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Calismanin amaci, isten ayrilma niyetinin, i tatmini ve kaygi diizeyi degiskenleri iizerinden
ne derece etkilendiginin Ol¢iilmesidir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden
yararlanilmistir. Arastirma, Konya’da faaliyet gosteren 6zel ve kamu sektoriinde yer alan mevduat ve
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arasindaki iligkide is tatmininin araci rolii bootstrapping yontemiyle incelenmistir.

Aragtirma sonuglarina gore; durumluk kaygi ve stirekli kaygi is tatmini ile negatif yonlii orta
diizeyde ve isten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii orta diizeyde; is tatmini ise isten ayrilma niyeti ile
negatif yonlii orta diizeyde iliskili olarak bulunmustur.
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The aim of the study is to investigate the extent to which the intention to leave is affected by
the variables of job satisfaction and anxiety level. In this research, the questionnaire technique was used
as a data gathering method. The research sample was composed of 413 employees of deposit and
participation banks that are operating in the public and private sector in Konya. During the analysis
phase of the data, independent groups t-test and multivariate analysis of variance (MANOVA) and one-
way analysis of variance (ANOV A) were performed to determine whether the scores of the participants
varied according to demographic variables. The relations among the variables were calculated by
Pearson correlation analysis. Then, the mediating role of job satisfaction in the relationship between
trait and state anxiety and intention to leave was examined with the bootstrapping method.

State anxiety and trait anxiety was related to negatively and medium level with job satisfaction.
State anxiety and trait anxiety was related to positively and medium level with the intention to leave. It
was found out that job satisfaction was negatively and medium level associated with the intention to
leave.
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GIRIS

Son yillarda yasanan teknoloji, iletisim ve sosyal iligkilerdeki degisimler, her
alanda oldugu gibi bankacilik sektoriinde de dogal ve zorunlu olarak yasanmaktadir.
Bankacilik sektoriiniin bu degisimlere ayak uydurup kendini yenilemesi ve
modernlesmesiyle birlikte hizmet hizim1 da arttirip yeni {iriinler gelistirerek
miisterilerine sunmasi kaginilmaz bir hal almistir. Bu hizli degisimle birlikte egitim
seviyesi ve farkindaliklar1 artan miisterilerin, beklentilerinin karsilanmasi i¢in
bankacilik sektoriiniin rekabet yetenegini de arttirmasi gerekmektedir. Bunu
saglamanin yolu ise ¢aligana hem bireysel hem de isle ilgili yatirim yapmaktir. Miisteri
memnuniyeti ve yapilan isin kalitesini artirmak icin, ¢alisanlarin is doyumunun ve
kurumsal bagliliginin yiiksek olmasi, avantaj saglamaktadir (Kogcak ve Erdogan, 2011:
260-261). Bu nedenle, bankacilik sektoriinde basarili bir insan kaynaklar1 yonetimi ile
calisanin i tatmininin saglanarak ve bir¢ok faktore bagli olan kaygilarinin azaltilarak

bankalarin verimliligine ve karliligina 6nemli katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

“Is Tatmini ve Kaygi Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Banka
Calisanlar1 Uzerine Ampirik Bir Arastirma” isimli bu tezin birinci bliimiinde isten
ayrilma niyeti; 6nemi, etkileyen faktorleri, modelleri ve sonuglarina; ikinci boliimde
is tatmini; belirleyen faktorleri, 6nemi, ilgili teorileri, sonuglari ve isten ayrilma niyeti
ile arasindaki iliskiye; tgciincii bolimde kaygi; tiirleri, farkli kuramsal bakislar,

belirtileri ve is hayatindaki etkilerine yer verilmistir.

“Is Tatmini ve Kayg1 Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Banka
Calisanlar1 Uzerine Ampirik Bir Arastirma” baslhikli tez ¢alismamda ilk ii¢ boliimde
teorik gercevede literatiir taramas1 yapilarak konu, kavramsal cercevede ele alinmus,
dordiincii boliimde daha once c¢esitli calismalarda uygulanmis olan dlgeklerden alinan
sorular, hazirlanan anket yontemi ile Konya Il merkezinde yer alan kamu ve 6zel
bankalarda calisanlara sorulmustur. Farkli pozisyonlarda yer alan calisan ve
yoneticilerin kaygi diizeylerinin islerinden duyduklari tatmini ne diizeyde etkiledigi ve
bunun isten ayrilma niyetleri iizerine etkisi incelenmistir. Sonug¢ ve oneriler kismi ile

tez sonuglandirilmstir.



BIiRINCi BOLUM

1. ISTEN AYRILMA NIYETI

1.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanim

Giliniimiizde artan rekabet sartlarinda isletmelerin devamliliklarini saglamasi
oldukca zorlagsmistir. Boyle bir ortamda isletmelerin devamliliklarini saglayabilmeleri
i¢cin calisanlarina 6nem vermeleri elbetteki kagimilmazdir. Kurumlarin ¢alisanlariyla
iligkisi, kuruma kars1 sergiledikleri davranislar daha fazla aragtirma konusu yapilmaya

baslanmistir (Yavuz ve Bediik, 2016: 302).

Modern organizasyonlarin 21. ylizyilin baglarinda benzeri goriilmemis caligan
zorluklart ile kars1 karsiya kalmis olmalart muhtemeldir. Kalifiye ¢alisan alimi kadar
bilgili ¢alisanlar1 elde tutmak da ayni derecede dnemli olacaktir. Mevcut iggiiciinde
goniillii isten ayrilmalart proaktif olarak azaltmanin yollarini bulabilen kuruluslar bu

zorluklarin iistesinden gelmede ¢ok daha hazirlikli olacaktir (Dawley vd., 2010: 238).

Tett ve Meyer (1993) isten ayrilma niyetini, alternatif is arama niyetinde olma
ve birakma diisiincelerini de iceren, oOrgiitten ayrilmak i¢in bilingli ve kasitlt bir

isteklilik olarak kabul etmistir (Tett ve Meyer, 1993: 262).

Calisanlarin egitilmesi ve becerilerinin gelistirilmesi Orgiitler i¢in maddi ve
manevi zorlayici birtakim siirecler igerdiginden dolay1 ¢aligsanin isten ayrilmasi, halen
orgiitler igin dnemli sorunlarin baginda gelmektedir. Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma
davraniginin en 6nemli habercisidir. Calisanlarin islerinin sartlarindan tatmin olmadigi
durumlarda sergiledikleri yikici ve aktif fiiller olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti
kavrami daha ¢ok calisanin davranigsal bir tutum olarak 6rgiitten ¢ekilme istegi olarak

acgiklanmaktadir (Sezer, 2018: 62-63).

Isten ayrilma (turnover) kavram orgiitsel davranis alaninda en ¢ok arastirilan
konulardan biridir. Fakat 1990’larin basindan beri isten ayrilma kavramindan ¢ok isten
ayrilma niyeti (turnover intention) kavramiyla ilgili calismalara agirlik verildigi
gorilmektedir. Bunun sebebi ise isten ayrilmanin gerceklesmis; isten ayrilma niyetinin
ise gelecekte yapilmasi olasi bir ihtimali temsil ediyor olmasidir. Isten ayrilma

niyetiyle ilgili yapilan ¢aligmalarin sonuglar1 kuruluglara, heniiz ¢alisan isi birakmadan



once 6nlem almalar1 konusunda yardimer olur. Isten ayrilma niyeti kavraminda yer
alan “niyet” c¢alisanin kendisi ve bazi hareketleri arasindaki iliskiyi kapsayan ve
calisanin bir davranig gosterecegine dair objektif olmayan olasiligi ifade etmektedir

(Simsek ve Kara, 2017: 88).

Calisanlarin destegi ve katkist olmadan, herhangi bir kurulusun yiiksek
verimlilikten ve aym1 zamanda iyi gelirden faydalanmasi miimkiin degildir. Isten
ayrilma, “bir kurulusun iiyelik sinirindaki bireysel hareketi” olarak tanimlanmaktadir.
Bu tanimda “birey” kelimesi sirket ¢alisanlari, “hareket” ise organizasyondan ayrilma
anlamina gelmektedir. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin kurulustan gergekten
ayrilmaya karar vermelerinin ve kurulusa psikolojik olarak baglandiklarinin gostergesi
olarak kabul edilmektedir. Isten ayrilma niyeti, bir calisanin kurulustan ayrilma plan
ve ayni zamanda bir orgiitii terk etme konusundaki bilingli ve kasitli isteklilik ve azim

olarak tanimlanmaktadir (Malik ve Khalid, 2016: 41-42).

Isten ayrilma niyeti; yeni bir ise basvurma, 6zge¢mis gonderme, miilakatlara
katilma, yeni is tekliflerini kabul etme ya da geri ¢evirme davraniglarindan tahmin

edilen yeni is arama caligsmalarini ifade eder (Regica, 2017: 47).

Isten ayrilma niyeti, bireysel se¢im davranisidir (Mobley vd., 1979: 493).
Kisiler isten ayrilmaya niyet ettiklerinde bir¢ok unsuru gerekgeleriyle analiz ederler.
Bu gerekgelerin objektif bir bigimde tespit edilmesi ise orgiit ve 6zellikle de yoneticiler
icin vazgecilmez bir ihtiyactir. Cilinkii isten ayrilma niyeti, kisilerin g¢alistiklar
kurulusu birakmalar1 i¢in yaptiklar: planin ana unsurunu olusturmaktadir (Altay, 2018:

97).

Calisanlarin, 6zellikle kalifiye ¢alisanlarin tutulmasi, birkag farkli alanda kritik
bir sorun olarak goriinmektedir. Isverenler, diger kuruluslarda daha iyi firsatlar icin
ayrilabilecek 1yi  egitimli  ¢alisanlarim1  kaybetme riskini g6z  Oniinde
bulundurmalidir. Bir ¢alisanin isten ayrilmasi sadece normal isleyisi ve is kalitesini
etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda hem dogrudan maliyetler (yer degistirme, ise alim
ve se¢cme, kaynak bulma, yonetim siiresi) hem de dolayli maliyetler (moral, uyum,
baglilik, kalan calisan iizerindeki baski, orglitsel hafiza) acisindan ekonomik

maliyetleri temsil eder. Bu ayn1 zamanda sosyal sermayenin kaybidir. Bu nedenle



isten ayrilma niyeti, organizasyon yonetimi siirecinde istenmeyen bir olaydir, ¢ilinkii
yonetilemeyen calisan kayb1 organizasyonel topluluklar1 bozar ve kalanlarin moralini

azaltir (Dechawatanapaisal, 2018: 130).

Isten ayrilma niyeti ayrica isten ayrilma plani veya isten ayrilma egilimi olarak
da adlandirilir. Isten ayrilma niyeti calisanlarin is organizasyonlarmi terk etme
girisiminde bulunma egilimidir ve bu da isten ayrilmaya yol acabilir. Bir isten ayrilma
eyleminin olasiligini aragtirmak i¢in, isten ayrilma niyeti ile baglanmalidir (Chen vd.,
2014: 334). Calisanin isten ayrilma fikrinde olmasi, net olarak isten ayrilacagini
gostermemekle birlikte, daha cazip bir firsat buldugunda mevcut isini rahatlikla
birakabilecegi anlamina gelir. Bireylerin kisilik ozellikleri, psikolojik ve sosyal
durumlart ve c¢evresel faktdrler nedeniyle niyetler her zaman davranisa
doniismeyebilir. Davranisa donligmeyen olumsuz niyet pek tabii ki bireyin
davraniglarini etkiler. Kurumda ¢alismama isteginin sonucu olarak da performansta

kayip, motivasyonda diisme ve ¢iktilarda azalma goriilebilir (Ozdevecioglu, 2004: 99).

Gectigimiz birkag yi1l boyunca, organizasyonlar pazarda rekabet edebilmek i¢in
onemli degisikliklere ugradilar. Karmasik ve rekabet¢i bir ¢calisma ortaminda faaliyet
gostermek, i¢ calisma diizenini ve c¢aligsanlarla igveren arasinda var olan psikolojik
s0zlesmenin niteligini degistirdi. Psikolojik s6zlesme ihlali, isveren veya kuruluslarin
calisanlara kars1 ylkiimliiliiklerini yerine getirememesi olarak tanimlanmaktadir.
Yazili bir sézlesmenin bulunmadigi durumlarda, ¢alisanlarin olumsuz tutumlarina yol
acan, psikolojik s6zlesme ihlallerine yol acan parcalanmis ve gereksiz sozler,
yiikiimliiliikler ve taahhiitler olasilig1 vardir. Literatiir, psikolojik sdzlesmenin ihlal
edilmesinin is tatmininin azalmasina, is bagliligimin ve ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin artmasmna yol agtigim gostermektedir. Isten ayrilma niyeti, bir kurumun
performansi ve lretkenligi i¢in uygun olmayan psikolojik sézlesme ihlali sonucu
olarak kabul edilir. Calisanlar, psikolojik sézlesme ihlali yasadiklar1 i¢in islerinden
memnun kalmaz, bu da orgiitsel bagliligin azalmasina neden olur ve sonucta isten

ayrilma niyetinin artmasina neden olur (Malik ve Khalid, 2016: 38).



Youngblood ve arkadaslarina (1983) gore isten ayrilma kararinin altinda yatan

psikolojik siireg;

a) Mevcut isi ve i$ memnuniyetsizligini degerlendirmek,

b) Mevcut organizasyona gore mevcut organizasyon disindaki alternatif rollerin
cekiciligini ve ulasilabilirligini degerlendirmek (beklenen net fayda),

¢) Birakma niyetini ifade etmek,

d) Kurulustan ayrilmak seklindedir.

Ise yeni baslayan calisanlar arasinda isten ayrilma, nispeten yiiksek
genellesmis bir olgudur. Daha uzun siireli ¢alisanlarda ise isten ayrilma, daha diisiik
bir oranda olmasina ragmen genel olarak devam eder. Ise yeni baslamis calisanlar
arasinda gergeklesen isten ayrilmalarin, sosyallesme etkileri ile mevcut gorevle ilgili
memnuniyetin erken azalmasi, kalmak i¢in davranigsal niyetin azalmasi ve diger
kuruluslardaki gorevler icin beklenen faydanin yiiksek olmasiyla ilgili oldugu
varsayllmaktadir. Calisanlarin islerinde deneyim kazandikca, degerleri ve kisisel
durumlar1 ve isgiicli piyasasi algilart degistikge tutumlarinin, niyetlerinin ve
davraniglarinin da degismesi beklenmektedir. Spesifik olarak, daha sonra ayrilanlarda,
memnuniyetin ve mevcut roliin beklenen faydasmin azaldigi, baska bir
organizasyonda rollerin beklenen faydalarini arttirdigi ve kalmak i¢in davranigsal

niyetlerinin azaldig1 varsayilmaktadir (Youngblood vd., 1983: 508).

Kilit caligsanlarin orgiitte tutulmasi kuruluslar i¢in kritik bir 6neme sahiptir.
Firmalar pazar degisikliklerine uyum saglamada basarili olabilmek i¢in iist diizey
yetenekli ¢alisanlara bagimli hale gelmektedirler (Chen vd., 2011: 159). Ozellikle kilit
calisanin kaybedilmesi, firmalara ek maliyet ve kiilfet getireceginden, orgiitlerin uzun
donemli basarist i¢in ¢alisanin iste tutulmasinin yollarinin sorgulanmasi 6rgiitlerin de

menfaatine olacaktir (Altay, 2018: 97).

Yetenekli ve kalifiye c¢alisanlarin igletmeden ayrilmamasini saglamak,
isletmelerde insan kaynaklari yonetiminin basarilt oldugunu gosteren unsurlardan
birisidir. Ancak her seye ragmen calisanlar Orgiitlerine bagh kalmayip, ayrilmay1

diisiinebilirler. Bu noktada 6zellikle yoneticilerin, ¢alisanlarinin isten ayrilma egilimi



gostermelerine sebep olan davranislarini ve bunlara neden olan unsurlari ehemmiyetle

incelemeleri gerekir (Hacioglu, 2018: 23).

Aragtirmacilar, ¢alisanlarin isten ayrilmasinin bir kurulus i¢in zararl oldugu
inancina dayanarak, minimuma indirilmesi i¢in geleneksel olarak stratejiler
gelistirmeye ¢alismistir. Bununla birlikte, son bulgular, isten ayrilmanin zarar verici
etkilerinin fazla abartilmis olabilecegini gostermektedir. Agirlikli olarak daha diistik
performans gosteren c¢alisanini kaybeden bir organizasyon, orantisiz sekilde daha iyi
performans gosteren caliganlarin1 kaybedecek organizasyondan daha az endise
duyabilir. Yani, bir orgiitiin ¢alisanlarinin isten ayrilmasinin 6neminin, ayrilanlarla
karsilastirildiginda kalanlarin etkinligine bagli olmasi muhtemeldir. Az performans
gosteren isten ayrilan ¢alisanlar daha etkili degisikliklerin yapilmasi i¢in kurulusa bir
firsat saglamanin yam sira baska faydalar da saglayabilir. Yeni ¢alisanlar, yenilik¢i
fikirler sunarak yonetimi tesvik edebilir. Ayrica, bir kurulusun gelecekteki biiylimesi
icin daha uygun beceriler saglayabilirler. Ayn1 zamanda, isten ayrilmalar aslinda i¢
gelisim icin firsatlar yaratarak orgiitte kalmaya devam eden calisanlarin moralini
arttirabilir. Bagka bir deyisle, isten ayrilmanin orgiitsel sonuclar1 agik¢a kimin gittigine

ve kimin kaldigina baglidir (Werbel ve Bedeian, 1989: 275).

Calisan ve is eslesmesinin verimli ve saglikli bir sekilde gerceklesebilmesi i¢in
ulusal diizeyde bir miktar calisan hareketliligi gerekli goriilmektedir. Calisanlar
mecbur kaldiklarinda yeteneklerinin altinda isleri kabul edebilmekteyken,
yetenekleriyle uyumlu daha iyi is bulduklarinda ise mevcut islerini birakarak yeni bir
ise gecmektedirler. Kurumlar ise mecbur kaldiklarinda mevcuttaki goéreve uygun
olmayan insanlar1 goreve yerlestirebilmektedirler. Calisanlar igin ister gontlli ister
goniilstiz isten ayrilma, halihazirdaki sosyal iliskilerinden koparak yeni bir ortama
uyum saglamak zorunda olduklarindan gerginlik yaratacagi gibi yararlandig1 veya
yararlanabilecegi haklarim1 da kaybetmelerine neden olacaktir. Diger taraftan is
hayatinin ilk yillarinda goniillii olarak is degistiren kisilerin ileriki yillarda aldiklar
ticretlerin is degistirmeyenlere nazaran daha iyi oldugu hatta zorunlu is
degisikliklerinde bile is degistirmeyenlere nazaran orta vadede iicret artiglarinin

oldugu ortaya konmustur (Tanova, 2007: 95).



Calisan devir orani, olumsuz sonuglarindan dolayr akademisyenlerin uzun
zamandir ilgilendigi bir konu olmustur. En genis tanimiyla isgoren devri; belirli bir
zaman diliminde, isletmeye alinan ¢alisanlarin belirli bir zaman sonra, isletme i¢i ya
da isletme dis1 etkenler ya da bunlarin her ikisi sebebiyle, kendi rizastyla ya da isletme
yonetimi tarafindan isine son verilmesi ve bunun sonucunda yerlerine yeni ¢alisanlarin
alinmasi ile meydana gelen isgoren hareketidir (Demir, 2002: 32). Calisan devir orani,
hem dogrudan (6rnegin ise alim ve se¢gme maliyetleri, egitim ve gelisim maliyetleri)
hem de dolayli (6rnegin, ¢alisan bagliligi, hizmet/iiriin kalitesi, verimlilik ve kar)
onemli maliyetlere sahip olduklarindan kuruluslar i¢in pahalidir. En ¢ok ¢aligilan igle
ilgili devir oran1 Onciisii, genellikle miidahale eden bir degisken olarak ele alinan is
tatmini olmustur. Arastirmacilarin ¢ogu, is tatmininin kisinin isi hakkinda sahip

oldugu duygular ifade ettigi konusunda hemfikirdirler (Tian-Foreman, 2009: 356).

Isten ayrilma, bir orgiitiin smnirlar1 icindeki calisanlarin hareketidir (Price,
2001: 600). isten ayrilma davranisinin en dnemli habercisi olan isten ayrilma niyeti de
is tatmini gibi dirtiisel bir kavramdir. Calisanlarin isleriyle alakali tatminsiz olmalart
sonucunda isten ayrilmay1 diisiinmelerinde anlatilmak istenen, g¢alisanlarin isten
ayrilma niyetinde olup, bu durumu heniiz harekete gecirmemis olmalaridir (Caglar,

2018: 32-33).

Mesleki bagliligi yliksek olan bireyler, meslekleri ile gii¢lii bir sekilde
0zdeslesmekte ve olumlu duygular yasamaktadir. Mesleki baghlik, bireylerin
mesleklere yonelik tutumlarimi olumlu ydnde etkilemektedir. Bu c¢ergevede,
mesleklerine bagli kalan bireyler, mesleki yeteneklerini ve niteliklerini (6rnegin,
dergilere abone olarak veya konferanslara ve ilgili derneklere katilarak) gelistirmek
icin ¢aba gosterir ve kariyerlerini siirdliirmek i¢in ¢ok ¢alisirlar. Bu nedenle, kararl
kisilerin isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu kabul edilmistir. Bu anlamda isten
ayrilma niyeti “bireyin meslege veya kuruma iiyeligini uzatma olasili§1” olarak
tanimlanabilir. Isten ayrilma, bir kurulustan fiziksel olarak ayrilma ile isaretlenmis
zamana 0zgl bir olaydir. Boylece isten ayrilma davranisi nedensel siiregle tanimlanmig
ve cesitli psikolojik kavramlarla agiklanmistir. Isten ayrilma niyeti, bireylerin fiili isten
ayrilma davraniglarinin ana onciilleri veya daha giiclii biligsel Onciilleri olarak kabul

edilir. Bu cergevede, isten ayrilma niyeti genel olarak bireylerin geri ¢ekilmis



davraniglar1 olarak ele almmakta ve kurumdan g¢ekilen ve diger is veya kariyer

alternatiflerini arayan bireyler olarak tanimlanmaktadir (Ciftcioglu, 2011: 111).

Is tatmini, isten ayrilma niyetinin temel bir Onciisiidiir. Bunun nedeni,
insanlarin i yerlerinde is deneyiminin bir kurumdan ayrilma veya kalma niyetlerini
etkilemesidir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti, calisanin bir kurulusta kalmasi ya da
ayrilmasi konusundaki tahmini bir olasilig1 ifade eder. Isten ayrilma, géniillii ve
goniilstiz isten ayrilma olarak iki kategoriye ayrilmigtir. Goniilli isten ayrilma, bir
calisan kurulustan istedigi sekilde ayrildigi zaman ortaya ¢ikar. Ancak ayrilma,
calisanin niyeti/¢ikarlar1 olmadan gerceklesirse, istem dis1 ayrilmadir. Bir kurulustan
ayrilmanin goniillii nedenleri arasinda mevcut iste yasanan performans sorunlari,
karsilanmayan is beklentileri, is stresi, kariyer gelisim firsatlarinin bulunmamasi ve
daha fazla sorumluluk ve iyilestirilmis maas, sosyal haklar, egitim gelisimi imkani
saglayan yeni bir is bulmak sayilabilir. Bir kurulustan ayrilmanin istemsiz sebepleri
arasinda calisanin 6liimii, kronik hastaliklar1 ve es tayini sayilabilir (David ve Venatus,

2019: 66-67).

Belirli bir zamanda, goniillii ya da goniilsiiz olarak Orgiitten ayrilmayi ifade
eden isten ayrilma niyetinde, 6liim, emeklilik, isten ¢ikarilma ve hatta ¢alisanin hasta
olan bir yakininin bakimi nedeniyle istifas1 gibi durumlar goniilsiiz isten ayrilmayi
ifade eder (Bayargelik ve Findikli, 2017: 19). Calisanin kendi istegiyle, kasitli, bilingli
ve planli bir sekilde bagka bir igyerinde ¢alismasi i¢in sézlesme imzalamasi ise goniillii
isten ayrilmay1 ifade eder. Literatiirde isten ayrilma, goniillii ve goniilsiiz isten ayrilma
olarak ele alimmaktadir (Giiler, 2018: 126). Gonilli ve goniilsiiz isten ayrilma

nedenleri Tablo 1.1°de verilmistir (Caglar, 2018: 35):



Tablo 1.1. Géniillii isten Ayrilma ve Goniilsiiz isten Ayrilma Nedenleri

GONULLU DEVIR

GONULSUZ DEVIR

ONLENEBILIR

Daha iyi bir {icret igin
mevcut is yerinden
ayrilma

Zorunlu emeklilik

Daha iyi ¢alisma sartlari
icin mevceut is yerinden
ayrilma

Isten ¢ikarilma

YoOnetim ve midiirlerle
yasanan sorunlar
nedeniyle

Istifa

Farkli ig yerinde daha
profesyonel ve iyi bir
yonetim anlayisi

ONLENEMEZ

Is yerinin farkl1 bir yere
tasinmasi

Onemli saglik sorunlar

Cocuk sahibi olma

Oliim

Cocuk bakimai i¢in evde
olmak

Kaynak: CAGLAR, Arzu (2018). Is Giigliigiiniin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Uzerine Bir Arastirma:
Ankara’daki Dort ve Bes Yildizli Oteller Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.35.

Isten ayrilma niyetinin davranisa doniismesi belirli bir siire¢ takip eder ve bu

stirec kisisel, orgiitsel ve digsal olmak iizere pek ¢ok unsurdan etkilenir. Calisan, bu

unsurlarin yaratmis oldugu etkiyle isini degerlendirir ve isinden tatmin olup

olmadigna karar verir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 339).

Tiirkiye’de calisan sirkiilasyonunun en ¢ok yasandigi meslek gruplarini igeren

bankacilik sektoriinde en alt tabakadan en iist tabakaya kadar bir¢ok ¢alisanin siklikla

is degistirdigi gdzlemlenmistir. Ulkemizde geng niifusun, faaliyet gdsteren kurum

sayisinin, bankacilikla ilgili egitim veren tliniversitelerin fazla olmasi gibi nedenlerle,

sektorde c¢alisanlar kit kaynak olmaktan ¢ikmaktadir. Calisanlarin alternatiflerinin

fazla olmasi, kurumlarin insan kaynaklar1 departmanlarinca da bilinmekte olup, bu

durum c¢alisan degerliligini diistirmektedir (Kilig, 2017: 54).
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Belirli is yonleri ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler daha az siklikta
arastirilmis fakat daha yiiksek isten ayrilma niyeti diizeyleri, olumsuz yonetim algilari,
miidiirlerden ve meslektaslardan daha diisiik destek seviyeleri, diisik 6zerklik
diizeyleri ve yiiksek duygusal talep algilart ile iligkilendirilmistir (Scanlan ve Still,
2019: 2).

Mobley (1977) tarafindan Sekil 1.1.’de sunulan model, tatminsizlik ve gercek
birakma arasinda bir dizi olast arac1 6ne siirmektedir. Blok A, birinin mevcut isini
degerlendirme siirecini temsil ederken; Blok B, bir dereceye kadar is tatmini-
tatminsizligi derecesinin sonugta ortaya ¢ikan duygusal durumunu temsil eder. Blok
C, tatminsizligin sonuglarindan birinin, birakma diislincelerini tesvik etmek oldugunu
ileri siirmektedir. Blok D, geri ¢ekilme karar stirecindeki bir sonraki adimin beklenen
arama faydasmnin ve birakma maliyetinin degerlendirilmesi oldugunu ileri
siirmektedir. Beklenen arama faydasinin degerlendirilmesi; mevcut iste ¢alismaya
alternatif bir secenek bulma sansinin bir tahminini, muhtemel alternatiflerin arzu
edilebilirliginin bir miktar degerlendirmesini ve arama maliyetlerini (6rnegin, seyahat,
kayip calisma stiresi vb.) igerir. Birakma maliyetinin degerlendirilmesi; kidem kayba,
kazanilmig haklarin kaybi ve benzeri gibi hususlar igerir. Bir alternatif bulma
konusunda bazi algilanan bir sans varsa ve maliyetler yasaklayici degilse, bir sonraki
adim - Blok E- alternatif (ler) aramak i¢in davranigsal bir niyet olacaktir. Arama yapma
niyetini gercek bir arama izler (Blok F). Bagka alternatif bulunmazsa; birey aramaya
devam edebilir, beklenen arama faydasim1 yeniden degerlendirebilir, mevcut isi
yeniden degerlendirebilir, mevcut durumun kabul edilme ihtimalini azaltabilir ve/veya
baska geri ¢ekilme davranisi bigimlerine katilabilir (6rnegin, devamsizlik, pasif is
davranig1 gibi). Eger (bazi durumlarda) isgiicli piyasasindan ¢ekilme dahil alternatifler
mevcutsa, alternatiflerin bir degerlendirmesi baglatilir (Blok G). Alternatiflerin
degerlendirmesini, mevcut isle alternatif (ler) in karsilastirmasi izler (Blok H).
Karsilagtirma alternatifi destekliyorsa, ¢ikmak i¢in davranigsal bir niyeti tesvik eder
(Blok I), ardindan fiili geri ¢cekilme meydana gelir (Blok J). Karsilastirma mevcut isi
desteklediginde, birey aramaya devam edebilir, beklenen arama yararini yeniden

degerlendirebilir, mevcut isi yeniden degerlendirebilir, mevcut i3 durumunu kabul
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edebilir, birakma diislincelerini azaltabilir ve / veya diger geri ¢ekilme davranis

bi¢cimlerine girebilir (Mobley, 1977: 237-239).

s » | Meveut isin Degerlendirilmesil
| |

v

A

| |
I:
B l-;l'r Deneyimli is Memnuniyeti- > (a) Alternatif ¢ekilme bigimleri,
. Memnuniyetsizligi ornegin devamsizlik, pasif is
I . ; davranist
:
| |

=

Birakma Diisiincesi |

| |
H v
| |
| |
| |
D I :I -_ Beklenen Arastirma Yararinin ve
. Birakma Maliyetinin Degerlendirilmesi
| |
I: ¥
| | O . g
I . (b) I"§1e 11g}11 olvr.nayal}
E —" | Alternatifleri Arastirma Niyeti | — faktorler, ornegin, €sin

transferi, aragtirma niyetini
uyarabilir

-

L]
I Alternatifleri Arastirma |

(c) Istenmeyen veya oldukca
goriiniir alternatifler
degerlendirmeyi uyarabilir

-

| Alternatiflerin Degerlendirilmesi |<

(d) Bir alternatif, isgiicii
piyasasindan ¢ekilme olabilir

-

r= ="

| Mevecut isle Alternatiflerin Karsilastirilmasi |

-

l. | Cikma/Kalma Niyeti |

J. . .
4 (e) Impulsif Davranig

Sekil 1.1. Isten Ayrilma Karar Siireci

-

Kaynak: MOBLEY, William H. (1977). “Intermediate Linkages In The Relationship Between Job
Satisfaction and Employee Turnover”. Jurnal of Applied Pysicology, 62(2), 238.

1.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Calisanin bulundugu orgiitiin kiiltiirii, yapist ve degerleri, is veya rol istekleri
ve talepleri, kariyer gelistirme imkanlari, ¢alisma arkadaslariyla iliskileri, orgiitiin
odiillendirme politikast ve Ttcret, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorlerin  baslicalarindandir. Isten ayrilma niyeti gercek ayrilmanin  6n
belirleyicisidir ve orgiitsel etkinligi etkiledigi gibi isletmelere dnemli maliyetler de

getirmektedir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009: 160).



12

Calisanlarin isten ayrilmasinin sebepleri ve korelasyonlar ile ilgili olarak,

bircok perspektiften calismalar yiiriitiilmiistiir (Tian-Foreman, 2009: 356);

e Isle ilgili faktorler (6rnegin, is tatmini, ddeme, performans, drgiitsel baglilik);
e Bireysel faktorler (6rnegin, yas, egitim, cinsiyet, is sliresi) ve

e Dis faktorler (6rnegin, issizlik oranlari, istihdam algilari, sendika varligi).

Cotton ve Tuttle (1986) isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri Tablo 1.2.°de
belirtildigi gibi; dis etmenler, is ile iliskili etmenler ve ¢alisanin kisisel 6zellikleri
olarak ii¢ gruba ayirmiglardir. Dort dis etmenden istihdam algisi ve sendikanin
varliginin isten ayrilma niyeti ile giiglii iligkisi oldugunu, algilanan is alternatiflerinin
isten ayrilma niyeti ile olumlu yonde; sendikanin varliginin ve issizlik oraninin ise
olumsuz yonde iliskili oldugu, yeni ¢alisanin isgiicline katilim oraninin ise isten
ayrilma niyeti ile pozitif ancak zayif bir iliskisi oldugu sonucuna ulasmislaridir. Is ile
iligkili etmenlerden iicret, genel is tatmini, isin kendisiyle ilgili memnuniyet, iicretten
memnuniyet, yoneticiden memnuniyet ve Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda yiiksek negatif iliski oldugunu; is performansi, calisma arkadaslarindan
memnuniyet, terfi firsatlarindan memnuniyet ile rol agiklig1 arasinda digerlerine gore
daha diisiik seviyede olmasina ragmen giivenilir bulgular elde etmislerdir. Is tekrari ile
isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif fakat zayif bir iliski oldugu sonucuna
varmiglardir. Isten ayrilma niyetini etkileyen iiciincii faktdr olan calisanin kisisel
ozelliklerinden yas, kidem ve bagimli sayisi ile negatif; egitim ve davranis egilimi ile
pozitif yonde iliskili oldugu bulunmustur. Bununla birlikle; beklentileri karsilanan
kisilerin isten ayrilma olasiliklarinin daha diisiik oldugu, kadinlarin erkeklerden daha
fazla isten ayrilma ihtimallerinin oldugu ve evli calisanlarin tipik olarak evli
olmayanlara gore istifa etme olasiliklarinin biraz daha diisiik oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Ayrica isten ayrilma egilimi ile zekd arasinda herhangi bir iligki

bulunmamustir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60).



Tablo 1.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktérler

13

Dis Etmenler is ile iligkili Etmenler Kisisel Ozellikler
Istihdam algilari Ucret Yas

Issizlik orani Is performansi Kidem

Yeni ¢alisanin isgiiciine katilim <

orant Rol agikligt Cinsiyet

Sendikanin varlig1

Is tekrarlama

Beklentileri kargilama

Genel ig tatmini

Egitim

Ucretten memnuniyet

Medeni durum

Isin kendisiyle ilgili memnuniyet

Bagimli sayisi

Yoneticiden memnuniyet

Yetenek ve kabiliyet

Calisma arkadaglarindan
memnuniyet

Zeka

Terfi firsatlarindan memnuniyet

Davranis egilimi

Orgiitsel baghlik

Kaynak: COTTON, John L. ve Jeffrey M. Tuttle (1986). Employee Turnover: A Meta-Analysis and

Review with Implications for Research, The Academy of Management Review, Vol. 11, No.1, 57.

Calisanin isten ayrilma niyetine neden olan faktorlerin tespit edilmesi, bu
niyetin hayata gecirilmesini -is birakma- engeller ve bu sayede hem kurulus hem de
calisan icin yapilacak maddi ve manevi yatirimlar uzun vadede her iki taraf icin de

faydaya doniistiiriilebilir (Yiicel ve Demirel, 2013: 164). Isten ayrilma niyetine etki

eden faktorler ¢ok yonlii bir yapiya sahip olmakla birlikte, tamamiyla ayn1 olmasa da

arastirmacilar tarafindan birbirleriyle alakali degisik sekillerde ele alinmistir. Bu

aragtirmada ise, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler, yapilan arastirmalara

dayanarak ii¢ baslik (kisisel faktorler, cevresel faktorler, is ve is ortamu ile ilgili

faktorler) altinda toplanmustir. Bu faktorler asagida sunulmaktadir.
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1.2.1 Kisisel Faktorler

Calisanin genel yapisi, egitim seviyesi, is tecriibesi, iginde bulundugu sosyal
cevre, aile yapisi, ¢ocuk sayisi, deger yargilarindan olusan ve kisinin yasam tarzini
etkileyen kisisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda ve ¢alisanin kurulusa karsi
sergileyecegi tutum konusunda olumlu veya olumsuz etki gdstererek isten ayrilma
niyetinde olup olmayacagini etkileyebilmektedir. Demografik 6zellikler olarak da
bilinen kisisel ozellikler, ¢alisanin yas, cinsiyet, medeni hal ve gelir durumunu
icermektedir. Calisanin geng yasta almis oldugu kararlar ile ileriki yaslarda olgunlukla
vermis oldugu kararlar arasinda elbette farklilik bulunmaktadir (Demir ve Tiitiincii,

2010: 68).

Calisanin  hayat kosullarinda meydana gelen degisimler, yasiyla ilgili
zorunluluklari, sahip oldugu biyolojik ve psikolojik faktorler, ailede meydana gelen
evlenme, olim gibi degisiklikler, farkli bir ise duyulan 6zlem, kendini gelistirme
ithtiyact ve mevcut isi ile ilgili beklentilerinin ger¢eklesmemesi durumlarinda isten

ayrilma niyeti ortaya ¢ikabilmektedir (Ustiin, 2018: 565).

