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OZET

GEMi ADAMLARININ IS STRESI ALGILARININ iS TATMINI VE ISTEN
AYRILMA NIiYETI UZERINE ETKILERININ INCELENMESI

YUKSEK LiSANS TEZi

ibrahim DUGENCI

Istanbul Universitesi-Cerrahpasa
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Deniz Ulastirma Isletme Miihendisligi Anabilim Dali

Damisman : Do¢. Dr. Gokhan KARA

Isletme yonetimlerinde son zamanlarda is stresi ve is tatmini performans ydnetimlerinin en
onemli unsurlar1 arasinda olmayir basarmistir. Calisanlarin motivasyonu orgiitlerin basarisi
onemli derecede etkileyen faktorlerden biridir. Isletmelerde insan giiciiniin aktif olarak
kullanilabilmesi i¢in, calisanlarin, tayin, terfi, iicret, izin , fiziksel olanaklarin kullanimi
sorumluluk ve yetki verme gibi konularda adaletli davranilmalidir. Aksi durumda ¢alisanlarin
is doyumu ve ise karst motivasyonlarinda azalma olacaktir.

Isletme ¢alisanlar1 bu ¢esit rahatsizliklarini bazen dile getirir bazen de iclerine atarlar. Tiim
bunlar islerine karsi1 duyduklar1 doyumu azaltirken isletmeye karsi aidiyet duygularini zedeler
ve performanslari diismesine sebep olur. Isletmelerin basarisinda insanin rolii tartisilmazdr.
Is tatmini orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkilerken, orgiitsel baglhlik da is tatmini de aym
yonde etkiler. Son yillarda orgiitsel baglilik, is tatmini hususlart ¢alisanlarin verimlilikleri ve
igyerlerinde ¢alisma siireleri agisindan 6nemini artirmistir.

Bu arastirmada gemiadamlarinin is stresi ve is tatmini seviyelerinin isten ayrilma niyeti iizerine
etkileri arastirilmistir. Bu dogrultuda ¢alismanin 6rneklemi 392 gemiadamindan olusmustur.
Arastirma sonucunda temin edilen veriler SPSS programi ile uygun analiz yontemleriyle analiz
edilmistir.
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SUMMARY

RESEARCH ON INFLUENCES OF SEAMEN’S WORK STRESS
PERCEPTION ON WORK SATIiSFACTION AND INTENTION OF
LEAVING

M.Sc. THESIS

ibrahim DUGENCI

Istanbul University-Cerrahpasa
Institute of Graduate Studies

Department of Marine Transportation Management Engineering

Supervisor : Assoc. Prof. Dr. Gokhan KARA

Recently, job stress and job satisfaction have been among the most important elements of
performance management.

Employee motivation is one of the factors that significantly affect the success of organizations.
In order to use the manpower actively in enterprises, the employees should be treated fairly in
matters such as appointment, promotion, wages, leave, use of physical facilities, responsibility
and authority. Otherwise, there will be a decrease in the job satisfaction and motivation of the
employees. Business workers sometimes express this kind of sickness and sometimes repress.
All this reduces their satisfaction with their work and damages their sense of belonging to the
business and causes their performance to drop. The role of human in the success of enterprises
is indisputable. Job satisfaction affects organizational commitment positively, while
organizational commitment affects job satisfaction in the same way. In recent years,
organizational commitment, job satisfaction issues have increased the importance of the
employees in terms of their productivity and working periods.
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In this study, the effects of job stress and job satisfaction levels on the intention to quit are
investigated. The sample of the study consisted of 392 seafarers. The data obtained from the
research were analyzed with SPSS program using appropriate analysis methods.

January 2019, 94 pages.

Keywords: Seafarers, Job Satisfaction, Job Stress, Leaving
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1. GIRIS
1.1. ARASTIRMANIN AMACI

Son yillarda iilkemizde denizcilik sektiirlinde gemiadami arz talep dengesinde arz aleyhinde
ciddi bozulma goriilmektedir. Bu sebeple firmalar gemiadami ihtiyaglarini karsilamakta
zorlanmaktadir. Bazi firmalar ise gemiadami ihtiyaclarini yabanci {iilkelerden istihdam
saglayarak giderme yoluna gitmektedirler. Arz talep dengesindeki bozulmanin altinda yatan en
biiylik faktorlerden bir tanesi gemiadamlarinin kontrat siirelerindeki azalma iken bir digeri
gemiadamlarinin denizde ¢alismay1 tamamen birakip baska sektiirlere yonelme eylemlerindeki
artis olarak goriilmektedir. Bu arastirmada gemiadamlarinin is streslerinin, isten ayrilma
niyetleri ve is tatminleri iizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada ayrica
demografik degiskenlerin is tatmini, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile iliskilerinin bulunmasi

amaclanmstir.

1.2. ARASTIRMANIN ONEMI

[letisim ve bilgi teknolojilerinde birgok degisiklik meydana gelmistir. Emegin, yenilikgi ve bilgi
yogun yeteneklerle yeniden sekillenmesi meydana gelen degisikliklerdendir. Ortaya ¢ikan bu
degisiklikler neticesinde isletmeler birtakim 6nlemler almaya baglamiglardir. Rekabet avantaji
ve siirdiirtilebilir kalkinma degiskenleri ¢alisan bireylerin katma degerlerini arttirmaktadir. Bu
durum dikkate alinacak olursa orgiitlerin biinyelerinde ¢alisan bireylerin istthdam edilmeleri
onlarin tatmin olmalartyla miimkiin olacaktir. Isinden tatmin olmayan yetenekli bireylerin

stirekli istihdami zorlasacaktir.

Rekabetin artmasi orgiitlerin yiiksek motivasyon ,ve verimle ¢alisacak personele olan ihtiyact
da arttirmaktadir. Calisan bireylerin is tatminlerinin yiiksek tutulmasi, bir kurumun basari
saglamasini etkilemektedir. Son zamanlarda yapilan istatistiklere gore cogu orgiitte calisanlarin
is tatminleri ¢ok diisiik diizeylerdedir. Is tatmininin ¢ok sayida degiskenden etkileniyor olmasi

yoneticilerin bu konulara yeteri kadar 6zen gostermelerini zorunlu kilmaktadir..



Ross ve Zandler’in bu konuda yaptiklar1 ¢alismada, islerinde ¢alismaya devam edenler ve
islerinden ayrilanlar ile goriismeler gerceklestirilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglarda ise, isi birakan
bireylerin en fazla sayginlik kazanma ihtiyaclarinin eksik kalmasindan sikayet ettikleri

bulunmustur (Himmetoglu, 1982; akt, Yiiksel ve Yiiksel, 2014).

Orgiitsel davranis acisindan is tatmini, bireyin isine kars1 gosterdigi tutum ve davranislardir.
Orgiit icerisinde bireylerin islerine kars1 gdsterdikleri tutumlar pozitif ise ¢alisanlarin islerinden
duyduklar tatmin yiiksek, negatif ise is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu goriiliir (Ozkalp,
2004).

Denizcilik sektorii; deniz tasimaciligi gemi insa sanayi, liman isletmeciligi ve kiy1
hizmetlerinden olusmaktadir. Gemide galisan personelin ¢alisma kosullari, karada ¢alisanlarin
calisma kosullarina nazaran ¢ok biiyiik farkliliklara sahiptir.. Bu sebeple gemiadamlarinin stres

unsurlar ve i doyumu unsurlar1 da belirgin diizeyde farklidir.

Gemilerde degisik gorevlerde calisan “gemiadami” olarak nitelendirilen gemi personelinin
sayesinde sektoriin bel kemigini olusturan deniz tasimaciligi faliyetlerinin yiiriitiilmesi
saglanmaktadir.. Gemiadamlarinin ¢alisma sartlart kuskusuz diger alanlarda calisanlarin
kosullarina nazaran biiyiik farkliliklar gostermektedir. Gemiadamlari; aile ve arkadaglarindan
ayri1 calisan, denizin olumsuz kosullarina maruz kalan, igyerleri yaptiklar1 kontratlar sebebiyle
stirekli degisen, sosyal ortamlari ayni gemide bulunduklari gemiadamlarindan ibaret olan

isgorenlerdir.

Stress caligsanlari etkileyen ve onlarin davranis ve tepkilerine yonlerdiren konulardan biridir.
Calisanlarin beklentileri ile is kosullarinin Ortiistiigii noktada ortaya c¢ikan ve g¢alisanlarin
islerine kars1 gelistirdikleri tutumlar ile olusan is doyumu konusu da her is kolunda oldugu gibi

denizcilik sektoriinde de arastirilma ve degerlendirilme ihtiyact duyulan bir durumdur.

Son yillarda {ilkemiz denizcilik sektdriiniinde yakalanan basarilarda en biiyiik paya sahip olan
gemiadamlarinin, is stresi, is tatmini ve isten ayrilma niyetlerinin 6l¢lilmesi bu arastirmanin
konusunu olusturmaktadir. Gemiadamlarinin etkinliginde, farkli sektorlerde oldugu gibi;
gemiadamlariin islerine yonelik beklenti ve tutumlar ile is davranislar1 genis yer teskil

etmekte, calisanlar bakimindan hizmetlerin aktif bir hale getirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir.



Gemiadamlarindan verimli hizmet alabilmek i¢in de gemiadamlarinin 6rgiitlerine baglilik, iste
kalma hizmetin devamlilig1 agisindan 6nem arz etmektedir. Bu aragtirma, denizcilik sektoriine
hizmet eden gemiadamlarinin is stresi algilarinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerindeki

etkilerinin aragtirilmasi sebebiyle deger tagimaktadir.

Bu ¢alisma gemiadamlarinin is stresinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine olan etkisini
arastirmak maksatiyla yapilmistir. Is tatmini kavramui farkli sekillerde agiklanmus, isten ayrilma
niyeti kavramina yer verilmis ve is stresinin i tatmini ve isten ayrilma niyetiyle arasindaki

iliskiye deginilmistir.



2. GENEL KISIMLAR

2.1. IS TATMINIi KAVRAMI

2.1.1. Is Tatmini Tanimi ve Onemi

Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, is performanst is tatminiyle iliskili olan konular arasinda
yer almaktadir. s tatmini kavrami ile bagdastirilan bu konular ile drgiitsel davranis bilimciler
ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ilgilenmektedir. Is tatmini bireylerin, orgiit
igerisindeki is kosullarina ve yaptiklari islere kars1 gelistirdikleri igsel tepkilerdir (Schneider ve

Snyder,1975).

Bir diger tanima gore is tatmini, isin bireylere sagladiklarina iligkin algilar1 ve ortaya ¢ikan

algilara karsilik verdikleri duygusal cevaptir (Luthans, 1994).

Orgiit igerisinde yasanan isten ayrilmalar iizerine yapilan arastirmalar, bireylerin isten ayrilma
davraniginin ig tatmini ile alakali oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmigtir. Bireyler orgiitlerine baglh
bir sekilde katkida bulunmak istiyorlarsa, isten ayrilmak istemeyeceklerdir. Nitekim ¢alisan
bireylerin islerinden memnun olmadiklarinda gostermis olduklar1 yikici ve etkin hareketler

isten ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir (Rusbelt, Farrell, Rogers, Mainous, 1988).

Bireyler is tatminsizligi yasadiklarinda isten ayrilma davranisinin haricinde farkli tepkiler de
verebilmektedirler. Bunlar, islerine kars1 sadakat sorunu ve gérmezden gelme gibi davranislar
olabilmektedir. Calisanlar orgiit icerisinde yasadiklar1 problemler karsisinda sorunlarmni dile
getirerek ¢Oziim bulma gibi olumlu davraniglarda sergileyebilmektedirler (Rusbelt, Farrell,

Rogers, Mainous, 1988).

Bireyler, orgiitler ve yoneticiler acisindan is tatmini 6nemli bir kavramdir. Bireyler acisindan
i tatminlerinin yiiksek olmasi, ¢aliganin performansini ve mutlulugunu etkilerken, bireylerin is

tatminlerinin diisiik olmasi ise yaptig1 ise yabancilagsmasina sebep olmaktadir (Erdogan, 1996:
229).

Orgiitler agisindan calisanlarinin tatmin diizeylerinin yiiksek tutulmasi, drgiitlerin en biiyiik
gorevlerindendir. Calistiklar is yerlerinde yiiksek is tatminine sahip olan bireyler, orgiitlerine
daha faydali olmaktadir. Bu sekilde, orgiitlerin biinyelerinde ¢alistirdiklar1 isgorenlerin daha

kalic1 olduklar1 goriilmektedir. Islerinden memnun olmayan calisanlarin, tatmin diizeylerinin



diisiik olmasi orgiitleri de etkilemektedir. Bu durumda 6rgiitlerin verimlilikleri de diismektedir

(Celik, 2013: 67).

Yéneticiler acgisindan calisanlarmn tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi 6nemlidir. Orgiit
icerisinde ¢alisan bireylerin verimli ¢aligmalari, yoneticilerin basarisina baghidir. Yoneticiler,
calisanlarinin verimli bir sekilde ¢alismalarini isterlerse, is yerlerini ¢alisanlarina uygun hale
getirmeleri onemlidir. Yoneticilerin ¢alisanlarina saglayacaklari bu imkanlar, ahlaki ve sosyal

bir dneme sahiptir (Sevimli, Iscan, 2005: 55).

2.1.2. is Tatmini Uzerinde Etkili Olan Faktorler

Calisanlarin is tatmin durumlarimi etkileyen faktorler iki sekilde yer almaktadir. Yapilan

calismalarda kisisel ve orgiitsel faktorler is tatmini tizerinde etkili iki grup olarak ayrilmaktadir.

2.1.2.1. Kisisel Faktorler

Kisilerin dogustan sahip olduklar1 6zellikleridir. Yas, egitim seviyeleri, cinsiyetleri ve medeni
durum kisinin kisisel faktorlerini kapsamaktadir (Aliyeva, 2013: 55). Yas gruplar arasindaki
is tatmini seviyeleri incelendiginde, yas grubu yiliksek olan bireylerin is tatminlerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisan bireylerin egitim seviyeleri ile is tatmini arasindaki iligki
de kuvvetlidir. Calisanlarin egitim seviyeleri arttik¢a, is tatminleri de artmaktadir (Colak Alsat,

2016 46).

Is tatmini iizerinde etkili olan ve kisisel faktdrlerin icerisinde yer alan cinsiyet etkeni en fazla
arastirma yapilan konular arasindadir. Yapilan arastirmalar sonucunda iki farkli sonuca
ulasilmistir. Erkegin ve kadinin ¢alisma hayatinda farkli sekillerde tatmin olduklari
diistiniilmektedir. Kadinlarin 6ncelikle anne rollerine sahip olmalarindan dolay1, yaptiklari is
karsihiginda odiillendirmeleri onlar icin yeterli olmaktadir. Kimi arastirmalarda erkeklerin

kadinlara oranla daha fazla tatmin olduklari dogrultusundadir (Kantar, 2010: 59).

Calisanlarin medeni durumlarina bagl olarak isten tatmin olma durumlar1 da degismektedir.
Evli calisanlar ve bekar calisanlar arasinda is tatminine yonelik yapilan arastirmalarda, evli
calisanlarin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Aile yasamindaki doyumun ise
yayginlastirilmasi ve evli ¢alisanlarin is yasamindan beklentilerinin farkli olmasindan dolayz,
evli bireylerin is yasaminda yiiksek doyuma sahip olduklar1 goriilmektedir (Telman ve Unsal,

2004).



2.1.2.2. Orgiitsel Faktorler
Isin kendisi ile ilgili olan unsurlar1 érgiitsel faktorleri olusturmaktadir. Calisanlarm is tatmin
durumlarini etkileyen orgiitsel faktorler oldukga fazladir. Bu faktorler arasinda en 6nemlileri

ise licret, terfi olanaklari, isin niteligi, calisma arkadaslar1 ve ¢aligma kosullaridir.

Ucret, kisilerin yasamlarin1 devam ettirebilmeleri ve gecimlerini saglayabilmeleri i¢in gerekli
olan paradir. Ucret calisanlar agisindan hem maddi hem manevi bir dneme sahiptir. Calisanlarin
elde ettikleri gelir seviyeleri yiikseldikge is tatminleri de yiikselmektedir. Orgiitlerin iicret
dagilimini esit bir sekilde yapmalart 6nem arz etmektedir. Calisan bireyler kendi aldiklar
ticretleri diger calisanlarin aldiklari {icretler ile kiyaslayacaklardir. Kendisinin diger ¢alisanlara
nazaran daha az iicret aldigini 6grenen calisanin is tatminleri de buna baglh olarak da azalacaktir

(Iscan, Saym, 2010: 199).

Terfi anlam olarak kisiden kisiye degismektedir. Kimi calisana gore aldigi iicrette artig
anlamina gelirken kimi ¢alisana gdre ise bulundugu mevkide yiikselme anlamina gelmektedir.

Bu nedenle kisilerin tatmin olma durumlar1 da beklentilerine gore degismektedir (Basaran,

1991: 203).

Isin niteligi calisanlarin kendileri tarafindan yapamayacaklari, yalnizca yoneticileri tarafindan
yapilacak olan parametrelerdir. Yapilacak olan isin c¢alisanlart sikmamasi onlarin
motivasyonunu arttirict bir etmendir. Yapilacak islerin kararim1 verme yetkisinin iggorene

verilmesi yine isgorenin tatminini arttiracak bir diger etmendir (Keser, 2005: 79).

Calisanlar giin igerisinde en ¢ok calisma arkadaglari ile is yerlerinde vakit gecirmektedirler. Bu
sebeple bireyin calisma arkadaslari ile arasinin iyi olmasi, is tatminlerini de arttiracaktir.
Calisma arkadaslar1 ile uyumlu olmak beraber is yapabilmek, arkadaslari arasinda kabul

gormek is tatmini agisindan 6nemlidir (Silah, 2005: 107).

Calisma ortaminin ¢alisanlar i¢cin ergonomik kosullarda olmasi 6nemlidir. Calisma ortaminin
1s1s1, aydinlatmasi, temizligi, giiriiltii seviyesi ¢alisma kosullarmi belirleyen faktorlerdir

(Horozoglu, 1995: 34).

Calisma ortaminda ¢alisanlarin fazla mesailer ile uzun siireli ¢alismalar1 kendilerine ve
ailelerine fazla zaman ayiramamalarina sebep olur. Bu durumda calisanlarin ¢calisma ortaminda

1§ tatmin diizeylerinin diismesine sebep olacaktir (Luthans, 1973: 122).



2.1.3. is Tatminsizliginin Orgiitsel Acidan Sonuclar:

2.1.3.1. Devamsizlik
Is tatmininin 6rgiitteki birgok degiskenle ilgisi vardir. Is doyumu is giicii devriyle karsilikl1 ve
stirekli baglant1 halindedir. Diisiik is doyumuna sahip isgdrenlerin islerini birakma olasiliklari

daha fazladir. Ayn1 zamanda devamsizlik oranlar1 da yiiksektir (Davis, 1982).

Devamsizligin isletmelerde ortadan kaldirilmasi miimkiin degilse de kontrolii ve idare
edilmeleri miimkiindiir. Isletmeler calisanlarinin yapacaklari devamsizliklara yeri geldigi

takdirde kontrollii bir sekilde géz yummalidirlar.

2.1.3.2. Is Goren Devir Hizi
Is géren devir hizi, galisan bireyin bazi ihtiyaglarini karsilamak adina baska bir ise girmek icin
kendi isinden ayrilma niyeti olarak tanimlanir. Isgdren devir hiz1 isgdren déniisiimii olarak da

ifade edilmektedir (Colak Alsat, 2016: 57).

Is tatmini, isgdren devir hizin1 arttiran, ise devamsizliga yol acan, isten ayrilma istegini arttiran
bir faktordiir. Isgorenlerin, haksiz tavirlara maruz kalmas: calistiklar yerde is tatminlerinin
diisiik olmasma sebep olacaktir. Tatminlerini arttiracak yontemler bulamazlarsa da isten

ayrilmayi sececeklerdir. Isgiicii devir hiz1 is tatmininin bir yansimasidir (Varoglu,1993: 94).

