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oz

Bu c¢alismada Batman Universitesi ¢alisanlart iizerinde yapilan arastirma ile sosyal
sermayenin motivasyon ve ig tatmini arasinda aracilik etkisi aragtirilmigtir. Bu nedenle 286 akademik
ve idari personele dort boliimden olugan sorular sorulmustur. Calisma olgeginin ilk boliimiinde kisisel
bilgiler, ikinci boliimiinde 29 sorudan olusan motivasyon élgegi, tigiincii boliimiinde 20 sorudan
olusan Minnesota is tatmin dlgegi, dlgegin son boliimiinde 8 sorudan olugan sosyal sermaye olcegi
olusturmaktadir. Veriler SPSS analiz programi aracihgiyla istatiksel metotlarla analiz edilmistir.
Yapilan analizler sonucunda, sosyal sermayenin motivasyon ve is tatmini arasida kismi ara degisken
etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.
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The Mediation Effect of Social Between Motivation and Job Satisfaction:
The Case of Batman University

ABSTRACT

In this study, the mediating effect of social capital between motivation and job satisfaction
was investigated with the research conducted on Batman University employees. For this reason, four-
part questions were asked to 286 academic and administrative staff. Personal information in the first
part of the study scale, Motivation scale with 29 questions in the second part, Minnesota Job
Satisfaction scale with 20 questions in the third part, and Social Capital scale consisting of 8 questions
in the last part of the scale. The data were analyzed by statistical methods using the SPSS analysis
program. As a result of the analysis, it has been determined that social capital has a partial moderator
effect between motivation and job satisfaction.
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GIRIS

Sosyal bir varlik olarak insanin, is hayatinda yasadigi olumlu veya olumsuz
etkilesim is verimliligini etkilemektedir. Bu nedenle Orgiitlerin birbirleriyle
kiyasiya rekabet halinde oldugu ¢agimizda is gorenlerin is tatmini ve
motivasyonunu yiiksek tutmak orgiitlerin gelecegi igin elzem hale gelmistir.
Geligmis toplumlarin insan iligkileri giivene dayalidir, insanlarin birbirleriyle
iletisim icinde olmalar1 kisiler arasinda karsilikli gliveni pekistirir, orgiitlii hareket
etme imkanmi saglar ve daha bilingli adimlar atmasina olanak vererek ortak
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hedeflere odaklanma imkani yaratir. Bu unsurlarin insan iliskilerinde yarattigi
baglanma duygusu toplumda grup aidiyeti kimligi kazandirir.

Yiiksekogretim kurumlari toplumun en dnemli modelleridir. Yonetici ve
isgorenlerin iletisim halinde olmadig1, kurumda aidiyet duygusunun pekismedigi,
calisanlarm birbirlerine giivenmedigi ve ¢alistigl isten mutsuz isgorenlerin
cogunlukta oldugu iiniversiteler ne topluma model olur nede diger yiiksekdgretim
kurumlariyla rekabet edebilir (Durkan Simsek, 2013).

Bilimsel bilginin {iretildigi yiiksekdgretim kurumlarinda calisan
isgorenlerin degeri kurumun sahip oldugu maddi kiymetten daha yiiksektir. Bu
konunun Onemine binaen yiiksekdgretim kurumlarinda sosyal sermayenin
motivasyon ve is tatmini arasindaki aracilik etkisini incelemenin dnemli olacagi
diistiniilmektedir.

I. SOSYAL SERMAYE

Ekonomi, siyaset ve toplum modellerinin kars1 karsiya kaldig: krizler,
sosyal bilimlerde yeni kavramlarin dogusuna neden olmuslardir. “Sosyal sermaye”
insan iliskilerinde var olan iktisadi, siyasi ve insanlar arasi iligkileri ac¢iklamaya,
anlamaya, yonlendirmeye ve ¢6ziim liretmeye doniik farkli disiplinlerin katkisi ile
var olan sorunlarin tespiti ve ¢O6ziimii anlaminda popilerlik kazanmis bir
kavramdir.

Fransiz diisiinlir Tocqueville sosyal sermaye kavramini igerdigi anlama
gore ilk kullanan isimdir. Unlii diisiiniir direkt olarak sosyal sermaye kavramini
kullanmamis fakat sosyal sermaye kavramina ilerleyen siiregte verilecek degerin
altin1 ¢izmistir. Tocqueville, Amerikan ekonomik giicliniin ve demokrasisinin
temel dayanagi olan coskulu toplumsal yasami alistk oldugu sekliyle daha
hiyerarsik ve geleneksel iliskileri yan yana tutan yiikiimliilik ve resmi statii
baglarinin tersine goniillii kuruluglardaki etkilesimin bireysel Amerikalilarin
birbirine baglayici 6zelligi oldugunu savunmustur. Amerikan toplumunda
Fransa’nin aksine demokratik cumhuriyetin yasatilmasinda, iilkenin fiziksel
kosullarindan daha ¢ok kanunlarin ve kanunlarin 6niinde de torelerin bulundugunu
belirtmektedir. Ayrica Tocqueville insanlarin birbirlerinin ¢ikarlarina ve haklarina
duyduklar1 saygi ile biitiin milletin bu saygiy1 gosterecegine duyulan giivenin
sosyal sermayeyi One cikaran en Onemli unsur olduguna isaret etmektedir
(Tocqueville, 1994).

Sosyal sermayeye yonelik yapilan tanimlarda, igbirligi, iletisim aglari,
giiven, dayanisma, kolektif eylem ve goniillii kuruluslar gibi kavramlarin yer aldig:
goriilmektedir. Iste bu kavramlarin birbirleriyle olan iliski oranlari, sosyal
sermayenin ortaya c¢ikmasindaki ana unsurlar olarak arastirmalarin kaynagini
olusturmaktadirlar. Bu kaynaklar dogrultusunda sosyal sermaye; “insanlarin ortak
amaclart icin bireyler, gruplar ya da organizasyonlar halinde bir arada ¢alisma
yetenegidir” seklinde tanimlanmaktadir (Oren, 2007).

Genel itibariyle sosyal sermaye “foplumsal eylemin gergeklestirilmesinde
gerekli olan sosyal yapilar ve aglar; bu yapilar iginde normatif icerikler
(giivenirlilik ve karsilikl iliskiler) ve bununla birlikte yapilar araciligiyla elde
edilen kolektif eylemlerin sonuglart” anlamina gelir (Prakash ve Selle, 2004).
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Ekonomik alanda sosyal sermayenin énemli getirileri bulunmaktadir. Bu
anlamda Cetin, (2006, s.75) sosyal sermayenin iktisadi agisindan 6nemi hakkinda
su sekilde diisiinmektedir:

Birincisi olarak sosyal sermaye, kolektif faaliyetlerin artmasini saglayarak,
bireylere topluca hareket etme goniilliiliigh ve arzusu verir. Sosyal faktorlerin bu
etkileri sonucunda sosyal sermaye  birikimi, Orgiitlerin  amagclarini
gerceklestirmelerinde olumlu etkiye sahip olacaktir. Sosyal sermaye, is birliginin
ve sinerjinin ana eksenini olusturmaktadir ayrica sosyal kurumlar, toplumsal
iligkileri ve bu kurumlar arasinda olusabilecek birlikteligin boyutunu ve yapisini
belirlemek, sosyal iliskilere bagli kurumsal ¢alismalar etkilemektedir.

Sosyal sermayenin etkiledigi alanlardan birisi de egitim sektoriidir.
Coleman, Ogrenciler iizerinde yapmis oldugu bir arastirmada egitim, sosyo-
ekonomik ve kiiltiirel bakimindan iyi durumdaki ailelerinin gocuklari, sartlar1 daha
elverissiz durumdaki ailelerinin gocuklaria gore daha basarili oldugu goriilmiistiir.
Sosyal sermayesi yiiksek olan toplumlarin egitim seviyesi ve beseri sermayesi de
daha yiiksektir (Field, 2008).

Sosyal sermayenin toplum agisindan Onemine baktigimizda ise sosyal
sermaye diizeyi yliksek toplumlardaki insanlar arasindaki iligkilerin daha samimi,
kamu alanlarinin daha temiz ve sokaklarmin daha giivenli bir nitelik tasidig
goriilmektedir. Nitekim sosyal sermayesi diisiik olan toplumlarda ise aksine sug
oranlarinin daha fazla oldugu ve risk faktorlerinin daha yogunlukta oldugu tespit
edilmektedir. Bu durumun nedeni toplumsal egitim seviyesinin diisiikligii,
bireylerin toplumsal organizasyonlara katilmada c¢ekingenlik gdstermesi ile
gengleri sinirlandiracak toplumsal normlar, degerler ve bu degerlerin nitelikli bir
sekilde gelismesini saglayacak arkadaslik iliskileri ve toplumsal yapilanmasinin
bulunmadigi goriilmektedir (Putnam, 2000).

