arasindaki iliskiler icin Korelasyon

Katsayilar
Benlik saygis1  Cahisma performans1 Is Tatmini

Benlik saygisi Korelasyon 1 ,646** ,204**

katsay1si

p 0,000 0,000
Calisma Korelasyon ,646** 1 ,156**
performansi katsayist

p 0,000 0,002
Is Tatmini Korelasyon ,204%** ,156** 1

katsayis1

p 0,000 0,002

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4.26’da, ¢alisanlarin benlik saygisi, is performansi ve is tatmini algilar1 arasindaki

iligskiler Pearson korelasyon katsayisi bulgular1 verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, her {i¢
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degisken i¢in ikiserli korelasyon katsayilari istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla, degiskenler arasinda ayni yonlii degisim olmasi beklenmektedir.
Bu sonug, Ankara ve Kirikkale illeri igin birlikte yapilan anket calismasinda, calisma

performansi ile benlik saygisi arasinda yiiksek bir iliski oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.27. Benlik Saygisi ile Calisma Performansi Degiskeni Dogrusal Regresyon
Modeli Bulgular

Standard regresyon

Regresyon katsayilari Katsaylar t p
Sabit 0,684 3,938 0,000
Benlik saygisi 0,752 0,646 16,911 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,646 0,417 0,415 285,979 ,000

Tablo 4.27°de, benlik saygisinin galisma performansi tizerindeki etkisi i¢in regresyon analizi
bulgular1 verilmistir. Modeli belirleme kat sayis1 (diizeltilmis) yani R-kare degeri 0,415 olarak
belirlenmistir. Buna goére calisma performansindaki degiskenligin %41,5’1 benlik saygisi
degiskeni tarafindan aciklanmaktadir. Ayrica regresyon modeline gore benlik saygisinin
calisma performansi {izerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu goriilmektedir. Bu etki
Sekil 4’te grafiksel olarak da goriilmektedir. Elde edilen bulgulara goére benlik saygisi
algisinda 1 birim artis olmas1 durumunda calisma performansinda 0,646 birim artis olmasi

(standart regresyon katsayis1 tahminine gore) beklenmektedir.
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Sekil 4.4. Benlik Saygis1 Algisi ile Calisma Performansi Algisi Icin Sacihm Grafigi
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Tablo 4.28. Benlik Saygist ile is Tatmini Degiskeni Dogrusal Regresyon Modeli
Bulgulan

Standard
Regresyon
regresyon t p
katsayilari
katsayilari
Sabit 3,316 20,490 0,000
Benlik saygisi 0,172 0,204 4,160 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,204 0,041 0,039 17,303 ,000

Tablo 4.28’de, benlik saygisinin is tatmini iizerindeki etkisi i¢in regresyon analizi bulgular
verilmistir. Modeli belirleme Katsayis1 (diizeltilmis) yani R-kare degeri 0,039 olarak
belirlenmistir. Buna gore is tatminindeki degiskenligin %3,9’u benlik saygisi degiskeni

tarafindan aciklanmaktadir. Ayrica regresyon modeline gore benlik saygisinin is tatmini
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tizerinde pozitif yonli ve anlamli etkisi oldugu goriilmektedir. Bu etki Sekil 5’te grafiksel
olarak da goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore benlik saygisi algisinda 1 birim artis
olmasit durumunda caligma performansinda 0,204 birim artis olmasi (standart regresyon

katsayisi tahminine gore) beklenmektedir.

Sekil 4.5. Benlik Saygis1 Algisi ile Is Tatmini Algisi I¢in Sacihm Grafigi
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4.14. 1. Arastirmada Kullanilan Korelasyon Sonuclarinin
Degerlendirilmesi- 1

Tablo 4.29. Arastirmada Kullanilan Olgekler Arasindaki Iliskiler i¢cin Korelasyon

Katsayilar:
Benlik Calhisma Is
saygisi performansi Tatmini
Benlik saygisi Korelasyon 1 ,135** ,286**
katsayist
p 0,000 0,000
Calisma Korelasyon ,135** 1 ,239**
performansi katsay1s1
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P 0,000 0,001

Is Tatmini Korelasyon ,286** ,239** 1
katsayist
p 0,000 0,001

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4.29°da, ¢alisanlarin benlik saygisi, ¢aligma performansi ve is tatmini algilar1 arasindaki
iliskiler Pearson korelasyon katsayisi bulgular1 verilmistir. Elde edilen bulgulara gore her {i¢
degisken i¢in ikiserli korelasyon katsayilar istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii oldugu
goriilmektedir. Degiskenler arasinda ayni yonlii degisim olmasi beklenmektedir. Ayni
zamanda Ankara i¢in elde edilen sonuglar, ¢alisma performansi ile benlik saygisi arasinda
yiiksek bir iligki oldugunu gostermektedir yani benlik saygisi arttik¢a ¢calisma performansinin

arttig1 sdylenebilir.

