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is OZELLIKLERI MODELINDE MODERATOR
ETKININ TEST EDILMESINE YONELIX
‘AMPIRIK BIR CALISMA

Oznur ASAN
Ozet:

Bu calismada, gelisme ihtiyaci gicliniio ve is ortamu (iicret, i3
efivencesi, i arkadaglan ve amirler) tatmininin is 6zellikleri modelindeki
moderatsr etkisi test edilmistir (Hackman, Oldham 1976). s Teshis Anketi
kullanilarak 158 kisi iizerinde yapilan arastumada, geligme ihtiyaci giicii ve is
ortamu tatmininin, temel is ozellikleri ile somug degiskenleri arasmdaki
iliskide moderatdr etki gﬁsterdiklefi, ancak bu etkinin istatistiksel agidan
anlamh olmadif bulunmustur,

Abstract:

An Emprical Study On The Testing of The Moderator Effect in The Job
Characteristics Model

This study has investigated the moderator effect of the growth need
strength and context (pay, job securify, co-workers and supervisors)
satisfaction in the job characteristics model (Hackman, Oldham 1976). The
model has been tested on 158 persons by utilizing the Job Diagnostic Survey
(JDS). The research has shown that there is a moderator effect on the
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relationship between core job characteristics and outcomes variables in the
Jjob characteristics model. However, this effect has proven to be not
statistically significant.

Giris:

Is 6zellikleri modeli (Sekil 1.) 1976 yilinda Hackman ve Oldham tarafindan
ortaya atilmug, kisileri drgiit igerisinde st diizeyde motive etmeyi amaglayan bir ig
tasanm teknigidir. Is tasarimu, isletmenin ihtiyaclarinn kargilanmas: kadar,
iggbrenin de kisisel ve sosyal ihtiyaglarmin tatmini amaciyla islerin igerik yontem
ve iligkilerinin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Walker 1980). Genel olarak
15 tasarim teknikleri ¢ahigana kendi igini planlama, orgiitleme, denetleme gibi
konularda daha fazla yetki ve sorumluluk vererek yani is zenginlestirmesi yoluna
giderek, cahisanlarin islerine daha cok motive olacaklarm varsaymaktadir. Is
ozellikleri modeli ise diger tasarim tekniklerinden farkli olarak “Moderatsr™
kavram: Uzerinde durmugtur. Modelde, ¢aliganlarin gelisme ihtiyac: giigleri, bilgi
ve beceri diizeyleri, is arkadaslariyla ve amirleriyle olan iligkileri, is glvenceleri ve
icretlerinden duyduklan tatmin moderatérler adi  altinda incelenmistir.
Aragtirmacilar moderatérlerin, motivasyonu artirict sckilde diizenlenmis islere etki
edecegini, dolayistyla zenginlestirilmis islerin kimi durumlarda beklenen sonuglari
dogurmayacagini iddia etmisler ve modellerini kendi gelistirdikleri “Is Teshis
Anketi (Job Diagnostic Survey-JDS)” yoluyla test etmiglerdir (1976).

Is bzellikleri modeli ortaya atildii yillardan itibaren literatiirde genis
yankilar uyandirmug, iizerine yiizlerce makale yazilmis, yonetim ve &rgiitsel
davramig kitaplarinda yerini abmistir. Ancak model tilkemizde hak etfii onemi
gorememistir. Konuyla ilgili akademik ¢alismalar yok denecek kadar azdir. Bu
¢aligma, s0z konusu eksiklii gidermek amaciyla modeli tiim yonleriyle iilkemizde
inceleyen doktora tezinden (Asan 1998) yararlanilarak hazirlanmstir.

Asagdaki kisimlarda js Szellikleri modelinin teorik yonii Hackman ve
Oldham’m (1980) “Work Redesign” adli eserleri referans alimarak incelenmis ve
“moderat6r” etkinin varlig ampirik bir ¢aligmayla smanmustir.



63

H.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

B 5] PRSABA
1urune ] SwKaD (25181
ujie ], Jesn A uaidf

nuoAseAno] ] 1953) YosHNA

1Kaznq 1ooag o4 12pd
uBjuQ A 111§ uunuenQ 8
nano 19eAnY| Swi3n

TPOTEROR

JTEAON THITHITIEZO S 1 1798

sumpa 18j19
2pUIDIEY 1BjSRUOS 5]

RLIAND %N|N[WIOS
Epupp{BL BSOS 5]

AUNOSSIY jurejus 15]

a

epdnuog 13| a1l 1813 34 4

ajpey AifoloNisd AR

A

wIptiqUsh

rs

HIPPRZO

_F.,_.uzo LIARIQL)
nojumng A10D
131 usa) 1saag

LISPJIRZ() 8] jarua]




64 | : Oznur ASAN

1. s Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham modellerini olustururken, ¢ok dnem verdikleri i¢sel is
motivasyonu iizerinde durmuslardir. Onlara gore is yilksek diizeyde igsel
motivasyon saglayacak sekilde diizenlenirse kisi isinden yiiksek tatmin duyacak,
kisisel gelisme tatmini yagayacak ve sonucta da is etkililigi artacaktir. Bu sebeple
arastrmacilar ilk olarak, kiginin yiksek diizeyde igsel i motivasyonu
hissedebilmesi i¢in, ne gibi kogullarin gerekli oldufunu saptamaya ¢aligmiglardir.
Bu agamada Ui¢ tane “kritik psikolojik hal”in varlifina isaret etmiglerdir. Daha
sonra arastirmacilar, sz konusu bu kritik psikolojik hallerin ortaya ¢ikabilmesi
i¢in, ugragilan isin ne gibi Gzelliklere sahip olmasi gerektigiyle ilgilenmislerdir.
Burada da beg tane “temel is 6zelligi”nin varligina dikkat ¢ekmislerdir. Sonraki
asamada ise tiim bu iligkilere “moderator” olarak adlandirdiklan bagka faktérlerin
de olumlu ya da olumsuz yonde etki edecegi iizerinde durmusiardir. Modelin
olusmasini saglayan bu siireg asagida ayrintilariyla ele alinmaktadir.

1.1. f¢sel Motivasyon Kavrami'

Hackman ve Oldham’a gore, insanlar yaptiklar: iglere uygun olduklarinda,
onlarin daha ¢ok ¢alisip, daha bagarili olmalan igin, ¢ok fazla ugrasmaya gerek
kalmayacaktir. Hatta onlar, iglerinden zevk aldiklari igin, islerini iyi yapmaya
galigacaklardir. Aragtirmacilar, “isinizde verimli clup, ¢ok galistifiniz zaman ne
hissediyorsunuz?" sorusunu incelemisler, is ile kisi arasinda iyi bir uyum varsa, bu
soruya verilen cévaplarin ¢ofu zaman, "g¢ok hos bir basarma duygusu
hissediyorum" veya "kendimi iyi hissediyorum" gibi olumlu cevaplar oldugunu
gormiiglerdir.

Hackman ‘ve Oldham, bu gibi halleri "“igsel motivasyon" olarak
nitelendirmektedir. Yitksek igsel motivasyona sahip kisilerin duygular, islerini ne
kadar iyi yaptiklarina baghdir. Iyi performans, insam siirekli iyi yapmaya tesvik
eden bir kendini &dillendirme firsatidir. Kotii performans, koti duygulan
uyandirdid1 icin, kisi iyi gabisip bu kotii sonuglardan kaginmay: seger ve iyi
performansin getirdifi i¢sel oOdiilleri yeniden kazanir. Sonug, iyi ¢ahismaktan
kaynaklanan, kendilifinden olusmus &diillerle giiglenen, bir pozitif is motivasyonu
dongiisiidiir.
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Icsel is motivasyonu igin uygun kosullar yaratiidifinda, gelismis is etkililigi,
artan is tatmini gibi, isle ve kisiyle ilgili bagka olumlu sonuglar da ortaya
cikacaktir. - ' :

1.1.1, Igsel Motivasyon Icin Gerekli Kosullar

Aragtirmacilar, giiglii igsel is motivasyonunun gelisip, kalici olabilmesi igin,
“kritik psikolojik haller” olarak tanimladiklar: ti¢ faktériin varhifmi gerekli
gormektedirler.