II. iS TATMINI

Is tatmini, is gorenin gerceklestirdigi isten, is yerinden, calisma
nizamindan, i§ arkadaslarindan, idarecilerinden, eline gegen iicretten memnuniyeti
seklinde de tanimlanmaktadir. Tatmin kavrami; arzu edilen bir seyin elde edilmesi,
bireyin i¢ diinyasinda doyuma ulagma olarak ifade edilmektedir. Gereksinimlerin
elde edilmesi sonucu ortaya ¢ikan mutluluk hali olarak da tanimlanmaktadir.
Insanoglu tabiatmin bir geregi olarak siirekli maddi ve manevi gereksinimlerini
giderme c¢abast icinde yasamaktadir. Birey cabalarinin karsiligi olarak
beklentilerini elde ettiginde bir tatmin duygusu yasamaktadir (Karcioglu,
Timuroglu ve Cinar, 2009).

Is gorenler, zamanlarinin biiyiik bir cogunlugunu calistiklar1 ortamlarda
gecirmektedirler. Bu yiizden isinde tatmin olmayan bireylerin hayatlar1 olumsuz
etkilenmektedir. Yapilan isin mecburiyetten ziyade severek gergeklestirilmesi, is
tatmininin olusmasinda biiylik bir etkiye sahiptir. Firmalar, hedeflerine erismek igin
saglikli isgiicline gereksinim duymaktadirlar. Calisanlarin fiziksel ve psikolojik
durumlari, yonetim biliminde, orgiit ici etkinligin saglanmasi ve performansin
yikseltilmesi bakimindan iizerinde dikkatle durulmasi gereken hususlarin basinda
yer almaktadir. Isinde tatmine ulasmis saglikli ¢alisanlardan daha yiiksek oranda
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verim ve performans artiglar1 goriilmektedir. Bunun yaninda tatmin olmama
durumu calisanlarm psikolojik sagliklarim1 olumsuz etkilemektedir. Bu durum
calisganin veriminde ve performansinda diisiise neden olmaktadir. Bireylerin ig
ortamindaki huzuru veya huzursuzlugu hem islerine hem de 6zel yasamlarina
yanstyabilir (Yazicioglu, 2010).

Herzberg ve arkadaslar1 1950°1i yillarin sonunda 1960’11 yillarin baglarinda
iki faktor kuramini gelistirmistir. Herzberg kuraminda, is tatmini ve verimlilik
arasindaki bag ile yakindan ilgilenmis (Baysal ve Tekarslan, 1996), yapilan isin
kendisi ile alakali etkenlerin; iy doyumu ve yiikselen verimlilik {izerinde olumlu
etkileri oldugunu ifade etmistir (Hodgetts, 1999). Herzberg, yapilan isin kendisi ile
alakali olan ve is gorenleri tatmin eden etkenleri “motive edici faktorler”, isin
caligma sartlari ile alakali olan etkenleri de “hijyen faktérler” olarak adlandirmistir.

Is gorenlerin is tatmin seviyesine etki eden pek ¢ok etken bulunsa da
literatiirde bireysel ve Orgiitsel etkenler olmak iizere iki baslik altinda
toplanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005). Bireysel etkenler, kisilerin degisik
seviyede tatmin olmalarini saglayan faktorlerdir. Orgiitsel etkenler ise isin kendisi,
idare sekli ve kontrol bigimi, giivenlik algisi, iletisim, {icret, ilerleme ve terfi imkan
olanaklari, rekabet, ¢alisma kosullari, is arkadaslar1 ve orgiitsel iklim seklinde
smiflandirilmaktadir (Akinci, 2002).

Is tatmininin dissal etkenlerinin olusmasimi saglayan degiskenler; isyeri
sartlart (1sitma, havalandirma vb.), alinan f{cret, isyerinin sundugu olanaklar
(yemek sigorta vb.), yiikselme ve basartya bagli {icret artisi seklinde
belirtilmektedir. Ozdemir’in (2006) orgiitsel iklim ve is tatmini arasmdaki bagi
aragtiran caligmasinda is doyumu ile alakali gergeklestirilen etken analizinin
neticeleri, Herzberg’in (1974) ¢ift faktér kuramini destekleyen o&zellikler
barindirmaktadir. Cift faktér kuramima gore; is tatmini, igsel ve dissal etkenler
olarak tanimlanmis, bu etkenlerden “Motive Edici Faktorler’” i¢sel faktorleri ifade
etmekte, “Hijyen Faktorler’” ise digsal faktorleri ifade etmektedir. Is tatminini
etkileyen igsel faktorler, isin kendisi, mesuliyet, terfi, bireyin sirket icindeki yeri,
basar1 ve taninmadir. Bu etkenlerin var olmasi bireyi motive etmektedir. is
tatminini etkileyen digsal etkenler ise, iicret, is ortamindaki calisma sartlari, is
emniyeti gibi etkenlerdir. Bu etkenlerin bireyi giidiileme 6zelligi bulunmamaktadir.
Bu etkenler, tatminsizlige neden olmaktadir (Giil, Ercan ve Gokge, 2008).

Is tatmininin icsel etkenleri; ekip olarak calismak, is ortaminda kurulan
dostluk ve arkadasliklar, is gorenlerin gorev, yetki ve mesuliyetleri, bireyin
kabiliyet ve becerilerini sergileyebilme imkéni, idarecilerin yetkinligi, caligma
stiresi ve bu saatlerin ¢alisana uygunlugu, ¢alisanin firmaya verdigi deger olarak
siralanmaktadir (Giil, Ercan ve Gokge, 2008).

Ozmen, Akiiziim, Kogoglu, Tan ve Demirkol (2014) tarafindan yapilan
arastirmalarda sosyal sermayenin is tatminini anlamli olarak etkiledigi ve
acikladigini gostermektedir.

Akan ve Er Ulker (2015), Yaptiklar1 calisma sonucunda, sosyal sermaye ve
is tatmini degiskenleri arasinda anlamli bir iligki oldugunu ayrica akademik
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personelin ig tatmini diizeyleri, sosyal sermaye diizeyinden olumlu yonde
etkilendigi sonucuna ulagilmstir.

Aragtirmalarin sonuglarina gore orgiitsel bagliligin, performans, stres, isten
ayrilma, personel devri ve i tatmini ile aralarinda ciddi baglantilar bulundugu
belirlenmistir (Clugston, Howell, ve Dorfman 2000).

Yang ve Chang (2008), saglik sektoriinde ¢alisan hemsireler {izerindeki bir
aragtirmasinda, is tatmini ile orgiitsel bagliligin baglantili oldugunu saptamistir.

Ingersoll (2012), hemgirelerin orgiitsel bagliliklari ile is tatminleri arasinda
giiclii bir baglant1 oldugunu belirlemislerdir.

Jahangir ve Shokrpour (2009), hemsireler iizerinde uyguladigi bir
calismada, “duygusal baghlik” ve “normatif baghlgin is tatmini ile aralarinda
olumlu bir baglantinin bulundugunu, “devamiilik bagliliginin” ise is tatmini ile
aralarinda olumsuz bir baglantinin bulundugunu saptamislardir.

Lee ve Tan (2010), saglik personellerinin normatif ve duygusal bagliliginin
is tatminini olumlu etkiledigini, buna ragmen devamlilik bagliligmin is tatmini
izerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigini belirlemislerdir.

Saglik sektoriinde yliriitiilen galismalarda oldugu gibi farkli sektdrlerde
gergeklestirilen ¢calismalarda da ayn1 sonuglara rastlanilmaktadir.

Ozdemir (2008), calismasinda bireylerin sosyal baglantilar1 ve isletme
isgorenler arasindaki yakin iligkiler ig tatmini diizeyini etkiledigi tespit edilmistir.
Sosyal sermaye ¢ok genis boyutlardan olustugundan bazi ¢alismalarda is tatmini ve
sosyal sermaye iliski durumu kuvvetli iken bazi galismalarda zayif bir iliski durumu
tespit edilmistir.

