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ABSTRACT

In this study, which determines the idea that psychologically strong personnel
will be more satisfied with the work they will do, as the main motivation source,
it is aimed to examine the effect of psychological empowerment on job
satisfaction. For this purpose, employees working in the construction sector in
Ankara were selected as a population. The questionnaires applied to 201 people
through convenience sampling were analyzed and inferences were made about
the subject. Multivariate regression analysis was used to test the hypotheses in
the study based on two main hypotheses. According to the findings obtained
from the regression analysis, it was concluded that all sub-dimensions of
psychological empowerment had a positive effect on internal satisfaction, one of
the sub-dimensions of job satisfaction. In addition, it was concluded that
meaningfulness, impact and autonomy, which are the sub-dimensions of
psychological empowerment, have a positive effect on external satisfaction,
which is the sub-dimensions of job satisfaction.

OZET

Isletmelerde psikolojik acidan giiclii personelin yapacag: isten daha yiiksek
diizeyde memnuniyet duyacagl fikrini temel motivasyon kaynagi olarak
belirleyen bu calismada psikolojik giiclendirmenin is tatmini tizerindeki etkisini
incelemek amacglanmistir. Bu amagla Ankara’da insaat sektoriinde faaliyet
gosteren calisanlar evren olarak secilmistir. Kolayda 6rnekleme yoluyla 201
kisive uygulanan anketler analiz edilerek konu hakkinda c¢ikarimlarda
bulunulmustur. iki temel hipoteze dayanan arastirmada hipotezleri test etmek
icin cok degiskenli regresyon analizi kullanilmistir. Regresyon analizinden elde
edilen bulgulara gore psikolojik giiclendirme alt boyutlarinin tamaminin is
tatmini alt boyutlarindan igsel tatmin tzerinde pozitif yonde etkili oldugu
sonucuna varilmistir. Bunun yaninda psikolojik giiclendirme alt boyutlarindan
anlamlilik, etki ve 6zerkligin is tatmini alt boyutlarindan dissal tatmin iizerinde

pozitif yonde bir etkisi oldugu sonucuna da ulasilmistir.
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1| GIRIS

Artan kiiresel rekabet ve degisimin eylem yonelimli,
inisiyatif alan ve yenilik¢i ¢alisanlara sahip olmay:
gerektirdigi glinimiiz kosullari, psikolojik
glclendirmeye olan ilgiyi her gecen giin
arttirmaktadir (Carless, 2004; Spreitzer, 1995; Grant
& Ashford, 2008). Psikolojik giliclendirme kavrami
hem yonetim teorisinde hem de uygulamada genis
kabul gérmiistiir. Son yillarda gliclendirmeye iliskin
akademisyenlerin ve uygulayicilarin ilgisi buyiiktir
ve dolayisiyla psikolojik giliclendirmenin kavramsal
alaniny, dnciillerini ve sonuglarini arastiran 6nemli bir
arastirma grubu birikmistir (Conger & Kanungo,
1988; Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990;
Wang, 2009). Ancak gii¢lendirme calismalarinda
psikolojik gii¢clendirmenin boyutlarinin is sonuglari
lzerindeki etkileri ve ise iliskin tatmin ile olan
iliskileri konusunda heniiz yeterince yanitlanmamis
birka¢ temel soru vardir. Bu baglamda o6rnegin,
“Boyutlar is sonuglarini ek bir sekilde etkiliyor mu?
[sin sonucunu bagimsiz olarak mi etkiliyorlar yoksa
bu degiskenlerin sinerjik veya baskilayici etkileri var
m1? Bazi boyutlarin etkileri diger boyutlarin
diizeylerine baghh mi? Psikolojik gliclendirme ve is
tatmini arasinda ¢alisanlar ac¢isindan nasil bir iliski
var?” gibi sorularin yanitlarinin heniiz yeterince
arastirllmadigl dikkat c¢ekmektedir (Wang, 2009).
Ayrica uzmanlar ¢alisan giiclendirmesini, ¢alisanin
memnuniyeti ve tatminini destekleyen etkili bir ara¢
olarak gormektedir (Ukil, 2016). Dolayisiyla
verimliligi, misteri memnuniyetini ve rekabet
avantajini artirmak icin bir dizi érgiitte giiclendirme
programlar1 yer almaktadir (Hardy & Leiba-
0’Sullivan, 1998; Carless, 2004).

Isletmeler degisime ayak uydurabilmek ve rekabet
Uistiinliigli saglayabilmek i¢in problemlere ¢éziimler
liretebilen, orgiitde alinan kararlara katilan, aldigi
kararlara iligkin inisiyatif kullanabilen ve sorumluluk
alabilen yiiksek nitelikli ¢alisanlara ihtiyag
duymaktadir. Cilinkii orgiitlerin basaris1 biiyiik
oranda yliksek nitelikli ¢alisanlara sahip olmak ve bu
calisanlarin beklentilerine dnem vererek onlarin is
tatminini arttirmakla baglantihdir (Parker & Wang,
2015; Caliskan & Hazir, 2012). Is tatmini, “Kisinin bir
isten ne istedigi ile onun sundugu sey arasindaki
algilanan iliskinin bir fonksiyonu olan zevkli veya
olumlu bir duygusal durum”dur (Wang, 2009). Yani is
tatmini ¢alisanlarin isinden mutlu olma ve isyerinden
keyif alma derecesi olarak tanimlanmaktadir
(Mrayyan, 2005). Isinden keyif alan ve is tatmini
yiksek olan c¢alisanlarin  motivasyonlar1 ve
performanslar1 da yiliksek olmakta, daha etkili ve
verimli calismaktadirlar (Caliskan & Hazir, 2012). Bu
noktada calisanlarin yenilik¢i olma, degisim odakl
olma ve degisime ayak uydurabilme, proaktif olma
gibi niteliklerinin tesvik edilmesinde ve is tatmininin
gelismesinde oOrgiitlerin ¢alisanlarina uyguladigi
psikolojik giiclendirme uygulamalar1 belirleyici
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olmaktadir (Pieterse vd., 2010). Calisan giiclendirme
programi uygulayarak karliigi artirmak isteyen
orgitler, bu c¢alisanlarin tutum ve davranislarini
(6rnegin, is tatmini ve performansi) etkilemeye
calismaktadirlar (Fullford & Enz, 1995). Bu noktadan
hareketle, bu calismada c¢alisanlarin psikolojik
glclendirme deneyimi ve bunun sonucunda olusan is
tatmini  arasindaki iligkileri ve  psikolojik
glclendirmenin boyutlarinin is tatminine etkilerini
incelemek amag¢glanmistir.