Bunlardan birincisi, kisinin is somuclar hakkinda bilgi edinmesidir
(knowledge of the results). s, kisinin performansina yonelik bilgileri &grenmesini
saglayacak sekilde diizenlenmemigse, kisi isini jyi yaptifinda iyi, kotil yaptiginda
koti seyler hissetmek i¢in bir temel bulamayacaktir. ,

Ikinci olarak, kiginin isin sonuclarma yénelik kisisel sorumiuluk duymas
(experienced responsibility) gerekmektedir. Bunun igin kisi, isin sonuglarina etki
ettigine inanmahdir. Isin kalitesinin, kendi insiyatifi veya ¢aligmalart disindaki
faktorlere baglh olduguna inanan isgérenin, isini kotli yaptiZinda iiziilmesi veya iyi
yaptiginda gurur duymasi i¢in bir nedeni olmayacaktir.

Sonuncu  olarak, |kisi isini anlamhi  bulmahdir (experienced
meaningfulness). Eger is Snemsiz goriiliyorsa, kisi isine dair sorumluluk duysa ve
igini iyl ya da kotii yaptigina dair bilgi alabilse bile, igsel is motivasyonu
gelismeyecektir.

1.1.2. Igsel Motivasyon Igin Gereldi Kosullar1 Saglayan Islerin
Ozellikleri

Sézii edilen ii¢ psikolojik hal, insanlarm kisilik ozellikleri, i¢ yapilanyla
ilgili olduklar: igin, is tasariminda dogrudan degistirilemezler. Gerekli olan sey, bu
psikolojik hali kuvvetlendirecek, objektif, dlciilebilir ve degistirilebilir 6zelliklere
sahip bir is tasarlamaktir. Bu anlamda aragtimacilar, bes is ozelliginin gerekli
oldugunu ileri siirmiislerdir. Bes is oOzellifinden {g¢li isin tecrilbe edilen
anlamhligini, birisi tecriibe edilen sorumlulugunu ve digeri de sonuglardan bilgili
olma durumunu etkilemektedir. Boylece kiside igsel is motivasyonu olugmaktadir.
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1.1.2.1. Isi Anlamh Hissetmeye Yénelik Ozellikler

. Aragtirmacilara gore, igin tecriibe edilen anlamliligim giiclii olarak etkileyen
ii¢ dzellik: (1) Beceri gesitliligi (skill variety), (2) Gérev biitlinltigli (task identity)
ve (3) Gorevin dnemi (task significance)dir.

Beceri Cesitliligi: Isin ne derecede, farkh beceri ve yetenek gerektirdiginin,
kiginin isi yaparken ne kadar gesitli faaliyetlerde bulundugunun, &leiisiidiir.

Modele gore bir is, ne kadar ¢ok beceri istiyorsa, o kadar ¢ok da anlamli
bulunmaktadir. Yapilan pek gok arastirma, yeni dogmus cocuktan yetiskinlere
kadar biitiin insanlarin, gevrelerini degistirip, gelistirmeye firsat aradiklarmi ve
becerilerini kullamp, test ederek yararli olmak istediklerini ortaya koymustur
(Kagan 1972). Bir is, galisanin birkag yetenegine birden hitap ediyorsa, o is biiyiik
bir dneme sahip olmasa bile, birey ise kisisel anlam yilkleyebilmektedir.

Girev BiitiinliiFii: Bir isin tamaminmn ya da tanimlanabilir bir parcasinin,
baglangicindan bitimine kadar bir kisi tarafindan tamamlanma derecesidir.

Modele gore insanlar, isin tamamim yaptiklan zaman, gorevlerine Gnem
verirler: Ornegin, tost makinasmin tfamammin. montajini yaprp ortaya ¢ikaran bir
15¢i, ayni beceri diizeyine sahip olsalar bile, tost makinasinm baglantilari
lehimleyen is¢ive nazaran isini daha anlamli bulacaktir.

Girevin C")n:éini: Bir igin, orgit igindeki veya disindaki insanlarin
yasamlarinda ne derecede dnemli etkiye sahip oldugunun &lgiisiidiir,

Modele gore, insanlar yaptiklari isin baska insanlarm fizikse! ve psikolojik
varhklarina etki ettigini anfadiklari zaman, igin tecriibe edilen anlamhlifi artar.
Ornegin, ugak motorundaki vidalars sikan isciler, dekorasyon aynasmdaki vidalan
sikan iggilere gore iglerini daha anlamh bulurlar. Yapilan isin baska insanlarin
mutinjuBunu, saghfini veya giivenligini etkileyecegi bilindiginde, ise daha fazla
dikkat edilir. = v - ' '

Yukarida tamimlanan g ig 6zelliginden her biri, isin tecriibe edilen
anlamhligna katkida bulunur. Bir iste bu ti¢ 6zellik yiiksek oranda varsa, ¢alisanlar
islerini gok anlamli bulacaklardir. Eger bir igte, bu ¢ ozellikten biri veya ikisi
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diigitk orandaysa, isin anlamhiligms tig farkli 8zellik birlikte etkiledigi icin, kisi yine
de isini anlamli bulabilir. B s :

1.1.2.2. Sorumluluk Almaya Y&nelik Is Ozellikleri

Kisinin sorumluluk duygusunu artinp giiclendiren is dzellifi, &zerkliktir
(autonomy).

Vi')zerklik: Isin planlanmasinda ve is yépl'lli'ken kullanilacak usul ve
yontemlerin belirlenmesinde, isin bireye ne kadar Gzgirlik ve bafimsizhk
sagladiginin Slgiistidiir.

Arastirmacilara gore, bir is, iggbrene anlamh bir ozerklik - sagladiginda,
isgorenler, isin sonuglarmin, kitapgiklarda anlatilan usullerden veya amirlerinden
zivade kendi ¢alismalarina, insiyatif ve kararlarina bagh oldufunu
diisiinmektedirler. Ozerklik arttikga, bireyler isteki basar1 veya basarisizhik igin
daha fazla sorumluluk duymaya baslamakia ve isin sonuglaninda kendi paylan
oldugunu kabul etmektedirler.

1.1.2.3. Sonuglar Haklonda Bilgi Sahibi Olmaya Yonelik Iy
Ozellikleri '

Kiginin, isin sonuglar: hakkinda bilgi sahibi olmasi, dogrudan, isi yaparken
aldig geri bildirimden (feedback from the job) etkilenir.

Geri Bildirim: Isin kendisinin, bireysel bagarisina dair kisiye, ne derécede
actk ve dogrudan bilgi sagladifinin 6lgiistidiir. '

Modelde dikkat edilmesi gereken nokta, geri bildirimin dolaysiz olarak isin
kendisinden elde edilmis olmasidir; bir televizyon tamircisinin, onarimdan sonra
diigmeyi cevirdigi anda televizyonun galisip ¢alismadifin: gbrmesi, bir saticinin
ilgilendifi miisteriye satis yapmasi veya bir doktorun tedavi eftifi hastanin
iyilestigini gbrmesi gibi.