III. MOTIVASYON

Giinliik is hayatinda siklikla kullanilan motivasyon ifadesi, en basit
tanimiyla; arzu edilen bir davranigi baslatma, tevcih etme ve devam ettirme hareketi
olarak ifade edilmektedir. Motivasyon ifadesinin bir¢ok tarifini bulmak
miimkiindiir. Bunlardan en genel olam1  “belirli bir amag igin kisiyi harekete
geciren, calismaya tegvik eden, bagariyr hedefleyen ve kiginin kendi icinde hissettigi
glictiir” seklinde tanimlamak miimkiindiir (Diiren, 2002).

Gilinlimiiz is hayatinda c¢aliganlar1 motive etmek ve 6zendirmek zor ve
karmakarigik bir siiregtir. Bunun en biiyiik nedeni ise insanoglunun arzularinin
karmastk ve ugsuz bucaksiz olmasidir. Insanlarm bu gereksinimleri bireysel
degisiklikler gostermesi de bir diger zorunluluk halini tegkil eder. Tiim bu hususlar
motivasyonun 6énemli olmasi kadar gii¢c oldugunu da agiklamaktadir.

Motivasyon teorileri ¢alisanlardaki motivasyonu yiikseltmek i¢in; bireyi
harekete sevk eden nedir? Bireyi iki davranistan birini segmesine yol agan nedir?
Bireyleri ayn1 motivasyonel uyaranlara ayn1 davranig1 vermezler (Aksoy, Koanci
ve Namal, 2019). Isgorenin dncelik verdigi ihtiyacin yonetici tarafindan bilinmesi,
iggdrenin seciminden yapilacak terfilere kadar, belirlenecek hedeften yapilacak
performans degerlendirmesine kadar is gorenlerle ilgili her tiirlii veri, igverenin
yararma olacaktir. Cilinkii ihtiyac1 giderilen ¢alisan bireysel ve hedefleri ile orgiit
hedefleri arasinda bir ortak nokta tiizerinden yiiksek derecede performans
gosterebilir (Eryilmaz ve Altin Giilova, 2019).
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Orgiitlerde amag, biitin  kaynaklarm aktif ve yilksek diizeyde
kullanilmasin1 saglamaktir. Eldeki kaynaklarin sonsuz olmamasi, savurganlig
onlemeyi gerektirmektedir. Ekonominin etkinlik ve gerceklik ilkeleri geregince
kaynak israfinin Oniine gegcmek ve Orglitsel gayeye kavusmak gerekmektedir.
Yonetimdeki kisilerin motivasyon ile alakali ¢aligmalar yapmasi ¢ok 6nemlidir
clinkii; basari, takimin Orgiitsel gayeleri gergeklestirecek yonde calismalarma; giic,
beceri ve bilgilerini bu yonde sarf etmelerine bagli olarak mecburiyet sz
konusudur. Bunlarin olugsmasinin ise tek yolu motivasyonun saglanmasiyla
miimkiindiir (Kogel, 2018).

Maslow'un ihtiyag teorisi hiyerarsi, motivasyonun en temel teorilerinden
biridir. Bilindigi gibi Maslow, insan ihtiyaglarini bes gruba ayirdi. Temel ihtiyaglar
giivenlik ve sonra psikolojik olarak listelenmistir (ait olmak, saygi duymak ve
kendini gergeklestirme) (Dogan ve Arslan, 2018).

Bahsedilen bu kuramin iki temel 6nciilii vardir. (Armstrong, 2003):

a) Gereksinimler elde edilip tatmin edildiklerinde motive etme 6zelliklerini
yitirmektedir. Tatmin edilmeyen gereksinimler motive edici 6zelliklerini
korumaktadirlar. Bir ihtiya¢ tatmin edildiginde diger bir ihtiyag meydana
¢ikmaktadir.

b) Tatmin edilen bir ihtiyagtan sonra bir baska ihtiyag¢ ortaya ¢ikmaktadir.
David C. McClelland tarafindan gelistirilen basarma ihtiyaci kurami, 1938 yilinda
Henry A. Murray’1n ortaya atmis oldugu ve insan davraniglarinin sebebini meydana
getirdigini belirttigi yirminin tizerinde bir dizi ihtiyactan sadece basari, yakin iligki
ve gli¢ ihtiyaglarimi icermekte olan bir kuramdir. McClelland s6z konusu ii¢
ihtiyagtan genellikle basari ihtiyaci lizerinde yogun sekilde ¢alismis olsa da pek ¢cok
calismasinda bu ii¢ ihtiyaci birlikte test etmistir (Celik, 2010).

Motivasyon kuramlarindan bir digeri de siire¢ kuramlaridir. Siireg
kuramlari, bireyin biligsel Ozelliklerinin motivasyon siirecindeki etkisine
deginmektedir. Bu kuramlara gore, motivasyonu gelistirmek i¢in ¢evresel faktorler
yeterli degildir. Kisinin cevresel degiskenler ile alakali degerlendirmeleri bu
stiregte biiyiik bir rol oynamaktadir. Amaglara ¢aba sonucunda ulasabilecegine
inanmak, elde edileceklere deger vermek ve daha ileriye gitmek igin bunlar
kullanabilecegini diisiinmek kisiye motivasyon saglamaktadir. Cevredeki
olumsuzluklar ve eksiklikler ile alakali degerlendirmeler, bunlarm Kkisiyi
engellemesine izin verme durumuna baghdir. Siire¢ kuramlart kiginin kendi
kendisini motive edebilme diisiincesini ortaya koyan kuramlardir (Giiney, 2001).

IV. YONTEM

A. Arastirmanin Amaci

Bu calismada; Batman Universitesinde calisan akademik ve idari
personelin, sosyal sermaye, motivasyon ve is tatmini arasindaki aracilik etkisinin
tespitini yapmak.

B.Evren ve Orneklem

Calismanin evreni Batman Universitesinde calisan 901 personel
olusturmaktadir. Universite Etik Kurulundan gerekli izin alindiktan sonra 300 anket
formu elden dagitilmisgtir. Ayrica 750 personele e-posta araciligiyla online anket
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formu gonderilmistir. Tki hafta siiren anket ¢alismas1 sonucunda 286 anket bilgisi

degerlendirmeye alinmigtir. Anket formu 5-1i likert 6lgegi ile 6l¢eklendirilmistir.
N *tz*p*q

n= d2x(N—-1)+t2+pxq

N: Yigindaki biiytikliik

n: Kiitledeki birey sayisi

t: Standart sabit deger

d: Duyarlilik

p: Yigindaki goriiniis siklig

Universite i¢in formiiliin uygulanist

N: 901

p: 0,5

g: 0,5

z: 1,96

d: 0,05

901%(1,96)? #(0.5)*(0.5)
©901+(0.05)2+(1.96)2(0.5)(0.5) 269,33

C. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Sosyal sermaye Olcegi orgiitlerde gecerligi ve psiko-metrikligi onaylanmig
bir olgektir. Olgek, sosyal sermayenin hem bilissel ve yapisal kisimlarmi
barmdirmakta hem de bir birleriyle anlam biitiinliigiine deginmektedir. Olgek bir
orgiitteki is gorenlerin ortak tutumlari, karsilikli saygi ve giiveni, g¢aliganlarin
iletisim aglarindaki birlikteligi ve katilim ile amirlerin saygiligini belirlemektedir
(Kouvonen vd., 2008). Olcekteki 8 soru Tiirk¢e’ ye dil uzmanlarinca cevrilmis ve
olasi ¢eviri problemleri ve kiiltiirel farkliliklardan kaynakli hatalar1 engellemek i¢in
geri terclime prosediiri uygulanmigtir. Uzman goriigleri dogrultusunda
diizenlemeler yapilarak 6lgegin son hali olusturulmustur.

Olgegin yap1 gegerliligine iliskin bulgular agiklayici faktor analizi yontemi
ile saglanmustir. Olgek maddeleri iki faktdre ayrilmistir. Olgege uygulanan faktor
analizi sonucunda gecersiz oldugu belirlenen bir ifade (Amirlerimize
giivenebiliriz.) analizden ¢ikarilmistir. Son durumda ise 6l¢ek toplamda 7 ifadeye
indirgenmistir. Olgegin igsel tutarligm belirlemek i¢in Cronbach’s Alpha katsayist
hesaplanmigtir. Buna gore Olcegin yiiksek diizeyde (0,898) i¢ tutarliliga sahip
oldugu tespit edilmistir.