Tablo 4.30. Benlik Saygisi ile Calisma Performansi Degiskeni Dogrusal Regresyon
Modeli Bulgular:

Regresyon Standard regresyon

katsayilari katsayilari P
Sabit -0,085 -0,376 0,707
Benlik saygisi 0,894 0,735 15,270 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,735 0,541 0,538 233,174,000

Tablo 4.30°da, benlik saygisinin galisma performansi tizerindeki etkisi i¢in regresyon analizi
bulgular1 verilmistir. Modeli belirleme katsayisi (diizeltilmis) yani R-kare degeri 0,538 olarak
belirlenmistir. Buna goére calisma performansindaki degiskenligin %53,8’1 benlik saygisi
degigkeni tarafindan agiklanmaktadir. Ayrica regresyon modeline gore de benlik saygisinin
calisma performansi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu anlagilmaktadir. Bu etki

Sekil 6’da grafiksel olarak da goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore benlik saygisi
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algisinda 1 birim artis oldugunda ¢alisma performansinda 0,735 birim artis olmas1 (standart

regresyon katsayisi tahminine gore) beklenmektedir.

Sekil 4.6. Benlik Saygis1 Algsi ile Calisma Performansi Algisi I¢in Sacilim Grafigi
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Tablo 4.31. Benlik Saygisi ile is Tatmini Degiskeni Dogrusal Regresyon Modeli
Bulgulan

Regresyon Standard regresyon

katsayilari katsayilari P
Sabit 3,210 15,052 0,000
Benlik saygisi 0,233 0,286 4,206 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,286 0,082 0,077 17,692 ,000

65



Tablo 4.31°de, benlik saygisinin is tatmini {izerindeki etkisi i¢in regresyon analizi bulgular
verilmigtir. Modeli belirleme katsayis1 (diizeltilmis) yani R-kare degeri 0,077 olarak
belirlenmistir. Buna gore is tatminindeki degiskenligin %7,7’si benlik saygis1 degiskeni
tarafindan agiklanmaktadir. Ayrica regresyon modeline gore benlik saygisinin is tatmini
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu anlasilmaktadir. Bu etki Sekil 7°de grafiksel
olarak da goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore benlik saygisi algisinda 1 birim artis
oldugunda ¢alisma performansinda 0,286 birim artis olmasi (standart regresyon katsayisi

tahminine gore) beklenmektedir.

Sekil 4.7. Benlik Saygis1 Algisi ile Is Tatmini Algisi I¢in Sacihm Grafigi
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4.14. 2. Arastirmada Kullanilan Korelasyon Sonu¢larinin

Degerlendirilmesi- 2

Tablo 4.32. Arastirmada Kullamlan Olgekler Arasindaki Iliskiler icin Korelasyon

Katsayilar
Calisma Is
Benlik saygis1 performansi Tatmini

Benlik saygisi Korelasyon 1 ,013** 0,134

katsayisi

p 0,000 0,058
Calisma Korelasyon ,513** 1 ,156*
performansi katsayis1

p 0,000 0,026
Is Tatmini Korelasyon 0,133734815 ,156* 1

katsayis1

p 0,058 0,026

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4.32°de, calisanlarin benlik saygisi, is performanst ve is tatmini algilar1 arasindaki
iligkiler Pearson korelasyon katsayis1 bulgular1 verilmistir. Elde edilen bulgulara gore her li¢
degisken i¢in ikiserli korelasyon katsayilari istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii oldugu
goriilmektedir. Bu bulgulara gore, degiskenler arasinda ayni yonlii de8isim olmast
beklenmektedir. Ayn1 zamanda Kirikkale i¢in elde edilen sonuglara bakildiginda ¢alisma

performansi ile benlik saygisi arasinda ytiksek bir iligki oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 4.33. Benlik Saygisi ile Calisma Performansi Degiskeni Dogrusal Regresyon
Modeli Bulgular:

Standard regresyon

Regresyon katsayilar Katsaylar t p
Sabit 1,893 8,021 0,000
Benlik saygisi 0,502 0,513 8,445 0,000
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,513 0,263 0,259 71,314  ,000

Tablo 4.33’de, benlik saygisinin ¢alisma performansi tizerindeki etkisi igin regresyon analizi
bulgular1 verilmistir. Modeli belirleme katsayis1 (diizeltilmis) yani R-kare degeri 0,259 olarak
belirlenmistir. Buna gore, ¢aligma performansindaki degiskenligin %25,9’u benlik saygisi
degiskeni tarafindan aciklanmaktadir. Ayrica regresyon modeline gore benlik saygisinin
calisma performansi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu anlagilmaktadir. Bu etki
Sekil 8’de grafiksel olarak da goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore benlik saygisi
algisinda 1 birim artis oldugunda ¢alisma performansinda 0,513 birim artis olmas1 (standart

regresyon katsayis1 tahminine gore) beklenmektedir.
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Sekil 4.8. Benlik Saygis1 Algisi ile Calisma Performansi Algisi icin Sacihm Grafigi
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Tablo 4.34. Benlik Saygisi ile is Tatmini Degiskeni Dogrusal Regresyon Modeli
Bulgulan
Regresyon Standard regresyon
t p
katsayilar katsayilar
Sabit 3,410 13,976 0,000
Benlik saygisi 0,117 0,134 1,908 0,058
R R kare Diizeltilmis R kare F p
,134 0,018 0,013 3,642 ,058