Cogu kurulus, bir sekilde, yiiksek performans gosterenleri farkli sekilde
odiillendirerek, daha diisiik performans gosterenleri daha az sayida girisimde
bulundurmaya calisirken daha yetkin ¢alisanlar1 elde tutmaya c¢alisir. Diisiik
performans gosterenlerin igveren memnuniyetsizligi nedeniyle mevcut islerinden
zorunlu ayrilmalart miimkiin iken, yiliksek performans gdsterenlerin isveren
memnuniyet diizeyiyle ilgisi olmayan faktorler nedeniyle islerinden ayrilmasi beklenir
(6rnegin, istenmeyen is teklifleri, baska bir kurulusta {ist diizey bir ise gitme, alternatif

bir is firsati ile sonuglanan 'tesadiifi' is arama) (Lance, 1988: 272).

1.2.2. Cevresel Faktorler

Ekonomik, siyasal ve politik kosullardaki degisiklikler, gelisen ve degisen
teknoloji, isgoren- is- isletme uyumunu etkileyen otomasyon ve ¢ekici is firsatlari gibi
makro ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler isten ayrilma niyetine etki eden
cevresel faktdrler arasinda yer almaktadir (Ustiin, 2018: 565). Asagida siralanan
sebeplerden dolayi ¢alisan ¢ikislarinin 6niine gegmek ¢ogunlukla kuruluslar a¢isindan

miimkiin olmamaktadir. Ciinkii s6z konusu nedenlerin boyutlar1 kuruluslarin giictinii
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asmaktadir. Bu etkenler, kuruluslar tarafindan bazi calisanlarin isten g¢ikarilmasini
gerektirebilmektedir. Bu kosullar1 su sekilde siralamak miimkiindiir (Varol, 2010: 59-
60);

e Genel ekonomik, siyasi ve politik durum ve bunun isgiicli piyasasina etkileri,

e Teknoloji sayesinde baska islere kolayca adapte olma ve baska islere gegme
firsatlarinin artmasi (mekaniklesme ve otomasyon),

e Mevsimlik ¢alisma olanaklar1 (6zellikle tarim ve otel isletmelerinde),

e Refah diizeyi,

e Konjoktiirel etkenler (mevsimsel dalgalanmalar, ekonomik daralma veya
genislemeler),

e Tarim ile sanayi arasinda yasanan gidis gelisler (gelismekte olan iilkelerde tam
anlamiyla oturmus bir is¢i sinifinin olmamasi),

e Piyasa degismeleri (hammadde, yar1 mamiil, mamiil ve malzeme yoklugu ya
da yetersiz siparis olmasi),

¢ Kidem tazminati (maliyetinin yiiksek olmasi) ve

e Alternatif meslekler (baska mesleklerin daha cazip ve gelecek vadeden

meslekler olmasi).

1.2.3. s ve Is Ortamm ile ilgili Faktorler

Orgiitsel kosullarin uygun olmamasi, is yiikiiniin fazla olmasi, is tatminsizligi,
kariyer gelisiminin yetersiz ve hatta imkéansiz olmasi, rol ve gorev kargasasi, is
giivencesinin olmamasi, yetersiz veya adaletsiz iicret uygulamalar1 calisanin isten
ayrilma niyetini davranisa doniistiirmede rol oynayan Orgiit i¢i faktorler arasinda
siralanabilir (Ustiin, 2018: 565). Bahsedilen kosullar, kuruluslarin iiretim ve yonetim
departmanlarinda olusan nedenler olup su sekilde maddeler halinde agiklanabilir

(Okten, 2008: 39);

e Kurulusun bulundugu fiziki yer (merkezde ya da sehir disinda olmasi),
e Ulasim imkanlar1 (servisten yararlanabilme, toplu tasima araglarinin sikligi,
park sorununun olup olmamasi),

e lsin cesidi ve zorluk seviyesi (agir is, pis is vb.),



16

e Istenmeyen orgiitsel kosullar (calisma sartlarinda gereksiz katiliklar ve sik sik
yer degistirme),

e Ucretlendirme politikasmin bozuklugu (adil iicretlendirme yapilmamast,
performans degerlemesinin hi¢ yapilmamasi ya da yetersiz yapilmasi),

o Kot is sartlart (kaza ihtimalinin fazla olmasi, calisma saatlerinin iyi
diizenlenmemis olmast),

e (alisanin fiziksel, ruhsal ve mesleki bilgi ve beceri yoOniinden fazla
zorlanmalari,

e lyi bir insan kaynaklar1 ydnetiminin olmamasi (hakkedilmeyen davranislarda
bulunulmasi, ilerleme imkaninin olmamast),

e Kurulustaki sosyal imkanlarin olmamasi ya da yetersiz olmasi,

e Uretim siirecinde  yasanan  olumsuzluklar  (kalifiye  ¢alisanlarin

calistiritlmamasi, fazla is yiikii, ara¢ ve gereglerdeki noksanliklar).

1.3. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma niyetinin analizi neden 6nemlidir? Psikoloji alaninda, isten
ayrilma niyetinin analizi iizerine genis bir literatiir bulundugu goriilmektedir.
Psikologlar, goniillii ¢alisan devrinin kuruluslara degerli insan kaynaginin kayb1 ve
devam eden faaliyetlerin aksamasi sonucunda ortaya ¢ikabilecek maliyetleri temsil
ettigini  diistindiiklerinden, 6nemli bir konu oldugunu o©ne silirmektedirler.
Ekonomistler ise, genellikle isten ayrilmanin yararlarimi vurgulama egiliminde
olmalarina ragmen, psikologlarca tanimlanan durumu da kabul ederler. Psikologlar
icin isten ayrilma niyetleri 6nemlidir, ¢iinkii bu niyetler gergek isten ayrilmaya
onciliik eder. Psikoloji literatiiriinde 1yi ve kapsamli bir sekilde belgelendigi gibi,
birakma niyeti ile fiili isten ayrilma arasinda yakin bir iliski vardir. Bu nedenle,
niyetler gercek birakmalar1 6ngérmede onemlidir. Gergek isten ayrilmalar hakkinda
cok az uluslararasi karsilagtirmali ¢alisma olmasi isten ayrilma niyetini analiz etmenin
ikinci Onemli bir nedenidir. Bu sasirtict degildir, ¢iinkii bu tiir iilkeler arasi
caligmalarda ciddi veri sinirlamalar1 vardir. Bu veri sinirlamalar1 ancak isten ayrilma

niyeti analiz edilerek azaltilabilir (Poza ve Henneberger, 2004: 113-114).
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Hem caliganlar hem de isletmeler icin 6nem arz eden isten ayrilma niyeti,
ekonomi, isletme ve psikoloji alanlarinda bir¢ok aragtirmanin konusu olmaya devam
etmektedir. Calisanlar i¢in uygun bir is bulmak ne derece 6nemliyse isverenler igin de
en dogru calisan1 se¢gmek o kadar onemlidir. Bu yiizden isten ayrilma niyetinin
Onemini, isletme agisindan, ¢alisan agisindan ve ekonomik agidan olmak iizere {ig

baslik altinda ele almak 6nemlidir.

1.3.1. isletme Acisindan isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma, kuruluslarin isgiicii planlamasi ve stratejisi i¢in merkezi olan
onemli bir dl¢limdiir. Calisanlarin mevcut pozisyonlarini birakma sebepleri arasinda
sadece isi biraktiklart gercegi degil, bunun yani sira mevcut calisanin is tatmini ve
islerine devam etme oranlari ile kurulusun isten ayrilan ¢alisanlarinin yerine, yetenekli
insanlar1 is ilanlarina ¢ekebilme basarisi i¢in de 6nemli etkileri vardir (Arokiasamy,
2013: 1532). Is birakma gergeklestiginde, kuruluslar yalnizca insan sermayesi ve
ayrilan ¢alisanin bilgisini kaybetmekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisan1 degistirmenin
maliyetlerine de katlanirlar. Yerine koyma maliyetleri arasinda ise alim ve egitim
giderleri, istthdamin erken asamalarinda miisteri hizmetlerine olas1 zararlar1 ve yeni
gelenlerin isi anlamak igin c¢aba gdstermesi nedeniyle verimlilikte diisiisler yer
almaktadir. Bu maliyetlere ek olarak, ayrilan calisganin miisteri portfoyii otomatik
olarak calistig1 diger sirkete, rekabet eden organizasyonun ilerlemesi i¢in transfer
edilebilir. En kotii senaryoda, 1yi performanslar kacar ve diisiik performanslar
konumlarini isgal eder ki; bu islevsiz ayrilma, diisiik bilgi yaratma, daha diisiik hizmet,
bilgi amortismani, yeni sistemlere, politikalara veya programlara diisiik katilim ve
diisiik verimlilige yol agarak genel organizasyonel rekabetciligi ve basariyr azaltir

(Yang, 2008: 433).

Calisanin isten ayrilmasi, orgiitler i¢in dolayli ve dogrudan maliyetleri igeren
pahali bir durumdur. Dogrudan maliyetler ise alim, se¢gme ve yeni kisilerin egitilmesini
igerir. Dolayli maliyetler arasinda, ¢aligsanlar i¢in artan is yiikii ve fazla mesai giderleri
ile calisanlarin diisiik moral sonucu iiretkenlik azalmasi gibi durumlari igerir. Isten
ayrilmanin hem dogrudan hem de dolayli maliyetleri dikkate alindiginda, asgari bir
yillik ve azami iki yillik maas ve ek gelire denk oldugu sdylenebilir. Diger taraftan

isten ayrilma, bir Orgiit i¢in tamamiyla kotii bir durum olmayip, organizasyonel
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operasyonlarin dogal bir pargasidir ki; yiizde besin altindaki calisan devir orani
sagliksiz olarak kabul edilmektedir. Ciinkii isten ayrilmalar, ¢alisanlara yeni fikirler,
yeni beceriler ve kisilikleri tanitarak organizasyonu dinamik tutma firsati sunar.
Ayrica, degeri diisiik iscilerin daha iiretken isgilerle yer degistirmesine firsat tanir.
Kuruluslar dar biitgeye sahip oldugunda, ¢alisanlarin isten ayrilmasi ekonomik durum
tyilesene kadar maas tasarrufu yoluyla maliyetleri azaltma firsatlar1 sunabilir (Martin

vd., 2011: 8).

Isten ayrilma fiili ile sonuclanacak olan isten ayrilma niyeti - calisan ister diisiik
performansli isterse de ¢ok verimli olsun - maliyet yaratan bir durumdur. S6z konusu

maliyet unsurlar1 asagidaki gibi siralanmistir (Cankir ve Sahin, 2018: 137);

e Calisan segme ve yerlestirme maliyetleri,

e Secilen calisanin egitim giderleri,

e (Calisandan verim alinincaya kadar gereksiz 6denen iicretler,

e C(Calisanin ise alisincaya kadar ugradigi veya ugrattigi kaza ve hasarlarin
maliyeti,

e (Calisanin tam kapasite ile calismaya baslayincaya kadar gecen siirede diger
calisanlara 6denen fazla mesai ticretleri,

e (alisanin isten ayrilmasiyla yeni is¢inin ise alimi arasinda gecen zamanda
olabilecek iiretim kaybinin maliyeti,

e (alisanin isten ayrilma niyetine karar verdikten sonra isleri aksatan olumsuz

davraniglariin maliyeti.

Isletmelerin bu maliyetleri minimuma indirgeyebilmesi icin oncelikle
calisanlarin kuruma yonelik olumlu tutum ve davramis gelistirmelerini saglamalari

gerekmektedir.

1.3.2. Calisan Agisindan Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilmaya karar veren calisan, yeni is bulma ve yeni durumlara uyum
saglama konusunda onemli miktarda enerji harcamaktadir. Ayrica, 6nceki is yerinde
bilinen rutin islerden ve kisileraras1 baglantilardan vazgecmek c¢alisan i¢in ¢ok stresli
olabilmektedir (Holtom vd., 2008: 233). Goniillii olarak kendi istegiyle isten ayrilan

calisan, daha cazip bir is bularak ayriliyorsa elbette ki bu durum isgdrenin lehine
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olacaktir. Ornegin vasifli isgdrene olan talep ¢ok fakat arz az ise kuruluslarin baska
yerlerdeki kalifiye ¢alisan1 kendilerine ¢ekebilmek i¢in daha avantajli is sartlar teklif
etmesi tecriibeli ve kalifiye ¢alisan icin is degistirmeyi avantajli hale getirir. Bunlar

disinda isgoren bazi olumsuz durumlarla karsilagabilir (Simsek vd., 2001: 283);

e (alisanin kidemini kaybetmesi,

e Daha diisiik ticretle is bulmasi,

e Yeni igine adapte olmaya calisirken performans gibi yan gelirlerde diisiis
olmasi,

e Yeni isinin biraktig1 isinden daha tehlikeli olmast,

e Tatil, ikramiye ve igsizlik sigortas1 gibi avantajlar1 kaybetmesi,

e Yasalar tarafindan taninan haklardan yararlanamamasi1 (Belirli bir siireyi
doldurmadan ayrilir ise kidem tazminatindan yararlanamama séz konusu
olabilir),

e Yeni is ortamina ve arkadaslarina alisirken uyum sorunu yasamasi (Psikolojik

hastaliklara yol agabilir).

1.3.3. Ekonomik Acidan isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Finansal agidan bakildiginda, isten ayrilma eylemi ¢cok maliyetli olabilir. Bir
calisan bir isletmeden ayrildiginda, calisanin yerine bagka birinin gegmesi veya geride
kalanlarin ayrilan kisinin isinin iistesinden gelebilmesi icin isletmenin zaman ve para
gibi kit kaynaklart harcamasini zorunlu kilar. Kuruluslar biitcelerinin 6nemli bir
kismin1 yeni ¢alisanlar ise almak ve egitmek i¢in harcarlar. Ayrilanlarin neden oldugu,
orgitlin giinliikk faaliyetlerinin kesintiye ugramasi, duygusal stres ve bazen de
kalanlarin kars1 karsiya kaldigi asirn is yiikii gibi bazi maliyetlerin parasal olarak
yakalanmas1 zordur. Istenmeyen isten ayrilmalar ayn1 zamanda kurumun -hem i¢c hem
de dis- olumsuz bir imajimni yansitabilir; bu nedenle, goéniillii isten ayrilmalarin,
akademisyenlerin ve uygulayicilarin dikkatini gekmeye devam etmesi sasirtict degildir

(Singh ve Loncar, 2010: 471).

1.4. isten Ayrilma Niyeti Modelleri

Isten ayrilma veya isten ayrilma niyeti modelleri, calisanlarin memnuniyeti ve

kurumlariyla iliskilerinin kalitesi ile iliskilendirilmistir. Isten ayrilmanin 6ncelikleri
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hakkinda bazi arastirmacilar genel orgiitsel denge teorisini savunmuglardir ki; bu
teorinin temeli ¢alisanlarin mevcut isinde devamliliginin saglanabilmesi i¢in ¢alisanin
orgilitsel katkilar1 ve tesviklerinin dengelenmesi gerektigine dayanir. Model,
calisanlarin iki bagimsiz faktorden etkilendigini 6ne slirmektedir: algilanan arzu
edilebilirlik (veya “is tatmini”’) ve kurumdan ayrilma kolaylig1 (veya “dis istihdam

olanaklar1”) (Holtom vd., 2008: 237).

Bazi aragtirmacilar ise genel Orgiitsel denge teorisine dayanan bircok model
gelistirmiglerdir. Hepsi  karsiliklilik normunda ortak bir teorik temeli
paylagmaktadirlar. Karsiliklilik normu, bir taraf digerine karsi olumlu bir sekilde
hareket ettiginde, taraflar arasindaki gayri resmi bir yilikiimliliik i¢in Ortiik bir

beklentinin gelistigini ima etmektedir (Hofaidhllaoui ve Chhinzer, 2014: 4).

Istenmeyen calisma durumundan kagmaya calisan bireyler ilk dnce mevcut
orgiit icinde sonra diger kuruluslarda sansini aramaktadir. Calisanlar istenmeyen
calisma sartlarindan uzaklagmak i¢in yapmak zorunda olduklari isleri ertelemeye

baslarlar (Jackofsky, 1984: 75).

1.4.1. March ve Simon (1958) Modeli

March ve Simon (1958) modeli (Sekil 1.2.), isgoéren devrinin nedenleriyle ilgili
olarak gelistirilen ilk modellerden biridir. Giinlimiizde mevcut isgéren devriyle ilgili
teorik ve ampirik ¢alismalarin cogu bu modele dayanmaktadir. March ve Simon’a gore
calisanuin algiladigr hareket rahathigi ve hareketin algilanabilirliginin derecesi,
calisanlarda yeni is arama olasiligini belirler. Hareketin istenmesi, isle ilgili tutumlara
ve i¢ firsatlara bagliyken; hareket kolayligi ise alternatif islerin ve issizlik diizeylerinin

bulunabilirligi gibi dis faktorlere baglidir (Tanova ve Holtom, 2008: 1554).
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Isin Kendi is iliskilerinin | | isin ve Diger Arastirma Bireyin
Imajima L : Egilimi Gortuntrligi
9 Ongoriilebilirligi Rollerin
Uygunlugu -
Uyumlulugu
Y l
Gorlintir
Firma Sayisi
' .
Is
Organizasyonel Memnuniyeti
Biyuklik Bireyin Kisisel Is
Ozellikleri Etkinligi

" N/

Organizasyon Igi .
Transfer Imkani Algilanan Orgiit
Dis1 Alternatiflerin
Sayis1
Y l
Hareketin Algilanan Algilanan Hareket
Istekliligi Kolayhg:

Personel
Devri

Sekil 1.2. March ve Simon’un (1958) Personel Devri Modeli

Kaynak: THOMSON, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment
Process: A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 10.

1.4.2. Mobley (1977) Modeli

Mobley (1977) modeli (Sekil 1.3.), is tatmini ve isgdren devri arasinda bir dizi
ara baglant1 onermektedir. Ozel olarak, is arama davramslari ile sonuglanan bir dizi
yoksunluk bilislerini (6rnegin, isi birakma diisiinceleri, is arama programi

degerlendirmeleri ve is arama niyetleri) tetiklemek i¢in is tatminsizligi onerilmektedir.
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Mevcut Isin Degerlendirilmesi

Y

Deneyimli I Memnuniyeti-Memnuniyetsizligi

A 4

Birakma Diisiincesi

Y
Is Aramada Beklenen Faydanin ve Isten Ayrilma
Maliyetlerinin Degerlendirilmesi

Y

Alternatifleri Arastirma Niyeti

Y

Alternatifleri Arastirma

A 4

Alternatiflerin Degerlendirilmesi

Y

Mevcut Isle Alternatiflerin Karsilastiriimasi

Cikma/Kalma Kararlar

Cikma/Kalma

Sekil 1.3. Mobley (1958) Personel Devri Modeli
Kaynak: THOMSON, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment
Process: A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 13.
Alternatif bir is bulundugunda ve mevcut isten daha cekici olarak
degerlendirildiginde, birey is birakma niyetini gelistirir ve sonug olarak orgiitii terk

eder (Joseph vd., 2007: 548).

1.4.3. Price (1977) Modeli
Price (1977) modeli (Sekil 1.4.), calismasi neticesinde personel devrinin temel

belirleyicilerine ve ara degiskenlerine iligkin olarak farkli bir model 6nermistir. Price’a
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gore isgoren devrinin belirleyicileri arasinda; iicret, sosyal biitlinlesme, aracsal
iletisim, resmi iletisim ve giiclin merkezilesmesi yer almaktadir. Bu modelde {icretin
onemli bir belirleyici olmasi i¢in, iicretin birey i¢in dnemli olmasi gerekir. Sosyal
biitlinlesme, bireyin Orgiit icindeki bir grubun ayrilmaz bir parcast oldugunu
diisiindiigii boyuttur. Aragsal iletisim, calisanla ilgili bilginin igletme tarafindan
isgérene aktarilma derecesidir; resmi iletisim ise bilginin list diizey yonetim ve

denetgilerden nasil dagitildigi ve isletme icindeki yetkilerin merkezilesmesi ile

ilgilidir.
- (+)
Ucret > :
Is Firsatlari
(+)
Biitiinlesme > (+)
' (+) ) il
Aragsal Iletisim > (_)‘ Is Tatmini (_)> Personel Devri
——1 (™
Formal Iletisim >
(-) (+) pozitif iliski
Merkezlesme > (-) negatif iliski

Sekil 1.4. Price’in (1977) Personel Devri Modeli

Kaynak: DEMIRKIRAN, Mustafa ve Ramazan Erdem (2014). Personel Devrinin Nedenlerine Iliskin
Gelistirilen Modellerin Incelenmesi. Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, S.3, 295.

Bu modelde yiiksek merkezilesmenin, isgéren devrini artirdigi
diistiniilmektedir. Firsatlar ve is tatmini, belirleyici faktorler ve devir orani arasinda
ara degiskenler olarak yerini alir. Memnuniyetsizligin yalnizca memnuniyetle firsat
arasinda etkilesiminin oldugu ve firsatin yliksek oldugu zaman devir oranina neden

olmasi Price modelinin en temel hipotezidir (Hess, 2007: 3).
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1.4.4. Price ve Mueller (1981) Modeli
Price ve Mueller’in nedensellik modeli (Sekil 1.5.), isten ayrilmalar1 agiklama
amaci i¢in gelistirilen modellerden biridir. Nedensellik modeline gore isten ayrilmay1

etkileyen on bir belirleyici unsur vardir (Price ve Mueller, 1981: 547):

Katilm ]
Biitiinlesme Rutin Firsat
Aragsal Iletisim
\ 4 Y
Dagitimsal Adalet i
)
i Memnuniyeti
Ucret /
Terfi imkam
Profesyonellik
\ v
.| Kalma ) isten
Ailevi Sorumluluk | Niyeti "3
Ayrilma
Genel Egitim /

Sekil 1.5. Price ve Mueller (1981) Nedensellik Modeli

Kaynak: PRICE, James L. ve Charles W. Mueller (1981). A Causal Model Of Turnover For Nurses.
Academy Of Management Journal, 24(3), 547.

1. Firsat: Alternatif islerin mevcudiyeti,
Rutin: Isin tekrarlanma derecesi,

Katilim: Bir bireyin isle ilgili kararlara katilma derecesi,

Sl

Aragsal iletisim: Isle ilgili bilgilerin bir kurulus tarafindan calisanlarma
aktarilma derecesi,
5. Biitlinlesme: Bir bireyin oOrgiitsel liyeler arasinda ne kadar yakin arkadaslar

oldugu,
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6. Ucret: Hizmet karsiliginda dagitilan para veya esdegeri miktar,

7. Dagitimsal adalet: Odiil ve cezalarin derecesi, kurulusa girdi miktar1 ile
iliskilidir,

8. Terfi imkani: Bir organizasyon icindeki {ist kademeye yiikselebilme
potansiyeli,

9. Profesyonellik: Mesleki performans standartlarina baglilik derecesi,

10. Genel mesleki egitim: Bir bireyin mesleki sosyallesmesinin, farkl
organizasyonlarin verimliligini artirma kabiliyeti ile sonuglanmast,

11. Ailevi sorumluluk: Bir bireyin akrabalarina kars1 yiikiimliiliiklerinin derecesi.

Nedensellik modeline araci degiskenler olarak dahil edilen is tatmini,
bireylerin islerini sevime derecesi; kalma niyeti ise ¢alisanin kurulusta tahmini devam
etme olasilig1 olarak tanimlanmaktadir ve belirleyiciler ile isten ayrilma arasinda
miidahale etmek icin kullanilir. Alternatif islerin mevcudiyeti, dogrudan isten ayrilma
miktarini arttirmaya hizmet etmektedir. Yedi belirleyicinin i tatmini yoluyla isten
ayrilma iizerinde dolayli bir etkisi s6z konusudur. Rutin, isle ilgili memnuniyeti
azaltirken; isle ilgili kararlara katilmak, isle ilgili konular hakkinda bilgilendirilmek,
ayni kurulusta ¢alisan yakin arkadaslara sahip olmak, iyi maas almak, adil bir sekilde
terfi etmek, organizasyonda daha iyi bir is bulmak i¢in bir firsata sahip olmak is
tatminini artirmaktadir. Geriye kalan {i¢ belirleyicinin ise kalmaya istekli olarak isten
ayrilma iizerinde dolayli etkisi vardir. Profesyonellik ve genel mesleki egitim, kalma
niyetini azaltmaya yardimci olurken, ailevi sorumluluk kalma niyetini arttirmaya
hizmet eder. Son olarak model, kalma niyetinin isten ayrilma iizerinde dogrudan
olumsuz bir etkisi oldugunu gostermektedir. Demografik degiskenler, belirli bir etkisi
olmadig1 i¢in Price ve Mueller tarafindan modele dahil edilmemistir (Price ve Mueller,

1981: 544-548).

1.4.5. Steers ve Mowday (1981) Modeli

Steers ve Mowday (1981) modeline gore, personelin isten ayrilmasinda ya da
isine devam etmesinde etkili olan {i¢ seviye vardir. Bunlar; isle ilgili beklentiler ve
degerler, personelin isine kars1 besledigi duygusal tepkiler ve isten ayrilma/ devam
niyetidir. Bu modelde (Sekil 1.6.) is tatminiyle birlikte diger calisanlarin tutumlar1 da

personel devir nedenleri arasinda degerlemeye alinmistir.
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Organizasyon Orgiitsel tidler
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Ekonomik ve
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Sekil 1.6. Steers ve Mowday’in (1981) Personel Devri Modeli

Kaynak: LEE, Thomas W. ve Richard T. Mowday (1987). Voluntarily Leaving an Organization: An
Empirical Investigation of Steers and Mowday’s Model of Turnover. Academy of Management, 30(4),

723.

Ayrica ig ile ilgili bilgilerin varligi, bu bilgilere personelin ulasabilmesi ve

onceden tahmin edebilmesinin de personel devrinde etkili oldugu belirtilmistir. Bunun
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yani sira is dis1 etkenlerden de etkilenen personelin, igini birakmadan 6nce isletme
icindeki konumlarimi da degistirmeye c¢alistigini savunmuslardir (Demirkiran, 2014:

21-22).

1.4.6. Rusbult ve Farrell (1983) Modeli

Rusbult ve Farrell (1983) modeli, ise bagliligi personel devrini dogrudan
etkileyen tek neden olarak gosteren modellerden biridir. S6z konusu model (Sekil 1.7.)
is tatmininin ya da kisinin igine olan etkisinin pozitifliginin, dncelikle is ile ilgili
odiillerin ve maliyetlerin basit bir islevi oldugunu ileri siirmektedir. Bununla birlikte,
ise baghligin; isten elde edilen &diiller ve maliyetler (memnuniyet), bireyin is
alternatiflerinin kalitesi ve bireyin isteki yatiriminin biiyiikliigii gibi cesitli faktorlerin
bir islevi oldugu sdylenir. Buna karsilik, personel devrinin dogrudan ise baglilik ile

ongoriilecegi iddia edilmektedir (Farrel ve Rusbult, 1981: 80).

Is -
Kazanimlari Isin Maliyetleri
15 Tatmini
Ise lliskin Yatrimlar === Ise Baghlik = 5 Alternatifleri

Personel Devri

Sekil 1.7. Rusbult ve Farrell’in (1983) Personel Devri Modeli

Kaynak: DEMIRKIRAN, Mustafa ve Ramazan Erdem (2014). Personel Devrinin Nedenlerine Iliskin
Gelistirilen Modellerin incelenmesi. Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, S.3, 297.

1.4.7. Hom ve Griffeth (1995) Modeli
Hom ve Griffeth (1995) modeline gore (Sekil 1.8.) mevcutta olan is

imkanlariyla, var olduguna inanilan is imkanlar1 arasinda fark vardir. Halihazirda bir

15 imkani elbette ki daha ¢ekicidir. Personelin isten ayrilma niyeti, kendi istegiyle isten
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cekilme giiciidiir. Is tatmini ve baglilik bu modelde personel devrini etkileyen iki temel
bilesendir. Personelin is tatmin diizeylerini belirleyen faktorler is kapsamu, stres, iicret,
grupsal baglilik, beklentilerin karsilanmas1 ve negatif duygularidir. Orgiitsel bagliligin
belirleyicileri ise adalet, mevcut i¢in beklenen getiriler, is giivenligi, is yatirimlari,
calisanlarin orgiit dis1 baglari, isteki zaman ve davranig ¢atigsmasi, is alternatifleri ve
kisisel baglanma istegidir. Modelde yer alan 6nemli bir konu da piyasanin durumudur.
Personelin is degistirme maliyeti, igsizlik oranlari, beklenen licrete iliskin algi, pazar
hakkindaki bilgilerin seffaflig1 gibi degiskenler niyeti etkilemekte ve personel devrine
neden olmaktadir (Doganay, 2016: 69-70).
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Birakma
Diisiinceleri
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Alternatifleri
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Sekil 1.8. Hom ve Griffeth’in (1995) Personel Devri Modeli

Kaynak: THOMSON, S. Bruce (2002). The Role Of Community In The Retention/Attachment
Process: A Qualitative Study Of The Embeddedness Model, 13.
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1.4.8. Price (2001) Modeli

Price (2001), personel devrinin belirleyicilerini i¢ ve dis olmak {lizere iki grupta
incelemistir. Modele gore (Sekil 1.9.) i¢ belirleyiciler, is tatmini, orgiitsel baglilik, is
arama davranisi ve iste kalig amacidir. Bu degiskenler, personel devrinin belirleyicileri
olarak kabul edilir. Dis belirleyiciler ise; ¢evresel, bireysel ve yapisal degiskenler
olarak dikkate alinmistir. Bu ti¢ etiketin icerdigi tiim degiskenler personel devrinin
olas1 belirleyicileri olarak kabul edilmistir. ki cevresel degisken olan firsat ve
akrabalik sorumlulugu personel devrinin olasi belirleyicileri olarak goriilmiistiir.
Firsat, alternatif islerin ¢evrede mevcut olmasidir. Daha fazla firsat, c¢evredeki
alternatif islerde daha fazla c¢alisan farkindaligi yaratir, calisanlar daha sonra bu
alternatif islerin maliyetlerini ve faydalarimi degerlendirir ve son olarak, islerin
faydalar1 maliyetlerden daha yiiksek gibi goriiniirse, calisanlar islerini birakir. s
tatmini yoluyla isgoren devri iizerinde dolayli olumsuz etki de s6z konusu olabilir.
Calisanlarin ¢cevrede 6grendikleri alternatif islerden bazilari, mevcut iglerinden 6nemli
Olciide daha iyi olabilir. Alternatif isler mevcut pozisyondan daha iyi degilse, o zaman
personel devri olugsmaz. Akrabalik sorumlulugu ise kisinin yakin akrabalarina karsi

yiikiimliliiklerin varligidir.
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Sekil 1.9. Price’m (2001) Personel Devri Modeli

Kaynak: PRICE, James L. (2001). Reflections On The Determinants Of Voluntary Turnover,
International Journal Of Manpower, Vol. 22, No. 7, 602.

Bireysel degiskenler arasinda genel egitim, ise baghlik, pozitif ve negatif
duygular yer almaktadir. Genel egitim, bir is i¢in gerekli bilgi ve becerilerin igverenler
arasinda ne Ol¢iide aktarilabilecegidir. Genel egitim, isgoren devri arastirmasina
uygulanan insan sermayesi yaklasiminim bir 6rnegidir. Inang, artan genel egitimin daha
fazla miktarda isgoren devri iiretmesidir. ise katilm, is iizerinde ¢aba gdsterme
istegidir ve genellikle, belirli bir ise atifta bulunmadan ¢aba gdsterme istegi olan genel
katilimdan ayirt edilir. Genel katilimin spesifik katilimin bir belirleyicisi olduguna

inamlmaktadir. Ise katilim, is tatminine olumlu etkisi ile isgdren devrini azaltan bir
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etkiye sahiptir. Olumlu ve olumsuz duygular, algida secicilik vasitasiyla is tatmini
tizerinde etkili olabilir. Yiiksek olumlu duygulanimdaki bir personel, 6rnegin, bir isin
olumlu yonlerini, is tatminini arttirarak, seg¢ici olarak algilayabilir. Yiiksek olumlu
duygu durumlu c¢alisan, belirsiz uyaranlar1 ise olumlu bir sekilde algilayabilir ve
bdylece is tatminini arttirabilir. Yedi yapisal degisken, arastirmanin odak noktasi
olmustur: Ozerklik, dagitimsal adalet, stres, {icret, terfi imkanlari, rutinlesme ve sosyal
destek. Bu degiskenlerden 6zerklik, is tatmini tizerindeki olumlu etkisiyle; dagitimsal
adalet, terfi imkanlar1 ile personelin sosyal destek gérmesi ise is tatmini ve Orglitsel
bagllik iizerindeki olumlu etkisiyle isgdren devrini azaltir. Is stresi ve rutinlesme, is
tatmini {izerindeki olumsuz etkisiyle isgdren devrini artirir. Ucret konusunda Price da
ekonomistler gibi licretin isgdren devrini azalttigini ifade etmektedir. Yani {icret
yiikseldikge is tatmini artmakta ve isgoren devri azalmaktadir. Price (2001) modeli,
isgoren devir siirecini en genis sekliyle ele alan modellerden biridir. Onceki
modellerden farki, personelin genel egitim seviyesinin, 6zerkligin, terfi imkanlarinin,
rutinlesmenin ve sosyal destegin personel devrine etkilerinin de ele alinmis olmasidir

(Price, 2001: 600-612).

1.4.9. Allen, Shore ve Griffeth (2003) Modeli

Allen, Shore ve Griffeth (2003) Modeli’nde algilanan orgiitsel destek, orgiitsel
baghlik ve is tatmini faktorlerinin igsgdren devri iizerinde belirleyici oldugu one
striilmektedir. Modelde (Sekil 1.10.), personelin gelisim imkanlarina sahip olup
olmamasi, karar verme siirecine dahil olup olmamalar1 ve kazanimlarinin adaletli
olarak dagitilip dagitilmamasi olarak ifade edilen destekleyici insan kaynaklar
uygulamalarinin algilanan orgiitsel destegi sekillendirdigi ve is tatmini ile Orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin oldugu 6ne siiriilmektedir.
Ayrica bu iki unsurun isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi, ayrilma niyetiyle
de personel devri arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilmistir (Allen,

Shore ve Griffeth, 2003: 99-118).



33

Karar Verme )
Siirecine Katilim Is Tatmini
+ -
+ + +
Kazanimlarin  + Algilanan + . - +
Adaletli =—— Orgiitse] ———> Org}lltlsil —_— Aynlma __ P%rsogel
Olmasi Destek Baglhh Niveti evri
pd
Gelisim
Olanaklar1

Sekil 1.10. Allen, Shore ve Griffeth’in (2003) Personel Devri Modeli

Kaynak: ALLEN, David G., Lynn M. Shore ve Rodger W. Griffeth (2003). “The Role of Perceived
Organizational Support and Supportive Human Resource Practices in the Turnover Process”. Journal
of Management, 29(1), 101.

