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Tezin Baghg1: Hemsirelerde Is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyetinin Ozel ve Kamu
Sektoriinde Karsilastirilmasi: Kadikdy Ilgesindeki Saglik Kurumlarinda Bir Arastirma.
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Kabul Tarihi: 29.08.2016 Sayfa Sayisi: viii (6n kisim) + 89 (tez)
Anabilimdal: Isletme Yonetimi Bilimdal: isletme Yonetimi

OZET

Is doyumu, isletmelerin amaclar1 dogrultusunda miispet sonu¢ almak iizere is
gorenlerin motive edilmesi ve bu yolla performanslarinin ve is tatminlerinin
artirlmasinda  6nemli katkist olan bir unsurdur. Is doyumu diizeyi modern is
standartlarindan diistik bir isletmede gorev alan ¢alisanlarin etkin ve verimli ¢aligamaz.
Bu nedenle oOrgiit yoneticileri, calisanlarinin i doyumunu yiikseltecek oncelikli
konular1 belirlemek ve onlarin is doyumunu yiikseltecek tedbirleri almak zorundadir.

Bu tezin amaci, agir bir sorumluluk ve is yiikii altinda gorev yapan hemsirelerin is
doyumu ve isten ayrilma niyetinin Ozel Ve kamu sektoriinde karsilastiriimasidir.
Calisma da yer alan hemsireler 6zel ve kamuda calisan hemsgirelerdir. Arastirma
sorular1 goniilliiliik esasa gore Istanbul 1li Kadikdy Ilgesindeki Saglik Kurumlarinda
calisan toplam 400 hemsireye uygulanmistir. Arastirma sorularia cevap bulabilmek
amaciyla regresyon, korelasyon ve yol analizi yapilmistir. Analizler i¢in SPSS 19.0 ve
LISREL 8.8 programlarindan yararlanilmigtir.

Sonug olarak ise 6zel ve kamu sektoriinde is doyumunun isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigi bulgusuna erisilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Doyumu, Isten Ayrilma Niyeti, Saglik Kurumlar:
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SUMMARY

Nisantasi University Institute of Social Sciences Abstract of Master’s Thesis

Title of the Thesis: Nurse in Job Satisfaction and Intention to Leave the Private and
Public Sector Comparison: A Field Research In Medical Institutions Found In The
Kadikoy District.

Author: Muharrem KARAKOC Supervisor: Assist.Prof M. Sebnem ENSARI

Date: 29.08.2016 Nu. Of pages: viii (pre text) + 89 (main body)

Department: Business Management Subfield: Business Management
ABSTRACT

Job satisfaction is the company of the purposes of motivating those who work to get
positive results and a factor which significantly contribute to the enhancement of
performance and job satisfaction in this way. Job satisfaction levels for effective and
efficient work of the employees involved in the operation of a low standard of modern
business. Therefore, organization managers, to identify priority issues to improve the job
satisfaction of their employees and must take measures to increase their job satisfaction.

The aim of this thesis is to compare the private and public sectors and job satisfaction of
nurses intend to leave under a heavy responsibility and workload. Working in areas
where nurses are nurses working in private and public. Research questions based on a
voluntary basis in the Kadikoy district of Istanbul Provincial Health Authority has
implemented a total of 400 staff nurses. Regression in order to find answers to the
survey questions on correlation and path analysis. The SPSS 19.0 and LISREL 8.8
software was used for analysis.

As a result it has been achieved if the private and the public sector intention to leave the
job satisfaction was negatively affected by the findings.

Keywords: Job Satisfaction, Of Intention to Leave, Health Institutions




GIRIS
Bu calisma ile 6zel ve kamu saglik kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin ¢alisma
donemlerinde kendilerine sunulan is ortamindan sagladiklari is doyumu ve bunun
sonucunda ise devam durumlar 6zel ve kamu c¢alisanlarina gore karsilastirilmali
olarak olgiilmektedir. Ayrica kavramsal ¢ercevede is doyumu ve ise devam (isten
ayrilma) kavramlarmin tanimlari, i doyumu saglamada calisanlara sunulan

olanaklarin etkisinin saptanmasi gibi alt amagclar da gerceklestirilmeye calisilmigtir.

Saglik sektoriinde ozellikle 6zel ve kamu saglik kurumlarinda g¢alisanlara
sunulan olanaklarla is doyumunun ve ise devam durumunun karsilastirildig1 pek az
calisma mevcuttur. Bunlar da, ya i doyumu odakli veya ise devam durumlarinin
sadece birine odakli caligmalardir. Hem yerli hem yabanci literatiirde yapilmis
arastirmalar, 0zel saglik kurumlarinda i3 doyumunun isten ayrilma ile iligskisini bir
arada inceleyen kapsamli bir arastirmanin eksikligi fark edilmistir. Bu bakimdan

aragtirmanin, literatiire katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Calismada yerli ve yabanci kaynak taramasi genis ¢apli olarak yapilmistir.
Tarama sonunda, is doyumu ve ise devam konusuna iliskin ayrintili bilgilere yer
verilen kavramsal ¢erceve olusturulacaktir. Bu yoniiyle de arastirmacilar agisindan

referans niteliginde olacag: diistiniilmektedir.

Son 30 yil i¢inde yapilan ¢alismalarda calisan bireylerin ¢alistiklar1 kuruma
karst tutum ve davraniglart arastirma konularinda yer edinmektedir. Bilhassa
arastirmalarda teskilatsal bulgularla yer edinen davraniglar anlatilmaya calisilmistir.
(Giil, internet:2011). Tim kurumlarin iizerinde durmasi gerek Onemli konular
arastirma sonuglarina gore; calisan verimliligi, ¢caligma ortaminin standart yiiksekligi,
teskilat etkinlik durumu vb. durumlar sekilde siralanmistir. Bu ¢alismalar, kurumlar
i¢cin kurumsal davranislart daha iyi analiz etmede yoneticilere katki saglar. Bu sayede
kurum calisan birey davranislarini ¢oziimlemede daha i1yi degerlendirme imkani

bulur ve verimliligin artmasina ¢dziim iiretir.



Nihai anlamda 6zel ve kamu saglik kurumlar1 ¢alisanlarindan elde edilecek
verilerin analizleri yoluyla ortaya cikacak bulgular, 6zel ve kamu saglik kurumu
yoneticileri i¢in faydali bilgiler saglayacaktir. Yoneticilerin, ¢alisanlar agisindan is
doyumu ve ise devam durumlarma iligkin bilgi sahibi olmasi saglanacak ve
calisanlarin is doyumlarinmi artirabilecek ve ise devami olumlu etkileyecek unsurlara

iliskin fikir edinebilecegi de ongoriilmektedir.

Calisanlarin yasadigi psikolojik etkenlerin bedelini sadece ¢alisanlar 6demez.
(Stirgevil, 2006:1) Dolayisiyla is yerinde gerilim yaratilacaktir ve bu gerilim,
maliyetin yiikselmesine ve de calisma niteliginin bozulmasimma neden olacaktir.
Ayrica mesleki acidan etkinlik azalmakta ve calisanlar islerinden ayrilmak
durumunda kalmaktadir. (Salmela-Aro vd., 2009:163) Kurumun ayakta kalmasi
calisanlarin isten ayrilmamalarina bagh bir olgudur. Calisanlar ¢alistiklar1 kuruma ne
kadar baglilarsa kurum o oranda giiclenir. Kurum, varligimi siirdiirebilmek igin,

calisanlarin kuruma devam etmesini saglamalidir. (Cetin, 2004:90).

So6zii edilen durumlardan yola ¢ikarak hazirlanan bu calismada is doyumunun
isten ayrilma niyeti iizerine etkisi irdelenmistir. Arastirma Istanbul ili Kadikoy
Ilgesindeki saglik kurumlarinda gorev yapan hemsirelerin is doyumu ve isten ayriima

niyetine iliskin gorisleri ile sinirlidir.



BOLUM I

1.IS DOYUMU KAVRAMI

Giliniimiizde isletmeler hayatlarim1  devam ettirmek ve gelisimlerini
saglayabilmek i¢in 6nemli bir isgiicli kaynagi olan insan ve buna bagl olarak da is
doyumu kavrami giderek onem kazanmistir. Bingol, Personel Yonetimi adli
kitabinda is tatminiyle ilgili su ifadelere yer vermistir: “Is tatmini ¢alisanlarin hem
bedensel ve zihinsel sagliklart hem de bireysel, fizyolojik ve ruhsal hislerin bir
alametidir. Is tatmininin akla getirdigi ise, isten saglanan cikarlarla birlikte ¢alisan
kisinin calisirken memnun oldugu caligsma arkadaglariyla meydana getirdigi eserin

verdigi mutluluktur”. (Bingdl, 1997: 17).

Calisan bireylerin calistiklar1 igle ilgili olusan memnuniyet ya da
memnuniyetsizlik olgusunun bagl oldugu etmenler asagida verilmistir.

Hosnutluk olgusu calisan kisinin sagladigr maddi ¢ikarla ilintilidir. Hognutluk
olgusu is giivenligi oldugu zaman ile baglantilidir. Hosnutluk, calisilan isten haz
alabilmek ile baglantilidir. Hognutluk olgusu, ileriye doniik gelecek vaat eden meslek
gruplariyla ilintilidir. Hosnutluk, c¢aligilan isin gidisatin1 ve gidisattaki hizin1 saptayan
calisanin yetenegiyle baglantilidir. Hosnutluk, calisilan isin beseri temasiyla
ilintilidir. Hosnutluk durumu, kurumun genel pozisyonu ile baglantilidir. Hosnutluk,
yoneticinin davranisiyla baglantilidir. Hosnutluk olgusu, sendikalar ile alakalidir.
Caligma hayati, insan varliginin bir pargasidir. Bu sebepledir ki is hayatindaki doyum
insanin yasam tatminini dolayisiyla insan psikolojisini olusturan temellerden biri
olmustur. Insan psikolojisinin bozulmas: ve buna bagl olarak saglik sorunlarmnin

¢ikmasi bireyin ¢aligabilmesini ya da ¢alisamamasini belirleyen 6nemli bir etkendir.

“Is, yasamm olmazsa olmazidir. Insanlar hayatlarinin yaklasik olarak otuz
yilinm1 ¢alisma hayatinda gecirmektedir. Bu sebeple ¢alisan bireyin hem psikolojik
hem de fiziksel saglig1 adina isten tatmin olmasi 6nem arz eder. Diger bir ifadeyle
bireylerin sosyal yasantisinda da mutlu olabilmesi adina is tatmini gereklidir. Calisan
kisinin kendini degerli hissetmesini saglayan sey bilgisi yetenegi, tecriibesi ve

iletisim kurma 6zelligidir.” (Telman ve Unsal, 2004: 12).



“Bir ifadeye gore is uyumu demek, calisilan isin 6zelligi ile ¢alisan kisinin
beklentileri birbirine uyum gosterdiginde ve c¢alisan Kkisinin isinden memnun
olmasiyla saptanan bir durumdur.” (Muchinsky,2000). Diger bir ifade de ise su
sekilde tanimlanir, “caligilan isten, yoneticilerden, ¢alisma ekibinden saglanan huzur
verici histir’ (Cribbin,1972: 155). Iste ki tatmin duygusu, c¢alisan bireylerin hem

fiziksel hem de ruhsal sagliklarinin arazidir.

1.1. Is Doyumunun Tanim

Is doyumu kavramu ile ilgili ¢alismalar 1930 sonrasi hiz kazanmis olup, ilgili

yazilarin pek ¢ok is doyumu tanimi yapilmistir.

Sayet calisan kisi ¢alismasi sonucunda meydana ¢ikardigi calismayir somut
bicimde degerlendirebiliyorsa bu c¢alismasindan duydugu haz kisi i¢in hosnutluk
duygusunu yaratir. Birey emeginin karsiligini alabiliyorsa duyacagi is tatmini yiiksek
olacaktir. “Is gdrenin yaptig1 is, bireyin iste ehemmiyet verdigi konular1 ne derece
sagliyorsa, calisanin yapmis oldugu isten alacak oldugu haz da o denli yogun

olacaktir.” ( Davis ve John, 1998: 125)

Bu kisiden kisiye degisen bir kavramdir. Doyumu o6l¢iitlerini ¢alisan kisilerin
isten ne anladigi, beklentileri, degerleri, inanglar1 ve davramislar1 smirlar. Isin
topluluktaki prestiji hususunda, bireyler birbirlerinden farkli 6nem ya da deger
verirler. iste ve statide aym olan bireylerin {icret konusundaki tatminleri
birbirlerinden farkli olabilmektedir. Bunun yaninda, ¢alisan kisi verilen iicretten
tatmin fakat ayn1 konumdaki baska calisan daha fazla iicrete tabii ise bu durumdan
memnun olmayabilir. Buradan da anlasilacagi iizere is doyumu olgusu yalnizca
kisisel ¢ikarlara bagli olmayip cevredeki iligkilerle de baglantilidir. Esit kosullarda,
ayni statiide, esit performans gosteren iki i gorenden birisine fazla iicret 6denmesi,
diger is gorende olumsuz his ve tutumlar yaratacaktir. Performansin diigmesine sebep

olacaktir.

Bazi aragtirmalara gore de is doyumu, kisinin yaptig1 isine karsi hissettigi
olumlu tutum ve davraniglardir. Kisi yaptig1 ise karst olumlu bir tutum i¢indeyse bu

yapti81 ise yansiyacaktir ya da isine karsi olusmus bir olumsuzluk varsa bu da ters bir



etki yaratacaktir. Hosnutluk olgusunda miihim olan sey kisinin is olgusunu anlama

tarzidir.

Is Doyumu Kavramimin Gelisimi Tablo 1 de 6zetlenmistir.

Tablo 1

s Doyumu Kavraminin Gelisimi

Tarih Kuram Odak Noktasi

1943 Maslow’un Ihtiyaglar | ihtiyaglar1 5 grup altinda toplamis, piramidin en
Hiyerarsisi Kurami altindan en iiste dogru her ihtiyacin kademe kademe

tatmin olacagini ileri stirmiistiir.

1959 Herzberg’in Cift Faktor | Maslow’un  ihtiya¢  teorisinden sonra  bilinen
Kurami kuramlardan biri olup, ¢alisma ortamini durum

koruyucu ve motive edici etmenlere ayirmistir.

1961 McCleland Ihtiyag | Maslow’un teorisine gore giidiiler 6grenilmeyle
Teorisi kazanilacak bir kuramdir. Savundugu giidiiler ise

basari, baglilik ve giicliiliik ihtiyaclaridir.

1963 Adams’in Esitlik | Is gorenlerin ¢alisma hayatlarinda, adaletli muamele
Kurami gorme isteklerinde olduklari ve bu istegin basariy1

etkiledigi ileri stirmiigtiir.

1968 Locke’un bireysel | Locke’a gore is gorenlerin isteki basarilarimin
amaclar ve is basarisi | belirleyicisinin, is gorenlerin gosterdikleri performans
iligkisi kurami ve yeteneklerinin belirleyici oldugunu kuraminda ileri

surmiistiir.

1972 Alderfer’in Erg Teorisi | Maslow'un gereksinimler hiyerarsisini farki olarak

ifade etmektedir. Ihtiyaclar1 ii¢ gruba ayirmstir.
Bunlar; gelisme var olma ve ait olmadir.

Kaynak: Cengiz Tiimgan “Kamu Orgiitlerinde Motivasyon ve Is Doyumu” Yiiksek
Lisans Tezi.

Calisma yasami insan yasaminin en énemli pargasidir. Birey, yaptig1 iste bir
doyum saglamak ister. Is doyumu, kisinin giiniiniin biiyiik bir kismin1 gegirdigi is
yasaminda kendilerine diisen gorevleri yerine getirirken, yaptiklari hizmetten mutlu
olabilmesi ve isinden haz almasidir. Simsek- Akgemci ve Celik’inde ifade ettigi gibi
“Is doyumu, isten saglanan maddi menfaat ve ¢alisanin ¢alismaktan memnun oldugu
is arkadaslar1 ile yapit olusturmasinin temin ettigi mutluluk seklinde tanimlanabilir.”

(Simsek vd., 2010: 54).

Yetim, is doyumunu su sekilde ifade etmistir: “Is tatmini, alt habitat
bi¢giminde kisilerin hosnutluk durumunu aracisiz etki eden bir olgudur. Tarihi
donemlerden bu yana

insanoglunu gelistirmek, doyumlu hale getirmek,

varliklagtirmak amaci olmustur. Kisinin is hayatindaki becerilerini ve yeteneklerini




ilerletmesi durumu, 6zel hayatinda da yasantisin1 anlamlastirmasina sebebiyet
vermektedir.” Yetim (2001: 36) Insanin calisirken yaptig1 iste kendisini ifade etmesi,
kendisini gelistirmesi ve bunlara karsilik bir doyum saglamasi bireyin yasaminda da

doyuma ulagtiracaktir.

Tiim tanimlardan anlasilacagi {lizere is doyumu hakkinda yapilmis birgok
tanim, bu tanimlardan yola ¢ikarak is doyumunu psikolojik, fizyolojik ve g¢evresel

faktorlere bagli olarak hissedilen bir durum olarak diisiinebilir.

1.1.1. is Doyumunun Onemi

Bir isletmede calisanlar kendilerine verilen gorevi yerine getirirken aymn
zamanda igin 6zelliklerinin de kendi beklenti ve isteklerini karsilamasini bekler. Bu
ithtiyaclar ne kadar doyurulursa ¢alisanda bu doyuma bagh olarak isinden o kadar haz
alir. Calisanin isle ilgili olumsuz his ve diisiinceleri ve doyumsuzluklar1 igletmede

birgok olumsuz sonucun ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir.