Motivasyon odlgegi: Olgek, Mottaz (1985), Brislin, Kabigting, Macnab,
Zukis ve Worthley (2005), Mahaney ve Lederer (2006)’in ¢aligmalarinda
kullandiklari, motivasyon boyutlarindan olusan 24 maddeli bir Glgek temel
alinarak, Diindar, Ozutku, ve Taspinar, F. (2007) tarafindan gelistirilmis ve 29
soruluk dlgege doniistiiriilmiis olan 6lgek kullanilmugtir.

Is tatmini 6lcegi, akademik arastirmalarda ¢alisanlarm is doyumlarini
dlgmek igin en fazla tercih edilen Minnesota is tatmin dlgegidir. Olcek, 1967 yilinda
Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. 1985 yilinda Ash

593



Muhammed Mahsun Sahin & Osman Yilmaz / Sosyal Sermayenin Motivasyon ve Is Tatmini Arasindaki
Aracilik Etkisi: Batman Universitesi Ornegi

Baycan tarafindan Tiirkge’ ye ¢evrilmistir. Biri 100 soruluk uzun ve digeri de 20
soruluk kisa olmak iizere 2 ayr1 formdan olugsmaktadir (Keser, 2006).

D.Verilerin Analizi

Bu aragtirmanin bulgular1 SPSS analiz programi araciligiyla elde
edilmistir. Veriler ylizde ve frekans yontemleriyle analiz edilmistir. Uygulanan
Olcegin yap1 gecerliligi, agiklayic faktor analizi sonucunda elde edilmistir. Faktor
analizi sonucu ulagilan sonuglara gére Cronbach’s Alpha katsayisi géz oniinde
bulundurularak giivenirlilik analizi gerceklestirilmistir. Olgek ve boyutlar iliskin
dagilim normalligi Kolmogorov — Smirnov testi (normal dagilim analizi) ile analiz
edilmistir. Ardindan degiskenler arasindaki iliski durumunu belirtmek igin
korelasyon analizi gerceklestirilmis. Hipotezleri test etmek i¢in hiyerarsik
regresyon ve farklilik analizi yapilarak sonuclar tablolar halinde sunulmus ve
degerlendirilmistir. Calismada farklilik ¢6ziimlemelerinin neden-sonug arasindaki
bag da incelenmistir.

E. Demografik Ozellikler
Tablo 1. Arastirmaya Katilan Kisilere Ait Demografik Ozellikler

Gruplar | Frekans Yiizde
Cinsiyet

Kadin 66 23,1
Erkek 220 76,9
Yag

18 — 30 Yas Arasi 46 16,1
31-40 Yas Arasi 157 54,9
41 - 50 Yas Aras1 71 24,8
51 Yas ve Ugzeri 12 4,2
Medeni Durum

Evli 218 76,2
Bekar 68 23,8
Egitim Diizeyi

Lise 21 73
Onlisans 28 9,8
Lisans 107 37,4
Yiiksek Lisans 40 14,0
Doktora 90 315
Hizmet Siiresi

5 Y1l ve Alt1 45 15,7
6 — 10 Y1l Arasi 112 39,2
11— 15 Y1l Arast 72 25,2
16 — 20 Y1l Arasi 27 9,4
21 Y1l ve Uzeri 30 10,5
Hizmet Sinifi

idari Personel 172 60,1
Akademik Personel 114 39,9
(n=286)

Arastirmaya katilan 286 kisiye iligskin bulgular Tablo 1°de goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin %76,9’u erkek, %23,1°1 kadin; %54,9’u 31 ile 40 yas
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arasinda; %76,2°si evli; %37,4°1 lisans mezunu; %39,2°si 6 ile 10 yil arasinda
calismis ve %60,1°1 idari personel olarak gorev yapmustir.

F. Motivasyon Olgegine iliskin Aciklayici Faktér Analizi

Bu arastirmada uygulanan 6l¢egin yap1 gecerliligi durumunu, agiklayict
faktor analizi ile degerlendirmeye alinmistir. Etmen miktarmin segilmesinde ¢izgi
grafigi, etmen 0z kiymeti ve varyansa olan katki miktarn g6z Oniinde
bulundurulmustur. Olgegin etmen desenini ag13a ¢cikarmak amaciyla, faktdrlestirme
usulii olarak temel bilesenler ¢oziimlemesi ve ¢evirme yonteminde ise dik ¢evirme
yontemlerinden varimax (maksimum) kullanilmigtir. Faktor yapisini belirlemek
amactyla, 286 kisinin 6l¢ege verdigi cevaplar sonucunda elde edilen puanlara,
temel bilesenler faktor analizi uygulanmistir. Sonuglarin faktdér analizinde uygun
olup olmadiginin testi i¢in, Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi
testi igin ayrica Bartlett kiiresellik testi kullanilmisgtir.

Tablo 2. Motivasyon Olcegi Aciklayici Faktor Analizi

- : . Faktor Faktor
Faktoriin Adi Soru Ifadesi Yiikii o%si
Motivasyon 3 0,849
Motivasyon 4 0,774
Akademik Cevre Algisi Motivasyon 1 0,763 16,382
Motivasyon 5 0,691
Motivasyon 2 0,615
Motivasyon 14 0,745
Motivasyon 11 0,733
. Motivasyon 13 0,604
Mesleki Performans - 14,172
Motivasyon 15 0,595
Motivasyon 6 0,569
Motivasyon 12 0,549
Motivasyon 22 0,822
. Motivasyon 21 0,766
Mesleki Sorumluluk - 14,045
Motivasyon 24 0,735
Motivasyon 25 0,675
Motivasyon 18 0,789
. . Motivasyon 16 0,683
Kurumun Vizyonunu Benimseme - 12,326
Motivasyon 17 0,609
Motivasyon 19 0,581
.. .. Motivasyon 7 0,824
Kisisel Gelisim - 6,632
Motivasyon 8 0,642
Toplam 63,556
Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi 0,867
. .| KiKare 2787,952
Bartlett’s Kiiresellik Testi -
p degeri 0.000

Olgege ait KMO sonuc¢ uygunluk sinirt olan 0,60’in (Nakip, 2003),
yukarisinda 0,86 seklinde saptanmis, KMO katsayis1 veri sonuglarinin analize
uygun sonug verdigi gostermektedir. Bartlett testi de 0,50 nin yukarisinda oldugu
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ve 0,05 onem degerinin anlam tasidigi veri seti faktdr analizine uyumlu
bulunmustur.

Varyansi agiklama derecesi 0,50 ve yukarisinda olmasi esas alinmistir.
Orneklem yeterliligi derecesi 0,50 oranin1 asagisinda kalan, faktor altinda tek kalan
ve faktor agirligi 0,50°nin asagisinda olan sorular analizde dikkate alinmamuis,
yapilan faktor analizinde 6z degerleri 1 ve yukarisinda olan 5 faktor elde edilmistir.
Bu faktorler sirasiyla; “akademik ¢evre algisi”, “mesleki performans”, “mesleki
sorumluluk”, “kurumun vizyonunu benimseme” ve “kisisel gelisim” olarak
anlamlandirilmistir. Toplam agiklanan varyans %63,5 olarak bulunmustur. Tablo
2’de oOlcege ait faktor analizi sonuglarini, faktor yiiklerine gore biiylikten kiiclige
dogru siralanmis bir halde gostermektedir.

G. Is Tatmini Olgegine liskin Agiklayici Faktor Analizi

Tablo 3. Is Tatmini Ol¢egi Aciklayici Faktor Analizi

Faktoriin Ad1 Soru Ifadesi YﬁkﬁFaktér % ’SiFakt(Sr
15 Tatmini 15 0,750
Is Tatmini 16 0,710
Is Tatmini 14 0,701

Is Doyumu is Tatmini 20 0,640 24,324
15 Tatmini 13 0,637
Is Tatmini 11 0,631
Is Tatmini 10 0,562
Is Tatmini 5 0,834

Yonetime Duyulan Giiven Is Tatmini 6 0,806 15,239
15 Tatmini 7 0,577
Is Tatmini 3 0,796