Bu amagla o6ncelikle psikolojik giiclendirme ve is
tatmini hakkinda kavramsal ve kuramsal cerceve
¢izilmistir. Sonrasinda psikolojik giiclendirme ile is

tatmini  arasindaki iliskilerin konu edildigi
literatiirdeki c¢alismalar incelenmistir. Yontem
bolimiinde veri toplama araglar1 tanitilarak

arastirmanin modeli, hipotezleri ve Kkatilimcilarin
ozellikleri tizerinde durulmustur. Bulgular kisminda
hipotez testleri incelendikten sonra sonug ve tartisma
kisminda hem bu ¢alismaya dair sonuglar, hem de
ilgili literatiir arasindaki benzerlikler ve farkliliklar
tartisilmistir.

2 | KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE
2.1 | Psikolojik Gliglendirme

Psikolojik giliclendirme c¢esitli is davranislari,
tutumlar1 ve performans ile ilgilidir (Wang, 2009;
Spreitzer, 1995). Alan yazinda giligclendirmeye iliskin
daha o6nce yapilmis olan calismalar "is ozellikleri
modeli" ve "Bandura’nin (1977) 6z-yeterlik iizerine
calismasi"na dayanarak iliskisel ve motivasyonel
yaklasim olmak tizere iki farkl giiclendirme teorisi
tanimlanmistir. Bu teorilere gore gliclendirme yapisal
ve psikolojik giiclendirme seklinde
kavramsallastirllmistir (Conger & Kanungo, 1988;
Hardy & Leiba-O’Sullivan, 1998; Carless, 2004;
Maynard vd., 2012; Leach vd., 2003; Menon, 2001). is
tasarimi ve is 6zellikleri arastirmalarina dayanan ilk
yaklasim, ¢alisanlari karar alma siirecine dahil ederek
glcii merkezden uzaklastiran uygulamalarla
karakterize edilmekte ve daha ¢ok drgiitsel kosullarla
ilgilidir. Yani yapisal giliclendirme iist yonetim ile
calisanlar arasindaki yetki ve sorumluluk gecisine
odaklanmaktadir (Campion vd., 1993; Carless, 2004;
Maynard vd., 2012). Calisanlarin iste karsilastiklar:
olaylar, durumlar ve insanlarla basa ¢ikma
konusundaki bireysel giiclerine iliskin algilarina
odaklanan psikolojik giliclendirme ise daha ¢ok
motivasyon siiregleri ile ilgilidir (Conger & Kanungo,
1988; Stewart & Manz, 1997). Bir diger ifade ile
psikolojik giiclendirme, yetki devrine daha az vurgu
yapma, bunun yerine agik iletisim, ilham verici hedef
belirleme, baghlik ve katilimi artirmak icin tesvik ve
geri bildirim verme gibi uygulamalarla karakterize
edilmektedir (Carless, 2004).

Calisanlarin giiclendirilmesine psikolojik bir bakis
acis1 kazandiran ilk arastirmacilar olan Conger &



Kanungo (1988) bu kavrami agikliga kavusturmak
icin onemli bir adim atmiglardir. Arastirmacilar
glc¢lendirmenin ¢alisanlardaki motivasyonel siiregler
acisindan tanimlanmasini énermisler ve Bandura’nin
(1977) oz-yeterlik kavramini kullanarak
gliclendirmeyi 6z-yeterlik motivasyon kavrami olarak
tanimlamiglardir. Daha spesifik olarak, Conger &
Kanungo (1988) giiclendirmenin, ¢alisanlarin caba-
performans beklentilerindeki artislar  veya
Bandura'nin (1977) 6z-yeterlik duygularindaki artis
olarak tanimlanabilecegini 6ne slirmiislerdir.
Dolayisiyla  gligclendirme, bireyin kendi 06z
yeterliligine olan inancinin arttirildig: bir stireci ifade
etmektedir. Conger &  Kanungo (1988),
glclendirmeyi, bireylerin davramslarinin kendi
kendilerini belirledigini hissettikleri ve verilen bir
gorevi  yeterince  yerine  getirebileceklerine
inandiklar1  “etkinlestirici” bir siire¢  olarak
tanimlamaktadir. Thomas & Velthouse (1990) ise
bunlara ek olarak, bireylerin anlamli goérevler
yapiyormus gibi hissetmeleri gerektigi inancini da
eklemislerdir. Bu bilesenleri bir araya getiren
glclendirme kavrami, bireyin anlam, etki ve ustalik
algilarini vurgulamaktadir. Calisanlar, islerini anlamh

bulduklarinda, isin yapilma seklini etkileme
firsatlarint  gordiiklerinde ve isin kendisinde
kendilerini yetkin hissettiklerinde giliclenmis

hissederler (Fullford & Enz, 1995). ilgili arastirmalar
gozden gecirdikten sonra Thomas & Velthouse
(1990), giiclendirmenin ¢ok yo6nli oldugunu ve
O0zlnlin tek bir kavramla kavranamayacagini
savunmuslardir. Ayni zamanda Thomas & Velthouse
(1990), Conger & Kanungo’'nun (1988) calismasina
dayanan ve gelismis i¢sel motivasyona katkida
bulunan dort psikolojik bilis oldugunu 6ne siirdiikleri
bir giiclendirme modeli gelistirmislerdir. Dolayisiyla
glclendirmeyi, daha genis yelpazede, bireyin is
roliine yoOnelimini yansitan, anlamlilik, yetkinlik,
sec¢im ve etki seklinde dort biliste ortaya ¢ikan artan
icsel gdrev motivasyonu olarak tanimlamislardir.
Daha sonra Spreitzer (1995), teorik bir temel olarak
Thomas & Velthouse (1990) modelini kullanmis,
gliclendirmenin dort bilesenini degerlendirmek igin
bir 6lcek gelistirerek bu modeli genisletmis ve islevsel
hale getirmistir. Anlamhilik, Spreitzer (1995)
tarafindan anlam olarak ve secim kendi kaderini tayin
etme olarak yeniden adlandirilmistir (Spreitzer,
1995; Thomas & Velthouse, 1990; Carless, 2004).
Dolayisiyla psikolojik giiclendirmenin dért boyuttan
olustugu kabul edilmektedir: Anlam, yetkinlik, secim
(kendi kaderini tayin etme/6zerklik) ve etki (Thomas
& Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; Fulford & Enz,
1995; Spreitzer vd., 1997; Carless, 2004; Wang & Lee,
2009; Maynard vd., 2012; Akgilindiiz vd., 2014; Kumar
& Moorthy 2015;). Bu boyutlar1 ayrintili incelemekte
yarar goriilmektedir:

Anlam: Kisinin inanglar, degerleri ve davranislari ile
yaptigl isin gereklilikleri, amaglar1 veya hedefleri
arasindaki uyumu ifade eder. Hackman & Oldham'a
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(1980) gore bir faaliyet bireyin kendi deger sistemine
gore “Onemli” ise bireyin bir anlam duygusu
hissettigini 6ne siliren is karakteristik modeli ile
tutarhdir. Bu, “verilen bir gérevi 6nemseme” duygusu
yaratir. Bu anlamda giiclii bireyler yaptiklarina inanir
ve onlart dnemser. Thomas & Velthouse (1990),
diisik anlam derecelerinin kayitsizlikla, yliksek
derecelerin ise baghlik veya katilimla
sonuglanabilecegini belirtmektedirler. Bu nedenle
anlamin ¢alisan tutumlar1 tizerinde 6nemli etkileri
oldugu ileri striilmektedir. Ancak gii¢clendirilmis
olma hissine sahip olmak icin is hedefinin kendi deger
ve inanglari ile herhangi bir ¢atismasi olmamaldir.
Cogu ampirik arastirma (Liden vd., 2000; Carless,
2004; Wang & Lee, 2009; Spreitzer vd., 1997) anlam
ve is tatmini arasinda daha giicli bir baglanti
oldugunu géstermistir. Is tatmininin énemli bir 6n
kosulu, bireyin isi Kkisisel olarak anlamli bulma
derecesidir. Buna karsilik, diisiik anlam diizeyleri is
yerinde ilgisizlik ve dolayisiyla daha diisiik diizeyde is
tatmini ile iliskilendirilmistir. Is tatmini, kisinin isinin
yerine getirdigi veya kisinin arzu edilen is degerlerini
gerceklestirmesine izin verdigi algisindan
kaynaklanir. Bu deger gerceklestirme,
gliclendirmenin anlam boyutuyla tutarhdir. Sonug
olarak, bu anlam duygusu artan motivasyon ve tatmin
ile sonu¢lanmaktadir.

Yetkinlik: Bandura'nin (1977) 6z-yeterlilik ¢alismasi
sonucunda ortaya cikan ve bireyin iste bir gorevi
yetkin bir sekilde yerine getirme kapasitesine olan
inancidir. Oz-yeterlilik, kisinin yetkin olduguna ve
kendisine verilen bir gorevi basariyla yerine
getirebilecegine olan inancini ifade eder. Conger &
Kanungo (1988)  oz-yeterliligi  “yapabilirim”
tutumunun gelisimi olarak tanimlarlar. Bireylerin 6z-
yeterlilik inang¢larinin artmasi, érgiit tarafindan arzu
edilen performans diizeyine hakim olmak icin
gereken cabay1 gosterebileceklerine olan inanglarim
arttirmaktadir. Bu da s6z konusu inan¢ icin
gosterdikleri ¢aba miktarini arttirmaktadir. Boylece
birey, gerekli beceri ve yeteneklere sahip olduguna ve
gorevi yetkin bir sekilde yerine getirebilecegine
inanmaktadir. Calisanin becerilerine ve yeteneklerine
gliven duymamasi, yani 6z-yeterliligin diisiik olmas,
bireysel yetersizligin bir sonucu olarak onlar
giiclendirme duygusundan yoksun birakacaktir.
Dolayisiyla ¢alisanlarda rutin goérevler disindaki tiim
gorevlerden kacinmaya yol agmakta ve bunun da
diisiik performans seviyeleri ile sonugclanmaktadir.
Yetkinlik, orgiit inanglarina, kisisel ustalia veya
caba-performans  beklentisine = benzemektedir.
Yetkinlik ve is tatmini arasindaki iligkiler ile ilgili
olarak ise Wang & Lee (2009), literatiiriin heniiz iki
degisken arasinda bir baglanti kuramadigimi ve
Carless (2004) de yetkinligin is tatmini ile negatif
iligkili oldugunu belirtmislerdir.

Kendi Kaderini Tayin Etme/Ozerklik/Secim: Kendi
kaderini tayin etme, kisinin eylemlerini baslatma ve



diizenleme konusundaki bir se¢im duygusudur. Bir
diger ifade ile bireyin kendi davranislariyla ilgili
secimleri  olduguna inanma derecesidir ve
calisanlarin  gorevlerin nasil ve ne zaman
Ustlenildigine iliskin karar verme slireglerindeki
ozerkligini yansitir. Fulford & Enz (1995) disiik
ozerkligin gerginlige, olumsuz duygusal tona ve 6z
saygida azalmaya yol acacagini one stirmektedir. Bu
yizden oOzerklik diizeyindeki azalisin is tatmini ve
bagliligi negatif yonde etkileyecegi ve calisanlarin
performans ve hizmet sunumlarinda diisiise yol
acacagl  disilinlilmektedir.  Yazarlar, calisan
tutumlarini tahmin etmede kendi kaderini tayin
hakkinin, hizmet calisanlari i¢in kritik 6neme sahip
oldugunu ve bir¢ok hizmet ¢alisaninin basit gérevleri
yerine getirdiginden, kendi islerini kontrol etme
yeteneklerinin daha da biiyiilk 6nem kazandigini
belirtmislerdir. Kendi kaderini tayin etme, igsel
motivasyonun onemli bir bileseni olarak tatminin
kritik bir belirleyicisidir. Dolayisiyla Thomas &
Velthouse’a (1990) gore isinde daha fazla 6zerklige
sahip olan bireylerin isten i¢sel odiiller almalari
muhtemeldir. Ayrica Conger & Kanungo (1988) kendi
kaderini tayin hakkinin psikolojik bir ihtiyag
oldugunu ve kendi kaderini tayin etme ihtiyacini
karsilamanin is tatmini ile  sonuglandigini
belirtmislerdir. Dolayisiyla iist ydonetim, ¢alisanlarina
sadece orgiit icindeki kural ve diizenlemelere
uymalarin1 istemek yerine, isleri hakkinda kesin
kararlar verme sansi ve oOzgirligli saglamaldir
(Kumar & Moorthy, 2015).

Etki: Etki, bir bireyin isteki stratejik, idari veya
operasyonel sonuglar1 etkileyebilme derecesidir.
Baska bir ifadeyle 6rgiitsel sonugclar tizerindeki kisisel
kontroliin kapsami veya Kkisinin iste bir fark
yaratabilecegine olan inancidir. Kisisel kontrol,
bireylerin  orglitsel  sonuglar1  etkileyebilme
yetenegidir. Kisisel kontrol, yetkiye karsi etkiye
odaklanmasi bakimindan 06z-yeterlilikten farkhidir.
Ayrica, Spreitzer vd. (1997), etkinin, kendi kaderini
tayinden farkli oldugunu, yani kendi kaderini tayinin,
bireylerin kendi isleri lizerindeki kontrol hissini ifade
ederken; etkinin, bireylerin orgiitsel sonuglar
tizerindeki kontrol duygusuna atifta bulundugunu ve
orgiit performansinda katki ve dnemli olumlu etki
yapma yetenegine sahip olduklarina inandiklarim
belirtmektedirler. Yani etki, bireysel sonuglara degil,
orgiitsel sonuglara dikkat etmesi bakimindan kendi
kaderini tayin etmeden farklhidir. Fulford & Enz
(1995) giiclendirmenin  bu  boyutunun da
memnuniyet ve tatmin gibi calisan tutumlari tizerinde
o6nemli etkileri olabilecegini belirtirken; Thomas &
Tymon (1994; akt. Spreitzer vd., 1997), etkinin artan
is tatmini ve azalan stres ile gii¢lii bir sekilde iligkili
oldugunu, ancak is performansi ile ilgili olmadigini
belirtmislerdir.

dort
Bu

Ozetle; psikolojik giiclendirme yukaridaki
boyuttan olusan motivasyonel bir siirectir.
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boyutlardan herhangi birinin eksikligi, hissedilen
glclendirmenin genel derecesini tamamen ortadan
kaldirmasa da sondiirecektir. Bu nedenle, dort boyut,
psikolojik giiclendirmeyi anlamak icin "neredeyse
tam veya yeterli bilisler kiimesini" belirtmektedir
(Conger & Kanungo, 1988; Thomas & Velthouse,
1990; Spreitzer, 1995).

