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OZET

KAMU CALISANLARI ACISINDAN KARIYER MEMNUNIYETi VE iSYERI
MEMNUNIYETININ SOSYAL TEMBELLIK UZERINDEKI ETKILERI

Burcu INCEOZ
Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
isletme Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Eyliil 2018

Danisman: Prof.Dr. Sevki OZGENER

Global o6lcekte 6nemi artan takim calismalarinda onemli sorunlardan biri sosyal
tembelliktir. Sosyal tembellik egiliminin arkasinda yatan nedenlerini tespit etmek ve
sosyal tembelligi 6nlemek yoneticiler acisindan gerekli hale gelmistir. Bu ¢alisma,

sosyal tembellik ile ilgili gorglil arastirma eksikligini gidermeyi amacglamaktadir.

Buradan hareketle calismanin amaci, kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyetinin
sosyal tembellik UGzerindeki etkilerini analiz etmektir. Arastirmanin 6rneklemini,
istanbul ilindeki kaymakamliklarda c¢alisan memurlar olusturmaktadir (N= 203).
Kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik Gizerindeki etkilerini
ortaya koymak icin 6rneklemden elde edilen veriler, araci (mediator) degiskenli
regresyon analizi ve moderator (diizenleyici) degiskenli regresyon analizi yardimiyla
analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gore isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik
Uzerinde negatif bir etkiye sahip oldugu, ancak kariyer memnuniyetinin pozitif, ama
anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Kamu c¢alisanlari agisindan
kariyer memnuniyetine gore isyeri memnuniyetinin sosyal tembelligi azaltmada daha
cok etkili oldugu saptanmistir. Ayrica kariyer memnuniyetinin, isyeri memnuniyeti ile
sosyal tembellik iliskisinde dizenleyici roli oynadigi saptanmistir. Son olarak
c¢alismanin bazi kisitlari oldugu vurgulanmis, kamu kurumu yoneticilerine sosyal
tembelligi azaltmaya yonelik ve bu alanda gelecekte yapilacak arastirmalar

konusunda bazi 6nerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Memnuniyeti, isyeri Memnuniyeti, Sosyal Tembellik



ABSTRACT

THE EFFECT OF PUBLIC EMPLOYEES CAREER SATICFACTION AND
WORKPLACE SATISFACTION ON SOCIAL LOAFING

Burcu INCEOZ
Nevsehir University, Graduate School of Social Sciences
M.B.A. Thesis, September 2018

Supervisor: Prof. Dr. Sevki OZGENER

Social loafing is one of the major problems in team work, which is becoming
increasingly prevalent on a global scale. It has become necessary for managers to
identify the underlying causes of social loafing and to prevent social loafing. The study
aims to eliminate the lack of empirical research on social loafing in this area. In this
direction, the purpose of this study is to analyze the effects of career satisfaction and
workplace satisfaction on social loafing. The research sampling consists of civil
servants employing in the district governorship in istanbul Province (N=203). Data
acquired from mentioned research sampling has been analyzed by the help of the
Mediated Regression Analysis and Moderated Regression Analysis to show the
effects of career satisfaction and workplace satisfaction on social loafing. According
to the findings of research, it determined that while workplace satisfaction was a
direct negative effect on social loafing, career satisfaction was a positive, but not
significant effect on social loafing. In terms of public employees, workplace
satisfaction was found to be more effective in reducing social loafing than career
satisfaction. Moreover, career satisfaction moderated the relationship between
workplace satisfaction and social loafing. Finally, it was emphasized that the study
has some limitations, together with some suggestions for executives in public
institutions and some recommendations have been made about the research to be

done in the field.

Key Words: Career Satisfaction, Workplace Saticfaction, Social Loafing
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GIRIS

Kiresel orgitlerdeki is sureglerinde karmasikligin artmasi ve grup ¢alismalarinin
karmasik problemlerde ¢oklu bakis acisi saglamasi nedeniyle grup calismalari daha
yaygin hale gelmektedir (Ozek, 2014: 6). Bircok farkli nedenle bir araya gelen
gruplarin/ekiplerin 6rgutler igin etkin hale getirilebilmesi, s6z konusu gruplarin yapisi

ve galisma sekilleri hakkinda yeni arastirmalarin yapilmasini gerektirmektedir.

Ancak orgutlerde grup ve takim galismalarinda bireyler zaman zaman tek baglarina
yaptiklari ¢cabadan daha az bir caba gostermektedir. Bu egilim Literatiirde
“Ringelmann Etkisi (Sosyal Tembellik)” olarak bilinmektedir. Sosyal tembellik; bireyin
grupla birlikte calisirken, yalniz calistigi zamankinden daha az Gretken olmasi egilimini
ifade etmektedir (Dogan, Bozkurt ve Demir, 2012: 56). Sosyal tembellige neden olan
en onemli faktorler gorevin gortndrliglu (George, 1992: 192) ve grup icerisinde
bireyin ¢abasinin belirlenememesi (Sesen ve Kahraman, 2014) olarak ifade edilse de

grup ortaminda bireysel cabayi azaltan ¢ok sayida faktor bulunmaktadir.

Buradan yola ¢ikarak sosyal tembelligin gruplarin etkinligini azaltmaya yonelik bir
olgu olarak karsimiza c¢iktigl ve calisanlarin bireysel katkilarinin tespit edilip

odullendirilerek sosyal tembelligin 6nlenebilecegi 6ngorilmektedir.

Ote yandan rekabetin artmasi sonucu érgiitlerde devamlilik gdsteren sadik is anlayisi
yerini artik firsat¢ bir is anlayisina birakmistir. Bu durum kisilerde basarma
duygusunu ¢agristiran kariyer kavraminin 6nemini daha da artirmaktadir (Simsek vd.,
2004: 4-5). Kariyerlerinde ulastiklari basaridan memnun olmayan bireyler disuk is
tatminine sahip olmakta, is ve kariyer degisikliklerine basvurabilmektedirler. Bu
durumda o6rgutler nitelikli isgliclini kaybetme endisesiyle karsilasabilmektedirler. Bu
bilgiler 1s18inda 6rglit ve calisanlarin hedefleri 6rtistikce kurum icindeki etkinligin ve

verimliligin saglanmasi beklenmektedir.



Can (1994) calismasinda kariyer kavramini kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin
deneyim ve faaliyetlerle ilgili algiladigi tutum ve davranislar olarak ifade etmekte ve
pek cok dis faktoriin de bireyin kariyer secimini etkiledigini belirtmektedir. Birey
istemedigi bir isi yaptiginda istedigi kariyer hedefine ulasamadigi icin tatminsizlik
yasayabilmektedir. Bu baglamda orglitler ve bireyler acisindan kariyer yonetimi

onemli hale gelmektedir (Engiz, 2009: 26-27).

Kariyerlerinin belli donemlerinde bireyler kariyer soku, kariyer durgunlugu, emeklilik
korkusu gibi genel sorunlar ve cam tavan sendromu, kralice ari sendromu, ayisigi
sorunu, terfide ayrimcilik gibi 6zel sorunlarla karsilagmaktadir (Yorik, 2013: 69-71;
Yilmaz, 2006: 115). Buradan yola ¢ikarak bireylerin kariyer asamalarinda karsilastiklari
engellerin bireylerde stres olusturacagi ve bu engelleri asamamalari durumunda ise

kariyer memnuniyetlerinin azalma egiliminde olacagi distinilmektedir.

Bireyin kariyer memnuniyeti yliksek oldugunda sosyal tembelligin azalacagi
beklenmektedir. Zira ¢alisanlarin bekledikleri veya istedikleri kariyer pozisyonlarinda
calismasi performansini artirmakta ve ekip Gyeleri icinde konumlarini koruma arayisi

icinde olmalari sosyal tembelligi azaltabilmektedir.

Benzer sekilde isgorenlerin yaptigi isine ve is ortamina iliskin global pozitif tutumlari
olarak algilanan kariyer memnuniyetinin (Kiskl, 2001: 144) sosyal tembelligi
azaltabilecegi de bu calismanin bir baska savidir. is tatmini, ydnetim tatmini,
meslektas tatmini, is grubu tatmini, is kosullarina iliskin tatmin ve Ucret tatmini isyeri
memnuniyetinin boyutlaridir (Kiiskii, 2001: 151-152). isyeri memnuniyeti oldukgca

genis kapsamli bir konudur.

isyeri memnuniyeti érgiitlerde sosyal tembellige yol acabilecek faktorler, tizerinde
stratejik kararlari almayi gerektiren dnemli bir husus olarak degerlendirilmektedir.
Buradan yola c¢ikarak kariyer ve isyeri memnuniyetsizliginin de sosyal tembellik
Uzerinde etkili olabilecegi fikri hakim olmaktadir. Buradan hareketle isyeri
memnuniyetinin ylksek oldugu orgitlerde is ile bltlnlesme saglanirken; isyeri
memnuniyetinin  distk oldugu orgitlerde ise verimlilikte azalma olacagl

ongorilmektedir.



Kamu ve 0Ozel sektor calisanlari arasinda yapilan kiyaslamalarda, kamu sektori
calisanlarinin is tatmininin Ozel sektor calisanlarina gore daha diisiik oldugu
belirlenmistir. Kamu g¢alisanlarinin, karara disik dizeyde katilmasi, yonetici ve
arkadaslar arasindaki iletisim yetersizligi, licretin disik olmasi ve is saatlerinde
esneklik olmamasinin is tatminlerini azalttigi ifade edilmektedir (Groot ve Brink, 1999:

344).

Kamu kurumlarinda c¢esitli gorevleri igeren vatandas ile ilgili islemlerin
gerceklestirilmesi ve kamu yararinin saglanmasi igin ¢ok sayida isgdrenin bir arada
calismasi gerekmektedir. Yiiksek diizeyde verimin saglanabilmesi ve islemlerin daha
hizli gerceklestirilebilmesi icin calisanlarin isbirligi icinde bulunmalari gerekmektedir.
Ancak Kanten (2014) arastirmasinda bazi durumlarda is gérenlerin orgitsel ¢iktilara
katkiyapmak yerine sosyal tembellik davranisi gosterdiklerini belirtmektedir. Bu yazin
1siginda bu calismanin amaci, kamuda kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyetinin
sosyal tembellik olgusunu onleyici birer faktor ya da kariyer memnuniyetsizligi ve
isyeri memnuniyetsizliginin sosyal tembelligin birer oncili olup olmadigini analiz
etmektir. Bu nedenle calismada modeldeki degiskenler ve boyutlarina iliskin gerek
orgutsel, gerekse sektorel baglamda ampirik bir yaklasimin gerekliligi ortaya
konmaktadir. is yasaminda énciilleri ve sonuclari bakimindan biiyiik 6nem tasiyan
sosyal tembellik kavramina isgbren ve isverenlerin dikkatini gekmek icin yazinsal bir
tarama yapilmistir. Netice itibariyle ilgili yazinda bir bosluk oldugu ve konuya yonelik

farkindaligin yaratilmasi gerektigi tespit edilmistir.

S6zu edilen bilgiler 1si8inda, bu ¢alisma (i¢ soruya yanit aramak lzere tasarlanmistir.
Bunlardan birincisi kariyer menuniyeti ve isyeri memnuniyeti kavramlarinin sosyal
tembellik izerinde ne 6l¢lide ve ne ydnde etkili olabilecegidir. ikinci soru kariyer
memnuniyetinin disuk, orta ve yiiksek diizeylerinde isyeri memnuniyetinin sosyal
tembelligi ne olglide ve ne yonde etkileyebilecegidir. Son soru kariyer
memnuniyetinin, isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik arasindaki iliskide araci roli
oynayip oynamadigidir. S6zi edilen arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri analiz

edebilmek icin Turkiye’deki kamu sektori calisanlari evren olarak segilmistir. Ancak



biitce ve zaman kisiti nedeniyle istanbul ili ve ilcelerindeki kamu ¢alisanlari 6rneklem
olarak belirlenmistir. Orneklemden elde edilen veriler coklu regresyon ve moderatér
degiskenli regresyon analizi yardimiyla analiz edilmistir. Boylelikle bilgi Gretmenin
esas alindigl ¢alismada hem uygulamada verimliligi artirmak igin kamu yoneticilere

yol gosterme hem de yonetim yazinina katki amaclanmaktadir.

Tez calismasi, ¢calismayi yonlendiren (i¢ arastirma sorusuna cevap aranacak sekilde
tasarlanmistir. Bu calisma dort bolimden olusmaktadir. Calismada 6ncelikle
arastirmanin inceledigi sorulari sekillendiren dislinceler ve bunlara katkida bulunan
yazin Uzerinde durulmaktadir. Birinci boliimde genel olarak kariyer kavrami, kariyer
secimini etkileyen unsurlar, kariyer kaliplari, kariyer asamalari ve kariyerde
karsilasilan sorunlar, kariyer yonetimi ve kariyer planlama kavrami, amaclari, 6nemi
ve sagladigi faydalari ile kariyer memnuniyeti kavrami; Gnemi, kariyer memnuniyetini
etkileyen unsurlar ve kariyer memnuniyetinin sonuglari ele alinmaktadir. ikinci
bolimde, isyeri memnuniyeti kavrami; 6nemi, boyutlari ve sonuglarina yer verilmistir.
Uclincti bélimde, sosyal tembellik kavrami; nedenleri, dnciilleri ve sonuglari ile grup
kavrami, islevleri, gruba liye olma nedenleri, grup gelisim sireci ve grup etkinligini

azaltan faktorler yer almaktadir.

Dordiinci ve son bolimde arastirma sorulari ve arastirmanin tasariminin agiklanmasi
ve kamu sektori ¢alisanlari agisindan kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyetinin
sosyal tembellik Gzerindeki etkileri ile ilgili yapilan bir saha arastirmasindan elde
edilen bulgular sunulmaktadir. Tez, bulgularin 6zetlenerek tartisildig sonug kismi ile

son bulmaktadir.



BiRINCI BOLUM

KARIYER iLE ILGiLIi KAVRAMSAL CERGEVE

1.1.KARIYER KAVRAMININ TANIMI

1970’li yillarda insan kaynaklari yonetiminin dnemli bir inceleme alani olan kariyer
kavramina glinimiizde degisik ortamlarda farkli anlamlar yiiklenmektedir (Bingol,
2003: 245). Son yillarda farkli agilardan tanimlanan ve genel olarak ¢alisma
yasamindan ayri dustnilemeyen kariyer kavrami ile ilgili bazi tanimlar asagida

verilmektedir.

Dar anlamda kariyer, bir bireyin yasadigi zaman siresince ise iliskin ardisik

deneyimlerinin goriinimiidur (Seymen Aytemiz, 2004: 86).

Genel anlamda kariyer kavrami; kisinin sectigi iste basari, ilerleme ve gelisme

derecesini ifade eder (Unver, 2005: 4).

Kariyer, bireyin yasaminin tretken yillarini kullanarak gelistirdigi ve genelde calisma
hayatinin sonuna dek sirdirdigu is olarak ifade edilmektedir (Giltekin, 2008: 42).
Kariyer ayni zamanda kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve

faaliyetlerle ilgili olarak algiladigi tutum ve davranis dizisidir (Can, 1994: 306).

Kariyer, bir ¢alisanin calisabilecegi seneler boyunca herhangi bir is alaninda devamli

olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasidir (Demirtas ve Giines, 2002: 91).

Greenhaus ve Schein’e gore kariyer; is yasami boyunca ¢alisanin kurum igindeki yerini
belirten, onun meslek ya da kurum igindeki gelismesi ve basarisi ile ilgili deneyimler

bltunudar (Aytag, 2005: 7).

Aytac (2005) kariyer kavraminin odak noktasinin insan oldugunu belirtmektedir.
insan, calisma yasamina katildigi ilk giinden itibaren hiyerarside ilerlemeye yonelik
strekli degisen gereksinimler, beklentiler ve isteklerini tatmin etmek veya karsilamak

icin gelecege yonelik planlar yapmaktadir (Aytag, 2005: 10).



Fizyolojik ve sosyal gereksinimleri tatmin edilmis calisanlar, deger ve kendini
gerceklestirme gereksinimleri tatmin arayisi dogrultusunda kariyerinde yikselmek
istemektedir. Bu yikselme ile calisan, hem isletmede daha fazla glic ve prestij elde
edebilmekte, hem de yliksek maddi kazanglara sahip olabilmektedir (Akoglan Kozak,
2001: 17). Ancak hangi anlamda kullanilirsa kullanilsin, kariyer kavrami bir dlglide
basari derecesini ¢agristirmaktadir. Kariyer, ayni zamanda is yasaminda kisinin
karsilasabilecegi olanaklari, psikolojik odilleri ve daha iyi yasam bigimini ifade

etmektedir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 165).

1.2. KARIYER KAVRAMININ TARIHSEL SUREC iCINDEKIi GELiSiMi

Il. Dinya Savasi’’'ndan sonra kariyer yonetimine yonelik paradigma sekillenmeye
baslamistir. Bu donemde Amerika ve diger sanayilesmis Ulkelerde ongoriilmeyen bir
ekonomik gelisme vuku bulmustur. Bu bliyime sonucunda bircok yeni firma
kurulmus ve bu sebeple insan sermayesine ¢ok fazla gereksinim duyulmustur. Ancak
bireyler, genelde kariyerlerini tek bir 6rgiit baglaminda ele almislar ve orgiitsel kariyer

kavrami ortaya ¢ctkmistir (Unver, 2005: 11).

1970’li yillara gelince kariyerin ve insan yasaminin nasil gelisim ve degisim gosterdigi,
bilimsel ¢calismalara konu olmustur. 1980’li yillarda globallesme ile birlikte ortaya
¢ikan yeni yonetim yaklasimlari ve teknikleri, yeni ¢alisma bigimleri orgltlerde kariyer
konusunun daha fazla 6n plana g¢ikmasina neden olmustur (Bakan, Blyilikbese ve
Bedestenci 2004: 115). Ancak 1990’ yillardan sonra yasanan degisimler sonucunda
artik birey merkezli kariyer kavramindan s6z edilmektedir. Yani artik sadece
orgutlerin degil, bireylerin kendi faydalari ve gelisimleri icin bireysel kariyerlerini

yonetmeleri gerekmektedir (Unver, 2005: 11).

is yasaminda artan rekabet ve hizli degisime sonucunda ge¢misin bir drgiitte devaml
calisma ve sadik is anlayisi yerini bireysel firsatlari kollayan, hizli yiikselmeyi
amaclayan ve refah icinde yasamayi esas alan bireylerin strekli 6rgilt degistirme, is
degistirme ve farkli mesleklere gecme olanaklarini kolladigi bir yeni anlayisa

birakmistir (Simsek vd., 2004: 4-5).



Bilgi toplumunun c¢alisanlari kariyerlerini yonetmek, yeni ve farkl is firsatlarini
kagirmamak igin daha ¢ok insan sermayesini gelistirme ve pazarlanabilir kilma
dislincesini benimsemektedirler. Boylece bireyler kariyerlerini yasamlari boyunca
ayni Orglt yerine veya ayni is pozisyonunda gorevini siirdliirmek yerine performanslari
karsihginda daha iyi getiriler saglayabilecegi yeni o6rgiitler ve yeni firsatlar arayacak
sekilde kariyerlerini yonetme egilimi gostermektedirler

(Cheramie, Sturman ve Walsh, 2007: 360-361).

Buradan hareketle, artan rekabet ortaminda 6zellikle verimliligin artirilmasi igin insan

kaynaklarinin gelistirilmesi gerektigi dislincesi ortaya ¢itkmaktadir.

1.3 KARIYER ASAMALARI

Kariyer asamalari, is goérenin ise girmesinden once baslayarak orglitten ayrilmasina
kadar gecen siireci kapsamaktadir (Yoriik, 2013: 11 ). Literatlirde kariyer asamalarina
iliskin bircok sayida model mevcuttur. Bu calisma s6z konusu modellerden De
Cenzo’nun kariyer gelistirme modeli esas alindiginda kariyer donemleri kariyer kesif
donemi, isletmeye giris-kariyer baslangici, kariyer ortasi, kariyer sonu ve azalma
(emeklilik) olmak Gzere yas donemlerine bagh olarak bes asamada olusturmaktadir

(Aytag, 2005):

1. Kariyer Kesif Dénemi: Genel olarak, kesif asamasi 15-16’li yaslarda baslar ve 20’li
yaslarin ortalarina kadar stirer. Kariyer kesif donemi, bireyin kendini ispatlama ¢abasi
icinde oldugu, kariyer alternatiflerini degerlendirdigi ve kisisel gézlemleri sonucunda
meslegini sectigi asamadir (Robbins, 1994: 63). Aytacg (2005) gore kesif donemi birinin
kariyeri hakkinda beklentilerinin agiga ¢iktigi dénem olarak tanimlanmaktadir. Kisilik,
yetenek ve tutumlar, bireyin kariyer se¢ciminde etkili olmaktadir. Yapilan arastirmalar
bireylerin daha iyi bir kariyer seciminde, beklentilerinin 6nemli rol oynadigini
gdstermektedir. Ornegin sayisal yetenegi olan bir kisinin mithendislige yénelecegi

dislincesi buraya 6rnek teskil etmektedir.

2. Kurulma (Orgiite Giris ve Kariyer Baslangici): Bu asama 25-36 yaslari arasindaki
donemi kapsayan ilerleme asamasidir. Bu donem icerisinde glivenlikten daha c¢ok

basari, saygl gorme ve Ozerklik gereksinimi 6n plandadir. Terfi ve ilerleme icin



sorumluluk alma, bagimsiz karar verme bu dénemin 6zelliklerindendir (Calik ve Eres,
2006: 54). Bu donemde karsilasilabilecek en 6nemli sorun “Gercgek Soku” dur. Gergek
soku, bireyin okulda 6grendikleri ile calisma hayatinda karsilastiklari arasindaki fark
sonucunda olusmaktadir. Bu donemin yumusak atlatilmasi ilerleyen yillardaki verime
ve is tatminine 6nemli katkilar saglamaktadir (Yoriik, 2013: 13). Bu bilgiler i1siginda
kurulma asamasinin bireyin kariyer gelisimini etkileyecek olan bir asama oldugu

belirtilebilir.

3. Kariyer Ortasi: Bu asama kisinin performansinin ve motivasyonunun yikseldigi ya
da performans bozukluklarinin  ve beklentilerin vyitirildigi doénem olarak
tanimlanmaktadir. Yeni ve genc isgorenlerin orgiite dahil olmasi, kisinin kendinden
daha donanimli kisileri fark etmesi, isinde heniiz istedigi noktaya gelememesi kisiyi ya
aciklarini kapatmaya yoneltecek ya da bir siire sonra bunalima sokacaktir (Aytag,
2005: 68). Buradan hareketle bireyin bu semptomlara teslim olmadan orta yas krizini
lehine c¢evirmesi gerektigi duslincesi hakim olmaktadir. Bu donemde birey
kazanimlarini  koruyarak deneyimlerini yaraticiiga cevirebilirse etkinligini

artirabilecegi dustiniimektedir.

4.Kariyer Sonu: Bayraktaroglu (2003) calismasinda bu devreyle birlikte birey,
kariyerini tamamlamakta ve genellikle tam zamanli istihdamdan ¢ekilme asamasinda
oldugu belirtilmektedir. Genelde edinilmis tecriibeyle, birey artik 6gretici kimligiyle
daha fazla 6n plana ¢ikmakta ve bu yonlyle etrafindan saygi gormektedir. Bireyin
yaslanmasinin sonucu olarak, saglik problemleri de bireyin kariyer hedeflerini
sinirlamaktadir. Bu asama, kariyerin en uzun safhasi olup, kisinin kariyer yagsaminin

sonuna geldigi asama olarak ifade edilmektedir.

5. Emeklilik: Calisma yasaminin son evresi olan emeklilik, genel olarak ne zaman
olacagi bilinse de bazi bireyler icin bir soktur. Clinkii emeklilik durumu yaklastikc¢a
bireyin giicii, sorumluluklari ve kariyeri azalir, is kaybi bir bosluk olusturur (Ozdemir
Yaylaci, 2006: 64). Buradan hareketle bireyin ekonomik sorunlarin yikini de

hissedebilecegi diistinlilmektedir.



Bu donemde birey daha dnceki yogun is yasaminda isteyip de vakit bulamadigi diger
aktiviteleri gergeklestirebilmektedir (Adiglizel, 2008: 21). Bu olumlu bakis agisinda
orgutun destegi, emeklilikte saglanan olanaklarin yeterliligi ve bireyin becerilerinin

etkili oldugu dastnilmektedir.

1.4.KARIYER ASAMALARI iLE iLGiLi DIGER KAVRAMLAR

Kariyer asamalari ile ilgili bazi kavramlar kariyer yonetimi yazininda sik sik

kullanilmaktadir. Bunlar;

1.Kariyer Patikasi: Kariyer patikasi; arzulanan kariyer amacina ulasilmada izlenen is
pozisyonlarini tanimlar. Ornegin (ist kademe ydneticisi olmak isteyen bir ydneticinin
ya uluslararasi bir deneyime sahip olmasi, ya da yonetsel asama ¢izgisinden gecmesi

gerekebilir (Sav, 2008: 11).

2.Kariyer Haritasi: Kariyer haritasi, sirketlerin belirledigi is teklifleri ile kisinin hedefleri
arasinda baglanti olusturarak, tanimlanan yeterliliklerin gelistirilmesine katki
saglayan, organizasyon icerisindeki kariyer hareketlerini gosteren tablolardir (Gok,

2000: 18).

3.Kariyer Hayat Déngiisii: Kariyer hayat donguisi, blylime caginda baslayan ve yashlik
donemine kadar gecen donemle ilgilidir. Bu déngliniin ortasinda, insanlarin dogal
yetenekleri ve c¢evre ile karsilikli etkilesim iginde gergeklesen olgunlagsma

donemlerinin 6zel bir yeri vardir (Simsek vd., 2004: 23).

1.5. KARIYER SECiIMIiNi ETKILEYEN UNSURLAR

Kariyer se¢imini, bireyin kendi 6zellikleri, beceri ve bilgisi ile ilgili olduguna dair yaygin
bir goriis olmasina ragmen, bireyin ailesi, arkadaslari, gevrenin baskilari, toplumun
meslege bictigi deger veya meslegin ekonomik agidan getirileri gibi bircok faktoriin
bireyin dogru meslek tercihi yapmasini engelledigi bilinmektedir (Cerit Uzdil, 2007:
8). Birey calisma yasaminda s6zii edilen bir¢cok faktoriin etkisi altinda olan karmasik
ve belirsizlikler iceren bircok asamadan ge¢mektedir. Yapilan arastirmalarda cinsiyet,
egitim, kisinin isini sevme derecesi, givenlik, gelir, fiziksel ortam, sosyal glivence

azinlik grubundan olma ve etnik kdkenin kariyer seciminde etkili oldugu tespit



edilmistir (Karaaslan ve Altuntas, 2016: 1975-1976). Bu calismada 6zellikle kariyer
se¢imini etkileyen temel unsurlardan sosyal gegmis, kisilik gelisimi, deger gelisimi ve

bireysel beklentiler tGzerinde durulmaktadir.

1.5.1. SOSYAL GECMI$

Arastirmalar, bireyin ailesinin kariyeri ile bireyin kariyeri arasinda yiksek bir iligkinin
bulundugunu gostermektedir. Bu yiksek iliskinin nedenleri bireyin ailesi, aldig1 egitim
ve sosyal gecmisidir. Zira iyi egitim gormus aileler, genellikle cocuklarina nitelikli
egitim vermenin yollarini aramakta ve ¢ocuklarinin meslek segiminde yonlendirici
roli oynamaktadir (Cerit Uzdil, 2007: 8). Yani iyi egitim gormis ailelerin ¢ocuklari

genelde kariyer hedeflerini daha kolay gerceklestirmektedir.

1.5.2.KISILIK GELiSIMI

Can ve Kavuncubasi (2005) calismasinda kariyer seciminde bireyin kisiliginin dnemli
bir rol oynadigini belirtmektedir. Cocukluk déneminde aileleri tarafindan 6zenli bir
sekilde bliyitilen bireyler genelde insan donik islere egilimli iken, aileleri tarafindan
o0zen gosterilmeden blyltilen bireyler ise teknik nitelikli islere egilim

gOstermektedirler.

John Holland’a gore yapilan is ile kisilik arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir.
Holland’in meslek tercih teorisinin l¢ temel tezi mevcuttur. Bunlardan ilki, insanlarin
farkll mesleki tercihlerinin oldugudur. ikincisi, kisilik 6zelliklerine uyan islerde
calisanlar, kisilik 6zelliklerine uymayanlara gére daha basarili olmaktadir. Son olarak
ise, bireylerin dogustan getirdikleri karakter 6zellikleri, mesleki ilgileri Gzerinde
belirleyici rol oynamaktadir (Cerit Uzdil, 2007: 9). Bu nedenle kisiligine uygun meslek
tercihi yapamayan bireylerin kisiligine uygun tercih yapan bireylere nazaran kariyer

tatmin derecelerinin daha diisiik olacagi 6ngorilmektedir.

1.5.3. DEGER GELiSimi

Degerlerin belirlenmesi, kisinin, yasaminin amacini anlamasi, iliskilerinde tutarl

olmasi, kisisel vizyonuna ulasmasi konusunda kisiye yol gosterici ve basarili bir kariyer
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planlamasi yapilmasinda ¢ok &nemli olmaktadir (Oner, 2001: 115). Degerler, bir

bakima kisinin idealleri, tercihleri ve kararlaridir.

Bireyler sahip olmak istedikleri kariyer ve islerle ilgili bazi duslinceler gelistirirken,
ayni zamanda kariyer ve islerin getirdigi degisik olanaklar hakkinda da bazi degerler
gelistirirler. Bu kisisel degerlerin gelisiminde aile buylkleri ve 6gretmenlerin
davranislariyla, toplumsal etkiler 5nemli rol oynamaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005:
161). Buradan yola c¢ikarak bireyde olusacak deger algisinin etkilesimli bir unsur

oldugu ifade edilebilir.

1.5.4.BiREYSEL BEKLENTILER

Bireyler, genellikle bir isi elde edeceklerine ihtimal vermiyorlar ya da elde etseler bile
basarili olacaklarina inanmiyorlarsa o isi segmemektedirler. Bireyin kariyer secimi
kararlari, hem bireyin deger ve hedeflerine, hem de orglite yonelik kisisel
beklentilerine bagh olmaktadir (Odabasi, 2008: 125). Bireyin kariyerinin
belirlemesinin gerisinde bircok faktor bulunmakta, ancak kariyerinin gelisiminde

beklentileri ve isteklerin kilit roli bulunmaktadir.

1.6. KARIYER KALIPLARI

Kariyer kalibi, bireyin ¢alisma yasami boyunca gosterdigi is ve kariyer davranislari
olarak tanimlanabilir. Bireylerin ¢alisma yasamlari boyunca beceri, ilgi ve
beklentilerinin sirekli ve genis o6lglide farklilasmasi nedeniyle kariyerleriyle ilgili
kararlarinda degisiklik oldugu g6z 6niine alinarak yazinda doért farkh kariyer kalibindan

s6z edilmektedir (Simsek vd., 2004: 21). Bunlar;

1.Geleneksel Kariyer Kalibi: Geleneksel kariyer kalbina, 6grencilik dénemlerinde
yapilan yari zamanli isler ve yazin yapilan stajlar 6rnek olabilir. Daha sonra 20-30 yas
arasinda yapilan ilk tam zamanh deneme isler bu kaliba girmektedir. Sonunda birey,
ylikselme olanaklarinin sinirh oldugu kararli istihdam dénemine girer ve bu durum

emekli oluncaya dek devam eder (Aytag, 2005: 194).
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2.Kararli Kariyer Kalibi: Bireyin mezun olduktan sonra bir isletmeye girip dmir
boyunca calistig1 6rgit degisse bile ayni isi yapan bireyin gosterdigi kariyer kalibidir.
insaat miihendisleri ve réntgen teknisyenleri bu kaliba érnek olarak gésterilebilir

(Simsek vd., 2004: 21).

3.Kararsiz Kariyer Kalibi: Kariyer secimi, bircok meslek ve bu mesleklerde edinilen
deneyim ve beceriler ile gelisir. Birey herhangi bir alanda kendini gelistirdikten sonra
sikilip yeni bir alan bulma ve bu yeni alanda yeni beceriler kazanmasi ve bir slire sonra
tekrar sikilmaya baslamasi seklindeki kariyer davranisidir. Bu kariyer kalibinda ana

gldu ise baylimedir (Erdogmus, 2003: 22).