Tablo 4.34’de, benlik saygisinin is tatmini iizerindeki etkisi i¢in regresyon analizi bulgular
verilmistir. Modeli belirleme katsayis1 (diizeltilmig) yani R-kare degeri 0,013 olarak

belirlenmistir. Buna gore is tatminindeki degiskenligin %1,3’i benlik saygis1 degiskeni
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tarafindan agiklanmaktadir. Ayrica regresyon modeline gore benlik saygisinin is tatmini
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu anlagilmaktadir. Bu etki Sekil 9°da grafiksel
olarak da goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore benlik saygisi algisinda 1 birim artis
oldugunda g¢alisma performansinda 0,134 birim artis olmasi (standart regresyon katsayisi

tahminine gore) beklenmektedir.

Sekil 4.9. Benlik Saygis1 Algisi ile Is Tatmini Algisi i¢in Sacihm Grafigi
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TARTISMA

Yapilan bu calismanin arastirma kisminda, Ankara ve Kirikkale illerinde Milli Egitim
Bakanligina bagli devlet okullarinda gorev alan 6gretmenlerin benlik saygilarimin calisma
performansit ve is tatminleri arasindaki iliskilerin analizi incelenmistir. Arastirmada
kullandigimiz degiskenlerin demografik 6zellikler géz oniine alindiginda, aralarinda ne gibi
farkliliklarin ortaya c¢iktig1 ele alinmistir. Analizlere gore, arastirma degiskenleri arasindaki
iligski ve etki katsayilar1 6nce genel (tiim veriler) daha sonra anketin uygulandigi hem Ankara

hem de Kirikkale de elde edilen sonuglar ayr1 ayr tetkik edilmistir.

Calismanin analiz kisminda, benlik saygisinin is performansi lizerindeki etkisi i¢in regresyon
analizi bulgular1 verilmistir. Modeli belirleme kat sayis1 (diizeltilmis) yani R-kare degeri
0,415 olarak belirlenmistir. Buna gore, calisma performansindaki degiskenligin %41,5’1
benlik saygisi degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Elde edilen bulgulara gore, benlik saygisi
algisinda 1 birim artis olmasi durumunda, ¢alisma performansinda 0,646 birim artis olmasi
(standart regresyon katsayisi tahminine gore) beklenmektedir. Ayrica regresyon analizine
gore, benlik saygisinin ¢alisma performans: iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu
goriilmektedir. Benlik saygisinin is tatmini {izerindeki etkisi i¢in regresyon analizi bulgulari
verilmigtir. Modeli belirleme katsayisi (diizeltilmis) yani R-kare degeri 0,039 olarak
belirlenmistir. Buna gore is tatminindeki degiskenligin %3.,9’u benlik saygist degiskeni
tarafindan aciklanmaktadir. Elde edilen bulgulara gore, benlik saygis1 algisinda 1 birim artig
olmasi1 durumunda caligma performansinda 0,204 birim artis olmasi (standart regresyon
katsayisi tahminine gore) beklenmektedir. Bdylece, regresyon analizine gore, benlik

saygisinin is tatmini {izerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu goriilmektedir.

Is tatmini ile is gorenin medeni durum degiskeni bakimindan incelendiginde, katilimcilarmn
medeni durumlarina gore farklilik olmadigi anlasilmaktadir (p = 0,083> 0.05). Bu sonuca
gore de evli ve bekar calisanlarin birbirine yakin diizeyde kabul edilebilecek is tatmini
algisina sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, is tatmininin is gorenlerin medeni durum
degiskeni acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmedigi anlasilmistir. Is
tatmini ile i gorenin mesleki kidem degiskeni bakimindan incelendiginde ise, katilimcilarin
mesleki kidem durumuna gore farklilik olmadigi anlasilmaktadir (F=1,453; p >0,05). Bu
sonuca gore, is tatmini algis1 0-5 y1l grubunda en diisiik ve 16-20 y1l grubunda ise en yiiksek
oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, is tatmininin is goérenlerin mesleki kidem degiskeni