2.2 | Is Tatmini

Yer Kisilerin yaptiklar1 isin, yasamlarini devam
ettirmek ve refah seviyelerini yilikseltmek acisindan
ekonomik, sayginlik kazanmak ve ruhsal olarak
tatmin olmak acisindan psikolojik ve insanlarla iliski
icerisinde olan sosyal bir ¢cevrede yer almak a¢gisindan
sosyolojik boyutlar1 vardir. Buradan hareketle,
insanlarin yaptiklari ise iliskin beklentilerinin tatmini
ve karsilanmasina yonelik algilar1 orgiitsel davranis
alaninda 6nem arz eden bir konudur (Erdem & Deniz,
2016). Is tatmini kisinin isi hakkinda sahip oldugu
tutum ve duygulari ifade etmektedir (Carless, 2004).
Is tatmini, istihdama yénelik olumlu etki olarak
tanimlanabilir ve isin ¢alisamin ihtiyaclarini,
isteklerini veya beklentilerini nasil karsiladiginin
oldukga istikrarl bir degerlendirmesidir (Martins &
Proenca, 2012). Buna gore ise yonelik olumlu
tutumlar is tatminini gosterirken olumsuz tutumlar
ise is tatminsizliginin gostergesidir (Armstrong,
2006). Dolayisiyla is tatmini ¢alisanlarin islerinden
duyduklar1t hosnutluk ya da hosnutsuzluk derecesi
olarak tanimlanabilmektedir (Ozer vd., 2015).

Is tatmini i¢csel ve dissal is tatmini olmak {izere iki
boyutta incelenmektedir (Weiss vd., 1967; Lee &
Wilbur, 1985). Calisanlarin dissal kaynaklardan
dolay1 yasadiklari tatmin dissal is tatmini; igsel
kaynaklardan dolay1 yasadiklar1 tatmin ise igsel is
tatmini olarak tanimlanmaktadir (Erkus vd., 2011).
Digsal is tatmini kaynaklari, iicret, terfi, takdir,
calisma kosullar, orgiit, is arkadaslari, denetim vs.
gibi kaynaklardan olusurken; igsel is tatmini
kaynaklar is tiirii, sayginlik, basari, yetenek, karar
verme, vicdan, mesguliyet vs. gibi kaynaklardan
olusmaktadir (Lee & Wilbur, 1985; Weiss vd., 196;
Erkus vd., 2011). Bu baglamda is tatmini diizeyinin,
icsel ve dissal motive edici faktorlerden, denetimin
kalitesinden, ¢alisma grubuyla sosyal iliskilerden ve
bireylerin islerinde basarili veya basarisiz olma
derecesinden etkilendigi goriilmektedir (Armstrong,
2006).

Bu durumda, eger bir is, bir kisiyi yiiksek diizeyde
motive ediyorsa, o kisinin isten olduk¢a memnun
olmasi, yiiksek kalitede performans gostermesi,
devamsizlik oraninin diisiik olmasi ve oOrgiitten
ayrilma olasilifi daha diisiik olacaktir. Tersine, is
bireyi motive etmiyorsa, bireyin fiziksel, ruhsal ve
psikolojik dengesinin bozulmasi, isten daha diisik
diizeyde tatmin duymasi, diisik kalite diizeyinde
performans gostermesi, yiiksek devamsizlik oranina
sahip olmasi, ise yabancilasma ve orgiitten ayrilma



olasiliginin daha yiiksek olmasi beklenebilir. Sonu¢
olarak bireylerin islerinden tatmin olup olmamalari
durumunun hem bireysel hem de orgiitsel etkileri
olabilmektedir (Friday & Friday, 2003; Erdem &
Deniz, 2016; Turgut & Mert, 2014; Ungiiren vd.,
2009).

Yapilan arastirmalar kariyer firsatlari, iicret, ddiiller,
sosyal haklar, is giivenligi, isin niteligi ve dogasi, isin
zorlugu, calisma kosullarn is gorenin Kkisiligi, takim
calismasi, denetim, yonetim tarzi ve personel
glclendirme gibi bircok faktoriin is tatminine etki
ettigini gostermektedir (Lee & Wilbur, 1985; Fuller
vd., 1999; Friday & Friday, 2003; Carless, 2004;
Ungiiren vd., 2009; Wang, 2009; Ozer vd., 2015; Ukil,
2016). Dolayisiyla is tatmini, is devamliligl, 6rgiitsel
vatandashik davraniglari, orgiitsel baghlik, isten
ayrilma  niyeti, ise yabancilasma, c¢atisma,
performans, isglicii devri gibi bir ¢ok kavramla
yakindan ilgilidir (Erdem & Deniz, 2016; Ungiiren vd.,
2009; Turgut & Mert, 2014). Hem bireyleri hem de
orgiitleri etkileyen bu kavramlar is tatmininin goz
ardi edilemeyecek kadar o6nemli oldugunu
gostermektedir. Buradan hareketle, bu ¢alismada
yukaridaki kavramlar arasinda yer alan ve is
tatminine etkisi olabilecegi diisiiniilen psikolojik
gliclendirmenin boyutlar: ile is tatminin boyutlar
incelenmistir.

3 | LITERATUR TARAMASI

Glgclendirilmis isyeri, calisanlarin islerini 6nemsedigi,
sahiplendigi ve siirekli olarak daha iyi hale getirmek
icin ¢aba gosterdigi bir isyeri olusturmayi
amaglamaya yonelik tutumlaridir. Bu nedenle
calisanlarin giiclendirilmesi, onlarin isten
ayrilmalarint  6nlemek i¢in kullanilan yoénetim
yaklasimlarindan biridir ve dolayisiyla ¢alisan
katilmin1 igeren ¢alisan giliclendirmenin dogru
sekilde uygulandiginda is tatminini arttirmada etkili
olabilecegi arastirmalarca kanitlanmis bir ydnetim
aracidir. Arastirmalar calisanlarin orgiite
katkilarindan dolay1 takdir edildiklerini hissetmeye,
islerini ellerinden gelen en iyi sekilde yapacak
kaynaklara ve organizasyon i¢inde gelisme ve
ilerleme icin acik¢a tanimlanmis firsatlara sahip
olduklarini  hissetmeye ihtiyaclar1  olacagini,
dolayisiyla da ¢alisanlarin giiglendirilmesinin, ¢alisan
memnuniyeti ve tatmini lizerinde hayati bir etki
olusturacagini gostermektedir (Yasothai vd., 2015).
Bu bakimdan orgiitsel davranis alaninda en sik ve
detayliincelenen calisan tutumunun is tatmini oldugu
soylenebilir. Literatiirdeki bugiine kadar yapilmis
bir¢ok ¢alisma (Carless, 2004; Wang, 2009; Kumar &
Moorthy, 2015; Ukil, 2016) psikolojik giiclendirme ile
is tatmini arasinda 6nemli bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Baz1 arastirmacilar, calisan
gliclendirmenin calisan memnuniyeti ve
motivasyonunu artirmak i¢in en etkili tekniklerden
biri oldugunu savunmaktadir. Ayrica giiclendirme,
calisanlarin motivasyonu, is tatmini ile islerine ve
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organizasyonlarina bagliliklarini iyilestirdiginden, bu
faaliyetler daha az is degistirme ve artirilmis calisan
tutma oranlarini etkilemekte ve sonug olarak ¢alisan
devir giderlerini azaltmaktadir (Ukil, 2016).