15 Yeri Sadakati Is Tatmini 4 0,596 12,899
Is Tatmini 2 0,556
Is Tatmini 18 0,825

Is Yeri Memnuniyeti Is Tatmini 1 0,652 11,051
Is Tatmini 17 0,570

Toplam 63,513

Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi 0,916

Ki Kare 2020,972
Bartlett’s Kiiresellik Testi p degeri 0.000

Olgege ait KMO degeri 0,91 tespit edilmis, elde edilen katsay1 verilerin
analize uygun oldugunu gozlenmektedir. Bartlett kiiresellik testi de 0,50’nin
yukarisinda oldugu ve 0,05 6nem orani anlam tasidigindan veri seti faktor analizine
uygun derecede bulunmustur. Varyansi agiklama derecesi 0,50 ve {izerinde olma
olciitii esas almmugtir. Orneklem &lgiisii 0,50 derecesinin asagisinda kalan, faktor
altinda tek kalan ve faktdr agirligi 0,50 nin altinda olan sorular analizden ¢ikarilmis
ve yapilan faktor analizinde 6z degerleri 1 ve {izerinde olan 4 faktdr elde edilmistir.
Bu faktorler sirastyla; “is doyumu”, “yonetime duyulan giiven”, “is yeri sadakati”
ve “is yeri memnuniyeti” olarak isimlendirilmis. A¢iklanan varyans %63,5 olarak
tespit edilmistir. Tablo 3, dlcege kismina ait faktor analizi bulgularini, faktor
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yuklerine gore biiyiikten kiiciige dogru derecelendirilmis bir durumda
gosterilmistir.
H. Sosyal Sermaye Olcegine lliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi
Tablo 4. Sosyal Sermaye Olgegi A¢iklayici Faktér Analizi

- : . Faktor Faktor
Faktoriin Adi Soru Ifadesi Viikii osi

] Sosyal Sermaye 0,889
, Sosyal Sermaye 0,852

Kurum Kiiltiiriinii Benimseme 43,667

Sosyal Sermaye

5 0,820
A Sosyal Sermaye 0,747
) Sosyal Sermaye 0,028

Kurum Iginde Bilgi Paylasimi 1 Sosyal Sermaye 0,910 36,038
5 Sosyal Sermaye 0,763

Toplam 79,705

Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi 0,834

. .| KiKare 1446,173
Bartlett’s Kiiresellik Testi -
p degeri 0.000

Olgege ait KMO degeri 0,83 degerinde tespit yapilmus, elde edilen katsay1
verilerin analize elverisliligin gostermektedir. Bartlett kiiresellik testi de 0,50’nin
yukarisinda oldugu ve 0,05 6nemlilik derecesinin bir anlam ifade ettigi, veri seti
faktor analizine elverisli bulunmustur. Varyansi agiklama tutarinin 0,50 ve
yukarisinda olmasi dlgiitii temel alinmustir. Orneklem yeterliligi oran1 0,50
derecesinin altinda kalan, faktor asagisinda tek kalan ve faktor derecesi 0,50’nin
asagisinda olan sorular analizde dikkate alinmamis ve olugturulan faktor analizinde
0z degerleri 1 ve iizerinde olan 2 faktor elde edilmistir. Bu ifadeler incelenerek,
literatliire uyumlu olacak sekilde faktorler yazarlar tarafindan “kurum kiiltiiriinii
benimseme” ve “kurum icinde bilgi paylasimi” seklinde isimlendirilmistir.
Varyansin agiklanan toplami %79,7 seklinde bulunmustur. Tablo 4, 6lcege ait
faktor analizi sonuglarini, faktdr yiiklerine gore biiylikten kiiclige dogru
siralamasiyla gostermektedir.

I. Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi sonucunda smiflandirma bigimleri kesin olan sorular,
ulasilan sonuglara gore birlestirilerek giivenilirlik analizine tabi tutulmustur.
Giivenilirlik  analizlerinde, Cronbach’s Alpha katsayis1 géz Oniinde
bulundurulmustur.

Motivasyon 0Slgeginin genel giivenilirlik katsayisinin 0,902; is tatmini
Olceginin genel giivenilirlik katsayist 0,906; sosyal sermaye Ol¢eginin genel
giivenilirlik katsayisinin 0,898 seklinde goziikmektedir. Analiz sonucunda elde
edilen sonuglar, literatiirde ongoriilen 0,60 diisiik derece kriterini saglamaktadir
(Cronbach, 1990; Punch, 2005). Dolayisiyla elde edilen bu sonuglar, ¢alismada
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kullanilan 6lcek ve boyutlarma iliskin ifadelerin yliksek derecede tutarliligi
bulundugu ortaya gikarmaktadir.
J. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

MOTIVASYON

- Akademik Cevre Algis1

- Mesleki Performans

- Mesleki Sorumluluk

- Kurumun Vizyonunu Benimseme
- Kisisel Gelisim

IS TATMINI
SOSYAL SERMAYE - Is Doyumu
- Yonetime Duyulan Giiven
- Kurum Kiiltiiriinii Benimseme | -is Yeri Sadakati
- Kurum I¢inde Bilgi Paylasum _is Yeri Memnuniveti

Sekil 1. Arastirmanin Ana Modeli
Hi: Sosyal sermaye ve ¢alisan motivasyonu arasinda olumlu yonde iligki vardir.
H>: Motivasyon ve is tatmini arasinda olumlu yonde iligki vardir.
Hs: Sosyal sermaye ve is tatmini arasinda olumlu yonde iliski vardir.
Hs: Motivasyonun sosyal sermaye ve i§ tatmini arasinda ara degisken etkisine
sahiptir.
Hs: Sosyal sermayenin motivasyon ve is tatmini arasinda ara degisken etkisine
sahiptir.
He: Is tatmininin motivasyon ve sosyal sermaye arasinda ara degisken etkisine
sahiptir.
K. Korelasyon Analizi
Tablo 5’deki korelasyon analizi, calisma degiskenleri arasindaki iligkilerin

durumu ve kuvvet derecesine iligkin bilgi sunmaktadir.
Tablo 5. Korelasyon Analizi

Degiskenler Ort, | St.Sp. 1. ol 3 4 5. 5. 7 3. 9. 10. 1. 12. 13. 14
L FIM 352 0,85 1

2. F2M 414 067 | .392% P e )
3. F3M 421 074 | .373%% | 440m% 1

4. F4M 371 0,77 | ,551%= | 422%x | 373am 1

5. FSM 345 092 | 374%= | do1*x | 293%* | 356%* 1

6. Motivasyon 386 0,60 | B24%* | 708+ | g21%% | 747%+ [ so2es 1

7. F1iT 3.25 093 | .620%% | 379%x | 320%% | F11** [ 349=s | 7034 1

8. F2iT 3,19 099 | 408=x | 282ex | 234%e | sogrx [ 231%x | 478rr | 634%r 1

9. F3IT 3,39 0,86 | ,500%% | 321% | 313%% | 562%x | 307+ | 609%* | 620%+ | 401%* 1

10. F4IT 383 0.80 364%% | 460+ S15%* 366%* 327+ S48 A59+ 3624 379%* 1

11. I5 Tatmini 337 0,75 G48== | 430%* 398%* T4 374 743 939 Wk i 51k L600%* 1

12. F18 3.27 0.96 377 | 322 .238%* A57e* 245 AGTTT | 554+ AT3e 377 334%* 67 1

13.F28 325 1,15 | .385%% | 201%% | 260%* | 437¢ | 161** | d4gvx | 592w | G11%r | 477¢* [ 345%% | 64gv* | 501%% 1

14. Sosyal Sermaye | 326 092 | 427%= | 339w« | ogswe | so1%* [ 226%x | s08** | 635w | S97ww | 4e2wx | 357%% | @e8** | go3wr | g7oer | 1

(n=286) ** p<0.01
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Tablodaki degiskenler, FIM (akademik cevre algis1), F2M (mesleki
performans), F3M (mesleki sorumluluk), F4M (kurumun vizyonunu benimseme),
F5M (kisisel gelisim), F1IT (is doyumu), F2iT (yonetime duyulan giiven), F3 iT
(is yeri sadakati), F4IT (is yeri memnuniyeti), F1S (kurum kiiltiiriinii benimseme),
F2S (kurum i¢inde bilgi paylasimi) seklinde smiflandirilmistir.

Degiskenlerin ortalamasi 3,19 ile 4,21; standart sapmasi ise 0,60 ile 1,15
arasinda degismektedir. Motivasyon (X =3,86); is tatmini (X =3,37) ve sosyal
sermaye ( X =3,26) degiskenlerinin ortalamasi orta seviyededir.

Sosyal sermaye ile motivasyon (r=0,508) ve is tatmini (r=0,668) arasinda
0,01 anlamhilik diizeyinde pozitif yonli ilisgki bulunmaktadir. Motivasyon ve is
tatmini (r=0,743) arasinda da 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliski vardir.

L. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Hs: Motivasyonun, sosyal sermaye ve is tatmini arasinda ara degisken
etkisine sahiptir.