1.4.10. Peterson (2004) Modeli

Peterson’un (2004) bu modeli (Sekil 1.11.), calisanin bireysel niteliklerini
igerir, ancak odak noktasi, ¢calisanlari organizasyonun performans, sosyal, kariyer-yolu
ve Orgiit dis1 sistemlerine entegre etmede organizasyonun rolii {izerinedir. Ise giris
oncesi kisisel nitelikler, ¢alisanin istihdam edilmeden 6nceki demografik 6zellikleri
(yas, cinsiyet, irk vb); ayrica, hem bilissel nitelikleri (motivasyon vb) hem de
davranigsal nitelikleri (egitim seviyesi, i performansi, dnceki deneyim vb) temsil eden
yetenekler ve becerileri ve de mesleki karar verme yetkinligini igerir. Bu kisisel
nitelikleri sayesinde is hayatinin erken donemlerindeki isle ilgili ilk niyeti, hedefi, ise
olan baghilig1 ve is tatmin diizeyleri sekillenen personel orgiitsel deneyimlerinin de
etkisiyle belirli bir siire sonra gercek niyeti, hedefi, ise olan baghlig1 ve is tatmin
diizeylerine sahip olur ve tiim bu siireclerin sonucunda isten ayrilma veya isine devam
etme kararini alir. Bu modelin uzunlamasina olmasi nedeniyle, niyet, hedef, baglhlik
ve tatminin hem kurulus tizerindeki entegrasyonu hem de etkileyecegi ve etkilenecegi
hipotezi nedeniyle, bu degisken iki kez eklenmistir. Soyle ki; bir kere kurulusa giriste
(T1) ve sonra yeniden birikim ve iligkilerin gelismesi i¢in yeterince uzun bir siire

gectikten sonra (T2).
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Sekil 1.11. Peterson (2004) Personel Devri Modeli

Kaynak: PETERSON, Shari L. (2004). Toward a Theoretical Model of Employee Turnover: A Human
Resource Development Perspective. Human Resource Development Review, 3(3), 219.
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Ilk niyet, calisanlarin, ilk gelislerinde, sosyallesmeden 6nce kurulusla birlikte
kalma niyetini temsil eder. Ik hedefler, bireyin organizasyonda basarili olmak istedigi
dereceyi temsil eder. Ilk baglilik, kurumdaki istihdamin secilmesinde dogru karari
vermenin kesinligini temsil eder ve oOrgiitsel hedeflere ulasmak i¢in uygulanmasi
beklenen ¢abay1 taahhiit eder. Ilk tatmin ise, ydneticilerin islerinden bugiine kadar
memnun kalma derecelerini belirler. Orgiitsel deneyim asamasi ise dort bdliimden
olusmaktadir. Bunlardan ilki olan performans entegrasyonu, c¢alisanlarin hem resmi
hem de gayri resmi deneyimlerini, is performanslarina ve yoneticilerine olan
etkilesimlerine dayanan organizasyona uygun olduklarii yansitir. Is performansi
deneyimleri; is gereklilikleri, mesleki gelisim firsatlari, performans ve beceri diizeyi
gibi konular1 igerir. Yonetim ile etkilesimler arasinda; denetleyiciye erisim ve destek
verme ve denetleyiciye glivenme, amir ile isle ilgili konular1 rahat bir sekilde tartismak
ve mesleki gelisimdeki {istiinliigii ve calisanin gelisimi yer almaktadir. Orgiitsel
biitiinlesme, dogas1 geregi daha sosyal olan deneyimlere dayanan orgiitsel uyumu
yansitir. Is performansinin 6tesinde yoneticilerle iliskileri ve is arkadaslariyla
etkilesimleri icerir. Sosyal deneyimler; basarilarin kutlanmasi, kisisel ve orgiitsel
degerlerin uyumlastirilmasi, yonetici ile ¢alisma ile ilgili olmayan konularin rahatga
tartistlmas1 ve yoneticinin ve calisanin kisisel gelisimidir. Is arkadaslariyla
etkilesimler; hedeflere ulasmak i¢in birbirlerini desteklemeyi, arkadaslik olusumlarini,
samimiyet ve dostlugu icerir. Mesleki biitiinlesme, ¢alisanlarin mesleki bilgi toplama
ve karar verme firsatlarina dayali olarak orgiitsel uygunlugu ne 6lciide algiladiklarini
yansitmaktadir. Mesleki bilgi toplama deneyimleri; ¢alisanlarin kariyer veya kariyer
yollar1 hakkinda bilgi toplamasi i¢in Orgiit tarafindan saglanan resmi ve gayri resmi
firsatlar1 ve genel olarak kurumdaki kariyer yollar1 ve kariyerleri hakkinda bilgi sahibi
olmay1 tesvik etmeyi icerir. Karar verme deneyimleri; kariyer hedeflerine ulasmada
orglitsel yardim, kariyer hedeflerini tartismak i¢in resmi ve gayri resmi firsatlar ve
kariyerle ilgili kararlar hakkinda danisilmasini icermektedir. Orgiit disi biitiinlesme,
calisanlarin ig-yasam dengesi icin digsal ve orgiitsel destege dayanan orgiitsel uyumu
algilayis bicimlerini yansitir. Dis deneyimler; profesyonel talepler icin aile ve
arkadaslardan anlayis ve kisisel ve mesleki sorumluluklar1 dengelemede aile ve
arkadaslardan yardim igerir. Orgiitsel destek; is yeri disindaki sorumluluklara (or.

aile, arkadaslar, dini veya manevi baglar, ordu veya egitim arayislari) iliskin denetim
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anlayisini igermektedir. Dordiincii asamada T1'deki ilk niyet, hedef, baglilik ve tatmini
iceren degiskenler orgiitsel deneyimlerin de etkisiyle T2'de gergek niyet, hedef,
baglilik ve tatmine doniisiir. Sonugta, ¢alisanlar ya kalmaya ya da ayrilmaya karar
verirler. Bu modelin en onemli 6zelligi degiskenlerin hem ise baglayisin ilk
zamanlarinda hem de olgunlagsma evresinden sonra olmak tizere iki kez test edilmesidir

(Peterson, 2004: 219-223).

1.5. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Kuruluslar agisindan ek maliyet ve zaman kaybi olan, ayn1 zamanda personel
gruplar1 arasindaki sosyal iligkileri zayiflatarak c¢alisanin moralini bozan ve ayrilma
eyleminin bir Onceki basamagi olan isten ayrilma niyeti, personelin isinden
ayrilmadan, kurulusta devam ederek, isletme i¢in c¢alismaya devam etmesinin
saglanmasi imkanini vermesi agisindan kuruluslar i¢in ¢ok Onemlidir (Poyraz ve

Kama, 2008: 149).

Isten ayrilma niyetinin, kurulusa bir takim olumlu-olumsuz etkileri oldugu
diisiiniilmektedir. Niyete sebep olan faktorlerin belirlenmesiyle isten ayrilma eylemi
onceden tahmin edilerek agiklanabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin en &nemli
sonuclarindan bir tanesi isten ayrilmaya karar veren calisanin beraberinde gotiirdiigii
ve oOrglt i¢in caligirken elde ettigi toplam bilgiden olusan orgiitsel hafizadir (Stein ve
Zwass, 1995: 88). Yapilan bir arastirmada kolektif bilginin %42’sinin ¢alisan insanin
beyninde yer aldig1 ve personelden daha fazla bilgi depolayacak bir bilgi deposu
olmadig1 icin de isten ayrilmalarin yol acacagi orgiitsel hafizanin zayiflamasinin
kuruluglart 6nemli olciide etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Maddi olarak ifade
edilemeyen bilgi birikiminin tecriibeli bir personelin isten ayrildiginda beraberinde
yaninda gotiirmesi ve yeni gelen personellere kolayca aktarilamamasi, maliyetli ve
zaman alan bir siirectir (Kizildag, 2015: 182). Bu siire¢ igerisinde kalifiye ¢alisan
eksikliginin sebep olacagi miisteri memnuniyetsizligi de 6nemli sonuglardan birisidir

(Avc ve Kiiciikusta, 2009: 36).

Isten ayrilma, her ne kadar orgiitler acisindan siklikla olumsuz diisiiniilse de
calisanlarin hareketleri bir organizasyonu canlandirabilir. En belirgin olumlu sonug,

kuruluglardaki daha iyi performans¢ilarin degistirilmesidir. Bu durum, isten ayrilma
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gerceklestiginde, yenilik, yeni fikirler ve yaklasimlar getiren ve degisim yoluyla
orgiitsel etkinlige katkida bulunan degisim firsatlar1 yaratir. isten ayrilma aym
zamanda bos pozisyonlar1 ortadan kaldirarak veya birlestirerek maliyeti de azaltabilir,
clinkii yetenekli personele yiiksek iicret verilecegine, esit kapasiteye sahip yetenekli
personele diisiik iicret verme imkami dogabilir. Ozellikle temel degerlerdeki veya
inanglardaki farkliliklardan kaynaklanan ihtilaflar kolayca coziilemediginden isten
ayrilmalar son care olabilir (Hong ve Kaur, 2008: 2-3). Eger kurulusun iyi bir 6diil
sistemi mevcutsa isten ayrilma, Orgiitiin performansini arttirabilecegi gibi orglitsel

inovasyon ve adaptasyona da yol agabilir (Staw, 1980: 265).

Bununla birlikte, ¢alisanlarin isten ayrilmalari; ekipleri bozar, maliyetleri
yiikseltir, iiretimi azaltir ve bilgi kaybiyla sonuglanir. Isten ayrilmalar, ise alimlarmn ve
egitim maliyetlerinin artmasina ve projelerin siirekliligini kaybetmesi ve kilit
faaliyetlerin kesintiye ugramasi nedeniyle verimlilik kaybina neden olabilir. Yeni
personel alinana ve egitilene kadar geride kalan personele asir1 yiiklenilmesi hatalarin
artmasina neden olur. Ayrica isten ayrilma, kalanlarin tutum ve morallerini olumsuz
yonde etkileyebilir. Calisanlar bir kurulustan goniillii olarak ayrildiklarinda, genellikle
islerinde hata bularak ayrilmalarini hakli ¢ikarirken, kurulustaki diger calisanlar bagka
bir calisanin neden ayrildigina dair kendi algilarini gelistireceklerdir. Cikarimlar
tutarsiz sozciikleri yayarak caligma ortamina ve iligkilere zarar verebilir (Hong ve
Kaur, 2008: 2-3). Orgiitler i¢in yeteneksiz ve diisiik performansli personelin isten
ayrilmasinda her ne kadar ise alim, segme ve egitim masraflar1 géze carpmakta ise de;
yetenekli ve tecriibeli personellerin isten ayrilmalarinda dikkatler olas1 bozulmalar ve

demoralizasyona odaklanir (Staw, 1980: 257-258).

Isten ayrilma niyetinin eyleme doniistiigii noktada hem kuruluslar hem de isten
ayrilan ve ise devam eden calisanlar i¢in pozitif ve negatif sonuglar meydana
gelecektir. Mobley (1982)’in 0Ozetledigi bu sonuglar1 asagidaki tablolardaki gibi

gruplamak miimkiindiir:
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ISTEN AYRILMA NIYETININ MUHTEMEL OLUMSUZ SONUCLARI

uyum saglama, egitim)

deneyim ve imkanlarin
kaybedilmesi

A - ORGUTTEN AYRILAN |ORGUTTE KALAN
ORGUTLER ICIN CALISANLAR IiCIN CALISANLAR iCIN
Maliyetler (Ise alma, Kidem kaybr ve edinilen Sosyal ortam ve iletigim

modellerinin bozulmasi

Degistirme maliyetleri
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faydalarin kayb1

Degerli i arkadaglarinin
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Isletme dis1 maliyetler

Aile ve sosyal destek
sistemlerinin bozulmasi

Azalan memnuniyet

Sosyal ve iletisim
yapilarmin bozulmasi

Kariyer yolunun sekteye
ugramasi

Yeni is arama sirasinda ve
hemen sonrasinda artan is

yiikii

Verimlilik kayb1
(degistirme arama ve
yeniden egitme
sirasindaki)

Mevcut bor¢larin
0denmesi sorunu
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Yiiksek performans kaybi

Bagka bir ige gecise bagl
stres
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igerisine girme
olasiligindaki artig
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i¢cin olumsuz
geribildirimler

Kaynak: MOBLEY, William H. (1982). Some Unanswered Qestions in Turnover and Withdrawal
Research, Academy of Menagement Review, 7(1), 113.




Tablo 1.4. isten Ayrilma Niyetinin Muhtemel Olumlu Sonuglart

39

ISTEN AYRILMA NIYETININ MUHTEMEL OLUMLU SONUCLARI

ORGUTLER iCiN

ORGUTTEN AYRILAN
CALISANLAR iCIN

ORGUTTE KALAN
CALISANLAR iCIN
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Kaynak: MOBLEY, William H. (1982). Some Unanswered Qestions in Turnover and Withdrawal
Research, Academy of Menagement Review, 7(1), 113.

Tracey ve Hinkin (2008), bir ¢alisan1 degistirmenin toplam maliyetine katkida
bulunan maliyetleri; 6n hazirlik, ise alim, se¢im, oryantasyon, egitim ve verimlilik
kayb1 olarak bes kategoride ele almislardir. isten ayrilis 6ncesi maliyet, bir ¢alisanin
bildirimde bulunmas1 durumunda ortaya ¢ikan (igsizlik sigortasi, kidem tazminati vb)
maliyetlerdir. Isten ayrilma nedenlerine iliskin énemli bilgiler saglayan, izlenmesi en
kolay hazir maliyetlerden biridir ve ¢ikis goriismeleri i¢in hazirlanip yiiriitiilmesi i¢in
harcanan zamanin miktaridir. Saatlik ticret oranlarinin, bu faaliyetlerin her birinde yer
alan cesitli kisiler tarafindan harcanan zaman ile g¢arpilmasiyla, hazirlik 6ncesi

maliyetlerin olduk¢a dogru bir tahmininin yapilmasi miimkiindiir. Ayn1 prosediir



40

calisanlarin degistirilmesiyle ilgili diger faaliyetlerin her biri igin kullanilabilir. Ikinci
kategori ise alim maliyetleridir ve tanitim malzemeleri, reklam ve is ilanlar1 gibi
giderlerden olusmaktadir. Ugiincii kategori olan se¢im maliyetleri, birkag asama
icerdiginden, degistirme isleminin en maliyetli agsamalarindan biri olabilmektedir.
Adaylarla goriisme, 6zge¢mis ve referans kontrolleri ve seyahat masraflarini igerir.
Dordiincii kategori, secilen personelin oryantasyon ve egitimi masraflaridir. Genellikle
yeni ¢alisanlar, basarili olmak i¢in gereken bir¢ok beceri ve yetenege sahiptir. Ancak,
neredeyse herkes belirli bir sirketin prosediirlerini anlamak i¢in bir tiir resmi veya
gayri resmi egitime ihtiya¢ duyar. Bircok firma, yeni ¢alisanlart sirkete,
departmanlarina ve islerine yonlendirmek i¢in kapsamli programlar yiiriitmektedir
(Hinkin ve Tracey, 2008: 14-15). Son maliyet kategorisi olan verimlilik kayb1 bazi
durumlarda toplam maliyetin yiizde 70'e kadar olan en biiylik yiizdesini olusturan,
belki de degerlendirilmesi ve izlenmesi en zor kategoridir (Hinkin ve Tracey, 2006:

8).
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IKiNCi BOLUM
2. IS TATMINI

2.1. is Tatmininin Tanim

Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar 19.yy’m baslarinda artmaya baslamustir.
Arastirmacilar, ¢alisanlarin tutum ve davranislartyla ilgili bir¢ok ¢alisma yaparak is
tatmininin kapsamini tespit etmeye c¢alismislardir. Gliniimiiziin yonetim anlayisi,
calisma hayatinin vazgecilmezi olan insani en verimli ve etkin bir sekilde kullanmay1
isletmeler agisindan zorunlu kilmaktadir. Gereken 6zelliklere sahip olan insanlarin ise
alimmasi ve tatmin edilerek verimli olmalarinin saglanmasi, yoneticilerin temel

amaglarindan biri olmustur (Giiney, 2007: 37-38).

Is tatmini, ¢alisanin isinden sagladigi maddi ¢ikarlar ile birlikte ¢alismaktan
keyif aldig1 is arkadaglariyla ortaya bir yapit meydana getirmenin sagladigi
mutluluktur. Calisan isin sonucunda meydana getirdigi yapiti somut olarak
gorebiliyorsa, bunun sonucunda duyacag: gurur, kendisi i¢in biiyiik bir tatmin kaynagi

olacaktir (Eren, 2001: 202).

Calisanin talepleri ile isin Ozelliklerinin birbirine uyum saglamasi sonucu
gerceklesen is tatmini ayni zamanda ¢alisanin isinden duydugu hosnutluk ve

hosnutsuzluktur (Giiney, 2000: 119).

Isle ilgili tutumlarin takimyildiz1 olan is tatmini, calisanlarin islerinin farkli
yonleri hakkinda ne diisiindliglidiir. Ayrica is tatmini; “bir insanin isimden
memnunum” cilimlesini dogru bir sekilde sdylemesine neden olan psikolojik,

fizyolojik ve g¢evresel kosullarin bir kombinasyonudur (Ali, 2011: 10).

Is tatmini, ¢alisanlarm kurulus tarafindan istihdama yonelik olumlu bir

yonelime sahip olma derecesidir (Kaplan vd., 2013: 123).

Calisanin is tatmini kisinin isinden ne kadar memnun oldugu ile ilgilidir. Bir
isin ¢alisana sagladigi maddi, sosyal ve psikolojik gereksinimlerinin karsilandig1 algisi
sonucunda ortaya ¢ikan bir duygudur. Bazi insanlarin arzular1 karsilandig1 ve duygusal

olarak dengelendigi takdirde islerinden memnun kaldiklar1 goézlemlenmektedir
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(Olowale vd., 2016: 104). Is tatmini, bireylerin meslekleri hakkinda sahip olduklar1 bir
tutumdur. Islerini algilayislarindan kaynaklanmaktadir (Aydogdu ve Asikgil, 2011:
43).

Calisan, iicret, terfi, yonetim tarzi, ¢aligma kosullari, ¢alisma arkadaslar1 gibi
faktorlerin bir kismindan memnun olurken, bir kismindan da memnun olmayabilir.
Sonugta tiim bu faktorler sonucunda ¢alisanin genel tutumu olumlu ise is tatmini

ortaya ¢ikacak, aksi takdirde tatminsizlikten s6z edilecektir (Erdogan, 1996: 232).

Is hayatinin insanin giinliik yasaminda kapladig1 énemli yeri diisiindiigiimiizde
insanin iginden tatmin olmasi ve ¢alistig1 isyerinde mutlu olmasi bir¢ok agidan 6nem
tasimaktadir. Is tatmini kavraminin tanimi biraz daha ayrintrya girildiginde duygusal
bir kavram olmas1 nedeniyle, daha ice bakis yoluyla kesfedilebilecegi yani hem
zihinsel hem de duygusal siireclerin bir arada ¢alistigindan s6z edilebilir. Buna gore is
tatmini: “calisanin is ile ilgili deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda olusan olumlu
bir duygusal durum” veya “calisanlarin islerine karst duyduklar1 duygusal tepkiler”
olarak da tanimlanabilir. Giiniimiizde insancil yaklasimin is hayatina girmesiyle is
tatminine olan ilgi daha da artmistir. Dinamik bir yapiya sahip is tatmininde,
yoneticilerin yakaladiklar1 yiiksek is tatminini diistirmemeleri i¢in ¢ok caba
harcamalar1 gerekir. Ciinkii 15 tatmini geldigi gibi hatta daha cabuk gidebilir (Barli,
2012: 335-336).

Her ¢alisanin isinden beklentileri ¢cok 6nemli ve az 6nemli olmak {izere iki
grupta incelenebilir. Bu bakis agisiyla is tatmininin, c¢alisan tarafindan ¢ok onemli
olarak nitelendirilen beklentilerinin isi ile ne kadariin karsilandig: ile ilgili olmakla

birlikte i 6nemli boyutu vardir (Erdogan, 1996: 232):

1. Is tatmini, bir is durumuna verilen duygusal tepki ile dl¢iilebilir, bu nedenle
gorlilemez ve yalnizca ¢ikarim yapilabilir.

2. Is tatmini, gercekte ne kadar odiillendirdiginizle ve ne elde etmeyi
beklediginizle ilgilidir. Gergek 6diil ile beklenti arasindaki fark minimum veya
onemsiz ise, bir kisi olumlu bir tutum sergileyecek ve eger ikisi arasinda genis
bir fark varsa, bir kisi isine kars1 olumsuz bir tutum sergileyecek ve bu nedenle

memnuniyet diizeyi diisiik olacaktir.
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Is tatmini is boyutlar1 ile ilgilidir. Bunlar, is igerigi, iicretlendirme, is
arkadaslarinin tutumu ve isin terfi konusunda saglayabildigi yilikselme firsati
ve uzman denetim ve deneyimli liderlik olarak ifade edilebilir (Kondalkar,

2007: 89).

[s tatmini, ¢alisanlarin islerinin ne kadar iyi saglandig1 konusundaki algisinin

bir sonucudur. Yillar boyunca, ¢alisanlarin duygusal cevap verdigi bir isin en 6nemli

ozelliklerini temsil eden bes is boyutu belirlenmistir. Bunlar:

Isin kendisi: Meslegin bireye ilging gorevler sunma derecesi, dgrenme firsatlari

ve sorumluluk alma sansi,

Ucret: Alinan finansal {icretin miktar1 ve bunun kurulustaki digerlerine gére

esit olarak goriilme derecesi,
Terfi firsatlari: Organizasyonda ilerleme sansi,

Denetleme: Denetim otoritesinin teknik yardim ve davranigsal destek saglama

becerileri,
Is arkadaslar: Birlikte calisilan is arkadaslarinin teknik agidan yeterli ve sosyal

olarak destekleyici olmalari.

Yillar 6nce formiile edilen bu bes boyut, yillar icinde i memnuniyetini 6l¢mek

icin yaygin olarak kullanilmistir (Luthans, 2011: 141).

Calisanlarin islerine ve is yasamlarina karst duygusal tutumlarini ifade eden is

tatmininin alt boyutlar1 asagidaki gibidir (Oge ve Damar, 2013: 46-47):

a.

I¢ memnuniyet: Isin basarisi, bilinmesi veya takdir edilmesi gibi isin dogast,
terfi, is ve isin sorumlulugu gibi i¢ tatmin ile ilgili unsurlardan olusur.
Dis memnuniyet: Calisma sartlari, politika, yonetim, iicret, meslektas ve

astlarla iligkiler gibi is ortam1 unsurlarindan olusur.

Calisan, isletmeye saglamis oldugu katkis1 dogrultusunda esit davranildigin

hissettigi zaman, tatmini kolaylagabilmekte ve kaynagi ne olursa olsun, calisaninin is

tatminini saglayamayan isletmeler, bircok sorunla karsi karsiya gelebilmektedirler

(Simsek vd., 2001: 137).
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Is tatmini, ¢alisanlarin islerine karst duydugu tutumlarin bir karisimidir.
Calisanlarin  islerine ve/veya is deneyimlerine karsi tutum ve hislerinin
performanslarin1 ve isten ayrilma oranlarim1 6nemli Slgiide etkiledigi bulunmustur.
Elton Mayo ve arkadaglar1 tarafindan yapilan Hawthorne ¢alismalari, ¢alisanlarin is
tatminini artirmada psikolojik ve sosyal etkilerin iicret ve saatlerdeki degisikliklerden
daha etkili oldugunu gostermistir. Is tatmini &zellikle hizmet sektdrii ¢alisanlari igin
onemlidir, ¢linkii yalnizca c¢alisanlarin iglerinden memnun kalmalari durumunda
miisterilerine kaliteli hizmet sunabilecegi varsayilmaktadir. Miisteri memnuniyeti
saglamak i¢in tek basina miisteri memnuniyeti degil, organizasyon ¢alisanlarinin da

memnun olmasi gerekir (George ve K.A., 2018: 88).

Is tatmini, karmasik bir kavramdir ve nesnel olarak lgiilmesi zordur. Is tatmini
diizeyi, bireysel, sosyal, kiiltiirel, organizasyonel ve ¢evresel faktorlerle ilgili ¢ok

cesitli degiskenlerden etkilenir (Mullins, 2005: 701):

e Bireysel faktorler: Kisilik, egitim ve nitelikler, zeka ve yetenekler, yas, medeni
durum, ise yonelimi,

o Sosyal faktorler: Meslektaslarla iligkileri, grup calismasini ve normlari,
etkilesim firsatlarini, gayri resmi organizasyonlari,

o Kiiltiirel faktorler: Altinda yatan tutum, inang ve degerleri,

e Orgiitsel faktorler: Isin dogasi ve biiyiikliigii, resmi yapi, ¢alisan politikalari ve
prosediirleri, calisan iliskileri, teknoloji ve is organizasyonu, liderlik ve liderlik
stilleri, yonetim sistemleri, caligma kosullarini,

e (evresel faktorler: Ekonomik, sosyal, teknik ve devlet etkilerini icerir.

Bu farkli faktorlerin tiimii, belirli durumlarda belirli kisilerin is doyumunu
etkiler, ancak tiim calisanlarda zorunlu degildir. Tatminin kavramsallastirilmasi, bir
bireyin mevcut isinin yasami boyunca diger islerle nasil karsilagtigim
degerlendirmekle ilgilenen, genel-uzun vadeli bir etki alam1 ve bir bireyin mevcut
isinin giinliik operasyonlarinda memnuniyetin degerlendirilmesine odaklanan
tanimlayici-kisa-siireli bir etki alani olarak iki alt etki alan1 icermektedir (Kinicki vd.,

2002: 14).
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Luthans (2011) *a gore is tatminini arttirmanin yollart:

1. Isleri daha eglenceli hale getirin. Eglenceli bir kiiltiire sahip olmak isleri daha
tatmin edici hale getirmeyebilir, ancak sikintiyr kirar ve memnuniyetsizlik
olasiligini azaltir.

2. Adil 6deme, avantajlar ve promosyon firsatlarina sahip olun. Bunlar,
kuruluslarin genellikle calisanlarini memnun etmeye ¢alistiklarinin agik
yollaridir. Son zamanlarda yapilan ulusal arastirmalar, calisanlarin sosyal
haklara gore siralamada bulundugunu ve is tatminleri i¢in ¢ok dnemli oldugunu
belirttiklerini gostermektedir.

3. Insanlar ilgi alanlarma ve becerilerine uygun islerle eslestirin. Dogru oturumu
elde etmek, calisanlarint memnun etmenin en 6nemli ama gozden kacan
yollarindan biridir. Bu elbette, kurulusun bu ilgi ve becerilerin ne oldugunu
bildigini varsayar.

4. Onlar1 heyecan verici ve tatmin edici hale getirmek igin isler tasarlaym. Ise
uygun olan insanlar1 3. maddede oldugu gibi bulmak yerine, bu yaklasim
insanlara uygun islerin tasarlanmasini1 onerir. Cogu insan sikici, tekrarlayan
isleri ¢ok tatmin edici bulmaz. Ne yazik ki, bugiin ¢ok fazla is sikic1 ve
miimkiin oldugunca degistirilmeli veya ortadan kaldirilmalidir (Luthans, 2011:

145-146).
2.2. Is Tatminini Olusturan Faktorler

Yonetim ve organizasyon alaninda en ¢ok arastirilan konularin baginda gelen
1§ tatmini, bir tutum olarak degerlendirilmekte ve karsilastirma, yargilama ve inanclari
kapsayan bilissel ve duygular dile getiren duygusal reaksiyonlarin bir sonucu olarak
goriilmektedir. Is tatminini bireysel ve is ile is ortamina bagli faktdrler olmak {izere iki

kategoride toplayabiliriz (Ozgen ve Yalgin, 2011: 356).

Gegtigimiz yiizyilda, isten ayrilma siireci i¢in ¢esitli kavramsal modeller
gelistirilmistir. Bu modeller farkli disiplinlerden farkli kdkenlere sahip olsa da, birgok
arastirmact i tatmininin, ¢alisan devrinin kilit bir onciisii oldugunu teori haline
getirmistir. s tatmini igin kilit onciilleri arastirmak, onaylamak ve anlamak da ayn

derecede &nemlidir. Is tatminini etkileyen faktdrlerin belirlenmesi, ¢alisanlarin is



46

memnuniyetini arttirmaya yonelik miidahalelerle ilgili akilli kararlar vermeleri igin

yoneticilere gerekli ve anlamli bilgiler saglar (Lambert vd., 2001: 234).

2.2.1. Bireysel Faktorler
Bireysel faktorler hakkinda bir yoneticinin bilgi sahibi olmasi, hangi
calisaninin tatminsizlik gostermeye daha meyilli oldugunu ve bunun yaratabilecegi

orgiitsel sorunlarin daha kolay ¢ozlimlenebilmesine katkida bulunacaktir (Barli, 2012:

340).

2.2.1.1. Beklentiler: Bireyin temelde her biri belirli amaca yonelik olan
beklentileri birbirinden farklidir. Calisanin beklentileriyle isinden elde ettiklerini
kargilastirmast sonucunda ortaya ¢ikan is tatmini, ¢alisanin igindeki beklentilerini
kargiladig1r oOlgiide doyum saglayicidir. Giliniimiizde cogu calisanin beklentileri
icerisinde en Onemli yeri ilicret olusturmaktadir. Bireylerin biiyiik bir ¢ogunlugu
ihtiyaglarini karsilamak ve hayat standardini artirmak i¢in islerinden yiiksek bir kazang
beklentisi icerisindedirler. Bu beklentisi karsilanan ¢alisan isinden tatmin olmaktadir

(Ozgen ve Yalgim, 2011: 358).

2.2.1.2. Kisilik: Calisanin isinden beklentileri Oncelikle kendi kisiligiyle
alakalidir ki bu 6zellikler beklentilerin nicelik ve niteliginin sinirlayicisidir. Bireyin
kisiligine bagl olarak sahip oldugu deger ve yargilar1 vardir. Bazi ¢alisanlar zor isleri
basarmaktan haz duyarken bazilar1 ise kolay isi yapmay1 tercih ederler (Erdogan,
1996: 234). Calisanin kisiliklerinin farklilik gostermesi, farkli beklenti iginde
olmalarina ve orgiit i¢inde gelisen olaylara farkl tepkiler vermesine neden olmaktadir.
Calisanlardan bazilar1 kisilik olarak sakin ve uzlasmaci olabilirken bazilar1 da
heyecanli ve miicadeleci olabilmektedir. Bazi ¢alisanlar yoneticilerinin emirlerini
derhal yerine getirdiklerinde doyuma ulasirken bazilar1 da sorumluluk alip kararlara
katildiginda doyuma ulasir. Bireyin zeka diizeyi de is tatminini etkileyen faktorler
arasinda sayilmaktadir. Soyle ki; karmasik ve zor isler oldugunda zeka seviyesi yiiksek
olan ¢aliganlarda is tatmininin arttig1, siradan ve karisik olmayan islerde ise tatminin
azaldigim sdylemek miimkiindiir (Ozgen ve Yalcim, 2011: 358). Ayrica olumlu &6z
degerlendirmeleri olan, igsel degerine ve temel yeterliligine inanan ¢alisanlarin

mesleklerinden, olumsuz ¢ekirdek 6z degerlendirmelere sahip calisanlardan daha
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memnun oldugu sdylenebilmektedir. Ek olarak, kariyer taahhiidii baglaminda,
cekirdek 0z degerlendirme is memnuniyetini etkiler c¢iinkii hem c¢ekirdek 06z
degerlendirme hem de kariyer taahhiidii yiliksek olan insanlar 6zellikle yiiksek is
memnuniyetini gerceklestirebilir (Robbins ve Judge, 2017: 122). Bireylerin kendi ilgi
alanlarma uygun olan ise atanmalar1 gerekir. Son zamanlarda, MBA mezunlarinin
sectikleri “uzmanlik” ile ilgili bir is aldiklarinda islerinden memnun olduklar

gorilmistiir (Kondalkar, 2007: 90-91).

2.2.1.3. Yas: Yapilan aragtirmalar, bireyin tutum, davranis ve kararlarinda
belirleyici olan yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bireyin ihtiyaglar1 ve bilis diizeyi ile alakali olan yas ile is tatmini
arasindaki iliski, yasin ilerlemesiyle beraber deneyim de artacagindan tatmin
seviyesinde de bir artis goriilebilecektir. Yasi kiigiik olan geng calisanlarin is tatmin
diizeyleri yas1 biiyiik olan calisanlardan daha az oldugu goériilmektedir. Bunun sebebi
olarak, egitim diizeyleri arttikga geng bireylerin isten beklentilerinin de arttigi ve
bundan dolay1 is tatmininin daha az oldugu ifade edilmektedir. Igsel motivasyona
onem veren geng c¢alisanlarin is degistirmeyi yasi daha biiyiik olanlara gore daha
eglenceli bulmalari, bunun yaninda digsal motivasyona daha ¢ok 6nem veren yas1 daha
biiylik calisanlarin ise daha fazla iicret ve daha fazla olanaklarin varliginda is
tatminlerinin arttig1 ifade edilmektedir. Emeklilik zamani yaklasan ¢alisanlarda
teknolojik degisimlere ayak uydurmada giicliik yasamalari, performansa yonelik
Olctimler, asir is yiikii ve isten ayrilacaginda ne yapacagi endisesi gibi nedenlerle is

tatmininde azalmalar goriilebilmektedir (Eginli, 2009: 39).

2.2.1.4. Is Tecriibesi: Calisanda tatminsizlik duygusunun olusmasinin nedeni,
sahip oldugu gerceke¢i olmayan beklentileridir. Kiginin zamanla tecriibe kazanmasiyla
bu beklentiler azalir ve daha gergekei bir hal alir. Calisma hayatina yeni baglamis ve
tecriibesi az olan bireylerin hizla yiikselme ve ¢aligma kosullarinin {ist diizeyini hayal
etme gibi genelde gercekci olmayan istek ve beklentileri vardir. Bu beklentilerle ise
baslayan birey bulundugu pozisyonda yiikselme imkaninin olmadigt ya da ¢alisma
arkadaglarinin sevimsiz oldugu gercekleriyle ylizlesirse, bu gergekler kendisinde
tatminsizlik yaratabilir. Bazi ¢alisanlar is tecriibesi arttikca beklentilerini ¢alisma

hayatinin gerceklerine gore ayarlayarak is tatmini bulurken bazilar1 ise gegen yillara
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ragmen beklentilerini degistirmez ve is tatminsizligiyle ¢aligmay1 kabul ederler.
Calisma hayatini tantyan tecriibeli caligsan, is tatmininin zamana bagli bir kavram
oldugunu, gelecekte yasayacagi tatmin ic¢in halihazirda kiiglik tatminsizliklere

katlanmasi gerektigini bilir (Erdogan, 1996: 235).

2.2.1.5. Calhsamin Sosyal Yapisi: Aile bagi kuvvetli olmayan, kendi
standardinin tistline ¢ikmayan, is aligkanli§i olmayan, duragan yapili bireylerin is
tatmininin diisiik oldugu yoniinde calismalar mevcuttur. Yetistirilme tarzina bagh
olarak sorumluluk almay1 tercih etmeyen birey isiyle ilgili 6zel beklentilere de sahip
olmayacaktir. Bu durum calisanin isiyle ilgili duygusal bagin1 zayiflatacak ve is

tatmini duygusunu geri plana atmasina neden olabilecektir (Erdogan, 1996: 235).

2.2.1.6. Cinsiyet: Ise kars1 tutumlarmin olusmasinda ve calisma ortaminin
farkli degerlendirilmesinde, bireyin cinsiyeti dnemlidir. Kosullarin esit oldugu
durumda bu goriisiin tersi yonde -cinsiyetin is tatmini konusunda farklilik
gostermedigi- verilerin oldugu da goriilmektedir. Yapilan ¢aligmalarda, erkeklerin is
doyumunun kadinlardan daha az oldugu ifade edilirken, bu durumun kadinlarin isle
ilgili sosyal etkenlere daha c¢ok o©nem vermelerinden kaynaklandigi ortaya
konmaktadir. Bununla birlikte kadinlarin ev ile ilgili sorumluluklarinin fazla olmasi
dolayisiyla yasadigr catisma, is tatmininin azalmasinda bir etken olarak
gorilebilmektedir (Eginli, 2009: 39). Ayrica is tatmini ile cinsiyet arasindaki iligki;
isle ilgili kisisel gelisim, kisiler aras1 iligkiler, ekonomik yonler ve calisma kosullar
olarak dort ayr faktorde incelenmis ve “kisiler arasi iliskiler” faktoriinlin kadin
calisanlar i¢in is tatminini belirlemede 6nemli olmadigi, ancak erkeklerin is tatmini
tizerinde en biiylik etkiye sahip oldugu; buna karsilik, “calisma kosullar1” faktoriiniin
kadinlara gore is tatmininin yaratilmasinda onemli bir yere sahipken, erkekler

acisindan ¢ok dnemli olmadigi goriilmiistiir (Garcia Bernal vd., 2005: 286-287).

2.2.1.7. Egitim Diizeyi: Egitim seviyesi, bireyin isini daha iyi kavrayip daha
basarili olmasini saglayarak is tatmininin meydana gelmesine katki saglamaktadir
(Ozgen ve Yalgin, 2011: 360). Bireyin egitim seviyesi arttik¢a is hayatma yiiklenen
anlam ve beklentiler ¢esitlenmektedir. Is hayatina erken yaslarda girmektense, daha

uzun egitim almanin maliyetine katlanan kisiler, aldiklar1 egitim sonunda kalifiye
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olarak ¢aligma hayatina atilmay1 beklerler. Ayrica is hayati bu bireyler i¢in yalnizca
para kazanilan bir yer olmaktan cok, yiiksek statii kazandigi, sosyal iliskilerini
gelistirdigi prestijli bir ortami ifade etmektedir (Izgar, 2012: 117). Pek ¢ok caligmada
is tatmininin egitim seviyesi arttikca azaldigi bulunmustur. Digsal Odiillere (para,
prestij, otorite ve 6zerklik) yol agmayan egitimin, yerine getirilmeyen beklentiler ve
Ozlemler iireterek i memnuniyetsizligine yol agacagi varsayilmaktadir (Franek ve
Vecera, 2008: 64). Calisanlarin performanslarini iyilestirmek ve/veya gelistirmek,
bilgi ve becerilerini gelistirmek, karsilasabilecekleri problemleri ¢ozmek, bir iist
unvana ge¢mek ve Orgiite yeni katilanlarin oryantasyon siirecine de katkisi olan egitim
faaliyetleri ayn1 zamanda oOrgiitsel etkinlige de katki saglar (Diken, 2017: 156).
Bireylerin almis olduklar1 egitim seviyelerine uygun pozisyonlarda gérev almamalari
1§ tatminlerinin azalmasina neden olabilmektedir. Bununla birlikte almis oldugu egitim
sonucunda sahip oldugu yeterliliklerinden daha fazla beklentinin oldugu bir
pozisyonda olmasi kiside kayg1 ve endise yaratacak ve bu da is tatmininin azalmasina

neden olabilecektir (Eginli, 2009: 40).

2.2.2. Is ile Is Ortamina Bagh Faktorler

Calisanin is tatmini s6z konusu oldugunda is ve is ortamina bagli olarak bir¢ok
faktoriin etkisi ile gelisen tutumlar1 s6z konusu olmaktadir. Bu faktorler isin
igeriginden zorluk derecesine, lcretten denetime kadar uzun bir liste halinde

degerlendirilebilir.