Kumar & Moorthy (2015) c¢alisanlarin psikolojik
olarak gii¢lendirilmesinin ¢alisanlarin is tatminine
katki saglayacagini 6ne siirmiislerdir. Bu baglamda
arastirmacilar, psikolojik giiclendirme ve is tatmini
degiskenleri arasinda pozitif bir iliski oldugu
sonucuna varmislardir. Bu nedenle arastirmacilar,
calisanlarin psikolojik a¢idan gili¢lendirilmesi ve
psikolojik giiclendirme ortaminin siirekliliginin
saglanmasinin, is tatmininin saglanmasinda etkili
olacagin1 belirtmislerdir. Fulford & Enz (1995)
tarafindan yapilan arastirmada da algilanan
glclendirmenin, is tatmini, memnuniyet, sadakat, ve
performans ile iligkili oldugu ortaya konmustur. Yine
Tolay vd.nin (2012) yapisal ve psikolojik
giiclendirmeyi, duygusal bag—lilik ve is doyumu ile
iliskilendiren bir modeli test etmek ama-ciyla
tasarladiklar1 ¢alismada analizler sonucunda kabul
edilen model, psikolojik giiclendirmenin is tatmini ve
duygusal baghlik tizerinde dogrudan ve pozitif yonde
etkisi oldugunu ve yapisal giiclendirmenin is
doyumunu psikolo—jik gliclendirme araciliiyla
dolayl olarak pozitif etkiledigini ortaya koymustur.

Wang & Lee’nin (2009) psikolojik giiclendirme
boyutlarinin is doyumu {lizerindeki etkilerinin
incelendigi c¢alismada birden fazla Orgiitiin
calisanlarindan toplanan veriler kullanilarak boyutlar
arasinda ilging ve ii¢ yonlii etkilesimler bulmuslardir.
Hem “yetkinlik” hem de “etki” yiiksek veya diisiik
oldugunda “se¢cimin” is tatmini lizerinde zayif ama
olumsuz bir etkisi vardir. Ancak iki boyuttan biri
diistik ve digeri yiiksek oldugunda gii¢lii bir pozitif
etkiye sahiptir. “Se¢cim” ve “yetkinlik” hem ytliksek
hem de diisiik oldugunda “etkinin” is tatmini tizerinde
hicbir etkisi yoktur. “Etkinin” etkisi, yalmzca iki
boyuttan biri yiiksek, digeri diisiik oldugunda
olumludur. Ayrica, yiiksek diizeyde “secim” ve
“yetkinlik”, “anlamin” is tatmini tizerindeki olumlu
etkisini pekistirmektedir. Yazarlar, aragtirmalarinin,
is tatmini ile iki boyut (yani “anlam” ve “secim”)
arasinda pozitif bir iliski oldugunu 6ne siirdiigiinii
ancak o6nceki sonuglarin, memnuniyet ile diger iki
boyut (yani “etki” ve “yetkinlik”) arasindaki iliski
konusunda daha az tutarli oldugunu belirtmislerdir.
Ayrica “etki” ve “yetkinlik” ile ilgili tutarsiz ve bazen
celigkili bulgular1 kismen aciklayabilen, is tatminini
etkilemede dort boyut arasindaki etkilesim olasiligina
¢ok az onem verildigini belirtmislerdir. Dolayisiyla

literatiriin  heniiz “yetkinlik ve “memnuniyet”
arasinda tutarli  bir baglanti kuramadigini
vurgulamigslardir.

Benzer sekilde Carless’in (2004) c¢alismasinda
yetkinligin is tatmini ile negatif iliskili oldugu
sonucuna varilirken; Spreitzer vd. 'nin (1997)
calismasinda ise yetkinligin astlar arasinda is tatmini



ile pozitif iliskili oldugunu, ancak denetgiler arasinda
olmadig1 ortaya konmustur. Yazarlar, giiclendirme ve
is tatmini arasindaki iligkiyi iki o6rneklemde
incelemigtir: Ornek 1 orta diizey yéneticilerden (n =
393) ve Ornek 2 alt diizey calisanlardan (n = 128)
olusmaktadir. Her iki 6rnekte de Spreitzer vd. (1997),
anlamin genel is tatmininin en gi¢lii yordayicisi
oldugunu, etkinin ise is tatmini ile ilgisi olmadigini
bulmuslardir. Kendi kaderini tayin ve yetkinlik
konusunda ise muglak bulgular rapor edilmistir.

Liden  vd. (2000), biyik  bir  hizmet
organizasyonunun 337 alt diizey calisan ve onlarin
ist diizey yoneticilerinden olusan bir 6rneklemle, is
ozellikleri ve is tatmini arasindaki iliskide
giiclendirmenin arac1 etkilerini arastirmiglardir.
Glglendirmenin “anlam” ve “yetkinlik” boyutlari, is
ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiye aracilik
ederken, “kendi kaderini tayin” ve “etkide” aracilik
etkisi bulunamamistir. Bu bulgular, is tatmininin
giiclendirme yoluyla biiytk ol¢tiide is 6zellikleriyle
aciklandigini géstermektedir.