Simsek- Akgemci ve Celik, is doyumunu saglayamayan isletmelerdeki
sorunlar1 su sekilde ifade etmislerdir: “Is tatminini olusturamayan sirketler bir¢ok
sorunla karsilasabilir. Bu sorunlar asagidaki gibidir.” (Simsek vd., 2007 :71);

. Calisan degisiminde yiikseklik,

. Yiiksek diizeyde ise devamsizlik,

o Dusiik is sadakati,

. Yabancilagma, kirginliklarin artmasi, ¢atisma ve stres
. Hirsizlik oranlarindaki artis,

o Grevlerin glindeme gelmesi,

J Diisiik zihinsel ve bedensel sagliktir.

Calisanin kisisel becerilerinin saptanmasi, isin dagiliminin kisiye uygun
yapilmasi, c¢alisanin Odiillendirilmesi, gerekti§inde onure edilmesi, ortam
kosullarmin iyilestirilmesi gibi beklentilerin karsilanmasi sonucunda verimlilik ve

uretim miktar1 da artacaktir.



Ataay, i3 doyumunun 6nemiyle ilgili su ifadeler yer vermistir: “Davranis
bilimcilerin is tatminine giderek artan ilgilerinin sebebi, ¢alisan bireylerin galistiklari
ise alakalarinin artirilmast durumunda hosnutluga ulagmasi adina yeni birtakim
motivasyon yaklagimlari denenmesi gerektigine inanmis olmalaridir.” (Ataay, 1987:

332)

Calisanlarin sosyolojik ve psikolojik boyutlar arasinda olan gereksinimleriyle,
isletmenin beklentileri arasinda orantili olarak is doyumu gerceklesir. Isinden haz
alamayan ve galistiklart ortamda kendi iradesini kullanma yetisi 6zgiirliigii olmayan

calisanlar, zamanla isten kaytarma, isi aksatma gibi sorunlara yol acacaktir.

Yoneticiler, isletmenin amaglarina ulasabilmesi igin c¢alisanin Kkisisel
ihtiyaglarinin karsilandig1 bir ortam yaratmalidirlar. (Ozer, 2010:51) is doyumunun
Oonemini su ifadelerle aktarmistir: “Doyumun saglanamadigi istekler ve gereksinimler
zaman ilerledik¢e calisanlarda psikolojik bozukluga neden olur. Olusan bu gizli
psikolojik sorunun azaltilmaya gidilmesi ¢alisanlarda doyuma sebep olacaktir. Farkl
O0zendirme vasitalar1 ile davranmiglarin incelenmesi problemlerin varliklart ve

nitelikleriyle meydana gelebilir.”

Hedefe ulasilmasiyla bireyin i¢inde bulundugu bunalim azalir ve bireyi
bunalima sokan sebebin etkisi de kuvvetini kaybeder. Bireylerin doyuma ulagsamayan
ihtiyaglarinin sebebi, sosyal teskilatlardaki bir takim notr davranislar ve bireylerin
baskaldirisidir.

Bir calisan, kendi arzu ve ihtiyaclarini tatmin etmek i¢in calisir ve cabalar.
Cabasinin sonucunda tatmin olmak ister. Eger calisan yaptigi is sonucu tatmin olursa
performansi olumlu olacaktir. Isin verimi ve basaris1 yiikselecektir. Baysal, is
doyumuna kars1 olusan 6nemle ilgili tutumlart su sekilde ifade etmistir: “1930° da
Hawthone’de calisan kisilerin ¢alistiklar isle alakali davraniglarinin ehemmiyeti bir

arastirmayla incelenmeye baslanmustir.



Isletmelerin is doyumunda gostermis oldugu alaka belirli sebeplere dayanir.
Bunlar;

e Toplumsal gelisme ve bilinglenme: Ekonomik gelismeyle beraber maddi
geliri belli dilizeyde olan insanlarin ihtiyaclart farklilagmistir. Egitim
seviyesinin artmasi beklentilerin de degismesine sebep olmustur.

e Toplumsal ilerleme diizeyine bagl olarak teskilatsal gelismeden de soz
edilebilir. En basta basar1 diizeyini gelistirme arzusu ile ortaya ¢ikan ilgi son
donemlerde sosyal sorumluluk bigimine biirlinmiistiir.

e Amerika’da 1930 yillarinda sendikacilik fikrinin nem kazanmasiyla kuvvetli
sendikalar kurulmus ve Wagnerr isci-igsveren alakasiyla ilgili yasa
sunulmasiyla beraber Amerika’da is doyumu olusmustur.”  (Baysal,
1995:51)

Yasadigimiz bu diinyada her bireyin hissettigi bir ihtiyac1 ve bu ihtiyacini
gidermek i¢in belli amaglar1 bulunmaktadir. Bu amaclara ulasabilmesi i¢in bireyin
ihtiyaglarmin doyurulmasi gerekmektedir. insan yasaminin yaklasik iigte birini
calisarak gecirmektedir. Bu sebeple amaclarimizin ¢ogu isimizle ilgilidir. Is, cali-
sanlarin sosyal boyutta, ekonomik boyutta ve psikolojik boyutta cesitli ihtiyaglarin

karsilanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

1.2. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin yaptiklar isten duyduklar1 tatmin, yaptiklar: isten beklentileri
karsilandiginda gergeklesir. Bu tatmin kisilere gore farklilik gosterir. Is tatmini

etkileyen bircok farkli faktor bulunmaktadir.

Simsek ve arkadaslari, is doyumunun belirleyicilerini Sekil 1’deki gibi su
sekilde ifade etmistir: “bireyin is (zorluk derecesi, is diizeyi, isin sorumluluk derecesi
vb.) ve kisisel (deneyim, yetenek, egitim, ¢aba, yas vb.) 6zelliklerine gore algiladigt
kisisel is girdileri ve 6zellikleri, sahip oldugu 6zeliklerin algilanan girdi ve ¢iktilari
ise yonelik beklentilerinin sekillenmesini saglamaktadir. Birey yaptigi isle ilgili
beklentileri ile gergek is ¢iktilarini karsilastirmaktadir. Beklentiler ¢iktilardan yiiksek
olursa doyumsuzluk, beklentiler is ¢iktilarina esitse (a= b) doyum, (a> b) ve

ciktilarinin altinda (a< b) ise bireylerde rahatsizlik, adaletsizlik ve sugluluk



olusmaktadir.” (Simsek vd., 2007 :73) Calisma hayatinda pek ¢ok etken is tatmininin

idrak edilmesinde farkliliga sebep olmustur.

Sekil-1 is Doyumu Belirleyicileri

Kaynak: Simsek vd., 2007 “Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis”s: 73

Is doyumunu etkileyen faktorler bireysel faktorler, orgiitsel faktdrler ve

cevresel faktorler olarak ayrilir.

1.2.1. Bireysel Faktorler

Egitim diizeyi, Yas, cinsiyet, meslek, kisilik ve sosyo-kiiltiirel cevre is
doyumunu etkileyen baglica bireysel faktorlerdendir.

Yas: En 6nemli is doyumunu etkileyen bireysel faktorlerdendir. Is tatmininin
yasla arasinda bir paralellik oldugu belirlenmistir. Aksayan, yas ile is doyumu
arasindaki iligkiye su sekilde deginmistir: “Geng yas aralifinda yer alan bireylerin
calistiklar1 alanda yiikselme ve c¢alisma imkanlara dair yiiksek beklentiler
icermeleri sebebiyle yaptiklart isten sagladiklari tatmin oldukga azdir.” (Aksayan,
2007 :13) Geng yasta olan g¢alisanlarin beklentileri daha kidemli ¢aliganlara goére
daha fazla olmakta ve yas ilerledik¢e daha gergekei beklentilere doniismektedir.



Cinsiyet: Kadin ve erkekler ile is doyumu ag¢isindan bir iliskinin olup
olmadigina yonelik yapilan arastirmalar sonucunda belirgin bir farkliligin olmadig:
sonucuna varilmistir. Ancak kadin ve erkegin isten beklentilerinin farkli olmasi,
yasam rollerinde kadinlarin annelik rollerinin de eklenmesi tatmin diizeylerinde
degisiklige yol agacaktir. Karaca ve digerleri, is doyumu ve cinsiyet iliskisi hakkinda
yaptigi bir arastirmasinda su ifadelere yer vermistir: “Kadin c¢alisanlarin is
partnerlerine, iletisimlere, onlara uygun olan is saat ve icretlerine erkek
calisanlarinsa ticret, ¢alisilan yerde 6zgiirlik ve sorumluluk, sirket icerisinde etkili
bir pozisyonda olmak gibi degerlere ilgi gosterdikleri saptanmustir.”” (Karaca vd.,
2013 :28)

Egitim Diizeyi: Calisanlar i¢in 6nemli bir degisken olan egitim diizeyiyle
beraber is tatmini ile beraber yapilan arastirmalar sonucunda egitim diizeyi ile
beraber is tatmini ile beraber calisanlarin beklentilerine gore degisim oldugu
goriilmiistiir. Asik, i3 doyumunun egitim ile iligskisine yonelik su ifadelere yer
vermistir: “Egitim seviyesi, is tatminiyle baglantili bir olgudur. Umumi bigimde
aragtirma neticeleri incelendiginde, egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin is
tatminlerinin egitim seviyesi diisiik olanlara oranda fazla oldugu goézlenmektedir.
Arastirma sonuglar1 incelendigi vakit, egitim seviyesi iyi olan calisan bireylerin
egitim seviyesi daha diisiik seviyelerde seyir eden bireylere oranla isten tatmin olma
egilimlerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Calismakta olan bireyler egitim
seviyelerine ve calismak istenilen alanla alakali deneyimlerine gére uygun bigcimde
istihdam olamadiklar1 i¢in hosnutsuz tavir sergilemektedirler. Bunun yani sira ¢alisan
bireylerin yer aldiklar1 pozisyonlarda kisisel yeteneklerinin yetersiz kaldig1 diistincesi
olustugu vakit tekrardan isle alakali hosnutsuzluk durumu olugmaktadir.” (Asik,

2011: 152)

Asik’in da bahsettigi gibi ayni1 iste calisan egitim diizeyi diisiik calisanlarin i
doyumlarinin, ayni iicreti alan egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlara gore daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Meslek: Is doyumunu etkileyen faktdrler arasinda meslek iizerine yapilan
arastirmalarda sosyal saygimlig yliksek olan mesleklerde sayginlik arttigi ol¢iide is

doyumu da artmaktadir. Silah, i3 doyumunun olusmasinda meslek faktoriiniin
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onemini su ifadelerle aktarmistir: “Is tatmininin temel nedenlerini belirlemek iizere
Herzberg ve ¢alisma arkadaslar tarafinca yapilmis olan ve 11.000 ¢alisan bireyin yer
aldig1 ¢aligmada (1955) calisan bireylere onlar i¢in 6nem arz etme geregine gore
calismanin hosnutluk durumunu sirasiyla belirlemeleri sdylenmistir. Calisma
geneline bakildigi zaman 6nem sirasinin ilk sirasinda giivenlik kavrami, ikinci
sirasinda ¢alisilan isten bireysel olarak kar saglama anlayisi, ve son olarak da

calisilan iste pozisyon atlama durumu yer almistir.” (Silah, 2000: 142)

Yapilan aragtirmalarda is tatmini ile meslek spesiyaliteleri arasinda
kuvvetli bag oldugu anlasilmistir. Silah, calisanin yetenegine uygun olarak
calismasina yoOnelik olarak su ifadelere yer vermistir: “Calisan bireylerin elde
ettikleri tatmini ne derecede ve ne sekilde farkliliklarin tesiriyle olustugunun
saptanmasinin ehemmiyeti biiyiiktiir. Bu tarz yaklagimlarla beraber calisanlar kisisel

bi¢imde moral saglamis olacaklardir.” (Silah, 2000: 158)

Burada da agiklandigi gibi isletmelerde ¢alisma ortaminin ¢alisanlar agisindan
uyumunun ve ¢alisanlarin moral ve motivasyonunun isin isleyisi agisindan ne kadar
onemli oldugu vurgulanmaktadir. Isyerinde saglanacak olan calisma baris1 ve uyumu
sayesinde calisanlar maksimum diizeyde tretimlerini saglayacak, is yerinin daha

fazla kar elde etmesine yarayacaktir.

Sosyo- Kiiltiirel Cevre: Sosyo- kiiltiirel c¢evre de bireyin is doyumunu
etkileyen bir faktordiir. Toplum kosullar1 ne kadar kotii olursa i doyumunun bir o
kadar da diisecegi diisiiniilse de aslinda aralarinda ters bir oranti vardir. Calisan
bireyler kendi caligma sartlarimi toplumun diger kesiminin g¢alisma sartlari ile
mukayese ederler ve is doyumlarinda artma egilimi goriiliir. Silah, is doyumunun
sosyo- kiiltiirel gevre ile iligkisiyle ilgili olarak su ifadelere yer vermistir: “Gelir
diizeyi disiik olan ya da istthdam olanagi olmayan bir ¢evrede calisan birey
komsularina oranla daha iyi durumdadir. Yetersiz bir yerde daha iyi firsat sunan
baska kurulus yoktur. Bahsedilen ¢alisan bireyin refah diizeyi daha ileri de olan bir
yerdeki tatmin seviyesi daha az olabilmektedir.”” (Silah, 2000: 19)
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Toplumlarin sosyo- kiiltiirel olarak kendilerini gelistirmeleri ve ekonomik
olarak kendi ferah diizeylerini yiikseltmeleri bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerinin de

degismesine ve yiikselmesine sebep olmaktadir.

Kisilik: Bireylerin kisilik yapilari, yasadiklar1 deneyim ve kazanimlar1 bireyin
kisiligini sekillendirir. Her bireyin kendine o6zgii bir kisiligi vardir. Bireylerin
beklenti ve istekleri kisiliklerine gore farklilik gosterir ve bu farkliliklar is doyum
diizeylerinde etkilidir. Koroglu, is doyumunun kisilik ile iligskisine su sekilde
deginmistir: “Calisan bireylerin hayat da benimsemis olduklari pesimist ya da pozitif,
yaklagimlart is yasammi da etkiler. Calisanlart benimsemis olduklar1 bu
yaklagimlarla beraber is hayatlarinda da bu dogrultuda hareketlerde bulunduklari
gbzlemlenir. Bilhassa asabiye ve olumsuz sinirsel problemleri olan ¢alisanlarin bu
durumu is hayatlarina direkt olarak yansittiklar1 goriilmektedir. Bahsi gecen
nitelikteki ¢alisanlarin is hayatindan bagimsiz hareket ettikleri ve de basit sorunlari
biiyiik problem haline déniistiirdiikleri gdzlemlenmektedir.” (K&roglu, 2011: 135) Is
doyumu yiiksek calisanlarda ne istedigini bilen, kararli, gercekei kisilikler goze
carparken, is doyumu diistik kisilerin, daha hayalci, kararsiz bir tutum sergiledikleri
goriilmiistiir. Oz benlik duygusu gelismis, kendine giiveni fazla olan kisilige sahip
calisanlar, bu 6zelliklere daha diisiik diizeyde sahip olan c¢alisanlara gore daha fazla

is doyumu saglamaktadir.

1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen baslica gevresel ve orgiitsel faktorler; iicret, yiikselme
olanagi, isin kendisi, calisma kosullari, calisma arkadaslari, yonetim ve denetim

bi¢imidir.

Ucret. Yapilan aragtirmalarda {icret faktdriiniin is doyumunu saglamada
onemli rol oynadigi ortaya ¢ikmistir. Paranin kisinin istek ve gereksinimlerini

karsilamada baslica ara¢ olmasi iicretin 6nemini arttirmistir.
Calisanin c¢alistigina karsilik aldigi tcretin yiiksek olmasi tek basina is

doyumunu saglamasina yetmemektedir. Calisanin aldigi ticretin, ¢alisanin arzuladig

licrete esit veya yakin olmas1 gerekmektedir. Oztiirk, is doyumu- iicret iliskisini su
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ifadelerle ele almistir: “Calisan bireyler yaptiklar1 is neticesinde almis olduklari
ticretlerin miktar1 ile ayni dogrultuda tatmin olurlar. Bu tatminin etkisi, calisan
bireyin almayr umdugu iicret miktar1 ile yOnetimin ona uygun gordiigi iicretle
aradaki fark neticesinde olacaktir. Bu iki olgunun esit olmasi neticesinde tatmin

saglanmus olur.” (Oztiirk, 2001: 88)

Bu giine kadar yapilmis olan c¢alismalardaki elde edilen sonuclarda is
doyumu saglamadaki en Onemli faktorlerden birinin {icret oldugu kanaatine
varilmistir. Calisma hayatindaki tatmin olgusunda iicretin bu derece Onemli
olmasiin altinda yatan neden ise bireylerin temel yasantilarinda paranin en 6nemli
ara¢ olmasidir. Calisanlar adil olan, beklentileriyle paralel durumdaki ticret 6denegi

ve terfi politikasini istemektedirler.

Ucretlerin orantisiz bir sekilde ve adil olmayan bir sekilde ddenmesi is
tatminsizligine yol acacaktir. Calisan, c¢alistig1 performansinin karsiligini ekonomik
deger olarak gormek ister. Calisanlar, beklentileri karsilandigi oOlglide verimli

olacaklardir.