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmedigi anlagilmastir.
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Is performans: ile is gdrenin medeni durum degiskeni bakimindan farklilik olup olmadig: t
testi ile incelenmistir. Bu sonuca gore, ankette kullanilan Is Performansi Olgeginde medeni
durum degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Bu ylizden, is
performansi ile is gorenin medeni durum degiskeni agisindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik goriildiigii anlasilmistir. Is performansi ile is gdrenin mesleki kidem degiskeni
bakimidan farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile incelenerek elde edilen bulgular
calismanin analizinde verilmistir. Daha sonra elde edilen bulgulara gore ankette kullanilan is
Performans1 Olgeginde Mesleki Kidem degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (F=14,260; p<0,05). Farkliligin kaynagi olan gruplar ise, TUKEY testiyle
belirlenmistir. Yapilan bu ¢alismaya dayanarak is performansi ile is gérenin mesleki kidem

degiskeni agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriildiigii anlasilmistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin arasindaki iligkilere bakildiginda ise, calisanlarin benlik
saygisi, is performansi ve is tatmini algilari arasindaki iliskiler i¢in Pearson korelasyon
katsay1 analizi yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore, her ti¢ degisken icin ikiserli korelasyon
katsayilar1 istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
degiskenler arasinda ayni yonlii degisim olmasi beklenmektedir. Bu sonuca gore, Ankara ve
Kirikkale illeri i¢in birlikte yapilan anket calismasinda, ¢alisma performansi ile benlik saygisi
arasinda yiiksek bir iliski oldugu tespit edilmistir. Su halde, ¢alisanlarin benlik saygisi, is
performanst ve i tatmini algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu
belirlenmistir. Caligmanin arastirma kisminda gelistirilen hipotezlerden Hi, Hz, Hs, Hs kabul

edilmis Hs ve Hq hipotezleri ise reddedilmistir.

Ozetle arastrmanin sonuglarma dayamilarak, benlik saygisiin is tatmini ile g¢alisma
performans: arasinda anlamli bir iliskinin olduguna isaret etmektedir. Dolayisiyla, egitim
kurumlarinda, benlik saygist arttikca egitimcilerin gerek 1§ tatmininde gerekse is
performansinda dogru orantili olarak artis goriilmektedir. Diger yandan, desteklenen
hipotezlere dayanilarak, calisma performansinin egitimcilerin medeni durumu ve mesleki
kidemi ile anlamli bir iliskisi oldugu belirtilebilir. Oysa desteklenmeyen hipotezlere
dayanilarak da is tatmininin medeni durum ve mesleki kidemle arasinda anlamli bir iligkisi

bulunmadigi sdylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Benlik saygisinin is gorenlerin ¢alisma performansi ve is tatmini iizerindeki etkisinin 6nemi
ve gereginin, bu ¢alisma ve arastirma kismiyla alti bir kez daha ¢izilmistir. Bireyin benlik
saygisi, kendi degerini takdir etmesi, kendisiyle barisik olmasi ve genel olarak kendi iizerinde
memnuniyet duymasi olarak ifade edilebilir. Eger bir birey kendisini olumlu niteliklerle
tanimliyor ve olumlu bir bakis acistyla degerlendiriyorsa, yiliksek diizeyde benlik saygisina
sahip oldugundan bahsedilebilir. Ancak birey, kendisini olumsuz olarak degerlendiriyor ve
kendini c¢eliskili ifadelerle tanimliyorsa, diisiik bir benlik saygisindan séz edilebilir. Su halde
bireyin basarilari, onun hedeflerine ulasma derecesiyle orantili olarak benlik saygisinin
artmasina veya azalmasina neden olabilir. Ayrica, birey, eksikliklerini oldugu gibi kabul
ederek ve sahip olmadiklari nitelikleri diigiinmeyi birakarak, yasamasi da benlik saygisinin
artmasi i¢in onemi bir unsurdur.

Calisanlarin performansi ve verimliligi kurumlarin basarisini etkileyen faktorler arasinda yer
almaktadir. Calisanlarin yiiksek performans gdosterebilmeleri ve etkin caligsabilmeleri is
tatminlerine baghdir. Calisanlarin islerinden memnuniyeti hem bireysel hem de kurumsal
faktorlerle agiklanabilmektedir. Bir ¢alisanin isinden memnun olmasi hem ekonomik hem de
sosyal hayatinda olumlu etkiler yaratacaktir. Dolayisiyla, ¢alisan memnuniyetini etkileyen
faktorlerin belirlenmesi, memnun olunmayan durumlarin calisanlar agisindan giderilmesi
kurumsal bagarty1 artirmanin yani sira ¢alisanin sosyal hayatindaki moral ve motivasyonunu

olumlu yonde yardimer olabilecegi gibi etkileyebilecektir de.

Nasil ki, rekabetci piyasa kosullarinda is siirekliligini ve hayatta kalabilmek icin ¢alisanlarin
ig tatmini saglamak goz ardi edilemeyecek en Onemli konularmn basinda gelmekteyse;
arastirmanin yapildig: egitim sektoriinde de bu durum daha da biiylik 6neme sahiptir. Bunun
nedeni egitim c¢alisanlarinin 6grencilerle dogrudan ve yogun etkilesim i¢inde olmasi ve
ogrenci lizerinde direk etki etmesidir. Bu ylizden, egitim sektoriinde ¢alisanlarin; is tatmininin
diistik ya da ytliksek olmasi1 ve buna bagl olarak olumlu ya da olumsuz durumlara kars1 tutum

ve davraniglari, 6grencilerin ve velilerin goriislerini de etkileyebilmektedir.