Gorildigi gibi yapilan arastirmalarin sonuglarina
gore calisanlarin giiclendirilmesinin, ¢alisanlari
memnun etme konusunda derin bir katkisi oldugu
soylenebilir. Ancak baz1 arastirmalar psikolojik
giiclendirmenin is tatmini ile iliskisi oldugunu
gostermekle birlikte diger arastirmalarda baz
boyutlarinin is tatminini etkilemedigi gorilmistir.
Yukaridaki arastirmalarda tutarli olan bulgu
“anlamin” is tatmini icin 6nemli bir belirleyici
oldugudur; is karakteristigi modeli ¢alismalar1 da
anlam ve is tatmini arasinda o6nemli bir iligki
oldugunu belirtmistir. Diger taraftan, yetkinlik, kendi
kaderini tayin etme ve etki gibi giiclendirme
yonlerinin goreceli dnemine dair kanitlar yetersizdir
(Carless, 2004). Buradan hareketle, alan yazindaki
bulgulara iliskin celiskiler ile yapilan arastirmalardan
yola ¢ikarak ve yukaridaki kanitlara dayanarak, bu
¢alismada da psikolojik giiclendirme ve is tatmininin
alt boyutlar1 arasindaki iliskinlerin incelenmesi
amacglanmistir. Bu amaca ve kuramsal altyapiya
dayanarak olusturulan hipotezler su sekildedir:

H: Psikolojik giiclendirme is tatmini tizerinde etkilidir

H1: Psikolojik gliclendirmenin alt boyutlar, is
tatmini alt boyutlarindan igsel tatmin i{izerinde
etkilidir

H1la: Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan

anlam, is tatmini alt boyutlarindan igsel tatmin
lizerinde etkilidir

H1b: Psikolojik gliclendirmenin alt boyutlarindan
yetkinlik, is tatmini alt boyutlarindan ig¢sel tatmin
tizerinde etkilidir

H1lc: Psikolojik gliclendirmenin alt boyutlarindan
se¢im, is tatmini alt boyutlarindan igsel tatmin
lizerinde etkilidir
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H1d: Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan
etki, is tatmini alt boyutlarindan ig¢sel tatmin
tizerinde etkilidir

H2: Psikolojik gliclendirmenin alt boyutlar, is
tatmini alt boyutlarindan dissal tatmin {lizerinde
etkilidir

H2a: Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan

anlam, is tatmini alt boyutlarindan digsal tatmin
tizerinde etkilidir

H2b: Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan
yetkinlik, is tatmini alt boyutlarindan dissal tatmin
tizerinde etkilidir

H2c: Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan
se¢im, is tatmini alt boyutlarindan dissal tatmin
tizerinde etkilidir

H2d: Psikolojik gliclendirmenin alt boyutlarindan
etki, is tatmini alt boyutlarindan dissal tatmin
tizerinde etkilidir

4| YONTEM
Dijital Bu ¢alismanin amaci insaat sektori
¢alisanlarinin  psikolojik  giiclendirmelerinin  is

tatminleri izerindeki etkisini incelemektir. Bu amagla
Thomas & Velthouse'un (1990) psikolojik
glclendirme tanimina dayanan doért boyutunu
Olgmek icin Spreitzer'in (1995) gelistirdigi Psikolojik
Giiclendirme Olcegi (PES) kullanilmistir. Her bir alt
boyutu ticer sorudan olusan PES toplam 12 soru ve
dort boyuttan (anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki)
olusmaktadir. Tiirkiye’de gecerlilik calismasi Siirvegil
vd. (2013) tarafindan test edilen 6l¢cegin boyutlar: bu
calismada da ayni sekilde kullanilmistir. Gecgerliligi
Tiirkiye’de de test edildiginden dolay1 faktorleri
isimlendirmek adina faktér analizi uygulanmayan
6lcek icin hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Bartlett's test istatistigi degerleri (KMO: 0,900 ve
Barlett’s sig. p 0,000<0,05) 6l¢egin faktor analizine
uygunlugunu ortaya koymaktadir. Insaat sektorii
calisanlarinin is tatmini diizeylerini 6l¢mek icin de
Dawis vd. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is
Tatmini Olgeginin 20 soruluk kisa versiyonu
kullanilmigtir. i¢sel tatmin ve dissal tatmin olmak
tizere iki alt boyuttan olusan 6l¢egin faktor analizine
uygunlugu (KMO: 0,900 ve Barlett’s sig. p 0,000<0,
05) test edilmistir. Hem psikolojik giiclendirme 6l¢egi
hem de Minnesota Is Tatmini dlcegi alt boyutlarinin
glvenilirligini test etmek icin Cronbach’s Alfa
katsayilar1 incelenmistir. Tablo 1'de gosterilen
katsayilar oOlceklerin ve alt boyutlarin giivenilir
oldugunu ortaya koymaktadir.



Tablo 1. Olgeklerin Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi

Olgeklerin Alt Boyutlar: Cronbach’s Soru
Alpha Sayisi

Psikolojik Gii¢lendirme

Anlam 0,811 3

Yetkinlik 0,848 3

Secim 0,787 3

Etki 0,854 3

Is Tatmini

i¢sel Tatmin 0,868 12

Dissal Tatmin 0,897 8

Besli Likert olcegi ile derecelendirilen psikolojik
glclendirme ve Minnesota is tatmini 6lg¢eklerinde
katilimcilardan, ilgili ifadelere katilma diizeylerini “1-
Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne
katilyorum ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle katiliyorum” secgeneklerinden birini
isaretleyerek belirtmeleri istenmistir. Doért alt

boyuttan olusan psikolojik giiclendirme 6l¢eginin iki
alt boyuttan olusan Minnesota is tatmini o6lcegi
lizerindeki etkisini incelemek icin gergeklestirilen
ve

calismanin modeli 1'de

gorsellestirilmistir.

hipotezleri  Sekil

Sekil 1. Arastirma Modeli

Psikolojik
Giiglendirme

| Anlam is Tatmini

icsel Tatmin

| Yetkinlik

‘ Secim Dissal Tatmin

‘ Etki

Arastirmanin evrenini Ankara’da istthdam edilen
insaat sektorii c¢aliganlar1 olusturmustur. Insaat
sektoril personel devir hizinin ¢ok yiiksek oldugu bir
sektér oldugundan evrenin boyutu tam olarak
bilinememektedir. Arastirmanin 6rneklemi, iletisime
gecilerek  arastirmaya katilan 34 firmadan
olusmaktadir.  Tesadiifi olmayan drnekleme
yontemlerinden kolayda o6rnekleme kullanilarak
firmalarin  c¢alisanlarina  toplam 254  anket
dagitilmistir. Uygun olmayan ve eksik anketler
elendikten sonra 201 anket analize dahil edilmistir.
Katilimcilarin demografik o6zellikleri Tablo 2'de
gosterilmistir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (n=201)

Degisken Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Cinsiyet Erkek 111 55,2 55,2
Kadin 90 44,8 100,0
Medeni Evli 117 58,2 58,2
Durum Bekar 84 41,8 100,0
20-25 21 10,4 10,4
Yas 26-30 18 9,0 19,4
31-35 57 28,4 47,8
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36-40 52 25,9 73,6
41-45 36 17,9 91,5
46 ve 17 8,5 100,0
uzeri
lIkégretim 6 3,0 3,0
Egitim L__,ise' 23 11,4 14,4
Seviyesi Onlisans 35 17,4 31,8
Lisans 121 60,2 92,0
Lisansiistii 16 8,0 100,0
Miihendis 80 39,8 39,8
Mimar 38 18,9 58,7
Meslek Teknikeﬂr- 36 17,9 76,6
Kontrolor
Destek 47 23,4 100,0
Elemani

Insaat sektorii calisanlarindan olusan katilimcilarin
biiyik bir kismi erkek ve evli katilimcilardan
olusmaktadir. Bu ¢alisanlarin biiytik bir kismi
(%72,2) 31-45 yas araligindadir. 121 katilimcinin
lisans dercesine sahip oldugu 6rneklemin %85,6’s1
tiniversitede 06grenim gormiistir. Katilimcilarin
%39,8'1i mithendislerden olugsmustur. Mithendislerin
biiytik bir ¢ogunlugu insaat mihendisi iken
katihmcilar igerisinde ¢evre, harita, elektrik
mithendisleri de mevcuttur. Destek eleman olarak
isimlendirilen = katiimcilar  igerisinde  insaat
sirketlerinde istihdam edilen muhasebeci, giivenlik,
sofor gibi meslek gruplari yer almaktadir.