Yiikselme Olanagy: Terfi olanaklar1 da is doyumu iizerinde Onemli bir
faktordiir. Terfi, daha c¢ok sorumluluk yiiklerken, kisisel gelisme, kendini
gerceklestirme, 1yi bir prestij, yiiksek sosyal statii firsat1 saglar. Terfi, calisanin gelir
diizeyinde artisa da sebep olur. Derin yapmis oldugu arastirmada terfi konusuna su
sekilde deginmigstir: “Yiikselmenin anlami her caligsana gore farklilik gdsterir. Bazi
calisanlarca yiikselme kavrami, psikolojik bir anlam tasirken bazi ¢alisanlarca da
para ve onur elde etme anlami tasimaktadir. Calisan bireylerin yiikselme durumuna
bakis acilar1 farklidir dolayisiyla bu durumda tatmin olgusunun bireylerce farkl
olusmasma sebep olmaktadir. Ilerleme durumu ¢alisan bireyleri iki agidan
etkilemektedir. 1lki yeterince ilerleyemem halidir ki bu durum yoneticilerce galisan
bireylerin kisisel yetenekleri goz ardi edilerek 6nemsenmedigi ve gerektigi bigimde
sorumluluk yiiklenmedigi durumda calisan bireyin kendini gelistirememe durum
sonucunda ortaya ¢ikar. Ve sonug olarak da birey beklentisini karsilayamayan isten
otiiri- mutsuz olur. Ikinci durum ise, kisinin kapasitesini asan islerin verilmesi

neticesinde, bireyin bulundugu konumu koruma istegi itibariyle asir1 bir hassasiyet
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ve gayret gOstermesi akabinde kiside olusan gerilime sebep olur. Neticede bu

durumda ¢alisan bireyde mutsuzluga sebep olur.” (Derin, 2007: 38)

Calisanin yiiksek performansi sonucu terfi etmesi doyumunu artiracaktir.
Ama calisanlarin performans degerlendirmelerinin iyi degerlendirilememesi ve buna
uygun firsatlar verilmemesi halinde, bu, ¢alisanda olumsuz duygular yaratacak ve
doyumu azaltacaktir. Isverenin terfi durumlarini degerlendirirken adil bir uygulama
izlemesi gerekir. Calisan1 iyi degerlendirememe, calisanin beklentilerine olumsuz

etki edecegi i¢in ¢alisanin ¢alisma istegini ve verimini de azaltacaktir.

Isin Kendisi: Isin kendisi ile ilgili yapilan arastirmalarda meslegin is
doyumunu etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Caligsanlar icin bir isin Ozellikleri ne kadar
beceri, sorumluluk gerektiriyorsa, calisana o derece doyum saglayacaktir. Calisanin
kapasitesini asmayacak kadar zorluk ve sorumluluk ¢alisanin basarma istegini arttirip

isten aldig1 doyumu arttirma egilimine yoneltecektir.

Calisanin is1 lizerindeki hakimiyeti, ¢alisma ortamindaki sosyal iliskileri isin
cekiciligini arttirtp doyumu da arttiracaktir. Calisanlarin egitimini aldiklar iste,
meslekte kendilerini  gelistirmeleri, oOgrendiklerini basariyla uygulamalari

doyumlarini olumlu 6l¢ilide etkileyecektir.

Koéroglu bu konuyla ilgili olarak rol belirsizligine deginmis ve su sekilde
ifade etmistir: “Calisanlar ¢alisacaklar1 is Onceligini, ¢alisan kisilerin 6zelliklerini
tanimlanus ve ilkelerini agik etmis is yerlerinden yana kullanirlar.is ilkelerinin agikca
belirtilmesi, gorevlerin ne olacagina dair fikir vermesi sebebiyle tatmin olgusunu
artirtr.  Gorev  belirsizliginin - bulunmasi durumu tatmin olgusunu yaratmaz
tatminsizlige sebebiyet verir.” (Koroglu, 2011: 168) Buradan da anlagildig: gibi, isin
taniminin ve roliiniin net ve anlasilir olmasi, ¢alisana gorev taniminin dogru bir

sekilde aktarilmasi rol belirsizligini ortadan kaldiracaktir.

Derin, yaptig1 arastirmasinda bu konuya su sekilde deginmistir: “Is tatminini
olumlu olarak yonlendiren faktdrlerden biri ¢alisilan isin zorlugu oranidir. Her
bireyin basar1 elde etme ve bu durumu baskalarina gdsterme istekleri mevcuttur. Isin

zorluk derecesi caligan bireyin kapasitesine bagl bir durumdur. Calisilan isin zorluk
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derecesi basariya kadar tatmin yaratirken basarisizlik neticesinde de tatminsizlik

durumunu beraberinde getirir.” (Derin, 2007: 56)

Isin zorlugu ve is yiikiiniin fazla olmas1 ¢alisanlarin kapasitesini zorlayacak
ve verimin diismesine neden olacaktir. Calisanlarin is i¢in gerekli yetenek ve
beceriye sahip olmadiklari duygusuna kapilmalari ve isi tamamlamak i¢in yeterli

zamani bulamamalar1 isten aldiklari doyumu azaltacaktir.

1.2.3.Cevresel Faktorler

Calisma Kosullari: Tatmin olma ya da olmama durumu c¢alisma kosullarinda
da kendini gosterir. Caligma mesai saatleri is dis1 sosyal hayatin1 ve psikolojik
durumunu etkileyebilmektedir. Fazla mesai ve uzun c¢alisma saatleri stres ve is
doyumsuzluguna yol acacaktir. Caligilan ortamin olumsuzluklari is doyumsuzlugunu
da beraberinde getirecektir. Calisanlar calistiklar1 ortamin temiz, iyi 1sik alan,

havalandirmasi iy1 ve giiriiltiisiiz bir yer olmasini tercih ederler.

Calisma Arkadaglari: Calisanlar gliniiniin uzun bir saat dilimini ¢alistiklari
ortamda gec¢irmektedir. Dolayisiyla ¢alisma arkadaslar1 da ¢alisanin en ¢ok zaman
gecirdikleri kisilerdir. Bu sebeple ¢alisma arkadaslariyla kurulan sosyal iliskiler
bireyin tatmin diizeyini etkileyecektir. Calisan kendini bu ortama daha ait
hissedecektir. Derin, is doyumu- c¢alisma arkadaglar1 iliskisiyle 1ilgili olarak
arastirmasinda su ifadeleri kullanmistir: “Genel anlamda orgiitte bulunan iliski
diizeyleri islevseldir. Islevsel iliski durumu, iliskilerin karsilik beklentisi {izerine
kurulu oldugunu yapilan her tiirlii yardim ve hizmetin karsilik beklenerek yapildigini
anlatan bir durumdur. Bahsedilen tiirdeki iligski diizeyinin iyi olmas1 halinde ¢alisan
bireylere tatmin duygusunu yasatir. Calisan birey sayisinin az oldugu, takim birligi
ve takim arkadaslar1 arasinda uyum kaydedildigi ¢alisma ortamlarinda ¢alisanlarin

tatmin orani oldukga yiiksektir” (Derin, 2007: 118)
Calisan ve calisanin is arkadaslariyla arasindaki pozitif iliski i doyumuna

olumlu olarak yansiyacaktir. Is yerinde kurulan pozitif denge is stresini de

azaltacaktir.
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Calisma Yasaminin Kalitesi: Bireyler, sosyolojik, psikolojik ve ekonomik
gereksinimlerini karsilamak i¢in ¢alismak, bir ise sahip olmak isterler. Caliganlar
calistiklar1 islerinde beklentilerine karsilik bulduklari siirece motive olur ve bir
doyuma ulasir. Calisanlarin bu doyumu yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi bireysel
faktorlerin yani sira, yapilan isin niteligi, iicreti, ¢alisilan ortamin kosullari, yonetim
bicimi gibi ¢evresel ve orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir. Yildirim is doyumu ve
orgiitsel adaleti ele aldig1 kitabinda bu konuya su sekilde deginmistir: “Calisma
yasaminda kisi, yapmis oldugu is ile alakali birgok beklenti igerisindedir. Caligan
bireyler umduklar1 kosullar neticesinde yine umduklar1 bi¢imde iicret ve
odiillendirme beklerler. Calisanlara verilen {icretin isin gereklilikleri, kisisel beceri ve
deneyimleri ve toplumdaki iicret standartlar1 ile uyustuguna kanaat getirdigi oranda

doyumun saglanacagi ongoriilebilecektir.”’(Yildirim, 2007:51)

Ancak, tcretin c¢alisanlarin glidiilenmesini tek basina saglamadigi agiktir.
Calisanlar is ortamlarinda fiziki kosullarin uygunlugunu, calisma arkadaslariyla
kurmus olduklar1 yakin iliskileri veya is saatlerindeki uygunlugu verilen {iicrete
tercihi de s6z konusu olabilir. Bu noktada, ticretin doyum diizeyi ile iligskilendiriliyor
olmasi tlicretin tutarindan ziyade, calisanlara verilen iicret bakimindan onlara adil
davranildigina yonelik inancidir. Ayrica, promosyonlarin da ¢alisanin kisisel gelisim,
daha ¢ok sorumluluga yonlendirme, statiiyli artirma gibi kazanimlarinin da oldugu

goriilmektedir.

Dolayisiyla calisanlarin, 6diill dagitiminda adil davranildigina inanci is
doyumunu arttirabilir. Insanlarin yasamlarinin biiyiik bir kismu is hayatinda gecer. Bu
sebeple iste gegirilen siirelerin insan yasam kalitesi tizerinde biiyiik bir 6nemi vardir.

Insan calisma yasamindaki duygu durumunu 6zel yasamina da yansitabilir.

Bu dogal bir durumdur. Bu yiizden calisma yasami insan yasaminda bir
biitlinlin pargasidir. Solmus, ¢alisma yasaminin kalitesine dair diislincelerini ilgili
arastirmasinda soyle ifade etmistir: “Duygulanim, bir olaya, kisiye veya duruma
gosterilen tepkileri ifade eder. Ancak, duygulanim, kisilerin bir kisilik 6zelligi olarak
ele alinabilir (neseli veya gergin gibi). Olumsuz duygulanim sahibi calisanda is
motivasyonunun ve i doyumunun diismesi s6z konusudur. Diger yandan olumlu

duygulanima sahip kisiler is doyumlarinda diisiise neden olan olaylara daha sert
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tepkiler gosterebilir. Is yasami baglaminda, olumsuz duygulanim sahibi ¢alisanin, is
yasamiyla 6zel yasam arasinda yogun bir catisma yasadigi, performansin olumlu
duygulanim sahibi ¢alisandan daha diisiik gerceklestigi, isten kagmaya egilimli
oldugu, buna mukabil isten ayrilmaya ve yeni is aramaya dair egilimin ise daha

diisiik oldugu goriilmektedir.” (Solmus, 2009:48).

Bireylerin psiko-sosyal durumu c¢ok onemlidir. Insanmn psikolojik olarak
hissettigi duygu durumu, isten aldigi doyum ve motivasyonunu da etkileyecektir.
Cetinkanat, bu konuyla ilgili kitabinda is yasaminin kalitesi ile ilgili su ifadelere yer
vermistir: “Insanlarin {icret ve is yerindeki sosyal ortam etkisinde olmalarmin yani
sira isin niteliginden de etkilendikleri anlagilmaktadir. Isin niteligi becerilerin
kullanilmasina el verdigi durumlarda c¢alisan performansini yiikseltmek {izere ¢aba

harcayacagi diisiincesi hakim olmustur.”” (Cetinkanat, 2010:241)

Isin niteligini ¢alisanlar agisindan daha ¢ekici kilmak icin Herzberg is
zenginlestirme yontemi gelistirilmistir. Calisanlarin islerinde daha iyi performans
saglamalar i¢in 151 basitlikten ¢ikarip daha anlamli bir hale getirmek isveren i¢in isin
zenginlestirilmesi sistemli bir sekilde uygulanmaktadir. Sahal, is doyumunu
arttirmada etkili bir yontem olan egitim ile ilgili akademik orgiitlerde orgiit tatmini
ve is kiiltliriinii ele aldigi arastirmasinda bu konuyu sdyle ele almistir: “Egitsel
olanaklar1 planli ve diizenli halde calisan yararina sunabilen isletmeler bunun

sonucunda hayli etkili bir isin 6zendirilmesi aracin1 da devreye sokmus olurlar.”’

(Cetinkanat, 2005:51)

Calisanlarin, calisma yasaminin kalitesini arttirmak igin egitimin yeri ¢ok
onemlidir. Isyerlerinde yoneticiler calisanlarina yénelik gerek isbasi egitim, gerek
hizmet i¢i egitim gibi ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeye yonelik gerekli
egitimleri saglamahdirlar. Is kosullarin galisana uygun bir sekilde iyilestirilmesi,
calisanin en etkin ve verimli bir sekilde hizmet verebilmesi ve ¢alisanin isyeri
giivenligi ergonomik c¢alisma kosullariyla saglanir. Ergonomi, fiziksel c¢evrenin

insana uyumlastirilmas siirecidir.

Silah, ¢alisma yasaminin kalitesiyle ilgili olarak ilgili kitabinda ergonomik

calisma kosulart ile ilgili olarak bir¢ok kazanimlardan su sekilde bahsetmistir:
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“Ergonomik ¢alisma kosullarinin saglanmasi sonrasinda isletmede Onemli

kazanimlar elde edildigini sOylemek miimkiindiir. Bu kazanimlar su sekilde

aciklanabilir:

. Verimlilik artisi: Yapilan arastirma sonuglari ergonomik ¢alisma
kosullart ile verimlilik arasinda pozitif iliski bulmustur. Arastirma
sonuglarma gore %15 ile %25 arasinda bir verimlilik artis1 goriilmektedir.

. Kalite artisi: Konforun artmasi, {riinde hata oranmnin azalmasi

anlamina gelmektedir.

. Etkinlik artis1
. Bosa gecen zamanin azalmast
J Calisanlarin morallerinin artisi: Ergonomik kosullarin saglanmasi,

calisanlarin moral diizeylerini arttirmaktadir.

Isgiicii devir hizinin diismesi: Konforlu isyeri kosullar1 bireylerin isyerinden

hem ayrilmalarinit hem de uzaklagsmalarini engellemektedir.” (Silah, 2000: 125)

Silah, ¢alisma yasaminin kalitesi ile ilgili izlenecek yontemlere dair su

ifadelere yer vermistir: “Ergonomik calisma icin izlenecek yontemler calisanin

verimlilik, performans ve moralini olumlu etkileyecektir. Bu yontemler su sekilde

siralanabilir;

. Calisilan ortamda esneme, gevseme faaliyetleri, ofiste ya da isyerinde

rahatsizlik diizeyini diigiiren bir aktivitedir.

. Is istasyonlarim1  ¢alisanlarin  fiziksel  ozelliklerine  gore
diizenlemelidir.

. Is ortami sagliga uygunluk yéniinden gézden gegirilmelidir.

. Is ortaminin fiziksel kosullar1 ¢alisanlara uygun hale getirilmelidir.

o Is ortaminda uygun olan boliimlerde isyeri atmosferi kalitesini

arttirmak i¢in miizik ya da gorsel yayinla desteklenmelidir.

Isci sagh@i ve giivenligi onlemleri arttirilmali ve bu konuda ¢ikan yasal

yiikiimliiliiklere uyulmali ve yonetmelikler siirekli takip edilmelidir.” (Silah, 2000:

189)
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Calisma yasamindaki kalite insanin isten aldigi doyum kadar yasam

doyumunu da etkileyecektir. Is doyumu yasam doyumunun en énemli bir parcasidir.

1.3.1s Doyumu {le Tlgili Teoriler

Is doyumu ile ilgili teoriler genel olarak Kapsam Teorileri ve Beklenti
Teorileri olarak iki grupta degerlendirilmistir. Bu degerlendirilmeler yapilirken
motivasyonlar ve performanslar incelenmistir. Kapsam Teorileri, motivasyon ve is
doyumu iligkilerini, Beklenti Teorileri de performans ve is doyumu iliskilerini ele

almistir.

1.3.1.Cift Etmen Teorisi

Herzberg (1959), is doyumunu belirleyen iki temel faktor tanimlamus,
bunlardan; basariy1 en onemli sekilde kazanma, takdirin edilmesi, yararli olmasi
yoniinden gibi bir¢ok unsurdan olugsmasi doyumsuzluga yol agmadigini belirlemistir.
Kisinin isinde basarili olmasi, takdir gormesi onu doyumlu kilarken, takdir
gdrmemesi, doyumsuzluga yol agmamaktadir. Isyeri kosullarinin kotiliigii, iicretin
azligt gibi unsurlardan olusan ikinci faktoriin varhi@ ise kisinin isinden
doyumsuzluguna neden olurken, bu faktdrlerin yoklugu doyum saglamaktadir. Isyeri
kosullarinin iyilestirilmesi, iicretin arttirtlmasi kisiyi doyumsuzluktan kurtarmakta

ancak doyumlu hale getirmemektedir.