4.Coklu Kariyer Kalibi: Bu kariyer kalibinda ise, bireyler belli slirelerde bir deneme
isinden digerine gecerler, ancak bir iste kararli olmaya yetecek siire kadar calismazlar.
Genelde egitim diizeyi distik olan garsonlar ve taksi soforleri 6rnek bu kariyer kalibina

ornek verilebilir (Simsek vd., 2004: 21).

1.7. KARIYERDE KARSILASILAN SORUNLAR

Bireyler kariyer yasamlari boyunca cesitli sorunlarla karsi karsiya gelebilmektedir. Bu
sorunlari, baslangic donemi sorunlari, kariyer ortasi sorunlari, kariyer sonu sorunlari

ve kariyerde karsilasilan 6zel sorunlar olmak izere dért baslik altinda sunulmaktadir.

1.7.1.BASLANGIC DONEMi SORUNLAR

Baslangic doneminde en sik karsilasilan sorun kariyer sokudur. Hem ¢alisanin
orgltten hem de o6rgitin c¢alisandan gercekgi olmayan beklentileri “Kariyer soku”
sendromuna yol acabilmektedir (Giltekin, 2010: 26). Her iki tarafin karsilanamayan
beklentileri, beraberinde kariyerde tatminsizligi getirmekte ve durum verimsizlikle
sonuclanabilmektedir. Ozellikle ise alim siirecinde beklentilerin ifade edilmesi igin
iletisim kanallari agik tutulursa ve acik kapi politikasi izlenirse bu sorun en dusiik

diizeye indirgenebilir.

1.7.2. KARIYER ORTASI SORUNLARI

Kariyer ortasi donemdeki bireyler icin ylikselme firsatlari azalir. Ayni zamanda ¢alisma

yasamina katilmaya devam eden modern bilgilerle donatilmis, hevesli ve hirsli
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bireyler, kariyerinin ortasina gelmis bireyler icin bir tehdit unsurudur (Ersoy, 2007:
38). Bu donemde kisi kariyer platosu (kariyer diizlesmesi) sorunu ile karsi karsiyadir.

Bu sorun kariyer platosu basligi altinda ayrica incelenecektir.

1.7.3. KARIYER SONU SORUNLARI

Kariyer siirecinin son asamasindaki isgorenler igin en zor dénemin baslangici olan
kariyer sonu sorunlarinin en 6nemlisi emekliliktir. Yaslanma, becerilerin yitirilmesi,
Uretici olamamanin kabullenilmesi, kisileri derin bir depresyona sirikleyebilir.
Orgiitiin gérevi, emekliligin calisan icin bir son olmadig1 konusunda onu ikna etmektir
(Temiir, 2009: 35). Orgiitlerin saglayabilecegi, drgiitsel ve sosyal destek programlari,

kisilerin emeklilige gecisini kolaylastirabilir.

1.7.4. KARIYERDE KARSILASILAN OZEL SORUNLAR

Calismanin bu boliminde genellikle kisisel 6zelliklerden kaynakh sorunlari kapsadigi

disiintlen 6zel sorunlara yer verilmektedir.

1.7.4.1.CINSIYETTEN KAYNAKLANAN SORUNLAR

Son yillarda ¢alisma yasaminda dahil olan kadin sayisinda artis olmakla birlikte kadin
isgorenlerin orani heniiz istenilen seviyeye ulasmamistir. Kadinlarin ¢alismaya
baslamasi, birtakim kariyer sorunlarini da beraberinde getirmistir. Bu sorunlarin en

onemlisi “cam tavan sendromu”dur.

Cinsiyetten kaynaklanan sorunlarin en énemlisi olan cam tavan sendromu terimi ilk
olarak 1986 yilinda Wall Street Journal’un Carol Hymowitz and Timothy Schellhardt
tarafindan calisan kadinlara iliskin hazirlanan 6zel raporunda kullanilmistir (Ozen
Kutanis ve Ulu, 2016: 263). Cam tavan sendromu, 6rglitlerde tepe yonetim pozisyonu
icin kadin calisanlarin karsilastigl gelenekler, 6nyargi gibi gériinmez engellerdir. Baska
bir deyisle, cam tavan sendromu kadinlarin ve azinliklarin kariyerlerinde ilerken veya
meslek secerken bazi gériinmez engellerle karsi karsiya kalmasidir. Bu kuramda
kadinlarin ilerlemelerinin daha Ust diizeydeki gorevleri basaramayacaklari stiphesi
degil, sadece kadin olduklari icin engellendigi tezi 6ne siirlilmektedir (Kaya, 2008: 31).

Tepe yonetimine ulasan kadinlarin erkeklere gore sayilarinin ¢ok az olmasi bu tavanin
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kolaylikla kaldirilamayacagini isareti olarak gérilmektedir (Yoriik, 2013: 69). Ornegin;

2015 yilinda Tirkiye’de yliksekogretim alaninda 193 (iniversitenin sadece 14’(inln

rektodriiniin kadin olmasi cam tavan sendromuna 6rnek olabilir. Ote yandan Fortune

500 kapsamindaki sirketlerde yonetim kurulu Uyelerinin sadece %11’i kadindir.

Avrupa Ulkeleri ve Asya (lkelerinde de cam tavan etkisinin ¢ok yaygin oldugu

gorilmektedir. ingiltere’de en biiyiik 200 sirketin yénetim kurulu lyelerinin sadece

%5’i kadindir. Asya ve Dogu Avrupa llkelerinde kadinlarin yonetim kurullarinda yer

alma orani daha diisiiktiir (Ozen Kutanis ve Ulu, 2016: 263).

Calisma yasaminda kadinlarin (st diizey yonetici pozisyonlarina gelememelerinin

dniindeki goriinmez engellerden bazilari sunlardir (Ozen Kutanis ve Ulu, 2016: 263;

Glltekin, 2010: 34):

Kadinlarin ve azinliklarin cinsiyet, etnik koken, irk gibi faktorler ve igsel
faktorler (kisilik ve treytler), algi ve kliseler (kadinlarin st yonetim islerini
yapamayacagi, hamile kadinin yonetici olamayacagi inanci, erkeklerin
kadinlarla iletisim kurmada zorluk cekmesi vs.) nedeniyle yoOnetime
gelememesi,

Yash erkek aglari (Erkeklerin bicimsel olmayan toplantilari),

Kadinlarin is-aile ¢atismasini ydnetememesi,

Toplumsal degerlerin, 6nyargilarin ve geleneklerin kadinlarca sorgulanmadan
kabul edilmesi,

Kadinlara yonelik gelisim firsatlarinin az olmasi, kendilerini gelistirme
olanaklarini kollayamamasi ve kariyerde yikselmemeyi tercih etmesi,
Kadinlarin 6zgivenlerinin eksik olmasi,

Yoneticilerin nitelik degerlendirme kriterleri ve degerlendirme komiteleri gibi
sureclerle basari kriterlerini (kidem, beceri vs.) disirmesi ve “yumusak
beceri” olgltleri artirmasiyla terfilerde formellesmeyi sabote etmesi,
Kadinlarin uluslararasi kariyer ve gérev amaglamamasi,

Kadinlarin 6rgitteki yliksek kademelere gelmesiyle ilgili yasal diizenlemelerin
olmamasi,

Orgiit iklimi,
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e isyikiinin fazla olmasi (ev isleri, cocuk bakim vs.),
e Uzun galisma saatlerinin varligi ve esnek ¢alisma saatlerinin olmamasi,

e Toplumun beklentileri (kadinin yeri evidir gibi 6nyargilar).

Cinsiyetten kaynakh sorunlardan biri de kadin yoneticiler tarafindan konulan
engellerden olan “kralice ari sendromu”dur. Kralice ari sendromu; is yasaminda kadin
yoneticinin kendi cinsini, o©ncelikle kadinlari rakip olarak goérip, kiskanglik,
cekememezlik nedeniyle erkeklerin yontemini kullanarak tepe yodnetiminde ‘tek
kadin’ olma takintisi igine girmesi ve bu durumu ayricalik olarak gérmesi inancidir

(Yoruk, 2013: 71).

Cinsiyet kaynakli sorunlarin Ustesinden gelmek yasal diizenlemelerin ¢ikarilmasi ve
toplumun bakis acgisinin degistirilmesinin yanisira is basindaki bireyi calisan olarak
gorlip cinsiyet ayrimindan kaginmayl yasaklayici politikalarin  uygulanmasi
gerekmektedir. Bununla birlikte boyle bir 6nyarginin istesinden gelmenin yollarindan
biri de kadinlarin ve azinlklarin yonetime gelmesini destekleyici yapici bir orgiit

kiltlrine ihtiyac vardir.

1.7.4.2. CIFT KARIYERLI ESLER

Cift kariyerlilik, calisan eslerin kendi kariyer hedeflerini planlamasi ve bu hedeflerin
pesinden kosmasidir. Cift kariyerli ailelerde, eslerden birinin kariyerinin, digerinden
daha 6ncelik tasiyacagi gorust hakimdir. Tirkiye’de bu dncelik, genelde erkege ait

olmaktadir (Yilmaz, 2006: 114).

ilkaracan (2010) yazinda kadin calisanlarin is yikimlilikleriyle cocuk bakimi veya
ailevi diger tim islerin es zamanh olarak ¢akismasinin bir kadin ¢alisani is glici
piyasasindan c¢ekilmeye yahut da isinden ya da aile hayatindan birtakim tavizlerde

bulunmaya yonelteceginden s6z etmektedir.

Ayrica eslerden birinin baska vyerlere transferi aile birligini gic¢ durumda
birakmaktadir. Bu ise 6rgit agisindan bazi glicliiklere sebep olmaktadir. Tlrkiye’de
kamu sektoriinde es durumu tayinleri aile birligini devam ettirmeye yonelik

uygulamalardir (Eryigit, 2000: 115). Ancak modern is yasaminda cift kariyerli esler
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sorunu yasanmaya devam edecektir (Yoriuk, 2013: 73). Bu sorunun ydnetimin

uyguladigi politikalara baglh olarak degisebilecegi distnilmektedir.

1.7.4.3. AY ISIGI SORUNU

Ay 15181 sorunu, bir bireyin asil isinin yaninda gelir yetersizligi, tecriibe kazanma, yeni
beceriler gelistirme gibi nedenlerle isletme disinda ikinci hatta Gglinci bir iste kendi
hesabina calismasi olarak tanimlanmaktadir. ikinci is olarak nitelendirilen bu isler
daha c¢ok gece yapildigindan “ay 1s181” olarak isimlendiriimektedir. Ornegin; buyik
sehirde calisan bir orta 6gretim oOgretmenin 6zel ders vermesi, pazarda gomlek

satmasi, aksamlari midye dolmasi satmasi gibi (Yilmaz, 2006: 115).

Ay isigisorunuile ilgilien 6nemli husus, temel iste kullanilmasi gereken enerjinin diger
bir iste kullaniliyor olmasidir. Bu durum yodneticiler tarafindan bireylerde disik
performansa, ise ge¢ gelme, devamsizlik, is sadakatini azaltmaya yol actigi gibi
nedenlerle kabul gormemekte ve iki iste calisanlarin asil kariyer ilerlemeleri
engellenmektedir (Bingol, 2003: 264). Bir diger sorun ise ¢alisanin yaptigi her iki isi de
ayni 6lcide 6nemsemesinin bir sonucu olarak cift kariyerli bir tercih yapamadan
ilerleme kaydetmeye calismasi ve her iki isin getirdigi daha cok calisma, kendine
zaman ayiramama, yorgunluk gibi nedenlerle her iki iste de ilerleme

kaydedememesidir (Akoglan Kozak, 2001: 139).

1.7.4.4. CIFT KARIYERLILIK

Cift kariyerlilik (Dual Kariyer); bireyin kariyerinde ayni anda birden fazla uzmanhk
alanina sahip olmasi durumudur. Birey agisindan her iki iste belli 6lclide uzmanlik ve
tecriibe gerektirdiginden ve her ikisi de bireye unvan, statl ve gelir sagladigindan bu
kisiler cift kariyerli olarak isimlendirilir (Bingol, 2003: 264). Cift kariyerlilikte sorun
calisanin cift kariyerli olup olmamasi degil, bireyin hangi isine daha cok 6nem verecegi
konusunda dogru karar verememesidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 211). Bu
nedenle ayni anda her iki kariyer basamaginda ilerleyen kisinin enerjisini daha fazla
onem verdigi isinde ilerleyebilecek, ancak digerinde arzulanan basariyi elde

edemeyecektir.
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1.7.4.5. KARIYER PLATOSU

Kariyer platosu (kariyer duraklamasi) veya mesleki durgunluk olarak da bilinen kariyer
platosu, kisinin kariyerinin herhangi bir asamasinda, terfi imkanlarinin azaldigi ya da
hic kalmadigi durumlari ifade eder. Kariyerde platoda calisan kariyerindeki iddiasini
kaybetmekte, motivasyonu dismekte ve ne kadar caba harcarsa harcasin
ilerleyememektedir. Ginlimizde bireylerin orta yas donemlerinde karsilastiklari bu
sorun, gelistirme programlari, mentorliik ve etkin danismanlik vasitayla asilabilir
(Tuncer, 2012: 227; Balta Aydin, 2007: 72). Kariyer platosunun ya da durgunlasmanin
temel sebepleri sunlardir (Balta Aydin, 2007: 72; Tuncer, 2012: 227):

e Calisanin is-aile dengesini saglayamamasi,

e Bireyin karsilastigi yildirma politikalarinin basarisizliga ortam ve ilerleyememe
durumuna ortam hazirlamasi,

e Calisanin uygun yetenege sahip olmamasi veya yetenegini gelistirememesi,

e Calisana kendini gelistirilmesi icin uygun egitim olanaklarinin sunulmamasi,

e Bireyin is sorumluluklarinin karmasik olmasi,

e Orgiitteki yavas biyiime sonucunda kisith kariyer gelisme firsatlari,

e Adil olmayan terfi ve lcret 6deme kararlari.
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1.8. KARIYER YONETIMI

Bu bolimde kariyer yonetimi kavrami “Kariyer Planlama” ve “Kariyer Gelistirme”

olmak (izere iki bilesen olarak ele alinmaktadir.

Kariyer yonetimi; bireyin tek basina veya orgitiin kariyer sistemi ile uyumlu sekilde
Ustlendigi kariyer planlarinin  ve stratejilerinin  hazirlanmasi, gelistirilmesi,

uygulanmasi ve izlenmesine yonelik surekli bir siiregtir (Adekola, 2011: 102).

Kariyer yonetimi, bireysel kariyer amaclarinin olusturulmasi, bu amaclarin basariimasi
icin stratejilerin gelistirilmesi, is ve yasam deneyimlerine bagl olarak hedeflerin
yeniden gozden gecirilmesi, birey, is ve orgit hakkinda yasam boyu 6grenme stireci
olarak tanimlanmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 80). insan kaynaklari ydnetiminin bir alt
sistemini olusturan kariyer yonetiminin hem orgiitsel, hem de bireysel anlamda
basariya ulasmasi herkesin ortak bir amag etrafinda butinlestirilmesi ile mimkin
olmaktadir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 163). Bu baglamda bireysel kariyer

yonetimi ve orglitsel kariyer yonetimini tanimlamak da uygun olacaktir.

Orgitsel kariyer yoénetimi, hem orgiitsel gereksinimler hem bireysel tercihler ve
becerileri optimize edecek sekilde kariyerin planlanmasini ve yonetilmesini kariyeri
saglayacak olan orgitsel slireglerin tasarimi ve uygulamasi olarak tanimlanmaktadir
(Yahya, Othman ve Meruda, 2004: 75). Ayta¢ (2005) gore ise oOrgltsel kariyer
yonetimi; isglclni gereksinimini 6ngdérmek ve bireylerin kariyer hedeflerine
ulasmasini saglamak icin yoneticilere imkan saglayan hedeflerin planlanmasi,

stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir.

Orgiitsel kariyer ydnetimi, bireysel kariyer planlama ve stratejileri desteklemek icin
yonetim ekibi ve isveren tarafindan kullanilan asagidaki cesitli faaliyetler, programlar

ve politikalar kapsar (Yahya, Othman ve Meruda, 2004: 76):

e Orgitsel insan kaynaklari planlamasi,

e Orgitsel planlarla ilgili etkin sekilde bilgi akisinin saglanmasi,

e s olanaklari, kariyer yollari ve firsatlari,

e Personel secim, tedarik, kabul, kadrolama, egitim ve gelistirme programlarinin

tasarlanmasi,
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e Performans degerlemelerini yiriitme ve is goérevleri ile baglantih olan
gelisimsel slirecler olarak degerlendirme merkezlerini stirdiirme,

e Objektif ve uygun kriterlere terfi kararlarini dayandirma.

Kariyer yonetim slrecine dair en iyi anlayis, bireylerin kendi kariyerlerini yonetme
sorumlulugunu Ustlenmesi beklentilerinin isverenlerce karsilanmasi ve buna goére

orgutsel olanaklarin kullanilmasidir (Sturges vd., 2005: 821-822).

Bireysel kariyer yonetimi ise; bireyin is yasamina iliskin hedeflerini gergeklestirmesi
amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, icra etmesi, koordinasyonu
ve degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadir (Unver, 2005: 29). Bireysel kariyer
yonetimi faaliyetlerine o6rnek olarak meslek secimi, Ozgecmis hazirlama, is
olanaklarini arastirma, bireysel vizyon belirleme, is goriismesi, emeklilik yasamina

hazirlik gibi bashklar 6rnek verilebilmektedir.

Kariyerin degisen dogasi ve kararsiz istihdam nedeniyle bireyin kariyer gelisiminin
sorumlulugu orgitte degil, bireyinde kendisinde olmalidir fikri artan olclide ilgi
cekmektedir. Bireysel kariyer yonetiminde bireyleri kendi kariyerlerini yonetirken
isgorenler merkezi aktorlerdir (Wesarat, Sharif ve Majid, 2014: 104). Aytac (2005)

bireysel kariyer yonetiminin bireye sagladigi faydalari su sekilde siralamaktadir:

e Onceden bilgilendirme ile olasi kariyer tercihleri yapmak,

e Bireyin isindeki dus kirikhgi strprizi olasihigini azaltmak,

e Farkli kariyer hedeflerine ulasmak igin ihtiya¢ duyulan gliven ve is becerilerini
daha iyi teshis etmek,

e Bastirilmis ve g¢atisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarllik getirmek,

e s yerini, aile yasamini, endistriyel degismeyi ve toplum uyeligini kapsayan

yasamin her alaninda daha iyi kariyer hedeflerini yerlestirmek.

1.8.1. KARIYER YONETiIMININ AMACLARI

Orgiitsel kariyer yodnetiminde temel amag 6rgiitiin etkinlik ve verimliliginin
arttirlmasinin  yaninda bireyin 6rgit icinde gelisim ve ilerlemesini saglayarak
gelecekte ihtiya¢c duyacagl vasifli eleman glclini simdiden sekillendirmeyi de

saglamak olarak ifade edilebilmektedir (Engiz, 2009: 26-27). Kariyer yonetiminin
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amaclari sunlardir (Ritesh, 2014: 112-114; Adekola, 2011: 102-104; Akoglan Kozak,

2001: 18):

Bireylerin farkli kariyer rollerini Gstlenmesi igin gerekli beceri gelistirmesine
yarimci olmak,

isgérenlerini yasamlarini, kariyerini, yeteneklerini ve ilgilerini tanimlamak,
Kariyer amaclari ile iliskili olarak onlari profesyonel olarak yonlendirmek,

Her bir personelin 6zglinligi hakkinda farkindalik gelistirmek,

Orgiite yetenekli personeli cekebilmek ve tutabilmek,

Personelin orgitte gelismesi/yukselmesi seceneklerini anlamasini saglayacak
olan kariyer yollari gelistirmek,

Kariyer hedefini basarmak gereksinim duyacagi becerileri saptamasi icin bilgi
toplamak,

isgdrenin mevcut isinin sorumluluklarini Ustlenecek becerilere sahip olup
olmadigini belirlemek,

Bireylerin gelecek gereksinimleri ve mevcut vyetkinlik dizeylerinin
degerlemesini yapmak ve bu degerlemede ortaya c¢ikan eksiklikler
dogrultusunda isgorenlerin gelecek is gereksinimlerini karsilamaya yonelik
becerileri Gizerinde odaklanmak,

Bireylerin kendilerini gelecekte nerede gormek istediklerini belirlemek,
Bireyin bugiin ve gelecekte uygun is icin gereksinim duydugu becerileri elde
etmesini saglayan bir yol haritasi gelistirmek. Bu yol haritasinda gelisme
amaglari ve gelisme alanlarini ortaya koymak,

Calisanlarin gercekgi olmayan ve sakl beklentilerini ortay ¢ikarmak,

Kendi gelisme planlarini hazirlayanlar yoluyla bireysel degisimi kolaylastirmak,
isletme icindeki uzmanliklar ve meslekler icin daha iyi ve farkh gelisim

asamalarini 6nceden tahmin etmek.

1.8.2. ORGUTLERDE KARIYER YONETiIMiNIN KAPSAMI

Orgiitsel kariyer ydnetiminde kapsaminda ise alma, secme, performans degerleme,

egitim ve gelistirme, ylkselme, transfer ve emeklilik yer alir. Bununla birlikte kariyer
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yonetimi, kariyer degerlendirme ve amaclarin yeniden degerlendirilmesi, kariyer
stratejilerinin belirlenmesi, kariyer planin yapilmasi, isgdrenin kendi kendini
degerlemesi, kariyer amaclarini degerlemesi, transfer ve terfilerin planlamasi,
personel degerlemesi, personel rezervinin olusturulmasi, personel niteliklerinin
iyilestirilmesi ve personel gereksinimlerinin saptanmasini kapsar (Tubutiene ve

Mikolaityte, 2009: 303). Bu faaliyetlerden bazilari su sekilde aciklanabilir:

1. ise Alma, Se¢cme ve Dederlendirme: Kariyer ydénetiminin ilk unsurunu ise alma
olusturmaktadir. Orgiit, isin niteliklerini belirledikten sonra bireyden ne istedigini
belirten bir is ilani vermektedir. Dogru insani secebilmek icin gérlisme esnasinda zeka,
yetenek, kisilik ve benzeri testler yapilabilmektedir. Gériismelerde bireysel 6zellikler
on planda tutulmali ve degerlendirmelerin objektif temellere dayandiriimasi

gerekmektedir (Cerit Uzdil, 2007: 35).

2. Egitim ve Gelistirme: Eryigit (2000) calismasinda oOrgitlerin istihdam etmekte
olduklari personelin zaman zaman beceri ve yeteneklerini gelistirmek amaciyla onlari
egitmek zorunda kaldiklarini belirtmektedir. Bu ihtiyac hem vyeni teknolojik
gelismelerden hem de calisanlari 6rglite daha bagli kilmak ihtiyacindan dogmaktadir.
Bu bilgiler 1siginda personelin niteliklerini artirmanin orgitsel etkinligin artmasini

saglayacagi ifade edilebilmektedir.

3. Terfi: Calisanlarin yetki, sorumluluk ve buna bagli olarak tcret artisi yoniyle daha
Ust duzeydeki bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir. Psikolojik olarak terfi;
bireyin glivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme, blylime ihtiyacini tatmin etmektedir

(Bayraktaroglu, 2003: 142).

4. Transfer ve Yer Degistirme: Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak, baska
bir yerdeki géreve veya mevcut isyerinde ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir
gbreve atanmasi transfer veya yer degistirme olarak tanimlanabilmektedir (Giltekin,

2010: 64).

5.isten Cikarma: Orgiitlerde genel veya 6zel nedenlerle personelin isten ¢ikarilmasi
gerekebilir. Genel nedenlere; ekonomik durgunluk, o6rgitin kictlmesi, o©zel

nedenlere ise; dislik performans 6rnek olarak verilebilir (Gultekin, 2010: 46).
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6. Emeklilik: Bireyin artik kariyerini tamamladigi ve orgutle iligkisinin fiili olarak
kesildigi anlamini ifade eden emeklilik kavrami ile ilgili galismanin kariyer asamalari
kisminda detayli olarak bilgi verilmektedir. Bu baglamda orgiitlerin emekli personele
sagladigl destegin diger personellerin motivasyonlarini olumlu yonde etkileyecegi

umulmaktadir.

1.9 KARIYER PLANLAMASI KAVRAMI VE ONEMI

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin degerleri, beklentileri ve gereksinimleri ile is
deneyimleri ve firsatlari arasinda en optimal iliskiyi kurmayi amaglayan kariyer ile ilgili
sorun ¢6zme ve karar alma sirecidir. Kariyer planlamasi ayni zamanda gelecegini
tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacini ona gore belirleyen,
yliksek motivasyona sahip, kendini isine adayan calisanlar olusturma misyonuna

hizmet eder (Barutcugil, 2004: 320-321).

Kariyer planlamasi; bireyin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve gidilerin
gelistiriimesi yoluyla calismakta oldugu isletme icerisindeki yikselme ve gelismesinin

planlamasidir (Sabuncuoglu, 2000: 70).

Edgar H. Schein’e gore kariyer planlamasi, bir bireyin kendi deger sisteminin yetenek
veya becerileri, gereksinimleri, motivasyonlari ve arzularinin bir sonucu olarak
kendini isinde yavas bir sekilde gelistirmesine yonelik strekli kesifsel bir siiregtir

(Antoniu, 2010: 13-14).

Kariyer planlama, personelin kariyer planlamasini, egitim ve gelistirme programlari ile
birlikte bireysel gelisme ¢abalarini degerlendirerek, yonlendirici tavsiyeler sunarak ve
bilgilendirerek bireysel gereksinimler ve beklentiler ile 6rgltsel gereksinimler
arasindaki baglantinin kurulmasi siirecidir (Antoniu, 2010: 14). Kariyer planlamasi,
bireyin, meslek, orgit, is atamalari ve kendini degerleme ile ilgili olarak bilingli bir
sekilde yaptigi secimleri kapsamaktadir (Erdogmus, 2003: 15). Buradan hareketle
kariyer planlamasinin hem personeli, hem orgiiti ilgilendirmekte oldugu ifade

edilebilmektedir.

Kariyer planlamasi, kariyer basamaklarinin ve aktoérlerinin her biri icin yogun rekabet

ortami icerisinde ayakta kalabilme ve bu rekabette Ustinlik saglayabilme oldukca
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onemlidir (Bingol, 2003: 248). Kariyer planlamasi hem birey hem de 6rgit tarafindan
bazen maliyet artirici ve zaman kaybedici bir slirec¢ olarak algilansa bile bireyin ve
orglitlin, bunu insana ve gelecege yatirim olarak ele almasi ve uzun vadeli getirisinin

daha yiksek olacagini goz ardi etmemesi gerekmektedir.

1.9.1.KARIYER PLANLAMASININ AMAGLARI

Orgitlerde kariyer planlama, genelde bireyin isi ve is cevresi ile uyumunu saglamak
ve surdirmek, nitelikli personeli isletmeye c¢ekebilmek ve tutabilmek, personelin
etkinlik ve verimliliginin artirmak amaciyla yapilir. Bununla birlikte orgit bireyin
gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle de gelecekte gereksinim duyacagi nitelikli
isgliciinii simdiden 6ngdérmiis olmaktadir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 196). Kariyer

planlamasinin temel amagclari sunlardir (Ritesh, 2014: 112-114; HRwale.com, 2017):

e isdegil, kariyer sunarak becerikli personeli isletmeye cekebilmek ve isletmede
tutabilmek,

e insan kaynaklarini etkin bir sekilde kullanmak ve en yiiksek diizeyde verimliligi
saglamak,

e isgdren devir hizini ve isten ayrilma niyetini azaltmak,

e Personelin moral ve motivasyonunu iyilestirmek,

e Orgitiin bugiin ve gelecekteki insan kaynaklari gereksinimini zamaninda

karsilamak.

1.9.2. KARIYER PLANLAMASININ ASAMALARI

Bireysel kariyer planlamasi asagida belirtildigi gibi dért asamada sunulmaktadir

(Donald, 1997: 69-126; Magnusson, 1995: 1-2):

e Baslangic Asamasi: Bu asamada etkin bir danismanlik iliskisinin kurulmasi,
kariyer plani icin mevcut motivasyonlari saptama ve uygun bir kariyer plani
olusturma s6z konusudur.

e Kendi Kendini Degerlendirme: Bu asamada saglkhh ve objektif
degerlendirmeler yapabilen birey, kariyerini hangi alanda gelistirmek
istedigini dogru bir bicimde tespit edecek ve hata yapmayacaktir. Bireyin
yeteneklerinin, gliclii yanlarinin ve zayifliklarinin kesfedilmesi asamasidir.
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o Orgiit ici ve Disi Firsatlar Belirleme: Kisi bu asamada 6rgiit icinde ve disinda
kendi yetenek ve becerilerine uygun firsatlarin neler oldugunu tespit
edebilmek igin dikkatli bir gbzleme girismektedir.

e Karar Verme Asamasi: Orgiit ici ve 6rgit disi firsatlari degerlendiren kisi kendi
kuvvetli ve zayif yonlerini, becerilerini ve kapasitesini de dikkate alarak bu
asmada kariyeri ile ilgili kararlar vermekte ve hedeflerini belirlemektedir.
Burada bicimsel stratejilerle secimini saptamaktan ziyade dogrulamak
zorundadir.

e Plan Hazirlama ve Uygulama: Bu asamada birey ilk dort asamanin sonucu
olarak belirlemis oldugu hedefe ulasmak icin neyi, ne zaman, nasil yapacagini
planlamak durumunda kalmaktadir. Bu asamada bir eylem plani gelistirmek

ve uygulama icin gerekli beceri ve kaynaklari gelistirmek gerekmektedir.

1.9.3. KARIYER PLANLAMASININI SAGLADIGI FAYDALAR

Kariyer planlamasi hem orglit hem birey acisindan bircok avantaj saglamaktadir. En
onemli avantaj orgit icin insan kaynaklarini gelistirerek Giretken olmalarini saglamak
iken, birey icin dogru kariyeri yolu secerek gelisme gereksinimlerini tatmin etmektir.
Genel anlamda kariyer planlamasinin ¢alisanlara sagladig yararlar su sekilde ifade

edilebilir (Tunger, 2012: 221; Haywood, 1993: 142):

e Bireylerin kariyerlerini incelemesine yardimci olur.

e Egitim ve gelistirme gereksinimlerini degerlemeye katki saglar.

e Hizli degisim ve adaptasyon katki saglayan bir ¢alisma ortamindaki
profesyonel ve yonetsel becerilerini sirdiirme, gelistirme ve yeniden
degerlendirmeye yonelik bazi spesifik eylem planlarini gelistirir.

e Calisanlarin profesyonel ve kisisel gelisimlerini saglamak amaciyla gerekli
kariyer olanaklari sunar.

e Calisanlarin kendini gerceklestirme gereksinimini tatmin eder.

e Calisanlari motive ederek ve baskalari tizerindeki olumsuz etkilerini en aza
indirgeyerek ylkselme hedeflerini optimal siirede gerceklestirmesini

saglar.
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e Calsanlarin fiziksel, sosyal ve zihinsel kapasitelerinden ydneticilerin
haberdar olmalarini saglar.

e Kariyer hedeflerinin belirlenmesi, calisanlarin potansiyel yeteneklerini
ortaya cikararak verimlilik artisina katkida bulunmalarini saglar.

e Calisanlarin islerinden tatmin ve yasam tatmin olmalarini saglayarak
kendilerini gligli hissetmelerine olanak tanir.

e Farkli deneyimleri ve egitim diizeylerine sahip olan ¢alisanlara kariyer
planlama destegi verilerek orgiit ile bitlinlesmelerini saglar.

e Daha iyi bir is ve daha ¢ok para kazanmanin sayesine ¢alisma yasaminin

kalitesini artirir.

1.10. KARIYER MEMNUNIYETi KAVRAMI VE ONEMI

Yonetim literatlirinde son yillarda kariyer yonetimi ile ilgili calisan gereksinimleri ile
orglit gereksinimlerinin karsilikli tatmin edilebilmesi konularina daha fazla
odaklanilmaktadir (Giirkan ve Kogoglu, 2014: 590). Kariyer memnuniyeti; subjektif
basari duygusunun is davranisinin bircok yizi ve iyi olma ile iliskili olmasi nedeniyle

kariyer arastirmalarinda 6nemli konulardan biridir.