1.1.3. isin Motivasyon Potansiyeli

Bir iste yukanda anlatilan sbz konusu &zellikler degisik oranlarda yer
alabilir. Ornegin, bu beg 6zellikten hepsi birden gok yiiksek ya da hepsi birden ¢ok
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diisiik olabilecegi gibi, biri yitksek, digerleri diisiik vb. de olabilir. Bu nedenle her
bir is Ozelliginin etkisini ayri ayri hesaba katmak daha yararli olacaktir. Bu
anlamda, bes Szelligi, isgdrenin icsel motivasyonunu giiglendirecek potansiyelin
tamamim yansitacak tek bir endekste birlestirmek ¢ok daha bilgi verici olabilir.

Aragtirmacilara gére bir isin motivasyon potansiyelinin yitksek olmasi igin,
isin tecriibe edilen anlamlhih@ma etki eden ¢ ozellikten en az birinin yiiksek
olmasi, 6zerklik ve geribildirimin ise her ikisinin birden fazla olmas: gerekir. Isin
motivasyon potansiyeli skoru (MPS), niimerik degerler elde edilirse, su formiille
ifade edilmektedir:

MPS={(Beceri Cesitliligi+Gorev Biitiinliigii+Gorevin Onemi)/3}
* {ozerklik} *{geribildirim} ‘

Formiilden de gorulebllecegl gibi, bzerklik ve geribildirimin herhangi
birisindeki diigiik bir skor, isin biitiin MPS'sini azaltacaktr.

Model igsel motivasyonun yiiksek olmast igin isin sonuglarindan bilgili olma
ve sorumluluk duymanmn gerektigini agiklamaktadir. Daha dnce de belirtildigi gibi
bu iki psﬂcolo_uk hale, is ozelliklerinden sirasiyla, geribildirim ve &zerklik neden
olmaktadir.

Ote yandan, igin tecriibe edilen anlamlilifina katlkida bulunan ti¢ 6zellikten
herhangi birisi diigiik oldugunda, isin biitlin motivasyon potansiyeli anlamli olarak
etkilenmeyecektir. Tecriibe edilen anlamhlif: artiran oteki iki &zellik, diisiik skorlu
tglincii 5zelligin etkisini dengeleyebilir ve motivasyon potansiyeli yiiksek cikabilir.

Burada vurgulanmasi gereken, isin "motivasyon potansiyelinin, isi yapan
kiside igsel motlvasyona iyi performansa ya da is tatminine tek bagma sebep
olmayacaZidir. Is &zellikleri, bu sonuglar igin bir basamak olarak hizmet eder. Isi
yapan kiginin davraniglar, bu basamagm gecilmesi igin gerekli olan ¢alismalar
belirler. Bazi insanlar zenginlestirilmis islerin sundugu firsatlan, digerlerinden
daha iyi degerlendirmeye calisirlar.

1.1.4. insanlar Arasindaki Farklhiliklarin Roli-Moderatirler

Baz1 ¢alisanlar motlvasyon potansiyeli yiiksek islere, ¢ok olumlu
vaklagirken, bazilari da dis diinyaya kusup iglerine kapanirlar, Insanlarin islerine
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kars1 verdikleri tepkileri etkileyen ¢ok sayida tutum ve davramglari vardir.
Hackman ve Oldham modellerinde, yiksek MPS'li islere olumlu tepki gOsteren
insanlari anlamada &nemli olan ti¢ &zellik Gizerinde durmuglardir. Bunlar, ¢ahsanin
sahip oldugu (1) bilgi ve beceri diizeyi (knowledge and skill), ile (2) gelisme
ihtiyacinin giicii (growth need strength) ve (3) is ortamin cesitli yoniermden
duyulan tatmin {contex satisfaction) dir. Hackman ve Oldham 15 degisikligi
planlamasmda hesaba katilmas: mutlaka gereken bu ¢ faktore moderator admi
vermiglerdir.

_' 1.1.4.1. Bilgi ve Beceri Diizeyi )
Aragtirmacilara gore, igsel is motivasyonundaki ana  &zéllik, olumlu -
duygulann iyi perfonnan51 olumsuz duygularin da kétii performansi takip ettigi idi. |
Modelde isin MPS'si diisiikse, kisinin igsel motivasyonu da diisiik olacak ve
duygular: isi ne kadar iyi yaptifindan etkilenmeyecektir. Ama efer isin MPS's)
yiiksekse, ivi performans daha da tegvik edici olacak, kitil performans ise cok daha
mutsuzluk verecektir.

Motlvasyon potan51yeh yuksek 1$lerde yeterh bilgi ve bccer:ye sahlp
Ancak isi iyi yapmak icin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmayan insanlar 1sé"fse‘]
karg1 korku ve mutsuzluk duyarlar. Clinkii is onlar i¢in énemli oldugu halde, islerini
iyl yapamamaktadirlar. Bu kisiler 6énem verilen bir igi yapamamanin verdigi acty:
kabullenmek yerine, genelde isten cekilmeyi segerler; iglerini degistirirler veya
psikolojik olarak aslinda iglerini dnemsemedikleri yoniinde kendilerini kandurirlar.

' 1.1.4.2. Geligme Ihtiyac Gicii

~ Yiksek MPS' 1$Ier insanlara 1§lermde kisisel bagari, 6grenme ve kendini'
gelistirme  firsatlar1 verir. Islerini ¢ok bagarili’ yapsalar bile, ‘biitiin " kigiler bu”
firsatlar1 degerlendirmeye ¢alismazlar. Karmagik, ugrasi gerektiren islere, kimin
olumlu tepki verdigini belirleyen kritik faktoriin, alt kiiltiirel faktor olabllecegl ileri
siirlilmiistiir (Blood, Hulin 1967): Kirsal kesimlerden gelen isciler, kentlerdekilere
gore orta sinif isleri daha fazla uygun bulmuslar, bu nedenle yiiksek MPS'i islere
daha olumlu tepki vermiglerdir. Alt kiiltir fakttriine alternatif bir goriig de
insanlarin motivasyon potansiyeli yiiksek islere nasi] tepki verdiklerini belirlemede
psikolojik ihtiyaclarin kritik oldugudur (Hackman, Lawler 1971 : Hackman,
Oldham 1976)

s byl iR
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Baz) insanlar kisisel basartya, Sgrenmeye ve kendilerini geligtirmeye cok
ih_ti_yag duyarlar. Bu insanlarm giiglii gelisme ihtiyacina sahip oldugu séylenir.
Giiglii gelisme ihtiyacina sahip insanlarmn ise, karmagik, ugrasi gerektiren islerde
galistiklarinda yiiksek igsel motivasyon gelistirecekleri tahmin edilir. Ote yandan,
gelisme ihtiyac: giicii diisiik olan insanlar, yiikksek motivasyon potansiyeli olan
islerin sagladig kigisel basar firsatlarin: degerlendirmede daha az isteklidirler.
Diger bir anlatimla, gelisme ihtiyac: yiiksek kigiler zenginlestirilmiy isin sagladig:
firsatlara isteklice ve daha olumlu tepki vermektedirler. Ote yandan gelisme
ihtiyact  diigiik  kisiler ise firsatlarin  farkina varamamakta, onlan
degerlendirememekte hatta o firsatlari kendilerine bir tehdit olarak bile
gormektedirler.

1.1.4.3. I Ortaminm Cesitli Yonlerinden Tatmin Olma

Yukaridaki paragraflarda, diigiik ya da yilksek motive edici &zellikleri
biinyesinde barindiran islere, calisanlarin verdikleri tepkileri etkileyen kisilik
ozellikleri incelenmistir. Ancak, Hackman ve Oldham’a gore, insanlarm is
ortaminin ¢esitli yénlerinden ne kadar tatmin oldugu da, onlarin zenginlestirilmis
isin sagladifr kisisel basar1 firsatlarim degerlendirme isteklerini efkilemektedir.