1.3.2.Esitlik Teorisi

“Bu teori Adams tarafindan gelistirilmistir. Teori de anlatilmak istenen ise,
calisan bireylerin kendileriyle aym statiide ve ayni sekilde sirkete katkida bulunan
ekip arkadaslarimin sagladiklar1 odiiller ile, kendi sagladiklar1 6diilleri mukayese
ettikleri vakit, esitlik durumu s6z konusuysa eger tatmin olduklar1 ancak esitlik s6z
konusu degilse de tatminsizlik yasadiklarini anlatir. Adams’a gore is doyumu bireyin
algiladigr girdi-¢ikt1 dengesidir. Bu yaklagimla Adams, bireyin, egitim, deneyim ve
cabadan olusan bireysel katkisini statii, {licret, begenilme ve terfi gibi bir takim
sonuclara ulagsmak i¢in is yerine verdigi ve aldigi ile arasinda orantisizlik algilayan

bireylerin is doyumsuzluga diistiigiinii degerlendirmektedir..” (Soylemez, 2002; 6).
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Is doyumu ile ilgili benzer bir diger teori Lawler tarafindan gelistirilmistir.
“Lawler, is doyumunun giidiisel ¢erceve icerisinde goriilmesi gerektigini, is
doyumunun, kisinin ne hakkettigi ile ne aldig1 diisiincesi sonucunda ortaya ¢iktigini,
yani bir c¢alisanin hakkettigine inandigi seyleri elde edememesi durumunda is

doyumsuzlugu yasayacagini savunmaktadir.” (Komiirctioglu, 2006; 1).

1.3.3.Sosyal Etki Teorisi

Is doyumunu cevresel bir perspektife oturtmak icin, sosyal psikolog Bandura
“Sosyal Etki Teorisi” olarak bilinen teoriyi gelistirmistir. “Bandura’ya gore kisi,
cevreyi etkiledigi gibi aymi zamanda cevreden de etkilenmektedir. Bandura,
cocuklarin ve yetiskinlerin nasil bilingli bir sekilde sosyal deneyimler iizerinde
calistiklarin1 ve bu bilicin daha sonra nasil onlarin davraniglarini ve gelisimlerini
etkiledigini gostermeye ¢alismis ve insanlarin sahip oldugu inanglarinin onlarin

davraniglarin1  etkiledigini belirtmistir.”  (http://webmastersitesi.com/felsefe/4604-

sosval-bilis-teorisi).

“Bandura, kisinin gelisimi ile ilgili diisiincesini taklite dayandirmaktadir.”
(http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/say158/yilmaz-koseoglu.htm). ~ Ancak  Bandura,
kisinin davraniglarinin, sonuglarin yarari ile kosullandirildigi ihtimalini de kabul
etmektedir. Oteki yonden tatminsizlik saglayan durum ise, toplum tarafinca kabul
gormiiyor olan islerin veya da bireyin kendisini o isi yaparken hayal edemedigi

islerin yapilmasi halinde olusur.

1.3.4.Baskalik Teorisi

“Bu teori iiretici Locke, bireylerin saglayacak oldugu tatmini bireylerin
ithtiyaglarini karsilama dogrultusunda degil de mevzu bahis kisinin birey adina neyi
uygun gordiigii dogrultusunda elde edilecek tatmin durumudur. Ote yandan Locke bir
bireyin bir paramete vermis Baskalik Teorisine gore, tatminsizlik, bireyin, istemis
oldugu olgunun daha asagisini elde etmesiyle gelen bir durum oldugu teorisidir.”

(Komiirciioglu, 2006: 2).
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1.4.1s Doyumu {le Tlgili Calismalar

Yapilan Ilgili calismalar tarandiginda is doyumu ile ilgili caligmalari 4 baslik

altinda toplamak miimkiindiir.

1.4.1.is Doyumu ve Motivasyon

“Insanin istenilen dogrultuda davranislar sergilemesi ve bir amag igin
harekete gecirilebilmesi i¢in motive olmasi gerekmektedir.” (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2001: 94),

“Motivasyon, ¢alisma veya iiretme konusunda bir istek belirtmekte ve
genellikle amaca yonelik davranisla iliskili olmaktadir. Doyum ise, amaca yonelik
davranistan kaynaklanan bir tutumdur. Motivasyon teorilerinden, igerikle ilgili
olanlar, g¢alisanlarin kendi ihtiyag¢lar1 ve amaglar1 dogrultusunda motive
edilebilecegini, siireclerle ilgili olanlar ise; ¢esitli dinamik sabit olmayan degiskenler
arasi iligkilerle agiklanmaya calisilmistir. Calisanin motive edilmesi: onun insan
olarak fiziksel, ruhsal, toplumsal, 6rgiitsel, yonetsel, islevsel ihtiyaglarinin isletmenin
amac ve ihtiyaclar1 dogrultusunda her birine 6zgii ara¢ ve yontemlerle karsilanarak,
belli politikalar yardimiyla davranislarina bu yolda bi¢im veya yon verilmesi siirecini

ifade etmektedir.” (Ozgen vd. , 2002: 338; Simsek, 1998: 194).

“Ancak igyerleri kompleks sosyal sistemlerdir ve calisanin davraniglar
tizerinde tek bir motive edici faktoriin diger motive edici faktdrlerden izole edilerek
test edilmesi miimkiin olamamaktadir. Bir kisi i¢in 6zendirici nitelik tasiyan bir arag,
bir digeri i¢cin ayni etkiyi gostermeyebilmekte; kisilerin almis olduklar1 egitim,
sosyo-ekonomik durumu, sosyo-kiiltiirel seviyesi, deger yargilari, ¢evre faktorleri,
kisi icin hangi Ozendirici ara¢ veya araglarin Onemli oldugunun belirleyicisi

olabilmektedir.” (Parsons ve Broadbridge, 2006: 122)

“Ornegin, toplumumuzda amacli olmaya, basarrya yonelik Kkiiltiirel bir
cercevenin olmadigl; bireylerin daha c¢ok bulunduklar1 ortamlarda yasamlarim
oldugu gibi stirdiirdiikleri, belirli donemler disinda (6rnegin evlenme ¢agi, is bulma

donemi gibi) basarma ya da amagli olma aktivitesi igerisine girmedikleri, ancak son
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yillarda yasanan hizli degisimlerin etkisi ile bireylerin amagli olmay1 6ne ¢ikardiklar

vurgulanmaktadir.” (Yetim, 2001; 62).

“Bu da bizi, doyumun parametrelerinden birinin yasanilan ¢evrenin kiiltiirel
Ozelliklerinden etkilendigi sonucuna goétiirmektedir. Yoneticiler, i doyumu yiiksek
calisanlar yaratabilmek icin onlari motive edecek olan ihtiyaclarinin farkina
varabilmeli ve bu ihtiyaclarin her birey i¢in farkli dneme sahip olabilecegini gdzden
kacirmamalidirlar. Ancak bununla beraber, i3 doyumu icin gereken motivasyonunun
Ol¢timiinii de, psikologlar heniiz gelistirebilmis degillerdir.” (Rainey ve Bozeman,
2000: 461)

1.4.2.1s Doyumu ve Performans

“Performans ile is doyumu arasinda pozitif yonlii bir korelasyon oldugu,
yuksek performansin, yiliksek is doyumuna neden oldugu, kisi yliksek performans
gosterdikce daha fazla ddiillendirileceginden, daha fazla doyum saglayacagina iliskin
arastirma kanitlarinin yani sira, yiiksek is doyumunun da, daha yiiksek performansa
neden oldugu sdylenebilir. Ancak Jacobs ve Solomon (1977) daha ziyade yiiksek
performansin, yiiksek is doyumuna yol a¢tifi yoOniinde kanitlarin, daha fazla

oldugunu bildirmislerdir.” (Telman ve Unsal, 2004: 21).

Yine de performans ile is doyumu arasindaki iliskinin giiclinii net bir sekilde
ortaya koyabilmek icin konuya etki eden diger degiskenlerin varligini ve agirhigini da
bilmek gerekmektedir. Ornegin, par¢a basina iicret alan bir is¢i, isini ¢ok sevmedigi
halde daha yiiksek gelir elde edebilmek amaciyla daha yiiksek performans

gosterebilecektir.

Performans ve is doyumu arasindaki iliskiyi dogru bi¢imde kurabilmek icin
performansi etkileyebilecek tiim sartlar1 goz oniline almak, ayrica performans 6l¢iim
ve degerlendirmelerinin objektif kriterlere gore yapildigindan ve herhangi bir hata
olasiliginin bulunmadigindan emin olmak, varsa bunlarin etkisini ortadan kaldirmak
gerekir. Performans degerlemelerinin adil olarak yapildigina dair inancin tam

olmamast ve degerlendirme sonuglarinin kararlarda adil bi¢imde kullanilmadig,
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tcret, terfi ve odiillendirmelerde adaletsiz davranildigi hakkindaki diisiinceler,

calisanlarda is doyumsuzluguna ve motivasyonunun diismesine neden olabilecektir.

1.4.3.1s Doyumu ve Is Yasam Kalitesi

Is doyumunun is yasamu kalitesi ile de yakindan ilgili bir konu olma 6zelligi
bulunmaktadir. s yasam kalitesi, ekonomik ve teknik sartlarm yani sira insani
sartlarin eklendigi toplam is ¢evresi ile calisanlarin iligkisinin kalitesi olarak
tanimlanabilir. Is yasam kalitesinin amac1 yalnizca orgiitte calisan elemanlarin is
yasam Kkalitesini arttirmak degil, bunun neticesinde Orgiitiin etkinliginin ve

verimliliginin arttirilmasidir.

“Yiiksek is yasam kalitesinin ozellikleri sOyle siralanabilir; Ekonomik
giivenlik, esit ddiillendirme, calisilan kurumun adaletli olmasi, biirokrasiden arinma,
anlaml ve ilging is, yiikkselme olanagi, is gesitliligi, kisinin kendini ve is ortamini
denetleyebilmesi, herkese sorumluluk alani, ilerleme, Ogrenme ve bireysel
kapasitenin gelistirilmesi ve kullanilmasi i¢in olanaklarin sunulmasi, sorumlu oldugu
isleri yapabilme olanagi, katkilarin fark edilmesi, performans ile ilgili geri
bildirimler, sosyal yardim ve iliskiler, isin gelecege doniik firsatlar sunmasi, isin
kisisel yasama katkisi, is ve is dis1 roller arasinda dengenin saglanmasidir.” (Simsek
vd. , 2010; 137-138). Tiim bu unsurlarin saglanmasi durumunda is yasami kalitesi ve

dolayisiyla ¢alisanlarin is doyumu da ytikselecektir.

1.4.4.is Doyumsuzlugunun Sonuglari

Is doyumunun diismesi, bir isletmede kosullarin kétiiye gittiginin en dnemli
belirtisi olmakta ve isletmeye maliyeti de yiiksek olmaktadir. Is doyumsuzlugunun
sonuclarint Orgiitsel ve psikolojik olmak iizere iki farkli agidan ele almak

miumkindiir.

1.4.4.1. Orgiitsel Sonuclar

Is doyumsuzlugu, isgiicii devri, ise devamsizlik ve sabotaj gibi acik bir
bicimde orgiitsel sonuglar dogurabildigi gibi, gizli bir bicimde de Orgiitii tehdit

edebilmekte, is yavaslatma, diisiikk verimlilik, disiplin sorunlari gibi Orgiitiin
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bagisiklik sistemini felg edebilecek, oOrgiitiin i¢ ve dis tehditlere karsi gdstermesi

gereken tepkileri zayiflatacak hatta yok edecek sonuglara neden olabilmektedir.

Isgiicii devri: “Bir isletmedeki calisanlarin is doyumlarinin ve isletmeye
baghliginin en iyi gostergesi olmakta ve calisanin Orgiitsel iiyeligini kendi istegi
dogrultusunda sona erdirip, isinden ayrilmasi olarak tanimlanmaktadir.” (Davis ve
Newstrom, 1988: 422)

Bir ¢cok bakimdan isgoren devrini azaltmak i¢in, konunun; isgéren boyutunda,
i ve c¢alisma kosullar1 boyutunda ve Orgiit boyutunda ayr1 ayr1 incelenmesi
gerekmektedir. Buna gore, ¢alisanin edindigi/harcadigi degerler ile ¢alisan tarafindan
algilanan potansiyel is alternatifleri, onun ise devamliligini ve baghligini etkileyen

iki temel degiskendir. (Meyer, 1993: 42).

“Yani Kisinin egitimi, becerileri, sahip oldugu deneyimler ve bunlara atfettigi
Oonem derecesi, issizligin yliksek oldugu donemlerde diisecek, issizligin diisiik oldugu
donemlerde ise yiikselecek, yani issizlik oranlarmin yiiksek oldugu donemlerde kisi,
en azindan bir is sahibi oldugu i¢in, yaptig1 isten daha fazla doyum saglayacak veya
saglamaya calisacaktir. Calisanin yasinin geng olmasi, kideminin diisiik olmasi ve is
giivenliginin az veya hi¢c olmamasi isgiicii devrini hizlandirict etki yapmaktadir.”

(Arbak ve Kesken, 2005: 93)

Ancak gelismis ekonomilerde devir hizinin yiiksek olmasi sadece is doyumu
kavrami ile agiklanamamakta, is gorenin kit olmasindan da kaynaklanmaktadir.
Isletmeler igin, kiymetli elemanlarim ellerinde tutamamalar biiyiik bir kayip oldugu
gibi, pozisyonun bos kaldig1 siirece hizmet verilemeyen miisterilerden kaynaklanan
maliyetler veya bosalan pozisyondaki isin yerine getirilmesi ic¢in gegici is¢i
calistirma veya mevcut calisanlara fazla mesai ticreti 6denmesi, ayrilan ¢alisanin
sorumlu oldugu miisterilerin diger c¢alisanlara devredilmesi nedeni ile diger
calisanlarin asir1 is yikii altinda kalmalari, yeni elemanlarin ise alinmasi i¢in yeniden
secme ve degerleme yapilmasi icin gereken harcanan zamanin maliyeti, yeni ise
alimanin oryantasyon egitimi sirasindaki maliyetler, ekiplerin sik sik dagilmasi ve

diger calisanlarin motivasyonlarindaki diisiisler gibi kayiplarin olacagi agiktir.
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Ise devamsizhik: “Is gorenin, tatil ve izin zamanlar1 haricinde ¢alisma saatleri
icerisinde iginde olmamasi olarak tanimlanmakta, is doyumunun yiiksek oldugu
durumlarda devamsizligin ve isten ayrilma oraninin ¢ok daha diisiik oldugu yapilan

arastirmalarla ortaya konulmaktadir.” (Shalley vd. , 2000: 215).

“Ise devamsizlik, ozellikle finansal kayiplar ve orgiitsel performans
tizerindeki olumsuz etkileri nedeni ile isgilicii devrinden ¢ok daha fazla olumsuz
sonuglar dogurmakta ve calisanin orgiitsel iiyeliginin sona erdirilmesinin miimkiin
olmadig1t durumlarda tepkinin ortaya konulmasini saglayan alternatif bir davranis

olmak gibi bir 6zellige sahip bulunmaktadir.” (Arbak ve Kesken, 2005: 99)

“Ise devamsizlik, ¢alisanin performansi ve becerileri {izerinde de olumsuz
etkide bulunarak, is kazalarimin artmasina, ¢alisma grubundaki diger kisiler iizerinde
ise olumsuz duygularin agiga ¢ikmasina neden olabilmektedir. Ise ge¢ gelmeyi de
kapsayan devamsizliga mazeret olarak, calisan, hastalik, ailevi sorunlar, ev ile ilgili
sorunlar, digarida yapilmas: gereken isler ve yorgunluk gibi nedenler ileri
siirebilmektedir. Sadece bir yilda, tiim diinyada 90 milyon isgiliniiniin devamsizlik

yiiziinden kaybedildigi g6z Oniine alindiginda konunun ciddiyeti daha fazla ortaya

¢ikmaktadir.” (Storey ve Billingham, 2001: 662)

Sabotaj: “Calisanin is doyumsuzluguna bagli olarak, is yerine yonelik
olumsuz duygulari, onun isini bir sekilde engellemesine, isyerine ait makine, alet vs.
gibi seylere zarar vermesine, ise yaramaz hale getirmesine, Orgiitsel amaglar
gormezden gelerek oOrgiitiin isleyisini bozmasina, isletmeye ait gizli bilgileri disar
sizdirmasina, isletme hakkinda olumsuz sdylentiler yaymasina, iiretimi arttirmaksizin
doyum olanaklar1 arastirip, orgiit iginde politika yapmasina, orgiit disindaki gruplara
yonelerek onlarin normlarina uymasina, doyumsuzlugunun acisini bilingli veya
bilingsiz olarak, isyerinden g¢ikarmasina neden olabilmektedir. Hatta toplumun
huzurunu, ekonomik gelismeyi, tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkilemesine neden

olabilmektedir.” (Akinci, 2002: 6)
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1.4.4.2. Psikolojik Sonuclar

Calisma iligkileri ayni zamanda tiim sosyal etkilesimleri etkilemektedir.
Calisanin i doyumunun olmamasi onun hem ¢alistig1 isletmeye karsi hem diger dis
cevreye karst hem de kendi pisisik diinyasinda pek ¢ok olumsuz duygular
yasamasina neden olacaktir. “Bunlar; ise ve kendine yabancilagsma, stres ve tiikkenme
basta olmak iizere, yetersizlik duygulari, baskalar ile isbirligi saglayamama, {iretim
hatalarinda veya bireyin 6zel hayatindaki hatalarda artig, isabetsiz kararlar verme,
verimsizlik, isini birakma, ise devamsizlik, sorumluluk hissinin zayiflamasi,
bikkinlik, kavgaci ve saldirganca davranislar seklinde kendini gosteren ruhsal
bozukluklar ve psikosomatik pek ¢ok rahatsizliklar (kisinin psikolojik
rahatsizligindan etkilenerek ortaya ¢ikan fizyolojik bozukluklar ve hastaliklar) ortaya
cikabilecektir.” (Simsek vd, 2007: 585)

Ise Yabancilasma: “Yabancilasma, ilk kez Horatius tarafindan tanimlanmus,
kisinin dis diinya ile baglantisinin ¢evresel faktorler tarafindan asmarak ve
asindirilarak yabancilasacagi vurgulanmis, Hegel ise insanin kendi hayatinin 6znesi
konumundan ¢ikarak, nesnesi durumuna gelmesini yabancilagma olarak
tamimlamustir.” (Sennett, 2002: 154) Yabancilagsma, bir insanin hayatinin, insanin
kendi 6ziline aykir1 bir hayat tarzina veya insan dogasina uygun diismeyen bir yagam
sekline biirinmesidir. “Kisinin amaclarmi ve hedeflerini kaybetmesi, neyi, nigin
yaptiginin anlaminmi yitirmesi ve sonugta aradigin1 bulamamanin verdigi bir geri
cekilme ile cevreyi ve kendisini organize edememe, bikkinlik, ilgisizlik, zayif ve
yiizeysel iliskilerle bulgulanan anlam yoklugunu ifade etmektedir.” (Sengiil, 2009:
134)

“Kisi kendisine ihtiya¢ duyulmadigini veya deger verilmedigini hissettiginde,
dogal olarak ¢evresine karsi tepkisiz hale gelmekte, hem kendisine hem de gevresine
anlam yiikleyemedigi i¢in yabancilasmaktadir. Ise yabancilasma ve is doyumsuzlugu
karsilikli etkilesim i¢indedir. Ancak Wilensy, bir kisinin isine yabancilagsmasinin, her
zaman 1§ doyumsuzluguna yol ag¢madigini, calisanlarin islerinin ¢ok farkh

yonlerinden de doyum saglayabildigini belirtmektedir.” (Kasapoglu, 1999: 419).
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“Yabancilagsma duygusunu belirleyen en kritik nokta ise, ¢alisanin insan
olarak ihtiyaclarinin farkina varmasi ve buna bagli olarak ¢evreden beklenti icine
girmesidir. Eger ihtiyaclarinin karsilanmadiginin farkinda ve potansiyelinin
bilincindeyse yabancilasacak, bilincinde degilse kisi bu duyguyu hissetmeyecektir.”