Kariyer memnuniyeti; calisanlarin bekledikleri veya istedikleri kariyer pozisyonlariyla,
kariyerlerinde gergeklesen durumlar arasinda yaptiklari karsilastirmaya gore
bulundugu kariyer pozisyonuna karsi hissettigi duygusal durum hali olarak

tanimlanmaktadir (Saribas, Cevik ve Aksu, 2012: 205).

Kariyer memnuniyeti; bir kisinin kariyerine hem i¢sel hem de digsal yanlarina iliskin
memnuniyetini ifade eder. Kariyer memnuniyeti, bir kisinin kariyer gelisme ve
basarisini degerlendirdiginde deneyimlerine iliskin subjektif duygu durumudur (Hsu

ve Tsai, 2014: 1).

Kariyer memnuniyeti, isglici devir hizini belirleyen ana faktérlerden birisidir (Joo ve
Park, 2010:487). Kariyer memnuniyeti, bireylerin kariyer, Ucret, terfi ve gelisim
firsatlari da dahil olmak Uzere is yasamindaki bazi unsurlar ile baglantilidir ve

bireylerin kendilerine 6zgli icsel ve dissal algilamalarini kapsamaktadir. Kariyer
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memnuniyetinin icsel ve dissal boyutlarini, objektif ve subjektif boyutlar olarak da

ifade etmek miimkindlr (Avci ve Turung, 2012: 45).

Objektif kariyer basarisinin 6lcttleri; calisanlarin aldiklari terfiler, statlleri ve lcretler
gibi unsurlardan olusmaktadir. Subjektif kariyer basarisi ise calisanlarin kendi
kariyerlerine yonelik olumlu-olumsuz degerlendirmeleri seklinde ifade edilmektedir
(Gergek, ElImas Atay ve Dlindar, 2015: 73). Buradan hareketle gercekci tutumlari daha
net yansitmasi bakimindan subjektif kariyer basarisinin daha o6nemli olacagi

dislntlmektedir.

Orgitlerin sahip olduklari is gliciinii etkin ve verimli kullanabilmeleri, onlarin istek,
arzu ve c¢alisma heveslerine bagl olmaktadir (Kumudha ve Abraham, 2008: 49). Bu
ylzden orgitlerin verimliliklerini artirmak icin kariyer memnuniyetine 6nem

vermeleri gerektigi yadsinamaz bir gercektir.

Kariyer memnuniyeti ile ilgili yapilan ¢alismalarin 6nemli bir kismi Vroom’un beklenti
teorisi ile kisi cevre uyumu teorisine dayanmaktadir. Beklenti teorisine gore, insanlar
zevklerini artirma ve sikintilardan kaginma arzusu icerisindedir (Celik, 2012: 104). Bu
gorlise gore yaptigl isten ve bulundugu pozisyondan zevk alan calisanlarda kariyer
memnuniyeti yiksek olacaktir. Kisi cevre uyumu teorisi ise, ¢alisanlarin kiltdrleri,
ihtiyaglari, tercihleri ve yetenekleri ile 6rgiit yapilari, kaynaklar, édiller ve rollerin
uyumuna dayanmaktadir (Celik, 2012: 104-105). Dolayisiyla ¢alisanlarin bu uyumu

hissettiklerinde kariyer memnuniyetinin yliksek olacagi disinilmektedir.

Kariyer memnuniyetinin Holland ve Super tarafindan ortaya atilan kariyer segimi
teorisine dayanmakta oldugu ile ilgili gorisler de bulunmaktadir. Holland’a goére
kariyer memnuniyeti kisilerin tecriibe, kabiliyet, deger ve basarilarina dayanmaktadir.
Super’e gore ise kisilerin kariyer memnuniyeti; islerindeki degisiklik, 6rgit icerisinde
herhangi bir yeniligin uygulanmasinda ya da is sorumluluklarinda meydana gelen
herhangi bir degisimden etkilenmektedir (Girkan ve Kogoglu, 2014: 590). Yapilan
arastirmalarda bireyin kariyer memnuniyetinde oldugu gibi mesleki baghligin
olusumunda da orgltsel yapinin, stireglerin ve deneyimlerin 6nemli bir rol oynadigi
belirtilmektedir (Cunningham vd., 2005: 45). Buradan hareketle kariyer

memnuniyetinin kisisel ve cevresel faktorler tarafindan etkilendigi ifade edilebilir.
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isletmenin sirdirilebilir rekabet avantaji elde etmesi icin misteri memnuniyeti
kadar yoneticilerin ve galisanlarin kariyerlerinden memnuniyet duymasi da énemli
bilesendir. Kariyerinden memnun olmus bir yoOnetici, isine daha bagh calisarak
orgutun gikarlarini da korumaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 68). Dolayisiyla,
orgutler c¢ahsanlarinin daha verimli g¢alismalarini istiyorlarsa onlarin kariyer

memnuniyetleri ile ilgilenmeleri zorunludur (Kumudha ve Abraham, 2008: 49).

1.10.1. KARIYER MEMNUNIYETiNi ETKILEYEN UNSURLAR

Lepnurm ve arkadaslari (2006), kariyer memnuniyetinin aile sorumluluklarindan
strese, saglanan hizmetlerin kalitesinden o&dillendirmeye ve isin nasil organize
edildigine kadar bircok faktorden etkilenebilecegini belirtmislerdir. Bunlarin disinda,
cinsiyet, bulunulan kariyer basamagi, kisilerin 6zellikleri, isin 6zellikleri, yoneticilerin
tutumlari, gelir seviyesi, egitim seviyesi gibi bircok faktorin kariyer memnuniyetini
etkiledigi dustinilmektedir (Celik, 2012: 104). Greenhaus, Parasuraman ve Wormly
(1990) tarafindan genel bir degerlendirme yapilmis ve mesleki basari, genel mesleki
hedefler, gelirle ilgili hedefler, mesleki gelisim ve yeni becerilerin kazanilmasinin
kariyer memnuniyeti (zerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir. Kariyer
memnuniyetini olumsuz yonde etkileyen unsurlar ise ddillerin adil dagilmamasi, is
yuku, stres, kisilerin is ve 6zel hayatindaki ¢atismalar, etnik cinsiyet ve benzeri
konulardaki ayrimcilik olarak ifade edilmistir (Lepnurm, Dobson, Allen ve Keegan,

2007: 218; Yap, Wendy ve Park, 2010: 588).

1.10.1.1YAS

Calisanlarin yaslari ilerledikge islerinden daha g¢ok tatmin olduklari gorilmektedir.
Diger yandan, daha geng calisanlarin yikselme ve diger is kosullarina yonelik asiri
beklentilere sahip olmalari nedeniyle, ise yeni basladiklarinda tatminsiz olma
olasiliklari oldukga yliksektir (Alkan, 2016: 50-51). Buradan hareketle yasi ilerleyen is

gorenin kariyer memnuniyetinde de artis gosterecegi tahmin edilmektedir.

1.10.1.2.CINSIYET

Ozkisi (2012) calismasinda cinsiyete iliskin beklenti, tutum ve algilar, kadin ve erkek
icin meslek seciminde ve kariyer hayatinda 6nemli oldugunu belirmektedir. Isik
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(2009) yazisinda glinlimlizde hala erkekler kadinlara gore daha ylksek hiyerarsilerde
yer almakta ve cinsiyet ayrimcihigi kisilerin kariyer hayatlarini etkilemekte oldugunu
ifade etmektedir. Durum bdyle olunca erkeklerin kadinlara oranla kariyerlerinde hem
yatay hem de dikey olarak daha cabuk ilerlemesi ve bu ilerleme sonucunda

kariyerlerinden daha fazla memnuniyet saglamasi mimkin olabilmektedir.

1.10.1.3. EGITiM

Kariyerinden ne beklediginin farkinda olan isgorenler, kendilerini bilgi ve beceri
konusunda daha fazla gelistirmekte ve bu sayede kariyer memnuniyeti saglama
suregleri daha kisa zaman almaktadir. Egitim dizeyi yuksek kisilerde, yonetim
kademesine gecme ve aldiklari (icret acisindan daha iyi bir konumda olma durumu
beraberinde kariyerlerinden memnun olma duygusunu da getirebilmektedir
(Demirdelen ve Ulama, 2013: 70). Calisanlarin aldiklari egitim, yetkinlikleri ve is
deneyimleri, kariyer tatminleriile dogrudan iliskilidir (Gergek, EImas Atay ve Diindar,
2015: 73-74). Bu bilgiler 1siginda kariyer memnuniyetinde egitimin énemli bir unsur

oldugu belirtilebilir.

1.10.1.4.STATU

Tark Dil Kurumu Tirkge sozligline (2017) gore statli, bir kimsenin kurum veya bir

toplum igindeki durumu olarak ifade edilir.

Stat(; bir bireye toplumda baskalarinin atfettikleri degerden olusan bir kavramdir.
Kisi boylesi bir oneme sahip olmak adina ¢ok fazla caba harcamaya istekli olmaktadir.
Statli, daha ¢ok saygi ile birlikte olur. Yiksek diizeyde statlye sahip birey, is
arkadaslarindan ve ¢evreden saygl gérmektedir. Bu durum isgérende memnuniyet

duygusu yaratir (Ozgener, 1996: 120).

Orta ve Ust dlzey yonetici kademesinde c¢alisan bireyler ¢alisma hayatinda
bulunduklari stati ile orantili olarak kariyer memnuniyeti saglamaktadirlar. Kariyer
memnuniyeti agisindan érgutte Ustler astlara gore daha iyi seviyelere ulagsmaktadirlar
(Alkan, 2016: 51). Buradan hareketle daha iyi seviyeye ulasan st kademenin kariyer

memnuniyetinin de daha yliksek olacagi belirtilebilir.
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1.10.1.5.DENEYIM

Quinones ve arkadaslarina (1995: 889-890) gére deneyim genellikle birey tarafindan
algilanmakta olan bireyin yasamda gerceklesen olaylar olarak tanimlanir. is deneyimi

ise, bireyin zaman iginde elde ettigi ise ilgili bilgi birikimini ifade eder.

Sevimli ve iscan (2005) calismalarinda calisanin is tecriibesi ile tatmin duygusu
arasinda olumlu bir iliskinin oldugu ve uzun siire ayni isletmede ¢alisan is gorenlerin
tatmin duygularinin yiksek oldugunu belirtmektedirler. Yapilan arastirmalarda kisa
sureli ¢alisanlarin kariyerleri hakkinda algilarindaki belirsizlik nedeniyle kariyer
memnuniyetlerinin de daha az olacagi 6ne sirilmektedir (Loi, Hang-yue ve Foley,
2004: 115). Buradaki yargiya dayanarak calisma siliresinin kariyer memnuniyeti

duygusu Gzerinde belirleyici olabilecegi dislinGlmektedir.

1.10.1.6.MESLEKi BASARILAR

Mesleki basari, istihdam ile iliskili is ve psikolojik sonuclarin timu olarak ifade edilir
ve mesleki yasamda bir temel degiskendir. Basarinin kendisi kiltirel ve orgltsel

baglamda gelisen dinamik bir olgudur (Delgado vd., 2016: 88)

Calisanlarin kontrol ve sorumluluk alanlari, performansa dayali 6diil sisteminin varligi,
otonomi gibi unsurlar kariyer tatminini dogrudan etkilemektedir (Gergek, Elmas Atay
ve Diindar, 2015: 73-74). Yapilan bir calismada bireyin hayat basarisinin kisinin isi,
kariyeri ve kisisel yasami ile ilgisi bulunurken kariyer memnuniyetinin de kariyer
basarisiyla mimkin olacagl vurgulanmaktadir. Bu da bireylerin kendi kariyer
ilerlemelerinin onlarin kendi hedefleri, degerleri ve tercihleriyle ne 6lglide tutarli
olduguna inandiklariyla alakali oldugunu ortaya koymaktadir (Balak, 2013: 43). Bu
bilgiler 1si8inda mesleki basarilari kendisini tatmin eden is gorenin kariyerine déniik

memnuniyet duygusunu artiracagi tahmin edilmektedir.

1.10.1.7. GENEL MESLEKi HEDEFLER

Kariyerinde hedeflerini gerceklestirdigine inanan, gelisimi icin gerekli firsatlarin
kendisine sunuldugunu algilayan calisanlarin kariyer memnuniyetinin yiiksek diizeyde

olacagini belirtmek mimkindir (Gergek, ElImas Atay ve Diindar, 2015: 82). Kariyer
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memnuniyeti ylksek olan g¢alisanlarin 6rgiite baghliklarinin artacagi ve dolayisiyla

isten ayrilma egilimlerinin de disik olacagi sdylenebilir (Joo ve Park, 2010: 493).

1.10.1.8.GELIRLE iLGiLi HEDEFLER

isgdérenleri calismaya iten en giicli giidii kendi yasamlarini siirekli kilacak gelir elde
etmektir. Hem isgérenlerin, hemde isgdrenlerin ¢alisma nedenlerinin ekonomik
temele dayandigi bilinen bir gercektir. Ucret sadece isgdrenin ekonomik giictini
artirmakla kalmaz, orgite bagliik duymasinda da etkilidir. Ayrica yiksek gelir veya
Ucret toplum icinde sayginhg artirir. Bu nedenle gelismekte olan Ulkelerde kariyer

memnuniyeti Gizerinde oldukca etkili faktdrlerden biridir (Ozgener, 1996: 115-116).

Ucret cogu zaman calisanin 6rgiite katkilarindan dolayi yénetimin takdirini ifade
etmektedir. Calisanlar, Ucreti yoneticilerin kendileri icin ne distnduiklerinin bir
sembolli olarak gormektedirler. Calisan, ait oldugu isletmenin uyguladigl Ucret
sisteminin adil ve kendi beklentilerine uygun olmasini istemektedir. Ucret sistemi ne
kadar adil ve ¢alisanin beklentilerini ne kadar ¢ok karsiliyorsa, o kadar fazla tatminine
neden olmaktadir (imamoglu, Keskin ve Erat, 2004: 169-170). Netice itibariyla
orgltlerde kariyer memnuniyeti bir bakima esit ise esit ticret ilkesinden gecmektedir

denilebilir.

1.10.1.9.MESLEKi GELISME

Mesleki gelisim kavrami, hizmet ici egitim, personel gelistirme, kariyer gelistirme,
insan kaynaklari gelistirme gibi kavramlarin evrimiyle gelismistir. Mesleki gelisimin,
bir kisinin hizmet 6ncesinden emekliligine kadar gecen sirede formel ve informel
o6grenmelerinin toplamini olusturmaktadir. Yani mesleki gelisim, ¢alisanin isi yapma
konusundaki bilgilerini artiran; becerileri, uzmanhgi ve diger niteliklerini gelistiren

etkinliklerdir (Ozer Ozkan ve Anil, 2014: 206).

Yaratici orgit iklimi algisi ve duygusal baghlik arttikca kariyer memnuniyetinin de
artacagi disiinilmektedir. Yapilan calisma, hem vakif hem de devlet liniversitesindeki
profesorlerin kariyer tatminlerinin diger unvana sahip 6gretim elemanlarina oranla
daha yiksek oldugu sonucunu ortaya koymaktadir (Gilirkan ve Kocoglu, 2014: 600-

601). Yani mesleki gelisme gostermenin kariyer memnuniyetini olumlu yodnde
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etkileyecegi dusunilmektedir. Nerkar ve arkadaslari (1996) calismasinda
pozisyonundan memnun olan galisanlarin yetenekleri 6lglistinde yenilikgi davranislar

sergilediklerini belirtmektedir.

1.10.1.10. LIDER VEYA YONETICIi

Yonetici, bagkalari vasitasiyla amaglarina ulagsmaya c¢alisan kisi  olarak
tanimlanmaktadir. Liderlik ise, belirli durum ve kosullar altinda amaca ulagmak igin
baskalarinin eylem ve davranislarini etkileme sanati olarak ele alinmaktadir (Simsek,

Akgemci ve Celik, 2003: 175-178).

Bulgulara gore, yoneticilerinin donlsimci liderlik tarzi benimsemesinin kariyer
memnuniyetine olumlu etkisi oldugu gibi, lider-Gye etkilesimini de olumlu
etkileyecegi belirtilmektedir. Benzer durum orgite gliven algisi icin de gecerlidir.
Yani, orglite given algisi kariyer memnuniyetini de dogrudan pozitif yonde

etkilemektedir (Avci ve Turung, 2012: 53).

Seibert, Kraimer ve Liden (2001) tarafindan biyuk o6lcekli kurulus ve isletmelerin 448
calisani Gzerinde yiritilmus olan calismada, diger calismalarda oldugu gibi lider ile
onun takipcileri arasinda olusan olumlu diyaloglarin ¢alisani psikolojik agidan tatmin

ettigi ve onun kariyer memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi dile getirilmektedir.

1.10.1.11. ISTEN AYRILMA NIYETI

Kurumdan ayrilma niyeti bilingli ve istekli sekilde kurumdan ayrilma egilimi gostermek

olarak tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer 1993).

Kore’de Fortune Global 500 listesine giren 4 biiyuk 6lcekli isletmedeki ¢alisanlar (Joo
ve Park, 2010:493) ve ingiltere’de hemsireler {zerinde yapilan calismalarda
(Laschinger, 2012: 480) bireylerin kariyer memnuniyetinin yiiksek olmasi durumunda
isten ayrilma niyetlerinin dlsik olacag! tespit edilmistir. Ayrica 6rgltsel davranis
yazininda kariyer memnuniyetinin 6rgiite baghlik, orgitsel vatandaslik davranisi,
baglamsal performans gibi ¢iktilari olumlu etkilerken isten ayrilma niyeti devamsizlik

ve isglict devrini azalttigi ileri stirtilmektedir.
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1.10.1.12. i$ AiLE CATISMASI

is-aile catismasi; bireyin isi ile ilgili sorumluluklarinin ailesiyle ilgili yikimliliklerini
yerine getirmesini engellemesinden dolayi ortaya ¢ikan ve gerilim yaratan bir tir

roller arasi catisma sekli olarak ifade edilmektedir (Balak, 2013: 16).

Kariyer tatmininin dnemli bir belirleyicisinin is-aile ¢gatismasinin oldugu saptanmistir.
Kisinin kariyer tatmini yeterli bir diizeyde olsa bile, is-aile catismasi kisinin kariyer
tatmini diizeyini olumsuzlastirmaktadir (Yiksel, 2005a: 305). Ornegin, kisinin
kariyerindeki ilerlemelerin aile diizlemindeki rolleri engellemesi durumunda, kisi cogu
kez ailesel gerekleri yerine getirmek icin kariyer rollerinden vazgegebilmektedir. Bu
durum ise, kisinin kariyerinden duydugu tatmini azaltmaktadir. Literatirde yer alan
calismalar incelendiginde, is aile catismasi, kariyer ilerlemesi, kariyer bagliigi ile
kariyer tatmini arasinda negatif bir iliskinin varligina isaret edilmektedir (Yiksel,
2005a: 305). Bu yizden is-aile catismasi genelde disik kariyer memnuniyeti ile
sonuclanmaktadir. Buna karsin diisiik kariyer memnuniyeti de is-aile catismasina yol

acabilir.

1.10.2. KARIYER PLANLAMA iLE KARIYER MEMNUNIYETi ARASINDAKI iLiSKi

Kariyer planlama, bireyin kendi is yasamini anlamak ve kontrol etmek igin birey
tarafindan girisilen eylemleri ifade eder. Kariyer planlama, 6rgltsel amaclara etkin bir
sekilde ulasmak ve isteki tatmini en ylksek dlzeye c¢ikarmak igin yonetimin
isgorenlerin kariyer amaglari ile yeteneklerini ayrit ederek onlara yardimci olmasidir

(Siew Siew, 2001 :10).

Kariyer planlamasi yapan isgorenlerin performanslari daha yiksek olmaktadir. Bunun
nedeni ise kariyer planlamasinin adimlari ile performans kriterlerinin birbirleriyle ig
ice olmasidir. Bu nedenle kariyer planlama bditlin isgérenlere uygulanarak
performans artirilabilir (Emeksiz Cabuk, 2007.114). Kariyer planlamasinda yeterli
performansi gostererek kariyer basamaklarini ¢ikan bireyin kariyer memnuniyetinin

de artacagi dustinilmektedir.

Literatlirde kariyer planlamasi ile kariyer memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski

oldugu iddia edilmektedir (Rasdi, Garavan ve Ismail ,2011; Irem, Rehman ve Rehman,
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2014). Bu bulgu dikkate alindiginda kariyer planlamasi, bireylerin gerekli beceri
gelistirmesine yardimci olmasi, yeteneklerini ve ilgilerini tanimlamasi, yikselme
segeneklerini anlamasini saglamasi nedeniyle kariyer memnuniyetine katki sagladigi

soylenebilir.

1.10.3. KARIYER YONETIMI iLE KARIYER MEMNUNIYETi ARASINDAKI iLiSKi

Kariyer yonetimi, hem 6rgiitiin insan kaynaklari gereksinimlerini karsilamaya hem de
bireyin kariyer amaclarina ulasmaya olanak saglayan amaclar, stratejiler ve planlarin

tasarlanmasi ve uygulanmasidir (Tapliga and Matei, 2014: 4).

Unver (2005) calismasinda diinyadaki yeni ekonomik gelismeler, bilisim ve iletisim
teknolojisindeki hizli gelisme, sosyal ve siyasal degismeler hem bireyleri hem de
organizasyonlari etkisi altina almaktadir. Bitlin bu degisimleri géglisleyebilmek icin
kurumlar, calisma yasaminda insan kaynaklari yonetimine giderek artan bir sekilde
onem vermisler, insani yaptigi is karsiligi Gcret 6denen biri olarak degil, bir is ortagi
olarak yetkili, bicimlendirilebilecek, konusunda motive edilebilecek biri olarak ele
almislardir. Yonetimin insan kaynagina verdigi 6nem oraninda insan kaynagindan

daha fazla yarar saglayacagi anlasiimistir.

Kariyer gelistirme programlari, is rotasyonu, kariyere hazirlanma gibi kariyer yonetimi
faaliyetleri, kariyer memnuniyeti ile pozitif iliskilidir (Dehghani, 2014: 99). Benzer
sekilde Kong, Cheung ve Song’a (2012: 77) gore is rotasyonu programlari, kariyer
destegi, egitim, kariyer gelistirme programlari gibi kariyer yonetimi faaliyetleri kariyer

memnuniyetini pozitif bicimde etkilemektedir.

Kariyer yonetimi, hizli degisim ve adaptasyon katki saglayan bir ¢alisma ortamindaki
profesyonel ve vyonetsel becerilerini sirdiirme, gelistirme ve vyeniden
degerlendirmeye yonelik bazi spefisik eylem planlarini gelistirmesi, calisanlarin
kendini gerceklestirme gereksinimini tatmin etmesi, calisanlari motive ederek ve
baskalari Uzerindeki olumsuz etkilerini en aza indirgeyerek yilkselme hedeflerini
optimal slirede gerceklestirmesi nedeniyle kariyer memnuniyetine zemin teskil ettigi

soylenebilir.
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Bu baglamda dogru insani, dogru zamanda, dogru ise yerlestirmek ile ilgili olan kariyer

yonetiminin calisanin kariyer memnuniyetini etkileyecegi belirtilebilmektedir.
1.10.4.KARIYER MEMNUNIYETININ SONUGLARI

1.10.4.1. ILERLEME FIRSATI

Yiikselme veya ilerleme, calisanlarin yetki, sorumluluk ve buna bagli olarak ticret artisi
yonlyle daha (st dizeydeki bir pozisyona atanmasi olarak adlandirilmaktadir.
Psikolojik olarak terfi; bireyin glvenlik, ait olma ve kisisel ilerleme, bliyime
gereksinimini tatmin etmektedir (Bayraktaroglu, 2003: 142). Aytac (2005) calisanlarin
motivasyonu, performans ve morallerin etkiledigi icin yonetimin, bireyin terfi olanagi

icin karar verirken asagidaki tic temel soruyu cevaplandirmasi gerektigini ifade eder:

e Kideme veya yeterlilige gére mi terfi karari verilecek?
o Eger terfi yeterlilige dayali ise yeterlilik nasil 6lclilecektir?

e Acik pozisyona terfi icin kriterler nedir ve nasil terfi karari verilecektir?

Orta ve Ust dizey yonetim kademesinde calisan bireyler calisma hayatinda
bulunduklari statii ile orantili olarak kariyer memnuniyeti saglamaktadirlar. Orgiitte
Ustler astlara gore kariyer memnuniyeti agisindan daha iyi seviyelere ulagsmaktadirlar

(Alkan, 2016: 51).

1.10.4.2. KARIYER GELISTIRME

Kariyer  gelistirme, personelin  becerilerini,  kisiligini ve yeteneklerini
gelistirebilecekleri sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siregleri; bireylerin is
yasamlarinda kendilerini gelistirebilmeleri ve ilerleme c¢abalarinin olmasi ve yine
bireylerin belirledikleri meslek tercihine, orgit yonetiminin katki sagladig bilingli
faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Akin, 2005: 5). Degisen yeni sartlarda orgutlerin
kendilerini gelistirmesi ve bunun icinde insan kaynaklarini gelistirmesi gerektigi

dislnilmektedir.

Eryigit (2000) kariyer gelistirmenin bireyin kazancinda, motivasyonunda, kendine

glveninde, orgite baglhk duygusunda olumlu etkiler yapmakta oldugunu
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belirtmektedir. Orgitler tarafindan kariyer gelistirme programinin kapsamindaki

araglar su sekilde ifade edilir (Palankdk, 2004: 9-14; Aytag, 2005: 92):

e Kariyer Haritalari: Kariyer haritalari 6rgit icinde calisanlarin bir gérevden digerine
ilerleyebilecegi kariyer yollarini saptamak igin kullanilan bir teknik olarak ifade
edilir.

o Kariyer Gelisim Merkezleri: Kariyer gelisim merkezleri orgut iginde ¢alisanin
yetkinliklerini gelistirmesi icin kurulan egitim ve ¢alisma merkezleridir

o Kariyer Atoélyeleri: Kariyer planlarini degerlendirirken galisanlarin kendilerini daha
iyi tanimalarina ve 6z farkindaliga sahip olmalarina yardimci olurlar.

e Yazih Kaynaklar, Alstirma Kitaplari (Work Books): Calisanlarin kariyer
beklentilerini karsilamak ve onlari bilgilendirmek icin hazirlanan kaynaklardir.

e Kariyer Rehberleri: Kariyer rehberligi, bireysel kariyer yonetimi desteginin o6rgiit
disindan alinmasi yerine orgit icinden alinmasidir. Rehberler 6zellikle deneyimli
olmayan isgorenlere kendilerini gelistirmede yol gostermektedirler.

e Kariyer Danismanhigi: Kariyer rehberliginin yetersiz kaldigi durumlarda kariyer
danismanligi devreye girmektedir. Calisanlar kariyerlerinde dogru adimlari atmak,
ilerleme firsatlarini degerlendirmek, gelisim ve 6grenim olanaklarindan nasil
yararlanacaklari konusunda karar vermek igin kariyer danismanligina gereksinim
duyarlar.

e is Rotasyonu: Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini artirmasi icin orgiitte belli
siirelerde degisik islerde calistirimasidir. is rotasyonu bulundugu pozisyondan
memnun olmayan veya yeterli performansi gésteremeyen, bir isi monoton bulan
calisanlarin belirli bir plan dahilinde, baska gérevlerde ¢alistiriimasidir.

e Yedekleme : Yedekleme, belirli kritik pozisyonlar ya da lst yonetim pozisyonlari
icin en uygun adaylarin 6nceden belirlenmesi ve yeni pozisyonlarina hazirlanmasi
slireci olarak ifade edilir. Yedekleme, list yonetim pozisyonlari igin uygun yonetici
adaylarinin 6nceden belirlenmesi ve bu pozisyonlara hazirlanmasi strecidir.
Yedeklemede is analizleri ile pozisyonun gerekleri belirlenir ve bu gereklere sahip,
performansi yilksek adaylar secilerek ileriki dénemler icin bir aday havuzu

hazirlanmaktadir.
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e Egitim ve Gelistirme Programlari: Calisanlarin ise alistiriimasi, teknik ve mesleki
becerilerinin gelistiriimesi, yonetsel beceriler elde etmesi igin uygulanan egitim ve
gelistirme programlaridir.

e is Zenginlestirme: is zenginlestirme, calisanin isinin gerektirdigi becerilerinin ve
yeteneklerinin artisina neden olan dikey biyiimeyi amaglayan is tasarimidir. Is
zenginlestirme, yeni deneyimler, artan sorumluluklar ve tesvik edici nitelikler
kazandirmak lGzere mevcut islere yeniden bigim verilmesidir (Altun ve Bahgecik,
2009: 77). iste personele ézerklik vermek ve isi planlama ve kontrol etme imkani
vererek isi anlamli hale getirmeyi amaglamaktadir.

e Kogluk (Coach) ve Menorluk: Kogluk, is yasamindaki gorev ve sorunlar konusunda
calisanlar ve yoneticilerin kendi sorunlarini kendilerinin ¢cézmeleri icin yardim veya
stireli destek veren orta ve uzun vadeli danismanlik hizmetidir (Esen, 2006: 121).
Mentor ise, orglitte destekleyen, pozitif diisiinen, 6greten ve dinleyen gibi rolleri
ile calisanlarin kuruma kazandirilmasi ve kariyer gelisimine yardimci olunmasi
konusunda danismanlik ve rehberlik roli Ustlenen kisidir. Mentor, daha cok
deneyimsiz calisanlarin kendisini gelistirmesine ve iyilestirmesine yardimci olan

deneyimli calisanlardir (Sonmez, 2011: 300).

1.10.4.3.PERFORMANS DEGERLEME

Personelin etkin ve verimli kullanilabilmesi igcin her personelin 6rgiit amaglarina
yaptig1 katkinin, dogru tekniklerle ve objektif kriterlere uygun olarak belirlenmesi
gerekmektedir. Performans degerleme, bir 6rgitteki calisanlarin basari gosterip
gostermediginin saptanmasi ve basari gostermesiicin gerekli gelistirme calismalarinin
organize edilmesi veya bir ¢alisanin isteki basari derecesi hakkinda yargiya varma
islemi seklinde tanimlanabilir (Akgakaya, 2012:176). Baska bir ifadeyle, performans
degerleme, 6nceden belirlenmis standartlarla kiyaslayarak bireyin 6rgitiin basarisina
yaptig1 dolayli ve dogrudan katkilarinin 6lciimlenmesidir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:

105).

Etkili performans degerleme, standartlara gére performansin gicli ve zayif oldugu
alanlari ortaya cikarir ve performansin mevcut durumunu kesin bicimde odlger.

Aldiklari bu geri besleme, calisanlari, kendilerini gelistirmek icin tesvik eder ve
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organizasyonu, calisanlari egitim ve gelistirme programlari yoluyla desteklemek
gerektigi konusunda uyarir (Unver, 2005: 55). Bu sebeple &zellik yiiksek performansi
kadar adil bir performans degerleme yonteminin kariyer memnuniyeti (izerinde

pozitif katkilara sahip olacagi géz ardi edilmemelidir.

1.10.4.4. ISTE KALMA NIYETI

iste kalma niyeti, bir isgérenin mevcut isinde calismaya devam etme istegi olarak
ifade edilir. Mevcut isinde kalma niyeti olan bir isgdrenin; gergekte is yasamina iliskin
mevcut rutinini stirdirme; mevcut isinden elde ettigi kazanimlari devam ettirme

arzusuna sahip oldugu soylenebilir (Seckin ve Coban, 2017: 137).

insan kapasitesi ve sinirliliklari ile isin fiziksel ortaminin uyumlastirilarak érgiitsel arag,
gereg, malzeme, makinalarin, ¢calisma sisteminin verimli giivenli ve rahat bir sekilde
uygulanmasi is gorenlerin 6rgiite olan giiven desteklerinin artmasina neden olurken
iste kalma niyetlerini giiclendirmektedir (Demir, 2011: 456). Buradan hareketle
kariyer memnuniyeti yiksek bireyin iste kalma niyetinin artacagi varsayilabilir. Bu
durumda kurum deneyimli personeli blinyesinde tutacak ve orgit etkinligini

artirabilecektir.