2.1.3.3. Yabancilasma
Yabancilagma iggorenlerin, islerinden uzaklagmalari, calistiklari isletmeden sogumasi anlamina

gelmektedir. Calisan bireyler, kendilerini iglerine ait hissetmezler (Basaran, 1991: 207).

Yabancilagsmanin bir takim belirtileri vardir. Bunlar; baskalari ile iletisim kurmamak, bireyin
kendisini c¢aresiz hissetmesi, canmin sikilmasi, ¢evreye olan ilgisinin azalmasi, yapilan
degisiklikleri kabul etmeme ve gelecege yonelik gayretlerinin azalmasidir (Somuncuoglu,

2013: 73).

2.1.3.4. Isten Ayrilma Uzerine Etkisi

Staw ve Oldham isten ayrilma etkisi ile ilgili bir goriis ileri siirmiislerdir. Bu goriise gore,
calisan bireyler kendisine uygun olmayan islerde devamsizlik yapabilmektedir. Ise devamsizlik
yapan isgdrenlerin isten ayrilma olasiliklar1 da artar. ise devamsizlik davranislarinin bir sonucu
olan is tatminsizliginin devam etmesi, isgorenlerin ise devamsizlik yapma halinden isi birakma

haline ge¢isin hizlanmasina sebep olmaktadir (Mitra vd. 1992).



2.1.4. is Tatmini Kapsam Teorileri

Isyerinde calisanlarin davramislarii motive eden ¢esitli teoriler bulunmaktadir. Bu teoriler

farkli bilim adamlar tarafindan farkli sekillerde agiklanmistir.

2.1.4.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Bireylerin motivasyonlarina iliskin ele alinan ilk kuramdir. Maslow, insanlarin Kkisisel
gereksinimleri oldugunu hatta bu gereksinimlerinde bir onceligi oldugunu savunmustur.
Ihtiyaglarin biri karsilandiktan sonra digeri giidiileyici hale gelir (Robbins, Judge, 2013: 205).
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi su sekilde siralanmistir (Giiney, 2011: 354).

+ Fizyolojik Ihtiyaclar: Bu ihtiyaclar insan viicudunun temel fonksiyonlariyla ilgilidir. Yeme,

icme, seks, uyku, bosaltim gibi bireylerin hayatlarin1 siirdiiriicii ihtiyag¢laridir.

+ Giivenlik Thtiyaclar: Kisiyi fiziksel veya psikolojik olumsuzluklardan koruyan ve kisilerin

kendilerini giivende hissetmelerini saglayan ihtiyaglardir.

+ Aidiyet ve Sosyal Ihtiyaglar: Bireyin , sevgi, kabul gérme, sosyallesme ve grup iiyeligi gibi,

insanlarla olan iliski ihtiyacidir.

+ Benlik Ihtiyaglari: Bireyin bulundugu ortamlarda saygmlik kazanma ve digerlerinin
dikkatini cekme gibi ihtiyaclariin bir neticesidir.

+ Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari: Benlik ihtiyacinin devami olan bir ihtiyagtir. Bireyin
kendine olan saygisini saglamlastirmak, yeteneklerini arttirmak ve daha iyi bir birey olmalari

icin tatmin edilmesi gereken bir ihtiyagctir.



DEGER IHTIYACLARI

AIT OLMA VE SEVGI IHTIYACI

Sekil 2.1: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’un ihtiyaglar teorisi mantiklt ve kolay anlasilabilirdir. Teori o6zellikle yoneticiler
tarafindan kabul gérmiistiir. Buna ragmen aragtirmacilar bu teorinin gecerliligini kesin olarak

kanitlayamamaktadirlar (Robbins, Judge, 2013: 206).

2.1.4.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg bu kuraminin gelismesinde 6nemli katkilarda bulunmustur. Herzberg isgorenlere
kendilerini en mutlu ve en mutsuz hissettikleri anlar1 sorarak, aldigi cevaplara gore analizleri
degerlendirip, mutlu edici ya da mutsuz edici faktorlerin birbirinden farkli oldugunu bularak,

yanitlar 15181nda tatmin edici ve tatminsizlige neden olan faktorleri iki grupta toplamistir (Aslan,
2014: 167).

Birinci grupta tatmin edici faktorleri ele almistir. Bu grupta basari, sorumluluklar, terfi gibi
etmenler vardir. Bu etmenler isle direk alakalidir ve kisiye kisisel basar1 duygusu verdigi icin
kiside motive edici etkiler yaratir. Ikinci grup Hijyen Faktorleri grubudur. Bu grupta kisiler
arasindaki gilivensizlikler, calisma kosullari, iicret gibi etmenler vardir.  Hijyen faktorleri

yetersiz ve diizenli degilse iste motivasyon ger¢eklesmeyecektir (Eren, 2001: 504).
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Yoneticilerin klasik yontem anlayisina sahip olmalari, igyerlerinde hijyen faktorlere agirlik

verildiginin bir gostergesidir (Ersoy, 2016:85).

Tablo 2.1: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

MOTIVE EDiCi FAKTORLER HIJYEN FAKTORLER
- Isletme Politikalart - Basan
- Is Kosullar - Tanmma
- Isgorenler Arasi Iliskiler - Isin Kendi Ozellikleri
- Gozetimciler Aras: iliskiler - llerleme
- Gozetim Teknikleri

2.1.4.3. Alderfer’in ERG Kurami
Clayton Alderfer, Maslow’un gelistirdigi kuramlar1 desteklemek amaciyla bu kurami
gelistirmistir. Alderfer, gereksinimleri ii¢ temel kategoriye ayirmistir. Kuramin ismi de bu {i¢

kategoriden gelmektedir. Alderfer gelistirdigi kuramda ihtiyaglar ti¢ gruba ayirmistir (Akkus,
2010: 19).

Bunlar;

* Varolma Gereksinimi (Existence): Maslow’un gilivenlik ve fiziksel ihtiyaglar smiflarinin

karsiligidir ve insanin yeme, i¢gme, barinma gibi temel gereksinimlerini kapsamaktadir.

+ lliski Gereksinimi (Relatedness): Maslow’un sosyal kategorilerine karsilik gelmekte,

sevilme, saygi duyulma gibi sosyal gereksinimleri kapsamaktadir.

* Gelisme Gereksinimi (Growth): Maslow’un kendini gosterme, kendine saygi duyma,
basarili olma gibi kendini gergeklestirme gereksinimine karsilik gelen iist diizey gereksinimleri

kapsamaktadir (Dogru, 2010: 8). Bu teoride ihtiyaglar arasindaki siralama hiyerarsik bir
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siralama degildir. Soyle ki, insanlar belli seviyede hissettigi ihtiyaclar1 karsilayamazlarsa diger

ihtiyaclar1 da kendisine geri donecektir (Ates, 2005: 82).

Tablo 2.2: Maslow ve Alderfer Kuramlarimin Karsilastirilmasi

'd Y N
Maslow’un Alderfer’in ERG Kuramina
Ihtiyaclar Hiyerarsisine Iliskin Basamaklar

Iliskin Basamaklar

\ A <

'd ] B . ] Y . ] ™
1. Fizyolojik Ihtiyaclar 1. Var Olma Ihtiyaci
2. Giivenlik Thtiyaci

\ N Z

g i ] ' ] . ] N
3. Sosyal Ihtiyaglar 2. Ait Olma Ihtiyaci
4. Saygimlik Ihtiyaci

\ Do <

' N ] ] Y
5. Kendini Gergeklestirme 3. Gelistirme Ihtiyaci

- A _/

2.1.4.4. McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Kazanilmig ihtiyaglar teorisi adiyla da bilinmektedir. McClelland basarma ihtiyaci teorisinde,
insan ihtiyaclarinin sonradan kazanildigini ileri stirmiistiir. Bu kurama gore kisi ii¢ sekilde
insan gurubu ihtiyaci etkisi altinda davranis gostermektedir (Stringer, 1971). Teoriye gore elde

edilen faktorler;

+ Basarma Ihtiyaci: Bireylerin kendilerine belirledikleri hedeflere ulasmak i¢in ugras verdigi
yolda karsisina ¢ikan engelleri agabilmesi i¢in destek verici bir giictiir. Giidiileri yiiksek olan
bireyler genelde kendilerine zor hedefler secerler, bazen de hedeflerini basaramayacaklarini

diistinerek pes ederler (Cetinkanat, 2000: 21).

* Giig Ihtiyaci: Insanlarm ¢evrelerine hakim olma istegi ile alakalidir. Gii¢ ve otoriteye sahip
olan kuvvetli kisiler, baskalarin1 da kendileri gibi diisiinmeye zorlamaktadirlar. Giiglerini

kontrol altinda tutma gibi davranis sergilemektedirler ( Erol, 2001: 502).

 Bagllik Kurma Ihtiyaci: Bu ihtiyag bireyin baska bireyler ile sosyal iliskilerini gelistirmeyi
ifade etmektedir.
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2.1.5. Siire¢ Teorileri

Stireg teorileri bireyin davraniglarinin nasil yonlendirilecegini agiklamaya calisan teorilerdir.
Bu teoriler Vroom’un Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik Kurami, Skinner’in Davranis
Sartlandirma Yaklagimi ve Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi’dir (Colak Alsat,

2016: 16).

2.1.5.1. Vroom'un Beklenti Kurami

Verilen 6diillerin davranisi nasil yonlendirecegini agiklamak amaciyla gelistirilmis teoriye
beklenti teorisi denir. Teori bireylere, davranislarinin kendilerine 6diil seklinde geri donecegine
inanmas1 halinde tatmin olacagini sOylemektedir. Yaptigi davranislar sonucunda bireyin

bekledigi odiilleri almamasi, yaptigi davranigi tekrar yapmamasma neden olacaktir (Onen,

Tliziin, 2005: 56).

Teori li¢ degisken icermektedir. Bu degiskenler; Arzulama Derecesi, Aragsallik ve Bekleyistir

(Keser, 2012: 119).

+ Arzulama Derecesi: Sarf edilen gabalar sonucunda yaptigi iste basarili olma arzusunu ifade

etmektedir.

» Aragsallik: Kisiler gosterdikleri ¢abalar ile performans, gosterdikleri performanslarda bir

sekilde odiillendirilecektir.

+ Bekleyis: Kisinin kendisine verilen odiillere verdigi deger olarak ifade edilmektedir.
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Arzulama Derecesi

Aragsallik

Bekleyis

Sekil 2.2: Vroom’un Beklenti Modeli
2.1.5.2. Adams’in Esitlik Kurami
Adams 1963 yilinda esitlik kuramini ortaya koymustur. Bu teori, kisilerin yaptiklari is
karsiliginda aldiklar1 ddiiller ile baska galisanlarin ayni isten aldiklar1 6diilleri kiyaslamalari
sonucunda herhangi bir esitsizlik gordiikleri anda motivasyonlarinin diistiigiini ifade

etmektedir (Tevruz, 1997: 39-40).

Teoriye gore calisanlar, zeka, egitim, yas, ustalik, iste gosterdigi gayret, toplum igerisindeki
statiisii, araglar ve geregler gibi niteliklerini ortaya koyarak iicretlerini almaktadirlar. Tiim bu

nitelikler ¢alisanlarin algiladiklar1 girdilerdir (Keser, 2012: 121).

2.1.5.3. Skinner’in Davranig Sartlandirma Yaklasimi

Pavlov’dan esinlenerek Skinner Davranis Sartlandirma Yaklasimi teorisini gelistirmistir.
Bireyler amaglar1 ya da ihtiyaglari i¢in davranis gosterirler. Gosterdikleri davraniglar karsisinda
elde edecekleri sonuclar onlar i¢cin 6nemlidir. Karsilastiklar1 sonuglar ile bireyler ayni davranisi
sergileyip sergilemeyeceklerine karar vereceklerdir. Bireylerin karsilastiklar1 sonuglar ile
davraniglarina devam edip etmeyecekleri Thorndike’in “Etki Kanunu” ile agiklanmaktadir. Bu
durumda bireyler, kendilerine seving ve huzur veren hareketleri tekrarlarlar lakin kendilerine

keder ve hiiziin veren hareketlerden de kacinirlar (Kogel, 2001: 640).

Olumlu davraniglart géstermek ve bu davranislart aliskanlik haline getirmek adina yonetim
psikolojisi dort sekilde bir yontemden bahsetmektedir. Bu yontemler; olumlu pekistirme,

olumsuz pekistirme, son verme ve cezalandirmadir (Yavuz, 2006: 26).
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* Olumlu Pekistirme: Yapilan olumlu davranislarin tekrar edilmesi icin bireylerin tesvik

edilmesidir.

* Olumsuz Pekistirme: Bireyler tarafindan yapilmis bir davranisin bir daha denenmemesi igin

basvurulan tedbirlerdir.

* Son Verme: Yapilan herhangi bir davranisi tamamen ortadan kaldirma veya ortaya

cikmasina sebep olan davranislar1 6nlemek icin alinan tedbirlerdir.

+ Cezalandirma: Istenmeyen davranislari ortadan kaldirmaya yardimcidir ancak yapilmasini

istenen davranigi yaptirma giicli de oldukca zayiftir.

Odul

y
Birey Davranis Sonuc /‘

“ Ceza

Sekil 2.3: Davranislarin Sartlandirilmasi Teorisine Gore Motivasyon

Gelistirilen bu teoriyi motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yoneticilerin; Orgiit
tarafindan istenen ya da istenmeyen davraniglarin net olarak belirlenmesi saglanmali, orgiit
igerisinde calisan biitiin bireylerin bu davranislardan haberdar edilmeleri, her defasinda 6diil

verilmesinin yayinlastirilmasini saglamalar1 6nemli olacaktir (Kogel, 2001: 640).

2.1.5.4. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

1968 yilinda Edward E. Lawler ve Lyman W. Porter Vroom’un teorisine birtakim eklemeler
yaparak gelistirilmislerdir. Gelistirilen teori de ¢alisan bireylerin gostermis olduklar
performanslar1 ve sonunda aldiklar1 6diiller is tatminini olusturmaktadir (Boliikbast vd., 2009:

351).

Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi’'nde daha ©nce yapilan arastirmalar
incelenmis ve c¢ok sayida degiskenler bir araya getirilip aralarindaki iliski belirlenmistir
(Korucu, 2016: 25). Yapilan isin kendisine uygun olup olmadigina karar verememesi, isle ile
ilgili yeteneklerinin eksik olmasi1 ¢alisanin isyerinde basarisiz olmasina sebeptir. Is karsisinda

gosterilen performanslar degiskenlere bagl olarak ddiillendirilir. Herkes kendi performansini
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baskalar ile karsilagtirma yoluna gider ve burada Vroom modeline ek olarak “algilanan esit

0diil” degiskeni devreye girer (Tunger, 2012: 345).

2.2. IS YASAMINDA STRES KAYNAKLARI

Stres kavrami giinliik hayatta ¢ok sik kullanilan kavramlar arasindadir. Buna ragmen stresin
tanim ve kapsamu ile ilgili net bir tanim yapilamamaktadir. Oncelikle stresin neler olmadig

uzerinde durulmalidir.

Stres, kisiler lizerinde yeteneklerini asan beklentiler oldugu zaman kendini gosteren kisiye 6zgii
ozelliklerin ya da psikolojik kosullarin da etkiledigi fizyolojik ya da psikolojik tepkiler olarak
tanimlanir. Bagaramama korkusu ve islerin tek diize olmasi ¢aligsanlarin bunalima girmelerine
ve sinirlilik hallerine sebep olmaktadir. Yapilacak olan islerin dnceden belirlenen zamanlarda
calisanlardan istenmesi bunalimlara sebebiyet vermektedir. Bu sekilde calisan bireyler

kendilerini robot gibi hissetmektedirler (Eren, 2001: 244).
Stres kaynaklar literatiirde bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.

2.2.1. Bireysel Stres Kaynaklar:

Kisilik, bireysel stres kaynaklarinin en gii¢lii unsurdur. Kisilik, bireyi diger bireylerden ayiran,
tutarh bicimde sergilenen, bireye has 6zelliklerin tamamidir. (Feshbach, Weiner, 1991: 35).

Stres insanlarin hareketleri, diisiinceleri ve biyolojik yapilar iizerinde, fizyolojik sorunlar,
zihinsel ve duygusal sorunlar ve davranigsal sorunlar seklinde etkili olmaktadir (Silah, 2005:

161).

2.2.2. Orgiitsel Stres Faktorleri

Orgiitler, bireylerin tutumlar1, degerleri, davranislart ve duygulari ile meydana getirdikleri bir
sistemdir. Orgiitler ayn1 zamanda bireylerin birbiri ile iletisim kurduklari sosyal bir alani
olusturmaktadir. Bu durumda her orgiitiin ortamina bagl olarak stres kaynaklar1 da ortaya

cikmaktadir (Aydin, 2004: 54).

Is yasaminda orgiitsel stres kaynaklari her arastirmaci tarafindan farkli sekillerde aciklanmistir.

Yapilan calismada Orgiitsel stres kaynaklari su sekilde ele alinacaktir.
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+ Asir1 veya yetersiz is yiikii ve zaman baskist: Is yiikii ¢alisanlarin performans ve tepkilerini
etkileyen her tiirlii baski olarak tanimlanmaktadir. Hart ve Wickens makine sistemlerinde kisiye
diisen maliyet olarak tanimlamaktadir. (Weiner, 1982: 953). Asir1 fiziksel veya zihinsel is yiikii
isgorenlerin saglik ve verimliliklerinini etkilemektedir. Yetersiz is yiikiiniin var olmasi da
isgorenlerin strese maruz kalmalarina etki etmektedir. Siirekli oturarak is yapmak zorunda olan
ve yeteneginin altinda calistirilan isgoérenlerinde strese girdikleri goriilmektedir (Y1lmaz, Ekici,

2006: 35).

* Tek Diize Caligma ve Monotonluk: Teknolojinin gelismesiyle birlikte iiretim otomatik
makineler ile yapilmaya baglanmistir. Bu durumda insan faktoriiniin yerini makineler almistir.
Makinelerin daha verimli ¢aligmasi insanlar1 makine basin da durmaya zorunlu hale getirmistir
(Oncii, 1974: 69). Seri iiretim teknolojisi sosyal iliskileri de etkilemektedir. Calisma esnasinda
calisanlarin makinelerin basindan ayrilamamasi, asir1 giiriiltiiniin olmas1 ¢alisanlarin birbiri ile
iletisim kurmalarini zorlastirmaktadir. Ekip ¢alismasinin olmadigi, monotonlugun fazla oldugu
calisma ortamlarinda ise karst soguma ve asir1 stresin kendini gosterdigi goriilmektedir (Esin,

1982: 7).

* Caligma Ortaminin K6tii Olmast: Ross ve Altmair (1994), orgiitlerde stresi yaratan fiziksel
cevre sartlarmi; giirtiltl, titresim sicaklik , ergonomik faktorler ve kirlilik olarak
tanimlamislardir. Isgérenlerin calistign ortamin iyi olmamasi stres yasamalarina neden
olmaktadir (Ross, Altmair, 1994: 57). Isgorenlerin is yaparken maruz kaldiklar1 tehlikeler de
stres kaynaklar1 arasinda yer almaktadir. Iskollarinin bazilarinda tehlike diizeyleri fazla
oldugundan is kazalar1 olduk¢a sik yasanmaktadir. Ornegin; madencilik, insaat, denizcilik,
niikleer santraller gibi is kollarinda her tehlike unsuru stres yaratmaktadir. Bu durumda

calisanlar stres ve tedirginlik yasamaktadirlar (Cam, 2004: 4).

+ Fazla Mesai ve Vardiyali Calisma Sistemi: Isletmeler daha fazla iiretim igin vardiya diizeni
ve fazla mesai sistemini siklikla kullanmaktadir. Calisan bireylerin ¢alisma ve dinlenme
periyodlart  psikolojik ve fiziki durumlarini fazlaca etkilemektedir. Yapilan g¢alismalarda
insanlarin biinyelerine en uygun caligsma siiresi haftalik 45 saat iken giinliik 7,5 saat olarak

hesaplanmistir (Camkurt, 2007: 88).
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Calisma saatlerinin calisanlar {izerinde bir¢ok etkisi vardir. Vardiya diizeninde c¢alisma,
calisanlarin viicut 1s1sin1, metabolizmalarini, kan sekerleri ve psikolojilerini, sosyal iliskilerini

ve is tatminlerini negatif sekilde etkilemektedir (Y1lmaz, Ekici, 2006: 36).