(Telman ve Unsal, 2004: 80-81).

Yabancilagma, is ve aile iligkilerinde bozulmalara, ise baghiligin azalmasina,
alkole siginma veya uyusturucu kullanmaya, psikosomatik ve psikososyal
rahatsizliklara (6rnegin, glicsiizlilk hissi, yalmzlik hissi, yoOnetimsizlik gibi),
performansta diisiislere, yiliksek isgiicii devrine, is yavaslatmaya, strese, toplum
diismanligina neden olma gibi istenmeyen sonuglarin ortaya c¢ikmasia sebep

olmaktadir.

Stres: “Yapilan isin olumsuz yonden duygular beslenmesi ag¢sindan
calisanlarinda is yoniinden strese mecbur kaldiklar1 ve bu stersinde duygularla is
yoniinden olan stres arasindaki en 6nemli bag oldugu goriilmektedir.” (Kusdil vd.,

2005:2)

Insan metabolizmas: iizerinde, gériilen fizyolojik yonden olsun sosyal ya da
psikolojik agidan da rahatsizlik yarattigi goriilmesinde sonug, metabolizmanin 6zgiin
olmayan tepkisi seklinde tanimlanan stres, calisanlarda, kalp, seker hastaliklari,
kanser, iilser, bagagrisi, migren, cilt problemleri, fiziksel ve psikolojik dengesizler ve
diizensizlikler gibi ¢ok ciddi sonuglara yol actigi gibi verimsizlige, tiikenmeye,
isglicii kaybina, ise ve Bireysel nedenlerden de kaynaklanabilen stresin orgiitsel
nedenleri olarak; igin iceriginden (fiziksel caligma sartlari, ¢ok fazla veya az is yiikii,
zaman baskilari, vardiyali ¢alisma, karar verme), kariyer gelisiminden (ani ve asiri
yiikselme, yiikselememe, is giivenliginin olmamasi, engellenmis is istekleri), orgiit
yapt ve ikliminden (davranislar iizerinde kisitlamalar, yetki ve sorumluluk
dagiliminin net olmamasi veya bu konudaki problemler, iletisim kopukluklari, ofis
politikalari, yol gostericilerin olmamasi gibi), orgiit i¢i iliskilerden (istler, astlar ve
yani seviyedeki is arkadaslari ile zayif veya kotii iliskiler), orgiit i¢i rollerden (rol
catigsmasi, rol belirsizligi, diger kisilerden sorumlu olmak, kararlara katilimin

olmamasi) olarak siralanabilir.
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“Calisanlarin yasadiklar1 stresle bas edebilmeleri ve gliclenebilmeleri i¢in is
yerinde is doyumsuzluguna neden olan etmenlerin kaldirilip, sosyal destek

caligmalari ile desteklenmeleri gerekmektedir.” (EKinci ve Ekici, 2003: 1)

Tiikenme:. “Selye, organizmanin strese adaptasyon yeteneginin sonsuz
olmadigini, diren¢ agsamasinda uyum saglayamadiginda tiikenme asamasina gectigini,
ancak diren¢ asamasinda gececek siirenin de kisiden kisiye degistigini
bildirmektedir.” (Selye, 1974: 39). Tiikenme, kisinin asir1 ¢alisma sonucu islerinin
gereklerini yerine getiremez bir hale gelmesi ve duygusal olarak kendisini tilkenmis

hissetmesidir.

“Maslach ve Jackson’a (1981) gore tiikenmislik; duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basart duygusu olmak tizere ti¢ farkli boyutta ele
alinmaktadir. Buna gore duygusal tiikkenme, asir1 yiiklenme sonucu kisinin kendisini
ylpranmis ve enerjisini tiikenmis hissetmesi ve duygusal kaynaklardan uzaklagmasi

veya bu kaynaklari tiiketmesi anlamina gelmektedir.” (Kdse ve Giilova, 2006: 256)

Duyarsizlagma durumunda ise kisi, hizmet verdigi kisilere birer insan gibi
degil de nesne gibi davranmakta, alayci veya negatif tutumlar sergilemekte, kat1 veya
duygusuz tepkiler ortaya koymaktadir. Duyarsizlagsma faktoriinlin insanlara direkt
hizmet etmeyen mesleklerde tutarli olarak ortaya c¢ikmadigr vurgulanmaktadir.
Tiikenmislik duygusuna eslik edebilen bir baska duygu durum ise diislik kisisel

basar1 duygusudur.
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BOLUM II
2. ISTEN AYRILMA NIYETI
2.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanimi ve Kapsam

Cesitli nedenlerle issizligin biiylik boyutlara ulastig1 iilkemizde her giin ¢ok
sayida ig gorenin isyeri degistirdigi bilinmektedir. Is gorenler ¢esitli nedenlerden
otiirii islerinden ayrilmaktadir. Isten ayrilma, is géren devrinin énemli bir kismini
meydana getirmektedir. Orgiitlerin cesitli yatirimlarda bulundugu ve isten ayrilmasi
ile ciddi kayiplar yasayacagi is gorenlerinin goniillii olarak is birakmalarini 6nlemesi
oldukca Onemlidir. Personeli isletmede tutma, oOrgiitler i¢in toplam maliyetler,
parcalanmalar ve potansiyel degerli bilgi, yetenek ve orgiitsel hafiza kaybi nedeniyle

o6nemli bir konu olmaya devam etmektedir.

Isten ayrilma niyeti calisan bireylerin tatmin olmak igin beklentilerin
gerceklesmemesi neticesinde calisan bireylerin sahip oldugu performans ve is
tatminlerinin olumsuz bir sekilde bilingli olarak etkilenmesi, isten ayrilma
diisiincesinin tetikleyicisi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Baska bir sekilde de ifade
edilirse bireyin is ortamindaki algidan kaginmasi olarak da diisiiniilebilir.
Tanimlardan da anlasilacag1 iizere “Isten ayrilma niveti ¢alisanlar iizerindeki
davraniglarin bir énceki asamasi olarak da kabul edilmektedir.” (Eren,2011:405).
flgili yazin taramasinda “Is tatminin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma
niyetinin daha az oldugu kamsi saptanmistir.” (Ilisu, 2012: 58). “Isten ayrilma
niyeti, kisinin var olan isinden veya isyerinden belli bir donemde ayriimasina kadar

gecen stirede isten ayrilma plan ve niyetine sahip olmast olarak tanimlanmaktadir.”

(Fong ve Mahfar, 2013: 35).

“Yoneticilerin s hayatinda calisanlardan cok fazla beklentileri vardur.
Bulardan birisi de ¢alisanlarin ise baglanmasi ve isten ayrilmayi diistinmemesidir..
Insan Kaynaklar1 segim siirecini inceledigimizde bir ¢alisanin ise baslamasinin
isletmeye maliyeti ¢ok biiyiikk olmakta ve diger calisanlar1 olumsuz yo6nde
etkileyebilmektedir. Caligsanlarin isten ayrilmasini etkileyen ticret, ¢calisma kosullari,

orgiit kiltiirli, catisma, motivasyon, orgiitsel baglilik vb. bir ¢ok degisken oldugu
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sOylenebilir. Bu baglamda calisanlarin kisilik 6zellikleri de isten ayrilma egilimini

arttiran bir degisken olarak degerlendirilebilir.” (Ozdemir, 2006: 129).

Is tatmini kisilerin kendi iradeleri ile bilingli olarak ¢alistiklar1 kurumdan
ayrilma gibi egilim gdstermeleri olarak da ifade edilebilir. Meyer, (1993)’e gore isten
ayrilma niyeti, bireyin isini istememe birakma arzusunda bir niyet ve maksadinin
olmasidir. Meslekten ayrilma ya da bireylerin konumunun degerlendirilmesi sonucu
baslayan isten ayrilma niyeti slireci bireyin kendi istegiyle iste kalmasi ya da isten
ayrilmasi olarak da tanimlanabilir. Bu karar sonucunda is memnuniyetsizliginin
olmas1 bireyin isten ayrilmasmma neden olabilecegi neticelenmektedir. Idrus,
(2009)’un tanimina gore, isten ayrilma niyeti bireyin bulundugu mesleginden ayrilma
niyeti olup olmadig1 is degistirmeyi veya baska bir is aramay1 diigiinlip diisiinmedigi

olarak da aciklanabilir.

Isten ayrilma, kisilerin bulunduklar1 ruhsal durumu davranisin dnceden gelen
bilingsel habercisi ana Onciil olarak da kabul edilebilir. Ciftgioglu, (2011)’na gore,
isten ayrilma niyeti kisilerin i¢sel davranislari olarak da kabul edilir. Kisilerin 6rgiit
iginde olumsuz i¢sel tutum ve muamelesi isten ayrilma niyetini iizerinde negatif etki

yaptigini, kariyer ve bagka meslek alternatifine yonlendirdigi ifade edilebilir.

Smither (1994)’e gore, isten ayrilma siireci;

e Farkli olan islerin elde edilebilirligi ve ¢ekicilik diizeyinin degerlendirilmesi,

e Bireyin bulundugu isiyle ilgili bir degerlendirme ve isi ile ilgili doyumsuzluk

derecesi,
e Isten ayrilma,
e Ayrilma niyeti ile kullanilan bazi ifadeler

Ile negatif bir iliski i¢inde tanimlanir.
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“Calisan bireyler, sirketin ve kendi geleceklerinin yasamlarinda etki edecegi
muhtemel basarilart goz oniinde bulundurarak wuygun gérmeleri halinde isten
ayrilma niyeti tasimazlar.” (Hardy, 1987). Ilerde bekledikleri iistiin basar1 diizeyi
istenen durumun altinda ise islerinde ¢alisan bireylerin basar1 diizeyleri diismekte ve
verimlilikleri azalmaktadir. Calisanlarin bulunduklar 6rgiite bagimliligi diismekte ve
calistiklar1 orgiitiin disinda is sartlarina bakabilmektedir. Leavit (1996), is tatminini
etkilemesi beklenen diger etkenler sabit tutuldugunda, isten ayrilma ve isgiicii devir

orani arasinda negatif bir iligki bulmustur.

Rusbelt ve arkadaslari; isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin is kosullarindan
tatminsiz olmalart durumunda gostermis olduklar1 yikici ve aktif eylemlerdir
seklinde tanimlamaktadirlar. Isten ayrilma niyeti gercek devamsizligm bir 6n

belirtisidir ve isletmelere 6nemli 6l¢iide maliyetler getirmektedir.

Konuyla ilgili olarak ilgili yazinda rastlanan c¢aligmalar tablo 2 de

Ozetlenmistir.
Tablo 2
Isten Ayrilma Niyeti ile ilgili Yaynlar Listesi
Tarih Eserin Adi Yazar Arastirmanin Sonucu

Bireyin ¢aligtig1 ortamda mutsuz
Ajzen Paperback olmasinin, isten ayrilma niyetini
ve Martin Fishbein | pozitif yonde etkiledigini ileri
stirmiigtiir.

Tutumlar1 Anlama ve Sosyal
1980 Davramislarin Tahmini Uzerine
Aragtirma

Meta Analitik Bulgular
Dayanarak Path Analizi:
Memnuniyet, Orgiitsel
Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti | Robert P. Tett ve

Bireylerin ig ortaminda verdikleri
emegin karsilanmamasi sonucu

1993 ve Ciro. Personel Psikolojisi John P. Meyer Isten ay”!‘?‘a cgiliminin arttig

Orgiitsel Baghilik, isten yapilan bilimsel davranig

Ayrilma Niyeti v:a Ciro modellerinde tespit edilmistir.

Personel Psikolojisi

is ve insan Performans Isten ayrilma siirecinin is ile ilgili
1994 gzerine Arastirma ’ Robert D Smither | doyum derecesini negatif bir iligki

3 icinde tanimlamistir.

Yiiksek Pay ve Diisiik Ucre;tin Isten ayrilma ve isgiicii devir orani
1996 Faydalari, Is Guvenligi ve Is Steven D. Levitt arasinda negatif bir iligki

Tatmini Uzerine Arastirma. bulmustur.
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currall Steven Odeme ve orgiitsel, performans ile
2005 Odeme ve Orgiitsel Sonuglari. | Towler Annette ve pozitif 1115.1(111. Qldugunq ve 1§ten
Judge, Timothy ayrilma niyeti ile negatif baglanti
' oldugunu belirtmiglerdir.

N - . Isten ayrilma niyetini olumsuz

8;%1123121]231%23;;6 Niyet Michael K. Takase | yonde etkileyen etkenler arasinda,
2006 Al Samalarl' Aletlanan ve Loi Loi Ann is tatminin de yaganan negatif

(")ril'i tsel Des.tek igan Rolii Reyes durumun neden oldugu tespit

) edilmistir.

Xzsa&y\rflem(?alllﬁk;r?’rfgulﬁﬂlan Isten ayrilma niyetinin, bireyin is
2008 Algilamalar Uszerine Scott Bibby tatmini lizerinde negatif etkisi

Aragtirma vardir.

Is tatmini, Stres, Orgiitsel . e

BSaghhk Isten Ayrll%na Niyeti Isten ay.“l?na niyetini etkll.eyen
2008 ve Performans Arasindaki Hasan Giil ctmelerin i ortammda vels

iliskiler: Saglik Sektoriinde Bir kosullarinda yikici bir etken olarak

Uygulafna tanimlanmustir.

Mesleki Baghlik ve Kisinin orgiit iginde olumsuz igsel
2011 Tiikenmislik Sendromu Ile Aydem Ciftgioglu 2;“::;{1‘;61.;;2?3213’ ;fi‘tgrelﬂi}i/rllma

Ciro Niyet Iligkisi Incelenmesi. iy nde neg

yaptigini belirtmistir.

}C')')irsi?trsl:i \C/‘talgflgg;l?lzelggizran@l . Is tatminin fazla oldugu durumlarda
2012 ve i ten Ayrilma Niyetine Ilkay Ilisu isten ayrilma niyetinin daha az

Etkisi Uzerine Bir Arastirma. oldugu Qg saptarmstir,

!(aynak: Kadir CICEK “Duygusal Tiikenmenin Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti
Iligkisinde Araci Etkisi: Muhasebe Sektoriinde Bir Arastirma” Yiiksek Lisans Tezi.
“Isten ayrilma niyeti (intention to leave from work), personelin calistigi
orgiitten ayrilarak, bagka bir orgiit biinyesinde calismaya devam etme egilimidir.
Orgiitlerin yasam dongiisii icinde kagimilmaz bir vaka olan is géren devir hizinin
artmasi, isten ayrilma, ise alma ve yerlestirme (istihdam) maliyetleri ile isgiicliniin
egitimi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in yapilan harcamalarin artmasina ve
orgiitlerin kilit personel niteligindeki ¢alisanlarina yaptiklar1 yatirimlarin atil duruma
gelmesine yol agmaktadir. Dolayisiyla s6z konusu kayiplart vermek istemeyen
orgiitler, isten ayrilma niyetinin gelisimini ve seyrini analiz ederek, is goren devrini

ongorebilmektedirler.” (Yildirim, 2007:53).

Bibby, (2008) e’gore, bir kurumda isten ayrilma niyeti yiiksek miktarda ise;
kabiliyetli ig gliciiniin kaybedilme olasilig1 yiiksek olacak, buna bagli olarak saglanan
yeni personele verilecek egitimlerin maliyetleri dogacak ile is ortaminda aktif

faaliyet gosteren bireylerin calistiklar1 is arkadaglarini yitirme durumundan dolay1
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dogabilecek {iziintii verimliligi diisiirecek ve son olarak siirdiiriilebilir rekabet

istiinliigiiniin olumsuz yonde etkilenecektir.