1.10.4.5.0RGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel bagllk; kisinin bireysel istek, ama¢ ve degerlerine ve onlarin
gerceklesmesine katkida bulunan, o6rgiitiin amaglarina baghlik, hatta sadakatle
hizmet etme, 6rgit lehine Ozverili davranma, kendini orgite adama duygu ve
tutumlari olarak ifade edilmektedir (Ates, Tokmak ve Turgut, 2013: 82). Orgiitsel
baghlik G¢ sekilde olabilir: (1) Duygusal baglilik, calisanin oOrgiit ile 6zdeslesme,
Orgltiin amag¢ ve degerleri ile bultlinlesme sirecidir. (2) Devamlilik baghhgi,
calisanlarin 6rglitten ayrilmalari durumunda karsilasacaklari maliyetin yiiksek olacagi
distncesiyle o6rgit Uyeligini sirdirme durumudur. (3) Normatif baglilik, ¢calisanin
Orglutine baghlik géstermesini bir gérev olarak algilamasindan kaynaklanir (Seyhan,

2014: 34-37).

Orgiitsel baghlik alaninda yapilan calismalara duyulan ilginin nedeni, yetenekli

isgorenlerin orglitte kalmalarini saglamak icin kariyer gelisiminin istenilen sonucu
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yeterince saglamamasi kaygisindan kaynaklanmaktadir (Sturges, 2002: 731). Buna
karsin is gbrenin kariyerinden memnun olmasinin orgutsel baglligi olumlu yénde

etkileyecegi distnulmektedir.

Yiksek diuzeyde orgitsel baghlik 6rgitin yararina calismaya istekli olma anlamina
gelmektedir. Bagliigin sirekli olabilmesi igin 6rgltiinde baghlig odillendirmesi

gerekmektedir (Yiksel, 2001: 138).
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iKiNCi BOLUM

ISYERI MEMNUNIYETI

2.1. iS TATMINI

Davranis bilimciler, ¢alisanin ise karsi ilgisinin arttirilarak, is tatminine ulasmasi igin
yeni gudileme veya tatmin yaklasimlarinin gerektigine inanmiglar ve giderek
duygusallasan calisanlarin ortaya cikaracagi sorunlarin ¢éziimlenmesiicin is tatminine
daha fazla 6nem vermeye baslamislardir (Keser, 2005: 2). Orgiitsel davranis alaninda
dikkat ceken kavramlardan biri olan is tatmini ile ilgili bazi tanimlar asagida

sunulmaktadir.

is tatmini en basit bir ifadeyle calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun
belirlenmesidir. Baska bir tanima gore is tatmini, calisanlarin islerine karsi

gosterdikleri duygusal tepkilerdir (Glil, Oktay ve Gokge, 2008: 1).

Is tatmini, is gérenin fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda gérevine olan duygusal bir
tepkisidir ve isgbrenin psikolojik sozlesmesindeki beklentilerinin  karsilanma

derecesine isaret eder (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2).

isgérenler islerinden genel olarak memnun olabilirler fakat fiziki ortam, {icret, kariyer
ve yonetim gibi herhangi bir durumdan tatmin olmayabilirler. Bu durum hem
calisanlarin hem de isletmenin performansini olumsuz etkileyecektir (imamoglu,
Keskin ve Erat, 2004: 168). Bu gibi durumlarda insan kaynaklari yénetiminin sorunlari
tespit ederek durumu iyilestirici 6nlemler almasinin 6rgit verimliligine katki
saglayacagi dislintilmektedir. Dolayisiyla is tatmininin diists gosterdigi bir orgltte is

goren ile ilgili sorunlarin artis gdéstermesi 6ngoérilebilir.

2.2. ISGOREN TATMINi

Yogun rekabetin yasandigl glinimizde, 6rgitlerin varliklarini stirdirebilmeleri ve
slrdurlebilir rekabet avantaj elde edebilmeleri, kaynaklari en etkili ve verimli
bicimde kullanmalarina baghdir. Orgiitin en ©&nemli kaynagl isgorenlerdir.

Calisanlarin performansi ve verimi, isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin
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basinda gelmektedir. isgdrenlerin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir
sekilde galisabilmeleri ise, onlarin islerinden yeterince tatmin olmalarina baglidir

(Aksit Asik, 2010: 31-32).

Gunumuizde orgutlerin galisanlarinin yasal sézlesmelere gore psikolojik, fizyolojik ve
toplumsal gereksinimlerini karsilamak, hem de onlarin kendilerini yetistirme haklarini
korumalarina olanak saglamak seklinde yikimlilGgi vardir. Bu yukimliliklerin
yerine getirilmesi calisanlar agisindan is tatmini kaynagidir (Oriicli, Yumusak ve
Bozkir, 2006: 39-40). Glinliik zamanin 6énemli bir kismini isyerinde geciren isgérenlerin
tatminsizlik diizeylerinin yiksek olmasi durumunda onlarin orgiite karsl

yiktumluliklerini yerine getirmesi miimkiin gérinmemektedir.

2.3. ISYERi MEMNUNIYETI

isyeri memnuniyeti; bireyin hali hazirda tistlendigi is rollerine dair genel duygusal
egilimidir. is memnuniyeti, isin hos olan veya hos olmayan taraflarini olusturan
psikolojik yanlari, spesifik is karakteristikleri ve bireyin kisisel oOzelliklerinin bir
karisimini ihtiva eden karmasik bir yapidir (Clay vd., 2014: 497). is memnuniyeti
calisanin isyerindeki isi, kisisel gelisimi, is iliskileri, yonetim destegi ve is ortami
konusundaki mutlu olma durumudur (Fairbrother, Jones ve Rivas, 2009: 10-13).
Lorber ve arkadaslarina (2015: 183) gore is memnuniyeti, is gorenlerin duygusal

durumunu ve iyi olmanin ortak yonlerini paylasmayi ifade eder.

isyeri memnuniyeti; is ile iliskili kosullara iliskin duygular veya duygusal tepkilerdir. Bir
baska ifadeyle isyeri memnuniyeti, birinin is degerlemesi veya is deneyiminden
kaynaklanan bir memnuniyet veya pozitif duygusal durumu ifade eder. Spector’a gore
is memnuniyeti, isin ¢esitli ylzlerine iliskin tutumlar veya is hakkinda bir duyu olarak

degerlendirilmektedir (Wan, 2007: 300).

isyeri memnuniyeti; bireyin gereksinimlerini ve isteklerini karsilama ve bunu diger
isgdérenler tarafindan algilanma derecesidir. isyeri memnuniyeti, is gérenlerin yaptig
isine ve is ortamina iliskin global pozitif tutumlari olarak algilanmaktadir (Kiiski, 2001:

144). is tatmini, ydnetim tatmini, meslektas tatmini, is grubu tatmini, is kosullarina
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iliskin tatmin ve Ucret tatmini isyeri memnuniyetinin boyutlaridir (Ktski, 2001: 151-

152).

isyeri memnuniyeti, 6demeler, yan kazanglar ve is yeri ortaminin yani sira isin yapisi,
pozisyon, Ucret, kisisel iliskiler, gelecekteki terfi ongorileri ve emeklilik sonrasi

yasama dair olumlu duygu durumlarini kapsar (Sagara, Ito ve lkeda, 2006: 21).

isyeri memnuniyeti, isgdérenin ayni zamanda kisisel ve etik degerleri ile 6rgiitiin
degerleri arasinda algilanan uyum, orgit ile 6zdeslesmesi ve 6rgiitiin adil bir sistem

icerisinde sundugu destegin derecesine iliskin algilaridir (Borrott vd., 2016: 30).

isyeri memnuniyeti; is goérenin beklentileri, degerleri, ortam ve kisisel 6zellikleri
arasindaki uyum derecesidir. isyeri memnuniyeti, calisma kosullari, 6deme sistemi,

Ucret, mesleki gelisme firsatlari ve stirekli egitim gibi faktorlere baghdir.

isyeri memnuniyetinin calisanin isi ile gururlanmasi, en iyi sirkette calistigini
hissetmesi, gerektiginde talimatlarin disina ¢cikmasi (inisiyatif kullanmasi), is gérenin
refahini 6nemsemesi, sirketin calisanin gelecegine yatirim yapmasi, emeginin
karsitigini vermesi ve calisanin gelecegini garanti altina almasi ile yakindan iliskili

oldugu aciktir (Hira ve Loibl, 2005: 177).

2.4. ISYERI MEMNUNIYETININ ONEMI

Bir orgltte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatmininin disik
olmasidir. is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlari ve diger 6rgitsel sorunlarin ardinda yer alir. Calisanlarin
isle ilgili tutumlarinin 6nemi 1930'larda yapilan Hawthorne arastirmalariyla anlasil-
maya baslanmistir (Caliskan, 2005: 10). Robbins & Judge (2015) eserlerinde; Elton
Mayo ve arkadaslarinin bir deneyle is ortaminin diizenlenmesi anlayisini test etmek
istediklerinden bahsetmektedir. Western Elektrik Sirketinin Howthorne Fabrikasinda
isciler Gzerinde yapilan bu deneyde is1gin miktar ve kalitesinin verimlilige etkisi
OlclilmUs, deney ve kontrol gruplari olusturulmustur. Kontrol gruplari degismeyen
Isikta deney gruplariise degisen isik sartlari altinda ¢calismislardir. Sonugta her iki grup
calismasinda da Uretim artisi gbzlemlenmistir. Bu deneylerde dogal gruplarin varhigi

fark edilmistir. isgdérenler ydénetimden ziyade is arkadaslarina daha fazla duyarl
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olmaktadir. isyerinin memnuniyeti sadece y&netimin tutumundan ve sirket

politikasindan ibaret degildir.

Basarili isletmeler incelendiginde gogunlugu, isini iyi yapan, yaptigi isten hoslanan,
isinin 6nemiyle gurur duyan, yonetimin destegini alan, isletmenin amac ve hedeflerini
sahiplenmis, isletmenin amaclarini kendi amaclariyla bitlnlestirebilen ¢alisanlara
sahip isletmelerdir. Kurumsal yonetimin benimsemenin ilk adimi ¢alisan tatminini
saglamak ve bu tatmini sirekli hale getirmekten gecer (Tor, 2011: 47). Bu nedenle
isgorenlerin sahip oldugu birtakim insancil degerlere 6nem vererek calisanin orglite
bagliligini saglayan isletmelerin daha basarili olacag disinilmektedir. isyeri
memnuniyetinin ¢ok boyutlu bir degisken oldugu gozardi edilmemelidir. Bu
memnuniyetin disidk olmasi is tatmini, motivasyonu, Uretkenligi olumsuz yonde

etkileyebilir.
2.5. ISYERI MEMNUNIYETININ BOYUTLARI

2.5.1. i$ TATMINI

Is tatmini; birinin is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hos ve pozitif bir
duygusal durum olarak ifade edilmektedir (Ulu, 2011: 57). Baska bir deyisle, is tatmini,
bireyin isine yonelik hissettigi ayrintili pozitif bir duygu ve bu duygunun birey lizerinde

olusturdugu bir netice olarak ifade edilebilmektedir (Balak, 2013: 44).

1.Basarma Giidiisii: McClelland basari gudislini, "kusursuzluk standartlariyla
rekabet etme ve isleri daha iyi yapmaya donuk bir caba" olarak tanimlamaktadir
(Umay, 2002: 149). Basari gudisu, bir kisinin baskalari ile sosyal iliski kurma,
baskalarini etki altina almak igin glic kazanma ve kisilerin yetenek ve becerileriile belli
bir basari elde etme gibi gesitli ihtiyaglarini gidermeye yonelik davranis géstermesidir.
Eger yoneticiler is gorenlerinin ihtiyaclarini bilebilirse onlardan daha iyi
yararlanabilirler (Tor, 2011: 57). Yiiksek basari glidiisiine sahip bireyler bireysel
gelisime 6nem vermekte, orta derecede risklere girmekte, génilli olarak kisisel
sorumluluk Ustlenmekte ve basarisizliklarina dair geri bildirim istemektedir (Kaya ve

Selguk, 2007: 176).
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2. Rol Tanimi: Ekip Uyelerinin rutin olarak her giin kendilerinden ne beklendiginin
farkinda olmasi, politika ve kurallarin kendilerine agik¢a iletilmesi durumudur
(McCrae vd., 2007: 19). Rol belirsizligi ve rol catismasinin yiiksek oldugu durumlarda

isyeri memnuniyetinin diisiik olmasi dogal bir sonug olacaktir.

3.ise Yaptigi Katkilari: Calisanin kendi yaptigi ise karsi olan duygu ve diisiinceleri onun
is tatminini etkileyen 6nemli bir faktordir. Calisanin yaptigi isten hosnut olmasi, isini
anlamli bulmasi ve yaparken zevk almasi bu tatmini arttiran hususlardir (Mert,

2011:123).

4.Beceriler & Deneyim: ise yeni giren kisiler islerinden tatmin saglama egiliminde
olmaktadirlar. Bu donemdeki tesvikler, becerilerin ve yeteneklerin gelisimini de
kapsamaktadir. is yeni oldugu icin kisiye ilging ve cekici gériinebilir. Ancak isgdrenin
egtilimesi, gelismesi ve ilerlemesi devam etmezse bu tatmin azalmaktadir. Arastirma
bulgulari calisma yasaminin ilk yillarinda is tatmininin daha yiksek oldugunu ortaya
koymustur (Yelboga, 2007: 5). Ancak bu is tatminlerinin orgltte gecirdikleri hizmet
yilina paralel olarak hem azalma hem de ylikselme gosterdigine dair bir takim bulgular
elde edilmistir. iste calisilan siirenin artmasi ve calisan hiyerarside uygun yere gelmis
ise is tatminini de artmakta, isten ayrilma olasiligi azalmaktadir. Buna karsin ¢ok fazla
is deneyimine sahip olan ancak hiyerarsideki terfi ve yiksek Ucret beklentisi

karsilanmamis bireylerde tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir (Budak, 1999: 51).

5.Karar Verme Yetkisi veya Ozerklik: Ozerklik; Ekip Uyelerinin kendi kendine yeter
duruma gelmesinin, inisiyatif kullanmasinin ve kendi kararlarini vermesinin tesvik
edilme derecesidir (McCrae vd., 2007: 19). Ozerk isgdrenlerin ve kendileri ile ilgili

kararlara katilan isgorenlerin isyeri memnuniyeti daima daha fazladir.

6.Is Esnasinda Kendisine Tahsis Edilen Kaynaklar: |si, nem, havalandirma, isik, giiriiltd,
esnek calisma saatleri, sikistiriimis calisma saatleri gibi ozellikler, ¢alisma yerinin
temizligi ve yeterli ara¢ geregler is memnuniyetinde etkili olmaktadir. Calisma
kosullarinin is memnuniyetinde etkili olmasinin nedeni personelin fiziksel rahati i¢in
ivi calisma kosullarini arzulamasindan kaynaklanmaktadir. Ornegin, cok sicak veya az

istk fiziksel rahatsizliga neden olur, kirli veya yetersiz hava fiziksel bir tehlike
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yaratabilir (Tuirker, 2010: 36). Orgiitler ise uygun calisma ortamlari hazirladiklarinda

isgdrenlerin daha verimli calismaktadir.

Her orgutin dis gorlinlisl, elemanlarina sagladigl haklar ve dis diinyaya yansiyan
imajina bagh olarak gevreyi etkileme glici farklidir. Ortamin bireyleri mutsuzluga
itecek fizyolojik ve psikolojik etmenlerden arindiriimasi gerekmektedir (Balci,

2010:31).

7. Taninma: Herzberg kuramina gore, is tatminin iki ayri boyutu bulunmaktadir. Bu iki
farkh boyut bireylerin tatminini saglayan glidiileyici faktorler tatminsizlige neden olan
durum koruyucu faktorlerdir. Koruyucu faktorler yonetim, gézetim, calisma kosullari,
Ucret ve arkadas iliskileri olarak ele alinabilir. Gliduleyici faktorler ise basari, taninma,
isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme olarak ele alinabilir. Koruyucu faktorler is
tatminini dogrudan etkilemese de, dolayli olarak etki etmektedir (Oriicii, Yumusak ve
Bozkir, 2006: 42). Taninma faktori tatmin saglayan en énemli etmenlerden biridir.
Bununla birlikte Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinde taninma sosyal ¢evrenin
bireye takdir ettigi bir deger gereksinimdir. insan gercekten once baskalarinin
dikkatini cekmek ve takdirini kazanmak icin cahsir (Ozgener, 1996: 3). Taninma
gereksinimini tatmin eden bir birey daha ¢ok kendini gerceklestirme gereksinimleri
karsilamaya yonelmekte ve is tatmini de artmaktadir. Bu bireylerin is vyeri

memnuniyeti diisiik ortamlarda galismasi miimkin gérinmemektedir.

8.Saygr Gérme: Saygl gorme, baskalarinin saygisi ve 0Ozsaygl olmak Uzere iki
boyutludur. Birey basarili olursa ve ifade 6zgirliigline sahipse birey dnce baskalarinin
dikkatini saygisini kazanacaktir. Daha sonra 6zsayg! gereksinimi one ¢ikacaktir. Bir
defa basarili olan birey bu basan 6lgitiini daima biraz daha ileriye tasiyacaktir
(Ozgener, 1996: 43). Odiiller, calisanda kendine deger verildigi ve kendi ¢ikarlarinin
orgltsel gikarlarla bir tutuldugu bilincinin yerlesmesini saglayacagindan, gliven ve

saygl gorme ihtiyaclarini da pekistirmektedir (Aksit Asik, 2010: 42).

9.0diil ve Ucretler: Ucret toplumda sayginlik kazanma, toplum tarafindan kabul
edilme, basari, taninma gibi sosyal gereksinmelere aracilik etmektedir. Bir is géren

aldigi Gcretin yuksekliginden daha ¢ok baskalarinin ayni is icin aldigi Ucretle ilgilenir
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ve etkilenir (Sabuncuoglu, 1984: 86). Bireyler, tecribeleri arttikca daha c¢ok yetki,

Ucret ve sayginlik aramaktadirlar.

Calisanlarin adil bir sistem dogrultusunda odillendirilmesi is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Gercekgi bir basari degerleme sistemi sonucu basarili olanlarin
odillendirilmesi 6dili hak edenlerin is tatminini arttirmakta iken basari degerleme
sisteminin olmamasi ya da hatali olmasi ise basarili olduguna inanan ¢alisanlarin is

tatminini olumsuz yénde etkilemektedir (Aksit Asik, 2010: 41-42).

J. S. Adams, General Electric firmasinda yaptigl arastirmalar sonucunda, odul
adaletinin calisanlari strekli giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan ¢ok énemli bir
ara¢ olduguna deginmistir. Arastirmasinda bireylerin kendilerine verilen odilleri
daima karsilastirdiklarini ve kendilerine uygun goriilen odillerin benzer basariyi
gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirtmistir
(Akbal,2010: 74). Buradan hareketle orgiitlerde adil icret ve o6dil saglanmasinin is

gorenlere is tatmini saglayacagi diistinilmektedir.

2.5.2. LIDERLIK

Certo’ya gore liderlik belli amacglarin basarilmasi yoninde insanlarin davranislarini
yonlendirme siireci olarak tanimlanirken, Hellriegel ve Slocum liderligi; belli amaclara
ulasmak icin orgltteki diger Uyeleri etkileme, ilham ettirme, motive etme ve
yonlendirme yetenegi olarak ifade etmektedir (Arikan, 2001: 285). Bir baska ifade ise
liderlik; belirli kosullar altinda belirli kisisel veya grup amacglarini gergeklestirmek
Uzere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir
(Ozgener ve Kilig, 2009:368). Ohio eyalet {iniversitesinin ¢alismalari liderin anlayis
davranisinin yikseldiginde is tatmininin arttigini, devamsizlik ve isgici devir hizinin
azaldigini tespit etmistir (Arikan, 2001: 290). Liderlik ile ilgili asagidaki faktorler isyeri

memnuniyeti Gzeride etkili olmaktadir.

1. Lidere Giiven: Glven, isbirligi davranisini tesvik eden boylelikle calisanlar arasindaki
¢atismanin azalmasini ve duygusal baglarin kuvvetlenmesini saglayan énemli bir
degiskendir. Gliven ve is tatmini arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalarda giliven

ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iliskinin oldugu bulgusuna ulasiimistir
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(Akkog, Caliskan ve Turung, 2012: 106-112). Buradan hareketle lidere duyulan

glvenin is tatminine ve isyeri memnuniyetine olumlu etki yapacag belirtilebilir.

2. Liderin Davraniglari: Sahin ve Batigiin (1997) 6rgltin basarili olmasinda énemli
rolleri olan yoneticililerin liderlik davranislarinin, 6rgilitte ¢alisanlarin is tatmininin
artirilmasinda 6nemli bir rol oynamakta oldugunu ifade etmektedirler. Yonetim
politikasi ve liderlik tarzi, galisma sirasindaki bagimsizlik derecesi, kisilerarasi iliskiler,
fiziki kosullar, bireysel faktorler ve Ucret boyutlari ile saglik calisanlarinin is tatmini
arasindaki iliskinin incelendigi bir arastirmada, yonetim politikalari ve liderlik tarzi ile

is tatmini arasinda yiksek dizeyde bir iliski oldugu gorilmustr.

Genel anlamda insan merkezli liderlik, gérev merkezli liderlik tarzina oranla daha etkili
oldugundan, yoneticilerin insan merkezli liderlik tarzlarini benimsemelerinin yararh
olacagl soylenebilir. Astlarina kararlara katilma olanagi taniyan, onlar sirekli
destekleyici davranis sergileyen liderlik tarzlari is tatmini acisindan arzulanan liderlik

tarzlari olarak gortulmektedir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 397).

3. Lider veya Yéneticilerle iletisim: iletisim, en genis anlamda; bilgi, diisiince, yorum
ve duygularin bir kisiden digerine ya da karsilikli aktarilmasi sirecidir. iletisim
sirecinde Ustlerin 6nemli rolleri bulunmaktadir (Ylksel, 2005b: 292). Yapilan bir
arastirmada ast-Ust iletisimini gelistirmeye yonelik diizenli toplantilarin egitimlerin is
tatminini artiracagi belirtiimektedir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 397). Ustlerin sadece

sozleri degil davranislari da iletisimde etkilidir.

Ustler gerek is akisi ve cevresinin olusturulmasinda gerek isgérenlere bilgi ve geri
bildirim saglanmasinda belirleyici unsur olmaktadirlar. Astlarin etkililigi, Gstlerin

iletisim kanallarini agik tutmasina baglidir (Griffin, Patterson ve West, 2001: 538).

4.Liderin Tutarhlgi: Ast-Ust iliskilerinde yoneticinin; nazik ve samimi olmasi, bireylerin
is ve is disi sorunlariyla ilgilenmesi, gliven ve 6nem vermesi, sozlerini dikkate almasi,
yapilanlar takdir etmesi, olaylarn aciklayici olmasi, bireyin ve isin gerekliligini
hissettirmesinin personelin is tatminini artiracagi vurgulanmaktadir (Tengilimoglu ve
Yigit, 2005: 397). Bu bilgiler 1siginda calisanin is tatmininin yikseltiimesinde liderin

tutarli ve is gbéren merkezli tutumunun etkili olacagl tahmin edilmektedir.
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5.Adil Davranma Durumu: Yoneticilerin, kendilerine verilen yetkileri kullanarak
gorevleriniyerine getirirken, etik ilkelere bagli olmalari beklenmektedir. Etik yonetim,
gorevlilerinin islerinde, yukimlillklerini yerine getirirken yansizlik, nesnellik,
dirastlik icinde olmalar ve kendi konumlarini kisisel, 6zel, parasal ya da partizan
amaglarla kullanmaktan kaginmalarini ifade eder. Yapilan bir arastirmada okul
yoOneticileri 6gretmenler arasinda, ayrim yapmadan, adaletli ve etik davranmasi,
dgretmenlerin is tatminini artirdigi sonucuna ulasiimistir (Cetin ve Ozcan, 2004: 21-

38).

is tatminini belirleyen en ®nemli unsurlardan birinin 6rgitsel adalet oldugu
soylenmektedir. Calisanlarin is tatminini, calisanlarin ruh ve bedensel sagliklarini,
motivasyonlarini ve tretkenliklerini olumlu yonde etkileyebilmektedir (Yesil ve Dereli,

2012: 119).

6.Yonetici Destegi: Yonetimin ekip Uyelerini destekleme ve onlarin birbirlerini
desteklemesini tesvik etme derecesidir (McCrae vd., 2007: 19). Gozetimci destegi,

ozellikle zor amaclarin basarilmasinda is gorenlerce arzu edilmektedir.

2.5.3. ILETiSiM VE DANISMA

iletisim, orgitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil yapmalari
gerektigini ve Ustlerinin ya da c¢alisma arkadaslarinin kendileri hakkinda ne
diistindiiklerini grenme olanagi vermektedir (Yiiksel, 2005b: 293). iletisim siirecinin
etkililigi Ustlerin iletisim kanallarini agik tutmasina ve yapici davranislar sergilemesine
baghdir (Griffin, Patterson ve West, 2001: 538). Bir orgutte insancil iliskiler
gelismemisse o orgutte iletisim kanallarinin saglikh islemesi mimkindir. Danisma;
bir sorunun isgérende vyarattigl zorlanmayi, rahatsizligl, gerilimi veya olumsuz
etiklerini en aza indirmek icin isgorenle birlikte sorunun irdelenmesi lzerinde
konusulmasidir (Ozgener, 1996: 127). Buradan hareketle etkili iletisim ile birlikte
astlarin gorevlerini yerine getirirken ihtiya¢ duyulmasi halinde stlerine
danismalarinin da 6nemli oldugu belirtilebilir. Bu cergevede iletisim ve danismanin

asagidaki hususlari isyeri memnuniyetini etkilemektedir.
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1.iletisim: iletisim bireyin bilgi edinmesi ve bu bilgiye gére tutum ve davranislariyla
tepki verme siirecidir. Ogrenme siirecinde iletisim en dnemli 6gelerden biridir. Clinkii
bireyler toplumsal yasamda kendisi icin gerekli bilgi, beceri ve tutumlari iletisim
yoluyla 8grenebilmektedir (Giiney, 2001: 196-197). Orgiitlerin yasaminda hayati bir
rol oynayan iletisim sayesinde orgltler ve orgit Gyeleri 6rtili ve acik bilginin
aktarilmasi, faaliyetlerin koordine edilmesi, inang, norm ve degerlerin agilanmasi ve
sembollerin yerlestirilmesi gibi faaliyetleri gerceklestirebilirler (Arslan, 2001: 34).
Yiiksel (2005b) calismasinda orglitsel ortamda Ustlerin astlariyla iletisim icinde
olmasi; astlari 6rglitsel amaglari, politikalari ve isleyisi hakkinda bilgilendirilmesi;
dislincelerinin ve Onerilerinin sorulmasinin is tatminini olumlu yonde etkiledigini

ifade etmektedir.

2.Bilgilendirme: isgérenleri bilgilendirmede (istler ®nemli bir role sahiptir.
isgorenlerin yeterli ve uygun bilgilerle donatilmasi isyerinde iklimi veya atmosferi
olumlu yonde etkileyecegi ve verimliligi artiracagi vurgulanmistir (Yiiksel, 2005b:
293). Bununla birlikte yetersiz bilgilendirme, hem is gérenin kendisinden bekleneni

tam olarak anlamamasi, hem de is memnuniyetsizligi acisindan nemli neden olabilir.

3.Karar Verme: Karar verme, belli amaclar dogrultusunda secenekler arasinda secim
yapmadir. Karar vermenin sekli is tatminini etkileyen en 6nemli 6gelerdendir.
Calsanlara ¢ok az hareket serbesti taniyip kendi baslarina karar verme olanagi
verilmezse is tatminsizligi ortaya cikacaktir. Orgiitte katilimci karar vermenin
paydaslar arasinda iletisim kanallarinin agik tutulmasina imkan saglayarak hem

belirsizligi azaltir, hem is tatminini artirir (Groot ve Brink, 1999:344).

4.Danismanhk Yapma ve Yol Gésterme (Rehberlik Etme): Mentorlik, glivenilen
deneyimli rehber, kilavuz, danisman, akil hocasi ve yol gosterici gibi anlamlarda
kullanilmaktadir (Glndiz ve Balyer, 2011, s.65). Mentorlik; kocluk, destekleyicilik ve
rehberlik araciligiyla 6rgitin deneyimli bir Uyesi ile deneyimsiz Uyesi arasinda
yasanan, bireysel ve profesyonel gelisim saglamayi amaclayan birebir iliskidir (Yoruk,
2013: 44-45). Deneyimli personelin deneyimsiz olan personele yol gdstermesinin

orgltlin etkinligi artiracagi tahmin edilmektedir.
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5.isbirligi Yapma: Ekip Uyelerinin birbirini destekleyici ve dostca iletisim icinde olmasi,
bilgi caginin 6nemli gereklerinden biridir. Glivene dayali iliskiler kaliteli bir yonetimin

anahtaridir (McCrae vd., 2007: 19).

6.Geribildirim  Mekanizmalari  Kurma:  Geribildirim,  &rgltsel amaglarin
gerceklestirilmesinde ve ciktilarda goriilen kusurlar, eksiklikler, engeller veya elde
edilen basarilarin kisilere veya orgite bildirilmesi stirecidir. Geri bildirimin kaynagi her
kademedeki yoneticiler, diger c¢alisanlar, musteriler veya diger kisiler olabilir.
Orgitler geri besleme sayesinde plan ve programlarinin bir degerlendirmesini
yapabilmektedir. Geri bildirim kaynak pozisyonundaki kisilerin kendilerini kontrol
etmelerine olanak saglar (Gliney, 2001: 204-218). Geribildirim sayesinde calisanlar
basari veya basarisizliklarini 6grenme imkani elde etmektedir. Geribildirim bireyin
eksiklerini giderme ve onu gelistirmeye yonelik ise zaman icinde bireyin isyeri

memnuniyetine olumlu katki saglayabilir.

7.0rgiitsel Destek: Orgiitsel destek, drgiit degerlerinin calisanlarin esenligini dikkate
almasi ve onlarin is tatmin diizeylerini artirici nitelik tasimasi durumudur (Turung ve
Celik, 2010:185). isgdrenlerin yaratici fikirlerini, dnerilerini ve elestirilerini dikkate
alan, onlara is glivencesi saglayan ve basarilarini takdir eden, insan iliskilerine pozitif
etkieden, orglt iciiletisimive 6rgut ici hakla iliskiler galismalarini Gnemseyen, orglitte
adam kayirmayan, herkese adaletli davranan ve onlari karar verme sireglerine dahil
eden isletmeler isgdrenlerine orgiitsel destek sunmus olmaktadir (Ozdevecioglu,
2003: 118). Ozellikle algilanan 6rgiitsel destek yiiksek ise personelin is tatmini de
ylukselmektedir. Boylece calisanda, isletmeye daha fazla katki saglama konusunda
isteklilik artmakta (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012: 112) ve isyeri memnuniyeti

artmaktadir.

8.Destekleyici Ortam: Orgiitsel ortamin kisisel gelismeye ve amaclara yénelik
gelismeye yardimci olup olmadigi ile ilgilidir. Orgiitsel yapinin yenilik ve etkilemeye
yonelik bir duyarllik yaratmasi istenmektedir. Ortamin kisilerarasi iliskileri
iyilestirmesi, katilim ve uyumu tesvik etmesi isyeri memnuniyeti bakimindan hayati
onem arz etmektedir (Salter, Junco ve Irvin, 2004: 746-747). Bununla birlikte fiziksel

ortamin da memnuniyet verici bir ¢calisma ortamina katkida bulunmasi gerekmektedir
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(McCrae vd., 2007: 19). Son olarak destekleyici ortam, is gorenlerin hatalarini

saklamamasina ve bircok sorunun su yiziine ¢citkmasina da zemin hazirlamaktadir.