2.2.2.1. Isin Icerigi ve Zorluk Derecesi: Bazi hallerde ¢alisanin aldig1 iicret,
statii ve diger avantajlar 1yi olmasina ragmen, isin genel yapis1 bireyin beklentilerine
cevap vermediginde tatminsizlik ortaya g¢ikabilmektedir. Bir is yerinde siradanlik,
monotonluk var ve ¢esitlendirme az ise c¢alisanlar islerinden sikilabilmekte ve
bikkinlikla beraber yorgunluk meydana gelebilmektedir (Ozgen ve Yalgi, 2011: 361).
Isin icerigindeki degisim arttikca ve gorevlerin yerine getirilmesindeki tekrarlilik
azaldik¢a calisanin is tatmininin arttig1 sdylenebilmektedir (Korman, 1978: 175). Isin
igerigi, biiyiik bir memnuniyet kaynagidir. Is zor olmali; becerisini ve deneyimini
kullanmak i¢in ¢alisana firsatlar vermelidir. Her ne kadar isin kolay ya da zor olmasi
calisanin tasidigi ozelliklerine bagli olsa da kabul edilebilir zorlugun kisiyi isine

bagladig: diisiiniilmektedir. Meydana getirecegi eserin icerigi cesaret verici ve ilging
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olmal1 ve sikic1 olmamast i¢in bir gesitlilik olmalidir. Isin ¢ok zor olmasi calisanda
hayal kiriklig1 ve basarisizlik hissi yaratir, bu nedenle isin orta derecede zor olmasi
gerekir ki; boylece bireyin yeteneklerini, hayal giiciinlii ve becerilerini gelistirmesi
gerekir. Boyle bir is bagartyla tamamlandiktan sonra, ¢alisanlar biiyiik bir memnuniyet
duygusu elde eder (Kondalkar, 2007: 90). Isin ilging olmasi, ¢ekici olmasi, ¢alisana
sorumluluk ve 6grenme firsati vermesi birer tatmin nedeni olabilmektedir. Zihinsel
olarak zor olan bir isin basariyla gerceklestirilmesi ve bunun ¢evre tarafindan biliniyor
olmasi ¢alisanda iist diizey tatmine neden olabilecekken, isin agir, yorucu ve yipratici
olarak fiziksel zor olmasi ¢evrenin takdirini kazanmak i¢in yeterli goériilmediginden is
tatmini agisindan ¢ogu zaman tatmin faktorii olarak kabul edilmemektedir (Erdogan,
1996: 237). Genel olarak, egitim, ¢esitlilik, bagimsizlik ve kontrol saglayan ilging isler
cogu calisani tatmin eder. Karsilikli bagimlilik, geri bildirim, sosyal destek ve isyeri
disindaki ¢aligma arkadaslariyla etkilesim, isin 6zelliklerini hesaba kattiktan sonra
bile, is tatmini ile yakindan iligkilidir. Ydneticiler ¢alisanlarin is tatmininde biiyiik rol
oynamaktadir. Liderlerinin destegini hisseden calisanlar daha yiiksek is tatmini
yasarlar. Bu nedenle, is kosullar1 - 6zellikle isin kendisinin dogasi, sosyal etkilesimler
ve denetleme - is tatmini i¢in 6nemli belirleyicilerdir. Her biri 6nemli olmakla birlikte,
goreceli degerleri calisanlar arasinda degisiklik gosterse de, ¢alismanin kendine 6zgii

dogasi ¢cok dnemlidir (Robbins ve Judge, 2017: 121-122).

2.2.2.2. Ucret ve Terfi Politikasi: Ucret, is tatmini acisindan 6nemli ancak
biligsel olarak karmasik ve ¢ok boyutlu bir faktér olarak tanimlanmaktadir. Para,
insanlarin yalnizca temel ihtiyaclarini karsilamalarina yardimer olmakla kalmaz, ayni
zamanda {ist diizey ihtiyagc memnuniyetini saglamada da bir aragtir. Calisanlar {icreti
genellikle, yonetimin organizasyona katkilarini nasil gordiigiiniin bir yansimasi olarak
gormektedir (Luthans, 2011: 142). Orgiitiin {icret sistemi ve tanitim politikas1 adil, net
ve yaygin endiistri normlarina ve ¢alisan beklentilerine uygun olmalidir. Calisanin
elde ettigi licret ona sosyal statli kazandirmali ve beklentileri yerine getirebilmelidir.
Birey maas ve terfi politikasini adil olarak algilamalidir. Orgiit, calisanlarinm goniillii
olarak ek bir sorumluluk iistlenmelerini saglamak i¢in politikalarinin biiyiimeye
yonelik ve artimli olmasmi saglamalidir. Orgiitlerin galisanlarina sunmus oldugu

finansal faydalarin yani sira, organizasyonun motive olmasi ve yliksek diizeyde
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memnuniyet gostermesi i¢in yeterli ve finansal olmayan faydalar da saglamasi gerekir
(Kondalkar, 2007: 90). Ucret, bircok insan i¢in is tatmini ve genel mutluluk ile
bagintilidir, ancak birey standart ve rahat bir yasam seviyesine ulastiginda bu etki daha
kiictik olabilir. Para insanlar1 motive eder ancak bizi motive eden sey, bizi mutlu
edenle ayni olmak zorunda degildir (Robbins ve Judge, 2017: 123). Terfi imkanlarinin
1§ tatmini lizerinde degisken bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, terfilerin
birkag farkl1 sekil almas1 ve beraberinde getirdigi ¢esitli odiiller olmasidir. Ornegin,
kidem temelinde terfi eden bireyler genellikle is tatmini yasarlar, ancak performans
esasina gore terfi edenler kadar degil. Ek olarak, yiizde 10 maas zamli bir terfi tipik
olarak yiizde 20 maas zammi olan kadar yeterli degildir. Ayrica, son yillarda orgiitlerin
diizlestirilmesi ve beraberindeki gli¢lendirme stratejileri ile birlikte, hiyerarsik
kurumsal bagar1 merdivenini tirmanma geleneksel anlamda artik miimkiin degildir. Bu
yiizden olumlu bir ¢alisma ortami ve entelektiiel olarak biiylime ve beceri tabanini
genisletme firsatlart ¢ogu calisan i¢in ilerleme firsatlarindan daha Onemli hale

gelmistir (Luthans, 2011: 143).

Genel olarak, bir bireyin 1§ tatmininin gelirde arttig1 ve calisma saatlerinde
azaldig1 varsayilmaktadir. Bu, c¢alisanlarin yalnizca mevcut kazanglarini
onemsemedikleri ve 6rnegin kendileri ile benzer 6zelliklere sahip diger ¢alisanlarla
karsilagtirma yapmadiklar1 en basit modeldir. Yarar diizeyi sadece bir ¢alisanin gergek
gelirine degil, ayn1 zamanda karsilastirmali veya “goreceli” gelirine de bagl olabilir.
Bireysel calisanlar istthdam gelirlerini beklenen gelir diizeyleriyle veya bir
karsilagtirma grubunun gelirleriyle karsilastirabilirler. Yiiksek gelir sadece daha
yiiksek mutluluga déniismez. Insanlar kendilerini digerleriyle karsilastirirlar ve dnemli
olan gelir diizeyi degil, diger insanlara gore kendi gelirleridir. Gelirleri daha yiiksek
olan insanlarin daha mutlu oldugu kabul edilmekle birlikte, geliri arttirmanin herkesin
toplam mutluluk seviyesini arttirmadigi kabul edilmektedir. Bunun nedeni, tiim

gelirler orantili olarak arttiginda goreceli gelirin degismemesidir (Nguyen, 2003: 7).

2.2.2.3. Calisma Kosullari, is Giivenligi ve Isletmenin Sosyal Goriiniimii:
Calisma kosullarinin is tatmini lizerinde miitevazi ama kalici bir etkisi vardir.
Teknolojinin hizl1 bir sekilde gelismesi nedeniyle, kuruluslarin iyilestirilmis teknoloji,

en son sistemler ve prosediirler iizerinde ¢alismas1 gerekmektedir. Isyerinin fiziki



52

yerlesimi operasyonel agidan ideal olarak hazirlanmali ve ¢alisanlar biiyiik dlcilide
memnuniyet gostermelidir. Isik, havalandirma, temizlik, is i¢in yeterli alan, yoneticiye
kolay ulasilabilir olmasi, yeterli araglar ve genel olarak iyi ¢cevre c¢alisan i¢in is tatmini
saglayacaktir. Ornegin, eger is yeri eve daha yakin olsaydi, calisanlarin tutulmasi da o
denli artardi (Kondalkar, 2007: 90). Calisma kosullari iyi ise (6rnegin temiz, etkileyici
ortamlar), calisan islerini daha kolay yapacak fakat calisma kosullar1 zayifsa (6rnegin
sicak, giirtiltilii ortamlar) islerin yapilmasimi zorlastiracaktir. Cogu insan, ¢alisma
kosullar1 ¢ok kotii olmadigr siirece ¢ok fazla diisiinmez. Ek olarak, calisma kosullariyla
ilgili sikayetler oldugunda, bunlar bazen diger sorunlarin tezahiirlerinden baska bir sey
degildir. Oregin, bir yonetici, ofisinin gece ekibi tarafindan diizgiin bir sekilde
temizlenmemis oldugundan sikayet edebilir, ancak 6fkesi aslinda performansinin iyi
oldugu giiniin erken saatinde patronuyla yaptigi bir toplantinin sonucudur. Ancak, son
yillarda, isgiicii cesitliliginin artmasi nedeniyle, ¢alisma kosullar1 yeni bir 6nem
kazanmistir (Luthans, 2011: 144). Bir orgiitiin kurumsal sosyal sorumluluga (KSS)
baglilig1 veya topluma fayda saglamak i¢in kendi kendine diizenledigi eylemleri veya
yasalarin gerektirdiginin 6tesindeki ortam, ¢alisanlarin is tatminini giderek daha fazla
etkiler. Orgiitler, ¢evresel siirdiiriilebilirlik girisimleri, kar amac1 giitmeyen isler ve
hayirseverlik de dahil olmak {izere ¢esitli sekillerde KSS uygulamaktadir. Kisisel
degerleri kurulusun KSS misyonuna uyan calisanlar daha ¢cok memnundur (Robbins
ve Judge, 2017: 123-124). Is giivenliginin olmasi ¢aliganinin is tatminini arttirdigs gibi
yonetilmesini de kolaylastirir. Is giivenligi olmayan bir ortamda ¢alisan birey, isten
cikarilmasi halinde sosyal ve ekonomik yonden ¢ok bir sey kaybetmiyorsa yonetimi
zorlagir. Yoneticilerin en zorlandigi konulardan biri olan bu durumda, calisanin is

tatmininin arttirilmasi idare edilmelerini de kolaylastiracaktir (Erdogan, 1996: 244).

2.2.2.4. Cahsma Grubu: Isletmenin yapisina bagli olarak isleyen bir iligkiler
sistemi vardir ve ¢ok az calisan bir iligski sistemine dahil olmadan yalniz basina is
yapar. Calisma grubu kavrami giin gectik¢e daha yaygin hale gelmektedir. Bir hedefi
olan ¢ok yetenekli kisilerin calisma grubu, arkadas canlisi ve isbirlik¢i olmalar
durumunda etkin sekilde c¢alisabileceklerdir. Calisma grubu, bireysel calisanlara
destek, rahatlik, tavsiye ve yardim kaynagi olarak hizmet vermektedir. Iyi bir ¢aligma

grubu isi daha zevkli hale getirir. Ters kosullar gecerli olursa, insanlar birbirleriyle iyi
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gecinemez ve is tatmini diizeyi diiser (Kondalkar, 2007: 90). Giiler yiizli, isbirlik¢i
calisanlar veya ekip tiyeleri, bireysel ¢alisanlar i¢in miitevazi bir is tatmini kaynagidir.
Calisma grubu, 6zellikle “sik1” bir ekip, bireysel iiyelere destek, tavsiye ve yardim
kaynagi olarak hizmet eder. Arastirmalar, islerin yapilmasi i¢in iiyeler arasinda biiyiik
Olgiide karsilikli bagimlilik gerektiren gruplarin daha yiiksek memnuniyet sahibi
olacagini gdstermektedir. “Iyi” bir ¢calisma grubu veya etkili bir ekip, isi daha zevkli
hale getirir. Ancak, bu faktor is tatmini igin sart degildir. Ote yandan, ters kosullar
mevcutsa- insanlarin iistesinden gelmeleri zordur- bu faktér is tatmini iizerinde
olumsuz bir etkiye sahip olabilir (Luthans, 2011: 143). Giinliik yasantisinin biiytik bir
cogunlugunu is yerinde gegiren bireyler yaptiklari isten sadece para ve maddi basari
degil ayn1 zamanda uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesmek de isterler. Bu
yiizden is yerinde anlastig1, onu destekleyen is arkadaslarinin ve dostlarinin olmasi

calisanin motivasyonunu artirabilecektir (Erdogan, 1996: 242).

2.2.2.5. Yonetici: Yonetim, is tatminini etkileyen iliml faktorlerden biridir.
Kalifiye yoneticiler oneri, rehberlik ve problem ¢6zme i¢in hazir bulunmalidir.
Yoneticiler isyerine yakin yerlestirilmelidir. Hem kisisel hem de resmi diizeyde
calisanlarin islerine kisisel ilgi gdstermelidirler (Kondalkar, 2007: 90). Ydneticiler
caliganlarin1 kararlara katilimdan uzak tutuyor ya da alman kararlar hakkinda
bilgilendirmiyorsa ortaya is tatminsizligi c¢ikabilecektir. Her yaptig1 yoneticisi
tarafindan denetlenen, kendi kendine hi¢bir zaman karar veremeyen ve davranislarinda
serbest olmayan astlar zamanla is tatmininden uzaklasacaktir (Erdogan, 1996: 241). Is
tatminini etkileyen iki yonetici stil boyutu oldugu sdylenebilir. Bunlardan bir tanesi,
calisan1 ile kisisel olarak ilgilenen ve calisan merkezli yoneticidir. Bu durum
genellikle, calisanin ne kadar iyi calistigin1 kontrol etmek, bireye 6neri ve yardim
saglamak, calisanlarla resmi ve kisisel bir diizeyde iletisim kurmak gibi yollarla
tezahiir eder. Calisanlarin bir sirketi birakmak i¢in verdikleri temel nedenlerden birinin
amirinin onlar1 6nemsemedigine dair onemli ampirik kanitlar vardir. Diger boyut ise,
calisanlarinin kendi islerini etkileyen kararlara katilmalarina izin veren yoneticiler
tarafindan gosterildigi gibi katilim veya etkidir. Cogu durumda, bu yaklasim daha
yiiksek is tatmini saglar. Ornegin, bir meta-analiz, katilimin is tatmini {izerinde olumlu

bir etkisi oldugu sonucuna varmistir. Yonetici tarafindan olusturulan katilimer bir
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orgiit ikliminin, ¢alisanlarin memnuniyeti tizerinde belirli bir karara katilmaya gore

daha 6nemli bir etkisi oldugu goriilmektedir (Luthans, 2011: 143).

2.3. Is Tatmininin Onemi

Konunun popiilaritesinin sebebini agiklamak zor degil. Bireylerin ¢alisma
hayatlarinin biiyiik bir kismin1 is yerinde gecirmesi ve ¢ok sayida bireyin yasam
kalitesini etkilemesi nedeniyle is tatmininde yer alan faktorlerin anlasilmasi ve
iyilestirilmesi konusu énemlidir. Is tatminini arastirmanin bir diger 6nemli nedeni de
is memnuniyetinin arttirtlmasinin tiretkenligi ve dolayistyla kurumlarin karliligini

artiracagl inancidir (Gruneberg, 1979: 1).

Organizasyonel ¢aligmalarda ¢ok 6nemli bir degisken olan is tatmini, 1991°de
konuyla ilgili 12.400’den fazla ¢alismayla birlikte endiistriyel orgiitsel psikolojide ve
is sagliginda en cok arastirilan bagimli degisken olmustur (Kinicki vd., 2002: 14).

Is tatmini kavraminin arastirlmasinin asagidaki bes amaci yerine getirmek igin

yapildigi sdylenebilmektedir:

1. Is yerindeki potansiyel sorunlar1 tespit etmek: Isinden tatmin olan ¢alisan is
yerinde olumlu davranislar sergilerken, isinden memnun olmayan ¢alisan ise
aksine olumsuz davraniglar sergiler. Yoneticiler bu olumsuz davranislari
azaltmak ya da ortadan kaldirmak i¢in birtakim uygulamalara
yonelmektedirler.

2. Isten ayrilmalarin ve ise devamsizliklarin nedenlerini agiklamak: Performansin
diismesine sebep olan isten ayrilmalarin altinda yatan unsur genellikle is
tatminsizligidir. Ucret, terfi, yoneticilerden vb. kaynaklanabilecek sorun her ne
ise ortaya ¢iktiktan sonra ¢oziimii kolay olacaktir.

3. Calisanlarin tutumlarinda meydana gelen degisikligin oOrgiitteki etkisini
degerlendirmek: Bireylerin islerine kars1 olan diisiince, tutum ve
davranislarindaki degisiklik, is tatminini 6nemli Olc¢lide etkileyeceginden,
yoneticilerin gelecekle ilgili politikalarini belirlemesinde bu degisiklikleri

degerlendirip dikkate almas1 gerekmektedir.
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4. Yonetim ve sendikaya dogru bilgiyi saglamak: Is tatmini arastirmalarinin
sonuglar1 gerek is¢i ile isveren arasinda gerekse isveren ile sendika arasinda
diizenleyici rol oynamaktadir.

5. Calisanlarla yoneticileri arasinda iyi bir iletisim kurulmasini saglamak:
Calisanlarin islerinden duyduklari tatmin derecesini belirlemek hem g¢alisma
arkadaslariyla hem de yoneticileriyle aralarinda kurduklari iyi bir iletigim

sistemiyle miimkiindiir (Ozgen ve Yalgin, 2011: 356).

Is tatmininin ¢alisamin ve dolayisiyla firmanin performansmi etkilemesi
muhtemel oldugu icin isverenlerin ilgisini ¢ekmesi normaldir. Calisanin yiiksek
diizeyde is tatminine sahip olmasi durumunda verimlilik ve karlilik daha yiiksek
olacaktir. Isten ayrilma oraninin, diisiik is tatmini diizeyine sahip firmalarda daha
yiiksek olmas1 ve dolayisiyla yiiksek egitim maliyetlerine neden olmas1 muhtemeldir.
Ayrica, iscilerin caligma hayatlarinda c¢alismalarima ayiracaklar1 siire boyunca,
calismalarinda mutlu olmalar1 da Onemlidir. Ekonomistlerin is tatminini
onemsemelerinin birkag zorlayict nedeni var. Birincisi, is tatminin bir is¢inin davranis
ve performansmin giiclii bir gdstergesi olmasidir. Ornegin, bildirilen is tatmini,
ayriliklari, isten ¢ikarmalari ve emek verimliligini tahmin etmek i¢in kullanilmistir.
Ikincisi, is tatminin, genel refahin en énemli éngoriiciilerinden biri olmasidir (Nguyen

vd., 2003: 3,14).
Calisanlar arasinda is tatmininin saglanmasiyla;

e (Calisanlarin yoneticilerine ve is yerine olan baglilig artar,
e Ise devamsizliklar ve isten ayrilma oranlar1 azalir,

e Yeni ise alimlar ve uyum faaliyetleri azalir,

e Karlilik ve sosyal fayda artar,

e Calisanlar daha mutlu ve daha iiretken olur,

e Uretim hatalarinin azalmasinda etkili olur,

e (alisanlarin performansinda artig goriiliir,

e (alisanlardaki stres azalir,

e Demirbaslar daha az zarar goriir,

e Calisanlarin fiziksel ve ruhsal saglig artar,
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e (Calisanlarin yagam tatminlerinde artis goriiliir,
e s yerindeki sikayetler azalir (Gedik vd., 2009: 2-3).

Is tatmini saglanan calisanin bedensel ve ruhsal saglig1 yerinde olacagindan,
bireyin yasam doyumunun ve neden olacagi toplumsal huzur ve mutlulugun
saglanmasi agisindan da &nemlidir. Istenmeyen is davranislarinin 6nlenmesi, kalifiye
calisanin oOrgiitte devamlilifinin saglanmasi, yapilan isin ayricalikli olmasi ve
performans ile birlikte verimliligin de artmasi orgiitler agisindan is tatmininin 6nemini
anlatmaktadir. Tatmini yiiksek olan ¢aligsanlarda olusan olumlu 6rgiitsel davranislarin,
yoneticilere sorunlarin ¢oziimii konusunda 1s1k tutmasi hem oOrgiit hem de calisanlar
acisindan beklenen ve istenen sonuglarin meydana gelmesi ac¢isindan yarar

saglamaktadir (Poyraz ve Kama, 2008: 147).

Grote (2002)’ a gore is tatmininin olmamasi tatminsizlik degil; sadece bir is
tatmini degildir. Tiim hosnutsuzluklari bir isten ¢ikarsaniz dahi yine de mutlu bir insan
elde edemezsiniz. Is yerinde iki ayr1 degisken vardir ve gercekten hem tatmin olmus
insan elde etmek ve hem de tatmin olmayanlari1 ortadan kaldirmak istiyorsaniz ayni
anda her iki tarafa da saldirmak zorundasimiz. Sekil (2.1.) de goriildiigii gibi ayn1 anda

hem ¢ok memnun hem de ¢cok memnuniyetsiz olmak miimkiindiir (Grote, 2002: 53).
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Is Memnuniyeti

Yiiksek Yok
@ « >

Taninma
Basari
Ozgiirliik/Tedbir/Otonomi
Ogrenme ve Gelisme
Miicadele
Isin Kendisi

Is Memnuniyetsizligi

Yiiksek Yok
@ « >
Is Giivenligi
Avantajlari
Calisma Sartlar1
Ucret
Denetleme

Sirket Politikalar1 ve Prosediirleri

Sekil 2.1. Is Tatmin Edicileri ve Is Tatminsizlikleri

Kaynak: GROTE, Dick (2002). Performance Appraisal Question And Answer Book: A Survival Guide
For Managers. Amacom, USA, 1.Edition, 54.

Insan kaynaklarmin etkili ve verimli olabilmesi igin is tatmini yaninda diger
faktorleri de géz Oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Kisinin isine karst olumlu
tutumu, is tatmini olarak adlandirilir. Genel olarak insanlar ¢alismalari, ihtiyaclari ve
ilgi alanlariyla eslestiginde, calisma kosullar1 ve aldig iicret tatmin edici oldugunda,
is arkadaglarin1 sevdiklerinde ve yoneticileriyle olumlu iliski kurdugunda bu tutumu
yasarlar. Birgok yonetici, i tatmininin énemli olduguna inanir, ¢iinkii memnun
calisanlarin daha iy1 ¢alisacagimi diisiiniirler. Giinlimiiziin yoneticileri ¢alisanlarin
onemser, islerinde iyi hissetmelerini ister ve organizasyon motivasyonunu ve
coskusunu yiiksek tutmak i¢in genellikle is tatminine giivenir ¢iinkii hemen hemen
herkes olumlu davraniglari olan insanlarin yaninda olmay1 tercih eder (Daft, 2008:

457).

Is tatminsizligi calisana elem verir ve onu olumsuz duygulara sevk edebilir. Is
tatminsizliginin ruhsal agidan g¢alisanda kaygi yaratmasi, bu kayginin devamli ve
yogun olmasi, onun ruh saghigin1 olumsuz etkileyebilmekte ve bunun sonucu olarak
calisanda bikkinlik, isi terk etme, devamsizlik ve iste huzursuzluk c¢ikarma gibi

istenmeyen davranislara yol agabilmektedir. s tatminsizligi aym1 zamanda ¢alisanin
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beden sagligini da etkileyerek psikosomatik kokenli iilserden, kalp hastaliklarina kadar
bircok sikayete neden olabilmekte ve hatta alkol ve sigara bagimliligi, anksiyete,
kavgacilik, uykusuzluk ve Orgiite yabancilasmaya kadar varabilen istenmeyen

sonuclara sebep olabilmektedir (Aksu vd., 2002: 272).

Insanlar bir kuruma ve / veya ise girdiginde, is beklentileri karsilanmadikga is
tatmini azalir; gerceklik soku da ortaya ¢ikabilir. Daha sonra beklentilerini isin
gercekligine gore ayarlarlar. Is beklentisine ulasildiginda is tatmini artacaktir (Yang,

2008: 432).

Yapilan arastirmalar, isten ¢ikarilma tehditlerinin, hizli isten ayrilmalarin, daha
az refah plam1 yapilmasmmin ve daha az dikey biiyime imkaninin is
memnuniyetsizligini arttirdigim gostermektedir. Ote yandan, giivenli is ortami, sosyal
politikalar ve is istikrar1 ig tatmini derecesini arttirmaktadir. Verimli insan kaynaklar
yonetimi ve bankalarda daha yiiksek i3 doyumu seviyesinin siirdiiriilmesi, sadece
bankanin performansini degil, ayni zamanda tiim ekonominin biiyiimesini ve
performansini da etkiler. Bu nedenle, bankaciligin basarisi i¢in, insan kaynagini etkin
bir sekilde yonetmek ve calisanlarinin memnun olup olmadigini bulmak c¢ok
Oonemlidir. Caligsanlar tatmin olurlarsa, baglilikla calisacaklar ve kurumun olumlu bir

imajin yansitacaklardir (Jain vd., 2012: 48).

Jafarova ve Saglam (2018) a gore isletmeler ig tatmini konusuna ii¢ nedenle
onem vermektedirler. Birincisi, is tatmini az olan ¢alisanin is yerinden bahanelerle
kagmak istemesi ve isinden ayrilmanin yollarini aramasi igletme i¢in zarar verici bir
etkiye neden olmaktadir. Ikinci neden, is tatmini yeterli diizeyde olan ¢alisanin daha
saglikli olmast nedeniyle daha uzun yasamasi ve sonuncu neden ise is tatminine
ulasmis calisanin olumlu tutum ve davramislarinin hem is yerinde hem sosyal
hayatinda ve hem de aile i¢inde de devam etmesi sayilabilir. Tam manasiyla is
tatminine sahip kisiler, hayata dinamik ve iyimser bir agidan bakmaktadirlar (Jafarova

ve Saglam, 2018: 65).

Bisen ve Priya (2010) is tatminsizligi azaltmanin ipuclarint soyle siralamistir

(Bisen ve Priya, 2010: 41);

e Yeterli caligma ortami saglamak,
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e Bireyin yetenek ve verimliligine gore terfi imkani sunmak,

o Esit ve adaletli licret sunmak,

e Memnun olmayan c¢alisanlar i¢in rehberlik veya danismanlik saglamak,

e Karar vermede calisanlarin goriislerini dikkate almak (Calisanlarin yonetime
katilimi),

e Kazalan azaltmak i¢in glivenlik 6nlemleri almak,

e Performansi ¢ok belirgin deger ol¢iitii olarak gostermek,

e (Catigmalar1 azaltmak i¢in sikayet kutularin1 dikkate almak,

e [Esnek caligsma sistemi / ¢aligma saati uygulamak,

o Ozerkligi arttirmak,

e Eger takim hedeflerine belirtilen siirede ulagilmazsa, birey i¢in
memnuniyetsizlige yol agmayacak olan ekip ¢caligmasina vurgu yapmak,

e Monotonlugu azaltmak i¢in is rotasyonu uygulamak,

e Is arkadaslar1 ve ydnetim arasinda uygun iletisim sistemi kurmak,

e (Calisanlara gerekli olan egitim ve gelisim sansini esit olarak saglamak.
2.4. Is Tatmini ile lgili Teoriler

Is tatmininin ne oldugunu agiklayan birgok is memnuniyeti teorisi vardir, ancak
1$ memnuniyeti literatiiriinde iki i3 memnuniyeti teorisi daha belirgindir. Bu iki teori
icerik teorisi ve siire¢ teorisidir. Igerik teorileri, is tatminini etkileyen cesitli faktorlere
dayanmaktadir. Siireg teorileri ise beklenti ve ihtiya¢ gibi degerlerin ihtiyag duydugu
siirecleri ve 1s tatminini iretmek i¢in isle olan ilgileri karsilastirmayi igeren siiregleri
de dikkate almaktadir (Ali, 2011: 10). Siire¢ teorileri davranisin ortaya ¢ikisindan
sonlanigina kadar olan etkinliklerdeki degiskenleri aciklar. Klasik teorilere ise igerik
teorileri ad1 verilmektedir. Ciinkii bu teoriler yalnizca kisileri motive eden unsurlarin
neler oldugunu arastirmaya yonelmislerdir. Davranislardaki etki ve isleyisleri

hakkinda ¢ok fazla bilgi vermezler (Eren, 2001: 528).

2.4.1. icerik Teorileri
Bireyi neyin motive ettigi ile ilgilenen igerik teorileri, insan davramislarini
kontrol ve organize eden faktdrleri arastirmaya calisir. Bu teoriler, bireyleri motive

eden, onlarin memnuniyetlerini ve performanslarini artiran ihtiya¢ ve degerlere
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odaklanir. Igerik teorileri, is davranislarini, engellenen ihtiyaglara ve memnuniyete
ihtiya¢c duyma yollarina dayanarak agiklamaya ¢alisir. Bu nedenle kullanimlari,
insanlar1 calisma ortamlarinda motive eden faktorleri anlamakla simirlidir
(Aldhuwaihi, 2013: 30). Bu teoriler bireyin i¢inde bulundugu ve bireyi belirli
sekillerde davranisa sevk eden nedenleri anlamaya yoneliktir (Kogel, 2015: 733).
Sonug olarak, genellikle statik teori olarak kabul edilirler, ¢linkii “zaman i¢inde sadece
bir noktaya bakarlar ve davraniglar1 tahmin etmezler” (Hosoi, 2005: 44). Bu alanda
cok sayida igerik teorisi olmasina ragmen, bu boliim temel olarak i tatmini alanindaki
en ¢ok bilinen dordii iizerinde yogunlasacaktir. Bu teoriler Maslow'un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisi, Alderfer'in ERG Teorisi, Herzberg'in iki Faktdr Teorisi ve

McClelland’1n Basari Ihtiyaci Teorisi'dir.

2.4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
Ihtiyaclar hiyerarsisi, calisanin tatminsiz ihtiyaglarmi tatmin etmeye
calistiginda etkilenen bireysel davranislari {izerinedir. Insan ihtiyaclar1 artan nem

sirasina gore diizenlenmistir:

e Fizyolojik ihtiyaglar: Bu ihtiyaglar arasinda yiyecek, barmak, kiyafet vb.

e (Qivenlik gereksinimleri: Bu gereksinimler arasinda is giivenligi ve fiziksel
zararlardan korunma vb.

e Ait olma ihtiyaclari: Bu ihtiyagclar ask, sosyal etkilesim, kabuller vb.

e Saygi ihtiyaci: Bu ihtiyaclar biiytime hissi, 6z 6nem vb.

e Kendini ger¢eklestirme ihtiyaglari: Bu ihtiyaglar nihai hedefe ulagsmaktir.
Maslow, bir ihtiya¢ karsilandiginda, hiyerarsideki digerinin bir motivasyon

haline geldigini varsayar (Ali, 2011: 11).
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Genel Odiiller Ihtiyac Seviyesi Organizasyonel Faktorler
e Biiyiime .| . e Zorluis
. Iler}felme Kendini Gﬁ‘i’p‘eklestlrme e s basarisi
e  Yaraticilik r oy o flerleme
. ngﬁven Saygnl t;< ih\tliy aclari e Sosyal taninma
e Ozsaygl I \ e Unvan
e  Prestij : \ e Yiiksek statii isi
h \ e Geri bildirim
e Sevgi ! Sosyal "‘ e Uyumlu ¢aligma
Sefkat ,Iihtiyaglar \ grubu
e Aidiyet ' "'_l e Dostca denetim
' \ e Profesyonel
' \ kuruluslar
e Emniyet ; Giivenlik "l' e Giivenli calisma
. Qﬁvenlik I fintiyaclart 1 kosullar1
o Istikrar ; \ o Sirket faydalan
e Koruma f ‘1 o s giivenligi
! \ e Birlik
! \ o Emeklilik
e Gida | o e ' e Ucret
. Su , Fizyolojik Ihtiyaglar e lyi calisma
e Barmak _f kosullar1
e Uyku !
I
i

Sekil 2.2. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: ALDHUWAIHI, Abdullah (2013). The Influence Of Organisational Culture On Job
Satisfaction, Organisational Commitment And Turnover Intention: A Study On The Banking Sector In
The Kingdom Of Saudi Arabia. Doctor of Business Administration, Victoria University Melbourne,
Australia, 31.

Maslow’un bu teorisi temelde {i¢ varsayima dayanmaktadir:

e Insanlarm ihtiyaglari karsilandiginda, onun yerini baska bir ihtiyag alir.
e Birtakim ihtiyac¢larin karsilanmasi bazi davraniglara neden olmazken, birtakim
ihtiyaglarin karsilanmamasi sonucunda bazi davranislar meydana gelebilir.

e Insanlari ihtiyaglari belirli bir 6ncelik sirasina sahiptir (Ertiirk, 2000: 144).

Cogu isletmede, fizyolojik ihtiyaglar muhtemelen degerlendirilmesi ve
karsilanmasi en kolay olamidir. Calisanlar i¢in yeterli licret, temiz tuvalet, kafeterya,
1siklandirma, havalandirma, sicaklik ve konforlu caligma kosullar1 gibi en temel
ihtiyaclar karsilayacak onlemler alinmalidir. Kurumlardaki giivenlik ihtiyaclari ise is
stirekliligi (isten ¢ikarilma olmadan), sikayet sistemi (yoneticilerin keyfi denetim

faaliyetlerine kars1 korunma igin) ve yeterli sigorta ve emeklilik sisteminden
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(hastaliklardan kaynaklanan mali kayiplara kars1 korunmak ve emeklilik gelirini
saglamak icin) olugsmaktadir. Calisanlarin sahip olma gereksinimlerinin ¢ogu, kurum
icindeki ve disindaki aile baglar1 ve grup iliskileri ile karsilanir. Yoneticiler, ¢alisanlar
arasindaki etkilesimi ve grup kimligi duygusunu gelistirerek bu ihtiyaclari karsilamaya
yardimet olabilirler. Isyerinde sayg1 ihtiyaclari; is iinvanlari, secim biirolari, liyakatli
O0deme artiglar1, ddiiller ve diger taninma sekilleriyle karsilanmaktadir. Elbette, uzun
vadeli olabilmesi i¢in, bunlar gibi somut ddiiller esit olarak dagitilmali ve performansa
dayali olmalidir. Kendini gerceklestirme ihtiyaclari, belki de anlamak ve karsilamak
i¢in en zor olanlardir. Cogu durumda, Maslow’un hiyerarsisinde iyi ¢alisan insanlar,
saygt ihtiyaclarini karsilayacak ve kendini gergeklestirmeye dogru ilerleyecektir

(Griffin ve Moorhead, 2013: 94).

2.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg, “Bir Kez Daha: Calisanlar1 Nasil Motive Ediyorsunuz?”
adli makalesinde; basari, taninma, isin kendi performansi, sorumluluk, ilerleme ve
bliylime de dahil olmak {izere, motivasyona dayali isler hakkinda bazi faktorleri
tanimlamaktadir. Bunlar Maslow ve Alderfer tarafindan belirlenen iist diizey
ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglarin (Herzberg'e gore) karsilanmast ile tatmin saglanir. Ote
yandan, sirket politikast ve yOnetimi, alinan denetim, is arkadaglartyla iligkiler,
calisma kosullari, maas ve i giivenligi gibi hijyen faktorleri (isin dissal unsurlari) ne
motive edici ne de tatmin edici olarak goriilmektedir. Bunun yerine, bu 6geler bir is
durumunda bulunmadiginda memnuniyetsizlesir - yani insanlarin mutsuz olmalarina

neden olurlar (Harris ve Hartman, 2002: 206).



63

Tablo 2.1. Herzberg’in Hijyen ve Motive Edici Faktorleri

Coziicii (Hijyen Bakimi) Faktorler

Memnuniyetci (Motive Edici) Faktorler

Giivenlik Biiyiime (gelisme)
Mevki Ilerleme (terfi)
Astlarla Iliskiler Sorumluluk
Akranlarla iliski Isin kendi performansi
Kigisel Yagam Basan

Maas Tanimmma

Calisma kosullar1

Siipervizorle iliski

Nezaret

Sirket politikas1 ve yonetimi

Kaynak: HARRIS, O. Jeff ve Sandra J. Hartman (2002). Organizational Behavior. Best Business

Books, 1. Edition, USD, 206.

Cift faktor teorisini igyerinde kullanmak i¢in, Herzberg iki asamali bir siire¢

onermistir. ik olarak, ydnetici, Herzberg'in iki boyutun daha temel oldugunu

varsaydigi tatminsizlige neden olan durumlar1 ortadan kaldirmaya g¢aligmalidir.

Teoriye gore, tatminsizligin olmadig1 bir durum ortaya ¢iktiginda, hijyen faktorleriyle

motivasyonu daha da iyilestirmeye ¢alismak zaman kaybidir (Griffin ve Moorhead,

2013: 98).
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Cok Memnun
Memnuniyet Alani Motive edici
Motivasyonlar faktorler
memnuniyet
Basari I
diizeyini etkiler.
Taninma
Sorumluluk
Isin kendisi
Kisisel gelisim
Ne tatmin
olmus ne de = =
olmamus Memnuniyetsizlik Hijyen faktorleri
Alam Hijyen Faktérleri memnuniyetsizlik
diizeyini etkiler.
Caligma sartlari
Ucret ve giivenlik
Sirket politikalar
Denetleme
Kisilerarasi iligkiler
Son Derece
Memnuniyetsiz

Sekil 2.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Kaynak: DAFT, Richard L. (2008). Management. Thomson Higher Education, USA, Eighth Edition,

528.