Is gorenler bir orgiitten ayrildiklar1 zaman, géniillii ya da goniilsiiz etkenler
mevcut olabilir. Isten ayrilma niyeti dogrudan, artan personel takviye ve egitim
maliyetiyle, diisiik is gbren morali, is tatmini ve miisterilerin hizmet kalite algis1 ile

dogrudan baglantilidir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar; basta da belirtildigi gibi calisan
kisilerin ¢alisma ortamindan ve is kosullarindan olumsuz etkinlenmeleri sebebiyle
yikict ve aktif eylemler etken olan unsurlar olarak tanimlanabilir. Giil, (2008:2) isten
ayrilma niyetini etkileyen dis etkenli unsurlari; is atmosferi, ¢calisma iklimi, ¢aligma
arkadaslari ile olan iligkiler, kurumdan beklenti ve talepleri otonomi ve Kariyerini

gelistirme gibi durumlarin etkiledigini belirtmistir.

Tett ve Meyer, (1993)’na gore, isten ayrilma niyeti, temel davraniglari 6n
goren bilimsel caligmalar sonucunda, bireylerin is ortaminda verdikleri emegin
karsilanmamas1 sonucu isten ayrilma egiliminin arttig1 yapilan bilimsel davranis
modellerinde tespit edilmistir. Ajzen ve Fishbein, (1980)’nun yaptiklar1 aragtirmada
bireyin ¢alistig1 ortamda mutsuz olmasinin isten ayrilma niyetinin olugsmasinda ¢ok
yuksek negatif etkisinin oldugunu belirtmistir. Farkli bir calismada Currall ve
digerleri (2005), ticret ile performans arasinda pozitif yonlii ve iicret ile isten ayrilma

niyeti arasinda negatif yonlii iliski oldugunu belirtmiglerdir.

Kisaca isten ayrilmayr diisiinen kisi karsilastigi  durum karsinda
olumsuzluklari bilerek 6nlem almalidir. Nedeni ise ¢alistigi meslegi devam ettirirken
is1 birakmay1 diislinlip baska bir meslekte ilerlemek i¢in plan yapiyorsa veya planlari
istedigi gibi gitmiyorsa birey psikolojik olarak olumsuz yonde etkilenebilir. Bu
durum karsisinda diger bir etken olarak is degistirmek i¢in istenilen sartlar her zaman
uygun olmayabilir. Ciinkii elde edilmesi amaglanan is i¢in harcanan zaman, emek ve
maliyet 6n planda olup yeni bir is imkan1 yani meslek edinmenin farkli maliyetleri
olabilmektedir. Belki bu durum bireyi mevcut sistem igerisinde zor durumda
birakabilir. Kisi ise yeni bir ise konsantre olmayi1 c¢abalarken performansin ne

diizeyde olacagi da belli bir emek tasarrufu gerekmektedir. Duruma bu pencereden
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bakildig1 zaman isten ayrilma niyeti olan kisilerin mevcut durumdaki sartlari, farkl
isleri yani meslekleri ve minimum maliyetleri 1yi bir sekilde detayli analiz ederek

karara ulagmasi agisinda 6nem sarf etmektedir.

2.2. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Orgiitlerin yasam dongiisii i¢inde kagmilmaz bir vaka olan is gdren devir
hizinin artmasi, isten ayrilma, ise alma ve yerlestirme (istthdam) maliyetleri ile
isgiiclinlin egitimi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in yapilan harcamalarin artmasina
ve orgiitlerin kilit personel niteligindeki calisanlarina yaptiklari yatirnmlarin atil
duruma gelmesine yol agmaktadir. Ayrica verimsiz iiretim sonucunda olusan ek
maliyetler, zaman kayiplari, etkinlik sorunlari, mal ve hizmet kalitesinin tutarlili1 ve

istikrar1 agisindan da ig goren devir hizi 6nemli bir belirleyici olmaktadir.

Bir is goren isten ayrildiginda isten ayrilan is gorenin yerine birisinin
bulunmasi zorunlulugu, organizasyon acisindan Onemli bir sorun olmaktadir.
Ozellikle bu konu, yeni is gorenlerin ise alinmalarinda ortaya ¢ikan yiiksek secim ve
egitim maliyetleri nedeniyle yoneticilerin yakindan 1ilgili olduklart bir konu haline
gelmektedir. GoOniillii olarak isten ayrilmalarin izlenmesi, insan kaynaklar

yonetiminin énemli bir ¢alisma alanini olusturmaktadir.

Isten ayrilmanin gercek nedenlerinin saptanmasi, Orgiitin  dogrudan
verimliligini ve karliligin1 etkileyeceginden, oOrgiitiin insan giicli politikalarinin
belirlenmesinde yararlanacagi verilerin elde edilmesi 6nem arz etmektedir. Isten
ayrilma konusu ekonomik agidan incelendiginde, isgiiciiniin igletmeler arasinda ve
bolgeler arasinda is degistirme hareketine emek seyyaliyeti denilmektedir. Isgiicii
piyasasinda arz ve talep dengesi bu hareketliligi belirlemektedir. “Emek seyyaliyeti,
is piyasalarinda emek, arz ve talebinin bulugmasini ve denge haline gelmesini
saglamaktadir. Belli bir diizeydeki emek seyyaliyeti, gelisen dinamik bir ekonomik
yapinin sonucu olarak goriilmektedir. Boyle bir hareketlilik her ne kadar orgiit
acisindan kayip gibi goziikse de, iilke ekonomileri acisindan yarar saglamaktadir.”

(Téremen, 2001:54).
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Ancak is gorenlerin farkli sektorlerde yeni bir ise baslamasi, orgiite yeni bir
isglicii maliyeti olusturmasina ve Orgiitin daha once yaptigi yatirimlarinda ciddi
kayiplara ugramasia neden olmaktadir. Is gdrenlerin yaptig1 isten ayrilarak farkli bir
sektore gecmesi veya yapmakta oldugu isi farkl bir sektérde yapmaya devam etmesi,
sektorler arasi isgiicii hareketliligini dogurmaktadir. Ornegin, tarim sektdriinde
calisan bir i gorenin hizmet sektoriine gegmesi, tarim sektdriinde gegici issizlikler
yaratacagindan ekonomi olumsuz yonde etkilenmektedir. Ciinkii farkli sektore
ge¢menin de lilke ekonomisi agisindan ek maliyetleri bulunmaktadir. is gérenin yeni
calismaya basladig sektordeki egitimi ve deneyim kazanma g¢alismalari, ek kayiplara
yol agmaktadir. Kisaca, sektorler arasi is goren hareketliliginin sakincalari, issizligi

artirma ve Orgiitlere yiikledigi ekstra is gdren maliyetleri olarak 6zetlenebilmektedir.

2.3. isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Etmenler

Yapilan ilgili ¢alismalar tarandiginda is doyumu ile ilgili ¢alismalar1 4 baglik

altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar:

e Cevresel Etmenler
“Calisan Kkisilerin isten ayrilma niyetlerini makro-ekonomik ve sosyal
kaynakli nedenler etkilemektedir. Is giicli ¢ikislarim engellemek asagidaki
nedenlerden dolay1 ¢ogu zaman miimkiin degildir. Bunun nedeni adi gecen
sorunlarin boyutlari isletmeleri agsmaktadir.” (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48).
a. Genel ekonomik durum,
b. Refah diizeyinin yiikselmesi,
c. Otomasyon ve mekaniklesme nedenleriyle kolayca baska islere uyum
saglama ve baska islere gegme imkanlarinin artmast,
Ayrica su etkenler de isten ayrilma niyeti nedenleri arasinda gosterilmektedir.
1. Ekonomik daralma veya genisleme ile mevsimsel dalgalanmalar gibi
konjoktiirel etkenler,
2. Gelismekte olan iilkelerde oturmus bir is goren sinifinin yerlesmemis
olmasi dolayisiyla, tarim ile sanayi arasinda goriilen gidis gelisler,
3. Siparis azlig1 veya malzeme yoklugu gibi piyasa degismeleri, farkl

mesleklerin toplumda daha ¢ekici ve gelecek vadeden meslekler haline gelmesi.
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Bu etkenler, isgiicliniin bir kisminin isletme tarafindan isten ¢ikarilmasini
gerektirebilmektedir. Ayrica, sz konusu etkenlerin isletme tarafindan Onlenemez

etkenler oldugu da oriilmektedir.

e lsletme i¢ci Etmenler
“Isletme i¢i etmenlerin ortaya c¢ikmasinda idarecilerin etkisi biiyiik
oldugundan giderilmesi de yine idareciler sayesinde miimkiin olabilmektedir.
Isletmelerin iiretim ve ydnetim siireclerinde olusan nedenlerdir. Bu etmenler asagida

oldugu gibi siralanabilir.” (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 51):

a. Isletmelerin kurulus yeri,

b. Ulasim olanaklari,

c Isin tiirii ve giicliik derecesi,

d. Olumsuz organizasyonel kosullar,

Ucretlendirme sisteminin bozuklugu,

@

f. Koti is kosullari,

g. Is gorenlerin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri
acisindan asir1 zorlanmalari,

h. Kotii personel yonetimi uygulanmast,

I. Is yerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya yetersizligi,

J. Uretim siirecinin iyl islememesi,

k. Isletme Dis1 Etmenler

Yapilan arastirmalarda, is firsatlarinin isten ayrilma niyeti tlizerinde pozitif
etkisinin oldugu ortaya koyulmustur. Boylece is goren, mevcut isinden daha iyi is
firsatlarinin oldugunu algiladiginda isten ayrilma niyeti artmaktadir. Yazinda ayrica
genel ekonomik durumun, isgiicii piyasasindaki dalgalanmalarin ve refah diizeyinin
yukselmesinin isten ayrilma niyeti tizerinde etkilerinin oldugu belirtilmektedir
(Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 51).

o Kisisel Etmenler

“Genel ekonomik nedenler ve isletme i¢i nedenlerin disindaki nedenleri,
kisisel yasam sartlarina iligkin olanlar seklinde adlandirabiliriz.” (Ceylan ve Ulutiirk,
2006: 54).

a. Hayat sartlarindaki degisiklikler,
b. Baska bir ise duyulan sempati,
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Aile iligkilerindeki degisimler,

o o

Yagsla ilgili zorunluluklar,
e. Egitim ve 6grenim ihtiyaglari,
f. Cesitli psikolojik ve fiziksel nedenler,
g. Isleilgili olarak beklenti ve ideallerin gergeklesmemesi.
Yukarida bahsedilen nedenler, yine Onlenemez olarak siniflayabilecegimiz
bazi sosyal ve kisisel faktorler olarak is gorenlerin islerinden ayrilmalarina neden

olabilmektedir.

Cotton ve Tuttle, is gorenlerin demografik Ozelliklerinden yas, kidem ve
bakmakla yiikiimlii kisi sayisinin isten ayrilma egilimi ile negatif yonli iliskisinin
oldugunu, egitim seviyesi ve davranis egiliminin ise isten ayrilma egilimi ile pozitif

yonde iliskisinin oldugunu ortaya koymaktadir. (Cotton ve Tuttle, 1986: 131).

Ayrica cinsiyet ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi incelediklerinde
kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok orgiitte kalma egilimi i¢inde olduklar1 sonucuna

ulagsmaktadirlar.

Evli ¢alisanlarin bekar olanlara gore iSten ayrilma niyetlerinin daha diisiik
oldugunu saptamiglardir. Tim bunlarin yaninda zeka ile isten ayrilma egilimi

arasinda mantikli bir iliskiye rastlamamislardir.

“Yapilan bir aragtirmaya gore isten ayrilma belirleyicilerinin ilk sirasinda %
84.2 ile kisisel nedenler yer almaktadir. Ucret ise % 58.5 ile ikinci sirada
bulunmaktadir. Kisisel kariyer ise li¢lincli sirada yer almaktadir. Kariyer nedeniyle
ayrilanlarin oraninin %57.7 gibi yiiksek bir diizeyde gergeklestigi goriilmektedir”
(Cekmecelioglu, 2006: 131).

Isten ayrilma egilimini etkileyen bir faktérde calisanin ailesine kars:
sorumlulugudur. Calisanin ¢ocuklarinin yas1 ya da sayisi, bakmasi gereken kisi sayisi
ve medeni durum gibi etkenlerin isten ayrilma egilimine etkisi biyiiktiir. Calisanin
ailesine karsi sorumlulugunu, is gorenin i¢inde bulundugu topluma Kkarsi
yiikiimliiligi olarak taminlayabiliriz. Calisanin ailesine karsi sorumlulugunu isten

ayrilma egilimine negatif yonde etki etmektedir.
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2.4. Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

“Isten ayrilma egilimi eger miidahale edilmezse zaman icinde isten ayrilmaya
doniismektedir. Isten ayrilma gerceklestikten sonra artik bunu geri déndiirmek
miimkiin degildir. Fakat isten ayrilma egilimi gerekli onlemler alinarak diizeltilebilir.
Bu yiizden de isten ayrilma egilimi dikkate alinmasi gereken bir faktordiir”
(Cekmecelioglu, 2006: 133).

“Isten ayrilma niyetini negatif yonde etkileyen faktorler, is doyumu, alternatif
is olanaklarmin kalitesi, Orgiitsel odiiller ve calisganin isine yaptig1 yatirimin
biyiikligiidiir. Calisanin isine yaptig1 en biiyiik yatirimlardan biri ise, alternatif bir is
yerinde kullanilmayacak yetenekler kazandiran egitimlere katilmis olmasidir. Bu
konuda Love da bireylerin kendilerini gelistirebilecekleri is yerlerinden ayrilmak
istemediklerini ve bu is yerleri tarafindan kendilerine egitim imkanlar
sunuldugunda, bu kisilerin i1s yerlerine daha fazla baglandiklarin1 séylemektedir.”
(Cekmecelioglu, 2006: 137).

Isten ayrilmanin neden oldugu etmenlerde kagmmak icin y®neticilerin
uygulamasi gerekenleri siralamak istersek:

a. Dogru insani ise almak icin yetenekleri ortaya koyan davranis odakli
ise alim siiregleri gelistirilmelidir.

b. Calisanlar1 basar1 iin biitiinlestirmek gerekmektedir. Ilk haftalar uzun
stireli bagliligin kurulmasi i¢in kritik 6nem tagimaktadir. Bireylerin basarist igin
tiyelerin birbirine giivendigi bir is ortami olusturulmalidir.

C. Biiyiime ve gelisme firsatlar1 temin edilmelidir. Bilylime olanaklari
hissedebilen bireyler orgilitte kalmaya daha fazla meyilli olmaktadirlar.

d. Katilim saglanmalidir. Uyelerin ilgi ve yeteneklerini is cevresi ile
uyumlu hale getirmek gerekmektedir.

e. Grup ve takimlarin motive edilmesi gerekmektedir. Ucretin dtesinde
olan motive edici faktorlerin tespit edilmesi gerekmektedir. Tatmin anketleri g¢esitli

programlarin ol¢lilmesinde kullanilabilir.
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BOLUM I11

3. SAGLIK HiZMETLERINDE iS DOYUMU VE iSTEN AYRILMA
NIYETI ILISKILERININ INCELENMESI

3.1 Saghk Hizmetleri

“Saglik hizmetleri bilinyesinde sagligin muhafaza edilmesi ve de mevcut
hastaliklarin iyilestirilmesine yoneliktir uygulamalar1 barindirir. Daha 6zel bir tanim
yapmak gerekirse bireylerin sagliklarinin muhafaza edilmesi adina yapilan tim

calismalara verilen isim olarak adlandirilabilir.” (Akdur, 2003: 12).

Saglik hizmetleri, koruyucu saglik hizmetleri, tedavi hizmetleri rehabilitasyon
hizmetleri ve saghigin gelistirilmesi hizmetlerini igermektedir. Saglik Hizmetleri
bireylerin sagligini olumsuz etkileyecek faktorlerin ortadan kaldirilmasi ve diger tiim
bireylerinde bahsedilen faktorlerin etkilerinden sakinilmasi, hasta olan bireylerin.
Saglik hizmetleri, koruyucu saglik hizmetleri, tedavi hizmetleri, rehabilitasyon

hizmetleri ve sagligin gelistirilmesi hizmetlerini icermektedir.

Blum’un cevresel saglik modeli, “Birey ve toplumun saglik diizeyinin
korunmasi1 ve gelistirilmesi siirecinde saglik hizmetlerinin sanildigindan daha az
etkili oldugunu ortaya koymaktadir.”” Diger bir ifadeyle, saglik sistemi diizenli bir
sekilde calisan iilkelerin saglik tiiziigiiniin de ayni sekilde iyi oldugu anlamini
cikarmak yanlistir. Blum un modelinin edindigi ilke, biiytik dlciide, saglik kavramim
genis Ol¢lide elen almalar1 gereken saglik sektorii diizenleyicileri ve yoneticilerinin
saglik hizmetini gelistirmek adina saghik hizmeti disinda kalan etmenlerle de
ilgilenmeleri gerektigini anlatir. Bu gereksinmeyle dogrultulu bigimde, sektorlerarasi

isbirligi olarak kavramlagtirilan ¢alismalara agirlik verilmistir.

“Sektorleraras: igbirligi, toplum ve bireyin saghik durumunun muhafaza
edilmesi ve de gelistirilmesinde, saglik kurumlarinin yani sira, diger kuramlarin da
(insaat, gida, konfeksiyon vb.) koordineli sekilde ¢alisma alaninin igerisinde yer
almas1 gerekmektedir. 1978 yilinda Diinya Saglik Orgiitii’'niin yaymnladigi Alma Ata
Bildirgesinde bahsedilen durumu destekleyici nitelik de saglik ve baska bir takim
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boliimler arasinda baglantili calismalarinin  toplum geneli sagliginin olumlu

etkilenmesinde katkis1 olacagi belirtilmektedir.” (WHO, 1978: 4-24).