Bu kapsamda, dncelikle bagimsiz degisken (sosyal sermaye) ile aracilik
etkisine sahip oldugu diisiiniilen degisken (motivasyon) arasinda bir regresyon
analizinin yapilmasi ve anlamli bir iliskinin olup-olmadiginin belirlenmesi
gereklidir. ikinci olarak, bagimsiz degisken (sosyal sermaye) ile bagimli degisken
(is tatmini) arasindaki neden sonug iliskisi arastirilmalidir. Son olarak, araci
degisken (motivasyon) ile bagimli degiskenin (is tatmini) kontrol edildigi bir
regresyon analizi yapilmalidir. Bu analizler sonucunda, bir aracilik etkisinin olup-
olmadigini ortaya koyabilmek i¢in; ikinci asamada bagimsiz degiskenin (sosyal
sermaye) bagimli degisken (is tatmini) lizerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkip
kalkmadigina bakilmalidir. Bu noktada, etkide bir diisme goriiliiyor ve iliski
anlamliligint siirdiiriiyorsa, “kismi aracilik etkisi’nden; etki tamamen ortadan
kalkiyorsa “fam aracilik etkisi’nden s6z edilebilir. Tablo 6, arastirma modeline ait

hiyerarsik regresyon analizi verilerini vermektedir.
Tablo 6. Ha icin Hiyerargik Regresyon Analizi

Standartlagtirilmamis Standartlagtirilmamig .
B Standart Hata Sk F D IDCE
Model 1
Sabit 1,630 122 ,000
Kurum
Kiiltiiriinii ,246 ,042 ,316 119,292* ,000
Benimseme
Kurum I¢inde 289 035 444 ,000
Bilgi Paylasimi
Model 2
Sabit ,080 ,169 ,635
Kurum
Kiilttirtini ,083 ,033 ,107 ,011
Benimseme
— *
Kurum — Iginde f 75 027 269 | 97399 000
Bilgi Paylagimi
Akademik Cevre 199 032 252 000
Algisi
Mesleki -024 048 -022 616
Performans
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Mesleki 070 041 069 091
Sorumluluk

Kurum

Vizyonunu ,365 ,042 ,376 ,000
Benimseme

Kisisel Gelisim ,057 ,031 ,070 ,062

(n=286) NOT: Model 1 igin R?>=0,457 (p<0,05); Model 2 igin AR?=0,253 (p<0,05); *p<0,05

Tablo 6’de temsil edilen ilk model; sadece sosyal sermaye ve boyutlari ile
is tatmini arasindaki iliskiyi; 2. model ise sosyal sermaye ve boyutlar1 bagimsiz
degiskenlerinin, motivasyon ve boyutlar1 ara degiskenleri olarak is tatmini
iizerindeki etkisini gostermektedir. ilk model varyansin %45’ini agiklarken;
motivasyon ve boyutlar1 eklendiginde varyansin %71 ini agiklamaktadir. Yani ara
degisken olarak eklenen motivasyon ve boyutlar1 varyansin toplam %25’ini daha
aciklamaktadir. ik model 0,05 giiven araliginda anlamh oldugu gériilmekte iken,
ara degiskenler eklendiginde model 2’nin 0,05 giiven araliginda anlamli olmadig1
tespit edilmektedir.

Model 1 sonuglart incelendiginde Hi, H2 ve Hs hipotezleri desteklenmekte
fakat; 2. modele gore Hy hipotezi desteklenmemektedir.

Hs: Sosyal sermayenin motivasyon ve is tatmini arasinda ara degisken

etkisine sahiptir.
Tablo 7. Hs i¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi

Standartlasglrllmamls iﬁzn;zﬁ?;;rgrartl: std. E p Degeri

Model 1 Sabit ,134 ,190 ,009
Mesleki Performans ,320 073 289 ,000
Mesleki Sorumluluk 115 ,056 113 ,041
Kurum Vizyonunu | 55 061 266 | % | 000
Benimseme ’ ' i ’
Kisisel Geligim ,065 ,039 ,080 ,042
Motivasyon 1,118 147 ,892 ,000
Model 2 Sabit ,080 ,169 ,005
Mesleki Performans 263 ,065 ,237 ,000
Mesleki Sorumluluk ,089 ,050 ,088 ,025
Kurum Vizyonunu | 4q 054 212 000
Benimseme ’ ' ' ’
Kisisel Gelisim 022 035 027 | 97.399* 023
Motivasyon ,836 ,134 ,668 ,000
Kurum  Kiltiirtini

Benimseme ,083 ,033 ,107 ,011
Kurum Icinde Bilgi 175 027 269 000
Paylagimi ’ ' ' ’

(n=286) NOT: Model 1 igin R?=0,623 (p<0,05); Model 2 i¢in AR?=0,181 (p<0,05); *p<0,05

Tablo 7°da temsil edilen ilk model; sadece motivasyon ve boyutlar ile is
tatmini arasindaki iligkiyi; 2. model ise motivasyon ve boyutlar1 bagimsiz
degiskenlerinin, sosyal sermaye ve boyutlar ara degiskenleri olarak is tatmini
lizerindeki etkisini gdstermektedir. [lk model varyansin %62 ’sini agiklarken; sosyal
sermaye ve boyutlar1 eklendiginde varyansin %80’ini agiklamaktadir. Yani ara
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degisken olarak eklenen sosyal sermaye ve boyutlari varyansin toplam %18’ini
daha agiklamaktadir. Kurulan model 0,05 giiven araliginda anlamlidir.

Analiz sonuglarina gore; motivasyon ve boyutlar ile i tatmini arasinda
istatistiki bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Model 2’ye gore motivasyonun is
tatmini lizerindeki etkisi azalarak devam etmistir. Ayni1 zamanda sosyal sermayenin
motivasyon ve is tatmini arasinda iligkisi bulunmaktadir. Bu nedenle, sosyal
sermaye, motivasyon ve is tatmini arasinda kismi ara degisken etkisine sahiptir. Bu
sonuglara gore; Hs hipotezi desteklenmektedir.

He: Is tatmini, motivasyon ve sosyal sermaye arasinda ara degisken

etkisine sahiptir.
Tablo 8. He icin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Standanla;tlrllmamls Iitlz;n;tzriifrttlrgz: std. B E p Degeri

Model 1 Sabit ,284 ,316 ,000
Mesleki Performans ,180 122 ,132 ,000
Mesleki Sorumluluk 1101 ,093 ,081 ,007
Kurum — Vizyonunu | 595 101 179 26986% | s
Benimseme ’ ' i ’

Kisisel Gelisim ,128 ,064 127 ,047
Motivasyon ,984 ,245 ,636 ,000
Model 2 Sabit 221 ,282 ,004
Mesleki Performans ,034 115 ,025 ,008
Mesleki Sorumluluk ,023 ,088 ,018 ,006
g  ViYonuU | opa 002 001 006
Kisisel Gelisim ,087 ,057 ,086 ,008

- 29,635*

Motivasyon ,324 ,242 ,210 ,002
Is Doyumu ,288 ,078 ,288 ,000
yonetime - Duyulan | - 31 054 339 000
Is Yeri Sadakati ,025 ,064 ,023 ,008
Is Yeri Memnuniyeti ,045 ,070 ,039 ,009

(n=286) NOT: Model 1 igin R?=0,325 (p<0,05); Model 2 igin AR?=0,166 (p<0,05); *p<0,05

Tablo 8’de temsil edilen ilk model; sadece motivasyon ve boyutlar ile
sosyal sermaye arasindaki iliskiyi; 2. model ise motivasyon ve boyutlar1 bagimsiz
degiskenlerinin, ig tatmini ve boyutlar1 ara degiskenleri olarak sosyal sermaye
lizerindeki etkisini gdstermektedir. Ilk model varyansm %32’sini aciklarken; is
tatmini ve boyutlar1 eklendiginde varyansin %49’unu agiklamaktadir. Yani ara
degisken olarak eklenen is tatmini ve boyutlar1 varyansm toplam %16’sim1 daha
aciklamaktadir. Kurulan model 0,05 giiven araliginda anlamlidir.

Analiz sonuglarina gdre; motivasyon ve boyutlart ile sosyal sermaye
arasinda istatistiki bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Model 2’ye gore
motivasyonun sosyal sermaye iizerindeki etkisi azalarak devam etmistir. Ayni
zamanda is tatmini, motivasyon ve sosyal sermaye arasinda iligkisi bulunmaktadir.
Bu nedenle, is tatmini, motivasyon ve sosyal sermaye arasinda kismi ara degisken
etkisine sahiptir. Bu sonuglara gore; He hipotezi desteklenmektedir.
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Isgorenler olmadan isletmelerin basarili olmast miimkiin degildir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2009). Sosyal bir varlik olan insanin, is hayatinda yasadigi
olumlu etkilesim, isgorenlerin igyerine bagliligi, tatmini, huzuru, huzursuzlugu ve
motivasyonu is hayatin1 etkiler (Yazicioglu, 2010). Orgiitsel basar1 icin isinde
tatmin olan, motive ve oOrgiitii ile sosyal olarak 6zdeslesmis isgorenlere ihtiyag
vardir (Turung ve Celik, 2010).