Diyelim ki bir isgéren yaptig1 isten Stiirii az ticret aldifini diigiinmekte, isten
¢ikanimak iizere oldugunu zannetmektedir. Ya da, amiri ona hayati zehir etmekte
ve 0 da is arkadaglarinin kendi arkasindan giildiiklerini diisiinmelktedir. Bu kisiye
isinin daha karmasik ve ufragi gerektiren bir is haline getirilmesi teklif edildiginde,
soz konusu kiginin nitelikleri yaptigi ise gbre fazla bile olsa, teklifi hevesle
kargilamas) miimkiin olabilecek midir? Dogal olarak, giin be giin ortaya ¢ikan
sorunlarla ugragmaktan enerjisi tiikenmis, i ortaminm gesitli yonlerinden son
derece tatminsiz olan bir kisinin, zenginlestirilmis isi, yiiksek icsel motivasyonla
karsilayip, takdir etmesi zor olacaktir.

Hackman ve Oldham, “context satisfaction” olarak niteledikleri i§ ortamimn
gesitli ydnlerini, 6zellikle, iicret, iy giivencesi, is arkadaslari ve amirler olarak
ele almislardir. Onlara gore, iicretinden, is giivencesinden, is arkadaslarindan ve
amirlerinden - memnun olan kisiler zenginlestirilmis islere, is ortaminin bu
ybnierinden memnun olmayan kisilere gére daha olumlu tepki vereceklerdir; ayrica
i§ ortamindan memnun olan bu kisiler, glicli geligme ihtiyacina da sahiplerse, ¢ok
yiiksek diizeyde bir igsel is motivasyonu duyacaklardir.
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Bu fikirleri samak icin yapiian arastirmalar, isin Kisiye olan etkisinin, hem
is ortamna duyulan tatmin hem de kiginin ihtiyaglan ile etkilegim iginde olduguna
dair destek saglamigtir (Oldham 1976a; 1976b; Oldham, Hackman, Pearce 1976).

Ayni zamanda bu aragtirmalarda, Motivasyon Potansiyeli Skoru ile hem is
ortamindan memnun hem de giiglii gelisme ihtiyacina sahip ¢ahisanlarin sonuglari
arasinda gok olumlu bir iliski oldugu bulunmustur. Hem gelisme ihtivac: giicii, hem
de is ortammdan tatmin disiik olduu zaman ise, MPS ile sonuglar arasinda
olumsuz iliski bulunmustur. Geligme ihtiyaci giicii diisiik ve is ortamindan memnun
olmayan kisiler, karmasik ve ufra;i gerektiren islerin kendilerini astigini
diisinmekte ve bdylece islerini iyi yapamamaktadirlar.

Yukaridaki paragraﬂarda 1$ ozelhklen modehnm 1$leyt$mz eﬂqleven iic
moderatér faktor 1nceIenm1$nr Moderatorier insanlarin iglerine gosterdikleri
tepkileri, Sekil 1.’de goriildiigii gibi, iki tiir baglant: yoluyla etkilemektedirler.
Bunlar, is 6zellikleri ile psikolojik haller arasindaki baglanti ve psikolojik haller ile
sonuglar arasmndaki baglantidir. Birinci bag, gelisme ihtiyaci giicli yiiksek, is
ortamindan tatminkar ve bilgi, beceri diizeyi yeterli olan kisilerin, yaptiklar ig
yiksek ,motivasyon potansiyeline sahip oldugu zaman, psikolojik halleri daha
yogun. olarak yasadiklarini belirtmektedir. Ikinci bag ise bu kisilerin, pmkoioyk
hallere daha olumlu tepki verdikleri anlamina gelmektedir. :

Arastirmacilara gore, bu faktdrierin her biri kendi baglarina kiginin isine olan
tepkilerini smurli olarak etkilerken, bir araya geldiklerinde, anlamli etki
yaratmaktadirlar. Motivasyon potanmyeh yitksek bir is i¢in en kotil olasi durum,
isgorenin bilgi ve becerisinin diigiik, kigisel gelisme ihtiyaci giiciiniin zayif ve is -
ortamunin en az bir-iki y6niinden memnuniyetsiz oldugu zamandir. Aragtirmacilar
tarafindan, kisi i¢in fazla olan bir igin, olumsuz kisisel tepkilere ve is sonucuna
neden oldugu ileri siiriilmektedir. Boyle bir kisi. igin, daha basit ve rutin bir isi
yapmak daha iyi olacaktir. Ote yandan, eger kisi karmagik ve dinamik bir isin biitiin -
gereklerini yapacak bilgi ve yetenege sahipse ve giiclii geligme ihtiyact varsa ayrica -
is ortamimndan da mutlu ise hem kisise] tatmin hem de yiiksek is mot:vasyonu ve
performans: ortaya ¢ikacaktir.
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2. Moderatdr Etkinin Test Edilmesine Yénelik Ampirik Bir Calisma
2.1. Yéntem "

Bu caligmada veri toplamak amaciyla Is Teshis Anketi (JDS) kullamlmistr.
Aunket, ig dzellikleri modelinin ana 6gelerini 6lgmek amaciyla Hackman ve Oldham
(1975: 159-170) tarafindan geligtirilmistir. Is Teshis Anketi, bes temel is dzelligini,
¢aliganin hissettigi ii¢ kritik psikolojik hali, igin kendisinden ve is ortamnin cesitli
yOnlerinden duyulan tatmini ve ¢ahsanlarin gelisme ihtiyaci giiglerini yedi blim
ve toplam 83 soruyla lgmektedir.

Is Teshis Anketi (JDS), calisanin “bilgi ve beceri diizeyi” ile “is etkililigi™ni
Slgmemekiedir. Aragtirmacilar, bu faktdrlerin islerin ozelliklerine gore degistizini
ve bu nedenle orgiitler arasindaki kargilagtirmada anlaml lgiimler gostermedigini
ileri siirmektedirler. Dolayisiyla bu calismada stz konusu faktorler arastirma
kapsami digmnda tutulmustur,

2.2. Arastirmamn Evreni

Is teshis anketi 200 ki$iye'dag1t11m1$t1r. Anketlerden 29°u geri dénmemistir.
Toplanat 171 anketten 13’0 analize elverigli olmadif igin arastrma disinda
tutulmugtur. Aragtirma, geriye kalan 158 anket iizerinde yapilmustir.

Literatiirde, anketin kisilerin egitim diizeyi veya anlama yeteneklerine bagli
sonuglar verdigine iliskin elegtiriler yer almaktadir (Fried, Ferris 1987; Stone,
Stone, Gueutal 1990; Cordery, Sevastos 1993). Bu faktorii elimine edebilmek
amactyla anketin efitim diizeyleri yiiksek kisilerce cevaplandirilmas! saglanmistir
(en az lise mezunu).

Heterojen bir dmeklem grubu olusturmak icin anketlerin, teknik eleman,
mithendis, mali analist, bilgisayar nzmani, proje analisti gibi degisik mesleklere
sahip kisilerce cevaplandirilmasi saglanmistir. Bu amagla anket ¢galismas;, TRT,
ASELSAN, VAKIFLAR BANKASI ile YAPI ve KREDI BANKASI’ nda
gerceklestirilmistir.

2.3. Verilerin Analizi ve Yorumlanmas:

S6z konusu 4 ayri kurumdan elde edilen 158 anketin analiz calismasinda,
modeli ortaya koyan arastrmacilar Hackman ve Oldham’m uyguladiklar:
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yontemler esas alinmistir. Bilgisayar ortaminda, SPSS paket programt (Ergiin 1995;
Norusis 1990) kullanilarak yapllan bu anahzde modelin ileri siirdiigii gibi

(a) Bireyin gelisme 'ihtiyacx' giiciiniin, igine olan tepkisine ‘moderatdr
degisken olarak etki edip etmedigi, korelasyon testi ile incelenimigtir.