2.5.4. 0GRENME, GELISTIRME VE KARIYER FIRSATLARI SUNMA

Kariyer firsatlari ve yikselme olanaklari da, is tatmini ve isyeri memnuniyetini
etkilemektedir. Arastirmalar sonucunda, istenilen terfi olanagina zamaninda
ulasamayan isgorenlerin diislik is tatminine sahip oldugu gorilmistiir. Ayni zamanda
ylikselmeyi hak ettigine inanan isgorenlerin terfi edememesi veya diger kariyer
olanaklarindan yararlanmamasi nedeniyle isyeri memnuniyetsizligi duydugu ve
devamsizlik yaptigi ortaya cikmistir. Ayrica gerek isyeri memnuniyeti gerek is
tatminine etki eden faktorlerin tespitine iliskin yapilan arastirmada kariyer beklentisi
degiskeninin diger degiskenlere gore cok etkili oldugu tespit edilmistir (imamoglu,

Keskin ve Erat, 2004: 170-175).

isyeri memnuniyetinin boyutlarindan biri de calisanlara sunulan 6grenme, gelisme ve
kariyer firsatlari sunma olanagidir. Bu kapsamda calisanlarin gelisimin hizlandirmak

ve verimliliklerini artirmak icin su hususlar dikkate alinmalidir:

1. isi llgin¢ Kilma: Calisanlarin hedeflerini optimum diizeyde saglayabilmeleri, onlarin
islerinden vyeterli dizeyde tatmin olmalarina baghdir. Bu da ancak isletme
yonetiminin onlara saglayacagi cazip, ilging ve zevkli isler vasitasiyla olabilir. Bunun
icin isletme, galisanlarin tatminini artirici etmenleri saglayabilmeli ve tatminsizlige

sebep olan etmenleri ortadan kaldirmalidir (imamoglu, Keskin ve Erat, 2004: 168).

2.Egitim: Is tatminini etkiledigi dustiniilen bireysel unsurlardan bir digeri egitimdir.
Genelde arastirma sonuglari, egitim dizeyi ylksek ¢alisanlarin is tatminlerinin, egitim
diizeyi diisiik calisanlara gore daha yiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlar
egitim dlzeyi ve deneyimlerine uygun statllerde yer alamadiklarinda is tatmini
azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin
oldugu durumda da calisanlarda yiksek diizeyde endise ve stres dislik is tatmini ile

sonucglanmaktadir (Aksit Asik, 2010: 39).

3. Yapici Geribildirimi: Geribildirimin yapici olmasi, c¢alisanlarin hatalarini

saklamamasina ve c¢alisma arkadaslarindan eksikliklerini gidermesine yodnelik
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tavsiyelere agik olmasina zemin hazirlar. Ayni zamanda geribildirimlerin gelistirici ve
yapici olmasi, temel iletisim becerilerinin uygun bir sekilde kullanilmasina baghdir

(Ozan vd, 2004: 38).

4. Beceri Gelistirme: Calisanlarin becerilerini gelistirmeyi amag edinen bir isyerinin
calisanlarca cazip olacagina siphe yoktur. Ancak beceri gelistirme firsatlarinin
kendilerine adil davranildigini diistinen galisanlarin, karsilklihk ilkesi geregiisletmenin
faydasina olabilecek yenilik¢i davranislar sergiledikleri ifade edilebilir (Celik, 2012:
114).

5. Mesleki Gelisme Olanaklari: Kariyer gelistirme, orglitlerde insan kaynaklarinin etkin
kullanimi ve yiikselme gereksinimlerinin tatmin amaciyla ¢calisanlarin performans ve
yeteneklerinin degerlendirilmesi, yeni ve farkh bir alana giren calisanin
degerlendirilmesi, iyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is
performansinin yiikseltilmesi, calisanlarin sadakatinin ve ise baglilhginin saglanmasi,
bireysel egitim ve gelisme gereksinimlerinin daha iyi belirlenmesi gibi amaclara
hizmet etmektedir (Uzun, 2003: 396). Arastirma bulgulari genel olarak
degerlendirildiginde, kariyer gelecegi algisinin calisanlarin orgitteki tutum ve
davranislarindan is tatminini olumlu, isten ayrilma niyetini ise olumsuz anlamda
etkiledigi gortlmektedir (S6kmen ve Aydintan, 2016: 259). Buradan hareketle ¢alistig
kurumda mesleki gelisme olanaklari olan is gérenin is tatmininin ve dolayisiyla isyeri

memnuniyetinin artacagi ifade edilebilir.

6. Diisiik Performans Durumunda Sunulan Destekler: Performans degerleme, insan
kaynaklari yénetiminin temel islevlerinden birisi olup, bireylerin 6rglitsel amacglar
dogrultusunda ve belirli bir dénem igerisinde Urettikleri sonuglarin ve 6érglite dolayli
ve dogrudan katkilarinin analiz edilmesi ve cgesitli alanlarda (licret artisi belirleme,
terfi, egitim vb.) kullanilmasidir (Akdemir, 2009: 487). Degerleme sisteminden
beklenen sonuglarin alinabilmesi icin; degerlenmenin adil, siirekli, kapsamli,
gelistirici, motive edici, duruma uygun, gecerli ve glivenilir olmasi gerekmektedir.
Ayni zamanda personelin katilimina imkan verecek sekilde olmasi gerekir (Can ve
Kavuncubasi, 2005: 170-172). Performansin distk olmasi durumunda orgit

tarafindan sunulabilecek olan destekler su seklide ifade edilebilir (Ozer, 2013: 41-51):
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e Gorev ve sorumluluklarinin belirlenmesi,

e Bireysel performans planlarinin yapilmasi,

e Calisanlara danismanlik ve mentorlik yapilmasi,

e Calisanin 6z degerlemesine olanak saglanmasi,

e Bireysel kariyer planlarindaki gelisimlerin planlanmasi,

e Orgiitte calisanlarin ¢abalarina yogun olarak o6dillendirmeye olanak
saglamasi,

e Performans degerleme ve liyakata dayali kriterlerle licret artigi yapilmasi,

e Calisanlarin egitim ve gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi,

e Siirekli isleyen ve basar veya basarisizlik konusunda yapici geribildirime

olanak taniyan bir performans degerleme sisteminin belirlenmesi.

7.Yiiksek Performans Durumunda Sunulan Tesvikler: Orgiitlerde performansin
ylksek diizeye ulasmasi icin bireysel amaclarla 6rgitsel amaclarin uyumlastiriimasi
gerekmektedir (Ozer, 2013: 46). Yiiksek performans durumunda calisanlari siirekli
egitmek ve calisanlara adil davranmak, basarili olanlara ylikselme olanagi tanimak,
calisanlara rol modeli olmak, calisanlarin basarilari ile ilgili bilgi vermek ve calisanlara

kariyer tatmini icin uygun kariyer aracglari sunmak gerekebilir (Tunger, 2013: 91).

8.Terfiler: Terfi, isgbrenlerin uygun yetenek, beceri ve egitime sahip olmasi
durumunda galisanlarin yetki ve sorumluluklarinin yanisira maddi olanaklarinin arttigi
daha Ust dlzeydeki bir pozisyona atanmasidir. Terfi bireyin gelisme gereksiniminin
tatmin edilmesini gerektirmektedir (Bayraktaroglu, 2003: 142). Acik ve objektif bir
terfi politikasinin benimsenmesi, etkin kariyer planlamasina baghdir. Bu kapsamda
ideal olarak terfilerin hangi nitelikleri gerektirdigi ve nasil yapilacagl énceden belli

olmali ve tiim personele yénelik bilgilendirme yapilmaldir (Unver, 2005: 43).

oldugu orglite ait hissetmesi ve 6rglitiin basari ve basarisizliklarini kendisinin basari
ve basarisizligl olarak algilamasidir (Akylz ve Dalkilic Yilmaz, 2013: 228). Kisi ve
calistigl kurumun degerlerini benimsemesi halinde, is tatmini ve isyeri memnuniyeti
de artacaktir. isyeri memnuniyeti, calisanlarin misteri memnuniyetine, hizmet

kalitesine ve isletmenin basarisina dogrudan olumlu katki saglayacagi ileri strtlebilir.
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10. iste Kalma Niyeti: iste kalma niyeti, isgérenin mevcut isinde kalma ya da isinden
ayrilma olasiligi hakkindaki diisiincesidir. Orgiitte isgérenlerin 6zliik haklari, calisma
yasamina iliskin dizenlemeler, yonetsel uygulamalar, calisma kosullari gibi faktorler
iste kalma niyetini etkilemektedir (Demir, 2011: 453-457). Ozel sektor ¢alisanlarinin,
kamu sektoriinde calisanlara gore isten ayrilma niyetlerinin daha yuksek oldugu
goriilmustlr (Gercek, ElImas Atay ve Diindar, 2015: 82). Gupta ve Govindarajan
¢ahismalarinda olumlu sekilde algilanan tesvik programlarinin isgorenlerin giidiilen-
mesine, ¢alisma yasami kalitesinin artmasina ve isgorenlerin iste kalma niyetlerine

olumlu etki ettigini iddia etmektedirler (Demir, 2011: 456).

11. Ucret: Ucret, emegin Uretime katkisi karsiliginda 6denen bedeldir. Ucret, tim
calisanlar icin is tatmini acisindan o6nemli bir faktordir. Yapilan arastirmalar
sonucunda, alinan Ucretin is tatminini dogrudan etkiledigi saptanmistir (imamoglu,
Keskin ve Erat, 2004: 169). Ozellikle isgérenlerin ise yonelik tutumunu, aldigi iicretin
yeterliligi belirlemektedir. Bu ylizden onlar isyerinde uygulanan lcret sistemi ve terfi
politikasinin adil ve beklentilerine uygun olmasini talep etmektedir (Groot ve Brink,
1999: 344). Ulkelerin gelismislik diizeylerine ve yasam standardina bagli olarak esit

ise esit Ucretin 6denmesi, is tatmini ve isyeri memnuniyetini olumlu etkileyebilir.

12. Orgiit kiiltiirii: Orgit kiltiirl; yeterli 6lctide saglam calistigi diistinilen, dis uyum
ve i¢ entegrasyon sorunlariyla basa ¢ikmayi 6grenen belli bir birey, grup ve topluluk
tarafindan tiretilen, kesfedilen ve gelistirilen temel varsayimlarin bir batinadar
(Ozgener ve Kilig, 2009: 369). Pasif savunmaci ve saldirgan savunmaci orgiit
kiltlrlerinin isgbérenlerin yeteneklerini, 6zgurliklerini ve inisiyatif kullanmalarini
kisitlayacagindan isyeri memnuniyetsizligi ile sonuglanacagi ifade edilebilir. Buna
karsin yapici orgut kiltlrl, ortaklasa rekabet, beklentilerin takasi, psikolojik yakinlik
gibi 6geleriyle is tatminine ve isyeri memnuniyetine katki saglar. Orgit kiiltiriinin
arzulanan sonuglari Uretmesi ve isyeri memnuniyeti ile sonuglanmasi asagidaki

kosullarin varhgina baglidir:

-Sayg!: insanlara adil ve itibarli davranarak onlara firsat vermek saygi gereksiniminin
bir parcasidir. Oncelik baskalarinin saygisini kazanmaktir. Bu bilgili, becerikli, giiclii ve

bagimsiz olmanin bir Griinidir. Ozsaygi ise baskalarinin saygisini kazanan bireyin
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nefsini iyi yonetmesi, kendini siirekli gelistirmesi, isine deger katmayi normatif bir
inang kabul etmesi ilgilidir (Vurgun ve Oztop, 2011: 221-226). Saygi, modern

toplumlarda en temel gereksinimler arasinda yer almaktadir (De bono, 2007: 44-46).

-Degerler: Degerler, calisanlarin kararlarinda etkili olan ve onlarin yasamlarina anlam
kazandiran idealler ve secimlerdir. Birey ve Orgiitlin faaliyetlerine yon veren degerler
grup davranisi, iletisim bicimi, etkin liderlik, karar verme gibi bazi 6rglitsel slirecler
deger yonelimlerinden etkilenmektedir. Dolayisiyla orglitsel degerler ile isgérenlerin
orglite baglilik, is tatmini ve is basarimi arasinda kuvvetli bir iliski bulunmaktadir
(Vurgun ve Oztop, 2011: 226). Bu nedenle orgiitsel degerlerin secimi 6nemlidir. Bu
degerler arasinda sadelik, kalite, insancil olma, musterek karar verme ve cevreye
saygl oldukca kabul gormektedir. Bu degerlerin dnemsendigi isletmelerde isyeri

memnuniyeti yliksek olmaktadir.

-Ekip Calismasi: Ekip, kendilerini ortak hedeflere adamis, gorevlerini yaparken
birbirine glivenen, yiksek kalitede performans sergileyen tamamlayici yeteneklere
sahip gorev grubudur. Son vyillarda is yapma bicimlerinde 6nemli bir degisim
gozlemlenmekte, belirgin gorev tanimlari rollere, bireysel olarak icra edilen isler de
takim halinde yapilan islere doniismektedir. Takim halinde yapilan islerde, takimin
performansi, bireylerin katkisi oraninda artmaktadir (Sesen ve Kahraman, 2014: 44).
Ekip c¢alismasi; yeni fikirlerin yaratilmasini, Uyelerin tek baslarina ortaya
koyamayacaklari performanstan daha fazlasini yapmalarini, tartisma ve diyalogun ig
ice gegmesing, isletme korliginin ortadan kalkmasina ve iliskilerin insancil olmasin

imkan saglar. Bu nedenle isyeri memnuniyetinin artmasina katkida bulunur.

-Biittinliik: Butunlik, bir calisanin dirtstligiunin kalitesi ve glicli ahlaki degerlere
uyumunu ifade eder. Hatta etikten daha fazlasidir ve ¢alisanlarin s6z ve davranislari
arasindaki uyum, s6zlini tutmada gosterdigi 6zel dikkat, benimsedigi ve yaymaya
calistigl degerler gibi bireyin karakteri ile ilgili hususlardir. Calisanlar bir kurumda
diristligin ve ahlaki degerlerin hakim oldugunu algiladiklari takdirde isyeri

memnuniyetinin yiksek olacagi yadsinamaz bir gerecektir (Simons, 2002: 19-25).

- is Yasam Dengesi: is yasam dengesi; bireylerin isleri ile sosyal yasamlarinin etkin bir
sekilde yonetilmesi olarak ifade edilir. Baska bir deyisle is yasam dengesi, is ve is
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digindaki talepler arasindaki gatismanin kabul edilemez dizeylerde olmamasi,
minimum rol gatismasi ile is ve is disi yasamdan bir arada tatmin olma seklinde
tanimlanir (Akin, Ulukdk ve Arar, 2017: 114). is ve 6zel yasam dengesinin bozulmasi
halinde, stres, yasamdan tatminsizlik, ruh ve beden saghginin bozulmasi gibi
istenmeyen ciktilar ortaya cikabilmektedir (Gercek, Elmas Atay ve Diindar, 2015: 72-
74). Dengeli is ve aile yasami, kisilerin hem kariyer tatmini, hem de isyeri

memnuniyeti saglamalarina katki saglar.

- Is Giivenligi: is giivenliginin olmasi ve psiko-sosyal giivenligin saglanmasi calisanin
isyeri memnuniyeti agisindan énemlidir. Zira isgdrenin her an isten gikarilma korkusu
yasamasi is tatminsizligine yol agmaktadir (Akbal, 2010: 60). Kisi ¢calistigi kurumun
kendine, kendi saghgina deger verdigini ve kosullari bu sekilde hazirladigini bilirse

daha mutlu calismaktadir.

- Cinsel Taciz: Cinsel taciz; kabull veya reddi acikca veya dolayh olarak isgorenin
performansina olumsuz etki eden veya diismanca bir is ortaminin olusmasina neden
olan, hos olmayan cinsel hareketler, cinsel istekler veya cinsel icerikli s6zIi veya
fiziksel uygulamalar olarak tanimlanir. isyerinde cinsel taciz, bir calisanin isteki
verimliligini ve etkinligini, motivasyonunu olumsuz etkileyen, is glivenligini ortadan
kaldiran tekrar edilen ve istenmeyen sozsel ve fiziksel cinsel yaklasimlar, konusmalar

ve eylemlerdir (Yicel ve Koparan, 2010:114).

Cinsel taciz ayni zamanda siddet eylemidir. is yerindeki siddetin ¢alisanlar tizerindeki
etkisini inceleyen calismalarda, bu tlirden bir olayin, ¢alisanlari stres, depresyon,
kayg! ve tlikenmislige maruz biraktigini (Nart, 2013: 356-357) ve bu nedenle isyeri

memnuniyetinde azalma oldugu belirtilmektedir.

2.6. iS TATMINI iLE iSYERI MEMNUNIYETI iLiSKisi

is tatmini, isgdrenin isteki fiziksel ve sosyal kosullarin yaninda gérevine olan duygusal
bir tepkisi olup isgbrenin psikolojik sozlesmesindeki beklentilerinin karsilanma
derecesine isaret eder (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2). is tatmini genellikle isten
duyulan memnuniyetin sadece bir géstergesidir. isgdrenler islerini veya isyerlerini bir

bitlin olarak dustindlklerinde, genel olarak memnun olabilirler. Fakat fiziki ortam,
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Ucret, kariyer ve yonetim gibi herhangi bir durumdan tatmin olmayabilirler. Bu durum
hem calisanlarin hem de isletmenin performansini olumsuz etkilemektedir

(imamoglu, Keskin ve Erat, 2004: 168).

Herzberg cift-faktér teorisinde; tatmin ve tatminsizliginin, iki grup farkl is
faktorlerinden kaynaklandigini ileri siirmektedir. isgorenleri agisindan tatmine yol
acan etmen isin kendi ile ilgilidir. Bu faktorler basari, taninma, sorumluluk, isin kendi,
gelisme ve ilerlemedir. Tatminsizligini olusturan faktorler ise, isin gevresi ile ilgilidir.
Bunlar; sirket yonetimi ve politikasi, yonetim anlayisi, gbzetim sekli, arkadaslarla
iliskiler, astlarla iliskiler, calisma kosullari, licret, stati ve is glivenligini kapsar (Alkis

ve Oztiirk, 2009: 216).

Yapilan arastirmalara gore Ust diizey yoneticilerin tatmin diizeylerinin alt kademe
yoneticilere nazaran daha yliksek oldugu ortaya cikmistir. Bu ylizden alt kademe
yoneticilere daha fazla olanaklar (gelisme, ilerleme ve kararlara katilma beklentileri
gerceklestirebilme, emsalleri ile esit Ucret alma vb.) saglanarak is tatminsizliginin

giderilmesi saglanabilir (Sahin, 2004: 138).

Tirkiye’de bir calismada, kamu ve 6zel sektor calisanlarinin is tatmini arasinda farklilik
olup olmadigi degerlendirilmis olup, kamu sektoriinde g¢alisanlarin % 24’lGnde yuksek
is tatmini, % 68,2’ sinde orta is tatmini, % 7,9’unda duslk is tatmini oldugu
saptanmistir. Buna karsin 0zel sektérde galisanlarin ise % 3,4’tGinde ylksek is tatmini,
% 78,8’inde orta is tatmini ve %17,8’inde duslk is tatmini oldugu tespit edilmistir
(Temel Eginli, 2009: 49). Yani kamu ve 6zel sektor calisanlari agisindan is tatmininin

farklihk gosterdigi séylenebilir.

isyeri memnuniyeti ise, bireyin gereksinimlerini ve isteklerini karsilama ve bunu diger
is gorenler tarafindan algilanma derecesidir (Kiskl, 2001: 144). Birgcok calisma
gostermistir ki isyeri memnuniyeti yliksek olan ¢alisanlarin is verimlilikleri de ylksek
olmaktadir (Kaya, Giizel ve Cubukcu, 2011: 53). is tatmini ve kariyer tatmini isyeri
memnuniyetinin alt boyutlar olarak degerlendirilmektedir. Zira isyeri memnuniyeti
sadece isgorenin davranislari, kariyer tatmini ve is tatmini ile ilgili degil, diger isgéren

bu konudaki algilamalari da 6nem arz etmektedir.
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2.7. ISYERi MEMNUNIYETiINiN SONUGLARI

isyeri memnuniyetinin, hem isgdrenler hem de isletmeler agisindan bazi arzulanan

sonugclari olabilir.

2.7.1. ISTE KALMA NiYETI

Tepper ve arkadaslari (2009) isten ayrilma niyetini, calisanin sirekli olarak isini
birakma diisiincesinde olmasi veya alternatif is olanaklarina yonelmesi olasiligi olarak
ifade etmektedir. Bun karsin, iste kalma niyeti, bir isgérenin mevcut isinde ¢alismaya
devam etme istegi olarak tanimlanmaktadir. Burada isinden tatmin olan ve/veya
daha az alternatif is firsatlarina sahip olan calisanlarin mevcut islerinde calismaya

devam edecekleri varsayilmaktadir (Seckin ve Coban, 2017: 137).

insan kapasitesi ve sinirliliklari ile isin fiziksel ortaminin uyumlastirilarak érgiitsel arag,
gereg, malzeme, makinalarin, ¢calisma sisteminin verimli giivenli ve rahat bir sekilde
uygulanmasi is gorenlerin 6rgiite olan giiven desteklerinin artmasina neden olurken
iste kalma niyetlerini gliclendirmektedir (Demir, 2011: 456). Dolayisiyla calisma
yasaminin kalitesi ile iste kalma niyeti arasinda bir iliskinin varligindan so6z

edilebilecegi disunilmektedir.

2.7.2. TUKENMISLIK

Maslach ve Jackson (1981) tiikenmislik kavramini; duygusal tiikenme, duyarsizlasma

ve kisisel basari hissinde azalmaya iliskin duygular olarak tanimlamaktadir.

Calisma ortamiyla ilgili bazi faktorler tiikenmislige ve kisinin kendisini yaptigi iste
mutsuz hissetmesine neden olabilmektedir. Bunlar asirn is yiki ve dinlenme
molalarinin az olmasi, yoneticilerin yetersizligi, denetim eksikligi, yetersiz uzman
egitimi ve yetersiz yonlendirme, yaptigl isi yakindan denetleme ya da etkileme
duygusundan yoksun olma, calisan desteginden yoksun olma, sosyal iliskilerin
yetersizligi, asiri ve zor is ortami, kariyer engelleri, kariyerde plato, adil olmayan Ucret
sistemleri, asiri grup i¢ci uyum nedeniyle rekabetin olmamasi ve yogun rekabet
seklinde ifade edilebilir (Cerit Uzdil, 2007: 58). isyeri memnuniyetsizliginin énemli

sonuglarindan biri de tiikenmisliktir. Buna karsin isyeri memnuniyetinin yiiksek olmasi

57



durumunda 6rgitsel destek, yonetici destegi ve sosyal destek de yliksek olacaktir ve

bu nedenle tikenmisligin diisiik olacagi ifade edilebilir.

2.7.3. ORGUTSEL SiNizm

Dean ve digerleri (1998) orgiitsel sinizmi; bir Uyenin galstig1 6rglite karsi negatif
tutumu olarak ifade etmektedirler. Sinizm, isgérenin érgltinin durustlikten yoksun
olduguna dair inanci, 6rgltiine yonelik negatif duygusu ve s6z konusu inang¢ ve
duygularla tutarh olarak mensubu oldugu orgiite yonelik asagilayici ve elestirel

davranislara iligkin egilimlerini kapsar.

Diiristlige ve adalete iliskin temel beklentilerin gerceklesemedigi ve psikolojik
sozlesmenin ihlal edildigi algisinin bir sonucu olarak calisanlarin orgitsel bitinlikte
eksiklik hissetmeleri nedeniyle olusan 6rgiitsel sinizm isyerinde morali, motivasyonu,
tatmini ve performansi olumsuz etkilemektedir (Yorik, 2013: 103). Distik is tatmini,
yetersiz liderlik ve kotd calisma kosullari isyeri memnuniyetsizligi ile
sonuglanmaktadir. isyeri memnuniyetsizligi de dogrudan ve dolayli olarak érgiitsel

sinizm veya isgoren sinizmi ile sonuclanmaktadir.

2.7.4. ORGUTSEL ETKINLIK VE VERIMLILIK

Orgiitsel etkinlik, 6rgiitsel amaglara ulasma, onlari elde etme derecesidir. Etkinlik;
iscilik, hammadde, malzeme ve diger girdilerin isletme icinden saptanan amaglar
dogrultusunda ne denli yeterli kullanildigini gésteren bir degerlendirme olgitiddr.
Verimlilik ise; Gretilen mal ve hizmet miktar: ile bu mal ve hizmet miktarinin
Uretilmesinde kullanilan girdiler arasindaki oran olarak ifade edilir ve genellikle
verimlilik, ¢ikti/girdi olarak formile edilmektedir (Yikgu ve Atagan, 2009: 4-5).
Yonetici ile astlar arasindaki iligkilerin kalitesi etkinlik ve verimliligi etkilemektedir. Bu
iliskilerin kalitesinin en &nemli 6gelerinden biri de isyeri memnuniyetidir. isyeri
memnuniyetinin yiksek oldugu isletmelerde bir aile havasinin olmasi nedeniyle
calisanlar daha uretken olmaktadir. Boylesi yapici ortamda ekip ¢alismasi ve harmoni
kolay olabilmektedir. Dolayisiyla hem girdiler amaclar dogrultusunda etkin

kullanilmakta, hem de elde edilen ¢iktilar istenen seviyede gerceklesmektedir.
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2.7.5. BAGLAMSAL PERFORMANS

Baglamsal performans, gorev faaliyet ve sirecleri acisindan bir itici glic olarak islev
goren orglitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillendirmeleri nedeniyle temel gérev
fonksiyonlariyla iliskili olmayan ancak oOnemli bireysel c¢abalar olarak
tanimlanmaktadir (Ulu, 2011: 75). Baglamsal performans, formel olarak isin bir
parcasi olmayan faaliyetleri Gstlenmeye gonilli olma, baskalarina yardim etme ve is
arkadaglanyla is birligi yapma gibi davranislardir (Erding, 2009: 167). isyeri
memnuniyetinin yliksek oldugu bir ortamda isgbrenlerin 6rgitin basarisina katkida
bulunmada gonilli olma egilimi, orgitsel vatandashk davranisi ve pro-sosyal

davranis sergileme olasiligi da yliksek olur.

2.7.6. GOREV PERFORMANS

Gorev performansi, formel is tanimi icinde yer alan temel doniisiimlerin saglanmasi
ve faaliyetlerin gerceklestirilmesi olarak tanimlanir. Gorev performansi bir isin yerine
getirilmesi gereken temel sorumluluklardir ve goérevler bir isten digerine gore
degisebilmektedir (Onay, 2011: 590). Gorev performansi egitim, yetenek, amacg ve
strateji ile dogrudan alakalidir. Ancak bu unsurlarin timu isyerinin memnuniyetinin
yuksek oldugu orgutlerde daha etkin olarak yiritilmektedir. Bu nedenle isyeri

memnuniyetinin dolayli olarak gérev performansina katki sagladig1 sdylenebilir.
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UCUNCU BOLUM

SOSYAL TEMBELLIK

3.1. SOSYAL TEMBELLIK KAVRAMI

is yasaminda bircok is, takim calismasi ile yapilmaktadir. Takim calismalarinda
yaratilan sinerjinin yiksek olabilmesi igin ekibin her bir lyesinin ortak amaglari
benimsemesi gerekmektedir. Ayrica lyeler arasinda seffaf ve dirist bicimde iletisim
kurulmasi, hem glvenilir bir 6rgltsel iklimin olusmasini katki saglar, hem de sinerji

yaratarak ekibin verimliligini de arttirmaktadir (Yildiz, isci, Tasci 2016: 103).

“Bir elin nesi var, iki elin sesi var” denilen sdyleme grup calismalarinda iki farkli acidan
yaklasilmaktadir. ilki, bireyler pek cok el mevcut oldugunda sadece birkac kisi
oldugundaki gibi cok calismak zorunda degildirler, ¢clinkii ortaklasa hareket etmek
yoluyla amaclara daha kolaylikla ulasilabilmektedir. ikinci olarak pek cok el mevcut
oldugunda, bu durum insanlarin gercekte calismasi gerektiginden daha az

calismalarina neden olabilmektedir (Bozkurt, 2012: 32).

Ekip calismasinin gerekli oldugu bircok orgiitte bircok faktorle iliskili olarak
karsilasilan sosyal sorunlardan biri de sosyal tembelliktir (Ozgener, Demirtas ve Ulu,

2013: 404).

Orgiitsel davranis ve sosyal psikoloji literatiiriinde sosyal tembellik, “sosyal aylaklik”,
“sosyal kaytarma”, “toplum haylazlk”, ve “Ringelmann etkisi” olarak da
adlandirilmaktadir (Tolukan, Bayrak ve Karacan Dogan, 2017; Simsek, Ozgener ve

ilhan, 2017).

Sosyal tembellik, kelime anlami ile bireylerin yalniz basina c¢alisma isteklerinin ve
gayretlerinin grup icinde ¢alisma arzu ve gayretlerinden farklilik géstermesine dayanir

(Liden vd., 2004: 285).

Karau ve Williams’a (1993: 681) gore sosyal tembellik, bireysel olarak veya birlikte
aktif olarak is yapma ile kiyaslandiginda bireylerin birlikte is yaptiklarinda motivasyon

ve cabada azalmadir.
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Sosyal tembellik, kisilerin (veya isgorenlerin) bir grupta yaptigi isin miktarinin yalniz
basina yaptigindan daha az olmasi egilimi olarak tanimlanmaktadir (Simsek, Ozgener

ve ilhan, 2017: 92).

Diger bir tanimda ise sosyal tembellik; kisinin grupla birlikte ¢alisirken, yalniz basina
¢alistigl zamandan daha az Gretken olmasi egilimini ifade etmektedir (Dogan, Bozkurt

ve Demir, 2012: 56).

Grup Uyeleri, bireysel cabalarinin gozlenebilir veya 6lciilebilir olduguna inandiklari
anlarda grup icinde birlikte hareket etmeleri gliclenir; ancak onlar katkilarinin belirsiz
ya da fark edilmeyecegi algisina inandiklari zaman bu egilim kaybolmakta ve cabalari

azalmaktadir (Thompson and Thornton, 2007: 160).

3.2. SOSYAL TEMBELLIK TEORISINiIN ORTAYA CIKISI VE GELiSiMi

Sosyal tembellik olgusunun kokleri bir Fransiz ziraat mihendisi olan Max
Ringelmann’in 1913 yilindaki calismalarina dayanir. Ringelmann c¢esitli tarim
isletmelerinde hayvanlarin, insanlarin ve makinalarin etkinligini incelemis ve (ye
sayisi arttiginda grubun genel performansinda bir disme oldugunu saptamistir. Zaten
bu olgu Ringelmann etkisi kavramiyla bilinmektedir. Ringelmann®“in halat ¢ekme
deneyinde; kisiler tek baslarina halati %100 (63 kg) bir kuvvetle, iki kisilik gruplar 93%
(118 kg) kuvvetle ve 3 kisilik grup halati %85 kuvvetle (160 kg) cekmis olduklari tespit
edilmistir. Ancak grubun 8 kisi olusmasi durumunda halati %49 (248 kg) kuvvetle
cektikleri saptanmistir. Arastirma bulgulari, gruplarda koordinasyon kaybindan dolayi
kisilerin cabalarinda azalma oldugunu ortaya koymustur (Simsek, Ozgener ve ilhan,

2017: 92).

Ingham ve arkadaslari bireysel motivasyonunun azalmasi ile olusan koordinasyon
kaybi sonucundaki bireysel performanstaki azalmay! birbirinden ayirmak igin, hem
suni olusturulmus gruplarda hem de gercek gruplarda halat ¢ekme deneyini
tekrarlamiglardir. Deneyde g6zl kapatilmis erkeklere halat ¢ekme goérevini grup
Uyeleriyle birlikte gerceklestirdikleri inandirilmis ancak gercekte tek basina cekmeleri
saglanmistir. Deneyin bulgular, algillanan grup blyuklugi arttikca, bireysel

performansin azaldigini ortaya koymustur (llgin, 2010: 107).
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Latane tarafindan yapilan bir deneyde erkek 6grencilerden ellerini ¢irparak miimkiin
olabildigi kadar ses ¢ikarmalari istenmistir. Erkek denekler yalniz, iki, dort ve alti kisilik
gruplardayken ellerini ¢irparak ses ¢ikartmiglardir. Sonugta; deneklerin yalniz olarak
cikardiklari sesin iki, dort ve alti kisilik gruplarda gikardiklari sesten ¢ok fazla oldugu
gozlenmigstir. Gruptaki kisi sayisi arttikga, erkek deneklerin her birinin gikardigi sesin

azaldigi saptanmistir (Kagitcibasi, 2010).