Bu teoriye gore, isyerinde c¢alisanin kotiimser olmasina, tatminsizlige ve isten

ayrilmasina neden olan hijyen faktorleri ile is yerinde ¢alisgan1 mutlu eden, isyerine

baglamaya yarayan 6zendirici ya da tatmin edici faktorlerin birbirinden ayrilmasi

gerekmektedir. Herzberg’in vurgulamak istedigi nokta, hijyen

faktorlerinin belirli bir

sinirin altina diismesi sonucunda meydana gelen tatminsizlik, ¢alisanin isinden ve

yoneticilerinden sogumasina ve hatta nefret etmesine neden olabilecegidir. Hijyen

faktorlerindeki artislar ¢alisani tesvik edici degillerdir. Bu faktorler saglandiktan sonra

motive edici faktorleri devreye sokmak gerekmektedir. Sonu¢ olarak bu durum

calisanda tatmini saglamada rol oynayacaktir (Eren, 2001: 504-505).
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Cift faktor teorisi, Sekil 2.3.’de gosterilmektedir. Olgegin merkezi tarafsizdir,
yani ¢alisanlar ne tatmin edici ne de memnuniyetsizdir. Herzberg, iki ayr1 boyutun bir
calisanin igyerindeki davranisina katkida bulundugunu diistinmiistiir. Birincisi, hijyen
faktorleri olarak adlandirilan, ¢aligma kosullari, ticret, sirket politikalar1 ve kisilerarasi
iligkiler gibi is tatminsizlerinin varlig1 veya yoklugunu icerir. Hijyen faktorleri zayif
oldugunda, is tatmin edici degildir. Ancak, 1yl hijyen faktorleri memnuniyetsizligi
giderir; ancak insanlarin islerinde oldukcga tatmin edici ve motive olmalarina neden
olmazlar. Ikinci faktor seti is doyumunu etkilemektedir. Motive edici faktorler {ist
diizey ihtiyaglara odaklanir ve basari, taninma, sorumluluk ve biiylime firsatlarini
igerir. Herzberg, motivatdr olmadiginda iscilerin ise karsi tarafsiz olduguna ancak
motivasyon mevcut oldugunda iscilerin yiiksek motivasyonlu ve memnun olduklarina
inanmaktadir. Hijyen faktorleri sadece memnuniyetsizlik alaninda caligir. Giivensiz
calisma  kosullart  veya  giiriiltilii  bir ¢aligma  ortami  insanlarin
memnuniyetsizlesmesine neden olacaktir, ancak onlar diizeltmeleri yliksek diizeyde
motivasyon ve memnuniyet getirmeyecektir. Calisanlarin islerinde basarili olmalari
icin motive olmalarindan 6nce, meydan okuma, sorumluluk ve tanima gibi motive

edici unsurlar bulunmalidir (Daft, 2008: 528).

2.4.1.3. Alderfer’in Varlik, iliski ve Biiyiime (ERG) Teorisi

Farkli ihtiyaglarin ayn1 anda faaliyet gosterebilecegini ileri sliren Alderfer’in
teorisine gore her bir basamaktaki tatmin artarak soyut ve zor duruma gelmektedir.
Bazilarinda ise buhran ve hayal kiriklig1 yasanabilmektedir. Kisi biiyiime ihtiyacim
karsilayamiyorsa, diger basamaklardan herhangi birine donerek gayretlerini o ihtiyaci

lizerinde yogunlastirmaktadir (Simsek vd., 2014: 157).

Maslow'un teorisini tatmin diizeyini etkileyen asagidaki ii¢ insan ihtiyaci

kategorisine ayiran ERG teorisi, Clayton P. Alderfer tarafindan ortaya konmustur:

e Varlik ihtiyaclari: Fizyolojik ve gilivenlik gereksinimleri (yemek, barinak,
giyim, is giivenligi vb.)
e Iliskililik ihtiyaclari: Ait olma ve saygmlik ihtiyaglar1 (calisma arkadasiyla,

yoneticilerle, sosyal etkilesim, kabuller vb. ile iliskilendirme)
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e Biiylime ihtiyaglari: Kendini gerceklestirme ve benlik ihtiyaglar (Ali, 2011:
12).

............

= = T T T ] iliski Kurma |[— — — — — — 1
— Thtiyac:

Varolus Gelisme
ihtiyac ERG Kurami Ihtiyaci

.

Memnuniyet-Gii¢lendirme Memnuniyet-ilerleme Engellenme-Gerileme

Sekil 2.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Kaynak: CHANG, Wei-Lun ve Soe-Tsyr Yuan (2008). A Synthesized Model Of Markov Chain And
Erg Theory For Behavior Forecast In Collaborative Prototyping. Journal of Information Technology
Theory and Application (JITTA), 9:2, 50.

Birgok bakimdan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kavramini genisleten ve
gelistiren ERG teorisi, Maslow’un yaklasiminin aksine, bir kisiyi ayn1 anda farkli
ithtiyaclarla motive edebilecegini- 6rnegin hem iliski hem de biiyiime ihtiyaglar1 gibi
birden fazla ihtiya¢ oldugunu- ortaya koymaktadir. Maslow’un hiyerarsisinden diger
bir farki da ERG teorisinin bir tatmini artirma ve ilerleme bileseni ve bir hayal
kirikligi-gerileme bileseni igermesidir. Tatmini artirma ve ilerleme kavrami, bir
ihtiyac kategorisini karsiladiktan sonra, bir kisinin bir sonraki seviyeye ilerledigini
gostermektedir. Bu noktada ihtiya¢ hiyerarsisi ve ERG teorisi hemfikirdir. Ancak
ithtiyaglar hiyerarsisi, bireyin o seviyedeki ihtiyaclari karsilanincaya kadar bir sonraki
seviyede kalacagini varsayar. Buna karsilik, ERG teorisinin hayal kirikligi-gerileme
bileseni, daha yiiksek diizeyde bir ihtiyaci1 karsilamaya calisarak hayal kirikligina
ugramis bir insanin, bir 6nceki seviyeye gerileyecegini gostermektedir (Griffin ve

Moorhead, 2013: 95).
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2.4.1.4. McClelland’in Basar: Thtiyaci Teorisi

McClelland tarafindan gelistirilen ihtiyaglar teorisine gore bireyler ii¢ temel
etmen ile motive olurlar; basari, baglilik ve gii¢c (Royle ve Hall, 2012: 25). Winter’a
gore ihtiyaclar bireyleri sadece motive etmezler ayn1 zamanda bireylerin en 6nemli
hedeflerini ve kaygilarini da kapsarlar (Winter, 1992: 301-310). Basar1 ihtiyaci teorisi
belli standartlara saygi gostererek {istiin olma diirtiisiinii tanimlar. Bireylerin basari
ihtiyaci diger insanlarin durumlarindan bagimli ya da bagimsiz olarak kendi
hedeflerini gergeklestirebildikleri zaman tatmin olma halidir (Yamaguchi, 2003: 324-
344).

McClelland’a gore giiclii bagar1 ihtiyaci olan bireyler;

1. Problem ¢ézmede bireysel sorumluluk alabilecekleri durumlar1 severler. Bu
onlara eger problem basariyla ¢oziilebilirse kisisel tatmin saglar.

2. Makul riskleri alma egilimleri vardir. Fazla glivenlik miicadele eksikligine
sebep olurken fazla risk de basar1 oranini diisiirebilir.

3. 1lgili alandaki performanslar1 sonucunda doniit isterler. Hedefin
basarilmasinin degerlendirilmesi i¢in doniit gereklidir (McClelland, 1962:

99-112).

Ayrica McClelland’a gore belirli bir ihtiyacin diger ihtiyaglarla olan
baglantisinin giicii, bir gérevi bagarma ihtimali ve performansa yonelik tesvikin degeri
bireyin performansini belirleyen faktdrlerdir (McClelland ve Johnson 1984: 3). Egitim
programlar1 da kisinin basariya olan ihtiyacini artirmada onemlidir. Teoriye gore
ihtiyaglar, kisinin ¢evresiyle iliskisi sonucunda &grenilirler. Thtiyaclar dgrenildikce
odiillendirilen davranislarin siklig1 da artar ve basar ihtiyaci bagimsiz bir bigimde
diger insanlarla, fikirlerle ve konularla basa ¢ikma arzusunu igine alir ve kisinin
yetenekleri dahilinde 6zsaygisinin artmasina neden olur (Gibson, Ivancevich ve

Donnely 1979: 111-112; Wallace, Goldstein ve Nathan, 1987: 289).

2.4.2. Siire¢ Teorileri
Yukarida agiklanan igerik teorileri, statik bir betimleyici oldugu ve deneysel
destek almadigr icin elestirilmektedir. Bu teorilerin eksiklikleri motivasyon siirecinin

yoniiniin ve nasil sekillendiginin agiklanmamis olmalaridir. Siireg teorileri bu sorulari
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cevaplamakla ilgilenmektedir. Bireysel davranislarin nasil enerjilendirildigi,
yonlendirildigi, siirdiiriildiigli ve durdurulduguna odaklanmaktadirlar. Bu béliimde en
yaygin olarak bilinen siire¢ teorilerinden beklenti teorileri ve esitlik teorisi ele
alinacaktir (Aldhuwaihi, 2013: 34). Bu teorilerin odak noktasi, bireylerin hangi
amaglarla nasil motive edildigidir. Ihtiyaglar, bireyi davranisa sevk eden faktorlerden
yalnizca birisidir. Calisma ortaminda belli bir davranisi sergileyen bireyin, bu
davranig1 tekrarlayip tekrarlamamasinin  nasil saglanacagr konusu iizerinde

yogunlasmaktadir (Kogel, 2015: 740).

2.4.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi, motivasyonun, bireylerin, gorevleri yerine getirme yetenekleri
ve istenen Odiilleri alma konusundaki beklentilerine bagli oldugunu gostermektedir.
Beklenti teorisi ihtiyag tiplerini belirlemekle degil, bireylerin 6diillendirmek igin
kullandiklar diisiinme stireciyle ilgilidir (Daft, 2008: 532). Victor Vroom, bireylerin
bir seyi basarma yetenekleriyle ilgili beklentilerinin, basariya ulagmadaki basarilarini
etkileyecegini One siiren beklenti teorisini gelistirmistir. Beklenti teorisi, bireyin
cabast ve performansinin yani sira yiiksek performansla ilgili sonuglarin
istenebilirligine dayanmaktadir. Belirli bir sonucun degeri veya tercihinin degeri,
degerlik (valens) olarak adlandirilir. Degerligi belirlemek i¢in insanlar kendilerine bir
hedefi gerceklestirip gergeklestiremeyeceklerini, hedefin kendileri i¢in ne kadar
onemli oldugunu (en kisa zamanda ve uzun vadede) ve hangi hareket tarzinin en biiytik
odiilii verecegini soracaklardir. Bireyin sonucu gercekten kazanma beklentisi basari
icin ¢cok dnemlidir ve birgok faktdr bunu etkiler (Bisen ve Priya, 2010: 26). Calisanin
motive olmasi i¢in meydana getirdigi isin sonucunda bir 6diiliin varligindan haberdar
olmasi yeterli degildir. Onemli olan calisanin bu ddiile verdigi degerdir. Bu teori
calisanlarin amaglar ile is yerindeki davraniglar1 arasindaki iliskiyi agiklamaktadir
(Simsek vd., 2005: 145). Beklenti teorisinin ardindaki temel varsayim, bir insanin ne
kadar siki ¢alistiginin temelde ondan kurtulmay: bekledigi seye bagli olmasidir. Bu
teorinin temel prensibi, belirli bir durumda insan davranisinin, bir sonucun elde
edilmesi i¢in bu davranisin ne derece etkili oldugunun ve sonucun ortaya c¢ikacagi
0znel olasiligin ortak bir iglevidir (DuBrin, 1978: 50). Vroom motivasyonu, bir kisinin

eyleminin belli bir sonugla takip edecegi beklentisi ve bu sonucun degerinin etkilesimi
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ile belirlenen, belirli bir eylemi gergeklestirmesi icin kisiyi zorlayan “gii¢” olarak
tanimlamaktadir. Bu deger, "diger tiim sonuglarin degerleri ve bu diger sonuclarin elde
edilmesi i¢in aragsalligin" bir islevidir (Lawler ve Suttle, 1973: 483). Aragsallik sunu
ifade etmektedir: Birey belirli gayretle, belirli bir seviyede ¢aba gosterebilir ve bu caba
da belirli bir sekilde ddiillendirilir. Bu 6diillendirme birinci kademe sonug¢ (maas artist)
olarak diisliniilmelidir. Bu birinci kademe sonuclar aslinda ikinci kademe sonuclart
(yiiksek maasin ¢evrede taninma, statii, calisanin kendisi ve ailesi i¢in daha rahat bir
yasam ifade etmesi) gerceklestirmede birer aractirlar. Iste aragsallik ikinci kademe
sonuclara ulagmada birinci kademe sonuglarin birer arag oldugu olasiligini ifade
ederken, beklenti ise caba ile birinci kademe sonuglar arasindaki iligkiyi ifade

etmektedir (Kogel, 2015: 745).
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Sekil 2.5. Vroom’un Beklenti Teorisi
Kaynak: KOCEL, Tamer (2015). Isletme Y&neticiligi. Beta Yayincilik, 16. Baski, Istanbul,745.

2.4.2.2. Adams’n Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi, bireylerin digerleriyle karsilastirildiginda ne kadar adil
davranildiklarina iliskin algilarina odaklanir. J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu
teori, insanlarin performans i¢in bekledikleri ddiillerde sosyal esitlik aramaya motive
olduklarmi dnermektedir. Insanlar esitligi girdilerin sonuglara oraniyla degerlendirir.
Bir isin girdileri, egitim, deneyim, emek ve yetenek icerir. Bir isten elde edilen
sonuclar arasinda ise iicret, terfi, taninma ve sosyal haklar bulunur. Girdi-¢ikt1 orani,
calisma grubundaki bir baskasiyla veya algillanan bir grup ortalamasiyla

karsilastirilabilir. Bir kisinin sonuglariin girdilere orani, bir bagkasinin sonuglarinin
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girdilere oranina esit oldugunda, bir esitlik hali mevcuttur. Esitsizlik, girdi-¢ikti
oranlar1, egitim seviyesi yiikksek veya tecriibeli bir kisinin, daha az egitimli ve
tecriibesiz bir ¢alisanla ayn1 maasi almasi gibi, dengesizlik oldugu zaman ortaya ¢ikar.
llging bir sekilde, algilanan esitsizlik diger yonde de ortaya ¢ikar. Dolayisiyla, bir
calisan, ayni girdilerle sirkete katkida bulunan diger insanlardan daha fazla para
kazandigini kesfederse, daha fazla galisarak, daha fazla egitim alarak veya daha diisiik
ticret alarak, esitsizligi diizeltme ihtiyaci hissedebilir. Algilanan esitsizlik, bireyler
icinde esitligi dengelemeye tesvik eden gerilimler yaratabilir (Daft, 2008: 530-531).
Calisan kendisi ile diger c¢alisma arkadaslari arasinda adaletin ve dengenin
kurulduguna inandig1 zaman huzura erecektir. Eger esitsizlik devam etmekte ise
calisan sabrinin tiikendigi noktada isten ayrilma kararini verecektir (Eren, 2001: 538).
Bu teoride calisan, harcadigi gayret ve elde ettigi sonucu, ayni is yerinde baska
calisanlarin elde ettigi sonug ile karsilastirir (Simsek vd., 2014: 160). Yoneticiler
caliganlarin1 tanimali ve girdilerin degerlendirilmesiyle ¢iktilarin dengelenmesi
konusunda esitlik saglamaya ¢aligmalidir. Bu teoriye gore meydana gelen esitsizlik
sonucunda calisanlarda stres ortaya cikmaktadir. Esitsizlik s6z konusuysa eger
insanlar kendilerinin ve diger calisanlarin amacglarini biligsel yollarla engellemeye

calisirlar (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 117).

Kisinin Elde Ettigi Sonuc Baskalarimin Elde Ettigi Sonug
<

Kisinin Sarf Ettigi Gayret Baskalarimin Sarf Ettigi Gayret

Kisinin Elde Ettigi Sonuc Baskalarimin Elde Ettigi Sonu¢
>

Kisinin Sarf Ettigi Gayret Baskalarimin Sarf Ettigi Gayret

Sekil 2.6. Adams’m Esitlik Teorisi
Kaynak: KOCEL, Tamer (2015). Isletme Yéneticiligi. Beta Yayincilik, 16. Baski, Istanbul,748.
2.4.2.3. Porter - Lawler’in Beklenti Teorisi
Ik olarak 1964 yilinda Victor Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti teorisi,

1968 yilinda Porter ve Lawler tarafindan yeniden tanimlanmis ve gelistirilmistir.
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Beklenti teorisinin ii¢ temel unsuru vardir; beklenti, yararlik ve degerlik (valens). Kisi,
cabanin  kabul edilebilir performansi getirecegine  (beklenti), ¢abanin
odiillendirilecegine (yararlik), 6diillerin degerinin yliksek derecede pozitif olacagina
(degerlik) inandig1 Slgiide motive olur (De Simone, 2015: 19). Bagska bir deyisle,
insanlar yogun ¢abanin iyi performansi getirecegine ve iyi performansin da arzulanan

odiilleri getirecegine inanirlarsa motive olurlar.
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Sekil 2.7. Lawler-Porter’in Beklenti Teorisi

Kaynak: KOCEL, Tamer (2015). Isletme Yé&neticiligi. Beta Yayincilik, 16. Baski, Istanbul,748.

Managerial Attitudes and Performance kitabinin yayimlanmasindan giiniimiize
kadar bircok sayida calisma Porter ve Lawler’in calismasi {izerine yorumda
bulunmuslardir (Lunenberg, 2011: 2). Sekil 2.7.’deki modelin ilk boliimii Vroom
modelinin aynisidir. Yani valens ve bekleyis, calisanin gosterecegi gayretin derecesini
etkileyecektir. Porter ve Lawler’a gore ¢alisanin yiiksek gayret gdstermesi ancak
kisinin gereken bilgi ve yetenege sahip olmasi ile kendisi i¢in algiladigi rol sayesinde
yiiksek performansla sonuglanabilir. Bu performans ise i¢sel ya da digsal belirli bir
odiille ddiillendirilecektir. iste Vroom modeline ek olan kisim ise budur: algilanan esit
odiill degiskeni. Bunun anlami; c¢alisanlar genellikle kendi performanslart ile
baskalarmin performanslarini karsilagtirirlar ve bunun sonucunda kendi sergiledigi
performansinin nasil ddiillendirilmesi gerektigi konusunda bir anlayisa ulasirlar. Eger
kisinin algiladig1 6diil, fiilen aldig i¢sel/digsal 6diilden ¢ok ise tatmin olmayacaktir.
Dolayistyla kisinin bekleyisi etkilenecek ve silire¢ yeniden islemeye devam edecektir

(Kogel, 2015: 746-747).



72

2.5. Is Tatmini ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Tliski

Yiiksek is tatmini, isten ayrilmayi tek basina diislirmez ancak yardimci olur.
Ote yandan, ciddi bir is tatminsizligi varsa, yiiksek isten ayrilmalarin olmasi
muhtemeldir. Kendilerini baska hi¢bir yerde ¢alisirken géremeyen bazi ¢alisanlar, bu
yiizden ne kadar tatmin olduklarini diisiinmeden ¢alismaya devam ederler. Diger bir
faktor ise genel ekonomidir. Ekonomideki isler iyi gittiginde ve issizlik orani az
oldugunda, tipik olarak isten ayrilmalarda bir artis olacak ¢iinkii insanlar diger
kuruluslarda daha iyi firsatlar aramaya baslayacaklar. Bagka isletmeler firsatlarin daha
iyi olacagina inandirirsa, birgok calisan mevcut iglerinden memnun olsalar bile
gitmeye istekli olur. Ote yandan, isler zorlasir ve kiigiiliirse, birlesme ve satin almalar
meydana gelirse, son yillarda oldugu gibi, memnuniyetsiz ¢alisanlar goniillii olarak
bulunduklar1 yerde kalacaktir. Her ne kadar kesin bir isten ayrilma, organizasyon i¢in
mutlaka faydali olmasa da, diisiik egitim oranlari, 6nemli egitim maliyetleri ve
deneyimsizligin sakincalar1 ve ayrica onlarla birlikte kalanlarin aldiklari zimni

bilgilerin kayb1 nedeniyle arzu edilebilmektedir (Luthans, 2011: 145).

Demografik » Yapilan is
Faktorler \ Niyeti
Is

Memnuniyeti

v

Cahsma Ortamm Faktorleri Alternatif istihdam Goniillii Katihm
Firsati

Sekil 2.8. Onerilen Isten Ayrilma Siireci

Kaynak: LAMBERT, Eric G., Nancy Lynne Hogan and Shannon M. Barton (2001). The Impact Of
Job Satisfaction On Turnover Intent: A Test Of A Structural Measurement Model Using A National
Sample Of Workers. The Social Science Journal 38, 235.

Lambert vd. (2001)’e gore Sekil 2.8.’de goriildiigii lizere, ¢alisanlarin is
tatminini etkiledigine inanilan iki genel faktor kategorisi vardir: demografik 6zellikler

ve caligma ortami faktorleri. Lambert vd. (2001) calismasinda, demografik 6zelliklerin
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etkileri kontrol edildikten sonra bile, ¢alisma ortaminin is tatminini sekillendirmede
¢ok onemli oldugunu ve is tatmininin isten ayrilma niyetinin oldukga belirgin 6nciisti
oldugunu ve is tatmininin is ortamu ile isten ayrilma niyeti arasinda bir arabuluculuk
yaptigini, igverenlerin, calisanlarin i tatminini arttirmak igin g¢aligma ortamina

odaklanmalar1 gerektigini ortaya koymuslardir (Lambert vd, 2001: 235-246).

2.6. Is Tatmininin Sonuclar

2.6.1. Devamsizlik: s tatmini bir davranistan ¢ok bir tutumdur ve devamsizlik
ile olumsuz yonde iliskilidir. Devamsizlik, isten veya is yerinden Onceden haber
vermeksizin ayrilan bireyleri ifade eder. Bir birey yaptig1 isten memnun olmadiginda,
genellikle devamsizlik yapar ve bu durum ise iicret bakimindan kisisel kayba neden
olmasimin yani sira, kurulus i¢in biliylik miktarda sikintiya neden olur ve is programi
ve iiretkenligini engeller (Kondalkar, 2007: 53). ise devamsizlik bildirme konusundaki
basarisizlik, isin memnuniyetsizligi ile iliskili goriinmektedir. ise katilimla ilgili
faktorlerle ilgili literatiir taramasi, is memnuniyetinin katilimdaki en biiyiik
etkenlerden biri oldugu sonucuna varmistir, ancak en énemli faktorlerden sadece bir
tanesidir (Aydogdu ve Asikgil, 2011: 44). Memnuniyetsizlik arttiginda, ¢alisanlar
kendilerine verilen g¢aligmalardan hoslanmazlar. Bu nedenle devamsizlik egilimi
goriilmektedir. Isciler alternatif bir is ararlar ve ne zaman firsat bulurlarsa
organizasyonu terk ederler. Yiiksek diizeyde devamsizlik, diisiik liretim seviyesine,
israflara, diisiik kaliteye ve iiretim programlarinda bozulmaya neden olmaktadir. ilave
ise alim, segme, egitim ve gelistirme nedeniyle organizasyonun finansal durumunu
zorladigindan, isten ayrilmalardaki artis herhangi bir organizasyon igin felakettir
(Kondalkar, 2007: 101). Memnuniyetle devamsizlik arasinda ters bir iligki vardir.
Calisanlar daha memnun olduklarinda devamsizlik diisiiktiir. Memnuniyet seviyesi
diisiik oldugunda devamsizlik yiiksek olma egilimindedir. Memnuniyeti yiiksek olan
calisanlar i¢in devamsizlik mutlaka diisiik c¢ikmaz, ancak diisik memnuniyet
seviyesine sahip olanlar kesinlikle yiiksek devamsizliga sahip olacaktir (Kondalkar,

2007: 91-92).

2.6.2. isten Ayrilma: {s tatmini, kurumda kalmay1 veya ayrilmay1 belirleme
tizerinde etkilidir. Calisan, yaptig1 isten memnun degilse, kurulustan ayrilma olasilig

yiiksektir. Calisan, adil davranildigina ve o6diillendirildigine inaniyorsa, kurulustan
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ayrilma olasilig1 yoktur. Memnuniyet ve isten ayrilma arasindaki iliskide baz1 faktorler
vardir. Bunlar baglilik ve genel ekonomidir. Kurulusa bagli olan ve kotii genel
ekonomi nedeniyle bagka bir is bulamadiklarina inanan calisan kurulusta kalmay1
tercih eder. Ekonominin iyi gittigine ve igsizligin az olduguna ve daha iyi firsatlara
sahip olabilecegine inanan c¢alisan ise kurulustan ayrilmayi tercih eder (Aydogdu ve
Asikgil, 2011: 44). Belli bir diizeyde is tatminsizligi bildiren ve "olumlu" bir egilime
sahip olan bir birey, yasamindaki diger seylere gore ayni seyi bildiren ve "olumsuz"
bir egilime sahip olan bir kisiden daha fazla memnuniyetsizdir, ¢iinkii genel olarak
memnuniyetsiz olanlarin hayatlarinda ("olumsuz" egilime sahip olanlar i¢in) isle ilgili
memnuniyetsizlik diger tatmin edici olaylardan daha anlaml1 veya istisnai degildir. Is
memnuniyetsizliginin; birakma diisiincesi, alternatiflerin degerlendirilmesi ve sonugta
isten ayrilmaya doniistiigii, ¢iinkii birakmanin daha tatmin edici bir isle sonuglanacagi
savunulmaktadir. Bununla birlikte, hayata karsi daha olumsuz bakan kisilerin boyle
bir beklentisi olmayabilir. Onlar i¢in is tatminsizligi, zaten tatmin edici olmayan bir
diinyadaki baska bir tatminsizlik unsuru olabilir. Bu, is tatmininin genetik veya erken
cocukluk etkilerinden kaynaklanabilecegini gosteren arastirmalarla
desteklenmektedir. Bu nedenle, bu bireyler i¢in, is tatminsizligi ve isten ayrilma
birbirleriyle ¢ok az ilgili gdriinebilir. Islerin degistirilmesi daha yiiksek memnuniyetle
sonuclanmayabilir, ¢iinkii memnuniyetsizlik, isin 6zellikleri nedeniyle duyussal
yatkinliklardan daha azdir. Ote yandan, is tatminsizligi cok daha belirgindir ve genel
olarak mutlu bireyler i¢in daha fazla gerginlik yaratir ve degisen isler, yasamlarindaki
birka¢ tatmin edici unsurdan birini diizeltmek i¢in uygun bir arag¢ olarak goriinebilir

(Judge, 1992: 4).

Islerinden memnun olmayan ¢alisanlarmn isten ayrilmalarmin yiiksek olacag
tespit edilmistir. Orgiitler yiiksek performans gdsteren ¢alisanlarin alikonulmasina
onem vermektedir. Kotii performans gosteren kisiler, disarida is imkani1 bulamadigi
icin Orglitten ayrilmazlar. Memnun olmayan ¢alisanlar, asagidaki Sekil 2.9. de

belirtildigi gibi memnuniyetlerini ifade edebilirler.
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Aktif

Cikis [fade

Yikici Yapici

Ihmal Baglilik

Pasif

Sekil 2.9. Memnuniyetsizlik Ifadesi

Kaynak: KONDALKAR, V.G. (2007). Organizational Behaviour. New Age International Ltd, New
Delhi.

e Cikis: Birey yeni bir ig aramaya baglar ve mevcut isten istifa eder,

e ifade: Calisanlar calisma kosullarmi iyilestirmeye calisir. Yonetime Oneri
sunulmakta, sendika aktiflesmekte ve iletisim 6nem kazanmaktadir,

e Baglilik: Isciler dis elestiri gibi durumlarda pasif davranirlar. Her seyin kendi
basina gelismesini beklerler,

e Thmal: Kasith olarak ve bilingli olarak kosullarin uzun siire devamsizlik, kalite
kontroliine ilgi eksikligi, hedefler, kota vb. ile koétlilesmesine izin verir

(Kondalkar, 2007: 92).

2.6.3. Diisiik Verimlilik: Cogu insan memnun c¢alisanin daha tretken
olduguna inanir. Ancak mevcut kanitlar, is tatmini ve verimlilik arasindaki iliskinin
cok zayif oldugunu gostermektedir (Aydogdu ve Asikgil, 2011: 45). Verimlilik,
yiiksek memnuniyet seviyesine bagli olan siki caligsmalarda 6diil olarak kabul edilir.
Bununla birlikte, kiiresellesme, makinelerin hizi ve bilgi patlamasi, medyanin
calisanlara etkisi, sosyal farkindalik ve c¢alisanlarin sosyal yiikiimliiliikleri yerine
getirme konusundaki yiiksek beklentileri, ¢alisanlarin memnuniyet diizeyini yiiksek
tutmak i¢in 6nemli faktorlerdir. Endiistriyel uygulamalar1 gelistirirken, yukaridaki
faktorlerin olumlu olarak degerlendirilmesi ve kuruluslarin otomatik olarak biiylimesi

i¢in ¢alisanlarin biiytimesi saglanmalidir (Kondalkar, 2007: 91).
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2.6.4. Erken Emeklilik: Bir bagka ilgi alan1 da is memnuniyeti ile erken
emeklilik alma karar1 arasindaki iliskidir. Bu alandaki ¢alismalar, islerine karsi olumlu
tutum gosteren calisanin erken emekliligi tercih etmedigini géstermektedir (Aydogdu

ve Asikgil, 2011: 45).

2.6.5. Diisiik Orgiitsel Baghhk: Is tatmini ile yakindan ilgili olan 6rgiitsel
baglilik tutumu, geleneksel olarak ¢alisanlarin kuruma olan sadakatini ifade eder ve
bir dizi kisisel, orgiitsel ve orgiitsiiz degiskenle belirlenir. Is tatmini gibi, orgiitsel
baglilik tutumu da c¢ok karmasiktir ve sonuglari karigiktir, ancak genel olarak
performans, devamsizlik ve isten ayrilma gibi orgiitsel sonuglarla biraz daha giiclii bir
iligki oldugu diistiniilmektedir (Luthans, 2011: 151). Memnuniyetsizlik ayn1 zamanda
orgiitsel baghiligin azalmasmin temel bir nedenidir. Baglilik, kurulus adina ¢aba
gosterme istegi ve kurulusta uzun siire kalma niyeti anlamina gelir (Aydogdu ve
Asikgil, 2011: 45). Orgiitsel baghlik, bir ¢alisanin kendisini &rgiitsel hedeflerle
tanimladig1 ve Orgiitiin iiyeligini siirdiirmek istedigi dereceyi ifade eder. Calisan,
organizasyona “ait olmak™ ve isleyisinde aktif rol almak ister. Kisinin meslege kars1
1§ tatmininin yerine gelmemesi veya istifa etmesi orgiitsel bagliligin bir gostergesidir

(Kondalkar, 2007: 87-88).

2.6.6. Saghk Problemi: Sadece fiziksel degil zihinsel saghgi da igerir.
Memnun olmayan ¢alisanlar kaygi, bas agrisi, kas agrisi, diisiik konsantrasyon, uyku
bozuklugu ve daha birgok sorunla karsi karsiyadir. Psikolojik olarak tatmin olan
calisan, yonetim, is arkadaslar1 ve kendisiyle ¢atisma olasiligini azaltir (Bisen ve Priya,
2010: 41). Bu alandaki arastirmalar, olduk¢ga memnun olan ¢alisanin daha iy1 zihinsel
ve fiziksel sagliga sahip olma egiliminde oldugunu bildirmektedir. Zihinsel ve fiziksel
saglig1 daha iyi olan ¢alisan isle ilgili yeni isleri daha ¢abuk 6grenebilir, is kazalarini
azaltabilir ve daha az sikayetle karsilasabilir (Aydogdu ve Asikgil, 2011: 45). Isin
memnuniyetsizliginin asir1 bigimde strese neden oldugu ve stresin kalp hastalifi ve
tlser gibi bir dizi fiziksel hastalikla agikca iliskili oldugu diisiintilmektedir.
Arastirmalar fiziksel hastaligin is tatminsizliginden kaynaklanabilecegi goriisiine bir
miktar destek verirken, mevcut bilgilere dayanarak, bunun sigara icmek, egzersiz
yapmamak, hareketsiz bir is hatta genetik ve kisisel yatkinlik gibi ¢esitli fiziksel

nedenlerden daha 6nemli oldugunu varsaymaktadir (Gruneberg, 1979: 121). Is
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tatminsizligi, stresin bariz bir nedenidir. Ancak stres kendisini diger psikolojik
durumlarda gosterir- 6rnegin, gerginlik, kaygi, sinirlilik, can sikintis1 ve erteleme

(Robbins ve Judge, 2017: 666).

2.6.7. Tutum: Memnun ¢alisanlar ise karsi olumlu tutum sergilerler. Onlar
daha c¢ok kendilerini yonetime ve islerine adarlar. Isyerinde saglikli gevrenin

korunmasina yardimci olurlar (Bisen ve Priya, 2010: 41).

2.6.8. Yasam Memnuniyeti: Yasam memnuniyeti, ¢alisanin yagsamlarindan ne
kadar memnun olduklar1 anlamina gelir. Son zamanlarda yapilan ¢aligmalar yasam
doyumu ile is doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu bulmustur (Aydogdu ve
Asikgil, 2011: 45). Is ve yasam memnuniyeti arasindaki iliski, kisilik faktorlerine, ise
ve kisisel kosullara bagli olarak degisebilmektedir (Gruneberg, 1979: 127).

2.6.9. Motivasyon: Calisanlar iglerinden memnunlarsa, ise kolayca motive

olurlar (Bisen ve Priya, 2010: 40).
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UCUNCU BOLUM

3. KAYGI

3.1. Kayginin Tanimm

Duygu insanin dogustan var olan, hissedip, yasadigimiz ama ne oldugu ve ne
ise yaradigi konusunda iizerine ¢ok diistinmedigimiz bir yasantidir. Tiirk Dil
Kurumunun Giincel Tiirkge Sozliik kisminda duygu; “Belirli nesne, olay veya
bireylerin insanin i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenim, nesneleri veya olaylar1 ahlaki ve
estetik yonden degerlendirme yetenegi, 6zgilin bir ruhsal hareket, dnsezi” olarak
tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr). Psikoloji biliminde ise duygu; “Belli bir uyaranla
ortaya ¢ikan, bizim o uyaran ile iliskimiz hakkinda bilgi verip bedensel ve zihinsel
olarak birbiriyle uyumlu gegici sinirsel ve bedensel bir tepki” olarak tanimlanmaktadir
(Tirkgapar, 2019: 52). Bu tanimlardan anlasildigi gibi duygular insanin temel
kilavuzlarindandir ve igsel ve dissal etkenlerle ortaya c¢ikarak bir durumla ilgili

farkindalik olusturup gerekli davranigsal degisimler konusunda motivasyon saglarlar.

Farkli siniflamalar olmakla birlikte bes temel duygu olarak kizginlik, korku,
mutluluk, {izlintii ve tiksinti siklikla tanimlanmakta, bunlara ek olarak da saskinlik,
ilgi, utang, nese ve giiven siklikla temel duygu grubunda yer almaktadir. Bu duygular
olumlu ve olumsuz olarak tanimlanabilmektedir. Olumlu olarak; mutluluk, ilgi, nese,
giiven ve beklenti tanimlanirken kizginlik, korku, liziintii, saskinlik ve utang olumsuz

olarak tanimlanmaktadir (Tiirk¢apar, 2019: 53).