(b) Gelisme ihtiyaci giiciiniin, is ortammin gesitli yonlei inden duyulan tatmin
ile beraber moderatér etkisinin mcelenme51 icin ise tekrar korelasyon testi
yap11m1$t1r

2.3.1. Bireylerin Gelisme Ihtiyacy Giiciiniin, Temel Is Ozellikleri fle
Sonuc¢ Degiskenleri Arasindaki iliskide Moderator Etkisinin Test
Edilmesi

Is ozellikleri modeli, bireyin gelisme ihtiyac: giictiniin iggdrenlerin islerine
verdikleri tepkiyi iki noktada moderatér olarak etkiledigini 6ne siirmektedir:

(a) Gelisme ihtiyact giicil yitksek olan kisilerde, li¢ psikolojik halin sonug
degiskenleri ile olan iligkisi, gelisme ihtiyaci giicli diigikk olanlara gdre daha
kuvvetlidir.

(b) Gelisme ihtiyaci giicii yiiksek olan kisilerde, temel is 6zellikleri ile onlara
karsilik gelen psikolojik haller arasindaki iligki, gelisme ihtiyact giicii diisiik
olanlara gére daha kuvvetlidir. Gelisme ihtiyaci giicii yiiksek bireyler, psikolojik
halleri daha iyi yasarlar ve is zenginlestirilmesine daha olumlu yaklagirlar.

Ankete verilen cevaplardan elde edilen gelisme ihtiyaci giicii puanlari, en
yitksekten en diigiie dogru 4 grupta toplanmustir. En yiiksek gelisme ihtiyac
giicline sahip kigiler (41 kisi) 4. grubu olustururken, en diisikk gelisme ihtiyaci
glicline sahip kisiler (40 kisi) l.grubu olusturmuslardir. Elde edilen Pearson
Korelasyon katsayilan Tablo 1.°de verilmistir.

Tabloya bakildifinda korelasyonlarin, modelden beklendigi gibi tahmin
edilen ydnde ve olumlu oldugu goriilmektedir. Gelisme ihtiyaci giicii, yitksek grup
igin korelasyonlar, diisiik gruba gdre daha kuvvetlidir. Ayrica korelasyon
katsayilarimin hemen hepsi istatistiksel olarak anlamhdir. Korelasyonlar tahmin
edildigi gibi artis gdstermektedir. Ancak korelasyonlardaki artigmn istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigini incelemek gerekir. Bu amagla -Z testi yapilmistir.
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Tablo 1.’in son situnundu yer alan Z-degerleri, goriilen artiglarin bityiik
boltimiiniin' istatistiksel olarak 0.05 veya 0.01 diizeyleri igin anlamh olmadigim
ortaya koymaktadir. Ancak istatistiksel agidan anlamlr. olmayan sonuglar,
literatiirde yer almaktadir.

Tablo 1: Gelisme Ihtiyac: Giicii (GIG) Diisiik ve Yiiksek i;;gﬁrenler‘ I¢in Is
Ozellikleri, Psikolojik Haller ve Sonug Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

Korelasyon Katsavilari

Diisitk GIG __ Yiiksek GiG Z degeri

Psikolojik Haller Carpimu*-Igsel is Motivasyonu 0.54%* 0.71**. 1.23
Psikolajik Haller Carptmi - Genel is Tatmini 0.69** 0.83%* 1.47
Psikolojik Haller Carpimu -~ Gelisme Tatmini 0.60** 0,77 : 1.4:2: '
MPS - Psikolojik Haller Carpiom 0.65%* 0.8]%=* 152
Beceri Cegitliligi - isin Hissedilen Anlfamhgi 0.42%* 0.66%* 1.49
Gérev Butinliigi - isin Hissedilen Anlamiigy 0.20 0.63%* 2 33w
Gﬁre-\;in“-(jncmi - Isin Hissedilen Anlamlig 0.56%¢ 0‘73' L 1.28
Ozerklik - Duyulan I Sr_smnﬂulugu ' 0.45%% . 0.65%= 126
Geribildirim - Sonuglardan Bilgili Olma - 0.50** 0.62%* 0.76
MPS - 1¢scilis Motivasyonu ‘. , L 0.50% 0.69%* o 1.29
MPS - GenelIs Tatmini © 70w 0.76%* 0.56
MPS - Geligme Tatmini 0.71*# 0.84%* 1.45

* Psikolojik Haller Carpimi = Isin Anlamhhgn X Is Sorumlulugu X Scnuglardan Bilgili Olma
** Korelasyonlar 0.01 ditzeyinde istatistiksel anlamlilik gostermekiedir. e
#x% Z degeri 0,01 ditzeyinde anlamhilik gostermektedir. 2
I dzellikleri modelinde moderatsr etkiyi aragtiran 20°nin iizerinde ¢ahsma
bulunmaktadir : :

‘Brief ve Aldag, 1975 yilindaki ¢alismalarinda Yiiksek Gelisme Ihtiyac: Giicii
(GIGY’ne sahip bireylerin, is ozellikleri-is tatmini iliskisinde daha yiiksek
korelasyon gériildiigiinii ortaya koyarken, bir yil sonraki arastirmalarinda Yiiksek
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ve Diisitk GIG’e sahip gruplar arasinda anlamh bir fark bulamamlslardlr (Bnef
Aldag 1976:470). o Heg

Oldham, Hackman ve Pearce, 1976’da, 201 isgdren iizerinde GIG ve is
ortami tatmininin etkisini arastirmislardir; GIG moderator olarak ele alindiginda,
MPS-I¢gsel is motivasyonu iliskisi belli bir artig gostermektedir (Tablo 2.). Ancak
Z-testine gore bu artig anlaml degildir (Oldham, Hackman, Pearce 1976:395-403). -,

Tablo 2: Oidham, Hackman ve Pearce’in Korelasyon Tablosu
(Gelisme Ihtiyaci Giicii Moderator Oldugunda, MPS - Sonug Degiskenleri Iliskisi)

Diisiik GIG grb. Yiiksek GIG grb. Z-degeri
(49 kist) - (64 kisi) - )
fgsel Motivasyon 0.21 0.36%% 0.84

Kaynak: (Oldham, Hackman, Pearce 1976:399)

1978 yilinda, Hackman ve arkadaglart bir bankada, is tasarimindan sonra
¢alisanlarin iglerindeki degisiklige karsi gosterdikleri tepkiyi olemek icin, is
ozellikleri-sonug  degiskenlerine  iliskin  korelasyonlari  hesaplamislardir.
Degisimden &nce 130, degisimden sonra da 201 isgérenden alman veriler, Yiiksek
GIG’e sahip ¢alisanlara ait korelasyonlann, Disiik GIG’e sahip ¢ahsanlarinkine
gore daha fazla oldugunu ortaya koymustur. Ancak yine artiglarin ¢ogu 1stat15t1kse1
olarak anlamh de§ildir (Hackman, Pearce, Wolfe 1978:300).

Stone, Mowday ve Porter, basar1 ihtiyaci ve insiyatif ihtiyacinin moderatér
etkisinin olmadiini ortaya koymuslardir (Stone, Mowday, Porter 1977:466-471).

Abdel-Halim, 89 ybnetici iizerinde yaptigi calismayla, GIG’in igsel tatmini
aciklamada moderatdr etkisi gosterd1gm1 desteklemlsm (Abdel-Hahm 1979 121-
37). .