Benlik saygisinin, is goérenlerin ¢alisma performansi ve is tatmini iizerindeki etkisi bir¢cok
alanda oldugu gibi egitim sektoriinde de oldukg¢a 6nemli, hassas ve kritik konular arasinda yer
almaktadir. Egitim sektorii calisanlari, 6grencilere bilgi aktarma ve onlarin sosyal yondeki
gelisimlerine de katkida bulunma gibi onemli bir rol {istlenmektedirler. Bu nedenle,

egitimcilerin benlik saygisina sahip olmalari, sadece kendi performanslarina degil, ayni
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zamanda ogrencilerle olan etkilesimleri tizerinde biiyiik bir rol oynamaktadir. Kaldi ki,
egitimcilerin benlik saygisi, 6grencilerle, ¢alisma arkadaslart ve sosyal gevreleri ile olan
iligkilerini dogrudan etkiler. Bu kapsamda; kendine giivenen, degerli hisseden ve 6zgiiveni
yiiksek egitim ¢alisanlari, Ogrencilerle daha olumlu bir bag kurabilirler. Boylece hem
kendilerinin hem de 6grencilerin basarisini artirabilirler.

Egitim c¢alisanlarinin, is performans: ve is verimliligini artirarak is tatmini diizeylerinin
yiikseltilmesi, egitim kurumlarmin basarisi, etkinligi ve gelecegi acisindan hayati dnem
tasimaktadir. Bu nedenle, egitim kurumlarindaki yoneticilerin belirli zaman araliklarinda
egitimcilerin is tatmin diizeylerini belirlemeli, 6l¢meli ve sonuglar1 degerlendirilerek gerekli

eksikler giderilip yeterli is tatminlerini gelistirmeye 6zen gostermeli ve dikkat etmelidirler.

Konuya yénelik olarak, Sahin ve Cankir (2018) yaptiklar1 calismada; Istanbul'da satis ve
pazarlama yapan bir isletmede 344 calisandan olusan bir Orneklemle is tatmini ile is
performansi arasindaki iliskide ise adanmishigin araci roliinli arastirmislardir. Arastirmanin
bulgularina gore, is tatmininin is performansi iizerindeki etkisinde is coskusu tam aracilik
roliine sahiptir. Ayni arastirmanin bir diger sonucu ise, satis ve pazarlama bdliimiinde
calisanlarin is tatmini, ise baglilik ve is performans diizeylerinin diisiik olmasidir. Bu yiizden,
is tatmininin ve Ozellikle ise baglhligin is performansiyla yakindan iliskili oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, ayn1 ¢calismada, isletmelerin ¢alisan performansini artirmak icin is
tatminini ve ¢alisanlarin ige baghlik diizeylerini artirict hiikiimlere yer vermesi
onerilmektedir. Sonug itibariyle bu ¢alismanin sonuglar1 ¢alismayi destekler nitelikte oldugu

belirtilebilir.

Baska bir arastirmada ise, Seki ve Dilmag¢ (2020), benlik saygisi ile iliskisel faktorler
iizerinde bir calisma yapmislardir. Aynmi ¢alismada, 2010-2019 yillar1 ele alinmis ve
korelasyonel caligmalarin meta analizi yapilmistir. Arastirmacilar, benlik saygisi ile 14 faktor
arasindaki iligkinin etki biiylikliigii tek tek incelenmis olup, sonuca gore, benlik saygisinin
yalnizlikla (r = -0,54) aralarinda gii¢lii diizeyde ve negatif yonde bir etki goriilmiistiir. Bu

sonugcta, yapilan ¢alismanin desteklenir oldugunu gostermektedir.

Diger bir arastirma kapsaminda incelenen demografik degiskenlerden yalnizca cinsiyetin is
tatmini iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle kadinlarin
erkeklere gore islerinden daha az memnun olduklar1 goriilmiistiir (Srivastava vd., 2010).

Sonug olarak ¢aligmanin sonucunun bu ¢alismay1 desteklemedigi belirtilebilir.
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Benzer bagka bir aragtirmada Bilgi¢ (2010), tarafindan yapilan korelasyon analizinde cinsiyet
ile ig tatmini arasinda diisiik diizeyde bir iliski oldugu seklinde diisiik bir korelasyon (r = -
0,13) sonucuna ulasilmistir. Bu durumda, Srivastava’in aksine Bilgi¢’in ¢alismasinin yapilan

bu ¢alismay1 destekleyici yonde oldugunu gosterdigi sdylenebilir.

Giiler ve Ocak (2019) ise, olumlu 6z degerlendirmenin is tatmini iizerindeki etkisini
diizenlemede dogal, duygusal, emek ve yenilik¢iligin roliinii arastirmiglardir. Arastirmanin
temel bulgularina goére, olumlu 06z degerlendirmenin, is tatmini {izerindeki etkisi,
yenilik¢iligin ve dogal duygusal emegin cesitli diizeylerinde farklilik gostermektedir. Bu
bulgulara dayanarak, pozitif benlik saygisi yiiksek olan kisilerin is doyumlarinin yiiksek
oldugu gorilmistir. Calismanin sonuglart bu ¢alismayr destekleyici yonde oldugu

anlagilmistir.