Karau ve Williams’a (1993) gore 1974 yilindan sonra fiziksel gérevlerin yani sira, fikir
Uretme gibi bilissel gorevler; siirler, gazete yazilari ve terapistleri niteliklerine gore
siralama gibi degerlendirici gorevler ve bilgisayarda labirent performansi, dikkat testi
gibi algisal gorevler ile ilgili yapilan ¢calismalarda benzer bulgular elde edilmistir. Yine
hem laboratuar deneylerinde, hem de alan calismalarinda farkh yas gruplarinda,
cinsiyetlerde ve kiltlrlerdeki katilimcilar izerinde yapilan arastirmalarda da benzer

bulgular ortaya konmustur.

Thompson ve Thornton (2007), sosyal tembelligin psikolojik bir yoni oldugunu ifade
etmis ve bireyin cabasindaki azalmanin diger grup bireylerince fark edilmeyecegi
yoniindeki bireysel alginin, psikolojik ruh halinin bir yansimasi olabilecegini ileri

stirmuslerdir. Sosyal tembellik sosyal psikolojinin temel inceleme alanlarindan biridir.

3.3. SOSYAL TEMBELLIGIN ORTAYA CIKMA SEBEPLERi UZERINE TEORILER

Sosyal psikoloji literatiriinde sosyal tembelligin ortaya ¢ikmasi ile ilgili olarak
Vroom’un Beklenti Teorisi, Karau ve Wiiliams ‘in Kolektif Caba Modeli, Latane’nin
Sosyal Etki Teorisi, Sosyal Miibadele Teorisi, Lider Uye Etkilesim Teorisi ve

Degerlendirilme Endisesi Teorisi ileri stirGlmastdr.

-Beklenti Kurami: Vroom’un beklenti kurami bireyin akilci davrandigini ve kendisine
sunulan se¢enekler arasindan amaglarina ulasma olasiligini arttiracagini distindtgu
davranis tarzini segecegini varsayar. Bu teoride, insanlar alternatif davranis tarzlari
arasinda bu hareketlerin sonuclari hakkinda beklentilerine gére se¢im yaparlar.
Sosyal tembellik (izerine yapilan arastirmalarda, isgorenlerin ¢abalarini esnek olarak
kullandiklari; bazi durumlarda cabalarini geri ceker iken, daha 6ne cikacaklari

durumlarda cabalarini yogunlastirdiklari gériilmustiir (Ozek, 2014: 56-86). Buna gore
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bireyler yaptiklarinin degerli sonuclar liretecegine inandiklarinda daha ¢ok caba sarf
etmektedirler. Bu teoride beklenti 1’in UGzerinde oldugunda birey ¢abayi artirmakta,

ancak -1 veya 0 oldugunda birey cabasini duruma gore distirmektedir.

-Kolektif Caba Modeli: Karau ve Williamsin (1993) gelistirdigi bu model, is
motivasyonundaki  beklenti modelinin  temel varsayimlarinin  kapsamini
genisletmektedir. Ortaklasa gorevlerde ¢iktilar o6nemli, iliskili veya anlamli
algilanmadikga, bireyler siki galismaya istekli olmadigini ileri stirmektedir (llgin, 2010:
115). Kisiler grupsal amaclarini basarmada kendi ¢abalarini gereksiz goriirse, fazla
caba gostermeye istekli olmazlar. Dolayisiyla ortaklasa gorevlerde kisisel motivasyon
diger grup Uyelerinin performanslarindan ve grup ciktilarinin Gyeler arasindaki

dagilimindan etkilenmektedir (llgin, 2013: 246).

-Sosyal Etki Teorisi: Latane’in Sosyal Etki Teorisi (Social impact Theory), grup ile kisi
arasindaki iliskiler ve bireyler arasindaki sosyal etkilesim Gzerine odaklanmaktadir. Bu
teori, gruptaki kisi sayisi artisinin bireyler Uzerindeki etkisinin bolinmesi ve

azalmasiyla sonuclanacagini 6ne siirmektedir (Karau & Williams, 1993: 682).

Sosyal tembellik kavramini agiklamaya yardimci olan Latané’nin sosyal etki teorisine
(social impact theory) gore bireyler birer sosyal etki kaynagl olarak
degerlendirilebilirler. Yarattiklari bu sosyal etkiye boyun egmenin de grup i¢indeki
diger bireylerin glicline, yakinligina ve sayisina bagh oldugunu ileri siirmektedir.
Ornegin; grup icinde yéneticinin uyarilari is arkadasinin uyarilarindan daha fazla etki
yaratir. Sosyal etkiye maruz kalan gruptaki birey sayisi ne kadar artarsa kisi tizerine

diisen sosyal etkide o 6l¢lide azalacaktir (Yildiz, is¢i, Tas, 2016: 106).

-Sosyal Miibadele Teorisi: Sosyal miibadele teorisinin gelisimine katki saglayan énci
arastirmalar, Blau, Emerson ve Homans gibi sosyologlar ile Thibaut ve Kelley gibi
sosyal psikologlarin ¢alismalaridir. Homans, sosyal davranisi bir mibadele iliskisi
olarak goren ilk sistematik teoriyi gelistirmistir. Blau, bir miibadele sireci olarak
sosyal iliski kavramini tanimlayabilmek icin “sosyal mibadele teorisi” kavramini ilk
kez kullanan dustndr olmustur. Thibaut ve Kelley’e goére bireyler, digerleri ile
(bireyler, gruplar ya da orgiitler) arzuladiklari sonuclara ulasmak igin isbirligi icine

girerler. Emerson ise, gic¢ ve baglhgin mibadele iliskileri (izerine etkilerini
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incelemistir. Bu teorinin temel varsayimi; kisilerin, édillendiriime beklentisi (saygi
gorme, onur, arkadaslik, dikkate alinma vb.) icinde sosyal iliskilere girdigi ve bu
iliskileri strdlrdugtidur. Bu teoriye gore iyiligi yapan kisi, karsi tarafin bunun karsiligini
odeyecegine dair bir beklenti icine girmektedir (Bediik ve Ertlirk, 2015: 5). Taraflar
birbirlerinin beklentilerini karsiladiklari zaman c¢aba gosterirler, aksi durumda

azaltirlar.

Sosyal Mibadele Teorisine gore, bireyler adalet algilarini gevrelerindeki kisilerin
davranislarini algilama sekillerine gore belirlediklerinden; takim arkadasinin daha az
caba sarf ettigini diistinen bir isgérenin asalaklik/uyaniklik etkisinden kaginmak igin
kendisi de cabasini azaltabilir (Ozek, 2014: 96). isgéren iste calisma arkadasinin
kendisi ile esit dizeyde calismadigini gordigiinde kendisi de sosyal tembellik

davranisi sergileyebilecektir.

-Degerlendirilme Endisesi Teorisi: Degerlendirilme endisesi teorisi (evaluation
apprehension theory) Nickolas B. Cottrell tarafindan 1972 yilinda ileri sGriilmustir.
Degerlendirilme endisesi, bireyin diger grup (Uyeleri tarafindan olumsuz
degerlendirilme korkusu olarak tanimlanmistir (Ozek, 2014: 110). Ornegin, ilk kez
sahneye cikan bir kimse, baskalarinin varligindan ziyade, kendisini begenmeyip alay
edebilecekleri korkusuyla kendini yetersiz hissedebilmekte ve dolayisiyla daha g¢ok
¢aba harcama ihtiyaci hissedebilmektedir (llgin, 2010: 110). Bu durumlardan
kaynaklanan kaygl; olumsuz sonuglar doguracagl korkusu, baskalari arasinda
istenmeyen bir izlenim yaratmak igin isteksizlik ya da kisisel sayginligi korumak
nedeniyle olusabilir. Bu teoride kisilerin yaptiklari islerin giktilari tespit edilebildiginde
ve bu ciktilar diger grup Uyeleri ile karsilastirilabilir oldugunda birey kendi ig
degerlendirmesini gerceklestirebilir ve sosyal tembellik engellenebilir (Taner ve

Ercan istin, 2017: 32).

-Lider Uye Etkilesim teorisi: Lider-Uye Etkilesim teorisi, liderlerin calisma grubu
icindeki tim isgorenlerle, benzer bir liderlik tarzi cergevesinde etkilesimde
bulunmadigl varsayimini benimser ve lider ile lyeler arasindaki karsilikh iliskilere
odaklanir. Bu teoriye gore, isgérenlerin rolleri liderleri ile olan etkilesimlerine bagh

olarak gelisir ve bu slirecin sonucu olarak Ust ve astlar arasinda gelisen etkilesim farkli
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nitelikte sekillenebilir. Buna gore bir lidere bagli Gyeler, Ustleriyle yliksek nitelikte bir
iliski icinde ise yliksek caba gosterirken, distk nitelikte is iliskisi icinde distk caba

gdsterme egiliminde olacaktir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008: 195).

Lider-tye etkilesim teorisi bireyin takim liderlerinden nasil etkilendigi ve ona goére
nasil davraniglar sergiledigi Gzerine odaklanir. Bu baglamda takim lideri, ¢alisanin
goziinde yapici ve motive edici bir lider oldugunda, ¢alisanin yiiksek bir performans
gostermek igcin motive olacagl ve sosyal tembellik davranisi sergilemeyecegi

soylenebilir (Ozek, 2014: 98).

-Sosyal Telafi Teorisi: Williams & Karau Sosyal Telafi Teorisi (Social Compensation
Theory) yardimiyla farkli bir bakis acisiyla sosyal tembellik (zerinde calisma
arkadaslarindan beklenen performansin etkisini incelemistir (Ozek, 2014: 99). Belirli
kosullar altinda, grup Uyelerinin, diger kisilerin diisiik performans sergileyecegine
olan inanclarindan dolayi performans yetersizligini gidermek amaciyla daha fazla
caba gostermeleri s6z konusudur. Bu teori, diisiik performans gésterme konusunda
is arkadaslarinin birbirine karsi gliven sorunu yasamalarindan dolayi vuku bulmustur.
Ayrica kisinin sergilemesi beklenen performansi dnemsemesi, grup Uyelerinden
bazilarinin sosyal telafi ¢abasi icine girmesine neden olan baska bir etmendir.
Boylelikle grup performansini 6nemseyen kisiler, performans disikligini telafi

etmek lizere caba gdstereceklerdir (Taner ve Ercan isten, 2017: 32).

3.4. SOSYAL TEMBELLiGiN NEDENLERI

Ekip calismasinin ¢ok 6nemli oldugu birgok is strecinde ve bir¢cok kiltlirde sosyal
tembellik 6nemli sorunlardan biridir. Gegmiste yapilan ¢alismalara gore isgbrenlerin
veya bireylerin, sosyal tembellik egilimi gdsterme nedenleri asagidaki gibi siralanabilir
(Jackson ve Harkins, 1985: 937-942; Karau ve W.illiams, 1993, 681-706; Liden
vd.,2004: 285-304; Dogan, Bozkurt ve Demir, 2012: 58; Ozgener, Demirtas ve Ulu,
2013:404; ligin, 2013: 248; Kanten, 2014: 14; Akgindlz vd, 2015: 517):

e Genel amag belirleme,
e Degerlendirme eksikligi,

e Motivasyon eksikligi,
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e Koordinasyon kaybi,

e Duglk gorev belirginligi,

e Kisisel sorumluluklarin belirgin olmamasi,

e Kisisel ¢ciktilarin tam olarak olg¢tilmesinin ¢ok gli¢c olmasi,

e sgdrenlerin grup icinde calisirken harcadiklari cabanin kaybolup gidecegini
distinmesi,

e isgdrenlerin, kendi bireysel ciktilarinin tespit edilemeyecegini diisiinmesi,

e isgdrenlerin, gruptaki diger isgdrenlerin tembellik davranisi gdstereceklerini
dislinerek kendi cabalarini azaltmasi,

e isgdrenlerin gorevlerini yapmadiklarinda olusacak performans eksikligini
grubun diger (yelerinin kapatacagini varsaymasi,

e isgorenlerin ortaklasa calistiklarinda girdilerinin yiiksek kalitede bir grup
arlinG icin gerekli olmadigini hissettikleri icin daha az ¢caba sarf etmesi,

e Eger bir kisinin yaptigl is parcalara boliinliyorsa ve bekledigi 6dil miktari

azaliyorsa, bu kisinin grup icinde daha az ¢alismasi.
3.5. SOSYAL TEMBELLIGIN ONCULLERI

3.5.1. GRUP KAVRAMI

Ficther’e gore, grup; ortak sosyal amaglari izleyen, sosyal normlar, ilgiler ve degerlere
gore karsilikli roller Gistlenen bireylerin sirekli birlikteligidir (Dereli ve Cengiz, 2011:

36).

Eren’e (2010: 113) gore grup; birbirleriyle etkilesim halinde olan, psikolojik olarak
birbirlerinin varligindan haberdar olan ve kendilerini bir grup olarak algilayan insan

topluluklaridir.

Grup, ortak normlari paylasan, genellikle aralarinda farkl rollere sahip, ortak is
amaglar dogrultusunda birbirleriyle iletisim ve etkilesim halinde olan bireyler
toplulugu olarak ifade edilebilir. Grubu olusturan unsurlar asagidaki gibi siralanabilir

(Glngor Ergan, 2001: 551-553; Simsek, Akgemci ve Celik, 2003: 157):

e Ortak deger ve normlar,
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e Ortak amagclar,

e Uyeler arasinda dogrudan bir iliski ve etkilesimin bulunmasi,

e Grup kaynasmasi olarak ifade edilen “biz” duygusunun gelismesi,

e Fiziksel yakinhgin bulunmasi,

e Rol ve statli dagiliminin olmasi,

e Bireysel tutum ve davranislarin diger grup lyelerinden etkilenmesi,

e Grubun kendine 6zgii sosyal bir yapisinin olmasi,

e Gruplar kendi tyeleri veya lyeler disinda bulunanlar tarafindan kabul edilen
bir varliga, 6zel bir kimlige sahip olmasi,

e Birlikteligin uzun bir déneme yayilmis olmasi veya siireklilik arz etmesi.

Yapilan tanimlarda ortak nokta; belirli bir amag dogrultusunda bir araya gelmis olmak
ve birbirleri ile iletisim halinde olmaktir. Ancak Kagitcibasi (2010), “Giinimiizde insan
ve Insanlar” adl kitabinda grup olmakla ilgili su érnegi vermektedir: “Ayse okulda
kendi kendine aritmetik problemleri ¢ézerken birka¢ ¢cocuk daha ¢alisma odasina
gelirler. Birbirlerini tanimazlar onlar da problem ¢6zmeye baslarlar. Ayse onlari
tanimadigi halde yalnizken c¢alistigindan daha hizli ve hirsh ¢alismaya baslar.
Baskalarinin varligi Ayse’nin farkinda olmadan verimliligini artirmistir” (Kagitcibasi,
2010: 284). Bu 6rnekte, bir araya gelen bireyler ortak bir amaci basarmak icin degil,
bireysel amaglari basarmak dogrultusunda bir ortamda bulunmuslardir. Aralarinda
herhangi bir iletisim kurulmamis, birbirinden bagimsizdirlar ve grup olduklarindan
habersizdirler. Tim bunlara ragmen bireyin tutumlarinda degisiklik gézlenmis ve
verimlilik artmistir. Bu 6rnek, grup olmanin en az kosulunun etkilesim oldugunu

ortaya koymaktadir.

Bir orgltte gruplarin ne yénde ve nasil davranacaklarini anlayabilmek igin gruplarin
ozelliklerini bilmek gerekir. Ancak gruplarin 6zelliklerinden haberdar olan yoneticiler,
bu gruplari yonetebilir (Kogel, 2007: 620). Buna goére gruplar yonetilirken
yoneticilerin, hem orglit icindeki gesitli grup amaclarini, hem de genelde orgiitsel

amaclari géz 6niine almak durumunda olduklari séylenebilir.
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3.5.1.1. GRUP NORMLARI

Grup uyelerinin hem grup ici bireysel faaliyetlerinde, hem de birbirleri ile iliskilerinde
uymak istedikleri kurallara normlar denilmektedir. Grup uyeligi, grup normlarina
uyma zorunlulugunu beraberinde getirmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003:
160). Buradan hareketle normlarin, grubun temel degerlerini ifade etmelerine ve

baska gruplardan ayrilan yonlerini belirtmelerine yardimci olacagi disliniilmektedir.

Normlar grup uUyelerine belirli ortamlarda ne yapmalari gerektigini belirtir. Normlar;
gruplar, topluluklar ve toplumlara gore degisiklik gosterir. Ancak normlar genelde
sozli olarak ifade edilir. Normlara uymayan kisiler, grup baskisiyla karsilasabilirler.
Zira grup normlari Uyeleri gercek veya olasi tehlikelere karsi korur. Genelde disiplin,
caba ve performans normlari sik karsilastigimiz normalardir. Bazen grup normlari agik
ve secik bir sekilde belirtiimese de (st kademe yonetiminde ilke ve normlarin
hissedilmesi ve tahmin edilmesi gerekmektedir. Grup normlari, grubun yasamasini
kolaylastirmasi, grup tyelerinin davranislarinin tahmin edilebilirligini artirmasi, grup
Uyelerini rahatsiz eden kisilerarasi problemleri azaltabilmesi, Gyelerin grubun temel
degerlerini aciklamasi ve grup kimliginin ayirt edici yonind acikhga

kavusturabilmesine olanak saglamasi bakimindan 6nemlidir (Erdem, 1999: 86-87).

3.5.1.2. GRUPLARIN ISLEVLERI

Calisma yasaminda islerin 6nemli bir kismi gruplar vasitasiyla yuratilmektedir.
Gruplarin baslica islevleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik,

2003: 160 ):

e Gruplar bireylerin sosyal iliski kurma gereksinimlerini karsilar.

e Grup ortaminda bireyler kendilerini gostererek benlik duygularini
gelistirme olanagi bulurlar.

e Gruplar hem bir egitim araci roll Gstlenir.

e Gruplarda bireylerin karsilikli yardimlasmasi, bireysel hedeflere ulasmaya
da katki saglar.

e Gruplar “biz” duygusuyla bireylerin glic ve arzularini artirarak sinerji

yaratir.
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e Gruplar, orgltsel ve bireysel amaclari bagdastirir.

3.5.1.3. GRUPLARA UYE OLMA NEDENLERI

Bireyler farkli nedenlerden dolayi gruplara liye olmaktadirlar. Bu nedenler kiiltdr, is

ortami, toplumsal yapi, bireysel 6zellikler ve gereksinimler itibariyle farkhlik gosterse

de bireylerin gruplara liye olma nedenleri su sekilde siralanabilir (Can, Asan ve Eren,

2006

£ 177-178):

Glivenlik ve Glig: Bireylerin bir gruba dahil olmasinin nedeni, yalnizhgin verdigi
glivensizligi azaltma ve dis cevredeki tehditlere karsi daha gtliclii hissetmesidir.
Sayginhk: Digerleri tarafindan 6nemli algilanan bir gruba lye olma, kisiye
statl, sayginlik ve taninma imkani saglayabilir. Gruba (yelikten dolayi
saglanan bu sayginlik ile Giye, baskalari nezdinde imtiyazli kabul edilir.
Kendine Saygi: Bir gruba Uye olan birey, benligini koruma ve yeteneklerini test
etme firsati elde edeceginden kendini daha degerli hissedebilir. Yetenek ve
basarilari nedeniyle baskalari nezdinde itibar goren sahsin 6zsaygisi artar.
Aidiyet ve Baglanma: Calisanlarin baskalariyla birlikte olma, iliski kurma,
Ozdeslesme, kabul edilme, yardimci olma gibi aidiyet ve baglanma
gereksinimleri, is ya da toplumsal yasamda Uyesi olduklari gruplardaki
etkilesimler sayesinde tatmin edilebilir.

Amac ve Basarim: Orgiitte isgdrenler bir isin basarilmasi igin farkli beceri, bilgi
ve glice gerek duyulabilir. Ayrica gruptaki diger lyeler bireyin eksikliklerini

goriip sosyal ve egitsel acidan destek olabilirler.

3.5.1.4. GRUP GELISIM ASAMALARI (TUCKMAN MODELI)

Bruce W. Tuckman tarafindan grup gelisimi asamalarini ele alan bir model

tasarlanmistir. Tuckman 1965 yilinda grup gelisiminin asamalarini kurulus, karmasa,

bicimlenme ve basarma olarak tanimlamis; daha sonra bir doktora 6grencisinin

katkilari ile 1977 yilinda bu asamalara dagilma asamasini da eklemis ve modelini

revize etmistir. Grup gelisim asamalari asagidaki gibi aciklanabilir (Yice, 2013: 7-8;

Can, Asan ve Eren, 2006: 182-183):
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Dagilma
Basarma

Bicimleme

Bagimsizliga donis

Baglilik / Dayanisma

Bagimsizlik

Sekil 3.1.Tuckman Modeli

-Kurulus (Forming): Bu asamada bireylerin amaci etkilesim icin glivenli yollar
aramaktir. Bu asamada bireyler bagimsizliklarindan vazgecip gruba katiimaktadirlar.
Buzlarin kirillmaya calisildigi; liderin belirgin olmadigi, karsilikli glivenin az oldugu;
rollerin, sorumluluklarin ve grup amaclarinin heniiz belirsiz oldugu ilk asama olarak

ifade edilir.

-Karmasa (Storming): Birden fazla liderin oldugu, bireylerin birbirlerini ve liderlerin
politikalarini test ettikleri, grup icinde alt gruplarin olusmaya basladigi, ayni zamanda

bircok grubun da gii¢ ve politika ¢ekismeleri dolayisiyla dagildigi asama niteligindedir.

-Bicimlenme (Norming): Otorite ve glic ile alakal sorularin grup tartismalariyla
¢6zlime kavusturuldugu, liderin belirginlestigi, grup kaynasmasi denilen “biz”

duygusunun olustugu asamadir.
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-Basarma (Performing): Amaca ulasmak icin gorevle ilgili sorunlarin ¢oéziimiine
yonelen asamadir. Agik iletisim, isbirligi ve yardimlasma bu asamanin temel

Ozellikleridir. Basarim agsamasina gelen grup ayni zamanda takimdir.

-Dagilma (Adjourning): lIslerin tamamlandigi, karsiikli bagimhliktan tekrar
bagimsizliga donilen asamadir. Tuckman modeline gore bir asamadan 6bir asamaya
gecemeyen grup dagiimaktadir. Bu dagilma her asamanin sonunda

gerceklesebilmektedir.

3.5.1.5. GRUP ETKINLiGiNi AZALTAN FAKTORLER

Gruplarin isleyisinde zaman zaman bazi aksamalar olabilir. Bu aksakliklar gruplarin
verimliligini ve etkinligini distirmektedir. Grup etkinligini azaltan faktorler veya gruba

yonelen tehditler asagidaki sekilde aciklanabilir:

3.5.1.5.1.ASCH ETKIiSI

Yiice (2013) Asch’in arastirmasini su sekilde ifade etmektedir. Solomon Asch isimli
arastirmacinin onderlik ettigi calismalarda 12 kisilik denek gruplarina asagidaki iki
sekil gosterilir ve ikinci sekildeki cizgilerden hangisinin birinci sekildekiyle esit
uzunlukta oldugu sorulur. Aslinda yaratilan 12 kisilik gruptan yalnizca bir tanesi
arastirma ekibinin disindadir ve incelemeye konu olan kisidir. Gruptaki 11 kisi énce
dogru cevaplar vererek incelemeye konu kisinin glivenini kazanir. Daha sonra gruptaki
11 kisi dogru cevap fiziksel olarak ortada olmasina ragmen yanlis gizgilerden bir
tanesinin esit oldugunu iddia ederler. Bir siire sonra bu denek yanlisi oldugunu bildigi

halde bu duruma ya genellikle sessiz kalarak ya da grubu destekleyerek katilir.
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1. KART 2. KART

DOGRU CEVAP

GRUBLIN BIJEREK

VERDIGI YANLIS
CEVAP

Sekil 3.2. Asch Etkisi (Solomon Asch)

Yapilan bu calisma grup baskisinin bireysel tercihleri etkileyebildigini ortaya
koymaktadir. Bu calismada fiziksel gercek apacik ortada iken bir birey bicimsel
olmayan gugli bir durumla karsilastiginda birey yanhs oldugunu bile bile grubun

fikrini benimseyebilir veya dogru bulabilir.

3.5.1.5.2. GRUP DUSUNUSU (GROUPTHINK)

Grupta alinan kararlarin isabetsizligine isaret eden yaklasimlardan birisi Janis
tarafindan ortaya atilan grup disinisi (groupthink) teorisidir. Grup disinisi;
alternatif dislince ve bakis acilarini dikkate almaksizin grubun bir konu lzerinde
gorls birligine varmasi ve bunu yaparken dis etkenlere kendini kapatmasini ifade
eder. Gruba sadakat bagimsiz disinmeyi engelledigi gibi yenilik¢i dislinceyi de

ortadan kaldirir (Tasdoven, 2016: 62).

Yiice (2013) gore grup duslinlsi, grup tyelerinin aralarindaki uyumu koruma arzulari
nedeniyle alternatif fikir ve bakis acilarini gormezden gelip, kendilerini dis diinyadan

tamamiyla izole ederek oybirligiyle yanlis sonuca ulasma durumudur. Birbirlerine
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yabanci olan bireylerin aksine grup disintslinde Uyeler birbirlerine arkadasca siki

sikiya baghdir.

Grup disunisinin belirtileri ise asagidaki gibi siralanmaktadir (Orhan, 2016: 136):

Zarar Gormezlik illizyonu: Grup uyelerinin cogunda veya tiimiinde, asiri
iyimserlik yaratarak, blyuk riskleri almasini cesaretlendiriimesine neden olan
yanilgidir.

Grubun Ahlaki Degerlere Bagli Oldugu inanci: Grup lyeleri nedenlerinin
dogruluguna dogustan inanmakta ve bu yizden verdikleri kararlarin etik ve
ahlaki sonuglarini ihmal etmektedir.

Kolektif Rasyonellesme: Grup dyeleri uyarilari dikkate almamakta ve
varsayimlarini yeniden goézden gecirmede isteksizlik gostermektedir.

Dis Gruba (Muhaliflere) iliskin Basma Kalip Gorisler: Grup Gyeleri, muhalif
gruplarin bir araya gelinemeyecek kadar kotii olduklarina inandiklarin ve
catismaya girmek icin gereksiz tepki gosterme egilimindedir.

Kendini Denetleme: Grubun lyelerinden biri, grup ile goris ayrilig1 yasarsa,
gorislerini gonilli olarak denetler.

Gériis  Birligi  illizyonu:  Cogunlugu gériistiniin, goéris birligi  olarak
yansitildigina dair yanilgidir.

Oto sansir: Algilanan grup ortak goristine dair kuskular ve itirazlarin ifade
edilememesidir.

Akil Koruyucular Olarak Kendini Tayin Etme: Grup Uyeleri, grup ve lideri,
grubun gorisleri, kararlar ve grup uyumuna karsit gelistirilen fikirlere ve

bilgilere karsi kendiliginden koruma egilimine girer.

Grup dlsinisd, grubun yanhs ve ahlaki olmayan kararlar vermesine neden olan asiri

grup ici uyumu ifade eder. Bu durum alternatif bakis acilarini engellediginden

isletmelerde bircok durumda seytanin avukati roliinii oynayacak kisilere gruplarda

yer verilmelidir.
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3.5.1.5.3.SOSYAL TEMBELLIK

Grup etkinligini azaltan faktorler arasinda yer alan tehditlerden biri de sosyal
tembelliktir. Sosyal tembellik, bireyin grup ortaminda kisisel performansinin kesin
olarak belirlenemedigi durumlarda yalniz basina gosterdigi cabadan daha disiik caba
harcama egilimidir (Simsek, Ozgener ve ilhan, 2017: 92). Sosyal tembellik bu béliimde

ayrintili olarak incelenmistir.

3.5.2. GRUP BUYUKLUGU

Yapilan arastirmalar sonucu kiglik gruplarin biylk gruplara gore daha etkili oldugu
saptanmistir. Hizli karar vererek yiiksek miktarda ciktiyr yaratan gruplarin 3-13 dye
gibi az sayida liyeden olusan kiiclik gruplar oldugu saptanmistir. Kiiclik gruplarin is
slireclerinde daha etkin ve kaynaklari daha verimli sekilde kullandiklari saptanmistir
(Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1997: 114-115). Ringelmann, gruptaki birey sayisi artikca,
bireylerin performanslarinda da disiis olacagini ortaya koymus ve bu nedenle grup
blyuklGgi ile harcanan ¢aba arasindaki ters yonli iliskiyi “Ringelmann Etkisi”’ olarak

isimlendirilmistir (Kurnaz, 2016: 1144).

3.5.3. GRUP SARGINLIGI

Grup Sarginligi, yaygin bicimde uyelerin birbirlerini ve/veya grubu cekici bulma

derecesi olarak kavramsallastiriimaktadir (Ocel ve Aydin, 2006: 20).

Baska bir ifadeyle grup sarginligi, grup Uyelerinin bir arada kalmasinda etkili olan
¢ekim giicl olarak tanimlanabilir. Grup sarginhgi, grup lGyelerinin “ben” duygusundan
uzaklasarak “biz” duygusunun kararlarda etkili oldugu bir siireg olarak goérilmektedir
(Tevruz, Artan ve Bozkurt, 1999: 142). Grup sarginliginin boyutlari; birey dizeyinde
grubun gorev gekiciligi ve grubun sosyal ¢ekiciligi, grup diizeyinde ise grubun gérevde
bltlinlesmesi ve grubun sosyal bitinlesmesi olmak Uzere doért boyutta ele
alinmaktadir (Ocel ve Aydin, 2006: 21). Grup sarginhgi ne kadar disiik olursa sosyal

tembellik egilimi de o kadar yliksek olacaktir.
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3.5.4. ABILENE PARADOKSU

Abilene paradoksu, grupta gercekte cogunlugun (yada hi¢ kimsenin) istemedigi bir
seyi, herkesin digerleri istiyor yanilgisina diserek, yapmasi durumudur. Gergekte
ortak akil bambaska bir karara varacakken, uzlasma kiiltlriintin olumsuz etkisi, ortak
akli islevsiz hale getirerek, yanlis kararlarin veya cogunlugun istemedigi kararlarin
alinmasina sebebiyet vermektedir (Téremen ve Pekince, 2011: 397). Bu durumun
olusmasiyla grup Uyelerinin yarisindan fazlasinda sosyal tembellik egiliminin ortaya

¢tkmasi dogal bir siireg olarak varsayilmaktadir.

3.5.5. GOREV BELIRGINLIGi

Literatlirde, sosyal tembellik davranisina neden olan en onemli faktor gorev
belirginligi (task visibility) olarak belirtilmektedir. Gorev belirginligi; bireyin, isteki
cabasindan goézetimcinin ne kadar haberdar olduguna yonelik inancidir veya
gOzetimcinin bir iste bireysel ¢cabanin farkinda olma inancidir (George, 1992: 192;
Simsek, Ozgener ve ilhan, 2017: 93). isgérenler bir gorevi tek basina yerine
getirdiklerinde goérev belirginligi yuksek, grup icinde olurlarsa gorev belirginligi
dislktir. Eger gorev belirginligi dustk algilanirsa da calisanlar kalabalik icinde
kaybolmayi tercih edeceklerdir (Yildiz, is¢i, Tas¢i 2016: 107). Yani diisiik gorevin
belirginligi olursa isgorenler, gdzetimcinin kendilerinin ne kadar siki galistiklarini
belirlemede glgclik c¢ekecegini disineceklerinden sosyal tembellik davranisi

sergileyebilirler (Simsek, Ozgener ve ilhan, 2017: 93).

3.5.6. DEGERLENDIRME POTANSIYELi

Grup Uyelerinin is ¢iktilarina yénelik bireysel ¢abalari tam olarak ayirt edilemedigi
zaman bireysel katkilari degerlendiriimemektedir. Yaptigi isin veya katkinin
gorilmedigini ve c¢abalarinin o6dillendiriimeyecegini hisseden bireyler sosyal
tembellik egilimi gostermektedir(llgin, 2010: 125). Bireysel performans degerlemenin
mimkiin olmadigi islerde kisiler genelde kalabalikta kaybolmakta veya arkadaslarinin

sirtindan gecinme gibi bir davranis sergilemektedir.
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3.5.7. ALGILANAN KAYTARMA

Blyuk gruplarda bireyler 6zgiir siivari etkisi veya bedavaci etkisi ve enayi etkisi gibi
iki farkli tutum sergilemektedir. Ozgiir siivari etkisi, teknik olarak herhangi bir caba
harcamadigi halde bireyin grubun kazancini paylasma davranisidir. Bedavaci bireyler,
grup olarak gorevi gerceklestirmek icin pek caba harcamayan, fakat ¢aba harcayan
grup Gyeleri ile ayni 6dili veya Ucreti alanlardir. Yani birey herhangi bir katkida
bulunmaksizin kolektif Gretimden yararlanir. Bu durumda bedavacilarin eksik biraktigi
gorevi Ustlenen ve dolayisiyla fazladan caba sarf eden grup Uyeleri ise enayi roliinii

ustlenmektedir (Simsek, Ozgener ve ilhan, 2017: 92).