Umstot, Bell ve Mitchell, GIG'in yiiksek oldugu grupta daha fa-zia
korelasyon bulmuslardir. Ancak aradaki artis miktar: istatistiksel a¢idan anlamh
degildir (Umstot, Bell, Mitchell 1976:388).
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Orpen, zenginlestirilmis ve zenginlestirilmemis islerde calisan 90 isgoren
tizerinde buldugu sonuclarin (Tablo 3.), “GiG, is ozellikleri-sonug degiskenleri
iligkisinde moderatérdiir” hipotezini kuvvetlice destekledigini ifade etmektedir;
hesaplanan 18 korelasyondan 12’sinde, Yiiksek GiG'e sahip grup, degiskenler
arasinda daha fazla korelasyon gostermektedir. Artislardan sadece 5 tanesi
istatistiksel olarak anlamii olmasina karsin, Orpen, artig olmasim giiclii destek igin
yeterli gbrmiistiir (Orpen 1979:206).

Table 3: Orpen’in Moderatir Etkiyi Arastirdifs Korelasyon Tablosu*

fcsel 1; Motivasyonu Genel Tatmin
Diigik GIG ~ Yiksek GIG  Dusitk GIG Yiiksek GIG
Beceri Cesitliligi 0.24 0.11 0.14 0.19
Gorev Butinligi -0.09 0.32%* 0.31 0.29
Gérevin Onemi 039 0.38 0.18 0.27
Ozerldik 0.08 0.48%* -0.02 0.46%*
Gcri‘bildirim P 0.27 0.27 0.09 " 0.28
MPS 024 0.46 0.21 0.37

* Dugtik GIG ve Yuksek GIG igin gruplar 18 kisiden olusmaktadir.
** Korelasyonlann arng miktan 0.03 diizeyinde antambsdir,

Bhagat ve Chassie, islerinin motivasyone! dzelliklerinde degisiklikler yapan
bir ucak fabrikasinda, degisiklikten bir ay &nce ve bir ay sonra 65 iggérenin
katildigy bir aragtuma yapmuglardir. Arastirma sonuglari, yitksek GIG’e sahip
¢alisanlarin, islerinin motivasyonel &zelliklerindeki olumlu degisimlere, diisiik
GIG’e sahip cahsanlara gore daha olumlu tepkiler verdigini ortaya koymustur.
Tablo 4.” de verilen korelasyonlar dan sadece biri istatistiksel acidan anlamhdir
(Bhagat, Chassie 1980:308). '
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Tablo 4: Bhagat ve Chassie’nifi, GIG’m Dusuk ve Yuksek Oldugu ;
- Gruplarda, MPS Degisimi - Sonug Deolgkenler: Ihslusme Alit
Korelasyon Katsayilan

MPS’deki Degisim
Dissik GIG Yitksek GIG
| Gene) Tamitn - g . | 0.74%% .
Igsel Motivasyon 0.52 ' 064
Gelisme Tatmini 0.60 058

* Dasitk GIG ve Yeksek GIG gruplan 16 kisiden olusmakiadir, !
** Korelasyonlarmn artis miktari 0.05 ditzeyinde anlamlidir. : ; I

- ‘Bes temel i5 Ozelliginden biri olan geribildirim, Griffin’in araﬁmnasmda
Yiiksek GIG ve Diisikk GIG gruplarinda anlamli bir arttg gOstermemistir (anf' mn
L9817

Kemps ve Cook, 1983 yilinda yaptiklar aragtirmalarinda, GIG’in moderator ~
etkisinin 6rnekleme bagh olarak degrstlgml ortaya koymuslardir. Sonuglara gore,
GIG, ise yeni baslayan kisilerde is karmagikhigi-is tatmini iligkisine moderator
olarak etki etmektedir; bu nedenle GIG, arastirmacilarca nemli bir degigsken olarak
gbzitkkmektedir (Kemp, Cook 1983).

Loher ve arkadaslart 1985 yihina degin yapilmis 20 arastirmayi tarayarak bir
meta-analiz calismast yapmuslardir. Yiiksek GIG grubunu 427 kisi, Diisiik GIG
grubunu da 424 kisinin olusturdugu caligmada is 6zellikleri-i -1$ tatmini arasindaki
korelasyon swasiyla, 0.68 ve 0.38 gtkmgtir. “GIG  moderatsrdiir” hipotezi
istatistiksel giivenilirlikle desteklenmistir (Loher, Noe, Moeller, Fitzgerald
1985:287).

Bir yil sonra Graen ve arkadaslari, 26 calismay taramiglardir. Tablo 5. de
verilen bu ¢aligmalan inceledikten sonra, Loher ve arkadaslarininkilerden farkh
gikarimlarda bulunmuslardir:
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Is Ozellikleri-i¢sel is Motivasyonuna GIG’in Etkisi: 26 ¢alisma icinde 10
galisma bu etkiyi incelemistir. Bunlarm 4 tanesinde istatistiksel olarak anlaml,
(p<0.05) GIG etkisi bulunmasma karsm geri kalan altisinda anlamh bir etki
bulunamamistir. Bu nedenle aragtirmacilar, “is Gzellikleri-igsel is motivasyonuna
GIG’in etkisi olup olmadigmna dair herhangi bir sonuca varilamaz” yorumunda
bulunmuslardir.

I Ozellikleri-Iy Tatminine GIGin Etkisi: 26 ¢alisma iginde 21 ¢alismada
bu etki incelenmistir. Bunlarin 11%inde hipotez istatistiksel olarak desteklenirken,
10°unda anlamli bir etki bulunamamistir, Bundan da “is ozellikleri-is tatmini
iliskisinde GIG’in etkisi olduguna dair literatiir taramasindan bir sonug
cikartlamaz” yargisma varan aragtirmacilarin, kendi modellerindeki Yiiksek GIG
grubunun, zenginlestirilmis ise daha olumlu tepki verdigi goriilmiigtir (Graen,
Scandura, Graen 1986:71). B

Hackman ve Oldham’m modeline genelde elegtirel bir tutum ortaya koyan
Fried ve Ferris, GIG’in moderator etki yarattigma dair kanitlar 8ne siirmektedirler
(Fried, Ferris 1987:314), '

Moderatér etkisini ¢oklu-regresyon analizi ile aragtiran Amold ve House,
GIG’in is 6zellikleri-psikolojik haller iligkisini etkiledigini, ancak psikolojik haller-
sonug degiskenleri iliskisine ise anlambi bir katks yapmadigini ortaya koymuglardir
(Arnold, House 1980: 161-183).
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Table 5: Graen ve Arkadaslar’min Literatiir-Taramalari Sonu¢ Tablosu

79

Cahsma Orneldem n Moderatbriin etkiledipt Moderatir
fLis i]i;ki olarak GIG'e

o i destel

Qldham, 1976 Memurlar 60 Is Ozellikleri-Motivasyon Evet
Rabinowitz, 1977 Kanada kamu ¢ls. 233 Is kapsami-ise katla Hayir
Feldman,1978 Devlet 6grencileri 62 Is faktorleri-Pozisyon Evet

secirmi

Katz,1978 Kamu sektori 3085 Is Ozellikleri-Tamin Hayr
Abdel-Halim, 1979 Y tneticiter 87 Is Ozellikleri-Tatmin Evet
Kiggundu, 1979 Uretim hatts amir. 343 is Ozeliikleri-Tatmin Evel
is GzzllikicrbMotivasyon Hayir

Orpen, 1979 Memurlar 72 is zenginlesmesi-Tatmin Hayir
Amold,House, 1980 Mithendisler S0 Is ozellikleri- Psikolojik Evel

Haller

Is Ozc!likleri.-lv-iottvasyon Hayrr

Is zenginlesmesi-Tatmin Hayir

Chamoux, 1980 AR-GE galisanlan 1198 Is kapsam-Tatmin Evet
Is kapsami-Motivasyon Evet

_ I5 kapsami-Gelisme Tatmini Evet

Pokomey, 1980 Sigorta girketi 98 I5 Ozellikleri-Tatmin Haywr
Kempd&Cook, 1983 Mawi yakalilar 796 . Is karmasikdigi-Tatmin Haywr
Hackman,1971 Telefon sirketi 208 Is Ozellikieri-Tatmin Evet
Is Ozellikleri-Motivasyon Evet