Alavi ve Askaripur (2003) tarafindan yapilan g¢alismalarinda; ¢alisanlardaki 6z sayginin,
caligma ortaminin firsatlari, niceliksel ve niteliksel faydalariyla iligkili oldugunu bulmuslardir.
Is yerindeki tatmin aymi zamanda &zgiiveni de artiracaktir. Benlik saygisi ile is yeri zorbalig
arasindaki negatif iligki bulgular1 desteklemektedir. Dolayisiyla, ayni ¢aligmanin sonuglart bu

caligmanin sonuclarini destekleyici yonde oldugu sdylenebilir.

Arastirmanin teorik ve analiz bulgularindan elde edilen sonuglar1 bakilarak; algilanan benlik
saygisinin 1§ tatmini ve is performansi tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Benzer sekilde is tatmininin de ig performansi lizerinde pozitif etkiye sahip oldugundan s6z
edilebilir. Bu yiizden, benlik saygisinin artmasit temelinde; c¢alisan memnuniyetinin
saglandig1, calisan performansinin da ayni oranda artmasi durumunda, etkinlik ve verimliligin

artt1g1 sdylenebilir.

Ayni zamanda hem Ankara hem de Kirikkale de goérevli egitimcilerin benlik saygisi ve is
performansi arasinda iliskisel analizlerde, yiiksek bir iligski oldugu tespit edilmistir. Buna gore,

benlik saygis1 arttikca is performansinin arttigini sdylenebilir.

Bu ¢alisma ve ¢alismay1 destekleyen ¢alismalara dayanilarak, egitim sektoriinde ¢alisanlarin
benlik saygisin1 gelistirmek ve artirmak Onemlidir. Bu amagla, egitimcilere yonelik
destekleyici bir calisma ortami saglanabilir, slirekli egitim ve gelisim firsatlar1 sunulabilir,
basarilar1 takdir edilebilir. Bu sekilde, egitimcilerin calisma performansi ve is tatmini
artirilabilir ve egitim kalitesi yiikseltilebilir. Ayrica, daha iyi hizmetlerin tespit edilebilmesi

icin egitim c¢aligsanlarina sik sik memnuniyet anketleri, gozlemler ve goriismelerin yapilarak
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onlarin dogrudan goriislerinin alinmasi1 ve bu hususlara katilimlarinin saglanmasi yararl

olacaktir.

Egitim calisanlarinin ¢alisma kosullari, egitimcilerin hem fiziksel hem de zihinsel olarak

tatmin edilmesini saglayacak sekilde iyilestirilmesi 6n plana ¢ikmaktadir. Calisma ortamindan

ve kosullardan ne kadar memnunsa olunursa, rahat bir ortamda ¢alismanin verdigi tatminden

dolay1 daha verimli sonuglar elde edilir. Boylece, egitimcilerin performansina odaklanilmasi,

diizenli performans Sl¢iimii yapilmasi ve iyi performans gosteren calisanlari motive edecek

sekilde ddiillendirmesi, isten yorulma egilimini azaltabilecektir.

Calisma sonucunda yapilan genel degerlendirmeye dayanilarak, egitimcilere yonelik bazi

Oneriler asagida verilmistir:

v

Benlik saygisinin artirilmasi i¢cin mesleki egitim, seminer, rotasyon ve giiclii liderlik
gibi yontemlerle egitimcilerin siirekli gelisimi desteklenmelidir.

Egitimcilere, is tatmini 6l¢iim ve degerlendirme sistemi gercekei bir yaklasimla
yapilmal, {ist yonetimden olusan memnuniyeti azaltan konulara da odaklanilmalidir.
Egitimcilerin benlik saygisi ve is tatminini artirmak adina yonetim kararlarina katilimi
ve yetkilendirme i¢in uygun yontemler gelistirilmelidir.

Fikir kuliipleri, is gelistirme ve iyilestirme ekipleri ile Oneri ve odil sistemi
olusturulmali, egitimcilerin temsilcileri se¢ilmeli ve sec¢ilen bu temsilciler yonetim
toplantilarina dahil edilmelidir.

Alman olumlu ve yapicr geri bildirimler, bireylerin gii¢lii yonlerini fark etmelerine ve
gelistirmelerine yardimci olabileceginden, egitimciler i¢in benlik saygisim
destekleyici bir i ortam1 saglanmalidir.

Kiigtik basarilar1 tanima ve kutlama, egitimcilerin kendilerine giivenlerini artirabilir ve
bagarilarin farkina varma agisindan benlik saygisini giiclendirebilir.

Egitimcilerin gercekci ve Olgiilebilir hedefler belirlemesi ve bu hedeflere dogru
ilerleme kaydetmesi, is performansin artirabilir.