Kaygi duygusunun tarihine baktigimizda insanlarin milattan 6nce {i¢ bin
yilinda yazilmis Gilgamis destaninda Oliim ile kaygilarint tanimlamasini
gorebiliyoruz. Antik ¢aglardan beri insanlar, tanrilardan, kotii ruhlardan veya biiyiiden
kaynaklandigin1  diistindiikleri kaygiyr aciklamaya ve onunla basa ¢ikmaya
calismislardir (Isik, 1996: 32, Noyes ve Hoehn-Saric,1998: 2-3). ilk caglardan itibaren
felsefecilerin de kaygiy1 tanimlamaya ve anlamaya calistig1 goriilmektedir. Aristo ve
Plato varoluscu kaygidan ¢ok anlik korkudan bahsetmislerdir. Cicero 6znel kaygi
yasantisin1 siire ve siddet olarak ele alip, gecici patlama tarzinda olan kaygiyi

tanimlarken “’angor’’ daha hafif ve siiregen olani anlatmak i¢in “’anxiete’’ terimlerini
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kullanmistir. Hipokrat, kayginin siire ve siddet degisimi ile bedensel belirtilerin
iliskisini tanimlamis ve daha ¢ok hastalik boyutu ile ele almistir (Isik, 1996: 32).
Konfii¢yiis; dogru olan1 yapmanin kisiyi kaygidan kurtarabilecegini tanimlayarak
“Akillr kisi kuskulardan uzak, kaygi karsisinda erdem sahibi, korku karsisinda
cesurdur” demistir. Ronesans kayginin kdkenini insanin igine yerlestirerek kendi
kendini incelemenin 6nemini vurgulamistir. Montaigne degistirilmis hali ile 2. Diinya
Savasi'nda bir slogan haline gelmis olan “En ¢ok korktugum sey korkunun kendisidir”
sOziinii sdylemistir. Spinoza korkunun alin yazisinin heniiz gerceklesmedigi gelecek
ile ilgili oldugunu fark etmistir. Spinoza’ya gore “Korkuyla karismamis umut olmadigi
gibi umut karismamis bir korku da yoktur’” (Noyes ve Hoehn-Saric, 1998: 3). 17.
yiizyildan baglayarak insanoglu psikolojide neden-emosyon ayrimi iizerinde durmaya
baslamis ve Descartes (1937) ve De la Mettrie’nin (1748) ¢alismalart ile birlikte kaygi
psikolojik bir sorun olarak degerlendirilmeye baslamistir. Kierkegaard’in “Kayginin
Ozgurliikk ve sucluluk bilincinden kaynaklanan, hi¢lik ve var olmama korkusu ile
olusan bir duygu oldugu ve bu nedenle insan ruhunun ulasacagi dogal bir sonug
oldugu” seklindeki yaklasimi bu konuya farkli bakis agisi getirmistir. Diger bir
varoluscu akimci olan ve kaygiyr sorumluluk ve 6zgiirliik agisindan irdeleyen Sartre
(1943) kaygi i¢in “Zamanin hizli akip gitmesine bagli olarak benligin kendi i¢inde
yasadigr kimliksizlik duygusunun tek basma kaygi nedeni olabilecegini” ileri

stirmistiir (Isik, 1996: 33).

Psikolojik bakista davranis kaliplarma is kaygisi denir. Is kaygisi, bir
organizasyondaki bagka bir psikolojik bilesendir. Mevcut kuruluslarin sayisindaki
artisa ragmen, insanlar genellikle gereksiz endise ve duygusal gerginlik
gostermektedir. Insanlarin hareketleri korku ve giivensizlikle dikkat ¢eker. Bu tiir
davranigsal tezahiirler, kisinin gecerli durumsal baglamina yapilan bir referansin
neredeyse hi¢ gz ardi edilemeyecegi psikolojik temellerine dayanir (Srivastava ve

Sen, 1995: 253).

Kaygi veya tibbi terminolojiyle anksiyete, i¢sel ya da dis kaynakli bir tehlike,
tehlike olasilig1 veya kisi tarafindan tehlikeli olarak algilanip yorumlanan herhangi bir
durum karsisinda olusan bir duygudur (Isik, 1996: 31). Kaygi, insanin durumunun bir

pargasi olan, evrensel bir deneyimdir ve tehlike tarafindan harekete gecirilen biyolojik
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uyar1 sistemi olarak gorev yapar (Noyes ve Hoehn-Saric,1998: 1). Kaygi korkuya
benzer bir duygudur. Hissedilen i¢sel yasanti ikisinde de aymidir. Ancak kaygida
ortada goriilebilir, nesnel, somut bir tehlike olmadan ortaya ¢ikma vardir. Bir durum
olmadan da o durumun olacag: diisiiniildiigiinde hissedilebilen bir tepkidir. Bu, birey
tarafindan kotii bir sey olacakmis gibi, nedeni belirsiz bir sikinti, bir endise duygusu
olarak algilanir (Oztiirk, 2016: 45; Tiirkgapar, 2019: 70). Korku terimi son derece
belirgin tehditlerle ani karsilasmalarda ortaya ¢ikan akut, anlik tepkiyi temsil eder.
Kaygi, korkudan farkli olarak aniden var olan tehlikeyi degil, yaklasan tehlikeyi
ongoren sinyallerle ortaya ¢ikan durumlari ifade eder. Kaygi beyinde daha kalici
degisimlere neden olur, tehdit kisiden uzaysal veya zamansal baglamda goéreceli olarak
uzaklastirildiginda da ortaya c¢ikabilir. Zamansal agidan bakildiginda korku, aniden
beliren, yakin bir tehlikeye kars1 akut ve ani bir yanit1 ifade eder, buna karsilik kaygi
var olan tehlike derecesinin belirsiz oldugunda ortaya ¢ikan daha kalici ve sinsi bir
yanit1 ifade eder. Mekansal a¢idan bakildiginda ise, korku yakin olan tehditlere kars1
akut yanmit1 ifade ederken kayginin ise uzak tehditlere verilen yaniti ifade ettigi
sOylenebilir (Sadocks, 2016). Kaygi, korkuya benzerdir ancak kaygiy1 ortaya ¢ikaran
uyaran korkudaki kadar net olmayabilir. Korku, zarar vermesi muhtemel bir tehlike
karsisinda yasanan bir tepkidir. Giinliik yasamda korku ile kaygi ayiriminda zorlanilir.
Ornegin, olumsuz tutum sergileyen bir ydnetici karsisinda yasanan tedirginligin korku
mu, yoksa yoneticiye duyulan 6fke duygusunu kontrol etme ¢abasinin yarattig1 kaygi

m1 oldugunu her zaman belirleyemeyebiliriz (Noyes ve Hoehn-Saric, 1998: 1-3).

Kaygi herkes tarafindan siklikla yasanan bir duygudur. Asil amaci yasamin
stirdiiriilmesi, uyumsal davraniglar gelistirebilmek olan bu duygu kisilerde bilinmeyen,
tehlikeli olma olasilig1 igeren durumlardan kaginma, gerektiginde bu durumlarla basa
cikma, kars1 koyma ve kagma gibi davranislar gosterilebilmeyi saglar. Insan yasamimin
stirdiiriilebilmesi i¢in bir uyarici olarak var olmasi gerekli bir duygudur (Isik, 1996:
31; Tiirkgapar, 2019: 71). Olagan kosullarda kaygi, bireyi koruyucu bir tepki vermeye
hazir tutar. Diisiik diizeyde kaygi, olumsuz durumlarla basa ¢ikmak icin yaralidir; fakat
yiiksek kaygi diizeyi kisiyi zayiflatir ve giinliik etkinliklerini bozabilir. Kayg1 siddeti
ve siiresi agisindan tehlike olasiligi ile orantili degil ve ortamda algilanan gercekei bir

tehdit olmadan da bagliyor ise normal dis1 kabul edilmektedir (Noyes ve Hoehn-Saric,
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1998: 1). Kaygi, ¢ok hafif huzursuzluk ve gerginlik duygusundan, panik derecesine
varan degisik yogunluklarda olabilmektedir. Agir dereceleri, islev bozucu, insana ac1
veren ve psikiyatrik bozukluklarin bir pargasi olarak farkli isimlerde tanimlanmaktadir

(Noyes ve Hoehn-Saric, 1998: 1; Oztiirk, 2016: 45).

3.2. Kayginmin Tiirleri

3.2.1. Normal ve Patolojik Kaygi

a) Normal Kaygi: Kaygi, insanda dogustan var olan ve varolusunu
siirdiirmesinde 6nemli uyar1 ve tedbir aldirma roli olan, siire ve siddet agisindan
normal kabul edilen diizeyde yasanmasi iglevsel olan bir duygudur. Normal olan kaygi,
kisinin hedeflerine ulagmasi i¢in tedbir almasina, ¢aligmasina, yaratici olmasina ve
gelisebilmesine yardime1 olabilir. Ornegin kisi, sinavda basarisiz olma kaygisiyla ders
calisir, trafik kazasi yapma kaygisiyla trafik kurallarina uyar, iste basarisiz olma
kaygistyla ¢ok calisir. Kaygi, tehlikeye karst hizli bir sekilde beden ve beynin hazir
olmas1 konusunda araci olan yasamsal bir duygudur (Isik, 1996: 35-50; Tiirk¢apar,
2019: 72).

b) Patolojik (normal olmayan) Kaygi: Yasanan kaygi duygusu, uyaranin
siddeti ile uyumsuz ise, zamanla degigmiyor ya da siddetleniyorsa, fiziksel belirtiler
belirgin ekleniyorsa, artik katlanilamiyor ve islevsellik bozuluyor ise bu kayginin
‘patolojik’ oldugu diisiiniiliir (Hoehn-Saric, 1979: 11-24). Kayginin siddeti kisinin bas
etme giiclinden fazla olunca, kaginma, islevsel olmayan yasam tarzi degisiklikleri ve
kendi kendini tedavi etmeye g¢alisma gibi davranigsal degisimler ortaya ¢ikabilir.
Ornegin yogun kayg1 yasayan birinin alkol kullanmaya baslamasi gibi. Patolojik kaygi
normal kaygiya oranla daha yogun ve 1stirap verici olarak yasanir. Siiresi ve siddeti
uyaranla uyumlu olmadigi i¢in ya da c¢ofu zaman objektif bir neden
tanimlanamadigindan kisinin korkularin1 da artirir. Gegmis yasantilarin izlerini
tasidigindan, anilarinda yinelenmesine neden olan bilingalti stiregleri harekete
gecirebilir. Ornegin; bir annenin yolculuga ¢ikan kizinin ardindan yasadigi fazlaca
olan kaygi duygusu, bu olayla ilgili yasanan gercek ve giincel duygu yaninda, biling
disinda daha 6nceki donemlerde yasanmis “‘sevilen kisiden ayrilma (seperasyon)
kaygis1” ile ilgili de olabilir ve bir ¢atismanin anlatimi olabilir. Patolojik kaygi

yineleyici 0Ozelligi ile siirecte kisinin kislik 6zelliklerinin bir pargasi haline
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gelebilmektedir (Oztiirk ve Ulusahin, 2011: 60; Noyes ve Hoehn-Saric, 1998: 7;
Tirkgapar, 2019: 71-73).

3.2.2. Ekzojen (dis) ve Endojen (i¢) Kaygi
a) Ekzojen (dis) Kaygr: Kisinin yasadigi diinyadan gelen uyaranlara (6rnegin;
nesnel tehlikeler, tehditler, duygusal travmalar gibi) cevap olarak ortaya cikar.

Uyaranin siddeti ve siiresi ile uyumludur, dalgalanmalar géstermez (Isik, 1996: 49-

50).

b) Endojen (i¢) Kaygi: Kisiye 6zgiin igsel siireglerle iliskli olan, dig diinyadan
gelen uyaranlarla ¢ok baglantili olmadan olusan, ayrica kalitimsal ve biyolojik
degiskenlerin de rol oynadig: diistiniilen kaygidir. Belirtiler inisli ¢ikighdir (Isik, 1996:
49-50).

3.2.3. Durumluk ve Siirekli Kaygi

a) Durumluk Kaygi (state kaygi): Dissal ya da i¢sel bir etken ile ortaya ¢ikar.
Gergek ya da gergek oldugu varsayilan/algilanan bir uyaran karsisinda kiside gegici
bir siireligine gelisir. Birey icin tehlikeli olabilecek kosullarin yarattigi korku ve
tedirginlik olarak da tanmimlanan gecici bu kaygi haline “Durumluk Kaygi” adi
verilmektedir. Stresinin varlig1 ve yogunluguna gore seviyesinde yiikselme ve diisme

olabilmektedir (Oner ve Le Compte, 1985).

b) Siirekli kayg (trait kaygi): Kaygi bazi kisilerde siirekli olarak yasanir ve
genellikle bu kisiler mutsuzdurlar. Kisinin karsilasti§i  durumlari yorumlama,
degerlendirme bi¢imi ve gosterilen tutum gibi kisilik yapisina ait 6zellikler kaygi
olusturmaya yatkinlik gosterebilir. Bu kisilerde kaygi duygusu stireklilik gdsterebilir.
D1s diinyada var olan somut tehlikelerden olusmayan bu kaygi tiirii i¢ten kaynaklanir.
Kisi 6z degerlerinin tehdit altinda oldugunu zannedebilir veya icinde bulundugu
durumlarn stres verici olarak yorumlayarak bu kaygi duygusunun olusmasina yol
acabilir. Bu kaygi tiiriine de “Siirekli Kayg1” denir (Oner ve LeCompte, 1985). Siirekli
kayg1 genellikle degismeyen bir kisisel 6zellik olarak tanimlanir (Oner ve LeCompte,
1983: 2). Aslinda siirekli kaygi, kisinin i¢inde bulundugu durumu tehlikeli olarak
algilama veya riskli olarak yorumlama egiliminin bir gostergesidir. Kisinin digerlerine

gore kaygi yasantisina yatkinligr belirgindir. Bu Ozellikteki bireylerin stresorler
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karsisinda kolay incinebildikleri ve karamsarliga biiriindiikleri ve genel olarak da
durumluk kaygiyr da digerlerinden daha sik ve yogun bir sekilde yasadiklari
bildirilmistir (Engiir, 2002: 45). Siirekli kayg1 bireyin davranislarinda her zaman agik
bir sekilde gozlenemeyebilir ancak farkli zaman ve kosullarda ortaya ¢ikan durumluk

kaygi siddetinden ve sikligindan anlasilabilir (Spielberger, 1972: 24-49).

3.3. Kaygiya Farklh Kuramsal Bakislar

Insan davranis ve duygularmi anlamak igin biyopsikososyal bakis agisiyla
farkli kuramlar farkli tanimlamalar yapmaktadir. Kaygi kavramina bazi ana

kuramlarin yaklasimi ve tanimlamalarina burada kisaca yer verilecektir.

3.3.1. Psikanalitik Kuram Ac¢isindan Kaygi

Psikianalitik kuram Freud’'un temellerini attigi ve daha sonra baska
kuramcilarin gelistirdigi bir kuramdir. Freud ruhsal yapiy1 id, ego ve siiper ego olmak
lizere iice aymrir. Id; kalitimla gecen, dogustan var olan, bedenden kaynagini alan
icgiidiisel diirtiilerin kaynagidir. Temel ilkesi haz olup tek amaci en kisa zamanda
bosalma, doyum ve haz saglama olan, ¢cocukluk ¢caginin ilk zamanlarinda egemen olan
ve altbenlik olarak da adlandirilan yapidir. Ego; ruhsal yapinin diizenleyici, denge ve
uyum saglayici yapist olarak gorev yapan, diirtlisel gereksinimlerin, dis diinyadaki
kosullarin ve durumlarin algilanmasini saglayan, egemen ilkesi gerceklik olup denge
saglayarak organizmay1 acidan koruyan ve doyum saglamaya ¢alisan ve benlik olarak
da adlandirilan boliimdiir. Siiperego ise; ruhsal yapiy1 yargilayan, denetleyen, sugluluk
duygusunun kaynagi, bireyin icine sindirmis oldugu deger yargilarindan olusan ve
iistbenlik olarak adlandirilan béliimdiir (Isik, 1996: 35-37; Oztiirk ve Ulusahin, 2011:
59-60). Freud yapisal kuram perspektifinden kaygi kavramini da {i¢ grupta toplamistir:

a) Gerceklik Kaygisi: Benlik (ego), doyum saglamaya calisirken zarar
gormemeyi hedefler. Ancak zarar gdrmeme konusunda siiphe varsa, yasanan korku
duygusuna bagli olarak ortaya ¢ikan kaygiya gerceklik kaygisi denir (Isik, 1996: 35-
37; Oztiirk ve Ulusahin, 201: 60).

b) Moral Kaygisi: Benlik bir yandan altbenlikten kaynaklanan diirtiilere
doyum saglamaya c¢alisirken ayni zamanda st benligin  kurallari  ve

sinirlandirmalarina da uymak zorundadir. Eger {iistbenligin bu buyruklar1 digina
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cikarsa, istbenlik kiside sucluluk, utanma, asagilanma, degersizlik gibi duygular
yasatabilir. Bu durumla ilintili yasanan kaygiya moral kaygis1 denmektedir (Isik, 1996:
35-37; Oztiirk ve Ulusahin, 201: 60).

¢) Nevrotik Kaygi: Benlik altbenlikten gelen diirtiisel buyruklara karsin
dengeyi korumaya ¢alisir. Eger benlikle alt benlik catisiyor ve doyum saglanamiyorsa
nevrotik kaygi ortaya c¢ikar ve benlik, cesitli savunma mekanizmalar ile kaygiy
kontrol altina almaya ve dengeyi korumaya calisir (Isik, 1996: 35-37; Oztiirk ve
Ulusahin, 201: 60).

3.3.2. Varoluscu Kuram Acisindan Kaygi

Varolusgu kurama gore insan Sliimliiliigiiniin farkinda olan ve de farkinda
oldugunun farkinda olan tek canlidir. Varoluscular dogumla baglayan varolusum
dinamiginin insan kendini anladig1 ve sekillendirdigi haliyle siirdiigiinii tanimlarlar.
Hayatin anlamim1 olusturma sorumlulugunun kisinin kendisine ait bir olusum
oldugunu ve yasamin anlaminin da bizim ona verdigimiz anlam olarak tanimlarlar.
Ozgiir olmamin kisiye yasamin anlammi verme sorumlulugu getirdigi ve bu
sorumlulugun farkina varmanm ise kaygi olusturdugu ve insanin varolusunun

temelinde bunun bulundugunu tanimlarlar (Isik, 1996: 44-48).

Varoluscu akimda Rolla May’a gore kaygi o anda olusan bir duygudan ziyade,
yaklasmakta olan bir hi¢e indirgenme tehdidinin yasanmasidir ve insan varolusunun
temelinde vardir. Varoluscular kaygiyi, kisinin varolusunun ortadan kalkabileceginin,
diinyasin1 tiimden yitirebileceginin, "hi¢"” olabileceginin farkinda olmasi sonucunda
olustugunu tanimlamislardir. Korku ve kaygi farkini ise korkunun, kisinin varliginin
disina, onun dis yiizeyine yoOnelen bir tehlikeye karsi tepki; kayginin ise kisinin
dogrudan dogruya varolusuna, 6ziine karsi bir tehdidin algis1 sonucunda olustugu

seklinde aciklamislardir (Isik, 1996: 44; Oztiirk ve Ulusahin, 201: 58).

3.3.3. Bilissel Kuram Ac¢isindan Kaygi

Biligsel kurama gore patolojik kaygi olusumunda, hayata bakista belirleyici
olan temel inanglar, yanl algilamalar, mantik dis1 ve uygun olmayan degerlendirmeler
ve yorumlamalar gibi islevsel olmayan bilisler etkendir. Islevsel olmayan bilisler

sonu¢ olarak, uyumsuz davraniglara neden olabilmekte ya da daha uyumlu bir
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davranisin ortaya ¢ikmasini engelleyebilmektedir (Cartwright-Hatton vd., 2004: 421-
436). Bu yaklasima gore kaygimin nedeni olaylarin kendisinden ¢ok kisilerin bu
olaylar1 nasil ve ne bigimde algilayip yorumladigidir. Bilissel yapida en ylizeyselde
kaygili kisinin o an i¢inde bulundugu ortamda olusan olumsuz otomatik diisiince, yargi
ve imgeleri yer alir. Ornegin; bir toplumda konustugu zaman kaygi duygusu yasayan
bir kisi “Acaba insanlar konugsmamdan sikilip, benim can sikici biri oldugumu
diislintirler mi?” ya da “Anlattiklarimi anlamsiz bulup ya da aptalca seylerden
bahsettigimi diistintirler mi?” seklinde olumsuz diisiinceler gelistirebilir. Daha altta
erken donemde yasantilar, genetik ve sosyal faktorlerin etkisi ile olugsmus temel inang
ve islevsel olmayan kurallar bulunur. Ornegin; digerlerinin kendisine verecegi
degerlerle kendilik degerini es tutan bir kisi “Benim konusmamdan sikiliyorlar,
Oyleyse beni sevmiyorlar. Eger onlar beni sevmezse ben bir higim” bi¢iminde
diisiinebilir. Bu semalarin ve islevsel olmayan kurallarin erken cocukluk dénemi
yasantilarindan kaynaklandig1 ve 6zgiin bir tetikleyici tarafindan uyarilincaya kadar
bunlarin uykuda kalabilecekleri ileri siirlilmektedir. Bu semalar bireyin tehlikeyi
genellikle olumsuz yorumlamasinda rol oynarlar (Isik, 1996: 42-44; Tiirk¢apar, 2019:
80-110).

Kaygi bozukluklarinda goézlenen biligsel carpitmalar dort ana bashik altina

toplanabilir:

1. Onaylanma duygusu ile ilgili olanlar: Burada kisi diger insanlar tarafindan da
onaylanmasi1 gerektigi konusunda carpik diisiince ve yorumlar igindedir.
“Bagkalarinin beni begenmemesi benim bir ise yaramadigimin gostergesidir,
begenilmemem toplumdan dislanmam demektir” gibi.

2. Yetersizlik duygusu ile ilgili olanlar: Burada kisinin yetersizlik duygusu ile
ilgili olarak yerlesmis olumsuz semalar rol oynar. “Sorumlu oldugum
konularda hicbir hata yapmamaliyim, ¢iinkii yapacagim en ufak bir hata benim
yetersiz bir kisi oldugumu gosterir” gibi.

3. Denetim duygusu ile ilgili olanlar: Burada kisinin kendisi ya da ¢evresi ile ilgili
konularda denetim kaygis1 vardir. “Duygu ve davraniglarimi siirekli

denetlemek zorundayim, aksi takdirde zarar gorebilirim” gibi.
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4. Kayg duygusu ile ilgili olanlar: Burada da kaygi duygusunu yasama ve bu
duygunun ortaya cikmasi ile ilgili diisince ve yorumlar yer alir. “Insanin
sikintisin1 disa vurmasi ya da insanlara fark ettirmesi sakincalidir. Bu nedenle

her zaman sakin olmaliyim” gibi.

Iste tiim bu olumsuz diisiince ve yorumlardan olusan semalarla olaylara
yaklasan kisiler, cogunlukla olayin gercek tehlikesiyle orantili olmayan bir bigimde
kaygi duygular yasarlar. Yine kaygili kisilerin olumlu ya da nétral uyaranlara oranla
tehdit edecek uyaranlar1 daha ¢abuk algiladiklar: diistintilmektedir (Isik, 1996: 42-44;
Noyes ve Hoehn-Saric,1998: 5-7).

3.3.4. Biyolojik Kuram A¢isindan Kaygi

Kaygi kisinin olas1 tehlikye karsi dikkatini vermesini saglayan uyarict bir
duygudur. Kaygi duygusu sonucunda beden, kagma veya savagma tepkisi (savas ya
da kag yanit1) verecek sekilde hazir olmaya baglar. Ayni1 zamanda kaygi korkulu
olaylarla ilgili anilar1 ortaya ¢ikarmakta ve kisinin tehlikeli durumlar karsisinda bir
sonraki tepkisini degistirmektedir. Kaygi bunu kosullandirilmis tepkiler olusturarak ve
bilissel yapilarda degisiklik meydana getirerek yapmaktadir. Kaygi beynin alarm
sistemini uyaran ve bedensel olarak sempatik sinir sistemi vasitasiyla savas ya da kag
tepkisini baslatan bir uyarandir. Ornegin kaygi olusumuyla birlikte kaslara daha fazla
kan gonderilmesi nedeniyle kalp hizlanip, oksijen tiiketimi artacagi i¢in nefes
aligverisi hizlanir, goéz bebekleri goriigii artirmak igin biiyiir. Bunun gibi bir¢ok
degisiklik beynin ilgili yerlerinde kosullu ya da kosulsuz olarak kaygi verici olarak
kodlanmis uyaranlarin algilanmasi ile hizli sekilde ortaya c¢ikmaktadir (Noyes ve

Hoehn-Saric,1998: 5; Isik, 1996: 151).
3.4. Kayg Belirtileri

Temel fonksiyonu uyari, motivasyon ve tedbir olan kayginin normal siddette
olam1 ve gercek¢i nedene bagli olaninin belirtileri kisinin yasamini olumsuz
etkilememekte, islevselligini bozmamaktadir. Ancak patolojik boyutta olan, sliregen
kaygiin zaman i¢inde farkli alanlarda ortaya cikardig: belirtiler olabilmektedir. Bu

belirtiler dort ana gruba ayrilabilir (Noyes ve Hoehn-Saric,1998: 5; Isik, 1996: 42-48).
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3.4.1. Biligsel Belirtiler: Bilissel fonksiyonlarda abartili hale gelme (asirt
uyaniklik hali gibi) ya da engellenme (dikkat daginiklig1 gibi) ortaya ¢ikabilmektedir.

Baslica belirtiler sunlardir:

a) Duyusal-algisal belirtiler: Zihinsel olarak bulanik algilama, ¢evredeki
nesnelere yabancilasma, gergeklik algisinda etkilenme, zaman ve kisi yoneliminde

etkilenme, fazla kendini gézleme ve uyaniklik hali.

b) Diisiince ve bellek bozukluklari: Hatirlamada sorunlar, diisiinceyi kontrol
etmede zorluk, konsantre olmada giicliik yasama, dikkati odaklayamama, diisiincede

duraklamalar, kesintiler, yanli yorumlamalar.

c) Kavramsal sorunlar: Kayginin nedenleri ve kayginin kendisine yonelik
olarak kontroliin yitirilecegi, hi¢ gecmeyecegi, istenmeden baskasina zarar

verilebilecegi, aklin yitirilecegi, rezil olunacagi seklinde imgelemeler ve diisiinceler.

3.4.2. Duygusal Belirtiler: Kaygi, korku, tedirginlik, gerginlik, sinirlilik ve
caresizlik gibi kisiyi rahatsiz eden duygular olabilir.

3.4.3. Davramssal Belirtiler: Normalde olmasi gereken davraniglarin artmasi
ya da engellenmesi ortaya ¢ikabilir. Bu davranislar her ne kadar baglangigta tehlikeye
kars1 bir savunma ya da kaygiy1 azaltma amacli olsa da zaman iginde kaygiyi arttirici
ve stirdiiriicii 6zellik gostermeye baglayabilirler. Bunlar; gereksiz kagma, tedbir alma,
dona kalma, konusmada bozukluk ve koordine etmede bozukluk seklinde

olabilmektedir.

3.4.4. Fizyolojik Belirtiler: Bedenin koruma ve savagmaya yonelik tedbir
almas1 sonucunda ortaya ¢ikar. Salgilanan hormonlar, sempatik ya da parasempatik
sinir sistemlerinin uyarilmasi sonucunda ortaya ¢ikarlar. Ornegin kalbin hizli atmasi,
hizli nefes alip verme gibi degisimler kisinin tehlikeden kagabilmesi i¢in gerekli

sempatik sistem aktivasyonunu gosterirler. Fizyolojik belirtilerin baslicalar1 sunlardir:

a) Kalp-damar sistemi belirtileri: Kalbin hizli ¢alismasi, kan basincinda

artma ve azalmalar (tansiyon diismesi ya da ylikselmesi), bayilma, yiiz kizarmasi,

b) Solunum sistemi belirtileri: Hizli nefes alip verme, gogiiste agr1 ve

stkigma hissi, nefes darligi, boguluyormus gibi hissetme,
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c) Kas-iskelet ve sinir sistemi belirtileri: Kaslara fazla kan pompalanmasi ile
olusan kaslarda gerginlik, agrilar, titremeler, segirme ve yorgunluk. Siirekli uyanik

olma hedeflendiginden uykuya dalma gii¢cliigii, uykusuzluk, yorgun uyanma,

d) Sindirim sistemi belirtileri: Mide bagirsak sisteminde ¢alisma seklinde
degisimler. Karinda kasilmalar, istahsizlik, bulanti, sik tuvalet ihtiyaci, yutma

giicliigii, agizda kuruma, susama,

e) Bosaltim ve cinsel islev belirtileri: Sik idrara ¢ikma ihtiyaci hissetme,

cinsel gli¢siizliik ve isteksizlik,

f) Cilt belirtileri: Terlemede artis, soguk ve nemli eller, sicak ve soguk basma
ndbetleri, ates basmasi, kaginma, olusabilir (Noyes ve Hoehn-Saric,1998: 25; Isik,
1996: 45-48, 151).

3.5. Kaygimin is Hayatindaki Etkileri

Kaygi hayvanlarda ve insanlarda bir araya gelmeyi ve duygusal baglantiy1
arttirmaktadir. Fakat asir1 kaygi bu baglanma siirecini bozabilir. Normal kaygi,
yetigkinler arasinda da sosyal baglarin olusturulmasina ve siirdiiriilmesine katkida
bulunur. Kayginin ayn1 zamanda, birlikteligi artirmak gibi sosyal islevi de vardir.
Fakat, agir kaygi, diizensizlige yol acar ve koruyucu islevini yitirir (Noyes ve Hoehn-

Saric,1998: 27-29).

Stirekli kaygi yasayan bireyler geleceklerine, parasal durumlarina, yakinlarinin
basina gelecegini diislindiikleri muhtemel olumsuz olaylara ve yasamin diger
yonlerine iliskin siklikla kaygi yasarlar. Degisken kaygi duygulariyla belirlenen
stirekli kaygi belirli bir tehlike kaynagina bagli olmadigindan dikkati toplayamama,
karar verme giicliigii, asir1 duyarlik, umutsuzluk, uyku bozukluklar1 ve siirekli kas

gerilimine neden olabilir (Gegtan, 2003: 60-189).

Stirekli kaygi, is yasaminda verimi etkileyerek, bireylerin is giiclinii olumsuz
yonde etkileyen onemli faktorlerden birisidir. Siirekli kaygi yiiksekligi, bireylerde
verimi diislirmekte, endise ile basa c¢ikma cabalar1 konsantrasyonu olumsuz
etkilemekte ve sosyal hayat ve is yerinde yasanan olumsuz duygu kisir dongiisii

mesleki tatminsizlige yol acgarak isyerini ya da is kolunu degistirmesine neden
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olabilmekte ve aslinda bu da kaygiy1 artiric1 yeni bir faktor olabilmektedir (Canbaz,
2001: 28).

Bireylerin  ¢esitli alanlarda  sergiledikleri performans, uyarilmanin
derecesinden etkilenmektedir. Hafif kaygi performansi iyilestirirken; siddetli kaygi
kotiilestirmektedir. Yiiksek kaygili bireylerin dikkatleri, kaygi konusuna gereksiz
yogunlasmasi nedeniyle zaman i¢inde yorgunluk ve dikkat dagimikligi olusturur

(Noyes ve Hoehn-Saric,1998: 25).

Performans {izerine g¢alismalara bakildiginda daha cok farkli alanlardaki
sporcular iizerine caligsmalara siklikla rastlanmaktadir. Bu calismalarda kayginin
yiiksek olmasinin performanst olumsuz etkiledigi tanimlanmaktadir (Taylor, 1987:
139-153; Weinberg ve Genuchi, 1980: 148-154). Bu alandaki ¢alismalarda durumluk
kaygi diizeyine vurgu yapilmis, bu kayginin deneyimle azaldigi ve bunun da

performansa dnemli katki yaptig1 tanimlanmistir (Martens vd., 1990).

Is yasantisinda kaygimin etkisi konusunda yapilan arastirmalarda genel olarak
‘is kaygist’ degerlendirilmistir. Durumluk ve siirekli kaygi ayrimi yaparak is
performansina etkisinin arastirildigi ¢alismalar ¢ok az sayida yer almistir. Srivastava
ve Sinha (1983), kayginin, ¢alisanin is hayatinin bir veya daha fazla bilesenine iliskin
belirsiz korku, giivensizlik ve endise duygusunu i¢erdigini ve is doyumunu azalttigini

tanimlamislardir (Srivastava ve Sinha, 1972: 39-44.).

Lokanta calisanlarinda yapilan bir ¢calismada; siirekli kaygi, is tiilkenmisligi ve
ayrilma niyeti arasindaki korelasyon incelenmis, siirekli kaygi ve isi birakma niyeti
iligkisi anlamli ve pozitif olarak bulunmustur. Ayrica siirekli kayginin, ¢alisanlarin
duygusal tilkenme iizerinde tiim tiikenmislik ve diger alt boyutlardan daha 6ngoriicti
bir etkiye sahip oldugu tanimlanmistir (Yazicioglu ve Kizanlikli, 2018: 238-250).
Byrd ve digerleri (2000), hapishane ¢alisanlarinda yapilan bir arastirmada kayginin is
stresinin ve igten ayrilma niyetinin bir gostergesi olan is tatminsizliginin 6nemli bir
yordayicist oldugunu, hapishane ¢alisanlarindan daha yiiksek kaygi diizeyine sahip
olanlarin istifaya egilimli oldugunu belirtmisler ve isle ilgili stresin, siirekli kaygi
diizeyleri ile pozitif iligkili oldugunu tanimlamislardir (Byrd vd., 2000: 69-93). Jensen

ve arkadaglar ig yiikiiniin fazla olmas1 ve kaygi yiiksekliginin isten ayrilma niyetini
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artirdigini tanimlamislardir (Jensen, vd., 2013: 1699-1724). Hindistanda 6gretmenler
tizerinde yapilan bir ¢alismada 6gretmenlerin is yiikii, kaygi ve depresyon diizeylerinin
isten ayrilma niyeti ile belirgin iligkili oldugu tanimlanmistir (Husain vd., 2016: 48-

57).

Kaygi ve isten ayrilma niyetini arastiran ¢ok az sayida arastirma (Byrd vd.,
2000; Jensen vd., 2013; Srivastava ve Sinha, 1972) kaygi diizeyinin is verimini, isten
ayrilma niyetini ve i3 doyumunu olumsuz etkiledigini tanimlamistir. Ancak kaygiyi
durumsal ve siirekli kaygi olarak tanimlayarak bu ikisi arasinda farki irdeleyen ve isten

ayrilma niyeti ile iligkisini ortaya koyan bir ¢aligmaya rastlanilmamustir.
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DORDUNCU BOLUM

4. IS TATMINI VE KAYGI DUZEYININ ISTEN AYRILMA NiYETI
UZERINE ETKIiSi: BANKA CALISANLARI UZERINE AMPIRIK BIiR
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu ve Problemi

Bu c¢alismada, Konya’daki 6zel ve kamu sektoriinde yer alan mevduat ve
katilim bankalarinda ¢alisanlarin isinden duymus oldugu tatmin ve kaygi diizeylerinin,
isten ayrilma niyetleri lizerine etkisi konu edilmistir. Ayn1 zamanda yas, cinsiyet,
medeni durum, kidem, gelir, ¢alisilan boliim, pozisyon, ¢ocuk sayisi, egitim diizeyi
bilgilerini iceren demografik 6zelliklerin, belirtilen degiskenler tizerindeki etkilerine

de yer verilmistir.

Literatiir incelendiginde is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan
arastirmalara siklikla rastlanmis olmakla birlikte, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve
kayg1 diizeyinin birlikte ele alindig1 aragtirmalarin sinirlt oldugu goriildiigii i¢in bu

arastirmanin yapilmasina gerek duyulmustur.

4.2. Aragtirmanin Amaci ve Hipotezleri

Arastirmanin amaci; isten ayrilma niyetinin, is tatmini ve kaygi diizeyi
degiskenleri lizerinden ne derece etkilendiginin dl¢iilmesidir. Bu baglamda, arastirma

konusu olan ¢aliganin;

e Demografik 6zelliklerini belirlemek,
e I tatmin seviyelerini dlgiimlemek,

e Kayg diizeylerini belirlemek,

e lsten ayrilma niyetlerini dl¢iimlemek,

e s tatmin seviyesi, kayg: diizeyi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri

incelemek,

e Demografik 6zelliklere gore anlaml iligkilerini belirlemek amag¢lanmaktadir.
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Arastirmanin hipotezleri ise soyledir:

Hi: Is tatmini cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H»: Siirekli kaygi cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hs: Durumluk kaygi cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Ha: Isten ayrilma niyeti cinsiyete gore istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik
gostermektedir.

Hs: Siirekli kaygi medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

He: Is tatmini medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H7: Durumluk kaygi medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hg: Isten ayrilma niyeti medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Ho: Is tatmini katilimcilarm mesleklerini isteyerek secme durumlarma gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hio: Durumluk kaygi katilimeilarin mesleklerini isteyerek segme durumlarina
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hii: Siirekli kaygi katilimcilarin mesleklerini isteyerek segme durumlarina
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hip: lIsten ayrilma niyeti katilimcilarin mesleklerini isteyerek segme
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

His: Is tatmini katilimcilarin bankada ¢alistiklar1 pozisyona gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

His: Durumluk kaygi katilimecilarin bankada c¢aligtiklari pozisyona gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

His: Siirekli kaygi katilimcilarin  bankada ¢alistiklar1  pozisyona gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Hie: Isten ayrilma niyeti katilimcilarin bankada ¢alistiklar1 pozisyona gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hj7: Is tatmini katilmcilarin kamu ve 6zel bankada ¢alisma durumlarina gére
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

His: Durumluk kaygi katilimcilarin kamu ve 6zel bankada ¢alisma durumlarina
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hio: Siirekli kaygi katilimcilarin kamu ve 6zel bankada ¢alisma durumlarina
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hyo: Isten ayrilma niyeti katilimcilarim kamu ve &zel bankada ¢alisma
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hyi: Is tatmini katilimcilarn ¢ahistiklar: bankanin tiiriine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hz2: Durumluk kaygi katilimecilarin calistiklari bankanin tiiriine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Has: Siirekli kaygr katilimeilarin ¢aligtiklar: bankanin tiiriine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Has: Isten ayrilma niyeti katihmcilarin galistiklart bankanin tiiriine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hos: Is tatmini gelire gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

He: Siirekli kaygi gelire gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H,7: Isten ayrilma niyeti bankada calisma siiresine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hag: Durumluk kaygi diizeyi ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliski
vardir.