HackmanQtdham,76 ~ Heterojen omekiem 658 Is Ozellikleri-Tatmin Hayir
Oldham,1976 Memurlar 201 15 Ozellikleri-Motivasyon Hayr
Sims, 1976 Tip merkezi ¢ls. 766 15 Ozellikleri-Tatmin Evet
Pierce, 1979 Sigoria sitketi 398 Is Tasanimi-Tatmin " Evet
is Tasanumi-Motivasyon Evet

Griffin,1982 Uretim iscileri 100 Is Ozellikleri-Tatmin Evet

ZAMAN ICINDE INCELEME TESTLERI

Griffin, 1981 Uretim isgilers 107 is Ozellikleri- Tatmin Evel
Schmitt, 1978 Yeni mezunlar 411 15 Ozeliikleri-Tatmin Hayir
Seers&Graen, 1984 Kamu hizmetlileri 101 Is Ozellikleri-Tatmin Evet
Ganster, 1980 Mezun olmayan g 190 is kapsami-Tatmin Hayr
Umstot, 1976 Pari-time iggiler 50 Is zenginlesmesi-Tatmin Hayr

Kaynak: (Grean, Scandur, Grean 1986:486). .-
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Hiyerarsik coklu regresyonu, iki asamali “canonical” analiz yaptigmi
belirterek, GIG’in moderatér etkisine uygulayan Champoux (1991), Yiiksek GiG’e
sahip calisanlarim zenginlestirilmis islere daha olumlu tepki verdiklerini
desteklemekle kalmams, Diisiik GIG’e sahip kigilerin negatif regresyon katsayilar
verdiklerini de ortaya koymustur.

Yapilan bunca calismada ortak olan nokta, is ozellikleri ile sonug
degiskenleri arasindaki korelasyonun, Yiksek GIG’e sahip calisanlarin olusturdugu
grup i¢in, Diisiik GIG grubuna gore daha fazla oldugudur. Korelasyonlar geneide
anlamh ve tahmin edilen yéndedir. Ancak artig miktar1, aragtirmalarin yarisinda
istatistiksel olarak anlamly degildir.

Yapilan arastimalann hemen hemen tamammda is ozellikieri ile sonug
degiskenleri arasindaki korelasyon, Disiik GIG grubundan Yiiksek GIG grubuna
gelindiginde  artig gostermektedir. Ama bu artigin  istatistiksel anlamhiligy,
Grneklemin biiyiikligiine gore degismektedir (Kemp, Cook 1983). Yapilan bu
calisma ve literatiirdeki benzerleri, gelisme ihtiyaci giiciiniin moderatér olup
olmadigma dair, eldeki verilerle, agik bir sonuca varamamaktadir. Bu nedenle,
kesin bir sonuca varmadan énce, moderatir etkisine sahip oldugu 6ne siiriilen 1§
ortamimin ¢egitli yonlerinden duyulan tatmininin de incelenmesinde yarar vardr.

2.3.2. Gelisme Ihtiyac: Giiciiniin Is Ortaminm Cesitli Yénlerinden
Duyulan Tatminle Birlikte Temel Is Ozellikleri ile Sonug¢
Degiskenleri Arasimdaki Tliskide Moderatsr Etkisinin Test
Edilmesi s

Is Ozellikleri Modeli’ni gelistiren Hackman ve Oldham (1976), modelin
temel hipotezlerini test ettikleri makalelerinde moderatdr olarak yalnizea “gelisme
thtiyac: giicii”nii ele almiglardir. Ancak aragtirmacilar, aym yil yayinladikiar baska
bir makalelerinde isgérenin “is ortammin gesitli yonlerinden duyulan” tatmininin
de moderatdr olarak etkisini gelisme ihtiyac1 giicii ile birlikie incelemislerdir
(Oldbham, Hackman, Pearce 1976 - 395-403). Bu tarihten sonra, ig ortaminin gesitli
yénlerinden duyulan tatmin de moderatsr olarak GIG ile beraber kullanitmistir.

Hackman ve Oldham’a gore, gelisme ihtiyac: giicii yuksek kisiler eger 1$
ortaminm iicret, is arkadaglari, amirler ve 13 gilivencesi faktorlerinden de memnun
iseler, zenginlestirilmis ie daha olumlu tepki vereceklerdir. Is ortaminin cesitli
y6nlerinden tatmin olan yitksek GIG’e sahip bireyler, yiiksek igsel motivasyon
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tagryacaklardir. Eger isgbren hem diisiik GIG’e sahip, hem de is ortaminin gesitli
yonlerinden memnun degilse, zenginlestirilmis ige en olumsuz tepkiyi. verecektir.
Isgbrenlerin, i§ ortami tatminini belirlemek amactyla, ankete verilen cevaplardan
clde edilen iicret tatmini, is arkadaslarindan duyulan memnuniyet,, amirlere, kars:
memnuniyet ve is giivencesi téltmini:pua_r:ll_arl toplanmistir. Bu sekilde elde edilen.
toplam puan, is ortamr tatmini puanini olugturmusgtur. -Daha sonra 158 Kkisilik
niifusun, is ortami tatmini igin medyam hesaplanmigtir. Boylece, 18.167 . puanin.
(medyan degeri) lizerinde is ortami tatmini puanina sahip isgorenler; “Yiiksek 1§
Ortami Tatmini”ne sahip grubu, daha diigiik puana sahip isgbrenler de “Disik Is
Ortamu Tatmini”ne sahip grubu olusturmuglardir. e

Gelisme ihtiyaci giicii igin elde edilen puanlar, énceki hipotezde oldugu gibi
en yiiksekten en diisiige dogru 4 gruba aynlmistir. En yiiksek GIG puanina sahip 4.
grup Yitksek GIG grubunu, en diisik GIG puamna sahip 1. grup ise Diisiik GIG
grubunu olusturmustur.

Son asamada, Yiiksek GIG grubunda bulunan ve aym zamanda Yiiksek Is.
Ortami Tatminine sahip kisiler de belirlenmistir. Bu sekilde olusturulan Yiiksek
GIG-Yiiksek Is Ortami Tatmini grubu, 19 kisiye sahiptir. Diigik GiG grubunda
bulunan iggorenlerden, aym zamanda Diigitk Is Ortami Tatmin grubunda gdriilen
isgbrenler de Diigilk GIG-Diisiik Is Ortarm Tatmini grubunu olusturmuslardir. Bu
grup da 19 kisiden olugmaktadur. ;, e

Bu iki agirt ugtaki grup tiyelerinin, ankete verdikleri cevaplardan elde edilen
korelasyonlar Tablo 6.’da yer almaktadir. Pearson korelasyon katsayilari ve
istatistiksel anlamhilik igin gerekli olan Z-testi degerleri de tabloda verilmistir,

Diisiik GIG-Diisitk Is Ortami Tatmini grubuna ait olan korelasyonlarin
anlamliligs, Yiksek GIG-Yiiksek Is Ortam: Tatmini grubuna gbre daha zayiftir.
Dissiik GIG-Diisiik Is Ortami Tatmini grubu igin hesaplanan 12 adet korelasyondan
2’si anlamsiz, 6’s1 0.05 diizeyinde ve 4 adedi de 0.01 diizeyinde anlamh iken,
Yiksek GIG-Yiksek Is Ortami Tatmini grubunun 11 korelasyonu maksimum
diizey olan 0.01 derecesinde anlamlidir. Hackman ve Oldham’in ileri stirdiiga gibi
“Diisiik GIG-Diigiik fs Ortam: Tatmini grubunda isin Gzellikleri ile isg&renin icsel
motivasyonu arasinda bir iliski yoktur” hipotezi, tam olarak desteklenmese de .
korelasyonlarin anlamlihg: Yiiksek GIG-Yitksek Is Ortams Tatminj-grubuna gére-.
daha zayiftir,
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 Korelasyonlarin kendilerine bakildiginda, Yiksek GIG-Yiiksek Is Ortamu
Tatmini grubunun daha yitksek korelasyon katsayilarina sahip oldugunu
gormekteyiz. Gelisme ihtiyac: giicii ve is ortam: tatmini arttikea, is Szellikleri ile
motivasyon arasindaki iliski kuvvetlenmektedir. Yani, gruptaki isgdrenler, i$
dzellikleri  zenginlestirildiginde  daha motive  olmaktadirlar.  Ancak
kore]asyon]ardak1 arti§ istatistiksel acidan anlamh degildir. Yalmzea iki iliski igin,
Z-degerleri anlamli sonuglara isaret etmektedirler.