5| BULGULAR

Psikolojik gliclendirmenin alt boyutlarinin is tatmini
alt boyutlar: iizerindeki etkisini incelemek icin ¢ok
degiskenli regresyon analizi yapilmistir. Coklu
regresyon analizinin uygulanmasi bazi  6n
varsayimlar gerektirmektedir. Bu temel varsayimlar
normallik  sarti, ¢oklu baglanti sorunu ve
otokorelasyondur. Carpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerleri verilerin normallik sartim
sagladigini test etmek icin incelenmistir. Huck’a
(2012) gore sosyal bilimlerde verilerin normallik
sartini saglayabilmesi icin c¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +1 araliginda olmas1 gerekmektedir.
Psikolojik giliclendirme ve Minnesota is tatmini
Olceklerinin her bir alt boyutu i¢in hesaplanan
carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde +1
araliginda olmayan bir degere rastlanmamaistir. Tablo
3’te verilen bulgular normallik sartinin tiim alt
boyutlar i¢in saglandigini géstermektedir.



Tablo 3. Alt Boyutlara Ait Carpiklik ve Basiklik Degerleri
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Tablo 4. Psikolojik Giiclendirmenin i¢sel Tatmin Uzerindeki
Etkisi

Alt Boyutlar Carpiklik Basiklik
Anlam -0,181 -0,328 Standardize
= g inli Olmayan Goldu
= 5 Yetkinlik -0,260 -0,362 K t p Dogrusallik
ST ) ) ] atsayilar
S § Seqim 0,230 0,179 B Std. Hata Tolerans VIF
& ::5? Etki -0,270 -0,309 (Sabit) 0,452 0,169 2,675 0,008
Anlam 0,182 0,060 3,031 0,003 0,475 2,107
. icsel Tatmin 0,095 0,014 Yetkinlik 0,177 0,059 2,993 0,003 0,410 2,438
g Se¢cim 0,196 0,061 3,191 0,002 0,382 2,621
i’% Dissal Tatmin 0,049 -0,138 Etki 0,309 0,040 7,646 0,000 0,658 1,520
=

ikinci temel varsayim olan ¢oklu baglanti sorununun
oniine  gecebilmek icin  ¢oklu  dogrusallik
degerlerinden tolerance ve VIF incelenmistir.
Tolerance degerinin 0,2’den biiyiik (Menard, 2002)
ve VIF degerinin de 10’dan kii¢iik (Kim, 2019) olmasi
degiskenler arasinda bir ¢oklu baglanti olmadigina
gostermektedir. Tablo 4 ve 5’deki Tolerance ve VIF
degerleri incelendiginde bu esik degerlerin disina
cikan herhangi bir degere rastlanmamistir. Yani
herhangi bir alt boyut i¢in herhangi bir ¢oklu baglant1
sorunu bulunmamaktadir. Ugiincii temel varsayim ise
otokorelasyon sorunudur. Durbin Watson katsayisi
cok degiskenli regresyon analizinde otokorelasyon
incelemesi yapmak i¢in hesaplanmaktadir. Bagimsiz
degiskenler arasinda bir otokorelasyon sorunu
bulunmadig1 sonucuna varmak i¢in Durbin Watson
katsayisi 1,5 ile 2,5 arasinda deger almalidir (Kalayci,
2005). Tablo 4 ve Tablo 5'deki Durbin Watson
degerleri esik degerlerin disina ¢ikmadigindan,
bagimsiz degiskenler arasinda bir otokorelasyon
sorunu bulunmamaktadir.

Hi: Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlari, is tatmini
alt boyutlarindan i¢sel tatmin tizerinde etkilidir

Hi hipotezini ve bu hipoteze bagh alt hipotezleri test
etmek icin gerceklestirilen regresyon analizinin
anlamlilik diizeyi Anova testi ile incelenmis ve
verilerin regresyon analizi i¢in yeterli (sig. p
0,000<0,05) oldugu sonucuna varilmistir. Bagimsiz
degiskenlerden hangilerinin bagiml  degiskeni
etkiledigini bulmak icin alt boyutlarin anlamliligi
incelenmis ve tiim bagimsiz degiskenlerin is tatmini
alt boyutlarindan igsel tatmini etkiledigi tespit
edilmistir. Yani H: hipotezi ve bu hipoteze bagh tiim
alt hipotezler kabul edilmistir. Ilgili degerler Tablo
4'te gosterilmistir.
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Anova F Degeri: 92,339
Diizeltilmis R2: 0,646

Anova Sig Degeri: 0,000<0,05
Durbin Watson: 1,933

Elde edilen bulgulara gore psikolojik giliclendirme
Olgegi alt boyutlarinin tamami bagiml degisken olan
is tatmini alt boyutlarindan i¢sel tatmini pozitif yonde
etkilemektedir. Yani psikolojik giiclendirme alt
boyutlarindaki herhangi bir iyilesme i¢sel tatmini
arttirabilir. Psikolojik giiclendirme alt boyutlarindan
bagiml degiskeni en yiiksek diizeyde etkileyen “Etki
(B: 0,309)” alt boyutudur. Bu alt boyutu sirasiyla
“Secim (B: 0,196)”, “Anlam (B: 0,182)” ve “Yetkinlik
(B: 0,177)” alt boyutlari izlemistir

Hz: Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlari, is tatmini
alt boyutlarindan dissal tatmin tizerinde etkilidir

Benzer sekilde H: hipotezi ve bu hipoteze bagl tiim
alt hipotezler i¢cin de Anova testi ile regresyon
analizinin anlamhlik diizeyi incelenmis ve verilerin
regresyon analizi i¢in yeterli oldugu sonucuna
varilmistir. Bagimsiz degiskenlerden hangilerinin
bagimh degiskeni etkiledigini bulmak icin alt
boyutlarin anlamliligi incelenmis ve ii¢ bagimsiz
degiskenin (Hza, H2c ve Hzda) is tatmini alt
boyutlarindan digsal tatmini etkiledigi tespit
edilmistir. Yani Hz hipotezi kismen kabul edilmistir.
I1gili degerler Tablo 5'te gosterilmistir.