Is tatmini, genel mutluluk ve bireysel olarak da iyi olma hissiyle baglantilidir. Bu
yiizden pozitif bir i ortami olusturmak, is tatmini diizeyini artirabilir ve dolayisiyla

benlik saygisint da olumlu yonde etkileyebilir.

Egitimcilerin, yaptiklar1 isin kutsalligt ve Onemi her zaman dikkate alinmali

kendilerini gelistirme firsatlar1 sunulmalidir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU
DEMOGRAFIK VERILER

Asagida sizi tanimaya yonelik sorular siralanmistir. Tiim sorulart liitfen dikkatlice okuyunuz
ve yanitlaymiz. Her soruya iligskin size uygun gelen tek bir sikki (X) isareti koyarak belirtiniz.

1.Cinsiyetiniz? () Kadin () Erkek

2.Medeni Durumunuz? () Evli () Bekar

3.0grenim Durumunuz: () Yiiksek Okul () Universite () Yiiksek Lisans () Doktora ()
Diger

4.Mesleki Kideminiz? ()0-5y11()6-10y1l () 11-15 y1l ()16-20 y1l () 21 y1l ve
tizeri

5. Kurumdaki Kideminiz? ()0-5y11()6-10y1l () 11-15 yil ()16-20 y1l () 21 y1l ve {izeri

Asagida verilen ifadeleri dikkatlice okuyunuz. Verilen ifadeye ne kadar katildigimizi, ilgili
ciimlenin yanindaki derecelendirmelerden size uygun olani isaretleyerek belirtiniz. Liitfen
hicbir soruyu bos birakmayiniz ve her soruda size uygun gelen yalmizca bir segenegi
isaretleyiniz.

Asagida belirtilen benlik saygisi ile alakali 6nermeler sizin durumunuzu hangi diizeyde yansitmaktadir? Liitfen
size en uygun olan ifadeyi “X” isareti ile belirtiniz. ( 1.Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Fikrim
Yok, 4. Katiliyorum, 5. Kesinlikle Katiliyorum) anlamindadir.

[N
w

Ben...

1. Kendimi en az diger insanlar kadar degerli buluyorum.

2.Bazi olumlu 6zelliklerim oldugunu diigiiniiyorum

3.Genelde kendimi basarisiz bir kisi olarak gorme egilimindeyim

4.Diger insanlarin ¢ogunun yapabildigi kadar seyler yapabilirim.

5.Kendimde gurur duyacak fazla bir sey bulamiyorum.

6.Kendime kars1 olumlu bir tutum i¢cindeyim

7.Genel olarak kendimden memnunum.

8.Kendime kars1 daha fazla saygi duyabilmeyi isterdim

9.Bazen bir ise yaramadigim diistiniiyorum

Izl ) il ) ) ) ) )l )
e N N " [ N " = N~ —
b=~
| a—
I~~~ I~~~
e N N " [ N ' — — —
b=~
| a— 'b
I~~~ I~~~
e N N N N N N~ N~~~ | 01

10.Bazen hig¢ de yeterli bir insan olmadigimi diigiinilyorum

Asagida belirtilen is performansi ile alakali dnermeler sizin durumunuzu hangi diizeyde yansitmaktadir?
Liitfen size en uygun olan ifadeyi “X” isareti ile belirtiniz. ( 1.Nadiren, 2. Bazen, 3. Diizenli, 4. Siklikla, 5.
Stirekli) anlamindadir.

Ben... 112 13]4 5
1. Isimi zamaninda bitirebilmek i¢in planlayabildim. O10101010
2. Bagsarmam gereken is sonucunu aklimda tuttum. Q10101010
3. Onceliklerimi ayarlayabildim. Q10101010
4. Isimi verimli bir sekilde yapabildim. OI0O1IO0T010
5. Zamanimi iyi yonettim. Q10101010
6. Zorlayici gorevler ortaya ¢iktiginda onlari iistlendim. OlO0101010
7. Isimle ilgili bilgimi giincel tutmaya caligtim. QOO0 10
8. Yeni sorunlar igin yaratici ¢dziimler 6ne siirdiim. OQIO0O1O01010
9. Ekstra sorumluluklar iistlendim. Q10101010
10. Isimde her zaman zor gérevlere talip oldum. QOO0 10
11. Toplantilara ve/veya konsiiltasyonlara aktif olarak katildim. QIO1O01010
12. isimde, isle ilgili kiiciik problemlerden sikayetci oldum. QOO0 10
13. Isimde, oldugundan daha biiyiik sorunlar yarattim. O1O0O1O1010
14. isimde bir durumun olumlu y&nleri yerine olumsuz ydnlerine odaklandim. OIO0O1IO10O10
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Asagida belirtilen is tatmini ile alakali 6nermeler sizin durumunuzu hangi diizeyde yansitmaktadir? Liitfen
size en uygun olan ifadeyi “X” isareti ile belirtiniz. (1.Cok Memnunum, 2. Memnunum, 3. Fikrim Yok, 4.
Memnun Degilim, 5. Hi¢ Memnun Degilim) anlamindadir.