. Bu durum Hackman ve Oldham’in teoriyi dayandirdiklar1 arastirmalarinda’
da aymdir (Oldham, Hackman, Pearce 1976:401). Aragtirma sonucuna gore (Tablo
2) Motwasyon Potanmych Skoru (MPS) ile igsel motivasyon arasindaki iligki
Yiiksek GIG-Yiiksek Is Ortami Tatmini grubuna dogru artis gostermekle birlikte bu
artig istatistiksel agidan anlamli degildir

GIG ve Is Ortai Tatmininin moderatér olarak etkisini inceleyen en
kapsamli aragtirmalardan biri Tiegs ve arkadaglari tarafindan yapilmustir.
Kullamlan érneklemlerin biiyiikliigiinii ve istatistiksel yontemleri yetersiz bulan
Tiegs ve arkadaslari, 6405 iggdbrenden alnan sonuglari, modern istatistiksel
tekniklerle analiz etmislerdir. Elde edilen sonuglar, ne GIG’in ne de s Ortam
tatmininin, gerek ayr ayri gerekse birarada moderatér olarak nitelendirilemeyecegi
yoniindedir (Tiegs, Tetrick, Yitzhak 1992:575).

Is ortamu faktorlerinden sadece iicretle ilgili olarak, énce Ross (1985:476)
sonra da Brown (1996:251) ise katilimm ve i tatmininin ticrete bagimli olmadwm}
ifade etmislerdir, | :

Ozetle, gerek Hackman ve Oldham’mn caliymalari, gerek bu calismada elde
edilen sonuclar birbirine paraleldir. Buna gore, hem GIG hem de is ortam tatmini
yitksek kisiler, oteki gruplara gore zenginlestirilmis islere daha olumlu tepki
vermektedirler; ama gorillen korelasyon -artigi istatistiksel agidan anlamh
olmamaktadir. 1990°h yillarda, daha modern istatistiksel yontemler ve daha biiyiik
omeklem]er kullanarak moderatér etkisini aragtiran ¢alismalar (Johns, Xie, Fang
1992: 657—677 Tiegs, Tetrick, Fried 1992: 575-594), GIG- velveya ig ortamr'
tatmininin moderatér  olarak . degerlendmlmem gerektigi yoniindeki hipotezi
destek]ememekted:rler
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Tablo 6: Geligme Ihtiyaci Giicii (GIG) ve Is Ortami Tatmininin Diisiik ve
Yiiksek Oldugu Isgérenler Icin, I5 Ozellikleri, Psikolojik Haller V€ Sonug

Degiskenleri Arasmdaki iliskiler

Korelasyon Katsayilar.-: -

Ditsitk GIG ve Diigiik

Yiiksek GIG ve

T

: Z degeri
[s Ortam: Tatmini Yiiksek Is Ortami :
Grubu Tatniini Grubu

Psikolojik Haller Carpimi®- 0.47% 0.80%% . . 1.66%
Igsel is Motivasyonu et
Psikolojik Haller Carprm - 0.62% 0.76%* 0.77
Genel Is Tatmini
Psikolojik Haller Carpimi - 0.51% 0.77%% 2GR R
Geligme Tatmini
MPS - Psikolojik Haller 0.70%* 0.79** 0.58
Carpimi
Beceri Cesitliligi-Isin 0.53% 0.73%* 0.96 -
Hissedilen Anlamlizt P
Gorev Butinligi-Isin 0.03 0.73%* 2544+
Hissedilen Anlamhg
Gorevin Onemi - Isin 0.61% 0.77%+ 088
Hissedilen Anlamlig .
Ozerklik-Duyulan Is 0.36 0.72#* 1.50
Sorumlulugu v
Geribildirim-Somiglardan 0.5+ 0.45 038
Bilgili Olma hali T
MPS - [gset {5 Motivasyonu 0.65%* 0.81%* 099 ...
MPS - Genel [s Tatmini 0.57*: 0.73%* 0.80
MPS - Gelisme Tatmini .0.70%* 0.89%* ©1.57

'a: Psikolojik Haller Carpim = Isin Anlamhilizi X fs Sorumiulugu X Sonu;]ardan Bﬂg]ln Olma

*Korelasyonlar 0.05 diizeyinde anlamiilik gostermektedir.

#*K orelasyonlar veya Z degeri 0.01 dizeyinde anlamhlik gostermektedir.

R T R
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2.4.Sonug

I5 szellikleri modelinde iddia edilen gelisme ihtiyaci giicii yﬁksek bireylerin,
psikolojik halleri  daha behrgm yasayip, is zenginlestirmesine daha olumlu
yaklastig seklindeki hipotez, calismamizda desteklenmektedir;

Gelisme ihtiyaci giicii, temel is &zellikleri ile sonug
degiskenleri arasmdaki iliskide “moderatér” rolii
oynamaktadir. Ancak, yaratilan etki istatistiksel acidan
anlamli bulupmamstir,

Ayni durum iicret tatmini, is arkadaslarindan duyulan memnuniyet, amirlere
kargi memnuniyet ve i gilivencesinden duyulan tatminin olusturdugu, is ortamm
tatmini igin de gecerlidir;

Yiiksek is ortamn tatminine ve yiiksek gelisme ihtiyac
giiciine sahip bireyler, diisiik is ortam tatminine ve diisiik
gelisme ihtiyaci giiciine sahip bireylere gore daha yiiksek
icsel motivasyon, gemel i5 tatmini ve geligme tatmini
gostermektedirler. Ancak aradaki fark, istatistiksel acidan
anlaml degildir.

Literatiirde gorece olarak daha fazla arastirmaya konu olan gelisme ihtiyaci
giicliniin moderatér etkisine iliskin sonuglar kangiktir. Bazi aragtrmalar, geligme
ihtiyaci giiciinlin moderator etkisini bulduklari halde bazilar1 bulamamustir. Ustelik
daba bagka bireysel farkllik degiskenleri, gelisme ihtiyaci giicline alternatif olarak
Onerilmigtir, bagar ihtiyaci, orta-sinif normlarindan uzaklagma, igsel ve digsal is
degerleri ve kurumsal iklim (Ferris, Gilmore 1984; Solomon 1986) bunlardan
bazilaridir. Insanlar arasmdaki farkliiklarin iste etkili oldupu aciktir; ama bu
farklihiklarin nasi] l¢iilecei ve analiz edilecegi bir soru olarak kalmaktadir.

Notlar:

! “Iesel motivasyon” bu ¢alisma gergevesinde, “igle ilgili” olan igsel motivasyonu
anlatmaktadir. Calismanin baz) verlerinde bu kavram, agik sekliyle, “igsel is motivasyonu”
olarak da kullamlmaktadir.

z Tirkgede anlanu kargilayan uygun kelime bulunmadidi igin, moderatox” ke]unesn aynen
ahnmstir,
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