+ lIsyeri Diizeni: Isyeri diizeni calisanlar igin &nemli bir durumdur. Is disiplininin
saglanamamasi ve isyerindeki diizensiz ¢caligma ortami ¢alisanlarda huzursuzluk ve verimsizlik

yaratmaktadir (Cam, 2004: 6).

2.3. ISTEN AYRILMA NIYETI

2.3.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavrami ve Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde, personelin &rgiitte kalmasi 6rgiitsel performans gostergelerinden
biridir. Bu nedenle yoneticiler biinyelerinde etkili ve verimli calisan bireyleri Orgiitlerine
baglamak ic¢in c¢aligirlar. Calisanlarin orgiitiin degerlerine bagli olmamasi, onlarin isten

ayrilmalarini beraberinde getirebilecek sebepler arasindadir (Cekmecelioglu, 2006).

2.3.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Etmenler

Calisma hayatinda yer alan bireylerin, isten ayrilmalarini etkileyen birgok etmen vardir. Bu
faktorler; genel ekonomik etmenler, isletme ici etmenler, bireylerin hayat kosullarina etmenler

olarak siralanabilir.

2.3.2.1. Genel Ekonomik Etmenler

Sosyal ve ekonomik bazi durumlar iggorenlerin isten ayrilma durumlarini etkilemektedir.
Bireylerin, yagsamlarini idame ettirmeleri i¢in ¢caligmalar1 gerekir. Calisanlarin isten ayrilmalari
durumunda kaybedecekleri ekonomik yatirimlari, bireylerin isten ayrilamamalarini zorunlu
hale getirmektedir (Meyer vd., 2001: 539). Tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma alanlarinin var
olmasi, otomasyon ve mekaniklesme gibi sebepler ile baska islere gegme imkanlarinin artmast,
ekonomik refah diizeyinin ylikselmesi ekonomide yasanan gelismeler, ¢alisanlarin kolay bir

sekilde isten ayrilip baska bir ise girmelerine sebep olmaktadir (Okten, 2008: 38).

2.3.2.2. Isletme I¢i Etmenler
Isgdrenin kendi istegi ile isten ayrilmasina etki eden faktorler genelde isletme ici nedenlerdir.

Isletme ici etmenlere genelde &nlenebilir nedenlerde denilebilmektedir. Isgdrenlerin isletme
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icinde memnun kalmadiklar1 ve bazi sebepler ile isten ayrildiklar1 goriilmektedir (Agin, 2010:
29-20).

Bu sebepler;

+ Isletmenin konumu,

* Ulasim imkanlari,

+ Isin niteligi ve zorluk derecesi,

+ Orgiitsel kosullarin olumsuz olmasi,

+ Ucretlendirmede yasanan sistem bozukluklaridir.

2.3.2.3. Kisisel Yagsam Sartlarina Iliskin Etmenler
Kisisel yasam sartlarina iliskin etmenler, calisan bireylerin kendileri ile ilgili olan nedenleri

kapsamaktadir. Bu nedenler su sekilde siralanabilir (Varol, 2010: 62).
+ Isgorenin cinsiyet, medeni durum, is tecriibesi ve yas gibi demografik dzelliklerini kapsar,
* Yasam sartlarindaki degisiklikler,

» Farkli iglere duyulan sempati,

Cesitli fiziksel ve psikolojik nedenler,

» Calisan bireylerin bakmakla ytlikiimlii olduklar1 kisi sayis1 gibi nedenler kisilerin islerinden

ayrilmalarina sebep olmaktadir.

Cinsiyete bagli olarak isten ayrilma durumu degismektedir. Toplumumuz da evi gegindirme isi
erkeklere 6zgii kilimmistir. Bu sebeple erkeklerin isten ayrilmalar1 kadinlara gére daha zordur.
Bireylerin egitim seviyelerinin artmasiyla isten ayrilma egilimleri de artmaktadir. Medeni

durumlar evli olan ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara oranla isten ayrilmalar1 daha zordur (Yildiz,

2008: 45).
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2.3.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1 ve Onlenmesi

Calisan bireylerin isten ayrilma niyetleri ile isi birakmalar1 arasinda pozitif yonde bir iliski
vardir. Bu sebeple igverenlerin, ¢alisanlarin isi birakmadan once ki adimi olan isten ayrilma
niyetlerini onceden anlamalari gerekmektedir. Isten ayrilmaya neden olan faktorlerin
engellenmesi i¢in yOneticilerin su hususlara dikkat etmeleri gerekmektedir (Sanderson, 2013:
92).

+ Ise alim yapmadan once yetenekleri ortaya koyan davrams odakli ise alimlari

gergeklestirmeliler,

e Calisanlarin basarilt olmalar1 icin yoneticiler ve calisanlar arasinda giivenli ortamin

saglanmasi,

+ Orgiitiin biiyiime olanaklarmi ¢alisanlarin hissetmeleri,

Calisanlarin ilgi ve yetenekleri ile ¢evresinin uyumlu olmast,
* Grup ve takim tiyelerinin 1§ tatminlerinin yiiksek tutulmasi,
+ Qdiillendirilmelerin esit ve uygun sekilde dagitilmast,

+ Isverenlerin ise alim siirecinde isgdrene sundugu biitiin imkanlarin gerceklestirilmesi

yoneticilerin dikkat etmesi gereken hususlardir.

2.3.3.1. Isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini
Is tatminsizliginin en ©nemli sonuglarindan biride isten ayrilma niyetidir. Yapilan
arastirmalarda isten tatmin olan ¢alisanlarin ayni iste calisma egilimler, tatmin olmayanlara

nazaran daha yiiksektir (Silah, 2005: 124).

Isten ayrilma konusunda gelistirilmis bircok model bulunmaktadir. En ¢ok tanmnan iki model
Mobley ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen model ile Hulin ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilmis modeldir. Mobley’in modeline gore ¢alisanlarin tatmin diizeyleri yiiksek ise, isten
ayrilma niyetleri de o kadar az olacaktir. Calisanlarin islerinden memnun olmadiklari durumda
ise, isten ayrilma niyetleri dogacaktir. Yalniz bireyler isten ayrilma niyetlerini hemen
gerceklestirmek istemezler. Bu karar1 vermeden once bireyler, karsilagacaklari sorunlari

siizgecten gecirip diisiineceklerdir. Isten ayrildiklar takdirde baska bir ise gireceklerinin
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garantisi olmadigindan isi hemen birakamayacaklardir. Uygun buldugu kosullar gergeklestigi

takdirde isini degistirmeye karar vereceklerdir (Mobley vd., 1979: 493).

Hulin ve arkadaslarinin gelistirdigi model ise, genis kapsamlidir ve c¢alisanlar disindaki
faktorlere de onem vermektedir. Calisanin igini yaparken harcadigl zaman, ¢aba, egitim gibi is
rolii is tatminini belirleyen faktorlerdir. Calisanin is yerinde verdigi degerler, issizligin diisik
oldugu zamanlarda artacaktir. Bu da ¢alisan bireylerin is tatminlerinin artmasina sebep olacaktir

(Telman, Unsal, 2004: 70).

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirleyen en énemli faktdrlerden biri
calisanin basari diizeyidir. Basarili olan ¢alisanlar isletmede kalip calismak isterken, basarili

olmayan ¢alisan ise yonetim tarafindan istenmemekte ve isten ayrilmaya sevk edilmektedir

(Erdogan, 1996: 253).

2.3.3.2. Isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi

Bireylerin stresli bir ortamda ¢alismalar1 onlar1 her sekilde etkilemektedir. Stresle i¢ ige ¢alisan
bireylerin fiziksel ve psikolojik olarak olumsuz etkilendikleri goriilmektedir. Boyle bir ortamda
calisan bireylerin calistiklar1 yer hakkindaki goriisleri de olumsuz olmaktadir. Bu durumda
calisanlarin is doyumu ve Orgiitlerine duyduklar1 baghiliklarinda azalma, tiikenmislik,
verimliliklerinde diisiis ve son olarak isten ayrilma niyetine artis olacaktir. Farkli meslekler
lizerinde is stresi ve isten ayrilma niyeti ile ilgili birgok aragtirma yapilmigtir. Yapilan

caligmalarda isten ayrilma niyetinin is stresinden kaynaklandigi kanisina varilmistir (Yenihan
vd., 2014: 41).

2.4. GEMIADAMLARI iLE iLGIiLi KURALLAR VE DUZENLEMELER

2.4.1. Gemiadam Hakkinda Bilgi

Gemiadami kaptan, zabitan ve tayfa gibi siniflardan olusan belirli bir hizmet sézlesmesi ile
gemilerde sahip olduklar1 yeterliliklere gore farkli pozisyonlarda sorumluluk ve yetkilerine
bagl olarak calisan kisiler olarak tanimlanabilir. Gemiadamlar1 yonetmeligi gemiadamlarinin
egitim standartlari, ¢aligmalarina izin verilen gemi veya gemi makinesi tiplerini ve sefer
alanlarmi belirlemistir. Gemiadamlarinin egitimi ve denizci egitimcilerle ilgili minimum

gereksinimler Gemiadamlar1 Egitim ve Sinav Yonergesi’yle belirlenmistir.
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2.4.2. Gemiadamlarimin Yeterliklerine Gore Siniflari

Gemiadamlar1 Yonetmeligi gemiadamlarini yeterliklerine gore asagidaki gibi siralanmustir.

Tablo 2.3: Gemiadami Yeterlik Siniflari

Giiverte Sinifi Makine Sinifi
Kaptan/Zabitan Tayfa Basmiihendis Tayfa Yardime1 Zabitan Yardimet
Basmakinist Smifi Hizmetler Sinifi
Zabitan
Uzakyol Giiverte Uzakyol Makine Kisa Mesafe Ascl
Kaptani Lostromosu | Basmiihendisi / Lostromosu Telsiz Operatorii
Bagmakinisti Kamarot
Kaptan Usta Gemici Usta Makine Uzun Mesafe
Basmakinist Tayfas1 Telsiz Operatorii
Sinirli Kaptan Gemici
Siirh Yagci GMDSS Tahditli
Uzakyol Bagmakinist Telsiz Operatorii
Birinci Zabiti
Uzakyol Ikinci GMDSS Genel
Birinci Zabit Miihendisi / Telsiz Operatorii
Makinisti
Uzakyol Elektro-Teknik
Vardiya Zabiti Uzakyol Zabiti
Vardiya Miih. /
Vardiya Zabiti Makinisti Elektronik Zabiti
Sinirh Vardiya Ikinci Makinist Elektronikei
Zabiti
Makine Zabiti Elektrik Zabiti
Giverte
Stajyeri Siirlt Makine Elektrikgi
Zabiti
Makine Stajyeri

2.4.2.1. Uzakyol Kaptani

Her tiirlii gemiyi, sefer bolgesi ve tonaj sinirlamasi olmadan sevk ve idaresi eden gemiadamini
ifade etmektedir. Uzakyol birinci zabiti yeterliligi ile 500 gross tonnage ve iizeri gemilerde
liman i¢i seferler harici 36 ay deniz hizmeti bulunan gemiadamlari, Gemiadamlar1 Sinavlart
Merkezi tarafindan diizenlenen Uzakyol Kaptani yeterlilik sinavlarindan basarili olmak

kaydiyla Uzakyol Kaptani olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.2. Kaptan
500-3000 gross tonnage arasi her tiirlii gemiyi, sefer bolgesi ve tonaj sinirlamasi olmadan sevk
ve idare eden gemiadamini ifade etmektedir. Birinci zabiti yeterliligi ile 500 gross tonnage ve

tizeri gemilerde liman i¢i seferler harici 36 ay deniz hizmeti bulunan gemiadamlari,
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Gemiadamlar1 Sinavlar1 Merkezi tarafindan diizenlenen Kaptan yeterlilik sinavlarindan basarili

olmak kaydiyla Kaptan olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.3. Stmirli Kaptan

Kiyisal yakin sefer bélgesinde ¢alisan 500 gross tonnage’dan ufak her tiirlii gemiyi sevk ve
idare eden gemiadamini ifade etmektedir. Sinirli vardiya zabiti yeterligi ile 24 ay deniz hizmeti
bulunan gemiadamlari, Gemiadamlar1 Sinavlar1 Merkezi tarafindan diizenlenen Sinirli Kaptan

yeterlilik sinavlarindan basarili olmak kaydiyla Sinirlt Kaptan olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.4. Uzakyol Birinci Zabiti

Sefer bolgesi ve tonaj siirlamasi olmaksizin tiim gemilerde gemiadamini ifade etmektedir.
Uzakyol Vardiya Zabiti yeterliligi ile 500 gross tonnage ve {izeri gemilerde liman seferi disinda
36 ay deniz hizmeti bulunan, STCW so6zlesmesinde dngoriilen A-II/2 miifredat egitimini almis
gemiadamlar1 Gemiadamlar1 Simavlar1 Merkezi tarafindan diizenlenen Uzakyol Birinci Zabiti
yeterlilik smavlarindan basarili olmak kaydiyla Uzakyol Birinci Zabiti olmaya hak

kazanmaktadirlar.

2.4.2.5. Birinci Zabit

500-3000 gross tonnage araligindaki her tiirlii gemide calisabilen gemiadaminmi ifade
etmektedir. Vardiya Zabiti yeterliligi ile 500 gross tonnage ve iizeri gemilerde liman igi seferler
harici 36 ay deniz hizmeti bulunan, STCW sozlesmesinde ongoriilen A-1I/2 miifredat egitimini
almis gemiadamlari, Gemiadamlar1 Sinavlar1 Merkezi tarafindan diizenlenen Uzak Birinci
Zabit yeterlilik smavlarindan basarili olmak kaydiyla Birinci Zabit olmaya hak

kazanmaktadirlar.

2.4.2.6. Uzakyol Vardiya Zabiti

Gemiadami, tonaj ve sefer bolgesi smirt olmaksizin tiim gemilerde ¢alisabilmektedirler.
Uzakyol vardiya zabiti olmak isteyen gemiadamlarinin yapmalar1 gereken bazi prosediirler
vardir. Oncelikle bir yillik Ingilizce hazirlik egitimi almalari gerekir. Ikinci olarak STCW
Sozlesmesinde A-II/1 miifredat programini uygulayan yetkili egitim kurumlarindan mezun
olmalari sartt aranir. Liman i¢i seferleri harici ¢alisan 500 gross tonnage ve daha biiyiik
gemilerde 12 ay acik deniz stajin1 yapan gemiadamlar1 Gemiadamlari Sinav Merkezi tarafindan
yapilan smnava girmektedirler. Sinavdan basarili bir sekilde gecen gemiadamlari Uzakyol

Vardiya Zabiti olabilirler.
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2.4.2.7. Vardiya zabiti

Vardiya Zabiti 500-3000 gross tonnage araligindaki tiim gemilerde calisabilen gemiadami
anlamma gelmektedir. Vardiya Zabiti olmak isteyen gemiadamlarinin yapmasi gerekenler su
sekilde ozetlenebilir. Gemiadamlarinin STCW Soézlesmesi’nin 6ngordiigii A-1I/1 miifredat
programini uygulayan Onlisans veya lisans programlarindan mezun olmalar1 gerekir. 500 gross
tonnage’dan biiyiik liman i¢i seferleei harici ¢alisan biiyiik gemilerde, 12 ay agik deniz stajini
tamamlamalar1 diger sartlardandir. Egitimini bu sekilde tamamlayan gemiadamlari,
Gemiadamlar: Sinav Merkezi tarafindan yapilan Vardiya Zabiti yeterlilik sinavlarina katilirlar.

Basaril1 olduklar1 halde Vardiya Zabiti olmaya hak kazanacaklardir.

2.4.2.8. Stmirly Vardiya Zabiti

Sinirli Vardiya Zabiti, 500 gross tonnage’den ufak tiim kiyisal yakin sefer bolgesi icerisinde
gemide calisabilen gemiadamlarimi ifade etmektedir. Sinirli Vardiya Zabiti olmak isteyen
gemiadamlari, gliverte tayfa yeterlikleri veya yat ve balik¢1 kaptani yeterligi 36 ay bir fiil
denizde ¢alismak veya yetkili egitim kurumlarm ilgili bolimlerinden mezun olmak
gerekmektedir. Yine STCW Sozlesmesinin 6ngordigii kurumlarda A-11/3 miifredati egitimini
alan liman igi seferleri 4 ay1 gegmemek kosuluyla toplam 12 ay agik deniz stajini tamamlamalari
bir diger kosuldur. Gemiadamlar1 sinavlari merkezi tarafindan diizenlenen Sinirli Vardiya
Zabiti yeterlilik sinavlarindan basarili olmalar1 gerekmektedir. Bu smavdan basarili olan

gemiadamlar1 Sinirli Vardiya Zabiti olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.9. Uzakyol Basmiihendisi/Basmakinst

Gemi makinelerinin isletilmesi ve bakim tutumundan sorumlu sefer bolgesi ve makine giicii
siirlamasi olmadan tiim gemilerde bagmiihendis/bagsmakinist olarak ¢alisabilen gemiadamini
ifade etmektedir. Uzakyol ikinci Mithendisi/Makinist yeterligi ile ana makine ile yiirtitiilen 750
kW’den biiyiik gemilerde 36 ay deniz hizmetine sahip, STCW s6zlesmesinde ongoriilen A-111/2
miifredat egitimini almis gemiadamlar1 Gemiadamlar1 Siavlar1 Merkezi tarafindan diizenlenen
Uzakyol Bagmiihendis/Bagmakinist yeterlilik sinavlarindan basarili olmak kaydiyla Uzakyol

Basmiihendis/Basmakinist olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.10. Basmakinist
Gemi makinelerinin igletilmesi ve bakim tutumundan sorumlu ana makine ile seyir yapan 750-
3000 kilowatt araligindaki gemilerde gorev yapan gemiadamim ifade etmektedir. Ikinci

Makinist yeterligi ile 750 kilowatt ve daha biiyiik ana makinsiyle ile seyir yapan gemilerde 36
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ay deniz hizmetine sahip olan, STCW so6zlesmesinde ongoriilen A-I11/2 miifredat egitimini
almis gemiadamlari, Gemiadamlari Sinavlar1 Merkezi tarafindan diizenlenen ikinci
Basmakinist yeterlilik smavlarindan basarili olmak kaydiyla Basmakinist olmaya hak

kazanmaktadirlar.

2.4.2.11. Swrli Basmakinist

Gemi makinelerinin isletilmesi ve bakim tutumundan sorumlu, ana makine ile seyir yapan 750-
Kilowatt’ dan kii¢iik makine giiciine sahip gemilerde gérev yapan gemiadamini ifade
etmektedir. Smirli makine zabiti yeterligi ile denizde 24 ay bir fiil ¢alisma siiresine sahip
gemiadamlari, Gemiadamlar1 Sinavlar1 Merkezi tarafindan diizenlenen Sinirli Bagmakinist
yeterlilik sinavlarindan basarili  olmak kaydiyla Smmirli Bagmakinist olmaya hak

kazanmaktadirlar.