Sosyal tembellik davranisinda da, birey calisma arkadaslarini yeterli cabayi
gOstermeyecegini ve sosyal tembellik yapacaklarini distindigi zaman, kendisini
asalakhk/uyaniklik etkisinden korumak icin maksimum performans géstermezler. Bu
durum bireyin kendisinin sosyal tembellik davranisi sergilemesi ile sonuclanir. Bireyin
olmasi gerekenden daha az caba gostermesi diger is arkadaslarinin da sosyal

tembellik davranisi sergilemesine neden olabilmektedir (Ozek, 2014: 66).

3.5.8. GOREVLERDE BiRBiRiNE BAGIMLILIK

Gorevde birbirine bagimlilik, grup lyeleri arasinda géreve yonelik etkilesimin derecesi
olarak bilinmektedir. Bireyler kendilerini gorevlerinde ne kadar fazla digerlerine
bagiml hissederse, islerinde kisisel basari elde etmeleri o 6l¢lide gliclesebilmektedir.
Ayrica ¢alisma kosullari, bireysel sorumluluklarin tespitine imkan vermediginde;
bireyler daha az ¢aba gosterme egilimi icine girmektedirler. Gorevde birbirine
bagimlilik yiksek olursa, birey ¢abasinin digerlerininkinden ayirt edilemeyecegine
inanip bu durumda c¢abasini azaltmaya karar verebilir (llgin, 2013: 251). Bu durum

sosyal tembellik davranisina kaynaklik eder.

3.5.9. GOREViIN ANLAMLILIGI VE ONEMI

Bir gorev inisiyatif kullanmaya, karar vermeye, planlama yapmaya, geribildirime ve
ozerklige imkan taniyorsa anlamhdir ve baskalarinin refahina katki saglyorsa

onemlidir.
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isgérenler grup halinde calisirken gérevleri rutin ve énemsiz gérdiiklerinde veya
girdilerini  gereksiz gordiklerinde tek baslarina calistiklari  kadar c¢aba
gostermemektedir. Bu nedenle sosyal tembellik davranisi sergileyenlere gérevlerinin
onemi anlatildiginda gorev ve amaclarini daha anlamli gorebilir, boylece grup
¢alisanlar goérevlerinin 6nemini anladiginda ve anlamli oldugunu distnduklerinde
daha fazla ¢caba sarf edebilir ve is yukina diger grup lyelerine birakmayabilirler. Yani
gorevin anlamhligi yiksek diizeyde oldugunda sosyal tembellik en disiik dizeye

inmektedir (Kesen, 2015: 6534).

3.5.10. DAGITIMSAL ADALET

Dagitim adaleti; bireylerin dagitilan kaynaklardan (licret, terfi, vs.) adil sekilde pay
aldigini distinmesi olarak ifade edilir. Dagitim adaleti, neyin, hangi 6rgiit Uyeleri
arasinda, ne miktarda paylastirilacagi sorunu ile ilgilidir. Calisanlar elde ettikleri
sonuglari (gelir, prim, terfi, sosyal haklar gibi) ile baskalarinin elde ettikleri ile
karsilastirmakta, bunun sonucunda kendilerine adaletsiz  davranildigini
diisiinebilmekte ve bu durum tutumlarini etkilemektedir (lyigiin, 2012: 58). Bir kurum
veya orgltte dagitim adaletinin sekli 6nemlidir. Dagitim adaleti esit temelli paylasim
(equity), esit paylasim (equality) ve ihtiyac kurallari yardimiyla dagitilmaktadir. icerli
¢alismasinda (2010: 81) ozellikle esit paylasim kuralinda, kazanimlar kisi hak etsin
veya etmesin herkese esit bicimde dagitilir. Bu durumda kisiler sosyal tembellik
egilimi gosterir. Benzer sekilde ihtiya¢ kuralinda ise ¢alisanlarin ihtiyaglari 6n planda
tutulmaktadir. Burada da sosyal tembellik egilimini tesvik eden bir ortam soz
konusudur. Buna karsin esit temelli paylasim kuralinda ise, herkese katkisi veya hak
ettigi oranda bir dagitim yapilir. Bu durumda 6rgtitte sosyal tembelligin ortaya ¢itkma

egilimi minimum diizeydedir.

3.6. SOSYAL TEMBELLIGi ONLEMENIN YOLLARI

Sosyal tembellik davranisinin bireysel ve orgitsel is ¢iktilarini olumsuz etkilemesi
nedeniyle bu egilimlerin yonetilmesi, en dislik dizeye indirgenmesi ve altinda yatan
sebeplerin irdelenmesi orgitler acisindan 6nem tasimaktadir (Kanten, 2014: 14).

isletmelerde isgdrenlerin sosyal tembellik davranisinda bulunmalarini engellemek
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veya en aza indirgemek i¢in asagida belirtilen 6nlemler alinabilir (Liden vd., 2004: 285-
304; Dogan, Bozkurt ve Demir, 2012: 58; llgin, 2013: 261-263; Albayrak, Ayas ve
Horzum, 2012: 338; Ozgener, Demirtas ve Ulu, 2013: 404 Kesen, 2015: 6538):

e Calisanlarin bireysel katkilarinin ve bireysel sorumluluklarinin daha
belirgin olmasi yoniinde faaliyetlerde bulunulabilir.

e Calisanlara bireysel katkilari igin 6duller verilmelidir.

e Gorevler ve amaclar calisanlar acisindan anlamli ve 6nemli olmalidir.

e Grup lyelerinin kaynasmasi ile icsel motivasyon artiriimalidir.

e Grup blyuklGglu optimum dizeyde olmali ve kiiclik grup niteligi goz ardi
edilmemelidir.

e Calisanlarin yapmis olduklariisler daha ilgi cekici hale getirilmelidir.

e Her bir grup lyesinin performansi olcilebilir hale getirilmelidir.

e Bireysel olarak sorumlu olunan ciktilar performans degerlemede dikkate
alinmalidir.

e Karsilikh bagiml calisma mimkin oldugunca azaltiimalidir.

e Takim performansinin olcimi ile yetinilmeyip, takim Uyelerinin takim
performansina katkilari degerlendirilebilir kilinmali ve odillendirme bu
durum dikkate alinmalidir.

e Sosyal tembelligi azaltmak icin Kisi-Cevre Uyumu (Person—environment
fit) Gnemsenmelidir.

e Sosyal tembelligi azaltma yollarindan biri olarak karar vermede merdiven
teknigi benimsenmelidir.

e Sosyal tembelligi azaltmak icin asiri genel amag¢ belirlemeden

kaciniimalidir.

Slphesiz bu 6neriler isletmeden isletmeye, kiiltirden kiltlre, toplumdan topluma ve

kisiden kisiye farkhlik arz edebilir.
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3.7. SOSYAL TEMBELLiIGIN SONUGLARI

Harkins ve Petty (1982) sosyal tembellik egilimi gosteren bireyin diger grup Uyeleri
Uzerindeki etkisini ve bunun sonuglarini grup Uyelerinin hayal kirikhgina ugramasi,
bireylerin Uretkenlikten dlismesi, bireysel yeteneklerin ortaya ¢ikmasinin
engellenmesi, tikenmislik ve distk katilim olarak belirtmektedir. Ancak bazi
durumlarda diger takim dUyeleri sosyal tembellik gosteren ¢alisanin eksikligini

giderebilmek i¢in daha fazla ¢aba gosterebilir.

Schippers (2014) grup Uyelerinin sosyal tembellik davranisi sergilemesinin iki sonucu
olacaginiiddia etmektedir: 1) Diger grup Uyeleri sosyal tembellik davranisi sergileyen
kisinin eksik cabasini telafi edebilir ya da 2) diger grup lyeleri de onun gibi sosyal

tembellik davranisi sergilemeye karar verebilirler.

Sosyal tembelligi tamamen yok etmek suni ortamlarda gerceklestirilen deneylerdeki
kadar kolay olmayabilir. Zira sosyal tembellik bilissel, fiziksel ve algisal cabalar icin de
miumkiindir. Bu nedenle isletmelerde sosyal tembelligi azaltmak icin bircok énleyici
yontemin bir arada kullanilmasina ihtiya¢ vardir (llgin, 2013: 262-263). Sosyal
tembelligin sonuclarinin kisilik 6zellikleri, ulusal kiiltlr ve cinsiyet gruplari agisindan

farkhlk arz edebilecegi goz ardi edilmemelidir.

3.8. KARIYER MEMNUNIYETI, iSYERi MEMNUNUNIYETI iLE SOSYAL TEMBELLIK
ILISKISINE DAIR ARASTIRMA BULGULARI

Onceki calismalarda kariyer memnuniyeti, is yeri memnuniyeti ve sosyal tembellik ile
ilgili dogrudan c¢alismalara rastlanmamaktadir. Ancak sosyal tembellik egiliminin
benzer degiskenler iliskisi Uzerine c¢alismalara rastlanmaktadir. Bu gergevede
Szymanski & Harkins (1987) bireylerin kendi kendini degerlendirme potansiyelinin
sosyal tembellik etkisini ortadan kaldirmak icin yeterli oldugunu iddia etmislerdir.
Mevcut arastirmada, katihmcilarin ¢alisacaklari kosullari kendilerinin segmelerine izin
verilerek 6z-degerlendirme etkisinin motive edici glicli ve sinirlari incelenmistir.
Katilimcilar, bir denetleyici tarafindan degil de kendi kendilerini degerlendirme
olanagini kabul etmisler ve bu durumun, 6z-degerlendirme potansiyelinin glicli fakat

kirilgan bir motivasyon kaynagi olduguna da isaret etmislerdir.
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George (1992) ise isgorenlerin sosyal tembellik egiliminin hem i¢sel ,hem de dissal
gorevle ilgili faktorler nedeniyle ortaya ciktigini soylemektedir. Bu calismada
orgutlerdeki algilanan sosyal tembelligin i¢sel ve dissal belirleyicileri ile ilgili olarak
gorevin gorlnurligi kontrol edildiginde i¢sel katilimin sosyal tembelligin dnemli bir
belirleyicisi olmadigini tespit etmistir. Ancak gorevin gorinirligi ile sosyal tembellik
arasindaki iliskide i¢sel katilimin araci rol tistlenmis oldugunu ifade etmektedir. Oyle

ki icsel katihm diisik oldugunda bile iliski gliclii bulunmustur (George, 1992: 191).

Karau & Williams (1993) calismasinda sosyal tembelligi azaltmada degerlendirme
potansiyeli, is arkadasinin performans beklentileri, gérev anlamliligi ve kultirin
ozellikle giicli bir etkiye sahip oldugunu ileri sirmustiir. Bununla birlikte Liden ve
arkadaslari (2004) yaptiklari arastirmada gorev bagimsizlhigindaki artislarin ve gorev
gorunurligi ile dagitimsal adaletin azalmasinin daha fazla sosyal tembellik ile iliskili
oldugunu ortaya koymuslardir. Grup dlizeyinde grup biyikliGglinin artmasi ve
bagliigin azalmasinin, sosyal tembellik seviyelerini artirdigini; grup Gyelerinin,
arkadaslarinin kaytardigini algilama endiselerinin sosyal tembelligi azaltmada 6nemli

bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Stark, Shaw ve Duffy (2007), hem bireysel (grup ¢alismasi ve kazanan yonelim tercihi)
hem de durumsal (gorev bagimlihg)) faktorlerin sosyal tembelligi 6ngérmede
bltlinlestirmenin 6nemini ortaya koymustur. Burada, grup ¢alismasi tercihi, sosyal
tembellik davranisiyla (kendinden rapor edilen ve akran tarafindan degerlendirilen)
tutarh ve negatif iliskili oldugu saptanmistir. Yine Duffy & Shaw (2007) yaptiklari
arastirmada sosyal tembellik ile is tatmini arasinda negatif iliski oldugunu ortaya

koymuslardir.

Diger yandan Tan & Tan (2008) calismalarinda sorumluluk kisilik 6zelligi ile sosyal
tembellik arasinda negatif bir iliskinin varligindan bahsetmektedir. Baska bir
arastirmada da sosyal tembelligin altinda yatan neden olarak bilinglilik kisilik
ozelligine isaret edilmektedir. Kisilik 6zelliklerinin yani sira ayrica psikolojik slireclerin
de bu sonuglar lzerinde etkili olabilecegi dile getirilmektedir (Ferrari and Pychyl,

2012: 13).
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Lam (2015) da arastirmasinda, iletisim kalitesi ve gorev sec¢iminin sosyal tembelligi
onemli 6lclide azalttigini belirtmislerdir. Ayrica bu ¢alisma, sosyal tembelligi azaltmak

icin kaliteli iletisimi tesvik eden 6gretim stratejileri incelemistir.

Akglindlz ve Eryilmaz (2018) ¢alismalarinda; is glivencesizligi, is arkadasinin destegi,
sosyal tembellik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri ele almistir. Bu calismada,
isten ayrilma niyeti hem calisan destegi ve sosyal tembellik davranisi arasindaki
iliskide hem de duygusal is glivencesizligi ile sosyal tembellik davranigi arasindaki
iliskide tam bir aracilik etkisine sahip bulunmustur. Ayrica bilissel is glivencesizligi ile
sosyal tembellik davranisi arasinda isten ayrilma niyetinin kismen aracilik etkisinin

oldugu saptanmistir.

Cagdas kariyer literatiirii veya 'yeni kariyer' teorisi, bireylerin kariyerlerini, dinamik
cevreye esnek bir sekilde uyum saglayarak kariyer tatmini saglamalari icin bireysel
kariyer yonetimi silireclerinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu c¢alismada, calisanlara
yonelik gelisimsel insan kaynaklari uygulamalari ve 6rgitsel destek yiiksek ile kariyer
memnuniyetleri arasinda pozitif bir iliski saptamislardir (Jung and Takeuchi: 2017:

73).

Martinez ve arkadaslarina (2018) gore orgitlerin, yetenekli gcalisanlarini elde tutmasi
icin kariyer memnuniyeti temel bir aragtir. Arastirma bulgulari, orgltsel baglilk, gelir
diizeyi, is i¢cin uygunluk ve is hayat dengesini destekleme kiltlriinin ¢alisanlarin
kariyer memnuniyetini iyilestirdigini ortaya koymustur. Ayrica erkeklerin ve
kadinlarin kariyer memnuniyetlerinin belirlenmesinde 6rgtitsel bagliliktan sonra gelir

diizeyi ve ise uygunluk kriterlerinin en dnemli faktor oldugunu tespit etmislerdir.

Ote yandan isyeri memnuniyeti ve kariyer memnuniyeti ile ilgili birka¢c deneye dayal
¢alisma mevcuttur. Bu kapsamda Kiiskii (2001) akademik personel lizerinde yapmis
oldugu calismasinda personelin genel memnuniyet dizeyleri Uzerinde kariyer

memnuniyetlerinin ve kurumsal is memnuniyetlerinin etkili oldugunu belirtmistir.

Aggarwal ve O’Brien (2008) arastirmalarinda oOrgit icindeki isgérenlerin c¢alisma
arkadasinin kaytarma davranisi sergilemesinin ¢alisanin is tatminine olumsuz etkide

bulundugunu tespit etmislerdir. Ayrica Law (2013) da c¢alismasinda isyeri
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memnuniyetinin isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugunu, ayni zamanda isyeri
memnuniyetinin boyutlarindan birinin is tatmini oldugunu saptamiglardir. Yine
Kantek, Yildirim ve Kavla (2016)’nin ¢alismasi, isyeri memnuniyetinin bir sonucu olan
tikenmislik sendromunun is ortamindaki memnuniyete ve algilanan sagliga bagl

oldugunu tespit etmislerdir.

Karatepe (2012) otel galisanlari Gzerine yaptiklari g¢alismada kariyer tatminin is
performansini pozitif etkiledigini tespit etmistir. Son olarak onceki calismalarda
Ozgener ve ilhan (2018) girisimci ve ydnetici kadinlar agisindan kariyer tatmininin
turizm isletmelerinde sosyal tembellik egilimini inceledikleri calismada kariyer tatmini

ile sosyal tembellik arasinda negatif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Bu bulgulardan yola cikarak bu calisma literatlirdeki kariyer memnuniyeti, isyeri
memnuniyeti ve sosyal tembellik ile ilgili dogrudan calismalara iliskin eksikligi

gidermeyi amaclamaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

KAMU CALISANLARI (MEMURLAR) ACISINDAN KARIYER
MEMNUNIYETi VE iSYERi MEMNUNIYETININ SOSYAL TEMBELLIK
UZERINDEKIi ETKILERINi BELIRLEMEYE YONELIK BIR UYGULAMA

Calismanin bu kisminda arastirmanin amaci, Onemi, arastirmanin konusu,

arastirmanin metodolojisine ve arastirma bulgularina yer verilmistir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu calismada kamu sektoriinde faaliyet gosteren calisanlar agisindan sosyal tembellik
konusunun ele alinma gerekcesi, kamu sektoriindeki gelisimin ve yaratilan katma
degerin Uretken insan davranislarina bagl olmasidir. Bununla birlikte calismada is
gorenlerin sosyal tembellik davranisini sergilemesini 6nlemek icin ¢6zim vyollari
olarak dustindlen onciller ele alinmaktadir. Bu g¢alismanin insan kaynaklari
yonetiminde oOzellikle sosyal tembellik konusundaki bilgi eksikligini giderecegi

umulmaktadir.

Kariyer memnuniyeti; ¢alisanlarin bekledikleri veya istedikleri kariyer pozisyonlariyla,
kariyerlerinde gergeklesen durum arasinda yaptiklari karsilastirmaya gére bulundugu
kariyer pozisyonuna karsi hissettigi duygusal durum hali olarak tanimlanmaktadir
(Saribas, Cevik ve Aksu, 2012: 205). Kisilerin islerinde ne kadar mutlu olduklarini
gosterdiginden is tatmininde dislis olmasi ¢alisanlar ile ilgili sorunlarin artmasina
sebep olmaktadir. Bu sorunlari ortadan kaldirmak igin ¢alisanlarin kararlara katilim

diizeyini artirmanin etkili olacagi distnilmektedir.

isyeri memnuniyeti ise; calisanin isyerindeki isi, kisisel gelisimi, is iliskileri, ydnetim
destegi ve is ortami konusundaki mutlu olma durumudur (Fairbrother, Jones ve Rivas,

2009: 10-13).
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Bu ¢alismada kamu sektoriinde birgok ¢alisanin kurumlarindaki kariyerlerinde ulasmig
olduklari basari ve isyeri memnuniyetlerinin islerini verimli ve etkin yapmalarina etki
edip etmedigi sorusuna cevap aranmaktadir. Bu sorunun cevabini bulabilmek icin
sosyal tembellik konusu inceleme alani olarak belirlenmistir. Robbins & Judge (2015)
¢alismasinda sosyal tembellik kavramini, bir kisinin grup iginde yalnizken
gosterdiginden daha az gayret gostermesi seklinde tanimlamaktadirlar. Takim
ruhunun bireysel gayreti olumlu etkileyecegi distnilse de sonu¢ her zaman bu
sekilde olmamaktadir. Ozdemir (2012) arastirmasinda bireye verilen gérevin acik ve
net olmayisinin, is gérenin sorumluluklarinin farkinda olamamasinin is tatminsizligi ve
ise devamsizlik yarattigini tespit etmistir. Bu noktada kurumlarda calisanlari sosyal
tembellige iten faktorler arasinda kariyer ve isyeri memnuniyetlerinin incelenmesinin

faydali olabilecegi distunilmektedir.

Calisan her birey isinde ilerlemek ve daha yliksek kademelere gelmek istemektedir
(Baydogan, 2007: 7). Can (1994) calismasinda; kariyer kavramini kisinin yasami
boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetleri ile ilgili olarak algiladigi tutum ve
davranis dizisi olarak tanimlamaktadir. Kisi kariyeri icin yuradigi yolda bircok
asamalardan gecer. Bu asamalardan gecerken kisinin 6niline c¢ikan engellerle bas
edebilme derecesine kendi kisisel 6zelliklerinin yani sira pek ¢ok dis faktor de etki
etmektedir. Kurumlarda kariyer yonetimi iyi yapildiginda hem ¢alisan bireylere hem

de kuruma bir¢cok fayda sagladigi bilinmektedir.

Bu ¢alismada kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyeti sosyal tembellik Gzerinde
ne 6l¢lide ve ne yonde etkili olabilir? Kariyer memnuniyetinin disik, orta ve yiksek
dizeylerinde isyeri memnuniyeti sosyal tembelligi ne o6lcide ve ne yonde
etkileyebilir? Kariyer memnuniyetinin, isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik

arasindaki iliskide araci roli oynuyor mu? seklindeki sorulara cevap aranmaktadir.

Bu cercevede calismanin amaci, kamu c¢alisanlari agisindan kariyer memnuniyeti ve
isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik lzerinde etkili olup olmadiginin analiz
edilmesidir. Buna karsin sosyal tembellik ¢alisanlarin olumsuz tutum ve davranislarini
ya da alisiimisin disinda sonuglari kapsayan bir kavram oldugu icin kurumlar agisindan

onemli bir inceleme alani olusturmaktadir. Sonug itibariyla kurumlarin sosyal
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tembellik davranigini énlemek igin isyeri ve kariyer memnuniyeti faktorlerini de

gozeterek calisanlarina firsat sunup sunmadiklarini incelemek ilging olacaktir.

4.2. ARASTIRMANIN METEDOLOJiSI

Arastirmanin metodolojisi kisminda 6rneklem, 6lcekler, arastirma modeli ve hipotez

tasarimi ve veri analiz yontemleri yer almaktadir.

4.2.1. ORNEKLEM

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri analiz edebilmek icin istanbul ilindeki kamu
calisanlari evren olarak secilmistir. Ancak biitce ve zaman kisiti nedeniyle istanbul
ilindeki kaymakamliklarda calisan memurlar veya kamu calisanlari 6rneklem olarak
belirlenmistir. istanbul ilindeki kaymakamliklarda ¢alisan memur sayisi tam olarak
bilinmedigin 6rneklem blyikligi belirleme yoluna gidilmistir. Bu nedenle Chive Qu
(2007)'nun n=z%(pq) / e? 6rneklem biiyuikligi formilinden yola cikilarak érneklem
blyukligl 385 memur olarak hesaplanmistir. Basit tesadifi 6rnekleme yontemi ile
istanbul ilindeki kaymakamliklarda 385 memura anket dagitilmistir. Bu anketlerden
208 birim geri donmustlir. Ancak bazi anketler eksik veya hatali cevaplandigindan
bilimsel olarak analize tabi tutulabilecek toplam 203 anket geri donmustir. %52.7’lik

geri déniis orani yeterli kabul edilebilir (Simsek, Ozgener ve ilhan, 2017).

4.2.2. OLGEKLER

Bu tez c¢alismasinda kamu cgalisanlari agisindan kariyer memnuniyeti ve isyeri
memnuniyetinin sosyal tembellik Uzerindeki etkileri derinlemesine
degerlendirilmektedir. Calismada gerek bagimsiz degiskenler kariyer memnuniyeti ve
isyeri memnuniyeti gerekse bagimh degisken sosyal tembellik konusunda literatlrde
glvenilirligi ve gecerliligi test edilmis olgekler kullanilmaktadir. Bu ¢alismada

kullanilan olgekler ile ilgili bilgiler asagidaki gibidir:

Kariyer Memnuniyeti: Bilindigi gibi belli bir ortamda gelistirilen, glvenirlik ve
gecerlikleri kabul edilen olgeklerin, farkli kiltlrlerde kullaniimadan 6nce o
kiltirlerdeki 6rneklemlerle gecerleme ve glivenirliklerinin sinanmasi gerekmektedir.

Calismadaki kariyer memnuniyeti 6lceginin Tirkce oOrgltsel davranis yazininda

85



gelecekteki arastirmalara faydasi olacagi umulmaktadir. Bu calisma ile kariyer
memnuniyetini 6lcmek tzere siklikla kullanilan Greenhaus, Parasuraman & Wormly
(1990) tarafindan gelistirilen Kariyer Memnuniyeti Olgegi kullanilmistir. 5’li Likert tipi
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4=Katihyorum, 5= Kesinlikle Katihyorum) olup, bu o6lcek “Kariyerimde ulastigim
basaridan memnunum.” gibi 5 ifadeden olusmaktadir. Arastirmada bu 6lgegin
glvenilir bir 6lcek (Cronbach’s Alpha= 0.83) oldugu sonucuna varilmistir. Bir dlgegin
gluvenilir olmasi igin Cronbach’s Alpha degerinin 0.70’lUzerinde olmasi gerekir

(Nunnaly, 1978).

isyeri Memnuniyeti: Kamu calisanlarinin isyeri memnuniyeti ile ilgili tutumlari, Moos
& insel (1974) tarafindan gelistirilen isyeri memnuniyeti (work environment) dlcegi
yardimiyla ol¢lilmektedir. Bu 6lcekteki her bir ifade 5'li Likert tipi 6lcekle (1=Kesinlikle
katilmiyorum; 5=Kesinlikle katiliyorum) yanitlanmaktadir. Bu 6lcek “isyerimdeki
calisanlarin  kararlara katihm dizeyinden memnunum.” gibi 11 ifadeden

olusmaktadir. Bu 6lgegin glivenilirligi (Cronbach’s Alpha) 0.91 olarak tespit edilmistir.

Sosyal Tembellik: Calisanlarin sosyal tembellige egilimleri ise George (1992)
tarafindan gelistirilen sosyal tembellik 6lgcegi yardimiyla 6lglilmustiir. Bu 6lgcekteki her
bir ifade 5’li Likert tipi dlcekle (1=Kesinlikle katilmiyorum; 5=Kesinlikle katiliyorum)
yanitlanmaktadir. Bu 6lgek “Yapmam gereken bir isle ilgili sorumlulugumu ertelerim.”
gibi 9 ifadeden olusmaktadir. Bu 6lgegin glvenilirligi (Cronbach’s Alpha) 0.71 olarak

tespit edilmistir.

isyeri memnuniyeti dlcegi Moos ve insel (1974) tarafindan gecerliligi farkli tilkelerde,
ortamlar ve kilturlerde test edilmistir. Tlrkge Orgltsel davranis yazininda Avci ve
Turung (2012) tarafindan kariyer memnuniyeti 6lceginin gecerliligi test edilmis ve
Tirkge'ye uyarlanmistir. Tiirkiye kosullarinda Sosyal Tembellik 6lceginin gecerliligi ise

Simsek, Ozgener ve ilhan (2017) tarafindan test edilmistir.

Son olarak anket formunda anketi cevaplayanlarin demografik 6zellikleri ve ¢alisanlar

ile ilgili bazi tanitici bilgilere yonelik sorulara yer verilmistir.
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4.2.3. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik tGzerindeki etkilerini

inceleyen oldukga sinirli sayida calisma mevcuttur.

George (1992: 191) gorevin gortnirlGgu ile sosyal tembellik arasindaki iliskide icsel
katihmin araci rol oynagini tespit etmistir. Yine Karau & Williams (1993) sosyal
tembelligi azaltmada degerlendirme potansiyeli, is arkadasinin performans
beklentileri, gérev anlamhligi ve kiltlrin 6zellikle glicli bir etkiye sahip oldugunu
tespit etmislerdir. Bununla birlikte Liden ve arkadaslari (2004) yaptiklari arastirmada

dagitimsal adaletin azalmasinin sosyal tembelligi artirdigini ortaya koymuslardir.

Stark, Shaw ve Duffy (2007), grup c¢alismasi tercihinin, sosyal tembellik davranisiyla
tutarli ve negatif iliskili oldugunu saptamistir. Benzer sekilde Duffy & Shaw (2007)
yaptiklari arastirmada sosyal tembellik ile is tatmini arasinda negatif iliski oldugunu

ortaya koymuslardir.

Lam (2015) da arastirmasinda, iletisim kalitesi ve gorev seciminin sosyal tembelligi
onemli olglide azalttigini belirtmislerdir. Akgiind{iz ve Eryilmaz (2018) calismalarinda;
is arkadasinin desteginin sosyal tembelligi negatif etkiledigini ve isten ayrilma
niyetinin is arkadasi destegi ile sosyal tembellik davranisi arasindaki iliskide tam bir

aracihk etkisine sahip oldugunu saptamislardir.

Aggarwal ve O’Brien (2008) arastirmalarinda orgit icindeki isgoérenlerin ¢alisma
arkadasinin kaytarma davranisi sergilemesinin ¢alisanin is tatminine olumsuz etkide
bulundugunu tespit etmislerdir. Ayrica Law (2013) da c¢alismasinda isyeri
memnuniyetinin isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugunu, ayni zamanda isyeri

memnuniyetinin boyutlarindan birinin is tatmini oldugunu saptamistir.

Karatepe (2012) otel calisanlari Gzerine yaptiklarn calismada kariyer tatminin is
performansini pozitif etkiledigini tespit etmistir. Calismamiz ile yakindan iliskili nadir
calismalardan biri de Ozgener ve ilhan (2018) tarafindan girisimci ve ydnetici kadinlar
acisindan kariyer tatmininin turizm isletmelerinde sosyal tembellik egiliminin
etkilerini incelemis olmalaridir. Arastirma bulgulari kariyer tatmini ile sosyal tembellik

arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
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Ote yandan literatiirde isyeri memnuniyeti ve kariyer memnuniyetinin sosyal
tembellik ile iliskisini belirleme Uzerine ¢alismalara rastlanmamaktadir. Ancak Kiskii
(2001) akademik personel lzerinde yapmis oldugu calismada personelin genel
memnuniyet dizeyleri Gzerinde kariyer memnuniyetlerinin ve kurumsal is

memnuniyetlerinin etkili oldugunu belirtmistir.

Bu ¢alismada farkli diizeydeki kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyetinin sosyal
tembellik Gzerindeki etkileri incelenmektedir. Tez calismasinin amaci ve yukarida
belirtilen yazindaki ¢alismalar dikkate alinarak, bu ¢alismanin kavramsal arastirma

modeli ve hipotezleri asagidaki gibi tasarlanmistir.

isyeri Memnuniyeti —> Sosyal Tembellik </[

Kariyer

Memnuniyeti

Sekil 4.1. Kavramsal Arastirma Modeli

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi tanimlanmistir:
Hipotez 1:Kariyer memnuniyeti, sosyal tembellik (zerinde negatif etkiye sahiptir.
Hipotez 2: isyeri memnuniyeti sosyal tembellik (izerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Kariyer memnuniyeti, isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik iliskisinde

aracilik roll oynayacaktir.

Hipotez 4: Kariyer memnuniyeti, isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik iliskisinde

diizenleyici rol oynayacaktir.
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4.2.4. VERI ANALIZ YONTEMLERI

Calismanin veri setini istanbul ilindeki kaymakamliklarda calisan memurlardan
saglanan veriler olusturmaktadir. Verilerin degerlendiriimesinde her (g Olgegin
glvenilirlikleri test edilmistir. Ayrica veri setinden elde edilen degiskenlerin Tek yonlii
Kolmogorov Smirnov testine gobre test istatistiginin degeri 0.05’'in Uzerinde
oldugundan normal dagildigi gobzlenmistir. Bundan sonra arastirmaya katilan
memurlarin demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayici istatistikler verilmistir. Daha
sonra Pearson korelasyon analizi ve araci degiskenli regresyon analizi ve diizenleyici
degiskenli regresyon analizi yardimiyla arastirma modeli ve hipotezler test edilmistir.
Bu analizleri yapmak icin Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen PROCESS

makrosundan yararlanilmistir (Hayes, 2017).

4.3. VERILERIN ANALIizi VE ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESi

Bu kisimda arastirmaya katilan is gérenlerin demografik 6zellikleri ile temel arastirma

bulgulari ele alinmaktadir.
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4.3.1. ARASTIRMAYA KONU OLAN CALISANLAR iLE iLGiLi GENEL BiLGILER

Gahsmaya katilan personele iligkin demografik 6zellikler asagidaki gibidir.