“Saglhik Hizmetlerinin Sosyallestirilmesi hususunda yer alan kanunda
“Insanin dziine zarar verici nitelikte etmenlerin ortadan kaldirilmasi ve bu etmenlerin
toplumu genelinde etkisinin azaltilmasi, hasta olan bireylerin tedavi olmasi ve
rehabilite adina yapilmis olan faaliyetler’” olarak adlandirilmaktadir. Saglhk
sektoriinde verilen hizmetler, bireylerin hem ruhsal hem de bedensel sagliklarinin
muhafaza edilmesi, korunmasi ve buna yonelik iyilestirmelerde bulunulmasi adina

yapilan ¢alismalar biitiinii olarak adlandirilabilir.” (Koéroglu, 2011: 216)

Diger bir ifadeyle; bireylerin saglik durumlarinin muhafaza edilmesi, saglik
sorununun saptanmasi, ve meydana gelen sorunun tedavisi, durumu adina kamu
kuruluglarinin ya da bireylerin kisisel bicimde yaptiklar1 c¢alismalar olarak

sOylenebilir. Ve bu ifadenin nitelikleri kisaca su sekildedir. (Odabasi, 2001: 25):

 Saglik hizmetleri faaliyetleri “kisilerin sagliginin korunmasi” ve “teshis,

tedavi ve bakim” olmak iizere iki ana grupta toplanmaktadir.

« Iki sekilde saglik hizmeti takdim edilebilir bunlardan ilki bireysel ikincisi
ise kurumsal olandir. Gelismislik seviyesi yiiksek olan iilkelerde kurumsallagsma
giidiisti fazla oldugundan, teskilatlanmalar tarafinca saglik hizmeti verilmesi olay1

gortliir.

Kamusal ya da bireysel olarak takdim edilen hizmetler saglik hizmetleridir.
Miibadele asamasinin yarar saglama ya da saglamama ilkesi miihim degildir. Miihi
olan mevzu ihtiyaglarin tatmine ulagsmasinin hizmet vesilesiyle olmasidir ve bu
mevzu da saglik hizmetleri ana ilkesidir. Bu dogrultuda saglik hizmetleri bu yoniiyle
saglik hizmetleri kesiminde kar amaci tasiyan sirketlerin varliginca kar amaci

olmayan sirketlerde yerini almaktadir.
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3.1.1. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik  hizmetlerinin igeriginde barindirdigr  6zellikleri onun saglik
ekonomisinde farkli bir bilim dali olarak yer almasimi saglamistir. (Alpugan,

1981:68). Bahsedilen igerikler sunlardir. (Odabasi, 2001:27-29, (Pala, 2008:29-32).):
a.Saglik hizmet agsindan olan tiiketim yoniinden rastlantisal oldugudur.
b.Saglik hizmet yoniinden ikamesi olmadigi goriilmektedir.
c.Saglik agsindan hizmet hi¢cbir zaman ertelenmesi imkansizdir.

d.Saglik agisindan hizmetinde boyut yoniinden olsun kapsam hizmetin de

yaralanma yoniinden degil de hekimin belirlemesidir.

e.Saglik agsindan olan hizmetin tiiketici yoniinden davranisinin irrasyonel

oldugu goriilmiistiir.

f.Hizmet yoniinden saglanmis olan doyumun ve kalitenin de &nceden

belirlenmesi zor bir olanaktir.

g.Saglik hizmetlerinde en 6nemli boliimden biri ise toplumsal yonden olan

nitelik ve kamu malinin en 6nemli 6zelligini tagimasidir.

h.Saglik yoniinden olan hizmetin hi¢bir zaman ¢ikti agsindan paraya

cevrilmesi dogru degildir.

i. Diger ozellikleri agsindan ise garantisinin olmadig1 ve daha onceden test

yapilamayacagi, hatanin kabul edilemeyecegi gibi 6zellikler s6z konusudur.

“Saglik stirecindeki hizmetin karinin maksimum kar olmadig: nitelikteki bir
sonu¢ oldugu goriilmektedir.” (Pala, 2008: 31). O halde, saglik hizmetleri kendine
0zgii ozelliklerinden dolayi, genellikle sosyal amaghdir kar amaci giitmez. Bu
durumda da piyasa ekonomisinde yer almisg olan bazi kavramlar(maliyet, fayda,

karlilik) bu sektérde bambaska bir anlam ifade eder.

Var olan hastaliklarin nedenlerini saptamak islemiyle giiniimiizdeki bati tibb1
gelismeleri meydana gelmistir. Hastaliklar konusundaki yogun bilgi ve birikime
sahip olmak durumu tip bilimleri ve gelismelerine Onciilik etmistir. Bahsedilen
birikim neticesinde verilen saglik hizmetlerinin ne bakimdan ve orandan saglikla

baglantili oldugu tartismaya agik bir konudur. Nedenine gelecek olursak, kastedilen
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hizmetler ¢ogunlukla hasta bireylerin iyilestirilmeleriyle ve hastaligi engellemeyle

alakalidir. (Yerebakan, 2000: 131)

Saglik, yalnizca hastalik ve sakatlik bulunmayisindan kaynakli olusan bir
durum degildir. Bu sebeple saglik kavramimin agiklanmasi hastalik kavraminin
aciklanmasinda yardimci olacaktir. “Saglik, kavrami ¢ok yonlii olup, icerisinde
toplumsal, fiziksel ve kiiltiirel 6geleri de barindirir. Bunun yani sira duygusal olarak
yasanmakta olan problemler eksiklik duygusunu agilayabilir. Saglik konusundaki bu
pek cok kapsam birbirlerini etkiler ve de bu kapsamlar birbirleriyle biitiinlestigi vakit

meydana gelirler.” (Kizilgelik, 1996:80-81).

“Ulkeler arasinda meydana gelmis olan farkli uygulamalarin sebebi, her
tilkenin yasamis oldugu saglik probleminin farkli olmasi, bunu yaratmis oldugu
nedenden otiirli de, her tilkede ki saglik sektoriiniin finans, teskilatlanma ve denetimi
mevzular1 birbirinden olduke¢a farklidir. Uluslararasi arenada en etkin olan kurulus
Diinya Saglk Orgiitii (DSO)’diir. Bu kurulusa iilkemizde iiyedir. Bu kurulus biitiin
tilkeleri ilgilendirir nitelik de saglik alaninda calismalr yapar ve bu c¢aligmalar1 ve

neler yapilabilecegine dair duyurular yapmaktadir.” (Hayran ve Sur, 1998:21-22).

“Diinya Saglik Orgiitii saglik tanimmi “Saglik, sadece hastalik ve sakatlik
halinin olmayis1 degil, bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik halidir” seklinde
yapmistir.  Yapilmis olan tanmimlamada saglik tekrardan bir durum olarak
nitelendirilmesine karsin sosyal kavramini igeriyor olmasi gelisme olarak

nitelendirilebilir.” (Yerebakan, 2000: 14; Hayran ve Sur, 1998:3).

“Saglik hizmetinin temel taslarindan en 6nemlisi temel saglik hizmetidir ki bu
hizmet ayni zamanda sosyal ve ekonomik ilerlemenin de 6nemli bir koludur.
Bireylerin yasadig1 ¢cevreye yakin alanlarda sunulmaya calisilan bu hizmet, siirerlilik

gosteren saglik hizmeti miiddetinin ilk ayagidir.” (Kizilgelik, 1996:124).

Giiniimilizde bat1 iilkelerince saglik sektoriinde hizli ve maksimum diizeyde
ilerlemeler olmustur. Ileri boyutta ki teknolojiler sayesinde oldukga gesilmis olan

saglik kuruluslar1 ve uluslararasi nitelik de saglik sistemleri olugmustur.

Saglik sektoriinde yer alan kurumlar hizmet meydana getirdikleri i¢in diger
sektorlerden farkli niteliklere sahiptir. So6zii edilen nitelikler saglik sektorii

uygulamasinin 6zel sektdr olmasinda da etkiye sahiptir. (Yerebakan, 2000: 46-48)
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3.2. Is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti:

Is Doyumu ve isten ayrilma niyeti iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde

ilgili yazinlarda konuyla ilgili yazinda karsilasilan yabanci yayinlar tablo 3’de

Ozetlenmistir.

Tablo 3

Is Doyumu ve isten Ayrilma Niyeti Uluslararasi Yaynlar Listesi

Tarih Eserin Ad1 Yazar Arastirmanin Sonucu
Is Tatmini ve isten Ayrilma i symima iyt arasinda
1997 Niyeti Sosyal Psikoloji Jens Laage Hellman Fen ayt e Jyern <
- negatif yonlii bir iliski oldugunu
Dergisi A
ileri stirmiigtiir.
Bilgi Teknolojisi Is¢i Ciro: . y
Ampirik Tutumlar Etkisi Stepina Thatcher, Qahsaqlgrm c?rgutsel baghhl;ta .
2002 . S Is tatmini ve isten ayrilma niyeti
incelenmesi. Is Ozellikleri | Johnson Boyle S e
o arasindaki iligki negatiftir.
ve Dig Pazarlar Uzerine
Orgiitsel Baglilik ve Niyet Ig denetgiler uzermdg yapugt
: calismada, Is tatmini ve isten
Calisanlarin Adalet R.Loi, Hang-Yue, D, .
2006 : ayrilma niyeti arasindaki
Algilamalart: Algilanan Foley S. iliskinin neeatif oldugu ileri
Orgiitsel Destek Rolii ISRININ NEE £
stiriilmiistiir.
Turizm sektoriinde yaptigi
aragtirmada, is tatmini ve
Davran.ls Modelnlerlnde.:, I.c; Timothy Fogarty ve p_51k0_10__|1k 1_11$k1r_11n isten ayrilma
2006 Denetgiler de Tiikenmislik niyetinin bir belirleyicisi
; . Lawrence Kalbers, - ST
Incelenmesi oldugunu, aralarindaki iligkinin
negatif yonlii seyrettigini
belirtmislerdir.
Is tatmini ile isten ayrilma
Turizmde Yiiksek Egitimli | Robert J Blomme v ve | hiyetinin demografik
Calisanlarin Ayrilma degiskenlerin roliine yonelik
2010 Niyetleri: Cinsiyet Etkisi Tromp, D. M. yaptiklart ¢aligma sonucunda
Uzerine negatif yonlii bir iligki
bulmuglardir.
Is Tatmini Etkisi ve . Isvigre Askeri Personel iizerinde
) Trust Kabungaidze ve . . -
Personel Devir Amaglari yaptig1 ¢alismada is tatmini ve
2013 . Nomakholwa ; A .
Uzerine Baz1 Demografik isten ayrilma niyeti arasindaki
<. L .| Mahlatshana A i
Degiskenlerin Incelenmesi iligki negatiftir.
Orgiit icinde ortaya ¢gikan
Is Tatmini ve Isten Ayrilma . belirsizligin is tatminine neden
e <. Penson Simon ve N . .
2016 Niyeti Orgiitsel Degisimler Jessica oldugu ve caligan bireylerin

Isvicre Askeri Uzmanlar
Uzerine calisma

L.M. Gutknecht

isten ayrilma egilimlerinin
artmasina neden oldugu
gbzlemlenmistir.

Kaynak: Kadir CICEK “Duygusal Tiikenmenin Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti
Iliskisinde Araci Etkisi: Muhasebe Sektdriinde Bir Arastirma” Yiiksek Lisans Tezi.
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https://scholar.google.com/citations?user=1tE7sXIAAAAJ&hl=en

Dogan,(2006)’nin, Personel Gii¢lendirmeyi aragtirmak icin yaptigi calisma
neticesinde kamu sektoriinde is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif
iliskisi bulundugu sonucuna varmistir. “Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskisinde isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iligki vardwr.” (Loi ve digerleri,

2006)

Tiitiincii  (2000:108)’niin, Karayolu Ulastirma Isletmelerinde calisanlar
lizerine yaptig1 arastirmada, is tatminin bireyler iizerinde devamsizlik, ise katilim
oranlarinda diisme ve is tutumlarin belirleyen bir degisken olarak karsimiza ¢iktigim
vurgulamistir. Bunun neticesinde is tatminin negatif etkilenmesi ile isten ayrilma
noktasina varan isc¢i cikislarinin goriilecegi sonucuna varillmistir. Bir isletme
sektoriinde olumlu sartlarin koétiiye gittigini gosteren en 6nemli bulgu ve kanitin is

tatminin’ deki diisiikliikk oldugu goriilmiistiir.

Thatcher ve Boyle (2002)’a gore isten ayrilma niyeti, is tatmini ve isgiicli
devri ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugunu bulmusglardir. Cekmecelioglu
(2005), is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliskinin oldugu
goriilmiistiir. Cekmecelioglu, (2006:157)’nun, Orgiitsel Baglilik Tutumlarmnin,
sigorta ve muhasebe sektorii agisindan degerlendirilmesi neticesinde is tatmini ve
isten ayrilma niyetinin bireyleri negatif yonde etkilendigi kadar orgiitsel etkinlik

acisinda da 6nemli faktor oldugunu ileri stirmiistiir.

Fogartyand Kalbers, (2006)’in bilimsel bir arastirma olarak i¢ denetgiler i¢in
yaptig1 calismada, “Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir
durumun oldugu ortaya ¢ikmistir.”

Yapilan ¢alismalarda, is tamamlandiginda g¢alisanlar tarafindan beklentilerin
karsilanmamas1 sonucunda tatminsizlik durumu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda ise
isten ayrilma egilimleri, ortaya ¢ikan tatminsizlik ile isletmenin isgiicii devir hizinda
artis ortaya cikarmaktadir. Isletmede calisanlarm bu is tatminsizligi sonucunda
calisanlarin isten ayrilmasina neden oldugu bircok akademisyenin gelistirdigi
modellerle kavramsallasmistir. Is tatmini oldukca fazla olan calisanlarin aymi iste
kalma egilimlerinin, diisiik olan ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Hellman (1997)’a gore, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski

tespit etmistir.
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Is doyumu ve isten ayrilma niyeti {izerine yapilan calismalar incelendiginde
ilgili yazinlarda konuyla ilgili yazinda karsilagilan Tiirkge yayinlar tablo 4’te

Ozetlenmistir.

Tablo 4. Is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti ile lgili Ulusal Yayinlar

Is Doyumu ve isten Ayrilma Niyeti Ile Tlgili Ulusal Yaynlar

TARIH | Eserin Ad1 Yazar Arastirmanin Sonucu
Karayolu Ulastirma Karayolu igletme ¢aliganlari
2000 Isletmelerinde Isten Ayrilma | Ozkan Tiitiincii izerinde 9 taj[mlnl velsten
Esiliminin Analizi ayr11rr_1a_n1yet1 arasindaki iligki
£ negatiftir.
Qrgﬁt Ikliminin Is Tatmini ve Hiilva Orgiit ikliminin, is tatmini ve
2005 Isten Ayrilma Niyeti Cek}rlnecelio“lu isten ayrilma niyeti lizerindekisini
Uzerindeki Etkisi £ negatiftir.
g;iﬁﬁ}ﬁ;ﬁgjﬁ&:i 1ten Orgiitlerde Baglilik ve tutumlar
5 I A Hiilya arasindaki i tatmini ve isten
2006 Ayrilma Niyeti ve Verimlilik . LY R
Uerindeki Etkisinin Cekmecelioglu ayrlln_qg_nlyetl arasindaki iliski
Degerlendirilmesi negatiftr.
Personel gii¢lendirmeyi
Personel Giig¢lendirme: N arastirmak i¢in yaptig1 ¢alismada
2006 Uzerine Arastirma " Dotay Is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski negatiftir.
Orgiitsel Adaletin F Muhasebecilerin is tatmini ve
2010 Muhasebecilerin Is Gokhan Ozer ve isten ayrilma niyetinin orgiitsel
Memnuniyeti ve Isten Mehmet Giinliik adalet {izerindeki etkisini
Ayrilma Egilimine Etkisi incelemesi neticesinde negatiftir.
Q"Auilfrit;ﬂel\r/?:sg Eiygusal Muhasebeciler iizerinde yaptig
2013 Memnuniyet Ve Meslekten Setenay Yiiksel gahsmada. Is tatmini ve isten
Ayrilma Niyeti Uzerine ayrllrr_la_myen arasindaki iliski
Et}lldsi negatiftir.
fcsel Pazarlamanin I Spor ve fiziksel etkinlik
2014 Tatmini ve Isten Ayrilma Siileyman gzlgri?lzleengdz ,Ql alfla:nﬁ;g;eir
Niyeti Uzerindeki Rolii: Spor | Murat Yildiz nde yaphgl galiymaca s
ve Fiziksel etkinlik tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki negatiftir.

Kaynak: Kadir CICEK “Duygusal Tiikenmenin Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti
Iliskisinde Araci Etkisi: Muhasebe Sektoriinde Bir Arastirma” Yiiksek Lisans Tezi.
Yildiz, (2014: 137-146)’1n, spor ve fiziksel etkinlik isletmelerinde calisan
kigiler tlizerinde igsel pazarlamanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti etkisinin
incelenmesi tlizerine yapilan arastirma neticesinde, igsel pazarlamanin i§ tatmini ile

isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliskinin oldugu sonucuna varilmistir.