Tablo 5. Psikolojik Giiglendirmenin Digsal Tatmin
Uzerindeki Etkisi
Standardize Goklu
Olmayan t Dogrusallik
Katsayilar P 5
B Std. Hata Tolerans VIF
(Sabit) 0,622 0,195 3,194 0,002
Anlam 0,186 0,069 2,698 0,008 0,475 2,107
Yetkinlik 0,124 0,068 1,814 0,071 0,410 2,438
Se¢im 0,165 0,071 2,330 0,021 0,382 2,621
Etki 0,328 0,047 7,053 0,000 0,658 1,520

Anova F Degeri: 61,357
Diizeltilmis R2: 0,547

Anova Sig Degeri: 0,000<0,05
Durbin Watson: 1,941

Regresyon analizinden elde edilen bulgulara gore
psikolojik giiclendirme o6lgegi alt boyutlarinin ig
tanesi bagiml degiskeni pozitif yonde etkilemektedir.
Psikolojik gliclendirme alt boyutlarindan
“Yetkinlik”in dissal tatmin Uzerinde herhangi bir
etkisi (sig. p: 0,071>0,05) bulunmamaktadir. Yani
H2b hipotezi reddedilmistir. Dissal tatmin lizerinde



etkili olan ii¢ alt boyuttan en énemlisi yine “Etki (B:
0,328)” olarak bulunmustur. Bu alt boyutu da
sirasiyla “Anlam (B: 0,186)” ve “Sec¢im (B: 0,165)” alt
boyutlar izlemistir. Bagiml degisken tzerinde etkili
olan ii¢ alt boyuttaki herhangi bir iyilesme dissal
tatmini arttirabilecektir.

6 | Sonug ve Tartisma

Calisanlarin yaptiklari islerden tatmin duymamalari
orgiitlerde etkinligi diisiiren unsurlarin basinda
gelmektedir. Bu yiizden uzun yillardan beri bir¢ok
arastirmact is tatmini Kkonusunda ¢alismalar
yapmaktadir. Ozellikle son yillarda ¢alisanlarin is
tatmini diizeylerini arttirmak amaciyla orgiitlerde
psikolojik agidan gii¢liligii arttirmaya yonelik birgok
faaliyet gerceklestirilmektedir. Akademik literatiirde
de bu faaliyetlerin odaginda arastirma egilimi ivme
kazanmistir. Bu noktadan hareketle bu calismada
psikolojik gliclendirmenin is tatmini iizerindeki
etkisini incelemek amacglanmistir.

Ankara’da faaliyet goOsteren insaat sirketlerinde
calisan 201 katilimcinin dahil oldugu arastirmada
dikkat cekici bulgulara ulasilmistir. Dort alt boyutta
(anlam, yetkinlik, secim, etki) degerlendirilen
psikolojik gliclendirmenin, is tatmininin iki alt boyutu
(icsel tatmin, digsal tatmin) {tzerindeki -etkisini
incelemeye yonelik iki temel hipotez ve sekiz alt
hipotez olusturulmustur. Psikolojik giiclendirmenin
tlim alt boyutlarinin igsel tatmin lizerinde etkili
oldugu birinci hipotez ve bu hipoteze bagl alt
hipotezlerin tamami kabul edilmistir. Benzer sekilde
Ozer vd’nin (2015) calismalarinda da psikolojik
glclendirme ile calisanlarin “digsal tatmin” diizeyi
arasinda orta; “i¢sel tatmin” diizeyi arasinda yiiksek
“genel is tatmini” diizeyi arasinda yiiksek diizeyde bir
etkiye rastlanmistir. Ayrica psikolojik giiclendirme
arttikca genel is tatmininin arttigl, psikolojik
glclendirme arttikca igsel is tatmininin arttifl ve
psikolojik gliclendirme arttik¢a da dissal is tatmininin
arttig1 sonucuna ulagilmistir.

Psikolojik giliclendirmenin ¢ alt boyutunun digsal
tatmin tizerinde etkili oldugu ikinci hipotez de kismen
kabul edilmistir. Bulgular 1s18inda “yetkinlik” alt
boyutunun ise digsal tatmin tzerinde herhangi bir
etkisinin olmadig1 (H2b ret) sonucuna ulasilmistir.
Literatiirde de benzer sekilde yetkinlik alt boyutunun
is tatmini lizerinde etkisi olmadig1 konusunda birgok
calisma (Liden, Wayne & Sparrowe, 2000; Carless,
2004; Wang & Lee, 2009) yapilmis ve yetkinlige
iliskin kanitlarin  yetersiz oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bunlara ek olarak literatiirde yapilan
calismalarda (Spreitzer, Kizilos & Nason, 1997; Liden,
Wayne & Sparrowe, 2000; Carless, 2004; Wang & Lee,
2009) tutarh olan bulgu “anlamin” is tatmini icin
onemli bir belirleyici oldugu ve is karakteristigi
modeli ¢alismalar1 da anlam ve is tatmini arasinda
onemli bir iliski oldugu seklindeyken; yetkinlik, secim
ve etki gibi giliclendirme yo6nlerinin goéreceli 6nemine
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dair kanitlar yetersiz oldugu seklindedir. Ancak is
tatmini ile en fazla iliskili olan anlam alt boyunun
aksine bu calismada is tatmini ile en fazla iliskili olan
alt boyutun etki alt boyutu oldugu sonucuna
varimistir.

Literatiir ile bu g¢alismanin bulgular1 arasindaki
farkliligin  secilen sektdrden (insaat sektori)
kaynaklandigi  disiiniilmektedir. Bu  sektorde
calisanlarin is ylikiintin agirhigi yaptiklari ise bir 6nem
atfetmelerinin oniine gecebilecektir. Yogun is baskisi
¢alisanda sadece gorevi zamaninda ifa etme egilimine
yol acacagindan yaptig1 ise herhangi bir anlam
yluklememesine neden olabilecektir. Etki alt
boyutunun is tatmini tizerindeki etkisinin yiiksek
bulunmasi ise katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunun
mithendis, mimar, tekniker gibi isin sonucuna direkt
katki saglayacak calisanlardan olusmasidir. Yapilan is
sonucunda ortaya ¢ikan yapinin yasattifl basari, o
yaplya dahil olmanin verdigi gurur gibi hisler
¢alisanlarin is tatmininde etki alt boyutunu diger alt
boyutlardan daha fazla 6n plana ¢ikarmistir.

Bu calismada elde edilen bulgular 6zellikle insaat
sektoriindeki yoneticiler acisindan aydinlatici bilgiler
barindirmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlar1 karar
streclerine daha fazla dahil etmesi, yapilan isin
sonucuna olan katkilarini arttirmak igin inisiyatif
kullanmalarint  6zendirmesi gibi uygulamalar
calisanlarin tatmin diizeylerini arttirabilecektir.
Bunun yaninda gelecekte yapilacak akademik
calismalarda  farkli  sektorlerde  uygulamalar
yapilarak her bir sektérdeki durum incelenebilir.
Ayrica  kullanilabilecek farkli  o6lgekler  farkh
sonuglarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecektir.
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