Hz9: Durumluk kayg1 diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir.

Hso: Siirekli kaygi diizeyi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Hs,: Stirekli kaygi diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki

vardir.
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e Hj,: Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

4.3. Evren ve Orneklem

Konya il merkezinde farkli kamu ve 6zel sektorde yer alan mevduat ve katilim
bankalarinda 2018-2019 yillar1 arasinda caligmakta olan banka c¢alisanlar1 bu
arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Bu yillar arasinda Konya ili ve ilgelerinde
hizmet veren banka ¢alisani sayis1 toplam 3.106” dir. Bu rakamin 2.559una Tiirkiye
Bankalar Birligi resmi internet sitesinden, 547’sine ise katilim bankalarinin bolge
miidirliiklerinden ulagilmistir. Calisanlara basit tesadiifi 6rneklem yontemiyle 450
adet anket uygulanmis olup yapilan kontrollerde bu anketlerden 413 adedi

degerlendirmeye uygun bulunmustur.

4.4, Veri Toplama Araglari

4.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmadaki katilimcilarin Ek- 1°de yer alan (cinsiyet, medeni durum, yas,
cocuk sayisi, egitim diizeyi, gelir diizeyi, meslegi isteyerek se¢ip secmeme, ¢alisma
stiresi, bankadaki calisma siiresi, c¢alistigi pozisyon, bankanin bulundugu sektor,
bankanin tiirii) ¢esitli demografik verilerine iligskin bilgi edinmek amaciyla arastirmaci

tarafindan bir kisisel bilgi formu olusturulmustur ve bu form kullanilmistir.

4.4.2. Minnesota Is Tatmini Olcegi Kisa Formu

Bu arastirma kapsaminda is tatmini degiskeni Minnesota Is tatmini Olgegi’nin
kisa formu kullanilarak olgiilmiistiir. Olgek Weiss, Dawis ve England (1967)
tarafindan gelistirilmistir. Olgegin kisa formu toplamda 20 maddeden olusmaktadir ve
olgek 5°1i Likert tipi bir dlgektir. Olgege verilebilecek yamtlar / (hi¢ tatmin edici degil)
ve 5 (cok tatmin edici) arasinda degismektedir. Olcegin Tiirkce i¢in de gecerli ve
giivenilir bir 6lgme arac1 oldugu ifade edilmektedir (Ozday1, 1991). Bu arastirmada

6l¢ekten alinan toplam puan kullanilmistir.

4.4.3. Durumluk-Siirekli Kaygi Olcegi
Durumluk Siirekli Kaygi Olgegi Spielberger, Gorsuch ve Lushene (1970)
tarafindan gelistirilmistir ve Tiirk¢e adaptasyon calismas1 Oner ve Le Compte (1998)

tarafindan yapilmistir. Olgek durumluk ve siirekli kaygi olmak iizere 20’ser madde ve
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toplamda 40 maddeden olusmaktadir. Olcek 4°’lii Likert tipi bir Olgektir ve
verilebilecek yanitlar 7 (hi¢) ve 4 (tamamiyla) seklinde degismektedir. Durumluk
kaygi boyutuna ait 1, 2, 5, 8, 10, 11, 15, 16, 19 ve 20. maddeler ile siirekli kaygi
boyutuna ait olan 21, 26, 27, 30, 33, 36 ve 39. maddeler ters puanlanmaktadir.

4.4.4. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978)
tarafindan gelistirilmistir ve Tiirkge adaptasyonu Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013)
tarafindan yapilmistir. Olgek toplamda 3 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgek
5’li Likert tipindedir ve verilebilecek yanitlar 1 (kesinlikle katilmiyorum) ve 5
(kesinlikle katilyyorum) arasinda degismektedir.

4.5. islem ve Veri Analizi

Arastirmanin veri toplama asamasinda arastirmaci tarafindan olusturulan
kisisel bilgi formu, Minnesota Is Tatmini Olgegi, Durumluk-Siirekli Kaygi Olgegi ve
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi bir araya getirilerek bir dlgek hazirlanmigtir. Veri
analizinden once kullanilan tiim Olgeklere iliskin giivenilirlik analizi yapilmis ve

asagidaki sonugclar elde edilmistir:

Tablo 4.1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilart

Minnesota Is Tatmin Durumluk Kaygi Stirekli Kaygi Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi Olgegi Olgegi Olgegi

Cronbach Alfa

Katsay1st 0.91 0.90 0.86 0.83

Akgiil ve Celik (2003: 435) dlgegin giivenilirlik durumuna iligkin araliklart
asagidaki gibi ifade etmektedir:

0.00 < a < 0.40 ise dlgek giivenilir degildir.
0.40 < a < 0.60 ise Olcek diisiik glivenilirdir.
0.60 < a < 0.80 ise olgek oldukea giivenilirdir.

0.80 < a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.
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Yukaridaki 6l¢iim araliklarina istinaden, ¢alismada kullanilan tiim 6lgeklerin
Cronbach Alfa katsayilarinin 0.80°den biiyiik oldugu ve dolayisiyla dlgeklerin yiiksek

derecede giivenilir oldugu gorilmiistiir.

Verilerin analizi asamasinda, katilimcilarin 6lgeklerden aldiklar1 puanlarin
demografik degiskenlere gore degisip degismedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz
gruplar t testi ve ¢cok degiskenli varyans analizi (MANOVA) ve onu takip eden tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler Pearson
korelasyon katsayisi ile hesaplanmistir. Daha sonra durumluk ve siirekli kaygi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkide is tatminin araci rolii bootstrapping yoOntemiyle

incelenmistir (Preacher ve Hayes, 2004; 2008).

4.6. Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirmanin bu boliimiinde toplanan verilere uygulanan istatistiksel analizler
sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir. Bulgular toplamda {i¢ ana baslik altinda
sunulmustur. Bunlar demografik degiskenlere iliskin frekans tablolari, demografik
degiskenlere iliskin olarak arastirmada kullanilan o6l¢eklerden alinan puanlara
uygulanan analizlerin sonuglar1 ve durumluk-siirekli kaygi ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskide is tatminin arac1 roliine iliskin bulgulardir.

4.6.1. Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Tablolar
Bu bolimde katilimeilardan alinan demografik verilere iliskin frekans

tablolarina yer verilmistir.

Tablo 4.2. Cinsiyet Frekans Tablosu

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 152 36.80
Erkek 261 63.20
Toplam 413 100.00

Calismaya katilan kisi sayist toplamda 413’diir. Bu katilimeilarin 152°si kadin,

261’1 ise erkektir. Kadimnlarin oram1 %36.80, erkeklerin oram ise %63.20°dir.
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Tablo 4.3. Medeni Durum Frekans Tablosu

Medeni Durum Frekans Yiizde
Bekar 104 25.20
Evli 309 74.80
Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 104’1 bekar, 309’u ise evlidir. Bekarlarin orani %25.20,

evlilerin orani ise %74.80°dir.

Tablo 4.4. Yas Grubu Frekans Tablosu

Yas Grubu Frekans Yiizde
18-25 20 4.80
26-35 230 55.70
36-45 132 32.00
46-55 29 7.00
56 ve lizeri 2 0.50
Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 20°si 18-25, 230’u 26-35, 132’si 36-45, 29’u 46-55 ve
2’s1 56 ve lizeri yas grubunda bulunmaktadir. 18-25 yas grubundakilerin oran1 %4.80,
26-35 yas grubunda bulunanlarin oran1 %55.70, 36-45 yas grubundakilerin orani
%32.00, 46-55 yas grubundakilerin orant %7.00 ve 56 ve lizeri yas grubunda

bulunanlarin orani %0.50°dir.

Tablo 4.5. Cocuk Sayisi Frekans Tablosu

Cocuk Sayisi Frekans Yiizde
Yok 157 38.00
1 ¢ocuk 108 26.20
2 ¢ocuk 124 30.00
3 cocuk 21 5.10
4 ve lizeri 3 0.70

Toplam 413 100.00
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Calismaya katilanlarin 157’sinin ¢ocugu yoktur. Katilimcilarin 108’inin 1
cocugu, 124’linlin 2 ¢ocugu, 21’inin 3 cocugu, 3’iliniin de 4 ve iizeri ¢ocugu
bulunmaktadir. Cocugu olmayanlarin oran1 %38, 1 ¢ocugu olanlarin oran1 %26.2, 2
cocugu olanlarin oram1 %30, 3 cocugu olanlarin orant %5.1, 4 ve iizeri ¢ocugu

olanlarin orani ise %0.7’dir.

Tablo 4.6. Egitim Diizeyi Frekans Tablosu

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde
Lise 24 5.80
Lisans 307 74.30
Yiiksek Lisans 78 18.90
Doktora 4 1.00
Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 24’# lise mezunu, 307’si lisans mezunu, 78’1 yiiksek
lisans mezunu ve 4’4 doktora mezunudur. Lise mezunlarinin orani %5.8, lisans
mezunlarinin oran1 %74.3, yiiksek lisans mezunlarimin oram %18.9 ve doktora

mezunlarinin oran1 %1°dir.

Tablo 4.7. Gelir Diizeyi Frekans Tablosu

Gelir Diizeyi Frekans Yiizde
1000 £- 2000 © 9 2.20

2001 B- 3500 110 26.60
3501 £- 5000 145 35.10
5001 B- 7500 & 112 27.10
7500 & ve iizeri 37 9.00

Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 9’unun gelir diizeyi 1000 £- 2000 %, 110’unun 2001 %-
3500 %, 145’inin 3501 £- 5000 B, 112’sinin 5001 %- 7500 %, 37’sinin 7500 % ve lizeri
araligindadir. Gelir diizeyi 1000 £- 2000 % olanlarin oram1 %2.2, 2001 %- 3500 %
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olanlarin oran1 26.6, 3501 - 5000 % olanlarin orani1 %35.1, 5001 £- 7500 % olanlarin

orant %27.1 ve 7500 % ve lizeri olanlarin orani ise %9’dur.

Tablo 4.8. Meslegini Isteyerek Se¢gme Frekans Tablosu

Meslegi Isteyerek Secme Frekans Yiizde
Evet 264 63.90
Hayir 149 36.10
Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 264’ meslegini isteyerek segerken, 149’u meslegini

isteyerek segmemistir. Meslegini isteyerek secenlerin orant %63.9, meslegini

isteyerek segmeyenlerin orani ise %36.1 dir.

Tablo 4.9. Meslekteki Calisma Siiresi Frekans Tablosu

Meslekteki Calisma Siiresi Frekans Yiizde
0-5 yil 120 29.10
6-10 y1l 140 33.90
11-15 y1l 109 26.40
16-20 y1l 19 4.60

20 y1l ve tizeri 25 6.10

Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 120°si 0-5 yildir, 140’1 6-10 yildir, 109°u 11-15 yildir,

19°u 16-20 yildir, 25’1 20 y1ldan fazla mesleginde calismaktadir. 0-5 yildir ¢alisanlarin

orant %29.1, 6-10 yildir calisanlarin oram1 %33.9, 11-15 yildir calisanlarin oram

%26.4, 16-20 yildir ¢alisanlarin orant %4.6 ve 20 yildan fazla ¢alisanlarin orani ise

%6.1°dir.



100

Tablo 4.10. Bankada Calisma Siiresi Frekans Tablosu

Bankada Caligsma Stiresi Frekans Yiizde
0- 5 yil 164 39.70
6- 10 y1l 132 32.00
11-15 yl 83 20.10
16- 20 yil 15 3.60
20 y1l ve iizeri 19 4.60
Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 164’1 0-5 yildir, 132°si 6-10 yildir, 83’1 11-15 yildir,
15’1 16-20 yildir, 19’u 20 yildan fazla su anda calismakta oldugu bankasinda
calismaktadir. 0-5 yildir calisanlarin oran1 %29.7, 6-10 yildir ¢alisanlarin oran1 %32,
11-15 yildir ¢alisanlarin orani %20.1, 16-20 yildir ¢alisanlarin orani %3.6 ve 20 yildan

fazla galiganlarin orani ise %4.6’dr.

Tablo 4.11. Bankadaki Pozisyon Frekans Tablosu

Bankadaki Pozisyon Frekans Yiizde
Personel 340 82.30
Miidiir/Miidiir Yardimeisi 73 17.70
Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 340’1 banka personeli, 73’1 ise bankada miidiir ya da
miidiir yardimcist pozisyonunda caligmaktadir. Personel olarak calisanlarin oram

%82.3, miidiir/miidiir yardimcisi olarak c¢alisanlarin orani ise %17.7 dir.

Tablo 4.12. Banka Sektorii Frekans Tablosu

Banka Sektora Frekans Yiizde
Kamu Bankasi 298 72.20
Ozel Banka 115 27.80

Toplam 413 100.00
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Calismaya katilanlarin 298’1 kamu bankasinda, 115’1 ise 6zel bankada
caligmaktadir. Kamu bankasinda ¢alisanlarin oran1 %72.2, 6zel bankada ¢alisanlarin

orani ise %27.8’dir.

Tablo 4.13. Bankanin Tiiri Frekans Tablosu

Bankanin Tiirii Frekans Yiizde
Mevduat Bankasi 326 78.90
Katilim Bankasi 87 21.10
Toplam 413 100.00

Calismaya katilanlarin 326’s1 mevduat bankasinda, 87’si katilim bankasinda
calismaktadir. Mevduat bankasinda c¢alisanlarin oram1 %78,9, katilim bankasinda

calisanlarin orani ise %21.1°dir.

4.6.2. Demografik Degiskenlere iliskin Olarak Arastirmada Kullamlan
Olceklerden Alinan Puanlara Uygulanan Analizlerin Sonuclari

Analizlere baslamadan once ilgilenilen degiskenlere hangi tiir analizlerin
yapilacagina karar vermek ic¢in normallik analizi yapilmis ve Kolmogorov Smirnov
(K-S) testi sonuglarina gore tiim ilgilenilen degiskenlerin normal dagilima sahip

oldugu goriilmiistiir.

Bu béliimde arastirmada yer alan katilimcilarin demografik degiskenlerine
iligskin olarak aragtirmada kullanilan 6lgeklerden alinan puanlara uygulanan analizlerin
sonuglara yer verilmistir. Verilerin analizinde bagimsiz gruplar t testi ve cok
degiskenli varyans analizi (MANOVA) ile onu takip eden tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) kullanilmuistr.
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Tablo 4.14. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Durumluk-Siirekli Kaygi, is Tatmini ve isten Ayrilma

Niyeti Puanlarinin Karsilastirilmasina iliskin Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuglar1

Degiskenler Grup N Ort Ss t Sd p

_ Kadm 152 69.38 10.70
Is tatmini -3.017 411 .003
Erkek 261 7295 13.14

Kadn 152 42.05 9.40
Durumluk kaygi 1.80 411 .072
Erkek 261 40.20 11.08

Kadin 152 44.44  7.89
Siirekli kaygi 4877 411 .000
Erkek 261 40.16 8.99

_ Kadn 152  6.68 3.00
Isten ayrilma niyeti .93 411 .350
Erkek 261  6.38 3.20

Not. *p<.05, **p<.01

Tablo 4.14.’e gore is tatmininin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gdsterdigi yoniindeki H; hipotezi kabul edilmistir (t (411) =-3.01, p<.01). Bu
farkliligin nereden kaynaklandigina bakildiginda ise erkeklerin i tatmini puan
ortalamalarinin (Ort = 72.95, Ss = 13.14) kadinlarin i tatmini puan ortalamalarindan

(Ort =69.38, Ss=10.70) daha yiiksek oldugu goriilmiistir.

Stirekli kaygi boyutuna bakildiginda; siirekli kaygimin cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi yontindeki H> hipotezi kabul
edilmistir (t (411)=4.87, p<.01). Bu farkliligin nereden kaynaklandigina bakildiginda
ise kadinlarin siirekli kaygi puan ortalamalarinin (Ort = 44.44, Ss = 7.89) erkeklerin
stirekli kaygi puan ortalamalarindan yiiksek oldugu (Ort = 40.16, Ss = 8.99)

gorilmiistiir.

Cinsiyete gore durumluk kaygi (t (411) = 1.80, p>.05) ve isten ayrilma niyeti
(t(411)=.93, p>.05) puan ortalamalari arasinda ise anlamli bir farklilik olmadigi tespit

edilmis ve konuya iligkin H3 ve H4 hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 4.15. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Durumluk-Siirekli Kaygi, Is Tatmini ve Isten

Ayrilma Niyeti Puanlarmin Karsilastirilmasina iliskin Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuglari

Degiskenler Grup N Ort Ss t Sd p

_ Bekar 104 72.10 11.56
Is tatmini 44 411 .658
Evli 309 7148 12.69

Bekar 104 4235 10.81
Durumluk kaygi 1.65 411 .099
Evli 309 4039 1040

Bekar 104 4339 941
Siirekli kaygi 2.22° 411 .027
Evli 309 41.18 858

_ Bekar 104  6.66  3.17
Isten ayrilma niyeti .66 411 512
Evli 309 643 3.11

Not. *p<.05, **p<.01

Tablo 4.15.e gore siirekli kayginin medeni duruma gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gosterdigi yoniindeki Hs hipotezi kabul edilmistir (t (411) =2.22,
p<.05). Bu farkliligin nereden kaynaklandigina bakildiginda ise bekarlarin siirekli
kaygi puan ortalamalarinin (Ort = 43.39, Ss = 9.41) evlilerin stirekli kaygi puan
ortalamalarindan (Ort =41.18, Ss = 8.58) yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Medeni duruma gore is tatmini (t (411) = .44, p>.05) durumluk kaygi (t (411)
=1.65, p>.05) ve isten ayrilma niyeti (t (411) = .66, p>.05) puan ortalamalar1 arasinda
ise anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmis ve konuya iliskin He, H7 ve Hs

hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 4.16. Katilimcilarin Mesleklerini Isteyerek Segme Durumlarina Gére Durumluk-Siirekli Kayg,
Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Puanlarmin Karsilastirilmasina iliskin Bagimsiz Gruplar t Testi

Sonuglari

Degiskenler Grup N Ort Ss t Sd p

_ Evet 264 7439 12.19
Is tatmini 6.28 411 .000
Hayir 149 66.76 11.25

Evet 264 3922 10.64
Durumluk kaygi 436 411  .000
Hayir 149 43.82 9.68

Evet 264 40.57 8.63
Stirekli kaygt1 -3.62 411 .000
Hayir 149 4380 8.84

_ Evet 264 570  2.85
Isten ayrilma niyeti -7.19" 411 .000
Hayir 149  7.88 3.13

Not. *p<.05, **p<.01

Tablo 4.16.’ya gore is tatmininin katilimcilarin mesleklerini isteyerek segme
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi yoniindeki Ho
hipotezi kabul edilmistir (t (411) = 6.28, p<.0l). Bu farkliligin nereden
kaynaklandigina bakildiginda ise meslegini isteyerek segenlerin is tatmini puan
ortalamalarinin (Ort =74.39, Ss = 12.19) meslegini isteyerek segmeyenlerin is tatmini

puan ortalamalarindan (Ort = 66.76, Ss = 11.25) yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Durumluk kaygi boyutuna bakildiginda; durumluk kayginin katilimcilarin
mesleklerini isteyerek se¢cme durumlarina gore istatistiksel olarak anlaml bir farklilik
gosterdigi yoniindeki Hjo hipotezi kabul edilmistir (t (411) = -4.36, p<.01). Bu
farkliligin nereden kaynaklandigina bakildiginda ise meslegini isteyerek segenlerin
durumluk kaygi puan ortalamalarinin (Ort = 39.22, Ss = 10.64) meslegini isteyerek
segmeyenlerin durumluk kaygi puan ortalamalarindan diisiik oldugu (Ort = 43.82, Ss

= 9.68) ve aradaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmustiir.

Stirekli kaygit boyutunda ise siirekli kaygmin katilimcilarin mesleklerini
isteyerek se¢cme durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterdigi

yoniindeki Hii hipotezi kabul edilmistir (t (411) = -3.62, p<.01). Bu farkliligin
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nereden kaynaklandigina bakildiginda ise meslegini isteyerek segenlerin siirekli kaygi
puan ortalamalarmin (Ort = 40.57, Ss = 8.63) meslegini isteyerek se¢meyenlerin
siirekli kaygi puan ortalamalarindan diisiik oldugu (Ort = 43.80, Ss = 8.84)

gorilmistir.

Isten ayrilma niyetine bakildiginda ise isten ayrilma niyetinin katilimcilarin
mesleklerini isteyerek segme durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi yoniindeki Hi> hipotezi kabul edilmistir (t (411) = -7.19, p<.01). Bu
farkliligin nereden kaynaklandigina bakildiginda ise meslegini isteyerek segenlerin
isten ayrilma niyeti puan ortalamalarinin (Ort =5.70, Ss = 2.85) meslegini isteyerek
secmeyenlerin isten ayrilma niyeti puan ortalamalarindan diisiik oldugu (Ort = 7.88,
Ss = 3.13) goriilmiistiir.

Tablo 4.17. Katilimcilarin Bankada Calistiklart Pozisyona Gére Durumluk-Siirekli Kaygi, Is Tatmini

ve Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Karsilastirilmasina iliskin Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuglari

Degiskenler Grup N Ort Ss t Sd p

. PER 340 70.83 12.63
Is tatmini 2877 411 .004
M/MY 73 7538 10.56

PER 340 4094 10.33
Durumluk kayg1 24 411 811
M/MY 73  40.62 11.46

PER 340 42.07 8.66
Stirekli kaygi 1.65 411 .099
M/MY 73 40.19 9.51

. PER 340 6.60 3.12
Isten ayrilma niyeti 1.0 411 .110
M/MY 73 596  3.11

Not. PER: Personel, M/MY: Miidiir/Miidiir Yardimcisi, *p<.05, **p<.01

Tablo 4.17.’ye gore is tatmininin katilimcilarin bankada ¢alistiklar1 pozisyona
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi yoniindeki Hiz hipotezi kabul
edilmistir (t (411) = -2.87, p<.0l). Bu farkliligin nereden kaynaklandigina
bakildiginda ise bankada miidiir/miidiir yardimcisi pozisyonunda ¢alisanlarin is

tatmini puan ortalamalarinin (Ort = 75.38, Ss = 10.56) personel pozisyonunda
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calisanlarin is tatmini puan ortalamalarindan (Ort = 70.83, Ss = 12.63) yiiksek oldugu

gorilmistiir.

Bankada calisilan pozisyona gore durumluk kaygi (t (411) = .24, p>.05) siirekli
kaygi (t (411) = 1.65, p>.05) ve isten ayrilma niyeti (t (411) = 1.60, p>.05) puan
ortalamalar1 arasinda ise anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmis ve konuya iliskin

Hi4, His ve His hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 4.18. Katilimecilarin Kamu ve Ozel Bankada Calisma Durumlarina Gére Durumluk-Siirekli
Kaygi, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Puanlarmin Karsilastirilmasina iliskin Bagimsiz Gruplar t

Testi Sonuglar

Degiskenler Grup N Ort Ss t Sd p

. Kamu 298 70.26 11.94
Is tatmini ) -3.697 411 .000
Ozel 115 7521 1292

Kamu 298 41.85 10.53
Durumluk kaygi ) 3.03” 411 .003
Ozel 115 3838 10.14

Kamu 298 4242 898
Stirekli kayg1 ) 252" 411 012
Ozel 115 3998 8.24

. Kamu 298 6.84 3.14
Isten ayrilma niyeti ) 3.72° 411 .000
Ozel 115 558 290

Not. *p<.05, **p<.01

Tablo 4.18.”e gore is tatmininin katilimcilarin kamu ve 6zel bankada ¢alisma
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi yoniindeki Hi7
hipotezi kabul edilmistir (t (411) = -3.69, p<.01). Bu farkliigin nereden
kaynaklandigina bakildiginda ise kamu bankasinda calisanlarin is tatmini puan
ortalamalarinin (Ort = 70.26, Ss = 11.94) 6zel bankada ¢alisanlarin is tatmini puan

ortalamalarindan (Ort = 75.21, Ss = 12.92) diisiik oldugu goriilmuistiir.

Durumluk kaygi boyutuna bakildiginda; durumluk kayginin katilimcilarin
kamu ve 6zel bankada calisma durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gosterdigi yoniindeki Hig hipotezi kabul edilmistir (t (411) =3.03, p<.01). Bu

farkliligin nereden kaynaklandigina bakildiginda ise durumluk kaygi puan
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ortalamalarinin (Ort = 41.85, Ss = 10.53) 6zel bankada ¢alisanlarin durumluk kaygi
puan ortalamalarindan yiiksek oldugu (Ort = 38.38, Ss = 10.14) ve aradaki farkin

istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.

Stirekli kaygi boyutunda ise siirekli kayginin katilimcilarin kamu ve 6zel
bankada ¢alisma durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi
yoniindeki Hio hipotezi kabul edilmistir (t (411) =2.52, p<.05). Bu farkliligin nereden
kaynaklandigina bakildiginda ise kamu bankasinda calisanlarin siirekli kaygi puan
ortalamalarinin (Ort = 42.42, Ss = 8.98) 6zel bankada ¢alisanlarin siirekli kaygi puan
ortalamalarindan yiiksek oldugu (Ort =39.98, Ss = 8.24) goriilmiistiir.

Isten ayrilma niyetine bakildiginda ise isten ayrilma niyetinin katilimcilarin
kamu ve Ozel bankada calisma durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gosterdigi yoniindeki Hao hipotezi kabul edilmistir (t (411) = 3.72, p<.01).
Bu farkliligin nereden kaynaklandigina bakildiginda ise kamu bankasinda ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti puan ortalamalarinin (Ort = 6.84, Ss = 3.14) 6zel bankada
calisanlarin isten ayrilma niyeti puan ortalamalarindan yiiksek oldugu (Ort = 5.58, Ss
=2.90) gorilmistiir.

Tablo 4.19. Katilimeilarin Calistiklar1 Bankanin Tiiriine Gore Durumluk-Siirekli Kaygi, Is Tatmini ve

Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Karsilastirilmasina iliskin Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuglari

Degiskenler Grup N Ort Ss t Sd p

_ MEV 326 70.11 11.92
Is tatmini 498" 411 .000
KAT 87 7736 12.57

MEV 326 41.77 10.61
Durumluk kaygi 3.34" 411 .001
KAT 87 37.57 9.52

MEV 326 4257 8.84
Siirekli kayg1 3.757 411 .000
KAT 87 3863 8.5

_ MEV 326 6.83 3.14
Isten ayrilma niyeti 436" 411 .000
KAT 87 522 275

Not. MEV: Mevduat bankasi, KAT: Katilim bankasi, *p<.05, **p<.01
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Tablo 4.19.”a gore is tatmininin katilimcilarin ¢alistiklart bankanin tiirine goére
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi yoniindeki H»i hipotezi kabul
edilmistir (t (411) = -4.98, p<.0l1). Bu farkliligin nereden kaynaklandigina
bakildiginda ise mevduat bankasinda ¢alisanlarin is tatmini puan ortalamalarinin (Ort
=70.11, Ss = 11.92) katilim bankasinda ¢alisanlarin is tatmini puan ortalamalarindan

(Ort=177.36, Ss = 12.57) diisiik oldugu gorilmiistiir.

Durumluk kaygi boyutuna bakildiginda; durumluk kayginin katilimeilarin
calistiklar1 bankanin tiiriine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi
yoniindeki Ho; hipotezi kabul edilmistir (t (411) =3.34, p<.01). Bu farkliligin nereden
kaynaklandigina bakildiginda ise mevduat bankasinda ¢alisanlarin durumluk kaygi
puan ortalamalarinin (Ort = 41.77, Ss = 10.61) katilm bankasinda c¢alisanlarin
durumluk kaygi puan ortalamalarindan yiiksek oldugu (Ort = 37.57, Ss = 9.52)

goriilmiistiir.

Stirekli kaygi boyutunda ise siirekli kaygmin katilimcilarin  c¢aligtiklart
bankanin tiirline gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi yoniindeki Ha3
hipotezi kabul edilmistir (t (411) = 3.75, p<.0l). Bu farkliligin nereden
kaynaklandigina bakildiginda ise mevduat bankasinda calisanlarin siirekli kaygi puan
ortalamalarinin (Ort = 42.57, Ss = 8.84) katilim bankasinda ¢alisanlarin siirekli kaygi
puan ortalamalarindan yiiksek oldugu (Ort = 38.63, Ss = 8.15) goriilmiistiir.

Isten ayrilma niyetine bakildiginda ise isten ayrilma niyetinin katilimcilarin
calistiklar1 bankanin tiirtine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi
yoniindeki Hz4 hipotezi kabul edilmistir (t(411)=4.36, p<.01). Bu farkliligin nereden
kaynaklandigina bakildiginda ise mevduat bankasinda ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
puan ortalamalarinin (Ort = 6.83, Ss = 3.14) katilim bankasinda calisanlarin isten
ayrilma niyeti puan ortalamalarindan yiiksek oldugu (Ort = 5.22, Ss = 2.75)

gorilmiistiir.

Arastirmaya dahil edilen katilimcilarin sahip olduklar1 ¢ocuk sayisi, yaslari,
egitim diizeyleri, gelir diizeyleri, mesleklerindeki ¢alisma yil1 ve ¢alistiklar: bankadaki
calisma siireleri degiskenlerinin is tatmini, durumluk kaygi, siirekli kaygi ve isten

ayrilma niyeti puanlar agisindan farklilagip farklilasmadiginin belirlenmesi amaciyla
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cok degiskenli varyans analizi (MANOVA) ve onu takip eden tek degiskenli varyans
analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir. Yapilan analizler sonucunda ¢ocuk
sayisi, yas, egitim diizeyi, meslekteki calisma yili degiskenlerine gore is tatmini,
durumluk kaygi, siirekli kaygi ve isten ayrilma niyeti puanlar1 agisindan herhangi bir

farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Bu nedenle burada katilimcilarin gelir diizeyi ve bankadaki ¢alisma siireleri

acisindan bulunan farkliliklar rapor edilmistir.

Tablo 4.20. Katilimcilarin Gelir Diizeyine Gére Is Tatmini, Durumluk-Siirekli Kaygi ve Isten Ayrilma
Niyeti Degiskenlerinden Alinan Puanlara Uygulanan MANOVA Sonuglari

Etki Wilks’ A Sd Hata sd F P -

Gelir Diizeyi .883 16 1237.93 3.21 .000 .03

Gelir diizeyinin is tatmini, durumluk ve siirekli kaygi ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinden alinan puanlar {lizerindeki etkilerine iliskin MANOVA sonugclari
Tablo 4.20.’de gosterilmistir. Tablo 4.20.’den de goriilebilecegi gibi gelir diizeyinin
(Fa1s = 3.21; p<.01, #? = .03) temel etkisi anlamlidir. Cok degiskenleri varyans
analizini izleyen (MANOVA) tek degiskenli varyans analizi (ANOVA) sonugclari
Tablo 4.21.”de gosterilmistir.

Tablo 4.21. Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Is Tatmini, Durumluk-Siirekli Kaygi ve Isten Ayrilma
Niyeti Degiskenlerinden Alinan Puanlara iliskin ANOVA Sonuglar

Degisim kaynagi: Gelir Diizeyi (1:413)

Degisken T(;(;ll;m Ort. Kare F p n°
Is tatmini 1793.59 448.40 2.97 019 .03
Durumluk kaygi 497.72 124.43 1.12 344 .01
Siirekli kaygi 1685.35 421.34 5.64 .000 .05
Isten ayrilma niyeti 21.96 5.49 .56 0.69 .00

Tablo 4.21.” de goriildiigli iizere is tatmininin gelire gore istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik gosterdigine iliskin Has hipotezi kabul edilmistir (F1413=2.97, p



110

<.05, #*=.03). Bu farkliligin nereden kaynaklandigimni saptamak amaciyla Tukey testi
yapilmis ve elde edilen sonuglar her ne kadar gelir diizeyine gore is tatmini puanlarinda

bir farklilik olsa da bu farkin anlamli olmadigini gostermistir.

Stirekli kaygi boyutuna bakildiginda siirekli kayginin gelire gore istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik gdsterdigine iliskin Hae hipotezi kabul edilmistir (Fi-413 =
5.64, p < .01, 52 = .05). Bu farkliligin nererden kaynaklandigini saptamak amaciyla
Tukey testi yapilmig ve 5001 $- 7500 £ (Ort = 38.61, Ss = 8.59) aras1 gelire sahip
olanlarin 2001 $- 3500 % (Ort = 42.89, Ss = 8.92) ve 3501-5000 (Ort = 43.19, Ss =
8.22) aras1 gelire sahip olanlara gore daha diisiik diizeyde siirekli kaygiya sahip
olduklar1 tespit edilmistir.

Tablo 4.22. Katilimeilarin Bankada Calisma Siirelerine Gore Is Tatmini, Durumluk-Siirekli Kaygi ve

Isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerinden Alinan Puanlara Uygulanan MANOVA Sonuglari
Etki Wilks’ A Sd Hata sd F P n-

Bankada

Calisma Siiresi 934 16 1237.93 1.75 .032 .02

Katilimcilarin bankada ¢alisma stirelerine gore is tatmini, durumluk ve stirekli
kaygi ile isten ayrilma niyeti degiskenlerinden alinan puanlar {lizerindeki etkilerine
iliskin MANOVA sonuglart Tablo 4.22.°de gosterilmistir. Tablo 4.22.°den de
goriilebilecegi gibi gelir diizeyinin (Fa1s = 1.75; p<.01, #*> = .02) temel etkisi
anlamlidir. Cok degiskenleri varyans analizini izleyen (MANOVA) tek degiskenli
varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 4.23.’de gosterilmistir.

Tablo 4.23. Bankada Calisma Siiresi Degiskenine Gére Is Tatmini, Durumluk-Siirekli Kayg1 ve Isten
Ayrilma Niyeti Degiskenlerinden Alinan Puanlara liskin ANOVA Sonuglari

Degisim kaynagi: Bankada Calisma Siiresi (1:413)

Kar.

Degisken Toplam Ort. Kare F p -
Is tatmini 1037.66 259.41 1.70 150 .02
Durumluk kayg1 893.51 223.38 2.04 .088 .02
Siirekli kaygi 318.05 79.51 1.02 398 .01

Isten ayrilma niyeti 127.23 31.81 3.33 011 .03
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Tablo 4.23.’de goriildiigii lizere isten ayrilma niyetinin bankada ¢alisma siiresi
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigine iliskin Ha7
hipotezi kabul edilmistir (F1413 = 3.33, p < .05, #? = .03). Bu farkliligin nererden
kaynaklandigin1 saptamak amaciyla Tukey testi yapilmistir. Elde edilen bankada
calisma siiresine gore isten ayrilma niyeti agisindan bulunan farkliligin anlamli oldugu
ve 6-10 yildir ¢alisanlarin (Ort = 7.13, Ss = 3.37) 0-5 yildir (Ort = 6.01, Ss = 3.03)

calisanlara gore isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

4.6.3. Durumluk ve Siirekli Kayg ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
iliskide Is Tatminin Araci Roliine iliskin Olarak Elde Edilen Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde toplamda iki ayr1 aracilik analizi yapilmistir. Tk
olarak durumluk kayg1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide is tatmininin aract
rolii, ikinci olarak ise siirekli kaygi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is
tatmininin araci rolii incelenmistir. Aracilik analizleri Preacher ve Hayes (2004; 2008)
tarafindan Onerilen bootstrapping yontemi ile ve process macro yardimiyla

yuritilmistir.

Aracilik analizlerinden once durumluk-siirekli kaygi, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iligskiye dair korelasyon analizleri, ortalama ve
standart sapma degerleri ile carpiklik ve basiklik katsayilar1 Tablo 4.24.°de
gosterilmistir.

Tablo 4.24. Arastirmada Kullamlan Degiskenler Arasindaki iligkiler, Ortalama, Standart Sapma
Degerleri ve Carpiklik ve Basiklik Katsayilari

1 2 3 4 Carpiklik  Basiklik
DK - 544 -.069
SK 557 - 407 434
IT -567 437 - -275 281
IAN 55" 42" -.49™ - 848 201
X 4088 4174  71.64 6.49
S 10.52 8.84 12.40 3.13

Not. DK: Durumluk kayg1, SK: Siirekli kaygi, IT: Is tatmini, TAN: Isten ayrilma niyeti,
*p<.05, **p<.01
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Salkind (2015: 88)’ e gore korelasyon katsayisinin yorumlanmasina dair tablo

su sekildedir:

Tablo 4.25. Korelasyon Katsayilarina iliskin Yorumlama

Korelasyonun Biiyiikliigii Katsaymin Genel Yorumu
.8 ile 1.0 aras1 Cok giiclii iligki
.6 ile .8 aras1 Gl iligki
4 ile .6 arasi Orta dereceli iligki
.2 ile .4 aras1 Zayif iligki
.0 ile .2 aras1 Zayif iliski veya iligki yok

Tablo 4.24.’den de goriilebilecegi gibi durumluk kaygi diizeyi ile is tatmini
arasinda negatif yonlii bir iligski olduguna dair Hog kabul edilmistir (r = -.56, p<.001).

Bu iki degisken arasindaki negatif yonlii iliski de ayn1 zamanda orta diizeydedir.