Isimden. .. 1] 2|3[4]5
1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan QOO0 10
2.Bagimsiz calisma olanagimin olmasi bakimindan OIO0101010
3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimim olmasi bakimmndan O1O0O1O0O10O010
4. Toplumda "saygm" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan O1O0O10O1010
5.Y6neticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan O10101010
6.Y6neticinin karar vermedeki yetenegi bakimindan O1O01O01010
7.Vicdani sorumluluk tasima sansini bana vermesi bakimindan O10101010
8.Bana sabit bir is saglamas1 bakimmdan QOO0 10
9.Bagkalari igin bir seyler yapabildigimi hissedebilmem bakimindan O101O1010
10.Kisileri yonlendirebilmem sansia sahip olmam bakimimdan O1O01O01010
11.Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan OlO10O01010
12.1s ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan O10101010
13.Yaptigim is ve kargiliginda aldigim iicret bakimindan O10101010
14.1s iginde terfi olanagimin olmas1 bakimimdan OlO0101010
15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan O10101010
16. Kendi yontemlerimi isimde kullanabilme imkani vermesi bakimindan O1O01O01010
17.Calisma sartlar1 bakimmdan O10101010
18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmas1 agisindan OlO1O 1010
19.Yaptigim iyi bir is kargiliginda takdir edilme agisindan QOO0 1010
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden dolayi O1O0101010
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EK-3 ANKET iZiN BELGESI

09.06.2023

Kirikkale Universitesi

Ogrenci Bilgi Sistemi

"Benlik Saygisinin Is Gorenlerin Calisma Performansi ve Is Tatmini Uzerinde Etkisi" konulu
arastirmasina veri saglamak amaciyla anket ¢alismasi yapma izin talebiniz uygun goriilmiistiir
Izin yaziniz Danisman 6gretim iiyenize EBY'S tizerinden iletilmistir.
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EK- 4 OLCEK iZINLERI

NK

Naginen korod A
Kime: Hanim Zeynep SEMERCi 8.12.2022 Per 23:37

o Bireysel Is Performans: Olceg...
“xe

Sayin Hanim Zeynep Semerci,

Danigman hocam Prof. Dr. Hawva Oztirk ile birlikte uyarlama galigmasini yaptigimiz Bireysel Is Performans:
Olgegi'ni caligmanizda kullanabilirsiniz. Olgedi ekte gonderiyorum.

Galigmalarinizda kolayliklar dilerim.

Hanim Zeynep SEMERCI < iuneeeessesismmmmpendes- < 412 2022 Paz 17:52 tarihinde sunu yazd:
Sayin Hocam merhaba,

Ben Hanim Zeynep Semerci, Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi Yonetim ve Organizasyon Bolimi yiksek
lisans 6grencisiyim. "BENLIK SAYGISININ i§ GORENLERIN CALISMA PERFORMAN SI VE i§ TATMINI UZERINDEKI ETKISI" konulu
tezimde, sizin 2021 yilinda Havva Ozturk ile birlikte yazdiginiz "Bireysel is performansi dlgeginin Tiirkge gegerlik ve
guivenirlik ¢alismasi” adli makalenizde Turkge uyarlamasini yaphginiz "Bireysel is Performans: Olgegi”nizi eger sizin de
izniniz olursa kullanabilir miyim? Birde dl¢egin orijinal halini yollamaniz mimkiin midir Sevgili Hocam? Simdiden
tesekkirlerimi sunarim.

Saygilar

H. Zeynep SEMERCI

Kirikkale Universitesi

Yonetim ve Organizasyon Yiksek Lisans Ogrencisi

rusun cusanarocLy (S ©@ &« & 2 8

Kime: Hanim Zeynep SEMERCi 8.12.2022 Per 18:03
510+ coGe? cerme-\ RN

Kullanmak isterseniz bilgi satinndaki adresten Slcegi temin edebilirsiniz

iPhone'umdan génderildi

Sayin Hocam merhaba,

Ben Hanim Zeynep Semerci, Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Yonetim ve Organizasyon
Bolumu yuksek lisans 6grencisiyim. "BENLIK SAYGISININ i§ GORENLERIN GALISMA PERFORMANSI! VE i$ TATMINI
UZERINDEKI ETKISI" konulu tezimde, sizin 1986 yilinda yazdiginiz "Addlesanlarda Benlik Saygisi” adl uzmanlik
tezinizde Turkge uyarlamasini yaptiginiz "Rosenberg Benlik Saygisi Olgegi"nizi kullanmak istiyorum. Eger
sizin de izniniz olursa dl¢egi kullanabilir miyim? Birde dlgegin orijinal halini yollamaniz mimkin midir
Sevgili Hocam? $imdiden tesekkirlerimi sunanim.

Saygilar

H. Zeynep SEMERCI

Kirikkale Universitesi

Yonetim ve Organizasyon Yuksek Lisans Ogrencisi
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