2.4.2.12. Uzakyol Ikinci Miihendisi / Makinisti

Gemi bagmiihendis / bagmakinistinden sonra gelen Sefer bolgesi ve makine giicii sinirlamasi
olmadan her tiirli gemide gorev yapan gemiadamini ifade etmektedir. Uzakyol Vardiya
Miihendis/Makinistinden yeterliligi ile 750 kilowatt ve tizeri gemilerde liman seferi disinda 36
ay deniz hizmeti bulunan, STCW sdézlesmesinde ongoriilen A-III/2 miifredat egitimini almis
gemiadamlar;, Gemiadamlar1 Smavlar1 Merkezi tarafindan diizenlenen Uzakyol Ikinci
Miihendis/Makinist yeterlilik sinavlarindan basarili olmak kaydiyla Uzakyol ikinci Miihendis /

Makinist olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.13. Ikinci Makinst

Gemi bagmakinistinden sonra gelen 750 kilowatt -3000 kilowatt arasi makine giicii olan her
tirlii gemide gorev yapan gemiadamini ifade etmektedir. Makine Zabiti yeterliligi ile 750
Kilowatt ve lizeri gemilerde liman seferi disinda 36 ay deniz hizmeti bulunan, STCW
sozlesmesinde oOngoériilen A-III/2 miifredat egitimini almig gemiadamlart Gemiadamlari
Sinavlart Merkezi tarafindan diizenlenen Ikinci Makinist yeterlilik sinavlarindan basarili olmak

kaydiyla ikinci Makinist olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.13. Uzakyol Vardiya Miihendisi / Makinisti
Sefer bolgesi ve makine giicii sinirt olmaksizin tiim gemilerde gorev yapabilen gemiadamini
ifade etmektedir. Bir yillik Ingilizce hazirlik egitiminden sonra, STCW S&zlesmesinin

ongordiigi A-11I/1 miifredat programini uygulayan egitim kurumlarinin ilgili boliimlerinden
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mezun olup, 6 ay liman igi seferi harici ¢alisan 750 kilowatt ve daha biiyilik gemilerde a¢ik deniz
staj1, 6 ay uygun yerlerde yapilmak tizere at6lye becerilerini gelistirme staji olmak {izere toplam
12 aylik stajlarimi tamamlayan gemiadamlari, Gemiadamlart Sinavlar1 Merkezi tarafindan
diizenlenen Uzakyol Vardiya Miihendisi/Makinisti yeterlilik sinavlarini bagari ile tamamlamak

kaydiyla diizenlenen Uzakyol Vardiya Miihendisi/Makinisti olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.14. Makine Zabiti

750 kilowatt -3000 kilowatt arasindaki her tiirlii gemide goérev yapabilen gemiadamini ifade
etmektedir. STCW So6zlesmesinin 6ngordiigii A-III/1 miifredat programini uygulayan yetkili
egitim kurumlarmin ilgili programlarindan mezun olup, 6 ay liman i¢i seferleri harici galisan
750 Kkilowatt ve daha biiylik gemilerde agik deniz staji, 6 ay uygun yerlerde yapilmak tizere
atolye becerilerini gelistirme staji olmak {izere toplam 12 aylik egitimlerini tamamlayan
gemiadamlari, Gemiadamlar1 Sinavlart Merkezi tarafindan diizenlenen Makine Zabiti yeterlilik

siavlarindan basarili olmak kaydiyla diizenlenen Makine Zabiti olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.2.15. Sinwrly Makine Zabiti

Gemi bag makinistinden sonra gelen yakin kiyisal sefer bolgesinde ¢alisan 750 kilowatt” dan
kiigiik makine giiciine sahip her tiirlii gemide gérev yapan gemiadamini ifade etmektedir. Sinirlt
Makine Zabiti olmak isteyen gemiadamlarinin yerine getirmesi gereken bazi sartlar vardir.
[Ikdgretim ve iizeri okul diplomasina haiz vardiya tutmakla gorevli makine sinifi gemiadami
olarak 36 aylik deniz tecriibesi olan gemiadamlart STCW Soézlesmesinin 6ngordigi A-111/1
egitimini yetkili egitim kurumlarindan almalar1 gerekir. Gemiadamlar1 Sinavlart Merkezi
tarafindan diizenlenen Sinirli Makine Zabiti yeterlilik smavlarindan basarili olmalari

gerekmektedir. Basarili olan gemiadamlari, Sinirli Makine Zabiti olmaya hak kazanirlar.

Bunun yaninda, ilgili miifredat: yetkili egitim kurumlarinin ilgili programlarindan mezun olarak
alan gemiadamlari, bunun yaninda 6 ay liman i¢i seferleri harici ¢caligan 750 kilowat ve daha
biiyiik gemilerde acik deniz staj1 ve 6 ay uygun goriilen yerlerde atdlye yeteneklerini gelistirme
staji olmak tizere toplam 12 aylik stajlarini tamamlamalar1 gerekir. Gemiadamlar1 Siavlar
Merkezi tarafindan yapilan sinavda basarili olduktan sonra, Sinirli Makine Zabiti olmaya hak

kazanirlar.
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2.4.2.16. Kisa Mesafe Telsiz Operatorii

500 gross tonnage’dan kiiciik gemilerde MF/DSC haric GMDSS seyir yardimci cihazlarini
kullanmakta olan gemi personelini ifade etmektedir. Telsiz Operator Yeterlikleri ve
Yonetmeliginde belirtilen sartlart tagiyan gemiadamlart GASM tarafindan diizenlenen Kisa
Mesafe Telsiz Operatorii yeterlilik sinavindan basarili olmak kaydiyla Kisa Mesafe Telsiz

Operatorii yeterligi almaya hak kazanirlar.

2.4.2.17. Uzun Mesafe Telsiz Operatorii

500 gross tonnage’dan kiiciik gemilerde GMDSS seyir yardimci cihazlarini kullanan gemi
personelini ifade etmektedir. Telsiz Operatdr Yeterlikleri ve Yonetmeligi 27. Maddede
belirtilen miifredat egitimini alan ve ayn1 yonetmelikte belirtilen sartlar1 tagiyan gemiadamlari,
Gasm tarafindan diizenlenen Uzun Mesafe Telsiz Operatorii yeterlilik sinavindan basarili

olmak kaydiyla Uzun Mesafe Telsiz Operatorii olmaya hak kazanirlar.

2.4.2.18. Tahditli Telsiz Operatorii

Al deniz alanlarinda seyir yapan gemilerdeki GMDSS seyir yardime1 cihazlarini kullanan gemi
personelini ifade etmektedir. Telsiz Operatdr Yeterlikleri ve Yonetmeliginde belirtilen
miifredati uygulayan, ayni yonetmelikte belirtilen kosullari saglayan ve yetkilendirilmis egitim
kurumlarinda denizde haberlesme dersini basarili sekilde tamamlayan gemiadamlar1 sinavsiz

olarak, GMDSS Tahditli Telsiz Operatorii Belgesi almaya hak kazanirlar.

2.4.2.19. Genel Telsiz Operatorii

Tiim deniz alanlarinda seyir yapan gemilerdeki GMDSS seyir yardimer cihazlarimi kullanan
gemi personelini ifade etmektedir. Telsiz Operator Yeterlikleri ve Yonetmeliginde belirtilen
miifredat1 uygulayan, ayn1 yonetmelikte belirtilen kosullar1 saglayan yetkilendirilmis egitim
kurumlarinda denizde haberlesme dersini basarili sekilde tamamlayan gemiadamlari sinavsiz

olarak, GMDSS Genel Telsiz Operatorii Belgesi almaya hak kazanirlar.

2.4.2.20. Elektrik- Elektronik Zabitleri

Gemilerde bulunan elektrik ve elektronik ekipmanlarin igletimi ve bakimindan sorumlu
personeldir. Meslek Yiiksekokulu, dort yillik Yiiksekokul ve Fakiiltelerin Elektrik, Elektronik,
Elektrik Miihendisligi, Elektronik Miihendisligi boliimlerinden mezun olanlara Elektrik zabiti
veya Elektronik Zabiti belgesi verilir.
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2.4.2.21. Elektroteknik Zabiti

Ana makine ile yiiriitilen 750 kilowatt ve {izeri gemilerde bulunan elektrik ve elektronik
ekipmanlarin isletimi ve bakimindan sorumlu personeldir. STCW sézlesmesin de tanimlanmis
Alll/6 miifredat programini uygulayan yetkilendirilmis egitim kurumlarinin ilgili
boliimlerinden mezun olmalar1 gerekmektedir. Ayrica 6 ay liman igi seferi harici ¢alisan 750
kilowatt ve daha biiyiik gemilerde acik deniz staji 6 ay uygun yerlerde atdlye becerilerini
gelistirme staji olmak iizere toplam 12 aylik stajlarini tamamlamalar1 gerekmektedir.
Gemiadamlar1 Sinavlari Merkezi tarafindan diizenlenen Elektroteknik Zabiti yeterlilik

sinavlarindan bagarili olmak kaydiyla Elektroteknik Zabiti olmaya hak kazanmaktadirlar.

2.4.3. Gemiadamlarimmin Gemideki Gorev Ve Sorumluluklari

Gemiadamlar i¢in gemide hiyerarsik bir ¢alisma diizeni mevcuttur. Her gemiadami kendi
gorev ve sorumluluklariin bilincinde olarak sirali amirlerinin emirlerine riayet ederek calisir.
Hiyerarsik zincir agagidan yukari veya yukaridan asagi fark etmeksizin kesinlikle takip edilir.

Gemi i¢i organizasyonu asagidaki gibi olugsmaktadir.
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GEMI ORGANIZASYON SEMASI

Gemi Kaptani

2 Kaptan Bag Miihendis
3 Kaptan 2 Miihendis
4 .Kaptan 3 Miih
4 Mih
N Makina
Giiverte Ahg lostromosu
Lostromosu
Kamarot Makina
Giiverte Miirettebati
Miirettebats

Sekil 2.4: Gemi Organizasyon Semasi

2.4.3.1. Kaptan

Kaptan, sirketin temsilcisi olarak gemiyi sevk ve idare etmek i¢in sirket tarafindan atanir. Tim
personelin kendisine kars1 sorumlu oldugu gemideki en yiiksek makamdir. Gemi personelinin
giivenligi, geminin giivenli isletilmesi, deniz ve ¢evre giivenligi, armatoriin ticari ¢ikarlarini
korunmasi, geminin, giiverte - makine ekipmanlarinin bakim tutumu, yiik operasyonlarinin
emniyetli bir sekilde yapilmasi, sirket politikalarinin gemide uygulanmasinin saglanmasi ve
degerlendirilmesi, gemi personelinin performans degerlendirmeleri kaptanin yetki ve

sorumlulugundadir.
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2.4.3.2. Ikinci Kaptan

2. Kaptan gemi kumandasinda kaptandan sonra gelen kaptanin yoklugunda ona vekalet eden
giiverte sinifi personelin idari amiridir. Gemi teknesinin ve giiverte istii yap1 ve giliverte
ekipmanlarinin bakim tutumu, yiik islemlerinin planlanmasi ve yiiriitiilmesi, diger giliverte
zabitlerinin sorumlu oldugu alandaki islerin kontrolii, 2.kaptanin sorumlulugundadir. Geminin
kamara personeli de 2.kaptana bagl olduklarindan geminin yasam mahalli diizen ve temizligi,
tatlt su, kumanya gibi insani ihtiyaglarin temini, ¢6p ve diger insani atiklarin saklanmasi uygun
yerlerde tahliyesi de 2. Kaptanin sorumlulugundadir. 2.kaptan ayni zamanda geminin emniyet
zabiti oldugundan tiim gemi personelinin gerek sirket politikalar1 gerek uluslararasi
sOzlesmelerle belirlenmis emniyet kurallarinin gemide isletilmesi de 2.kaptan tarafindan
yapilmaktadir. Gemi seyirde iken 04.00-08.00 ve 16.00-20.00 seyir vardiyasini tutmaktadir.

2.kaptan sorumlu oldugu tiim islerden gemi kaptanina karst sorumludur.

2.4.3.3. Uciincii Kaptan

3. Kaptan genellikle gemilerde seyir zabiti olarak goérev yaparlar. Gemi seyirde iken
00:00 - 04:00 ve 12:00 - 16:00 seyir vardiyasini tutmaktadirlar. Seyir cihazlarinin test kontrol
ve giincellemeleri, dijital veya kagit seyir haritalarinin, kitaplarin takibi giincellemeleri,
geminin seyir planlamasi 3. Kaptan tarafindan yapilmaktadir. Gemi limanda iken 2. Kaptana
yiik operasyonlarinda yardim eder. Ayni zamanda geminin saglik zabitidir. Gemi revirinin
temizligi, diizeni, ilaglarin temini ve takibi gemi icinde ¢oziilebilecek ufak capli hastalik veya
yaralanmalarin tedavisinden sorumludur. 3. Kaptan yaptigi islerden sirali amirlerine karsi

sorumludur.

2.4.3.4. Dordiincii Kaptan

4. Kaptan genellikle gemilerde emniyet zabiti olarak gorev yaparlar. Gemi seyirde iken
08:00 - 12:00 ve 20:00 - 00:00 seyir vardiyasini tutmaktadirlar. Geminin tiim yangin
sondiiriiciilerinin, yangin sondiirme sistemlerinin, can kurtarma araglarini kontrol ve bakim
tutumlart 4. Kaptan tarafindan yapilmaktadir. Gemi limanda iken yiik operasyonlarinda 2.

Kaptana yardim eder. Sorumlu oldugu islerden sirali amirlerine kars1 sorumludur.

2.4.3.5. Giiverte Lostromosu
Giiverte lostromosu dogrudan 2. kaptana bagl olarak ¢alisan giiverte personelinin amiridir.2.
kaptandan aldig1 talimatlar dogrultusunda giiverte personelinin etkin ¢aligmasini saglamak,

geminin ve giliverte ekipmanlarinin bakim tutum boyama islerini yiiriitmek, geminin temizligini
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saglamak, giiverteden kaynakli kat1 atiklarin ve gemi ¢oplerinin muhafazasini saglamak, tim
yiik operasyonlarinda 2. Kaptana yardimci olmak ve altinda g¢alisan miirettebati egitip

gelisimlerini saglamak Giiverte Lostromosunun gorevleri arasindadir.

2.4.3.6. Giiverte Miirettebati(Usta Gemici, Gemici)

Giiverte miirettebati dogrudan Giiverte Lostromosuna dolayli olarak 2. Kaptana bagli olarak
caligmaktadir. Gliverte Lostromosundan talimatlar dogrultusunda geminin temizligi, bakim
tutum, boya isleri, yiik mahallerinin hazirlanmasi gemi miirettebatinin gérevleri arasindadir.
Giiverte mirettebatt gemi seyirde iken serdiimenlik ve seyir gozciiliigli yaparlar. Demir ve

yanagma kalkis manevralarinda da aktif bir sekilde gorev alirlar.

2.4.3.7. Basmiihendis (Carkcibast)

Bagmiihendis gemide makine departmaninda bulunan personelin idari amiridir. Makina boliimii
calismalarini denetlemek ve nezaret etmek, gemi makine dairesi ve giivertesinde bulunan tiim
makinalarin giivenli ve etkin bir sekilde ¢alismasini saglamak, yakit, yag ve su miktarlarinin
takibini yaparak gerektiginde gilivenli bir sekilde tedarik edilmelerini saglamak, yedek
pargalarin takibini yaparak eksiklikleri temin etmek, makine boliimii yag kayit defteri
kayitlarini tutmak carkgibasinin yetki ve sorumlulugundadir. Cark¢ibasi sorumlu oldugu tim

islerden gemi kaptanina kars1 sorumludur.

2.4.3.8. II. Miihendis (2. Carkci)

2. Miihendis dogrudan bagmiihendise bagli olarak ¢alisir. Bagsmiihendisin yoklugunda kendisine
vekalet eder. Gemide bulunan tiim techizat ve makinalarin giinliik diizenli olarak ¢aligmasini
saglamak, tiim bakim ve onarim islerinin i¢in makina =zabitleri ve miirettebatin
gorevlendirilmesi, makina dairesi giinliik ¢alisanlarinin denetimi ve organizasyonu, gemi i¢ ve
dis giivertelerinde 1s1iklandirmanin diizgiin olarak calismasini saglamak, yakit ve yakit ikmali
konusunda Bagmiihendise yardimci olmak ve seyirde iken makine vardiyasi tutmak 2.

Miihendisin gérevler arasindadir.

2.4.3.9. I11. Miihendis(3. Cark¢t)

Dogrudan 2. Miihendise dolayli olarak Basmiihendise bagli olarak calisir.2. miihendisin
emirleri dogrultusunda ekipmanlarin bakim tutum testlerinde gérev almak, diizenli periyotlarla
yag yakit sintine tanlarinin iskandillerinin alinmasi, yag yakit alimlarinda amirlerine yardimci

olmak ve seyirde iken makine vardiyasi tutmak 3. Miihendisin gorevleri arasindadir.
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2.4.3.10. Elektrik Zabiti(Elektroteknik Zabiti)

Dogrudan 2. Miihendise dolayli olarak Bagmiihendise bagli olarak calisir. Gemi jeneratorlerinin
etkin sekilde caligmasini saglamak, bakimlarint yapmak, gemi bulunan tiim elektrikli makine,
techizat, aydinlatmalarin test, bakim ve onarim islemlerini yapmak, manevralarda makine

dairesinde gorev almak elektrik zabitinin gorevleri arasindadir.

2.4.3.11. Makina Lostromosu

Makine lostromosu dogrudan 2. Miihendise bagli olarak ¢alisan makine miirettebatinin
amiridir. Makina miirettebatinin etkin calismasini saglamak, makina dairesi ve makina
mahallerinin temizligini saglamak, 2.miihendisin talimatlar1 dogrultusunda tiim makina
techizatinin bakim ve onarimlarin1 saglamak, yakit, yag ve su aliminda goérev almak, makina
boliimiinde olusan atiklarin isleme ve toplama mahallerine ulastirilmasi makine lostromosunun

gorevleri arasindadir.

2.4.3.12. Makina Miirettebat1 (Yagcu, Silici)

Dogrudan Makine lostromosuna dolayli olarak 2. Miihendise bagli olarak calisirlar.
Amirlerinden aldiklar1 emirler dogrultusunda makine mahallinin temizligini yapmak, bakim
tutum caligmalarinda ve yakit yag ikmallerinde amirlerine yardimer olmak, gemi seyirde iken
makine dairesi vardiyasi tutmak, makine dairesi bakim boyama isleri makine miirettebatinin

gorevleri arasindadir.

2.4.3.13. As¢i

Dogrudan 2. Kaptana dolayli olarak gemi kaptanina bagli olarak ¢aligir. Tiim gemi personelinin
giinde 3 6giin olmak iizere yemek ihtiyacini karsilamak, gemi kuzine kumanyalik ve buzhane
boliimlerinin temizlik ve hijyenini saglamak, gemi kumanyasinin diizeni, takibi, eksikliklerin
temin edilmesini saglamak, boliimiinde olusan atiklarin isleme ve toplama mahallerine

ulastirilmasi ag¢inin gorevleri arasindadir.

2.4.3.14. Kamarot

Asciya ve 2. Kaptana bagl olarak calisir. Yemek ve cay saatlerinde servisin hazirlanmasi ve
yapilmasi, kuzine, kumanyalik, buzhane, personel - zabitan salonlar1 yasam mahalli genel
kullanim alanlarinin temizligi, bulasiklarin yikanmasi ve yemek yapilirken as¢inin verdigi
gorevleri yerine getirmek ve yemek yapilirken kendisine yardim etmek kamarotun gorevleri

arasindadir
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2.5. ULUSLARARASI DENIZCILIK KURUM VE SOZLESMELERI

2.5.1. Uluslararasi Denizcilik Orgiitii (International Maritime Organization, IMO)

Uluslararas1 Denizcilik Orgiitii Birlesmis 1948 yilinda Milletler Cemiyetinde ‘Hiikiimetler arasi
Denizcilik Istisare Orgiitii’ ismi ile kurulmustur. Orgiitiin kurulmas: ile ilgili sdzlesme 1958
yilinda yiiriirliige girmis ve orgiit resmi olarak caligmalarina baglamistir. 1982 yilinda 6rgiitiin
ismi bugiinkii hali olan ‘Uluslararas1 Denizcilik Orgiitii’ olarak degistirilmistir.2017 yili
itibariyle iilkemizin de dahil oldugu 172 adet iilke &rgiite iiyedir. Orgiitiin amaci denizcilik
sektoriinii etkileyen tiim teknik konularla alakali, uluslararasi ticaretle yapan tilkelerin hukuk
kurallar1 ve uygulamalar1 yoniinden devletler arasinda koordinasyon, denizde giivenlik, seyir
verimliligi ve gemilerden kanbakli deniz kirliligi ile miicadele konularinda standartlar getirip
uygulanmasini saglamaktadir. Orgiit Genel Kurul, Konsey ve 5 ana komiteden olusur. Her
komite kendi alaninda caligmalar yapar, ihtiyaca gore yeni diizenlemeler hazirlarlalar. Yeni
diizenlemeler genel kurulda kabul edildikten sonra deniz ticaretinin farkli alanlarinda

uygulanmaya baglanmaktadir.