Durumluk kaygi diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki
olduguna dair H9 kabul edilmistir (r = .55, p<.01). Bu iki degisken arasindaki pozitif

yonlii iligki de ayn1 zamanda orta diizeydedir.

Siirekli kaygi diizeyi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski olduguna
dair H3o kabul edilmistir (r = -.43, p<.01). Bu iki degisken arasindaki negatif yonlii

iliski de ayn1 zamanda orta diizeydedir.

Siirekli kaygt diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iligki
olduguna dair H3; kabul edilmistir (r = .42, p<.01). Bu iki degisken arasindaki pozitif

yonlii iligki de ayn1 zamanda orta diizeydedir.

[s tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski olduguna dair
Hs2 hipotezi kabul edilmistir. (r = -.49, p<.01). Bu iki degisken arasindaki negatif

yonlii iligki de ayn1 zamanda orta diizeydedir.

Sonug olarak, ¢alismanin hipotezlerine iliskin 6zet tablo asagidaki gibidir:



Tablo 4.26. Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Ozet Tablo
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durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

KABUL/
HIPOTEZLER RED
DURUMU

Hi: Is tatmini cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliik | KABUL
gostermektedir.
H,: Siirekli kaygi cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik | KABUL
gostermektedir
H;: Durumluk kaygi cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik | RED
gostermektedir
H,: Isten ayrilma niyeti cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir | RED
farklilik gostermektedir.
Hs: Siirekli kaygi medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir | KABUL
farklilik gostermektedir.
He: Is tatmini medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklihk | RED
gostermektedir.
H7: Durumluk kaygi medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir | RED
farklilik gostermektedir.
Hs: Isten ayrilma niyeti medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir | RED
farklilik gostermektedir.
Ho: Is tatmini katilimcilarin mesleklerini isteyerek segme durumlarina gére | KABUL
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.
Hip: Durumluk kaygi katilimecilarin mesleklerini isteyerek se¢cme | KABUL
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
Hii: Siirekli kaygi katilimcilarin mesleklerini isteyerek se¢gme durumlarina | KABUL
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermektedir.
Hi»: Isten ayrilma niyeti katilimcilarin mesleklerini isteyerek se¢me | KABUL
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Hi;: Is tatmini katilmcilarm bankada calistiklart pozisyona gére | KABUL
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

His: Durumluk kaygi katilimcilarin bankada ¢alistiklart pozisyona gore | RED
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

His: Siirekli kaygi katilimcilarin bankada calistiklart pozisyona gore | RED
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hie: Isten ayrilma niyeti katilimcilarin bankada ¢alistiklari pozisyona gére | RED
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hi7: Is tatmini katihmcilarin kamu ve 6zel bankada ¢alisma durumlarina | KABUL
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

His: Durumluk kaygi katilimcilarin kamu ve 6zel bankada c¢alisma | KABUL
durumlarina gore istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik gostermektedir.

Hio: Siirekli kaygi katilimcilarin kamu ve 6zel bankada calisma | KABUL
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Hao: Isten ayrilma niyeti katilimcilarin kamu ve 6zel bankada calisma | KABUL
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

H,i: Is tatmini katilimcilarin ¢alistiklar: bankanin tiiriine gore istatistiksel | KABUL
olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hi: Durumluk kaygi katilimecilarin caligtiklar1 bankanin tiiriine gore | KABUL
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Has: Sirekli kaygi katilimcilarin  ¢aligtiklart bankanin tiirline gore | KABUL
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Has: Isten ayrilma niyeti katilimcilarin galistiklar1 bankanin tiiriine gére | KABUL
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Has: Is tatmini gelire gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik | KABUL
gostermektedir.

Has: Siirekli kaygi gelire gore istatistiksel olarak anlamli bir farklihk | KABUL

gostermektedir.
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Ha7: Isten ayrilma niyeti bankada ¢alisma siiresine gore istatistiksel olarak | KABUL

anlaml bir farklilik géstermektedir.

Has: Durumluk kaygi diizeyi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki | KABUL

vardir.

Hjo: Durumluk kaygi diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii | KABUL

bir iligki vardir.

Hso: Siirekli kaygi diizeyi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski | KABUL

vardir.

Hs,: Siirekli kaygi diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir | KABUL

iligki vardir.

H3.: s tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. | KABUL

4.6.3.1. Durumluk Kayg ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki fliskide Is
Tatmininin Araci Roliine iliskin Olarak Elde Edilen Bulgular

Bu béliimde durumluk kayg: ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is
tatmininin araci rolii incelenmistir. Yapilan bootstrapping analizi sonucu elde edilen

dogrudan, dolayli ve toplam etkiler Tablo 4.27.’de gosterilmistir.

Tablo 4.27. Durumluk Kaygi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide Is Tatmininin Araci1 Roliine
Iliskin Bootstrapping Sonuglar1

Bootstrapping %95 Giiven Aralig1 (GA)
vl B SH AltLimit ~ Ust Limit
Total Etki
DK >IAN 16 .01 14 .19
Dogrudan Etki
DK >IAN 12 01 .09 15
DK >IT -.66 .05 -75 -.57
IT >IAN -.07 .01 -.09 -.04
Dolayl Etki
DK 2>IT->IAN .04 .01 .03 .06

Not. DK: Durumluk kaygi, IT: Is tatmini, IAN: Isten ayrilma niyeti
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Durumluk kaygi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is tatminin aract
roliine iligskin olarak yiiriitiilen bootstrapping sonuglar1 Tablo 4.27.’de gdsterilmistir.
Tablo 4.27.”den de goriilebilecegi gibi durumluk kaygi hem is tatminini (B =-.66, SH
=.05, 95% GA [-.75, -.57]) hem de isten ayrilma niyetini (B = .16, SH =.01, 95% GA
[.14, .19]) yordamaktadir. Is tatmini de isten ayrilma niyetini yordamaktadir (B = -.07,
SH =.01, 95% GA [-.09, -.04]). Durumluk kaygi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
dolayli etki incelendiginde de is tatmininin durumluk kaygi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki kismi araci rolii oldugu goriilmektedir (B = .04, SH =.01, 95% GA
[.03, .06]). Sobel testi skoru da s6z konusu bu kismi araci etkinin anlamli oldugunu
gostermektedir (z = 5.02, p<.001). Durumluk kayg1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskide is tatmininin araci etkisine iliskin model Sekil 4.1.’de gosterilmistir.

Is Tatmini

kK

_-66***

Durumluk Kaygi gF----------% Isten Ayrilma Niyeti

*p<.05, **p<.01

Sekil 4.1. Durumluk Kaygi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Is Tatminin Araci Etkisine
iliskin Yol Katsayilari

4.6.3.2. Siirekli Kayg: ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iligkide Is
Tatmininin Araci Roliine iliskin Olarak Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde siirekli kaygi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide is tatminin
araci rolii incelenmistir. Yapilan bootstrapping analizi sonucu elde edilen dogrudan,

dolayli ve toplam etkiler Tablo 4.28.’de gosterilmistir.
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Tablo 4.28. Siirekli Kaygi ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Is Tatmininin Araci Roliine

fliskin Bootstrapping Sonuglar1

Bootstrapping %95 Gliven Araligi (GA)
vel B SH AltLimit  Ust Limit
Total Etki
SK 2>1AN 15 .02 12 18
Dogrudan Etki
SK 2>IAN .09 .02 .06 A3
SK 2>iT -.60 .06 -.73 -.48
IT >IAN -.09 01 -.11 -.07
Dolayl Etki
SK 2IT->IAN .06 .01 .04 .08

Not. SK: Siirekli kayg, IT: Is tatmini, IAN: Isten ayrilma niyeti

Stirekli kaygi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide is tatmininin araci

roliine iliskin olarak yliriitiilen bootstrapping sonuclar1 Tablo 4.28.’de gosterilmistir.

Tablo 4.28.’den de goriilebilecegi gibi siirekli kaygi hem is tatminini (B = -.60, SH
=.06, 95% GA [-.73, -.48]) hem de isten ayrilma niyetini (B = .15, SH =.02, 95% GA

[.12, .18]) yordamaktadir. Is tatmini de isten ayrilma niyetini yordamaktadir (B = -.09,

SH=.01,95% GA [-.11, -.07]). Siirekli kaygi ve isten ayrilma niyeti arasindaki dolayl

etki incelendiginde de is tatmininin siirekli kaygi ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliski kismi araci rolii oldugu goriilmektedir (B = .06, SH =.01, 95% GA [.04, .08]).

Sobel testi skoru da s6z konusu bu kismi araci etkinin anlamli oldugunu

gostermektedir (z = 6.18, p<.001). Stirekli kaygi ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskide is tatminin araci etkisine iliskin model Sekil 4.2.’de gosterilmistir.
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Is Tatmini
-.60"" -.09
Siirekli Kaygi LR Isten Ayrilma Niyeti

*p<.05, **p<.01

Sekil 4.2. Siirekli Kaygi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Is Tatminin Arac1 Etkisine liskin
Yol Katsayilari
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin nihai amaci banka calisanlarinin kaygi diizeylerinin ve is
tatminlerinin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemektir. Calismada aym
zamanda c¢aliganlarin demografik ozellikleriyle isten ayrilma niyetleri arasindaki

iliskinin tanimlanmas1 amag¢lanmustir.

Kadin ve erkek calisanlar arasinda is tatmini farkliliklarini ele alan ulusal ve
uluslararasi yapilmis arastirmalarin sonuglart arasinda bir tutarlilik yoktur. Hulin ve
Smith (1964), 295 erkek ve 164 kadin katilimiyla yaptigi arastirmalarinda kadin
calisanlarin erkek calisanlara kiyasla islerinden daha az tatmin olduklari sonucuna
varmiglardir ve sonrasinda bagka ¢alisma sonuclar1 da benzer olarak rapor edilmistir
(Hulin ve Smith, 1964; Okpara, 2006; Carik¢i, 2004, Al- Mashaan, 2003). Is tatmini
ve cinsiyet arasindaki iliski hakkinda yapilan bazi aragtirmalarda ise, kadinlarin
erkeklere gore daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 bulunmustur (Imran vd., 2010;
Eginli, 2009; Groot vd., 1999; Kaya ve Oguzonciil, 2016; Lambert vd., 2001).
Calismamizin bulgulart incelendiginde erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore
islerinden daha memnun olduklar1 goriilmiistiir. Bu durumu tez arastirmamizda segilen
orneklemin bulundugu sehir agisindan degerlendirdigimizde, erkek ¢alisanlarin kadin
calisanlara nazaran tercih edilirliginin fazla olmasi, kadin calisanlarin bu nedenle
pazarlama faaliyetlerinin gerekliligini erkek c¢alisanlara oranla daha zor sartlarda
gerceklestirebilmesi, sosyal etkenlerin kadin ¢alisanlar agisindan bir dezavantaj olmasi
ile aciklayabiliriz. Ayrica kadin calisanlarin yerine getirmek zorunda olduklar aile,
cocuklar ve sosyallesme gibi sorumluluklar1 nedeniyle daha fazla mesai dis1 zamana
ihtiyaclart olmasi da bu sonucu destekler niteliktedir. Yonetici se¢iminde kadin
calisanlarin erkek calisanlara oranla daha az tercih edilmesi de kadin ¢alisanlarin

islerinden daha az memnun olmasina yol acabilmektedir.

Yalnizca meslek seciminde degil, insanin yasaminda yapacagi tim isleri
isteyerek yapmasi o is ile ilgili beklentilerin ger¢eklesme olasiligini arttirarak kisinin
tatmin olmasini ve neticede isten ayrilma niyetinin az olmasina neden olur. Bir¢cok
aragtirmada meslegini isteyerek segenlerin i tatmininin, meslegini isteyerek

secmeyenlerin is tatmininden yiiksek ve isten ayrilma niyetlerinin diisik ¢iktigt
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bildirilmis ve bu sonug¢ arastirma bulgularimizca da desteklenmistir (Gokdeniz ve
Merdan, 2016; Kok ve Cakici, 2016; Kaya ve Oguzonciil, 2016). Giinlimiizde
insanlarin kendi beceri ve yeteneklerine uygun meslek segmesi yerine 6zellikle yliksek
ticret faktoriinii dikkate alarak secim yapmasi, ilerleyen yillarda beklentilerin
degismesi neticesinde ihtiya¢c duyacagi 6zerklik, sayginlik ve statii gibi faktorleri
dikkate almamasi, sonrasinda kisinin isinden duyacagi tatminin azalmasina yol
acabileceginden, ¢alisanin isiyle ilgili beklentilerini daha en basinda belirlemesi ve bu
dogrultuda istedigi meslekle ilgili ayrintili arastirma yapmasi ileride yasanacak olasi
sorunlarin dniine gegmesi agisindan yararl olacaktir. Birey isteyerek se¢mis oldugu
meslegi sayesinde yasamis oldugu tatmin neticesinde kendini gergeklestirerek hem

fiziksel hem de psikolojik acidan daha saglikli ve giiglii bir yapiya sahip olacaktir.

Bulgularda ortaya c¢ikan 6zel banka calisanlarinda, kamu bankalarinda
calisanlara gore daha yiiksek diizeyde bir is tatmininin nedenleri arasinda kamu
bankalarinda calisanlarin karar verme yetkilerindeki katilik, diisiik 6zerklik, diisiik
performansin kati bir yaptirrminin olmamasindan kaynakli yliksek performansa sahip
calisanin demoralize olmas1 ve hiyerarsi nedeniyle yoneticilerle iletisimin daha dar
kapsamda olmasi sayilabilir. Bunlarin yani1 sira 6zel bankalarda calisan ¢alisanin isten
¢ikarilmasi durumunda kamu bankalarina nazaran sektdrde daha ¢abuk ve kolay is
bulabilmesinin bilinirligi, diger bankalara yiiksek {icretlerle transferlerinin miimkiin
olmasi, calisanin kendileriyle ilgili 6zel ve anlamli gilinlerinde hatirlaniyor olmasi,
ceza mekanizmasinin yani sira 6diil mekanizmasinin da hissedilir derecede olmasi ve
daha objektif performans sisteminin olmasi sayilabilir (Islam ve Saha, 2010; Meena
ve Dangayach, 2012; Soysal ve Tan, 2013). Eginli (2009) ve Mallika ve Ramesh
(2010) ise yapmis olduklar1 arastirmalarinda kamu sektoriinde calisanlarda is
tatmininin 6zel sektorde calisanlara gore daha yiiksek olduguna rastlamislardir.
Bulgularin sonuglarina gore 6zel banka calisanlarinin kamu bankalarinda ¢alisanlara
nazaran daha fazla is tatminine sahip olmalar1 neticesinde isten ayrilma niyetlerinin de

az olmas1 hipotezimizi destekler niteliktedir.

Mevduat bankalarinda ¢alisanlarin is tatmini katilim bankalarinda ¢alisanlarin
is tatmininden diisiik ve bunun sonucu olarak isten ayrilma niyetlerinin yiiksek

olmasinin nedeninin ¢alismamizda segilen 6rneklemin bulundugu sehirin faizden uzak
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durma seklindeki dini hassasiyet ve ¢evresel motivasyonun yiiksek olmasi nedeniyle
mevduat bankalarina nazaran daha fazla tercih edilmesi seklinde yorumlamak
miimkiindiir. Genel olarak mevduat bankalarina nazaran sayilarinin bir hayli az olmasi
ve bununla paralel olarak Konya ilinde bulunan subelerinin az ve tercih edilirliginin
fazla olmasi, katillm bankalarinda c¢alisanlarin  hedeflerini  daha kolay
gergeklestirebilmelerinin sonucu olarak baskinin az olmasi, sube sayilarinin gittikce
artacagi beklentisi ile yiiksek ticretlerle transfer olma ihtimallerinin fazla olmasi da is
tatminlerinin yiiksek ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmas1 nedenleri arasinda

sayilabilmektedir. Ozsoy vd. (2013) ¢alismalarinda benzer sonuglar1 bildirmislerdir.

Bulgularda bankada 6-10 yildir ¢alisanlarin, 0-5 yildir ¢alisanlara gore isten
ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Literatiirde bulgumuzu
destekleyen ¢aligmalar yer almaktadir (Eginli, 2009; Crossman ve Abou-Zaki, 2003).
Is yerinde calisma siiresi ayn1 zamanda o isle ilgili bilgi ve tecriibenin daha fazla
olacagi anlamina geldiginden ve bu gruptaki calisanlarin kamuda is bulabilme
konusunda sahip olduklar1 akademik bilgilerinin kendilerinden daha uzun siireli
calisanlara gore daha taze ve kendilerine duyduklari giiven de haliyle fazla oldugundan
isten ayrilma niyetleri de fazla olacaktir. Ise yeni baslayan 0-5 yillik ¢alisanlar ise is
tecriibelerinin ve sahip olduklar1 miisteri portfdylerinin az olmasi nedeniyle baska
bankalar tarafindan tercih edilebilirliklerinin fazla olamamasindan kaynakli olarak
isten ayrilma niyetleri az olacaktir. Ayrica bu grupta yer alan ¢alisanlarin islerinden
beklentilerinin daha yliksek olmasi ve mevcut islerinde bir anda yiikselebilme hirslari
da islerine siki sik1 baglanmalarina, is tatminlerinin fazla ve isten ayrilma niyetlerinin

az olmasina neden olacaktir.

Miidiir/miidiir yardimcist pozisyonunda ¢alisanlarin is tatmini, personel
pozisyonunda ¢alisanlarin is tatmininden yiiksek ¢ikmasinin nedenleri arasinda iicrete
ek olarak almis olduklar1 prim, temettii, temsil agirlama, kiralik otomobil gibi maddi
kazanimlar ile saygi, statii, itibar, karar verme yetkisi gibi manevi kazanimlar
sayilabilir. Celen (2015) ve Robie vd. (1998) yapmis olduklari arastirmalarinda, gérev
pozisyonu arttikca is tatmininin de artacagini, buna karsilik Akyliz vd. (2011)
yaptiklar1 ¢alismada ise ¢alisanlarin kurumdaki pozisyonlar ile is tatmin diizeyleri

arasinda herhangi bir farklilik olmadigini tespit etmistir.
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Duygular, insanogluna hayatta kalma, tehlikelerden korunma ve secenekler
icinde tercihler olusturmada kilavuzluk yapan, dogustan bahsedilmis miikemmel
yaradilisin 6nemli bir parcasidir. Kaygi en ¢ok yasanan duygulardan biridir. Normal
kaygi, i¢sel ve digsal degiskenler paralelinde olusan ve siddeti degisen, bir nevi uyari
sistemi gibi tedbirli olmay1 saglayan bir aractir. insana ortamda ya da i¢ diinyasinda
tedbir almasi1 gereken degisimler oldugunu haber verir. Ayrica bedeni savas ya da kag
pozisyonuna gegirerek gelecek somut tehlikeler karsisinda hayatta kalmak i¢in kagma
ya da savasma tepkisini vakit kaybetmeden vermesini hedefler (Tiirk¢apar, 2019: 80-
110). Glinliik hayatimizda tekin bulunmayan bir mahallede yiirtirken hissedilen kaygi,
kalbimizi daha hizli attirir, nefesimiz hizlanir, goz bebeklerimiz biiyiir ve adimlarimiz
hizlanir. Bu mahalledeki yiiriiylis mesafesi kisa olsa bile harcanan enerjinin fazlalig
ve kaslarin gerginlesmesi gibi bedendeki alarm sisteminin ¢alismasina bagh
degisiklikler kisiyi uzun bir yol ylirlimiisgesine yorgun hissettirir. Somut tehlikeler
veya riskler karsisinda hissedilen kaygi islevseldir. Ancak uyaranla uyumlu olmayan
kaygi tersi sekilde islev bozucudur. Ornegin ertesi giin smav oldugunda hissedilen
normal diizeydeki bir kaygi bizi ders c¢alismaya iterken kaygmin fazla olmasi
konsantrasyonumuzu bozacagindan 6grenmemizi bile olumsuz etkileyebilir. Ya da
ortamda bir tehlike yok iken zihinsel siirecler sonucunda olusan kaygi da gereksiz yere
alarm sisteminin ¢aligmasina neden olacagindan kisinin yorgun hissetmesine ve islev
diistikliigline neden olabilir. Bir de bu kaygi yiiksekligi siireklilik arz eder ise yukarida
tanimlandig1 gibi bedensel birgok belirtiye yol acip kiside c¢esitli, hastaliklarin
olugmasint kolaylastirabilir (Noyes ve Hoehn-Saric, 1998: 5; Isik, 1996: 151).
Buradaki ana sorun kayginin nedenine bakmaksizin beynin her kaygida viicudu ya hep

ya hig ilkesi ile savagsmaya ve kagmaya hazirlamasidir.

Is yerindeki nedenler ya da hayata dair baska etkenlerle olusmus durumluluk
kaygisi ya da daha cok kisinin kisilik 6zelliklerinin bir pargasi olan, i¢inde bulundugu
durumlan kolaylikla kaygi verici olarak algilamasina yol agabilen siirekli kaygisinin
diizeyinin yiiksekligi ve siirekliligi, yukarida sayilan nedenlerden dolayr bireylerde
islevsellikte diismeyle sonuglanabilecek olumsuz degisimlere yol agabilir. Kaygi
varolus nedeni agisindan canliyr kagmaya veya savasmaya hazirladigindan olustugu

ortamlardan uzaklagsma giidiisiine neden olacag1 i¢in bu isten ayrilma niyetini -belki
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de bilingsizce- canli tutabilir. Ayrica kiside siireklilik oldugu zaman mutsuzlugu da

getireceginden is tatminini de diistirebilecegi sdylenebilir.

Calismamizin kaygi kismu ile ilgili bulgulari inceleyerek mevcut literatiir
verileriyle bu hipotezleri ele alalim. Oncelikle demografik degiskenlerden kadinlarin
ve bekarlarin stirekli kaygi puan ortalamalarinin erkek ve evlilerin siirekli kaygi puan
ortalamalarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu goriilmiistiir. Aslinda bu genel olarak
kaygi bozukluklarimin kadinlarda ve bekarlarda daha yiiksek olmasi verisiyle
uyumludur (Wittchen, 2002; Oyekgin, 2008). Bunun nedenlerini biyolojik kuramcilar
kadinlardaki fizyolojik yap1 (kadinlara 6zgii hormonlar vb.) ile agiklarken evrimsel
psikiyatristler tiirlin devaminda kadin cinsiyetin roliiniin biiyiik olmas1 nedeniyle dis
diinyadan gelecek tehlikelere karsi daha duyarli olmalar ile iligkilendirmislerdir

(Doksat ve Savrun, 2001).

Meslegini isteyerek secenlerin durumluk ve siirekli kaygi puan ortalamalarinin
meslegini isteyerek segmeyenlerin kaygi puan ortalamalarindan anlamli sekilde diistik
oldugu goriilmistiir. Bu veri aslinda beklenen bir sonucu yansitmakta ve insanin
istedigi, kendini giivende hissettigi bir ortamda kayginin daha diisiik olmasi ile
aciklanabilir. Sonugta is tatmini bu kisilerde daha yiiksek ve isten ayrilma puanlari da
daha diisiik bulunmustur. Bu da kaygi etkenlerinin az oldugu ve pozitif duygularin is

yerinde daha ¢ok yasandigin1 gostermektedir.

Calisilan banka 6zelliklerine gore bakildiginda kamu bankasinda calisanlarin
durumluk ve siirekli kaygi puan ortalamalarinin 6zel bankada c¢alisanlarin kaygi
puanlarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yine mevduat
bankasinda ¢alisanlarin durumluk ve siirekli kaygi puan ortalamalarinin katilim
bankasinda ¢alisanlarin  kaygi puanlarindan anlamli olarak yiiksek oldugu
gorilmiistiir. Buna paralel olarak da 6zel bankada calisanlarda isten ayrilma niyeti
kamu bankalarina gore diisiik, is tatmini daha yiiksek bulunmustur. Ayni karsilastirma
mevduat-katilim karsilastirmasinda mevduat bankalar1 lehinedir. Bu veriler, hissedilen
is tatminlerinin yliksekligi, isten ayrilma niyeti ile kaygi diizeyleri arasinda iliskiyi
gostermistir. Buradaki fark, 6zel bankada calisanlara sunulan is yeri ortami, maddi

kazanimlar, 1§ sonucu takdir edilme gibi etkenlerle kamu bankalarina gére avantajli
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olabilmesi ile aciklanabilir. Ancak diger agidan ozellikle siirekli kaygist yiiksek
olanlarin yani stresi tolere etme yetisi diisiik ve dis etkenlere kars1 daha kolay kaygi
tepkisi verenlerin bankacilik sektoriinde is devamliligi agisindan kamuyu daha giivenli
buldugu i¢in bastan kamu bankalarini tercih etmesi etken olabilir. Siirekli kaygisi
diisiik olanlarda stresi tolere etme yetisi daha yiliksek oldugu icin 6zel bankalarda
calismayr digerleri gibi riskli bulmayip buranin avantajlarina yogunlasarak o6zel
bankalar1 tercih etmis olabilirler. Katilim bankasinda calisanlarda ise farkin daha ¢ok
isin niteligi geregi hedef baskisinin daha diisiik olmasi, se¢ilen 6rneklemin bulundugu
sehir acisindan degerlendirildiginde mevduat agisindan tercih edilirligi gibi ise ait
ozellikler bu sonugla daha ilintili olabilecegi diisiiniilmiistiir. Tiim bu sonuglar her ne
kadar bir¢ok faktor etkili olsa da, bankalarin personel alimi siirecinde 6zellikle siirekli
kaygist yiiksek olmayan bireyleri tercih etmesinin, is tatminin daha yiiksek olarak is
devir oranin1 diisiirmeye yol agma olasilig1 oldugunu diistindiirtmiistiir. Farkli meslek
gruplarinda yapilan ¢alismalarda bu diisiinceyi destekler niteliktedir. Ornegin Byrd ve
digerleri (2000), hapishane ¢alisanlarinda yapilan bir aragtirmada kayginin is stresinin
ve isten ayrilma niyetinin bir gostergesi olan is tatminsizliginin 6nemli bir yordayicisi
oldugunu, hapishane calisanlarindan daha yiiksek kaygi diizeyine sahip olanlarin
istifaya egilimli oldugunu belirtmisler ve Jensen ve arkadaslar1 da bagka bir calismada
bunu destekler tarzda kaygi yiiksekliginin isten ayrilma niyetini artirdigini
tammlamislardir (Byrd vd., 2000; Jensen vd., 2013). Isin niteligine bagh kaygi
etkenlerini azaltmak ve 6zellikle kisiligin bir parcasi olan siirekli kaygis1 yliksek olan
bireylere yonelik kontrolii, stresle basa ¢ikma ve gevseme teknikleri gibi bir takim

Onleyici beceriler gelistirmek igverenler i¢in alinacak tedbirler arasinda sayilabilir.

Kaygi, is tatmini ve isten ayrilma iliskisini irdeleyen analizlerin sonucuna
bakildiginda durumluk kaygi, is tatmini ile negatif yonlii, isten ayrilma niyeti ile ise
pozitif yonlii orta diizeyde iliskili bulunmustur. Benzer sekilde siirekli kaygi da is
tatmini ile negatif yonde orta diizeyde ve isten ayrilma niyeti ile de pozitif yonlii orta
diizeyde iliskili olarak bulunmustur. Is tatmini ise isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii
orta diizeyde iliskili olarak hesaplanmistir. Analizler sonucunda durumluk ve siirekli
kayginin is tatminini ve isten ayrilma niyetini yordadigi goriilmektedir. Analizler daha

cok kayginin is tatminini disilirerek isten ayrilma niyetini artirdigi yoniinde
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yorumlanmistir. Bu bulgular literatiirde yapilmis ¢caligsmalar ile de uyumludur (Canbaz,

2001; Yazicioglu ve Kizanlikli, 2018 ve Srivastava ve Sinha, 1972).

Stirekli ve siddetli kaygi, insanlarin kendilerini yorgun hissetmelerine, fiziksel
ve ruhsal olarak bagka hastaliklara da yakalanmasina neden olur. Stres yiikii farkli olsa
da her isin kendine has zorlayici yanlart mutlaka olacaktir. Ancak ayni strese her kisi
ayni tepkiyi vermemektedir. Ruhsal yapinin gelistirdigi savunmalarin olgunlugu,
ruhsal yapmin dayanikliligi etkilenme derecesini belirlemede 6nemli olmaktadir.
Siirekli kaygi diizeyi yliksek olanlarin kisilik 6zellikleri olarak stresi tolere etme
becerileri daha diisiik oldugundan dissal uyaranlarla olusan durumluk kaygis1 da
yiiksek olmaktadir. Is yerindeki stresler veya algilanan olumsuzluklar kiside kaygi
dongiistinii harekete gegirerek is tatminini diislirebilir ve bu da isten ayrilma niyetini

artirabilir.

Cahismanin Simirhiliklar:

Calismada bazi kisitlar bulunmaktadir. Ilk 6nemli kisit, bankalarmn tiim
Tirkiye’deki ¢alisanlarina ulagsmak miimkiin olmadigi i¢in arastirmanin kapsamina
sadece Konya ilinde bulunan bankalarin bolge miidiirliikleri ve sube ¢alisanlarinin
dahil edilmis olmasidir. Ikinci kisitimiz ise, anket yontemi kullanilarak yapilan bu
calismada verilerin sadece arastirmacilar tarafindan toplanmasindan dolay1 yanliliga

neden olmasidir.
Oneriler

e (alisanin kaygi diizeyi ile is tatmini iligkili oldugu i¢in ¢alisana kaygi yonetimi
konusunda egitim ve destekler saglanmasi is tatminine olumlu etki
saglayacaktir.

e Isgoren devir oraninin yiiksek oldugu sektdrlerde ozellikle calisanin kaygi
diizeyinin degerlendiriliyor olmasi ve yapisal anlamda kaygiyr azaltacak
Ogeleri igeren (renk, ses, dizayn vb) calisma ortami saglama ve calisana
ozellikle relaksasyonu ve stresle bas etme yontemlerini iceren ruhsal egitimler
verilmesi Onerilir.

o Siirekli kayg1 diizeyi genel anlamda bir kisilik 6zelligi olarak degerlendirilir.

Kisinin; kisilik yapisi, algilama ve yorumlama bicimi kaygi olusturmaya
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yatkinlik gosterdigi i¢in calisanin is dagilimi, izin araliklari, giidiileme
yontemleri bu 6zellikler géz oniine alinarak olumlu katki saglayacak sekilde
diizenlenebilir.

Kamu bankalarinda is tatmininin arttirilmasi i¢in hiyerarsik prosediir
azaltilabilir ve Ozerklik arttirilabilir ve ¢alisanin manevi tatminini arttiracak
ogelere (dogumglinii, yilbasi, bayram giinlerinde kiigiik hediyeler vermek,

performans 6diilli olarak tatile gondermek vb.) agirlik verilebilir.
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EKLER

EK-1. Anket Formu

Degerli Katilimci,

Bu anket, Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali “Is Tatmini ve Kayg: Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi” konulu
Yiiksek Lisans Tez ¢alismasina veri saglamak amacuyla diizenlenmistir. Anketin amact
kurumu degerlendirmek degil, ¢calisanlarin is tatmini, kayg: ve isten ayrilma niyeti

tizerine iliskin goriiglerinin alinmasidir.

Elde edilen veriler bilimsel ama¢h olarak kullanilacaktir. Sorulara cevap verirken
“olmasi gerektigini diisiindiigiiniizii” degil de “olant” belirtmeniz dogru sonuclara
ulastimasi bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadwr. Arastirmaya degerli vaktinizi ayirip,

katkida bulundugunuz igin simdiden tesekkiir eder, ¢alisma hayatinizda basarilar

dilerim.

Yiiksek Lisans Tez Ogrencisi Yiiksek Lisans Tez Danismani

Ogr. Gor. Ozlem KARADAG AK Prof. Dr. Ahmet DIKEN
okaradagak(@erbakan.edu.tr adiken@erbakan.edu.tr

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz

( ) Kadin () Erkek

Medeni durumunuz

( )Evh ( ) Bekar

Cocuk Sayisi

( ) Yok ()1 ()2 ()3 ()4 velsti
Yasiniz

() 18-25 ( )26-35 ()36-45 ()46-55 ()56 ve istii
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Egitim diizeyiniz
( ) Ilkdgretim () Lise ( ) Lisans () Yiksek Lisans () Doktora
Gelir diizeyiniz

( ) 1.000%-2.0006 ( )2.001%-3.5006 ( )3.501%-5.000% ( ) 5.001%-7.500%
() 7.501% ve istii

Mesleginizi isteyerek mi sectiniz?
() Evet ( ) Hayir
Meslekteki ¢calisma siireniz

( )O0-5Yildir ( )6-10 Yildir () 11-15 Yildir () 16-20 Yildir
( )20 Yildan ¢ok

Bu bankadaki ¢calisma siireniz

() 0-5Yildir () 6-10 Yildir ( ) 11-15 Yildir () 16-20 Yildir
()20 Yildan ¢ok

Bankadaki pozisyonunuz

() Midiir/ Miidiir Yrd. () Personel
Bankanizin bulundugu sektor

( ) Kamu ( ) Ozel
Bankamzn tiiri

() Konvansiyonel (Mevduat) Banka ( ) Katilim Bankasi

MINNESOTA iS TATMIN OLCEGI

g
z
. - 2 g £ S
IS TATMINI E |2 g s |2
Simdiki isimde; s £ |E |2 2
E E x s i
= 2 | =
= N £
v Z
Q N

1.Caligma saatlerinde siirekli isimle ugrasmak beni
mutlu eder.

2.Iste bagimsiz calisabilme imkanina sahibim.

3.Duruma  gore farkli  davramis tarzlan

gosterebilirim.




4.Isim bana cevremde sayginlik saglar.
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5.Y6neticimin yonetim seklinden memnunum.

6.YOneticim dogru kararlar verir.

7.1s etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam.

8.Isimde siirekli kalabilme imkanma sahibim.
(Kadrolu ¢alisabilme)

9.Isimde baskalar1 icin bir seyler yapabilme
imkanina sahibim.

10.Insanlar1 yonlendirme firsatina sahibim.

11.Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler
yapabilme imkanina sahibim.

12.Isletme politikalarinin  uygulanis  seklinden
memnunum.

13.Yaptigim isin karsiliginda aldigim {icret tatmin
edicidir.

14.Isimde ilerleme sansim var.

15.1simde kendi kararlarimi uygulama dzgiirliigiim
vardir.

16.Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim
vardir.

17.Calisma kosullarim iyidir.

18.1s arkadaslarimla iliskilerim iyidir.

19.Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim.

20.Yaptigim isin sonrasinda kendimi basarili
hissederim.




KAYGI OLCEGI (DURUMLULUK)
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KAYGI- DURUMLULUK

Z
=

Biraz

Cok

Tamamiyle

21.Su anda sakinim

22 Kendimi emniyette hissediyorum

23.Su anda sinirlerim gergin

24 Pismanlik duygusu i¢indeyim

25.Su anda huzur i¢indeyim

26.Su anda hi¢ keyfim yok

27.Basima geleceklerden endise ediyorum

28.Kendimi dinlenmis hissediyorum

29.Su anda kaygiliyim

30.Kendimi rahat hissediyorum

31.Kendime giivenim var

32.Su anda asabim bozuk

33.Cok sinirliyim

34.Sinirlerimin ¢ok gergin oldugunu hissediyorum

35.Kendimi rahatlamis hissediyorum

36.Su anda halimden memnunum

37.Su anda endiseliyim

38.Heyecandan kendimi saskina donmiis hissediyorum

39.Su anda sevingliyim

40.Su anda keyfim yerinde.
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KAYGI OLCEGI (SUREKLI)

=
= c
& g
. 5 |S
. . V g c E o
KAYGI- SUREKLI gl g < 5
Q g| © N <
=N D =4 <
S “ g
5 T

I

41.Genellikle keyfim yerindedir

42 .Genellikle ¢cabuk yorulurum

43.Genellikle kolay aglarim

44 Baskalar1 kadar mutlu olmak isterim

45.Cabuk karar veremedigim i¢in firsatlar1 kagiririm

46.Kendimi dinlenmis hissediyorum

47.Genellikle sakin, kendine hakim ve sogukkanliyim

48.Gugliiklerin ~ yenemeyecegim  kadar  biriktigini
hissederim

49.0Onemsiz seyler hakkinda endiselenirim

50.Genellikle mutluyum

51.Herseyi ciddiye alir ve endiselenirim

52.Genellikle kendime giivenim yoktur

53.Genellikle kendimi emniyette hissederim

54.Sikintili ve giic durumlarla karsilasmaktan kaginirim

55.Genellikle kendimi hiiziinlii hissederim

56.Genellikle hayatimdan memnunum

57.0lur olmaz diisiinceler beni rahatsiz eder

58.Hayal kirikliklarini ylesine ciddiye alirnm ki hig
unutamam




59.Akl1 basinda ve kararli bir insanim
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60.Son zamanlarda kafama takilan konular beni tedirgin

ediyor
ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI

£
£ o s
S s |28l |8
£ |5 |25 2 |32

ISTEN AYRILMA NiYETI E E % E S |3
[<b) = s = = ﬁ
—_— N R -]
X = < =
= 2 |22 %2
‘D z )
N X

61.Cogu kez mevcut isimi birakmay1
diisiiniiyorum.

62.Aktif bir sekilde baska sirketlerde is
artyorum.

63.Isimden muhtemelen yakin bir zamanda
ayrilacagim.
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