Tablo 4.1.Arastirmaya Katilan Kamu Calisanlarinin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Calisanlarin Demografik Ozellikleri f (%)
Cinsiyet

1.Erkek 138 68
2.Kadin 65 32
Medeni Durum

1.Evli 129 63,5
2.Bekar 74 36,5
Yas

18-23 arasi 6 3,0
24-29 arasi 60 29,6
30- 35 aras1 77 37,9
36-41 arasi 21 10,3
41 yas ve lizeri 39 19,2
Egitim Durumu

fkogretim 1 0,5
Lise ve Dengi Okul 14 6,9
Onlisans 46 22,7
Lisans 121 59,6
Yiiksek Lisans ve Doktora 21 10,3
Is Deneyimi 6 3,0

1 yildan daha az 70 34,5
1-5 y1l arasi 60 29,6
6-10 yil arasi 67 33
10 y1l ve daha fazla

Gelir Seviyesi 3,0
1800-2000 6 227
2001-2500 46 212
2501-3000 43 148
3001-3500 ?g 38.4

3500 ve tizeri




Arastirmadaki katilimcilarin %68’i erkek ve %32’si kadin ¢alisandir. Bu galisanlardan
%63.5'i evli ve %36.5’i bekardir. Calisanlarin %3.0"1, 18-23 yas arasinda, %29.6’s1 24-

29vyas, %37.9'u 30-35 yas, %10.3’(i 36-41 yas ve %19.2’si 41 yas ve Usti yas araliginda
yer almaktadir. Dolayisiyla bu sektérde cgalisanlarin kismen geng¢ oldugu ifade

edilebilir.

Arastirmaya katilanlarin %10.3’0 yiksek lisans veya doktora dizeyinde, %59.6’si
lisans, %22.7’si onlisans, %6.9'u lise ve %0,51 de ilkogretim diizeyinde egitim
durumuna sahiptir. is deneyimi incelendiginde, ¢alisanlarin sadece %3’l 1 yildan az
deneyime sahip, %34.5’i 1-5 yil arasi, %29.6’s1 6-10 yil arasi ve %33’lUnin 10 yildan
fazla is deneyimine sahip oldugu gorilmektedir.

Calisanlarin gelir seviyeleri incelendiginde ise; %3’GUniin 1800-2000 TL arasi,
%22.7’sinin 2001-2500 TL arasi, %21.2’sinin 2501-3000 TL arasi, %14.8’inin 3001-
3500 TL arasi ve %38,4 ‘Unlin ise 3500 TL ve Uzeri gelire sahip olduklar tespit

edilmistir.
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4.3.2. ARASTIRMA BULGULARI

Tablo 4.2’de kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik
arasindaki Pearson korelasyon katsayilari, tanimlayici istatistikler ve glvenilirlik

katsayilari yer almaktadir.

Tablo 4.2 incelendiginde hem kariyer memnuniyeti (r=-0.158, p<0.05) hem de isyeri
memnuniyeti (r=-0.344, p<0.01) ile sosyal tembellik arasinda negatif iliski oldugu
tespit edilmistir. Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari anlamli oldugundan
bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken Uzerindeki etkilerini belirlemeye yonelik
regresyon analizinin 6n kosullunun saglandigi ifade edilebilir.

Tablo 4.2. Kariyer Memnuniyeti ve isyeri Memnuniyeti ile Sosyal Tembellik Arasindaki Korelasyon

Katsayilar, Tanimlayici istatistikler ve Giivenilirlik Katsayilar

Degiskenler Aritmetik Standart
Ortalama Sapma ! 2 3
1.Kariyer Memnuniyeti 2,92 ,914 (.83)
2.isyeri Memnuniyeti 2,91 ,856 ,464** (.912)
3.Sosyal Tembellik 2,55 ,671 -,158* -344** (.72)

**_ Korelasyon 0.01 dlizeyinde anlamli (iki yonli)
*, Korelasyon 0.05 duzeyinde anlamli (iki yonli)

Araci degiskenli regresyon analizinin kosullarini Baron ve Kenny (1986) asagidaki gibi

siralamaktadir:
e Bagimsiz degisken, araci degisken lizerinde anlamli etkiye sahip olmalidir.

e Araci degiskenin olmamasi durumunda bagimsiz degisken bagimh degiskeni

anlamli sekilde etkilemelidir.
e Araci degisken de bagimli degiskeni anlamli bir etkilemelidir.

e Modele araci degisken dahil oldugunda bagimli degisken lizerindeki bagimsiz

degisken etkisini azaltmalidir.
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Bu galismada isyeri memnuniyetiile sosyal tembellik arasinda nasil bir iliski vardir? Bu

iliskide kariyer memnuniyeti araci rol oynuyor mu? sorularina yanit aramak igin

Model Il tasarlanmistir. Sosyal tembellik (Y) bagimli degisken, isyeri memnuniyeti (X)

bagimsiz degisken ve kariyer memnuniyeti (M) araci degisken olarak modele

girmektedir.

M’nin araci roli oynamasi icin X ile Y arasina nedensel olarak yerlestiriimesi gerekir.

Bu calismada isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik (izerinde dogrudan etkiye sahip

oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte isyeri memnuniyeti, kariyer tatminini

ylkseltmesi ve disiirmesi nedeniyle de sosyal tembellige etki edebilir.

isyeri
Memnuniyeti

Basit iliski Modeli

Araci Degiskenli iliski Modeli

c=0,4482

Dolaylh Etki

AN

Sosyal

"| Tembellik

Kariyer
Memnuniyeti

a=,4952

isyeri
X Memnuniyeti

b=,0013

Sekil 4.1: isyeri Memnuniyeti ile Sosyal Tembellik Arasindaki iliskide

¢=-,2703

Sosyal
Tembellik

hd

Direkt Etki

Kariyer Memnuniyetinin Aracilik Roli
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Modelde isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik arasindaki iligkide kariyer
memnuniyetinin araci roli oynayip oynamadigini analiz etmek igin tasarlanan g

regresyon denklemi asagidaki gibidir;
e V=i1+cX (Isyeri memnuniyetinin (X’in) sosyal tembellik (Y) Gizerindeki etkisini
gosterir. Bu regresyon denklemi, aracilik edebilir olan bir etkinin mevcudiyetini

belirlemek icin olusturulmustur.)

e M= i>+aX (Isyeri memnuniyetinin (X’in) araci degisken kariyer memnuniyeti

(M) Gzerindeki etkisini ortaya koymak icin olusturulmustur.)

oV=i3+ ¢X+bM (isyeri memnuniyetinin (X’in) ve araci degisken kariyer
memnuniyetinin (M’in) sosyal tembellik (Y) Uzerindeki etkisini ortaya koymak
olusturulmustur.)
c=X'in Y Uzerindeki toplam etkisini gosterir.
axb =X'in Y Gizerindeki dolayl etkisini gosterir.

¢ =X'inY Uzerindeki direkt etkisini gosterir.

a=,4952 b=,0013 ¢=-,2703 c=-,2697. Buna gore;
%95 Bootstrap gliven araliginda ab=,0006 olarak bulunmustur.
Direkt Etki= ¢=-,2703
Dolayl Etki= Toplam Etki - Dogrudan Etki
(axb) = c-¢ =-,2697 -(-,2703)=,0006
Toplam Etki = Direkt Etki + Dolayh Etki

c= ¢ + (axb)= -, 2703+ ,0006= -,2697
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Baron ve Kenny (1986) gore; bagimsiz degiskenin, bagimli degisken lzerinde higbir
etkisi olmamasi durumunda tam bir aracilik iligkisi vardir. Bagimsiz degiskenin bagimli
degisken Gzerindeki etkisinin ikinci denklemde daha 6nce oldugundan daha az olmasi
durumunda ise kismi aracilik mevcuttur (Preacher and Hayes, 2004; Preacher ve
Hayes, 2008). Daha acik ifade edilirse; araci degisken modele girdiginde Y lizerinde
X'in etkisi eger sifirsa (X ile Y arasindaki iliski anlamsiz ise), tam araci rolii oynarken; Y

Uzerinde X'in etkisinde diisme olursa (¢ < c), kismi araci roll oynar.

Bulgular incelendiginde regresyon modelinde isyeri memnuniyetinin (X) sosyal
tembellik Gzerindeki etkisinde azalma olmadigindan (¢ > c) kariyer memnuniyetinin
araci rolii oynamadigi goriilmektedir. Ayrica aracilik etkisinin anlamli olup olmadigini
test etmek icin Sobel Testi uygulanmistir. Model incelendiginde isyeri
memnuniyetinin sosyal tembellik Gzerindeki dolayli etkisine dair Sobel testi sonucu
istatistiksel olarak anlamli degildir (Z=, 0227; p=,9819> 0,05). Sobel testi istatistiksel
olarak anlamli olmadigindan dolayli etkinin anlamli bir bicimde sifirdan farkhlasmadigi

gorilmektedir.

Kisacasl bu bulgulara gore kariyer memnuniyeti, isyeri memnuniyeti ile sosyal

tembellik arasindaki iliskide aracilik rolii oynamadigindan H3 hipotezi red edilmistir.

Tablo 4.3.Kariyer Tatminin, isyeri Memnuiyeti ile Sosyal Tembellik iliskisinde Araci Roliine iliskin

Bulgular

Run MATRIX procedure:

*AFxKkxxxx PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 *xFdkkkkkkkkddddkkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Akhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhkhhkhkkhkhhkkhkhhkhkhhkhkhkhhkkhhhhkhhkhkhhhkhkdhhhkhhkhhkhhhkhdhrhrkhkhkhrhkkhkhkhkhhhkhkkhhkh*k
Model = 4

Y = sostembe
X = isyerime
M = Kariyerm

Sample size
203

KR AR AR A AR A AR AR A A A AR A AR A A A A AR AR A KA A AR A A A AR A A AR AR AR A AR Ak A A A A Ak kK

Outcome: Kariyerm
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Model Summary

R R-sq MSE F df1
,4638 ,2151 , 6593 55,0729 1,0000 20
Model
coeff se t P
constant 1,4743 ,2023 7,2887 , 0000
isyerime , 4952 ,0667 7,4211 , 0000

Ak kA kA Ak Ak hAhkhk Ak hkh kA hkhkhkhhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkhkrkhkhkrhkhkhkhkrhkhkkrxkkk k%

Outcome: sostembe

Model Summary

df2 o)
1,0000 ,0000
LILCI ULCI
1,0754 1,8731
, 3636 , 6267

Kk Kk hkkhkkkkkhk Ak hkkkhkkkkkx

R R-sqg MSE F dfl df2 P

, 3439 ,1183 , 4015 13,4117 2,0000 200, 0000 , 0000
Model

coeff se t i) LLCI ULCI

constant 3,3283 , 1775 18,7529 , 0000 2,9784 3,6783

Kariyerm ,0013 , 0550 , 0229 , 9817 -,1073 ,1098

isyerime -,2703 , 0588 -4,5991 , 0000 -,3862 -,1544

FhAkhkXxkkhhkxxkkrkrkxxkkrxrxxx TOTAI, EFFECT MODEIL ******x*x%%%x%

Outcome: sostembe

Model Summary

R R-sqg MSE g dfl
;3439 ,1183 ;3995 26,9570 1,0000 20
Model
coeff se t o)
constant 3,3302 , 1575 21,1505 , 0000
isyerime -,2697 , 0519 -5,1920 , 0000

*hkhkhkhkkxkhkkkkxkk*k TOTAL,

DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ***

Total effect of X on Y

khkkkkkhkhkhkkkkkkkkk

df2 P
1,0000 ,0000
LLCI ULCT
3,0197 3,6407
-,3721 -,1673

khkkkhkkkkhkkhkkkkkkkkk

Effect SE t P LLCI ULCI
-,2697 ,0519 -5,1920 , 0000 -,3721 -,1673
Direct effect of X on Y
Effect SE t P LLCI ULCI
-,2703 ,0588 -4,5991 , 0000 -,3862 -,1544
Indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
Kariyerm ,0006 , 0285 -,0602 ,0534
Partially standardized indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
Kariyerm ,0009 , 0426 -,0818 ,0864
Completely standardized indirect effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
Kariyerm ,0008 , 0363 -,0710 ,0725
Ratio of indirect to total effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
Kariyerm -,0023 ,1183 -,2534 ,2026
Ratio of indirect to direct effect of X on Y
Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
Kariyerm -,0023 ,1143 -,2022 ,2540
R-squared mediation effect size (R-sg_med)
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Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
Kariyerm , 0250 , 0258 -,0175 , 0830

Normal theory tests for indirect effect
Effect se Z P
,0006 , 0275 , 0227 , 9819
kAhkKkAhkk Ak khkhkkkhk Ak hkkhk k% ANALYSIS NOTES AND WARNINGS dAhkhkkhkkhkhkhkkhkkhkhkhkhkkhkkhkhkhhkkhkhkhkkhx*x

Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals:
5000

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,00

NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16.

—————— END MATRIX —-----

Kariyer memnuniyeti, isyeri memnuiyeti ile sosyal tembellik iliskisinde araci rolii
oynayip oynamadigini ortaya koymak icin araci degiskenli regresyon analizi

uygulanmistir. Regresyon analizi bulgulari Tablo 4.3’te goriilmektedir.

Tablo 4.3'te gorildigia Gzere, araci degiskenli regresyon modeli istatistiksel acidan
anlamhdir (R?=,1183; Fp-200= 13,4117; p<0.01). Modeldeki belirleyici degiskenler
sosyal tembellikteki varyansin %11.83’Uni aciklamaktadir. Modelde isyeri
memnuniyetinin sosyal tembellik Gzerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
gozlenirken (B= -,270; p<0.01), kariyer memnuniyetinin pozitif, ama anlamli olmayan
bir etkiye sahip oldugu saptanmistir (3= ,0013; p>0.05). Bu bulgulara gére H1

hipotezi ret edilirken, H2 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 4.4. isyeri Memnuniyeti ile Sosyal Tembellik Arasindaki iliskide Kariyer Tatminin

Diizenleyici Etkisi

Bagimsiz Degiskenler Model il

St. Beta SE t degeri | p LLC ULCI
Sabit 2,5617 ,043 59,615 ,0000 2,4771 | 2,6466
Kariyer Memnuniyeti (KM) ,0037 ,0615 ,0609 ,9515 -,1175 | ,1250
isyeri Memnuniyeti (iM) -,2727 ,0658 -4,1438 ,0001 -,4025 | -,1429
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KM*iM -,0443 ,0923 -,4799 ,6318 -2262 ,1376

R? 0,1219
Tahmini standart hata 0,4018
F(3-199) 10,4605 0,000

Bagimh Degisken: Sosyal Tembellik (ST) *p< 0.05. **p<0.01.

Arastirmada isyeri memnuniyetinin (iM), kariyer memnuniyeti (KM) ile sosyal
tembellik (ST) iliskisinde dlzenleyici roli oynayip oynamadigina dair gelistirilen
hipotezin test etmek icin diizenleyici degiskenli regresyon analizi uygulanmistir. Bu
Model llII’e yonelik arastirma bulgulari Tablo 4.4’te verilmektedir.

Tabo 4.4’te arastirma bulgularina gore, isyeri memnuniyeti-iM (B= -,273, p< 0.01)
sosyal tembellige (ST) direkt olarak pozitif etki ederken, kariyer memnuniyeti-KM (B
=,0037, p>0.05) sosyal tembellige direkt etki etmemektedir.

Yani isyeri memnuniyetindeki artislar sosyal tembellikte azalisa neden olmaktadir. Bir
baska ifadeyle, iM ile ST arasinda dogrusal bir iliski gozlemlenmektedir. Buna karsin
arastirmanin bulgulari, iM ve KM etkilesiminin (B=-,0443; p>0.05) ST iizerinde anlaml
olmayan bir etkiye sahip oldugu gorilmektedir.

isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik arasindaki iliskide kariyer tatminin diizenleyici
etkisinin test edildigi Model III’de genel model (R?=,1219; F(3,199)= 10,4605; p< 0,001)
istatistiksel agidan anlamlidir. Modeldeki belirleyici degiskenler sosyal tembellikteki
varyansin %12.19’unu agiklamaktadir. Belirleyici degiskenler incelendiginde ise; isyeri
memnuniyetindeki (B= -,272; t(199)=-4,1438, p<0.01) 1 birimlik bir artis, sosyal
tembellikte 0,272’liik bir azahsa yol agcmaktadir. Yani isyeri memnuniyeti sosyal
tembellik Gzerinde negatif ve anlamh etkiye sahiptir. Dolayisiyla H2 Hipotezi
desteklenmektedir. Buna karsin IM*KM etkilesim terimi (B= -,0443; t(199)= -,4799;

p>0.05) ile sosyal tembellik arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Y= Bo (Sabit) + B1 (KM) +B1(iM)+ B2 (IMx KM)

Y=2,5617 (Sabit) +,0037 (KM) +[-,272 (iM)]-,0443 (iM x KM)
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Tablo 4.5.Moderator Degisken Olan Kariyer Memnuniyeti Degerlerinde isyeri

Memnuniyetinin Sosyal Tembellik Uzerindeki Durumsal Etkisi

Model II’'deki Moderator Etki

Kariyer Memnuniyeti Degerleri St. Beta SE t degeri p LLC uLCl
M-1SS (-,9142) Dusiik -,2323 ,1306 -1,7786 0,0768 | -,4898 | ,0253
M (0,0000) Orta -,2727 ,0658 -4,1438 0,0001 | -,4025 | -,1429
M+1SS (0,9142) Yiksek -,3132 ,0764 -4,1008 0,0001 | -,4638 | -,1626
R? Degisim 0,0037

F(1-199) ,2303 0,6318

Bagimli Degisken: Sosyal Tembellik (ST) *p< 0.05. **p< 0.01. *** p<.001

Tablo 4.5’teki bulgular incelendiginde; disik kariyer memnuniyeti icin isyeri
memnuniyeti sosyal tembelligi negatif yonde etkilemektedir (=-,232, t (199)- 1,7786
p<0,05). Yani isyeri memnuniyetindeki 1 birimlik bir artis sosyal tembellikteki 0,232
birimlik bir azalisa yol agmaktadir. Benzer sekilde orta diizeyde kariyer memnuniyeti
icin de isyeri memnuniyeti (B= -,272, t (199)- -4,1438 p<0,001) sosyal tembellik
Uzerinde negatif etkiye sahiptir. Orta diizeyde kariyer tatmini diizeyinde isyeri
memnuniyetindeki 1 birimlik bir artis sosyal tembellikte -,272 birimlik bir azalisa
neden olmaktadir. Ote yandan yiiksek diizeyde kariyer tatminin oldugu durumda ise
isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik Gzerinde negatif ve anlaml etkiye sahip
oldugu anlasilmaktadir (B= -,313, t(199= -4,1008; p<0,01). Yani bu dlzeyde isyeri
memnuniyetindeki 1 birimlik bir artisin sosyal tembellikte -,313 birimlik bir azalisa
sebebiyet verdigi gorilmektedir. Son olarak etkilesim terimi sosyal tembellikteki

varyansin 0,0037’sini ilave olarak agiklamaktadir.

Bulgular dikkate alindiginda kariyer memnuniyetinin dislik, orta ve vyuksek
diizeylerinde iM’nin ST Uzerindeki etkisinin negatif oldugu gézlenmektedir. Ancak
memurlar agisindan kariyer memnuniyeti distikce isyeri memnuniyetinin sosyal

tembellik Gzerindeki negatif etkisinin nispeten azaldig! ifade edilebilir. Dolayisiyla
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kariyer memnuniyetinin (KM), IM ile ST iliskisinde diizenleyici rolii oynadigina ileri
siiren H4 hipotezi desteklenmistir. Sekil 4.2’de kariyer memnuniyetinin iM ile ST
iliskisinde diizenleyici roli oynadigi gorilebilir. Sekil bu etkilesimin dogasi ve yonini

gOstermektedir.
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Sekil 4.3: isyeri Memnuniyeti ve Kariyer Memnuniyeti Etkilesiminin Sosyal Tembellik

Uzerindeki Etkisinin Dogasi ve Yonii

Sosyal tembellikle iliskili isyeri memnuniyeti ve kariye memnuniyeti etkilesimine dair
dogrular, ayni zamanda bir diizenleyici etkiyi géstermektedir. Kamuda yliksek ve orta
derecede kariyer memnuniyetine sahip bireyler, ylksek isyeri memnuniyeti kosullari
altinda daha diisiik sosyal tembellik egilimi géstermektedir. Ote yandan diisiik kariyer
memnuniyetin sahip bireyler, disiik isyeri memnuniyetinin oldugu durumlarda
yliksek sosyal tembellik egilimi gostermektedir. Buna karsin disik kariyer
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memnuniyetin sahip bireyler, orta ve vyiksek isyeri memnuniyetinin oldugu
durumlarda disiik sosyal tembellik egilimi gdstermektedir.
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SONUC

GlUnlimizin degisen ve gelisen is ve yasam dinyasinda insanin 6nemi artmakla
birlikte 6rgutlerin de bu kaynagi elde tutma bigimlerinde birtakim iyilestirmeler
olmustur. Soyle ki son yillarda, ¢alisanlarina egitim ve gelistirmeyle ilgili programlar
sunan isyerleri sayisinda belirgin bir artis oldugu goézlenmektedir. Bu olgu, iyilestirme
programlarinin calisanlarin beklentilerinin isyeri memnuniyeti Gzerindeki etkilerini
degerlendirmek icin mikemmel bir firsat sunmaktadir. Beklenti ve ihtiyaclarini 6rgiit
icinde tatmin edebilen bir ¢alisanin isiyle ve 6rgitiyle arasinda uyum saglayacagi
disunulmektedir. Bu nedenle isyeri memnuniyetinin ve bireyin sectigi kariyer
yolunda devam etmesi icin gerekli motivasyonel bir glic olarak gorilen kariyer
memnuniyeti konularinin incelenmesi énem arz etmektedir. Bununla birlikte son
zamanlarda proje bazli ve takim galismasini gerektiren islerin yayginlasmasiyla birlikte

sosyal tembellik kavraminin da giderek 6nem kazandigi gérilmektedir.

Bireyler bir grup gorevini yerine getirdiklerinde bunu tek baslarina yaptiklarina kiyasla
daha az caba harcama egilimindedirler. Sosyal tembellik olarak adlandirilan bu etki
sosyal psikolojinin en saglam olgularindan birisidir (Thompson and Thornton, 2007:
159). Bu olgu belli faktorlere gére ya artmakta, ya da azalmaktadir. Bir standart
olmadiginda veya gorevin goriunirligld acik olmadiginda kariyer memnuniyeti ve
isyeri memnuniyetinin gesitli kosullar altinda sosyal tembellik egilimini belirlemede

etkili olup olmadigi incelenmeyi bekleyen 6nemli bir arastirma alanidir.

Bu calismada kariyer memnuniyeti ve isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik
Uzerindeki etkileri analiz edilmektedir. Bu dogrultuda, istanbul ilindeki
kaymakamliklarda c¢alisan memurlar Uzerin de yapilan gérgil arastirmada araci
degiskenli regresyon analizi sonuglarina gore isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik
Uzerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu, ancak kariyer memnuniyetinin
pozitif, ama anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bununla birlikte
bulgular incelendiginde modelde isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik iliskisinde

kariyer memnuniyetinin araci rol oynamadigi tespiti yapilmistir.
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Onceki calismalarda Karatepe (2012) otel calisanlari (izerine yaptig calismada kariyer
tatminin is performansini pozitif etkiledigini tespit etmistir. Bu baglamda is
performansinin kariyer tatminini artirmasinda onemli faktérlerden biri olarak
kurumsal hedeflere ulasmak icin her bireyin ulasmasi gereken kendi i¢c hedeflerini,
Olgulebilir hale getirilip, sayisal hedef olarak kendileri ile paylagiimasi yer almaktadir.
Yine Ozgener ve ilhan (2018) girisimci ve yonetici kadinlar agisindan kariyer tatmininin
turizm isletmelerinde sosyal tembellik egilimini inceledikleri calismada kariyer tatmini
ile sosyal tembellik arasinda negatif bir iliski oldugunu saptamislardir. Yaptigi
basarilarin  goruldigiinc ve o©nemsendigini hisseden calisanin motivasyonu
katlanacak, daha iyi isler cikarmak icin cabalayacaktir. Grup calismasi sayesinde
yapilan fikir ahsverisleri, isgbren motivasyonuna olumlu yonde katkida

bulunmaktadir.

Bu calismada kariyer tatminin sosyal tembellik Gzerinde pozitif, ama anlamli olmayan
bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. iki degisken arasindaki pozitif iliski nispeten
diisiiktiir. Ote yanda bazi calismalarda sosyal tembellik ile is tatmini arasinda negatif
iliski Duffy & Shaw (2007) orgit icindeki isgérenlerin calisma arkadasinin kaytarma
davranisi sergilemesinin, calisanin is tatminine olumsuz etki etmesi (Aggarwal ve
O’Brien (2008), isyeri memnuniyetinin isten ayrilma niyeti ile pozitif iliski olmasi, ayni
zamanda isyeri memnuniyetinin boyutlarindan birinin is tatmini oldugu (Law (2013)
ve is arkadasinin destegi ile sosyal tembellik arasinda negatif iliskili olduguna
(Akglndlz ve Eryilmaz, 2018) dair bulgular bu galismanin bulgulari ile kismen

benzerlik gbstermektedir.

Orgiitleri basariya ulastiracak en énemli kaynak insan faktoriidir. Rekabetin yogun
olarak yasandigi giiniimizde, kamu sektorii yonetim agisindan giderek 6zel sektére
benzemeye calismaktadir. insanlar sosyal varlik olmalari geregi yaptiklari isten dolayi
gerekli takdiri ve tesviki gormek isterler ve bundan dolay! tatmin olurlar. Bu gibi
unsurlarin kullanilmasi personelin kurumun kurulus hedefleri dogrultusunda motive
edilmesini saglar. Calisan personelin motivasyonunu saglayip vyapilan isten
maksimum dlizeyde verim alinmak isteniyorsa kurumun amaclari ile calisanlarin

beklenti ve istekleri ortak noktada bulusturulmahdir (Seving, 2015:963-964). Bu
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bilgiler 1s18iInda motivasyonu yiksek isgérenin oOrgitte kalma niyetinin artacagi

dislnilmektedir.

Takdir edilmek calisanlarin islerinde olumlu bir motivasyon saglamasina neden
olmaktadir. Sosyal tembelligi azaltan onciller arasinda da yer alan gorev belirginligi
takdir edilme ile iliskili olmaktadir. Birey yaptigi isten dolayi takdir edildiginde emek

ve gabasinin gorinir oldugunu fark ederek ve sosyal tembelligi tercih etmemektedir.

Tim bu bulgular 1siginda isyeri memnuniyetini etkileyen faktorlerin sosyal tembellik
davranisina yansimalari calismamizin orgitsel arastirmalarin kuramsal etkilerini

gliclendirecegi ve bulgularin bu yonde 6nemli katkilar yapacagi diistintlmektedir.

Diizenleyici degiskenli regresyon analizi sonuglar incelendiginde; kariyer
memnuniyetinin disuk, orta ve yiiksek diizeylerinde isyeri memnuniyetinin sosyal
tembellik Gzerindeki etkisinin negatif oldugu gozlenmektedir. Ancak memurlar
acisindan kariyer memnuniyeti distiikce isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik
Uzerindeki negatif etkisinin nispeten azaldigl ifade edilebilir. Dolayisiyla kariyer
memnuniyetinin, isyeri memnuniyeti ile sosyal tembellik iliskisinde diizenleyici rol

oynadig1 saptanmistir.

Bu ¢alismanin her sosyal arastirmada oldugu gibi bazi kisitlari bulunmaktadir. Birincisi;
arastirma istanbul ilindeki kaymakamlik ¢alisanlari {izerin de yapildigindan arastirma
bulgularini bltiin kamu ¢alisanlari agisindan genellemek ve yorumlamak saglikh bir
yaklasim olmayabilir. ikincisi isyeri memnuniyeti 6lcegi Tiirkce yazinda heniiz cok fazla
uygulama alani bulamamistir. Bu ylizden isyeri memnuniyeti dlgeginin gecerliligini ve
glvenilirligini test etmek icin farkh tlkelerde, kiltiirlerde, sektérlerde ve kurumlarda
daha fazla arastirmaya ihtiyag vardir. Ugiinciisii, arastirmamiza katilacak kisilerin
dogru ve glivenilir yanitlar verecekleri ve segilen 6rneklem grubunun temsil edilebilir

oldugu varsayilmaktadir.

Bu c¢alismanin yonetim ve orgltsel davranis yazinina yaptigl en énemli katki isyeri
memnuniyetinin kariyer tatminine goére sosyal tembelligi azaltmada daha etkili

oldugu tespitini yapmasidir. Bununla birlikte kariyer memnuniyetinin, isyeri
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memnuniyeti ile sosyal tembellik iliskisinde diizenleyici rolii oynadigina dair bulgu da

yazina yapilan bir baska katkidir.

Ayrica isyeri memnuniyetinin sosyal tembellik davranigi Gzerindeki etkisini irdeleyen
yeterli calisma olmamasi sebebiyle bu alan daha fazla arastirma beklemektedir.
Ayrica son olarak sosyal tembelligin firma performansi tGzerindeki etkilerini élgen bir

kiiltirlerarasi saha arastirmasi inceleme beklemektedir.
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Asadida yer alan ifadelerden l0tfen size en uygun secenede (X)
isareti koyarak cevap veriniz

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Me Katiliyorum

MNe
Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Kariyerimde ulastidim basandan memnunurm.

2. Genel olarak kariver hedefime yinelik gelisimimden
MEemnunum.

3. Sahip oldudum gelir seviyesinden memnunum.

4. Mesleki gelisimime yanelik kaydettigim ilerlemeden
memnunum.

5. Yeni beceriler edinmeye yonelik kazanimlanmdan
memnunum.

6. Isyerimdeki calisanlann kararlara katlim dizeyinden
MEmnunum.

7. Isyerimdekd calisanlann ise ilgisinden memnunurm.

8. Isyerimdeld arkadas uyumundan memnunum.

9. Isyerimdeld yonetici destedinden memnunum.

10. Isyerimdeki zerklikten{ badimsiz calisma ortami)
IT1E MAURLIM.

11. Isyerimdeki diger calisanlann gdrev ediliminden
memnunum.

12, Isyerimdeki is baskisindan memnunum.

13 Tsvenimdela apidictan (seffaflikc kararlarm paylasmi)
MEmnUmumn

14, Tsvenimdela vonetsel kontrolden (15 dispplind ve kontrofii)
TSI

15. Isvenmdela venilikeilikten memmumum.

16. Is venmdeld fimksel rahathktan memmmum.

17. Yapmam gereloen bir isle dlgili sonmhifumu ertelenim.

18. Diger cahsanlar i51 vapmak igin daha az ¢aba sergilerler.

19I5 paviagumm yapmakian kacmirmm.

20. Bir 151 vapabilacek baska biri varsa o isle ilgili dahaaz

zaman harcarnm.
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21. Asil igimin dismda kalan islerden mitmkin oldusfumca

kacmirm.

22 Tsile dgh kendi pavima diisen vaparim.

23. Diger cahsanlar esit sartlar altmda vatandaga daha az

vakmlik gostenr.
24 Diger cahsanlar devreye grdiginde bir i5 daha
vavas vapilir.
25 Diger cahsanlar vatandasa hizmet faalivetlenni genelde
erteler.
1. Yasiniz O18-23yas 0O 24- 28 yagarast O 30- 35 yas arasi
O 36-41 yas arast O 41 yas ve st
2. Cinsiyetiniz O Erkek O Kadin
3. Medeni Durumunuz O Evli O Bekar

Y

=]

. Egitim Durumunuz

. Is Deneyiminiz

. Gelir Seviyesi

Ollkédretim O Lise O Onlisans 3 Lisans

O Yilksek lisans3 Doktora

O 1 wildan daha az O 1-5yil arasid 6-10 yil arasi

0 10 yildan daha fazla

0O 1800TL — 2000TL 02001TL - 2500TL

0O 2501TL - 3000TL O3001TL — 3500TL O3501TL ve Uzeri

KATKI VE DESTEGiNiZ iCIN TESEKKURLER...
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