2.5.2. Denizde Can Emniyeti Uluslararasi Sozlesmesi, 1974 (SOLAS 74)

SOLAS sozlesmesi ticari gemilerde insan hayatinin emniyeti konularini diizenleyen en 6nemli
sozlesmedir. ‘TITANIC’ gemisinin batmasinin ardindan yapilmig ilk olarak 1914 yilinda
yapilmis, sonradan 1929, 1948, 1960 ve 1974 yillarinda giincellenerek yeni SOLAS
sozlesmeleri 1mzalanmigtir. Uluslararas1 sularda seyir yapan gemiler SOLAS 1974
s0zlesmesinin hiikiimlerine tabidir. Degisen ve gelisen teknoloji ve denizcilik sartlarina
istinaden sozlesmeye her yil diizenli araliklarla giincellemeler yapilmakta ve s6zlesmeye yeni
hiikiimler girmektedir. S6zlesmeye eklenen yeni hiikiimlere belirli sayida itiraz gelmezse
hiikiimler belirtilen tarihte uluslararasi sularda ytirtirliige girmektedir. SOLAS So6zlesmesi,
ticari gemilerin insa edilmesi, techizatlar1 ve isletilmesi ile ilgili minimum emniyet
standartlarinin  belirleyerek insanlarin hayatin1 glivence altina almaktadir. Sozlesme
hiikiimlerinin uygulanmasinin saglanmasi bayrak devletlerinin sorumluluguna verilmistir.
Bayrak devletleri kendilerine bagli gemilere diizenli periyotlarla denetlemeler yapip
sertifikalandirarak s6zlesmenin uygulanmasini saglamaktadirlar. 01 OCAK 2017 tarihi

itibariyle s6zlesmede 14. boliimde mevcuttur.
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2.5.3. Gemiadamlarinin Egitim, Belgelendirme ve Vardiya Tutma Standartlar1 (STCW
78)

STCW sozlesmesi gemiadamlarinin egitimleri, belgelendirmeri ve vardiya tutma ile ilgi
minimum standartlarini belirleyen; 07 Temmuz 1978 de kabul edilmis, 28 Nisan 1984 yilinda
yiriirliige girmis uluslararas1 bir sozlesmedir. Tiim gemiadamlar1 s6zlesme hiikiimlerinde
ongoriildiigii  sekilde yetkili kurumlarda egitimlerini alarak ulusal idareler tarafindan
sertifikalandirilirlar. STCW so6zlesmeside denizcilik ve teknoloji alanindaki gelismelere bagl
olarak giincellenmekte ve sézlesmeye yeni hiikiimler girmektedir. 25 Haziran 2010 tarihinde
Manila’da yapilan bir konferansla sozlesmede biiylik ¢apli bir revizyon yapilmistir. 2010

Manila hiikiimleri 01 Ocak 2012 tarihinden itibaren tiim gemilere zorun kilinmistir.

2.5.4. Denizcilik Calisma Sozlesmesi (MLC 2006)

MLC sbzlesmesi 07 Subat 2006 yilinda Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yapilan
konferansla Cenevre’de kabul edilmistir. 20 Agustos 2012 tarihinde 30 iilkenin taraf
olmasindan 1 yil sonra 20 Agustos 2013 tarihinde yiiriirlige girmistir. S6zlesmenin amaci
gemiadamlarinin ¢aligma ve yasam kosullar ile ilgili ILO sozlesmelerini glincellemek ve
birlestirmek, gemiadamlarinin gemi {izerindeki minimum c¢alisma ve yasam standartlarini
belirlemek, egitim seviyelerini yiikseltmek ve gemiadamlarinin haklarina iliskin hukuksal

cergeveyi ¢izmektir.

2.5.5. Paris Liman Devleti Kontrolii Mutabakati (PARIS MoU)

27 iilkenin taraf oldugu gemilerin emniyetli bir sekilde yonetilmesi, denizde can ve mal
giivenligi, deniz kirlilii, gemilerde c¢alisma standartlari ve benzeri konularda gemilerin
uluslararas1 kurallara uygun olarak isletiginin denetimlerini yapan ilk ve en 6nemli liman
devleti kontol mutabakatidir. Gemileri 6 aylik periyodlarla denetlemekte ve performanslarina
gore gemilerin bagli bulundugu tilkeleri Beyaz, Gri ve Kara, liste olmak {izere ii¢ simifta
kategorize etmektedir. Ulkemiz denizcilik {izerine son yilarda gerek egitim gerek donanim
olarak yaptigi yatirnmlarla kara listeden beyaz listeye gecmis ve beyaz listedeki yerini

korumaktadir.
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2.6. DENIZCIiLiK MESLEGINDE iS STRESI VE iS DOYUMU

Tarih boyunca gemiadamlar1 her zaman asir1 yorgunluk ve strese maruz kalmislardir.
Denizcilik meslegi, isin dogas1 geregi diger mesleklerden farklidir, ¢linkii denizciler stirekli
olarak ortamin baskis1 altindadirlar ve diger mesleklerde oldugu gibi isten ¢ikip eve gitmek,

dinlenmek ve ertesi giiniin gorevleri i¢in enerji toplamak miimkiin degildir.

Yiiksek sicaklik, seyir halinde iken geminin maruz kaldigi kétii hava sartlar1 dolayisiyla
sallanmasi, kimyasallarin, yakitin, buharin, patlayict maddelerin, elektro manyetik radyasyonun

yakinlig1 ve 15181n yoklugu, stres yaratan gevresel etkenlerdir.

Gemiadamlarinda stres yaratan faktorlerin en basinda aileden uzaklik gelmektedir. Gemilerde
gorev yapan personel haftalarca hatta aylarca ailelerinden uzak kalmakta, bu durum da ¢alisanin
dayanma giiciinii zorlamaktadir. Aileden uzaklik ya da aileden gelebilecek olumsuz bir haber,
calisanin stresini arttirmakta, isinde hata yapma olasiligini yiikseltmekte hatta gemi kazalarina

bile neden olabilmektedir. (Louie, 2006)

Aileden uzaklik cift tarafli etkiye sahiptir. Gemiadaminin geride biraktigi esi ve ¢ocuklari
mutsuz ise bu durum c¢alisan1 olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Hatta c¢aligsan, esini ve
cocuklarini yalniz biraktigr duygusuna kapilarak sugluluk hissedebilmektedir. Diger yandan
calisanin ailesi ile ilgili olarak yasamak isteyip de yasayamadigi duygular onu strese
yoneltmekte, uzun ¢aligma saatleriyle de birlesince bu stres depresyona doniisebilmektedir.

(Louie, 2006)

Deniz g¢alisanlar1 gemide yogun bir is ¢izelgesine sahiptir. Gemiadami olma gorevi, rapor
edilmesi gereken ikincil bir¢ok sorunun da yerine getirilmesi gerekir. Az sayida personel ¢ok
sayida sorumluluk oldugu bilinir. Yogun bir is cizelgeleri vardir. Bu da is stresinin ne kadar

yogun olabileceginin gostergesidir
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3. MALZEME VE YONTEM

3.1. GEMI ADAMLARININ iS STRESI ALGILARININ iS TATMINIi VE ISTEN
AYRILMA NIiYETI UZERINE ETKILERININ INCELENMESI

3.1.1. Arastirma Problemi

Aragtirmanin problemi; gemiadamlarinin is stresi algilar, is tatmini diizeyleri ve isten ayrilma
niyetine yonelik diislincelerini tespit ederek boyutlar arasinda iliskinin varligini belirlemektir.

Calismada asagida yer alan hipotezlere yanit aranacaktir.

3.1.2. Arastirmanin hipotezleri

Arastirmada asagida belirlenen hipotezler arastirilmaktadir:

H;: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif ve anlamli bir iliski bulunmaktadur.

H,: Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.
Hj: Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadur.

H,: Gemiadamlarinin is stresi algilart demografik degiskenlere gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H,,: Gemiadamlarinin is stresleri yaslarina gore anlamli farklilik géstermektedir.

H,;,: Gemiadamlarinin is stresleri egitim diizeylerine gore anlamli farklilik géstermektedir
H,.: Gemiadamlarinin is stresleri deniz tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermektedir.
H,4: Gemiadamlarinin is stresleri gorevlerine gore anlamli farklilik géstermektedir.

Hs: Gemiadamlarinin is tatminleri demografik degiskenlere gore farklilik géstermektedir.
Hs,: Gemiadamlarinin is tatminleri yaslarina gore anlamli farklilik gostermektedir.

Hsp,: Gemiadamlarinin is tatminleri egitim diizeylerine gore anlamli farklilik gostermektedir

Hg.: Gemiadamlarinin is tatminleri deniz tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermektedir.
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Hg,: Gemiadamlarinin i tatminleri gorevlerine gore anlamli farklilik gostermektedir.

Hg: Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri demografik degiskenlere gore farklilik

gostermektedir.
Hg,: Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri yaslarina gére anlamli farklilik gostermektedir.

Hgp,: Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri egitim diizeylerine gore anlamli farklilik

gostermektedir

Hg.: Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri mesleki deniz tecriibelerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

Hgg: Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri gorevlerine gore anlamli farklilik géstermektedir

3.2. YONTEM

3.2.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada model olarak tarama kullanilmistir. Arastirmada denizcilik sektoriinde faaliyet
gosteren gemiadamlarinin is stresleri, is tatminleri ve isten ayrilma niyetlerine yonelik

goriiglerini belirleyerek degiskenler arasinda iliski degerlendirilmistir.
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Isten Ayrilma Niyeti

A

Demografik Degiskenler —> s Stresi

Is Tatmini

Sekil 3.1: Gemiadamlarinin Is Stres Algilari, Is Tatmini Diizeyleri ve isten Ayrilma Iliskisi
Sekil 3.1°de arastirmanin modeli is stresi, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin hem kendi
aralarinda olan etkilesimlerinden hem de demografik degiskenlerin is stresi, isten ayrilma niyeti

ve i tatmini lizerindeki etkilerinden olusmaktadir.

3.2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni, T.C. Ulastirma ve Altyapt Bakanlhigindan alinan bilgiye gore denizcilik
sektoriinde tankerlerde calisan aktif 115.774 gemiadamindan olusmaktadir. Orneklem rastgele
secilen tankerlerde ¢alisan toplam 392 personelden olugsmaktadir. 0,95 giiven diizeyine gore

anketlerin ¢alisan toplamini tanimlayan 6rneklem miktar1 383 olmalidir. (Cing1, 1990)

3.2.3. Veri Coziimleme Yontemi

Analizde SPSS 23.00 (Statistical Package Social Science) kullanilmistir. Sorularin analiz
edilmesinde frekans dagilimlari, faktor analizi, Z testi, korelasyon, regresyon ve tek yonli

varyans analizi kullanilmistir.

Verilerin parametrik olup olmadigina bakilmis ve normal dagilim, puanlarin homojenligi ve
orneklem sayisinin 30’dan bliyiik olmasi sartlarin1 saglamasi nedeniyle parametrik testler

kullanilmistir.

Anket verilerine iliskin ilk boliimde belirtilen demografik 6zellikler (Yas, egitim durumu,
unvan, mesleki deneyim) analizinde Anova kullanilmistir.  Anova sonuglarinda anlamli

farklar1 saptamak i¢in Tukey Karsilastirma testi yapilmistir. Degerlendirmelerde aritmetik
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ortalamalar ve “p” degerleri kullanilmstir. Faktorlerin genel ortalamadan farkliligi ise Z testi ile

analiz edilmistir.

Is tatmini, Isten ayrilma niyeti, is stresi, ve maddelerinin frekans, aritmetik ortalama ve standart
sapma sonuglari tablolarda verilmistir ve aralarindaki iliskiyi tespit etmek ve modeli test etmek
amaciyla korelasyon ve regresyon analizinden yararlamlmistir. On ¢alisma olarak
gemiadamlaria anket uygulamasina gecilmeden once tesadiifi olarak segilen 30 personelden
sorularin uygunluguna yonelik degerlendirmeleri istenmistir. Sonuglar dogrultusunda anket

sorular1 diizenlenerek uygulama agsamasina gecilmistir.

3.2.4. Veri Toplam Araglari

Calismada is stresi, ig tatmini ve isten ayrilma niyetini 6lgen olgekler veri toplamak igin
kullanilmistir. Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci kisimda ¢alisanlarin demografik

ozellikleri belirmeye yonelik sorular bulunmaktadir.

Ikinci béliimde gemiadamlarmin is stres diizeylerini tespit amaciyla rol catismasi (8 madde),
rol belirsizligi (6 madde), (Moncrief vd., 1997) ig-aile ¢atismasi (4 madde), (Bhuian vd., 2005)
ve rol stresi (12 madde) faktorleri yer almustir. Olgekte; rol ¢atismasi boyutu giivenirlik
katsayist .831, rol belirsizligi boyutu giivenirlik katsayisi .909, is-aile catismasi boyutu
giivenirlik katsayis1 .768 ve rol stresi boyutu giivenirlik katsayis1 ise .872 bulunmustur. Is

stresine iliskin genel giivenirlik katsayis1 (Cronbach Alpha) .936’dr.
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Tablo 3.1: s Stresi Olgegi Faktor Analizi, KMO ve Giivenilirlik

. FAKTOR GUVENIRLIK
IFADELER YUKLERI KATSAYIS|
ROL CATISMASI
Yapmak zorunda olmadigim isleri yapiyorum ,830
Cok cesitli isleri yapmak zorunda kaliyorum ,740
Insan giiciiniin yeterli olamayacag bir is yapryorum 132
Calisma arkadaslarimin aramizda ¢atismalara sebep olan istekleri 719
olmaktadir. '
Gemideki kural ve politikalar igimi iyi yapmami 707
engellemektedir. ' ,831
Isimle alakah kisilerin tamamin1 ayn1 anda memnun edemiyorum ,663
Calisma methodu degisik kisi veya gruplarla ¢alismak 602
zorundayim '
Isimi yapabilmem igin gerekli olan kaynak ve araglara sahip 580
degilim y
ROL BELIRSIZLIGI

Isim planli ve acik bir sekilde belirtilmemistir ,789
Amirim ne yapmam gerektigini bana agik bir sekilde

757
aciklamamaktadir.
Yetkilerimi tam olarak bilmiyorum ,749 909
Benden ne beklenildigini tam olarak bilmiyorum ,639
Sorumluluklarimin ne oldugunu bilmiyorum ,620
Isimi yaparken zamam nasil kulanacagimi bilmiyorum ,609

IS-AILE CATISMASI

Isimden kaynaklanan gerginlik ailevi sorumluluklarimi eksiksiz

,809
olarak yapmami zorlagtirmaktadir
Isime ayirdigim zaman ailevi sorumluluklarimi eksiksiz olarak 795
yapmami zorlagtirmaktadir '
. ,768
Isimle alakali sorumluluklarim sebebiyle evde yapmak 719
istediklerimi yapamiyorum '
Isimle ilgili gdrevlerim sebebiyle ailevi planlarimda degisiklik 652
yapmak zorunda kaliyorum '
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Tablo 3.1 (Devam): Is Stresi Olgegi Faktor Analizi, KMO ve Giivenilirlik

. FAKTOR GUVENIRLIK
IFADELER YUKLERI KATSAYISI
ROL STRESI
Caligma alanlar1 diizenli ve adaletli dagilmamaktadir ,841
Is yiikiim ¢ok fazladir 774
Ilerleme ve yiikselme igin performans degerlendirmemin 762
nasil yapildigini bilmiyorum '
Firmamin is tutundurma politikalar1 diger firmalara gore 730
yetersizdir '
Firmamda is glivencesi ¢ok azdir. ,710
Firma politikala ve methodlar1 birbiriyle uyumsuzdur. ,710
872

Firmamda personel degisikligi fazla olmaktadir ,702
Kisisel ve ailevi sorunlarim, istiimde baski ve gerginlige

,795
sebep olmaktadir
Amirim bazi elemanlarina ayirt edici sekilde davranmaktadir ,655
Isimi tam olarak yapabilmem icin daha ¢ok siireye ihtiyacim 602
vardir '
Yillik izin siiresi ¢ok kisadir ,589
Yaptigim isin statiisii diigiiktiir ,581
KMO 775
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Faktor analizi sonucunda, p(sign.)=0,000<0,05 oldugu i¢in Bartlett testi sonucu anlamlidir.
KMO katsayist 0,775 oldugu i¢in arastirmada oOrnek biiyiikliigiiniin yeterli oldugunu
sOylenebilir. 30 madde dort faktor olarak, toplam varyansin %63.165’ini gostermektedir. Faktor
1(rol catigmasi)’in gosterdigi varyans ylizdesi 18.976, Faktor 2(rol belirsizligi) nin tanimladig1
varyans yiizdesi 12.941 diizeyindedir, Faktor 3(is-aile catigmasi)’iin varyans yilizdesi 9.244
diizeyindedir, Faktor 4(rol stresi)’iin varyans yilizdesi 22.004 diizeyindedir. Faktér analizi
sonuglarina bakildiginda faktor yiikii .50’den ufak herhangi bir madde olmadigindan soru

¢ikartlmamstir.