Bu hususlarin 6nemine binaen ¢aligmada sosyal sermayenin motivasyon ve
is tatmini arasindaki aracilik etkisi Batman Universitesinde gorevli akademik ve
idari personel araciligiyla Sl¢lilmiis ve iiniversitedeki 286 akademik ve idari
personelden elde edilen veriler ile yapilan korelasyon analiz test sonucunda sosyal
sermaye ile motivasyon, motivasyon ile is tatmini ve sosyal sermaye ile is tatmini
arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde bir iliski saptanmustir.

Ayrica hiyerarsik regresyon analiz test sonucunda sosyal sermayenin
motivasyon ve ig tatmini arasinda kismi ara degisken etkisine sahiptir. Ara degisken
sosyal sermaye ve boyutlari varyansin toplam %18’ini agiklamaktadir ve model
giiven araliginda anlamlidir. Analiz sonuglarina gore; motivasyon ve boyutlari ile
i tatmini arasinda istatistiki bir iligki bulunmustur (p<0,05). Bu c¢alismanin
hipotezi (Hs) kabul edilmistir. Sosyal sermaye ve boyutlari ile is tatmini arasindaki
iligki varyansin %45’ini agiklar. Bagimsiz degiskenler, motivasyon ve boyutlari ara
degiskenleri olarak is tatminini lizerindeki etkisi eklendiginde varyansin %71 ini
aciklar. Tlk model 0,05 araliginda oldugundan pozitif yonlii iliski tespit edilmis ve
bu sonuglara gére (Hi), (Hz) ve (Hs) hipotezi desteklenmektedir. Is tatminin,
motivasyon ve sosyal sermaye arasinda ara degisken etkisi varyansin %16’sin1
aciklamaktadir. Is tatminin, motivasyon ve sosyal sermaye arasinda iliskisi
bulunmaktadir. Ayn1 zamanda ig tatminin ara degisken etkisine sahip oldugu tespit
edilmigtir. Bu sonuglara gore (Hg) hipotezi desteklenmektedir.

Bu sonuglara gore sosyal sermaye, bir Orgiitiin isgdrenleri arasindaki
miinasebeti belirleyen, isgorenlerin is tatmini ve motivasyonu iizerinde etkisi olan
bir kavramdir. Bu bulgular asagidaki 6reklerde goriilecegi iizere literatiirdeki
bulgular ile benzer yondedir.

Sosyal sermaye Orgiitiin basarisini dogrudan etkiler (Collins ve Clark,
2003; Subramaniam ve Youndt, 2005; Reed, Srinivasan ve Doty, 2009).
Isgorenlerin iliskisel baglami olan dzdeslesme sosyal sermayenin boyutlarindan
biridir ve c¢alisanlar i¢cin motivasyon kaynaklarindandir (Nahapiet ve Ghoshal,
1998). Motivasyon ve motivasyon araglari, ¢alisanlarin is tatmine olumlu katkilar
saglar (Alsat, 2016).

Ozmen, Akiiziim, Kogoglu, Tan ve Demirkol (2014) ile tarafindan yapilan
arastirmalarda sosyal sermayenin is tatminini anlamli olarak etkiledigi, Akan ve Er
Ulker (2015) akademik personelin is tatmini diizeyleri, sosyal sermaye diizeyinden
olumlu yonde etkilendigi sonucuna ulasilmistir.

Bu baglamda “sirdiiriilebilir” bolgesel veya kiiresel Olcekte
yiksekogretim kurumlari, her alanda rakipleriyle rekabet edebilmesi i¢in akademik
kurumlarin insan faktoriinii g6z 6niinde bulundurmasi gerekmektedir.
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Tim veriler 151g1nda is tatmininin artmasi ve motivasyon arasinda pozitif
yonlii kuvvetli bir iligki vardir. Cinsiyet, yas, is tecriibesi, medeni durum, egitim
seviyesi bu siirecleri etkileyen yapisal etmenler olmakla birlikte calisilan is
yerindeki yoneticilerin tutumlari, birlikte is yapma yetisi, ortak imkanlar
yaratabilme, sonug odakli yapilacak grup ¢alismalari is motivasyonunu yiikseltecek
ve mesleki tatmin saglanacaktir.

Bu ¢aligmanin evrenini Batman iiniversitesinde gorevli akademik ve idari
personeller olusturmaktadir. Akademik kurumun ve igyerinin kendine 06zel
kosullar1 olmasindan hareketle ilgili 6rneklemin genelleme yapilamayacak olmasi
calismanin sinirhiligini olugturmaktadir.

KAYNAKCA

Akan, B. ve Er Ulker, F. (2015). Sosyal Sermayenin Is Tatminine Olan Etkisi: Namik Kemal
Universitesi Ornegi, 1 st International Congrees on Applied Sciences: Social Copital, OCT
23-24, Konya/TURKEY.

Akinci, Z. (2002). Turizm Sektoriinde Is Goren Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizh
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama, Akdeniz [.I.B.F. Dergisi, Say1:4. s.1-25.

Aksoy, B., Koganci, M. ve Namal, M. K. (2019). Girisimcilik Motivasyonu: Uygulamali Girisimcilik
Egitimi Katihmeilarnt Ornegi, Celal Beyar LLB.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 26(1),
s.113.

Alsat, O. C. (2016). Calisan Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerin Is Tatminine Etkisini
Belirlenmesine Yonelik Bir Uygulama (Doctoral Dissertation, Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii).

Armstrong, M. (2003). Handbook Of Human Resource Management Practice: Fully Updated To
Reflect Current Thinking Practiceand Research. London: KoganPagePublish, s.221.

Baysal, A.C., Tekarslan, E. (1996). Davranis Bilimleri. 2. Basi. Istanbul: Istanbul Universitesi
Yaynlari.

Brislin, R. W., Kabigting, F., Macnab, B., Zukis, B. ve Worthley, R. (2005). Evolving Perceptions Of
Japanese Wworkplace Motivation. International Journal of Cross Cultural Management.
5(1), 87-103.

Clugston, M., Howell, J. P. ve Dorfman, P. W. (2000). Does Cultural Socialization Predict Multiple
Bases and Foci of Commitment?. Journal of Management. VVol: 26 (1). s.5-30.

Collins, C. J. ve Clark, K. D. (2003). Strategic Human Resource Practices, Top Management Team
Social Networks and Firm Performance: The Role of Human Resource Practices in Creating
Organizational Competitive Advantage. Academy of Management Journal 46 (6), 740-751.

Cronbach, L J. (1990). Essentials of Psychological Testing. Fifth Ed., New York: Harper Collins.

Celik, P. (2010). Is Gérenlerin Motivasyon Diizeyleri ile Is Tatmini ve Ise Devam Iligkisi Uzerine
Turizm Sektoriinde Bir Uygulama. Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek
Lisans Tezi; Antalya.

Cetin, M. (2006). Endiistriyel Bolgelerde Sosyal Sermaye ve Giiven: Ugiincii Italya Ornegi. Ege
Akademik Bakis Dergisi, Cilt 6, Say1:1, s.74-86.

Dogan, S. ve Aslan, M. (2018) Psikolojik Sermaye, I¢sel Motivasyon ve Is Tatmini Iliskisi. Nigde
Omer Halisdemir Universitesi [IBF Dergisi, Say1: 11(3),s.112-125.

Durkan Simsek, R. (2013). Ilkokul ve Ortaokullardaki Sosyal Sermaye Diizeyi ile Ogretmenlerin Iy
Doyumlar: Avasindaki Iliskinin Incelenmesi, Okan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yiiksek Lisans Tezi: izmir.

Diindar, S., Ozutku, H., ve Taspmar, F. (2007). igsel ve Digsal Motivasyon Araglarimin Isgérenlerin
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir inceleme. Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm
Egitim Fakiiltesi Dergisi, (2), 105-119.

Diiren, A.Z. (2002). 2000°li Yillarda Yénetim. Istanbul: Alfa Yaymlar1.