Ucgiincii boliimde Spector’un gelistirdigi Is Tatmini Anketi rehber alinarak hazirlanmis 6lgek
kullanilmistir (Lawrence, 2003). Olgek boyutlari; iicret (4 madde), terfi (3 madde), yonetici (4
madde), yan 6demeler (4 madde), ddiillendirmeler (4 madde), calisma sartlar1 (4 madde), is
arkadaslar1 (4 madde), isin kendisi (4 madde), iletisim (4 madde) olmak tiizere toplam 9
faktorden (35 madde) meydana gelmektedir. Faktor analizi yapildiktan sonra giivenirliginin
(Cronbach Alpha) sinanmasi sonucunda; iicret degiskenine iliskin gilivenirlik katsayis1.764,
terfi degiskenine iliskin giivenilirlik katsayis1 810, yonetici degiskenine gore giivenilirlik
katsayist .824 , yan 6demeler degiskenine iliskin giivenilirlik katsayisi1 .901, odiillendirmeler
degiskenine iliskin giivenilirlik katsayis1 .799, ¢alisma sartlar1 degiskenine iliskin giivenilirlik
katsayis1 .895, is arkadaslar1 degiskenine iliskin giivenilirlik katsayis1 .668, isin kendisi
degiskenine iligkin giivenilirlik katsayis1 .839, iletisim degiskenine iliskin giivenilirlik katsayisi
.812 ve 15 tatmini 6lgegine iligskin toplam giivenirlik katsayisi1 .917 dir
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Tablo 3.2: is Tatmini Olgegi Faktor Analizi, KMO Ve Giivenilirlik

[FADELER FAKTOR YUKLERI GUVENIRLIK KATSAYISI
UCRET

Ucretlerin artig oranlarindan memnunum 742
Firmamda iicret artis periyodlarindan memnunum ,641
Aldigim tcreti diigiindiigimde firma tarafindan deger verildigimi 599
diigtiniiyorum '

,764

,555
Yaptigim ise karsi aldigim ticretin dengeli olduguna inantyorum
TERFI

Ilerleme ve yiikselme imkanlari memnun edicidir ,801
Islerini tam olarak yapan personelin adaletli bir sekilde terfi olma sansi 765
bulunmaktadir. '

,810
Firma caliganlar1 diger firmalardaki ¢alisanlar kadar hizli ilerlemektedir ,623

YONETICI
Amirimin bana karsi ilgisi kendimi onemli bir kisi gibi diisinmemi 766
saglamaktadir '
Amirim isinde oldukca yeteneklidir. ,7136 824
Amirim bana gore adaletli davranmaktadir ,614
Amirimi begeniyorum ,606
YAN ODEMELER

Aldigim ticret dig1 ekstra 6demeler tatmin edicidir 187
Firmamda elde ettigim ekstra gelirler diger firmalardaki gemiadamlarinin ,701

,901
kazandiklar1 kadardir
Firmamda ekstra 6demeler adaletli yapilmaktadir ,683
Almam gereken ekstra 6demeleri alamiyorum ,675
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Tablo 3.2 (Devam): Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi, KMO Ve Giivenilirlik

IFADELER FAKTOR YUKLERI GUVENIRLIK KATSAYISI
ODULLENDIRMELER
Firmamda 6diillendirmeler sik sik yapilmaktadir. ,719
Yaptigim isin begenildigini hissediyorum. ,678
,799
Isimi iyi yaptigimda yeteri kadar taninma firsatim olmaktadir. ,665
Cabalarimin yeterince ddiillendirildigini diistiniiyorum. ,645
CALISMA SARTLARI
Kural ve prosediirlerin ¢ogunlugu iyi bir is yapmami kolaylastirmaktadir. 677
Iyi bir is yapabilmek igin gayretlerim biirokrasi tarafindan
. ,637 ,895
engellenmemektedir.
Isim sebebiyle ¢ok fazla galismak zorunda kalmiyorum. ,619
Yapmam gereken ¢ok fazla evragim (dokiimanim) bulunmamaktadir. ,602
ISIN KENDIS
Isimin zevkli olduguna inanmaktayim. ,679
Yaptigim isten gurur duyuyorum. 677
Calisma siirecindeki bos zamanlarimda isimle alakali daha ¢ok
658 ,839
caligmaktan hoslaniyorum.
Yaptigim isi ¢ok anlamli buluyorum ,623
IS ARKADASLARI
Is arkadaslarimdan memnunum. ,702
Isimi yapmak icin bana yardimci olan calisma arakadaslarimdan 674
memnunum )
,668
Islerinde yeterli kisilerle calisigimdan ¢ok ¢alismak zorunda kalmryorum. ,602
Gemide personel arasinda ¢ok fazla sorun yasanmamaktadir. ,590
ILETISIM
Gemide iyi bir iletisim ortami vardir. ,789
Firmamin amaglar1 benim agimdan yeterli diizeyde agiktir. ,668
,812
Firmamda olanlar konusunda ¢ogunlukla bilgim olmaktadir. ,626
Gemideki gorevlerim tam olarak agiklanmugtir. ,618
KMO ,688
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KMO 0,688 ve Bartlett testi p(sign.)=0,000<0,05 oldugu i¢in sonuc anlamlidir. Bu sebeple,
arastirmada ornek biiyilikligi yeterlidir. 35 degiskenin dort faktor altinda, toplam varyansin
%73.360’1n1 gostermektedir. Faktor 1 (licret)’in gosterdigi varyans yiizdesi 12.372, Faktor 2
(terfi)’nin gosterdigi varyans yiizdesi 10.909 seviyesindedir, Faktor 3(yonetici)’iin tanimladigi
varyans yiizdesi 9.853 diizeyindedir, Faktor 4(yan 6demeler)’iin tanimladig1 varyans yiizdesi
9.153 diizeyindedir, Faktor 5(odillendirmeler)’in tanimladigi varyans yiizdesi 8.290
diizeyindedir, Faktor 6(calisma sartlar1)’nin tanimladig1 varyans yiizdesi 6.153 diizeyindedir,
Faktor 7(isin kendisi)’in tanimladigi varyans yiizdesi 5.997 diizeyindedir, Faktor 8(is
arkadaslar1)’in tanimladigr varyans yiizdesi 5.531 diizeyindedir, Faktor 9(iletisim)’un
tanimladig1 varyans yiizdesi 5.102 diizeyindedir. Faktor analizi sonug¢larindan hareketle faktor

yiikii .50°den kii¢iik olan madde olmadig1 i¢in herhangi bir soru ¢gikarilmamuistir.

Anketin dérdiincii kisminda ise Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilmistir. Gemiadamlarinin
isten ayrilma niyeti diizeylerini 6lgmek icin, Horner ve Hollingsworth Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi kullanmlmistir (Mobley, 1978). KMO 0,738 ve Bartlett testi p(sign.)=0,000<0,05 oldugu
i¢in sonug anlamlhidir. 3 madde tek faktor olarak, toplam varyansin %69.232’1n1 gostermektedir.

Olgegin, giivenirliligi Cronbach’s Alpha degeri 0.754 diizeyindedir.

Tablo 3.3: isten Ayrilma Niyeti 6lcegi KMO, Giivenilirlik, Faktor Analizi

Maddeler FAKTOR GUVENIRLIK
YUKLERI KATSAYISI
Muhtemelen gemiden yakin bir zamanda ayrilacagim. ,880
Cogu zaman gemide c¢alismay1 birakmay1 distiniiyorum. ,7139
, 754
Aktif bir sekilde bagka gemilerde de is artyorum. ,676
KMO ,738

Anket formunda ilgili anketlerde yer alan maddelerin degerlendirilmesinde besli Likert Olgegi
kullanilmistir. Olgekler (5) Kesinlikle Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2)
Katilmiyorum, (1) Kesinlikle Katilmiyorum ifadeleri ile derecelendirilmistir. Sonuglarin
aritmetik ortalamalarin degerlendirilmesinde asagidaki smiflandirma dikkate alimustir.

(Ozdamar, 2003:32):
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Tablo 3.4: Likert Olgegi Olgek Araliklari

Diizey Araliklar

Cok Yiiksek 4,20 - 5,00
Yiiksek 3,40- 4,19
Orta 2,60 -3,39
Diistik 1,80-2,59
Cok Diisiik 1,00-1,79
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4. BULGULAR

Bu boliimde anket uygulamasi neticesinde bulunan veriler ve bu verilerin istatistiksel analizi
ile ilgili sonuglar ve degerlendirmeler bulunmaktadir. Birinci kisimda arastirmaya katilan
gemiadamlarina ile ilgili kisisel veriler, ikinci kisimda ise arastirmanin hipotezleri ile ilgili
sonuclar ve degerlendirmeler bulunmaktadir.

4.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Anket tankerlerde ¢alisan gemiadamlariyla yapilmis ve gemiadamlarinin demografik 6zellikleri

asagida belirtilmigtir.
4.1.1. Gemiadamlarmin Yas Dagilimlar:
Calismaya katilan gemiadamlarinin yas dagilimi bilgileri Tablo 4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1: Gemiadamlarmin Yas Dagilimlart

Yas S %
25-30 150 38,3
31-35 119 30,4
36-40 67 17,1
41 ve tistl 56 14,3
Toplam 392 100,0
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YAS DAGILIMLARI

41 VE USTU
14%

36-40
17%

31-35
31%

Sekil 4.1: Gemiadamlarinin Yas Dagilim Grafigi
Tablo 4.1 incelendiginde; arastirmaya katilan gemiadamlarimin % 38,3’1i 25-30 yas arasinda,

%30,4’1 31-35 yas arasinda, % 17,1°1 36-40 yas arasinda, % 14,3’linilin ise 41 ve lizeri yas

grubunda oldugu goriilmiistiir.

4.1.2. Gemiadamlarmin Egitim Diizeyleri Dagilimlar:

Calismaya katilan gemiadamlarinin egitim diizeyleri dagilimi bilgileri Tablo 4.2°de

gosterilmistir.

Tablo 4.2: Gemiadamlarim Egitim Diizeyleri Dagilimlart

Egitim Diizeyi S %
[kdgretim 93 23,7
Ortaggretim 78 19,9
On lisans 47 12,0
Lisans 139 35,5
Lisans Ustii 35 8,9
Toplam 392 100,0
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EGiTiM DUZEYLERI

Lisans Ustii
9% ilkdgretim
23%

Lisans
36%

Orta6gretim
20%

Onlisans
12%

Sekil 4.2: Gemiadamlarinin Egitim Durumu Dagilim Grafigi
Tablo 4.2 incelendiginde; arastirmaya katilan gemiadamlarinin % 23,7’si ilkdgretim , % 19,9’u
ortadgretim , % 12’si 6n lisans , % 35,51 lisans , % 8,9’unun ise lisansiistii mezunu oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar tankerlerde ¢alisan gemiadamlarinin yaklasik yarisinin lisans ve
lisansiistii mezunu oldugunu gostermektedir. Buradan gemiadamlarinin egitim diizeyinin

yiiksek oldugunu sdylenebilir.

4.1.3. Gemiadamlarmin Gorevlerine Gore Dagilimlar

Calismaya katilan gemiadamlariin gérev dagilimi bilgileri Tablo 4.3’de verilmistir.

Tablo 4.3: Gemiadamlarmin Gérev Dagilimi

Gorev S %
Zabitan 178 454
Yardimc1 zabitan 18 4.6
Stajer 33 8,4
Tayfa 147 37,5
Yardimci personel 16 4,1
Toplam 392 100,0
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GOREV DAGILIMLARI

Stajyer
Yardimci Personel 8%
4%

Zabit
45%

Tayfa
38%

Yardimci Zabit
5%

Sekil 4.3: Gemiadamlarinin Unvan (pozisyon) Dagilim Grafigi
Tablo 4.3 incelendiginde; arasgtirmaya katilan gemiadamlarmin % 45,4°G zabit, %4,6’s1
yardimci zabit, % 8,471 stajer,% 37,4 1 tayfa ve % 4,11 ise yardimci personelden olusmaktadir.
Bu sonuglara gore arastirmaya katilan gemiadamlariin yaklasik yarisini zabit olugsmaktadir.

4.1.4. Gemiadamlarimin Deniz Tecriibelerinin Dagilimlari

Arastirmaya katilan gemiadamlarinin deniz tecriibeleri Tablo 4.4’de verilmistir.

Tablo 4.4: Gemiadamlarmin Deniz Tecriibesi Dagilimlari

Deniz Tecriibesi S %
1-5 (y1l) 138 35,2
6-10 (y11) 133 33,9
11-15 (y1l) 67 17,1
16-20 (y1l) 27 6,9
21 ve iistii 27 6,9
Toplam 392 100,0
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DENiZ TECRUBESI
21 ve Ustii
16-20 Yil 7%

7%

11-15 vil
17%

6-10 YIl
34%

Sekil 4.4: Gemiadamlarinin Deneyim Siiresine Gore Dagilimi
Tablo 4.4 incelendiginde; arastirmaya katilan gemiadamlarinin % 35,2’si 1-5 yil, % 33,9’u 6-
10 yil, % 17,1°1 11-15 yil, % 6,9’u 16-20 yil ve % 6,9°u 21yil ve lizeri deniz tecriibesine
sahiptir.

4.2. VERILERIN ANALIZi

Gemiadamlarinin is stresi diizeylerini bulunmasi i¢in ¢alisanlara sorulan sorulara alinan

cevaplarin ortalamalar1 ve standart sapmalar: Tablo 4,5 teki gibidir.
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Tablo 4.5: Gemiadamlarmin Is Stresleri Goriisleri

Maddeler Art. Std.
Ort. Sap.
Isimi yapabilmem i¢in gerekli olan kaynak ve araglara sahip degilim. 2,23 1,197
Calisma methodu degisik kisi veya gruplarla ¢aligmak zorundayim. 2,86 1,337
7 | Yapmak zorunda olmadigim isleri yapiyorum. 2,62 1,225
<§t Gemideki kural ve politikalar isimi iyi yapmam engellemektedir. 2,15 ,869
E Calisma arkadaslarimin aramizda gatismaya sebep olan istekleri 2,42 1,281
< olmaktadir.
:} Cok cesitli igleri yapmak zorundakaliyorum. 2,72 1,306
8 Isimle alakali kisilerin tamamini ayn: anda memnun edemiyorum. 3,11 1,372
Insan giiclintin yeterli olamayacagi bir ig yapiyorum. 2,34 1,133
Toplam 2,55
Isim planl ve agik bir gekilde belirtilmemistir. 2,32 1,164
f% Isimi yaparken zamani nasil kulanacagimi bilmiyorum. 1,98 1,076
E Sorumluluklarimin ne oldugunu bilmiyorum. 1,86 1,089
&
5 Benden ne beklendigini tam olarak bilmiyorum. 2,07 1,123
ﬁ Yetkilerimi tam olarak bilmiyorum. 1,82 1,013
8 Amirim ne yapmam gerektigini bana agik bir sekilde agiklamamaktadir.| 2,17 1,217
Toplam 2,03
= Isimden kaynaklanan gerginlik ailevi sorumluluklarim eksiksiz olarak | 2,90 | 1,391
<  |yapmamu zorlastirmaktadir.
% Isimden kaynaklanan gerginlik ailevi sorumluluklarimi eksiksiz olarak | 3,66 1,478
£  |yapmami zorlagtirmaktadir.
f:} Isimle alakali sorumluluklarim sebebiyle evde yapmak istediklerimi 2,80 1,408
M |yapamiyorum
=z Isimle ilgili gérevlerim sebebiyle ailevi planlarimda degisiklik 3,26 | 1,428
| vapmak zorunda kalivorum.
o [Toplam 3,05
flerleme ve yiikselme igin performans degerlendirmemin nasil 314 | 1,330
yapildigini bilmiyorum.
Yaptigim isin statiisti diistiktiir. 2,05 1,005
Amirim bazi elemanlarina ayirt edici sekilde davranmaktadir. 2,62 1,313
Firmamda personel degisikligi fazla olmaktadir. 3,04 1,245
‘% |Isimi tam olarak yapabilmem i¢in daha ¢ok siireye ihtiyacim vardir. 2,72 1,094
E Firma politikala ve methodlari birbiriyle uyumsuzdur. 2,72 1,033
:7 Is yiikiim ¢ok fazladir. 3,03 1,288
8 Caligma alanlar1 diizenli ve adaletli dagilmamaktadir. 2,95 1,314
Firmamin is tutundurma politikalari diger firmalara gore yetersizdir. 2,63 1,116
Firmamda is giivencesi ¢ok azdir. 2,22 ,867
Yillik izin siiresi ¢ok kisadir. 2,26 1,081
Kisisel ve ailevi sorunlarim, iistiimde bask1 ve gerginlige sebep 2,29 | 1,309
olmaktadir.
Toplam 2,63
GENEL TOPLAM 2,56
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Her bir maddenin ortalamadan (2,56) istatistiki ag¢idan farklarini belirlemek i¢in yapilan Z testi
sonucu X = 2,73 olarak elde edilmistir. Bu deger iki faktoriin ortalamasinin 0,05 anlamlilik

seviyesinde istatistiksel bakimdan anlamli derecede farklilik oldugunu ifade etmektedir.

Is-Aile Catismasi faktdriiniin ortalamasi (X = 3,05) genel ortalamanin iistiinde deger almistir.
Buradan gemiadamlar: Is- Aile Catismas1 yasadiklarini sdylenebilir. Rol Belirsizligi faktor
ortalamasi (X = 2,02) genel ortalamadan daha disik bir deger almistir. Bu sonug

gemiadamlarinin rol belirsizligi yagsamadiklarini gostermistir.

Olgek maddeleri genel olarak degerlendirildiginde ise; en ¢ok katildiklar1 maddenin (X = 3,66)
“Isime ayirdigim zaman ailevi sorumluluklarimi eksiksiz olarak yapmami zorlastirmaktadir”

ve en az katildiklar1 ifadeninde (X = 2,02) “Yetkilerimi tam olarak bilmiyorum” oldugu

goriilmektedir.
Tablo 4.6: Gemiadamlarinin Is Tatmini Diizeyleri
Art. | Std.
_ Ort. | Sap.
Yaptigim ise karst aldigim ticretin dengeli olduguna inaniyorum. 2,91 | 1,349
— Firmamda ticret artis periyodlarindan memnunum. 2,48 | 1,126
5 Aldigim dcreti disiindiigimde firma tarafindan deger verildigimi | 3,01 | 1,098
O diistinlivorum.
= Ucretlerin artis oranlarindan memnunum. 2,41 | 1,060
Toplam 2,70
ilerleme ve yiikselme imkanlar1 memnun edicidir 3,15 | 1,185
— Islerini tam olarak yapan personelin adaletli bir sekilde terfi olma sansi | 3,43 | 1,190
e bulunmaktadir.
E Firma ¢alisanlar1 diger firmalardaki ¢alisanlar kadar hizli ilerlemektedir 3,34 | 1,057
Toplam 3,30
Amirim iginde oldukga yeteneklidir. 3,57 | 1,171
[® Amirim bana gore adaletli davranmaktadir. 3,45 | 1,170
E Amirimin bana kars1 ilgisi kendimi &nemli bir kisi gibi disiinmemi | 3,50 | 1,108
Z saglamaktadir
:g Amirimi begeniyorum. 3,52 | 1,048
Toplam 3,51
Aldigim {icret dis1 ekstra ddemeler tatmin edicidir. 2,27 | 1,106
% Firmamda elde ettigim ekstra gelirler diger firmalardaki gemiadamlarmin | 2,30 | 1,252
— = | kazandiklar1 kadardir.
< 5a)
> L% Firmamda ekstra 6demeler adaletli yapilmaktadir. 2,50 | 1,188
8 Almam gereken ekstra 6demeleri alamiyorum. 2,66 | 1,297
Toplam 2,43
. o | Isimi iyi yaptigimda yeteri kadar taninma firsatim olmaktadur. 3,49 | 1,205
E E Yaptigim isin begenildigini hissediyorum. 3,74 | ,863
g & | Firmamda 6diillendirmeler sik sik yapilmaktadir. 2,18 | 1,275
@) é Cabalarimin yeterince ddiillendirildigini diigiiniiyorum. 254 | 1,224
O A
Toplam 2,98
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Tablo 4.6 (devam): Gemiadamlarinin is Tatmini Diizeyleri

Art. | Std.
Kural ve prosediirlerin gogunlugu iyi bir is yapmamu kolaylagtirmaktadir. 3,11 | 1,257
< 2 Iyi bir is yapabilmek igin gayretlerim biirokrasi tarafindan | 2,88 | 1,299
= < | engellenmemektedir.

5 E Isim sebebiyle cok fazla caligmak zorunda kalmiyorum. 2,85 | 1,106
1S4 5) Yapmam gereken c¢ok fazla evragim (dokiimanim) bulunmamaktadir. 2,73 | 1,264
Toplam 2,89

= Is arkadaslarimdan memnunum. 3,61 | ,942
ﬁ Islerinde yeterli kisilerle c¢alistigimdan c¢ok fazla ¢alismak zorunda | 3,04 | 1,036
? kalmiyorum.
£g Isimi yapmak icin bana yardime1 olan ¢aligma arakadaslarimdan memnunum. | 3,58 | ,990
g Gemide personel arasinda ¢ok fazla sorun yasanmamaktadir. 3,43 | 1,203
< [ Toplam 3,41
Yaptigim isin ¢ok anlamli oldugunu diisiiniiyorum. 3,46 | 1,155
—_ Calisma siirecindeki bos zamanlarimda isimle alakali daha ¢ok ¢aligmaktan | 3,18 | 1,193
=z hoslaniyorum.
Za
o 5 Yaptigim isten gurur duyuyorum. 3,69 | 1,207
M Isimin zevkli olduguna inanmaktayim. 3,58 | 1,209
Toplam 3,47
Gemide ivi bir iletisim ortami vardir. 3,66 | 1,131
s Firmamin amaglart benim agimdan yeterli diizeyde agiktir. 3,65 | 1,023
% Firmamda olanlar konusunda ¢cogunlukla bilgim olmaktadir. 3,29 | 1,102
E Gemideki gorevlerim tam olarak agiklanmuistir. 3,91 | ,886
— Toplam 3,62
GENEL TOPLAM 3,14

Ifadelerin genel ortalamadan (X = 3,14) istatistiki agidan farklarmni belirlemek igin yapilan Z
testi neticesinde X =-3,29 bulunmustur. Bu sonuca gore dokuz faktdrden yedisinin ortalamasi
0,05 anlamlilik seviyesinde istatistiksel bakimdan anlamli derecede farklilik gosterdigi

sOylenebilir.