603



Muhammed Mahsun Sahin & Osman Yilmaz / Sosyal Sermayenin Motivasyon ve Is Tatmini Arasindaki
Aracilik Etkisi: Batman Universitesi Ornegi

Eryilmaz, i. ve Altin Giilova, A. (2019) Orgiit Kiiltiirii ve Baglamsal Performans Arasindaki {liskide
Temel Motivasyon Kaynaklarinin Bigimleyici Rolii. Celal Beyar LLB.F. Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, 26(2), s.499.

Field, J. (2008). Sosyal Sermaye (Cev. B. Bilgen, B. Sen), istanbul Bilgi Universitesi Yaynlari,
Istanbul.

Giil, H., Ercan, O. ve Gokge, H. (2008). is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti ve
Performans Arasindaki {liskiler: Saghk Sektoriinde Bir Uygulama. Akademik Bakis Uluslar
Arasi Hakemli Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 15, Ekim. s.1-11.

Giiney, S. (2001). Yénetim ve Organizasyon. Ankara: Nobel Yaymn Dagitim.

Harpham, T., Grant, E., ve Thomas, E. (2002). Measuring Social Capital within Health Surveys: Key
Issues. Health Policy Plan. 17, s.106-11.

Hodgetts, R. M. (1999). Yéonetim: Teori, Siire¢ ve Uygulama. Ceviren: Canan Cetin ve Esin Can
Mutlu. 2. Baski. Istanbul: Der Yayinlari.

Ingersoll, B. (2012). Brief report: Effect of a Focused Imitation Intervention On Social Functioning
In Children With Autism. Journal and of Autism Developmental Disorders, 42(8), s.1768—
1773.

Jahangir, F. ve Shokrpour, N. (2009). Three Components of Organizational Commitment and Job
Satisfaction of Hospital Nurses in Iran. The Health Care Manager, VVolume 28, Number 4,
pp. s.375-380.

Karcioglu, F. ve Timuroglu, K. & Cmar, O. (2009). Orgiitsel iletisim ve Is Tatmini iliskisi: Bir
Uygulama. Yonetim Dergisi, Say1: 63 (20). s.59-76.

Keser, A. (2006) Calisma Yasaminda Motivasyon. Istanbul: Alfa Aktiiel Yaynlari.

Kogel, T. (2018). Isletme Yoneticiligi. istanbul: Beta Yayinlart.

Kouvonen, A., Oksanen, T., Vahtera, J., Stafford, M., Wilkinson, R., Schneider, J., Vaananen, A.,
Virtanen, M., Cox, S.J., Pentti, J., Elovainio, M., ve Kivimaki, M. (2008). Low Workplace
Social Capital as a Predictor of Depression: The Finnish Public Sector Study, American
Joumal of Epidemiolojy, Vol:167 No.10, s.1443-1151.

Lee, O. ve Tan, J. A. (2010). Goal Orientation And Organizational Commitment: Individual
Difference Predictors of Job Perfformance. International Journal of Organizational
Analysis, Vol:18, No.1, 5.129-150.

Mahaney, C. R, ve Lederer, A. L. (2006). The Effect of Intrinsic and Extrinsic Rewards for Developers
on Information Systems Project Success. Proj. Manage. J., 37: 42-54.

Mottaz, J. C. (1985). The Relative Importance of Intrinsic and Extrinsic Rewards as Determinants of
Wok Satisfaction. The Sociological Quarterly. 26(3), 365-385.

Nahapiet, J. ve Ghoshal, S. (1998). Social Capital, Intellectual Capital and the Organizational
Advantage. The Academy of Management Review, 23 (2), 242-266.

Nakip, M. (2003). Pazarlama Arastirmalar: Teknikler ve (SPSS Destekli) Uygulamalar. Ankara:
Seckin Yayincilik.

Narayan, D. ve Woolcock, M. (2000). Social Capital: Implications for Development Theory,
Research, and Policy. The World Bank Research Observer, 225-249.

Oren, K. (2007). Sosyal Sermayede “Giiven” Unsuru ve Isgiicii Performansia Etkisi. Kamu-Zs
Dergisi, Cilt 9, Say1 1.5.71-90.

Ozdemir, A. A. (2008). Cahsanlarin Is Tatminlerinin Arastirilmasinda Orgiitsel Sosyal Sermaye Yeni
Bir Belirleyici Olabilir Mi?, Yonetim Bilimleri Dergisi, (6:1).

Ozmen, F., Akiiziim, C., Kogoglu, E., Tan, C. ve Demirkol, M. (2014). Egitim Kurumlarinda Sosyal
Sermayenin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi, AKEV Akademi Dergisi, Say1,58, s.333-345.

Prakash, S. ve Selle, P. (2004). Investigating Social Capital: Comparative Perspectives on Sivil
Society, Participation and Governance: New Delhi & Thousand Oaks, London. Sage
Punlications.

Punch, K. (2005). Introduction to Social Research - Ouantitive and Oualitive Approach. Second Ed.,
Sage Publications Inc., California.

Putnam, R. (2000). Bowling Alone: The Collapse and Revival of American Community, New York:
Simonn and Schuster.

604



Yonetim ve Ekonomi 27/3 (2020) 587-606

Reed, K. K., Srinivasan, N. ve Doty, D. H. (2009). Adapting Human and Social Capital to Impact
Performance: Some Empirical Findings from theU.S. Personal Banking Sector. Journal of
Managerial Issues, 21(1), 36-57

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2005). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Alfa Aktiiel Basim Yayin.

Tocqueville, A. D. (1994). Amerika’da Demokrasi. Ceviren: Thsan Sezal ve Fatos Dilber. Ankara:
Yetkin Yaynlar.

Subramaniam, M. ve Youndt, M. A. (2005). The Influence of Intellectual Capital on the Types of
Innovative Capabilities. Academy of Management Journal 48 (3), 450-463.

Turung, O., & Celik, M. (2010). Calisanlarin algiladiklar orgiitsel destek ve is stresinin orgiitsel
6zdeslesme ve i performansina etkisi. Journal of Management & Economics, 17(2).

Yang, F. ve Chang, C. (2008). Emotional Labour, Job Satisfaction And Organizational Commitment
Among Clinical Nurses: A Ouestionnaire Survey. International Journal of Nursing Studies,
45, 5.879-887.

Yazicioglu, I. (2010). Orgiitlerde I Tatmini ve Is Goren Performansi iliskisi: Tiirkiye ve Kazakistan
Karsilagtirmasi. Bilig Dergisi, Say1: 55. s.243-264.

SUMMARY

As a social entity, positive and negative impacts on business life affect
working performance. Contemporary societies are now interacting with each other
through communication networks. This interaction increases the level of
satisfaction that individuals behave more consciously and in business life.
Employees' satisfaction with their jobs is an indication that they are satisfied with
the organization they work for. It is a fact that the satisfaction of the employees in
their jobs will affect the service quality and efficiency provided in the institution.
Employees want to perform their duties in line with their skills while performing
their duties. They see themselves as part of the organization and adopt the
institution they work for. As a result, motivation and job satisfaction levels
increase.

In this study; The aim of the study was to investigate the mediation effect
of motivation, social capital and job satisfaction of academic and administrative
staff working at Batman University. 300 questionnaires were distributed by hand.
In addition, an online questionnaire was sent to 750 personnel via e-mail. As a result
of the two-week survey, 286 survey information were evaluated. As a result of the
correlation analysis test, a positive correlation was found between social capital and
motivation, motivation and job satisfaction, and social capital and job satisfaction
at a significance level of 0.01. In addition, the hierarchical regression analysis test
determined this positive relationship and found that the first three (3) hitoptics were
supported. As a result of the three-stage regression analysis, it was found that social
capital had a partial inter-variable effect between motivation and job satisfaction,
as well as job satisfaction.

In order to increase the productivity, productivity and loyalty of the job, the
merits of academic and administrative promotions should be taken into
consideration, and academic studies should be based on service regardless of unit
and person differences. Administrative staff should be allowed to achieve their
career development goals. Social organizations should be focused on in order to
develop a sense of belonging in the institution. Taking the suggestions of the
employees into consideration in the decisions taken about the institution is
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important for the corporate culture. Because social capital is the willingness and
willingness of individuals to act collectively by increasing collective activities. In
this case, people can support each other more. As a result of these effects of social
factors, the accumulation of social capital will have a positive effect on the
realization of the objectives of the organizations. Promotions have constructive
effects on the employee. Some employers endure challenging and negotiating jobs
that will benefit them, and the results that bring them to their work, and adhere to
the wishes of their superiors.

606