Tablodaki ortalama sonuglarina gore yonetici (X = 3,51), isin kendisi (X = 3,47) ve iletisim
(X = 3,62) faktorlerinin ortalamasi genel ortalamadan yiiksek ¢ikmistir. Bu sonuglara gore
gemiadamlarinin yoneticilerinden, yaptiklart isten, calisanlar arasi iletisimden memnun

olduklarini sdylenebilir.

Ucret (X = 2,70) ,yan ddemeler (X = 2,43), ddiillendirmeler (X = 2,98) ve calisma sartlart

(X =2,89) faktorlerinin ortalamalar1 genel ortalamadan diisiik ¢ikmistir. Bu sonuglara gore
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gemiadamlar {icretlerinden, yan 6demelerinden, 6diillendirmelerden ve galisma sartlarindan

memnun olmadiklar1 sdylenebilir.

Olgek maddeleri genel olarak degerlendirildiginde ise; en ¢ok katildiklar1 maddenin (X = 3,91)
“Isimle ilgili gdrevlerim tam olarak agiklanmistir” ve en az katildiklar1 ifadeninde (X = 2,18)

“Firmamda odiillendirmeler sik sik yapilmaktadir” oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.7: Gemiadamlarinin Isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri

Maddeler Art. | Std.Spm
Ort
< Cogu zaman gemide calismay1 birakmay1 distiniiyorum. 2,57 1,108
L% % 1 Aktif bir sekilde baska gemilerde de is artyorum. 2,12 1,027
g § { Muhtemelen gemiden yakin bir zamanda ayrilacagim. 2,33 1,199
< Toplam 234 1,003

Genel ortalamalar incelendiginde is tatmin ortalamalarmin (X=3,14) yiiksek, is stresi (X=2,56)
ve isten ayrilma niyeti ortalamasinin (X=2,34) ise diisiik oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya
katilan gemiadamlari islerinden yiiksek diizeyde tatmin olmakta, diisiik diizeyde is stresi

yasamakta ve bu nedenle de isten ayrilma niyetleri diisiikk oldugu soylenebilir.

4.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERINE iLiSKIN ANALIiZLER

Arastirmada hipotezlerinin testi i¢in korelasyon ve varyans yapilmigtir. Bagimli ve bagimsiz

degiskenlerin aralarindaki iligkiyi tespit etmek i¢in korelasyon analizinden faydalanilmistir.

4.3.1. 1. Hipotez (H,) le Ilgili Bulgu Ve Yorumlar

Arastirmanin 1. hipotezi “Is stresi ile is tatmini arasinda negatif ve anlamli bir iliski
bulunmaktadir.” seklinde belirlenmistir. Is stresi degiskeninin is tatmini {izerine etkilerini
bulmak i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglari (Tablo 4.8), gemiadamlarindaki is stresinin is
tatminlerini istatistiksel bakimdan anlamli derecede (p=0,000<0,05) ve yiiksek seviyede
negatif olarak (-0,607) etkiledigini gostermektedir. Alt degiskenlerin aralarindaki korelasyonlar
tartisma ve sonug boliimiinde anlatilacaktir. Bu sonuglara gore, “Is stresi ile is tatmini arasinda

negatif ve anlamli bir iligki vardir”H; hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.8: s Stresi Boyutlari ile Is tatmini Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglar

UCR. | TRF. |[YON. [ Y.OD ODL.| ¢S. | iA | iK | iLT. iT

R * B Pearson Hk Hk Hk Hk Kk *k Hk Hok *k Hok
c -,140™ | -,3877" |-,561" | -,322"" |-,394™" |-,369"" | -,432"" | -,327" | -,347 -,550
orr.

Sig. (2-
tailed)

,005 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000

R.C |Pearson
Corr.
Sig. (2-
tailed)

-011 |-209" |-239™| ,072 | -114" |-249™ | -133"|-192" |-293™ -221"

,821 | ,000 | ,000 | ,154 | ,024 | ,000 | ,008 | ,000 | ,000 ,000

i-A.C |Pearson

c -,098 |-202"|-,358" | -,120" | -,349"" | -,431"" |-, 430" | -,431"" | -,333™ | -,458""
orr.

Sig. (2-
o-( ,052 | ,000 | ,000 | ,017 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000

R.S |Pearson » " » " - - » » - "
-,2837 |-5007" | -,5767 | -,2987" |-,404™ | -,3817" | -,624™" | -,544"" | -,476 -,678
Corr.
Sig. (2-

. ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000
tailed)

i.ST |Pearson . . N . N N . . " N
-,188" |-,4317" |-,553™ |-,234™" | -,3917" | -,422"" | -,517" | -,465 " | -,452 -,607

Corr.
Sig. (2-
. ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000
tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). **_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

R.B: Rol Belirsizligi R.C: Rol Catismas1 I-AC: Is-Aile Catigmas1 RS: Rol Stresi IST: Is Stresi UCR. Ucret TRF: Terfi YON: YoneticiYOD:
Yan Odemeler ODL.: Odiillendirmeler C.S: Cahisma Sartlari 1.A: Is Arkadaslar 1.K: Isin Kendisi ILT.: fletisim I.T: Is Tatmini

4.3.2. 2. Hipotez (H,) le Ilgili Bulgu Ve Yorumlar

2. hipotez “Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml bir iliski vardir.”

seklinde belirlenmstir.

Tablo 4.9: is Tatmini Boyutlar1 ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

UCR. | TRF. [ YON. | Y.OD [ODL.| CS | iA iK | ILT. LT

I.A.N |Pearson . o - - . " - -
-,104" | -1777 | -,2017 | -,168™ | -,082 | -,039 | -,270"" | -,3387" | -,204 -,267

Corr.
Sig. (2-
. ,040 | ,000 ,000 ,001 | ,107 | ,441 | ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). **_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

LAN: Isten Ayrilma Niyeti UCR. Ucret TRE.: Terfi YON.: Yénetici Y.OD: Yan Odemeler ODL.: Odiillendirmeler
C.S: Calisma Sartlar1 I.A: Is Arkadaslar I.K: Isin Kendisi ILT.: iletisim 1.T: Is Tatmini
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Is tatmini degiskeninin isten ayrilma niyeti iizerine etkilerini bulmak i¢in yapilmis olan korelasyon
analizi sonuglar1 (Tablo 4.9), gemiadamlarinin is tatminlerinin isten ayrilma niyetlerini istatistiksel
acidan anlamli (p=0,000<0,05) ve disiik seviyede negatif olarak (-0,267) etkiledigini
gostermektedir. Alt degiskenlerin aralarindaki Kkorelasyonlar tartisma ve sonu¢ boliimiinde
aciklanacaktir. Bu sonuglara gore, “Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli

bir iliski bulunmaktadir.” H, hipotezi kabul edilmistir.

4.3.3. 3. Hipotez (Hj) Tle Tlgili Bulgu Ve Yorumlar

Arastirmanin 3. hipotezi “Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlaml bir iliski
bulunmaktadir.” seklinde belirlenmistir.

Tablo 4.10: Is Stresi Boyutlari ile Isten Ayrilma Niyetleri Arasi Korelasyon Analizi Sonuglar

R.B R.C i-AC R.S I.ST
LAN Pearson - - - - -
. ,343 ,220 214 ,394 375
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). **_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

LAN: Isten Ayrilma Niyeti R.B: Rol Belirsizligi R.C: Rol Catigmas1 I-AC: Is-Aile Catismas1 R.S: Rol Stresi I.ST: Is Stresi

Is stresi degiskeninin isten ayrilma niyeti iizerine etkilerini bulmak igin yapilmis olan
korelasyon analizi sonuglar1 (Tablo 4.10), gemiadamlarinin is streslerinin isten ayrilma
niyetlerini istatistiksel agida anlamli derecede (p=0,000<0,05) ve orta seviyede pozitif olarak
(0,375) etkilediginin gostermektedir. Alt degiskenlerin aralarindaki korelasyonlar tartigma ve
sonug béliimiinde aciklanacaktir. Bu sonuca gore, “Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda

pozitif ve anlaml bir iligki bulunmaktadir.” H; hipotezi kabul edilmistir.

4.3.4. 4. Hipotez (H,) ile Tlgili Bulgu Ve Yorumlar

Arastirmanin 4. hipotezi “Gemiadamlariin is stresi algilar1 demografik degiskenlere gore
anlamli farklilik gostermektedir..” seklinde diizenlenmistir.

H4a: Gemiadamlarinin is stresleri yaslarina goére anlaml farklilik gostermektedir.
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Tablo 4.11: Is Stresine Yonelik Algilarinin Yas ANOVA Sonuglar

YAS X SS. | FDEGERI | P DEGERI
25-30 aras1 2,4814 ,64709
is Stresi 31-35 arasi 2,6804 ,85876
36-40 arasi 2,5533 ,65008
5,137 ,000*
41-45 aras1 2,1397 ,58006
46 ve st 2,2629 ,26468
TOPLAM 2,5103 ,71813

*p<0,05

Tablo 4.11°e bakildiginda gemiadamlarinin is stresi boyutunda yas degiskenine (F = 5,137,
p=,000) gore istatistiki agidan anlamli derecede bir fark oldugu goziikmektedir. Bu farkin
Tukey testi sonuglarina gore 31-35 arasi ve 41-45 arasi yas gurubundaki gemiadamlarindan
kaynakli oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglarla “Gemiadamlarinin is stresleri yaslarina gore

anlamli farklilik géstermektedir. ” hipotezi kabul edilmistir.

H,b: : Gemiadamlarinin is stresleri egitim diizeylerine gore anlamli farklilik géstermektedir.

Tablo 4.12: Is Stresine Yénelik Algilarinin Egitim Durumu ANOVA Sonuglari

EGITIM DURUMU X SS. | FDEGERI | P DEGERI
1lkdgretim 2,6118 ,88443
On lisans 2,7080 ,55485
4,789 ,001*
Lisans 2,4346 | ,64528
Lisansiisti 2,7616 ,30847
TOPLAM 2,5103 | ,71813

*p<0,05

Tablo 4.12’ye baktigimizda gemiadamlarinin is stresi boyutunda egitim diizeyi degiskenine (F
= 4,789, p=,001) bagh olarak istatistiki olarak anlamli derecede bir fark bulunmustur. Bu
farkin Tukey testi sonuglarina gore egitim diizeyi Lise olan gemiadamlarindan kaynakladigi
goriilmiistiir. Bu sonuglarla “Gemiadamlarinin is stresleri egitim diizeylerine gore anlamli

farklilik gostermektedir. ” hipotezi kabul edilmistir.

H 4c: Gemiadamlarinin is stresleri deniz tecriibelerine gore anlamli farklilik géstermektedir.
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Tablo 4.13: Is Stresine Algilarmin Deniz Tecriibesi ANOVA Sonuglart

DENiZ TECRUBESI X SS. | FDEGERI | PDEGERI
1-5 (y1l) 2,5737 | ,78849
6-10 (y1) 2,5745 | 72726
. ) 11-15 (y1l) 2,3654 | 67636
Is Stresi 1,749 ,139
16-20 (y1) 2,3627 | ,58099
21 ve iistii (y1l) 2,3768 | 39721
TOPLAM 2,5103 | ,71813

*p<0,05

Tablo 4.13’¢ bakildiginda gemiadamlarinin is stresi boyutunda deniz tecriibesi degiskenine (F
= 1,749, p=,139) gore istatistiki olarak anlamli1 bir fark olmadig1 ve en ¢ok is stresi yasayan
grubun 1-5 yil ve 6-10 y1l oldugu goriilmiistiir. Buradan “Gemiadamlarinin ig stresleri deniz
tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermektedir. ” hipotezi reddedilmistir.

H,d: Gemiadamlarinin is stresleri gorevlerine gore anlamli farklilik gostermektedir. Tablo
4.14’e bakildiginda gemiadamlarimin is stresi boyutunda gorev degiskenine (F = 6,189,
p=,000) bagl olarak istatistiki agidan anlamli derecede bir fark tespit edilmistir. Bu farkin
Tukey testi sonuglara gore gorevi yardimci zabit olan gemiadamlarindan kaynakli oldugu
goriilmustiir. Bu sonuglara gore “Gemiadamlarinin is stresleri gorevlerine gore anlamli farklilik
gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.14: Is Stresine Yonelik Algilarinin Gérev ANOVA Sonuglart

UNVAN (POZISYON) X S.S. F DEGERi | P DEGERI
Zabit 2,5076 ,65349
Yardimc1 Zabit 1,8908 37463
Is Stresi Stajer 2,4796 48294
6,189 ,000*
Tayfa 2,6409 ,83628
Yardimc1 Personel 2,1013 ,36285
TOPLAM 2,5103 ,71813

*p<0,05

Bu sonuglar 151g¢1nda “Gemiadamlarinin is stresi algilar1 demografik degiskenlere gore anlamli
farklilik gostermektedir” hipotezi kismi olarak kabul edilmistir.

4.3.5. 5. Hipotez (Hy) Ile Ilgili Bulgu Ve Yorumlar

Arastirmanin besinci hipotezi “Gemiadamlarin is tatminleri demografik degiskenlere gore
farklilik gostermektedir.” seklinde diizenlenmistir.
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Hsa: Gemiadamlarinin is tatminleri yaslarina goére anlamli farklilik gostermektedir.

Tablo 4.15: Is Tatminine Yonelik Algilarinin Yas ANOVA Sonuglari

YAS X S.S. F DEGERI | P DEGERI
25-30 aras1 3,0543 43746
31-35 arasi 3,1623 , 71059
is Tatmini 36-40 3,0136 52115
$ 1atmini arasi 7,976 ,000*
41-45 arasi 3,5507 ,67708
46 ve istii 3,4232 ,16470
TOPLAM 3,1458 58663

*p<0,05

Tablo 4.15’¢ bakildiginda gemiadamlarinin is tatminlerinde yaslarina (F = 7,976, p=,000)
gore istatistiki agidan anlamli derecede fark tespit edilmistir. Bu farkin Tukey testi sonuglarina
gore 41-45 aras1 yas gurubundaki gemiadamlarindan kaynakladigi goriilmiistiir. Buradan
“Gemiadamlarinin is tatminleri yaslarina gore anlamli farklilik gostermektedir.” hipotezi
kabul edilmistir.

Hsb : Gemiadamlarimnin is tatminleri egitim diizeylerine goére anlamli farklilik gostermektedir.

Tablo 4.16: Is Tatminine Yonelik Algilarmin Egitim Diizeyi ANOVA Sonuglari

EGITIM DURUMU X S.S. FDEGERI | P DEGERI
1lkdgretim 3,3370 | ,78484
Lise 3,2293 | 57588
. On li 2,7289 | ,45907
is Tatmini e 10,945 000*
Lisans 3,1644 | ,44939
Lisansiisti 2,9380 | ,18077
TOPLAM 3,1458 | ,58663

*p<0,05

Tablo 4.16’ya baktigimizda gemiadamlarmnin is tatmini boyutunda egitim diizeyi degiskenine
(F = 10,945, p=,000) bagl olarak istatistiki agidan anlaml1 derecede bir fark tespit edilmistir.
Bu farkin Tukey testi sonuglarma gore egitim diizeyi On Lisans olan gemiadamlarindan
kaynakladigi goriilmiistiir. Buradan “Gemiadamlarinin is tatminleri egitim diizeylerine gore
anlaml farklilik géstermektedir. ” hipotezi kabul edilmistir.

Hsc: Gemiadamlarinin is tatminleri deniz tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermektedir..
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Tablo 4.17: Is Tatminine Yonelik Algilarmin Deniz Tecriibesi ANOVA Sonuglar

DENIZ TECRUBESI X S.S. FDEGERI | P DEGERI
1-5 (y1l) 3,0863 44625
6-10 (y1l) 3,0773 58938

. .. | 11-15 (y1l) 3,0392 66183

Is Tatmini 12,953 ,000*
16-20 (y1l) 3,8317 78644
21 ve iistii (y1) 3,3661 14461
TOPLAM 3,1458 58663

*p<0,05

Tablo 4.17°ye baktigimizda gemiadamlarinin is stresi boyutunda deniz tecriibesi degiskenine
(F = 12,953, p=,000) gore istatistiki agidan anlamli derecede bir fark tespit edilmistir. Bu
farkin Tukey testi sonuglarina goére deniz tecriibesi 16-20 yil olan gemiadamlarindan
kaynakladig1 goziikmiistiir. Buradan “Gemiadamlarinin is tatminleri deniz tecriibelerine gore
anlamli farklilik géstermektedir..” hipotezi kabul edilmistir.

Hsd: Gemiadamlarinin is tatminleri gorevlerine gore anlamli farklilik gostermektedir.

Tablo 4.18: Is Tatminine Yonelik Algilarmin Gérev ANOVA Sonuglari

UNVAN(POZiISYON) X S.S. F DEGERI | P DEGERI
Zabit 3,0437 45414
Yardimci Zabit 36794 50804
is Tatmini Stajer 39563 45409 9,375 ,000*
Tayfa 31223 70829
Yardimci Personel 3.6714 35914
TOPLAM 3,1458 58663
*p<0,05

Tablo 4.18’¢ bakildiginda gemiadamlarinin is tatminlerinde gorev degiskenine (F = 9,375,
p=,000) gore istatistiki agidan anlamli derecede bir fark tespit edilmistir.. Bu farkin Tukey testi
sonuglarina gore gorevi yardimei zabit ve yardimet personel olan gemiadamlarindan kaynakli
oldugu goriilmiistiir. Buradan “Gemiadamlarinin is tatminleri
farklilik gostermektedir. ” hipotezi kabul edilmistir.

gorevlerine gore anlaml

4.3.6. 6. Hipotez (H) le Tlgili Bulgu Ve Yorumlar

Arastirmanin  altinc1  hipotezi “Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri
degiskenlere gore farklilik gostermektedir.” seklinde diizenlenmistir.

demografik

Hga: Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri yaslarina gére anlamli farklilik gostermektedir.
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Tablo 4.19: Isten Ayrilma Niyetlerine Yonelik Algilarmin Yas ANOVA Sonuglar

YAS X S.S. | FDEGERI | PDEGERI
25-30 arasi 2,2378 ,70297
isten Ayriima 31-35 arasi 2,1905 ,90674
Niyetleri 36-40 arasi 2,5672 ,82881
5,173 ,000*
41-45 arasi 2,7417 1,1259
46 ve st 2,5000 ,66667
TOPLAM 2,3418 ,85621

*p<0,05

Tablo 4.19 ’a baktigimizda gemiadamlarinin isten ayrilma niyetlerinde yas degiskenine (F =
5,173, p=,000) bagl olarak istatistiki agidan anlamli derecede bir fark tespit edilmistir. Tukey
testi sonuglar1 bu farkin 31-35 arasi ve 41-45 arasi yas grubundaki gemiadamlarindan kaynakli
oldugunu gorstermektedir. Bu sonuglarla “Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri yaslarina
gore anlamli farklilik gostermektedir. ” hipotezi kabul edilmistir.

Hgb: Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri egitim diizeylerine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Tablo 4.20: isten Ayrilma Niyeti Algilarinin Egitim Diizeyi ANOVA Sonuglari

EGITIM DURUMU X S.S. | FDEGERI | P DEGERI
ilkogretim 2,2903 | ,95329
isten Ayrilma | Lise 2,3803 | 1,0646
Niyeti On lisans 2,3972 | ,99913
2,926 ,021*
Lisans 2,2302 | ,60306
Lisanstisti 2,7619 57492
TOPLAM 2,3418 | 85621

*p<0,05

Tablo 4.20°’ye baktigimizda gemiadamlarmnin isten ayrilma niyetlerinde egitim diizeyi
degiskenine (F = 2,926, p=,021) bagl olarak istatistiki agidan anlamli derecede bir fark tespit
edilmistir. Bu farkin Tukey testi sonuclarma gore egitim durumu Lisansiistii olan
gemiadamlarindan kaynakli oldugu goriilmistiir. Bu sonuglarla “Gemiadamlarinin isten
ayrilma niyetleri egitim diizeylerine gore anlamli farklilik gostermektedir.” hipotezi kabul
edilmistir.

H 4 c: Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri mesleki deniz tecriibelerine gore anlamli farklilik
gostermektedir.
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Tablo 4.21: Isten Ayrilma Niyeti Algilarinin Deniz Tecriibesi ANOVA Sonuglari

DENiZ TECRUBESI X S.S. FDEGERI | P DEGERI
1-5 (y1l) 2,2995 72973
isten Ayrilma | 6-10 (y1)) 2,3810 ,88966 ,390 ,816
Niyeti 11-15 (y1l) 2,3731 ,98903
16-20 (y1l) 2,2099 1,1662
21 ve iistii (y11) 2,4198 ,55925
TOPLAM 2,3418 85621

*p<0,05

Tablo 4.21°¢ baktigimizda gemiadamlarinin isten ayrilma niyetlerinde deniz tecriibesi
degiskenine (F = ,390, p=,816) bagli olarak istatistiki agidan anlaml1 derecede bir fark tespit
edilememis ve en ¢ok isten ayrilma niyeti yasayanlarin 21 yil ve iistii deniz tecriibesine sahip
grmiadamlari oldugu goriilmektedir. Bu sonuslarla “Gemiadamlarinin isten ayrilma niyetleri
mesleki deniz tecriibelerine gore anlamli farklilik gostermektedir. ” hipotezi reddedilmistir.

Hgd: Gemiadamlarimin isten ayrilma niyetleri gorevlerine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Tablo 4.22: isten Ayrilma Niyeti Algilarinin Gérev ANOVA Sonuglart

GOREV X S.S. F DEGERI | P DEGERI
Zabit 23071 69475
isten Yardimer Zabit 13704 55881
Ayrilma ’ ’
Niyeti Stajer 24848 55058
8,363 ,000*
Tayfa 25011 1,0536
Yardimci Personel 20625 25000
TOPLAM 2,3418 85621
*p<0,05

Tablo 4.22’ye baktigimizda gemiadamlarinin isten ayrilma niyetlerinde gérev degiskenine (F
= 8,363, p=,000) bagl olarak istatistiki agidan anlamliderecede bir fark tespit edilmistir. Bu
farkin Tukey testi sonuglarma gore gorevi yardimeir zabit olan gemiadamlarindan kaynakli
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglarla “Gemiadamlarinin igten ayrilma niyetleri gorevlerine gore
anlaml farklilik géstermektedir. ” hipotezi kabul edilmistir.

Bu sonuglara bagli olarak “Gemiadamlarmin isten ayrilma niyetlerine yonelik algilar
demografik degiskenlere gore farklilik gdstermektedir” hipotezi kismi olarak kabul edilmistir.



63

4.3.7. Iy Stresi ve Is tatmini Degiskenlerinin Isten Ayrilma Niyetleri Uzerindeki

Etkilerinin Incelenmesi

Arastirmanin modelini test etmek, is stresi ve is tatmini degiskenlerinin isten ayrilma niyetleri
tizerine etkilerini belirlemek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmaistir.

Tablo 4.23: Regresyon Analizi Model Ozeti

R R? Diizeltilmis R? | Standart Hata | Durbin-Watson
‘ 3792 ,143 ,139 ,79453 1,695

Tablo 4.24: Regresyon Analizi Degisken Katsayilari

St. Edilmemis Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 Sabit 1,616 ,406 3,985 ,000
Is Tatmini -,291 ,086 -,262 -2,051 ,004
Is Stresi ,403 ,070 ,338 5,719 ,000

. *p<0,05

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo. 4.23 ve Tablo 4.24’¢ baktigimizda model 0,05 seviyesinde anlamli ¢ikmis ve
R? degeri 0,143 olarak bulunmustur. Model olan isten ayrilma niyeti degiskeni (bagiml
degisken) toplam varyansimnin % 14,3’ olan is tatmini (bagimsiz degisken) ve is stresi
(bagimsiz degisken) tarafindan agiklanmaktadir. Bu degiskenlerin etkileri sabit tutuldugunda
diizeltilmis R? diisiik bir oranla azalmis ve 0,139 olarak bulunmustur. Regresyon modelinin
Durbin-Watson katsayist 1,695 olmas1 bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglantinin ve oto
korelasyonun bulunmadigini gostermistir. Isten ayrilma niyeti iizerinde 0,05 anlamlilik
diizeyinde is tatminin negatif (ters) yonde ve is stresinin pozitif yonde etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Bu sonuglar is tatminin artmasinin isten ayrilma niyetini azalttig1 ve is stresinin

de isten ayrilma niyetini anlaml diizeyde arttirdigini gostermistir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Aragtirmada bulunan bulgulara bagli olarak elde edilen sonuglar asagida verilmistir.

Arastirmada gemiadamlarinin % 38,31 25-30 , %30,4°1 31-35 , % 17,1°136-40, % 14,3 1 ise
41 ve lizeri yas araligindadir. Gemiadamlarinin % 23,7’si ilkogretim, % 19,9’u ortadgretim, %
12’s 6n lisans, % 35,5°1 lisans, % 8,9’u ise lisansiistii egitim diizeyine sahiptir.. Tankerlerde
calisan gemiadamlarinin egitim diizeyinin yiiksek oldugu soylenebilir. Calismaya katilan
gemiadamlarinin % 45,4°1 zabit, %4,6’s1 yardimc1 zabit,% 8,41 stajyer,% 37,4’itayfa ve %
4,1’inin ise yardimci personelden olustugu goéziikkmektedir. Yiizde oranlarina bakildiginda
aragtirmaya katilan gemiadamlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunu zabitler olusturmaktadir.
Arastirmaya katilan gemiadamlarinin % 35,2’s1 1-5 yil, % 33,9’u 6-10 y1l, % 17,11 11-15 y1l,
% 6,9’u 16-20 yil ve % 6,9’u ise 21 yil ve lizeri deniz tecriibesine sahip olduklar

goziikmektedir.

Gemiadamlarinin is streslerinini ig tatminleri ve isten ayrilma niyetleri {izerine etkilerinin tespit

edilmeye calisildig1 arastirmanin sonuglari asagida degerlendirilmistir.

Gemide calisanlarin karada herhangi bir sektorde ¢alisanlara gore da zor ve degisik kosullar
altinda ¢alismalar1 sebebi ile is tatmini ve is stresi algilarinin daha degisik olmasinin isten

ayrilma niyetlerini etkileyecegi diistintilebilir.

[k olarak gemiadamlarinin is stresi diizeylerini belirlemek amaciyla yapilan analizde dort
faktdrden ikisinin ortalamasi istatistiki agidan anlamli bir farklihk gostermektedir. Is-Aile
Catismas1 faktoriinlin ortalamasi genel ortalamanin {stiinde deger almistir. Buradan
gemiadamlar1 Is- Aile Catismasi yasadiklarimi ifade etmektedirler. Calisma sartlarindan dolayi
ailesine vakit ayiramadig seklinde bir diisiince calisanlarun aile-is ¢atismasi seviyesinin is
stresi lizerinde etkili olmasina neden olabilir. Calisanin gérevleri hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmamasi sebebi ile rol belirsizligi meydana gelmektedir. Ayrica kaynak eksikligi, amirleriyle
iletisim sorunu veya amirlerin ihmalkar davranislar1 rol belirsizligine, sebep olmaktadir.
(Sumrall ve Sebastianelli, 1999). Rol Belirsizligi faktor ortalamasi ortalamanin altinda deger

almasi sonucu gemiadamlarinin rol belirsizligi yasamadiklarini sdylenebilir.

Gemiadamlar1 rol catismasi ve rol stresinde kararsiz kaldiklar1 sdylenebilir. Olgek maddeleri

genel olarak degerlendirildiginde ise; en ¢ok katildiklar1 maddenin “Isime ayirdigim zaman
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ailevi sorumluluklarimi eksiksiz olarak yapmami zorlastirmaktadir” ve en az katildiklari

ifadenin de “Yetkilerimi tam olarak bilmiyorum” oldugu goriilmektedir.

Gemiadamlarinin is tatmini diizeylerini belirlemek amaciyla yapilan analize gore dokuz
faktorden yedisinin ortalamasi istatistiki ag¢idan anlamli farklilik gostermektedir. Ortalama
sonuglara gore, isin kendisi, iletisim ve yonetici faktorlerinin ortalamasi toplam ortalamanin
iistiinde bir deger almistir. Bu sonuglara goére gemiadamlarinin yoneticilerinden, yaptiklari
isten, calisanlar arasi iletisimde sorun yasamadiklar1 sdylenebilir. Ucret, yan 6demeler,
odiillendirmeler ve calisma sartlar1 faktorlerinin ortalamalari toplam ortalamadan diisiik deger
almistir. Bu sonuglara gore gemiadamlarinin {icretlerinden, yan Odemelerinden,
odiillendirmelerden ve calisma sartlarindan memnun olmadiklari sdylenebilir. PARIS MoU
2017 yillik raporu incelendiginde gemilerde bulunan eksikliklerde % 13.66 ile ilk sirada
SOLAS kapsaminda olan seyir giivenligi, 2. sirada % 13.06 ile yine SOLAS kapsamindaki
yangmn giivenligi, 3. Sirada ise %8,35 ile MLC sdzlesmesinin minimum standartlarin
belirledigi konulardan biri olan gemiadamlarinin c¢alisma sartlar1 ve {icretlendirmeleri
gelmektedir. SOLAS kapsamindaki eksiklikler yine insan odakli olup egitim yetersizligi, is
stresi ve is tatmini gibi faktorlerin sonucu olarak ortaya ¢iktigi sdylenebilir. Denetlemelerde
bulunan bu eksiklikler gemilerin tutuklanmalarina, dolayisiyla armatérlerinin biiyiik oranda
maddi kayip yasamasina sebep olmaktadir. Ayrica bayragini tasidigr iilkenin imaj kaybina ve

hatta bir alt listeye diismesine Sebep olabilmektedir.

Gemiadamlari terfi ve is arkadaslar1 konusunda ise kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir. Olgek
maddeleri genel olarak degerlendirildiginde ise; en gok katildiklart maddenin “Isimle ilgili
gorevlerim tam olarak acgiklanmistir” ve en az katildiklart ifadenin de “Firmamda

odillendirmeler sik sik yapilmaktadir” oldugu goriilmektedir.

Genel ortalamalar incelendiginde is tatmin ortalamalari yiiksek, isten ayrilma niyeti ve is stresi
ortalamalari ise diisiik degerler almistir. Farkli bir anlatimla arastirmaya katilan gemiadamlari
islerinden yiiksek diizeyde tatmin olmakta, disiik diizeyde is stresi yasamakta ve bu sebeple

isten ayrilma niyetleri de diisiik diizeyde olmaktadir.

Is stresi degiskeninin is tatmini iizerine etkisini tespit etmek igin yapilan korelasyon analizi is
stresinin is tatmini tizerinde istatistiki bakimdan anlamli derecede ve yiiksek seviyede negatif

yonde etkisinin oldugunu gostermistir. Boles ve vd. yaptiklari bir ¢alisma sonucunda is tatmini
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ile ig-aile gatismasi arasinda iliski oldugunu bulmuslardir. Yapilan bir arastirmada, rol gatismasi
ve rol belirsizliginin is tatminini olumsuz olarak etkiledigi tespit edilmistir (Jackson ve Schuler,
1985). James vd. tarafindan yapilan ¢alismada calisanlarda is aile gatigsmasinin is tatminini
azalttig1 tespit edilmistir (Boles vd., 1997). Is stres faktdrlerinin is tatminini negatif yonde
etkiledigini ve bu durumun ayrilma niyetine yol a¢tigini belirtmislerdir (Wunder vd. (1982)’den
aktaran Firth vd., 2004).

Calisma sonucunda rol belirsizligi, rol ¢atismasi, is-aile catigmasi ve rol stresi gibi alt
degiskenlerin is tatminini olumsuz olarak etkiledigi goriilmiistiir. Is stresi ile is tatmini alt
degiskenleri iicret, , calisma sartlari, yOnetici, yan O6demeler, terfi, odiillendirmeler, is
arkadaslari, isin kendisi ve iletisim arasinda negatif (ters) yonde bir iliski vardir. Bulunan bu

veriler, is stresinin artmasi sonucunda is tatminin azalacagi ile ilgili hipotezi dogrulanmaktadir.

[s tatmininin isten ayrilma niyeti iizerine etkisini tespit etmek icin yapilan korelasyon analizi
sonuglar1 is tatminin isten ayrilma niyeti tizerine istatistiki bakimdan anlamli ve negatif yonde
etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu durumda is tatminin artmasi sonucunda isten ayrilma
niyetinin azalacag ile ilgili hipotez dogrulamaktadir. Ucret, yan ddemeler, terfi, yonetici, is
arkadaslari, isin kendisi ve iletisim gibi alt degiskenlerle isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde iliski bulunmustur. Ozellikle iicret ve yan ddemelerin isten ayrilma niyetlerini dogrudan
etkiledigi sdylenebilir. Is tatmini ve belli demografik degiskenlerin isten ayrilma niyeti {izerinde

roliinii belirlemeye yonelik bir¢ok ¢alisma yapilmistir (Kabungaidze ve Nomakholwa, 2013).

Bir ¢alismada Arnold ve Feldman (1986) alternatif is olanaklarininda bir etken olarak ortaya
cikmakta ve gemiadaminin kazandigi {icretin isten ayrilma niyetini oldukga etkiledgini
belirtmektedir. Yapilan bir meta analiz ¢alismasi sonucunda genel i tatmininin isten ayrilma
niyeti tizerinde olduk¢a 6nemli bir faktor oldugu tespit edilmistir (Griffeth,2000). Yapilan
calismada is tatmini ile orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli derecede
negatif, is stresinin ise anlamli derecede pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir (Yin-Fah,
2010).

Ozetle arastirmacilar, tatmin diizeyleri yiiksek olanlarm, isten ayrilma niyetlerinin diisiik

oldugunu belirtmislerdir.
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Is stresinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini tespit etmek igin yapilan korelasyon analizi
sonuglari is stresinin isten ayrilma niyeti tizerinde istatistiki bakimdan anlamli derecede pozitif
yonlii etkisinin oldugunu gostermektedir. Bir ¢alismada rol belirsizligi, rol ¢atismasi, rol yiikii,
is-aile catigmasi gibi is stres faktorlerinin isten ayrilma niyeti lizerine pozitif bir yaptigi

bulunmustur (Hang-Yue, 2005).

Turung ve arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilan bir ¢alismada is stresinin isten ayrilma niyet
tizerinde dogrudan pozitif bir etkiye sahip oldugu gozlemlenirken diger yandan is tatmini
iizerinde de kismi olarak etkisinin oldugu gdzlemlenmistir. Is tatminsizliginin ve is stresi ve,
isten ayrilma niyetine pozitif yonde katki sagladigini belirtmislerdir (Firth ve digerleri, 2004).
Bu c¢alismalar is stresindeki artisin isten ayrilma niyetini artiracagi ile ilgili hipotezi

dogrulamaktadir.

Arastirmada demografik degiskenler ile anlamli analizler yapilmistir. Arastirmaya hig¢ bir
kadinin katilmamasi cinsiyet ile alakali bir analiz yapmaya imkan tanimamistir. Bu durum
gemide ¢alisan kadin sayisini ¢ok diisiikk olmasindan kaynaklanmaktadir. Bunun haricinde yas,

egitim diizeyi, deniz tecriibesi ve gorev degiskenleri kullanilarak analiz yapilmistir.

Gemiadamlarinin ig stresi boyutunda yaslarina gére anlamli bir fark oldugu goziikmektedir. En
¢ok is stresi yasayan grup 31-35, en az stres yasayan grup ise 41-45 yas grubu oldugu
goriilmiistiir. Gemiadamlarinin is stresi boyutunda egitim diizeyine gore anlamli bir fark oldugu
goziikmektedir. En fazla is stresi yasayan grup Lisansiistii, en az stres yasayan grup ise Lise
mezunlar1 oldugu goriilmiistiir. Gemiadamlarinin is stresi boyutunda mesleki deneyime gore
istatistiki olarak anlamli bir fark olmadig ve en ¢ok is stresi yasayan grubun 1-5 y1l ve 6-10 yil
oldugu goziikmektedir. Gemiadamlarinin is stresi boyutunda gorev degiskenine gore anlamli
bir fark oldugu goziikmektedir. En ¢ok is stresi yasayan grup tayfa, en az stres yasayan grup ise

yardimci zabit grubu olarak géziikkmiistiir.

Gemiadamlarmin i tatmini boyutunda yas degiskenine bagli olarak anlamli bir fark oldugu
goziikmektedir. En fazla is tatmini yasayan grup 41-45, en az is tatmini yasayan grup ise 36-40
yas grubu oldugu goézikmiistiir. Gemiadamlarinin is tatmini boyutunda egitim diizeyi
degiskenine bagli olarak anlamli bir fark oldugu goziikmektedir. En ¢ok is tatmini yasayan grup
ilkdgretim, en az i tatmini yasayan grup ise On lisans mezunlart olarak goriilmiistiir.

Gemiadamlarinin is tatmini boyutunda deniz tecriibesi degiskenine bagli olarak anlamli bir fark
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goziikmektedir. En ¢ok is tatmini yasayan grup 16-20 yil, en az is tatmini yasayan grup ise 11-
15 yil deniz tecriibesine sahip grup oldugu goziikmiistiir. Gemiadamlarinin is stresi boyutunda
gorev degiskenine bagli olarak anlamli bir fark géziikmektedir. En ¢ok is tatmini yagayan grup

yardimci zabit, en az is tatmini yasayan grup ise zabit grubu olarak goziikmiistiir.

Gemiadamlarinin isten ayrilma niyeti boyutunda yas degiskenine bagl olarak anlamli bir fark
oldugu goziikmektedir. Isten ayrilma niyetine en ¢ok sahip grub 41-45, en az sahip grup ise 31-
35 yas grubu olarak goziikmiistiir. Gemiadamlarinin igten ayrilma niyeti boyutunda egitim
diizeyi degiskenine bagli olarak anlamli bir fark gdziikmektedir. Isten ayrilma niyetine en ¢ok
sahip grup lisansiistii, en az sahip grup ise lisans mezunlar1 olarak goziikmiistiir.
Gemiadamlarin isten ayrilma niyeti boyutunda deniz tecriibesi degiskenine bagli olarak
anlamli bir fark gozikkmemektedir. Isten ayrilma niyetine en ¢ok sahip grup 21 ve iistii, en az
sahip grup ise 1-5 yas grubu olarak goziikmistiir. Gemiadamlarinin isten ayrilma niyeti
boyutunda gére degiskenine bagl olarak anlamli bir fark oldugu goziikmektedir. Isten ayrilma
niyetine en ¢ok sahip grup tayfa, en az sahip grup ise yardimci zabit gurubu olarak

goziikmiistiir.

Olgekler kullanilarak faktor analiziyle test edilen modele, is stresi ve is tatmini degiskenlerinin
isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisini tespit etmek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi
uygulanmigtir. Analiz sonuglar1 is tatminindeki artisin isten ayrilma niyetini anlamli derecede

azalttig1 ve is stresinin de isten ayrilma niyetini anlamli derecede arttirdigini1 géstermektedir.

Verilerin incelenmesi ve analizi sonucu hipotezlerin hepsinin dogrulandigi goriilmektedir.
Sonuglar incelendiginde is tatmin ortalamalariin yiiksek, is stresi ve isten ayrilma niyeti
ortalamalarinin ise disiik oldugu goéziikmektedir. Baska bir anlatim ile aragtirmaya katilan
gemiadamlart islerinden yiiksek diizeyde tatmin olmakta, diistik diizeyde is stresi yagsamakta ve

bu sebeple de isten ayrilma niyetleri diisiik olmaktadir.

Is stresi diizeylerini azaltmak igin, gemiadamlarinda is-aile catigmasi, rol catismasi ve rol
stresine neden olacak etkenlerin diisiiriilmesi gerekmektedir. Gemiadamlarinin is tatmini
seviyelerini yiikseltmek i¢in iicret ve ¢alisma kosullari, ekstra dédemelerin iyilestirilmesi,
odiillendirmeler yapilmasi faydali olabilir. Yukarida belirtilen is stresinin azaltici is tatminini

artirict diizenlemeler yapildiginda isten ayrilma niyetinin daha da diismesi beklenebilir.
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