Blomme ve Tromp, (2010)’un, turizm sektorii ¢alisanlar1 iizerinde yaptiklar
aragtirma neticesinde is tatmini ve psikolojik sdzlesmenin isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli ve negatif yonli iligki tespit etmistir.
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Yapilmis olan bircok arastirma neticesinde; is tatmini ve isten ayrilma
niyetini belirleyen etkenler iizerinde durulmustur. “Is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu hem ampirik hem de teorik bulgularla
kanitlanmistir (Giirkan ve Demiralay,2013:62). Dickey ve digerleri, 2013 yilinda
yaptiklart c¢alismada is tatminin isten ayrilma niyeti etkilerini incelemeleri
neticesinde, is tatminin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili ve belirleyici oldugunu

saptamiglardir.

Kabungaidze ve Nomakholwa, (2013: 54)’1n, is tatmini ile isten ayrilma
niyeti lizerinde belli demografik degiskenlerin roliinii belirlemeye yaptiklar

¢alismanin sonucunda negatif yonlii bir iligki oldugu sonucunu saptamislardir.

Yiiksel, (2013: 37)’in muhasebecilerde, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
lizerine yaptig1 arastirma neticesinde, toplam ankete katilan serbest muhasebeci mali
misavirler (SMMM) ile yeminli mali miisavirler (YMM) olmak {iizere toplam 110
ankette Minnesota Is Tatmini Olgegi ile Maslach Tiikenmislik Olgegi uygulanarak
incelenmesi neticesinde, tiilkenme ile is tatmini arasinda negatif iliskinin oldugu

sonucu elde edilmistir

Simon, P ve Gutknecht, (2016) tarafindan isvigre ordusunda gérevli olarak
calisan idari personel ve askerler ilizerindeki arastirmada, Orgiittiin organizasyon
yapisinda yapilan degisikliklere karsi ¢alisanlarin tepkisi Olgiilmeye g¢alisilmistir.
Calismada asil amag¢ koklii bir organizasyonel degisiklik olmasi durumunda is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski arastirilmistir. Yapilan arastirma
sonucunda orgiit icinde ortaya ¢ikan belirsizlik is tatminine neden oldugu ve ¢alisan

bireylerin isten ayrilma egilimlerinin artmasina neden oldugu gézlemlenmistir.

Ozer ve Giinliik, (2010)’iin, muhasebecilerin is tatmini ve isten ayrilma
niyetinin Orgiitsel adalet {izerindeki etkisini incelemesi sonucunda, is tatmininin isten
ayrilma niyeti iizerinde yiiksek oranla etkili faktér oldugunu ve bu durum sonucunda

isten ayrilma egiliminin minimum seviyeye indirilmesi icin, ¢alisan kisilerin isteki
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tatminin olumlu ydnde arttirilmas1 gerektigi yoniinden sonuca varilmstir. Ilgili
yazinlarin incelenip arastirilmasit sonucunda is tatmini ve isten ayrilma niyetinin
negatif yonlil iligskinin oldugu, yani ¢alisan kisilerin i tatminin arttik¢a isten ayrilma

niyetinin azaldig1 sonucuna varilmstir.
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BOLUM IV
4. ARASTIRMANIN METEDOLOJIiSi VE BULGULARI
4.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Bu ¢alisma ile 6zel ve kamu saglik kurumlarinda c¢alisan hemsirelerin calisma
donemlerinde kendilerine sunulan is ortamindan sagladiklar1 is doyumu ve bunun
sonucunda ise devam durumlar1 Olgiilmektedir. Ayrica kavramsal g¢ercevede is
doyumu ve ise devam (isten ayrilma) kavramlarinin tanimlari, is doyumu saglamada
calisanlara sunulan olanaklarin etkisinin saptanmasi gibi alt amaglar da

gerceklestirilmeye ¢alisilmstir.

Aragtirmanin bu béliimiinde Is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti ve demografik
sorular arasindaki bagmtilar hipotezler esliginde incelenecektir. Arastirmanin

hipotezleri asagida listelenmistir.

H 1,0:Cinsiyet faktorii ile s tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski yoktur.

H 1,0:Yas faktorii ile Is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
yoktur.

H 3,0: Cinsiyet faktorii ile Isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki yoktur.

H 4,0: Yas faktorii ile Isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki yoktur.

H 5,0: Ozel sektor ile kamu sektdrii arasinda is doyumu agisindan anlamli bir
iligki yoktur.

H 6,0: Ozel sektor ile kamu sektdrii arasinda isten ayrilma niyeti agisindan

anlamli bir iliski yoktur.

4.2. Arastirmanin Orneklemi

Anket ¢aligmasinda anket sorularini dogru kisinin cevapladigindan emin
olunabilir. Anketin neden yapildiginin anlatilmasi ve kisisel bilgilerin gizli kalacagi
konusunda garanti verilmesi kisileri ankete katilma konusunda ikna etmede

onemlidir. Bu kapsamda anket ¢alismasina katilmay1 kabul eden bireylerden olusan
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bir evren ve sonrasida bir &rneklem olusturulmustur. Arastrmamiz Istanbul 1li
Kadikdy Ilgesindeki kamu ve 6zel saglik kurumlarinda gorev yapan 400 bay ve

bayan hemsirelere goniilliiliik esasina gore uygulanan anket ile sinirhidir.
4.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin kuramsal kisminin olusturulmasinda kaynak taramasi yontemi
tercih edilmistir. Bu amagla literatiirdeki kitap, makale, tez, konferans ve seminer
bildirileri taranarak konuya iliskin bdliimlerden bilgiler referans gosterilerek
arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmanin uygulama kisminda bir tiir saha ¢aligmasi
olan Anket yontemi tercih edilmistir. Elde edilen veriler spss programinda analiz

edilmistir.
4.4. Arastirmanin Olgegi

Isletme, sosyoloji, psikoloji ve antropoloji gibi bilim dallarinin dinamik
Ozellik gostermesi, hayatin olagan akisi igerisinde siirekli kendini yenilemesi, yeni
kuramlarin ortaya atilmasi ve bu kuramlarin derinlemesine sinanmasinin gerekmesi
nitel arastirma yoOntemlerinin kullanimini gerekli kilmaktadir. Nicel aragtirma
yontemlerinin bu bilim dallarinda kullanimi1 yayginlagmistir. Bu gereklilikler

nedeniyle de arastirmamizda is tatmini Ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi tercih edilmistir.

Anket 3 boliimden olusmaktadir:
Birinci Boliim: Orneklemin demografik &zelliklerini 6lgmek icin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, ka¢ yildir bu kurumda calistigi, toplam is tecriibesi,

aylik geliri ve galistig1 sektor sorularindan olugsmaktadir.

Ikinci Boliim: Is tatminini l¢mek icin, Minnesota'nin is tatmini dlgegi (1977) yilinda
Weiss Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen ve Tiirkge gecerlemesi Ash

Baycan (1985) tarafindan yapilan anket kullanilmustir.
Uciincii Boliim: Isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Scott Vd., (1999) tarafindan

gelistirilen ve Tiirkge gecerlemesi Tanridver, (2005) tarafindan yapilan anket

kullanilmustir.
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Ankete katilan katilimcilar i¢in ankette is tatmini ve isten ayrilma niyeti i¢in
anket sorular1 siitun boliimii su sekilde siralanmistir. “1-Kesinlikle Katilmiyorum”,
“2-Katilmryorum”, “3- Ne Katiliyorum Ne katilmiyorum”, “Katiliyorum”, “5-

Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmustir.
4.5. Arastirmanin Siirhhiklar

Her arastirmada oldugu gibi, bu ¢aligmada da bazi sinirlamalar mevcuttur.
Oncelikle aragtirmamizin kapsamina sadece Istanbul ili Kadikdy Ilgesi’nde bulunan
Saglik Bakanligi’na bagh 6zel ve kamu kuruluslarinda ¢alisan hemsirelerin alinmasi
ve arastirma sonucunun diger meslek gruplar1 i¢in genellenemeyecek olmasi
arastirmanin smirhiliklarindan biridir. Bireylerin demografik 6zelliklerinin, kisilik

tiplerinin esit sekilde dagilmamasi aragtirmamizin bir diger kisitini olusturmaktadir.
4.6. Giivenirlilik Analizi

Tablo 5 Giivenirlilik istatistikleri

. Cronbach’s
Ol¢ek Madde Sayisi Alpha

iS TATMIiNi OLCEGI 20 0,921
ISTEN AYRILMA NIYETI

OLCEGI 4 0711

Aragtirmamizdaa Is Tatmininde giivenirlik derecesi 0,91 olarak isten ayrilma niyeti

Olcegi ise 0,711 olarak goriilmiistiir.
4.7. Arastirmanin Bulgular:

Bu boliimde arastirmaya yonelik uygulanan Is Tatmini (1977 yilinda
gelistirilen ve 20 sorudan olusan MINNESOTA is tatmin dlgegdi) ve Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi (1999 yilinda gelistirilen ve 4 sorudan olusan SCOTT VD. (1999)
tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti Olgegi) anket verilerinin SPSS 22

dosyasinda olusan sonuglar1 ele alinmaktadir.
4.7.1. Demografik Ozellikler

Ornekleme ait demografik istatistikler Tablo 6°da verilmistir.
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Tablo 6 Demografik istatistikler

N %

1.Cinsiyet Kadin 207 51,7
Erkek 193 48,3

Toplam 400 100,0

2.Ka¢ Yasindasiniz? 25 ve alti 66 16,5
26-30 arasi 93 23,3

31-35 arasi 86 21,5

36-40 arasi 77 19,3

41 ve iizeri 78 19,5

Toplam 400 100,0

3.Medeni durumunuz? |Evli 191 47,8
Bekar 209 52,3

Toplam 400 100,0

4.Egitim durumunuz Lise 99 24,8
Nedir? Onlisans 104 26,0
Lisans 103 25,8

Yiiksek Lisans 94 23,5

Toplam 400 100,0

5.Kac¢ Yildir bu 0-1 Yl 88 22,0
kurumda 1-3 Y1l 76 19,0
calistyorsunuz? 3-5Yl 77 19,3
5-7 Y1l 72 18,0

7 Yildan fazla 87 21,8

Toplam 400 100,0

6.Toplam is tecriibeniz? |0-1 Yil 88 22,0
1-3 Yil 67 16,8

3-5 Y1l 87 21,8

5-7 Y1l 69 17,3

7 Yildan fazla 89 22,3

Toplam 400 100,0

7. Aylk geliriniz 15000 TL alt1 73 18,3
ortalama ne kadardir? |1501-2500 TL 54 13,5
2501 TL-3500 TL 60 15,0

3501 TL-4500 TL 67 16,8

4501 TL-5000 TL 73 18,3

5001 TL ve iistii 73 18,3

Toplam 400 100,0

8. Hangi sektorde Kamu 266 66,5
cahsiyorsunuz? Ozel 134 33,5
Toplam 400 100,0
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Tablo 6’ya gore arastirma kapsaminda fikirleri alinan 400 6rneklemin cinsiyet
dagilim su sekildedir;

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin %51,7’sinin kadin % 8,3’{iniin ise erkekler
oldugu goriilmektedir. Arastirmada kadin sayisinin erkeklere oranla daha fazla
olduklar1 goriilmektedir. Arastirmaya katilan calisanlarin yaslarina bakildiginda 25
yas alt1 calisanlarin %16,5 oldugu, 26-30 yas arasi ¢alisanlarin,%23,3 oldugu ve 31-
35 yas arasi c¢alisanlarin %21,5 oldugu, 36-40 yas arasi ¢alisanlarin %19,3 oldugu,41

yas ve lizeri ¢alisanlarin %19,5 oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin medeni durum degiskenine gore %47,8 inin
evli, %52,3 {niin bekar oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan galisanlarin
egitim seviyesi %24,8 lise, %26,00 6n lisans ,%25,8 lisans ve %23,5 yiiksek lisans
olmak iizere degismektedir. Calisanlarin egitim seviyesi dagilimima bakildiginda

hemsirelerin biiyiik cogunun iiniversite mezunu oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢alistigi kurumdaki ¢alisma yili degiskenine
gore dagilimi 0-1 Y1l %22, 1-3 Y1l %19, 3-5 Y1l %19,3, 5-7 Y1l %18, 7 yildan fazla
%21,8 sekildedir. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin, ¢alistiklari meslekteki tecriibe
stirelerine 0-1 yil arasi tecrilbeye sahip calisanlarin % 8 oldugu, 1-3 yil arasi
tecrlibeye sahip calisanlarin %16,8 oldugu, 3-5 yil arasi tecriibeye sahip ¢alisanlarin
%15,8 oldugu, 5-7 yil arasi tecriibeye sahip ¢alisanlarin %17,3 oldugu, 7 ve iizeri yil

tecriibesine sahip ¢alisanlarin % 42,3 oldugu frekans analizi sonrasi ortaya ¢ikmustir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin aylik gelir degiskenine gore dagilimi, 1500
TL alt1 % 18,3, 1501 TL-2500 TL ;%13,5, 2501 TL-3500 TL %15, 3501 TL-4500
TL %16,8, 4501 TL-5000 TL %18,3 ve 5000 TL iizeri gelir grubu %18,3 sekildedir.

Son Olarak arastirmaya katilan calisanlarin, c¢alistiklart sektor dagilimina
bakildiginda kamu sektdriinde calisan %66,5, 6zel sektorde calisan ise %33,5 oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda arastirmaya katilan Orneklemin kamu sektorii

calisanlarinin 6zel sektor calisanlarina gore daha fazla oldugu goriilmektedir.
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4.7.2. Frekans Analizleri

Arastirma dahilinde uygulana anket formuna ait 2 dlgege ait frekans, ylizde,

ortalama deger ve standart sapma degerleri tablo 6 ve 7 de sunulmustur.

4.7.2.1. Is Tatmini Maddeleri Frekans Analizi ve Betimsel Istatistik

Degerleri

Is tatminine ait frekans, yiizde, ortalama deger ve standart sapma degerleri

Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7 is Tatmini Maddeleri Frekans Analizi Ve Betimsel Istatistik Degerleri

Y :

2| 2| 5% 5 | E |BE
Suan ki isinizi diisiinerek | £ = _ S A 5 E 2|8
asagida sorulan s = E = g S = |
sorulardan size en uygun .é’“n E %’ E % E E, _c;U
cevabi veriniz. é’ @ é’ S g g

© |»
N| % [N|%| N| % |N| % | N| %

Beni her zaman mesgul | \1 1 1551 6,3|105|26,3| 205|51,2| 22 | 5,5 [3,35/1,05
etmesi bakimindan
Bagimsiz calisma
imkininin olmasi 11| 2,8 |23|5,8| 46 (11,5|270|67,5| 50 |12,5(3,81/0,83
bakimindan
Ara sira degisik seyler
yapabilme imkani 13| 3,3 29|7,2| 43 {10,8(241|60,3| 74 |18,5|3,84/0,92
bakimindan
Toplumda “saygin bir
Kkisi” olma sanstm bana |18 4,5 (30|7,5| 81 [20,3|164|41,0|107 |26,8 [3,78(1,06
vermesi bakimindan
Yoneticinin emrindeki
Kisileri iyi yonetmesi 20| 5,0 |28]7,0]103|25,8|160|40,0| 89 |22,33,68(1,05
bakimindan
Yoneticinin karar verme || 4 o |15]351104|26,0|168(42,0| 94 |23,5[3,761,01
yetenegi bakimindan
Vicdani bir sorumluluk
tasima sansim bana 22|55 (22(55| 60 [15,0(202|50,5| 94 |23,5/3,811,03
vermesi yoniinden
Bana garantili bir
gelecek saglamasi 18| 4,5 (25(6,3| 33 | 8,3 |118(29,5|206|51,54,17/1,11
yoniinden
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Baskalan icin bir seyler
yapabildigimi hissetmem
yoniinden

22

5,5

33

8,3

25

6,3

184

46,0

136

34,0

3,95

1,11

Kisileri yonlendirmek
icin firsat vermesi
yoniinden

14

3,5

27

6,8

135

33,8

160

40,0

64

16,0

3,58

0,95

Kendi yeteneklerimle bir
seyler yapabilme sansi
yoniinden

25

6,3

19

4,8

82

20,5

238

59,5

36

9,0

3,60

0,94

Isimle ilgili alnan
kararlarin uygulamaya
konmasi yoniinden

12

3,0

32

8,0

75

18,8

223

55,8

58

14,5

3,71

0,92

Yaptigim is karsihginda
aldigim iicret yoniinden

1,8

27

6,8

37

9,3

2178

69,5

51

12,8

3,85

0,79

Terfi imkaninin olmasi
yoniinden

22

5,5

20

5,0

69

17,3

196

49,0

93

23,3

3,80

1,03

Kendi fikir/kanaatlerimi
rahatca kullanma
imkani vermesi
yoniinden

12

3,0

25

6,3

o1

12,8

140

35,0

172

43,0

4,09

1,04

Calisma sartlar
yoniinden

18

4,5

13

33

93

23,3

92

23,0

184

46,0

4,03

1,11

Calisma arkadaslarinin
birbirleriyle anlagsmalar:
yoniinden

26

6,5

22

5,5

75

18,8

78

19,5

199

49,8

4,01

1,22

Yaptigim is karsihginda
takdir edilmem
yoniinden

27

6,8

19

4,8

80

20,0

102

25,5

172

43,0

3,93

1,19

Yaptigim is karsihginda
duydugum basari hissi
yoniinden

20

5,0

24

6,0

90

22,5

114

28,5

152

38,0

3,89

1,13

Meslegimi yaparken
kendi yontemlerimi
kullanabilme imkéani

vermesi acisindan

16

4,0

29

7,2

87

21,8

219

54,8

49

12,3

3,64

0,93

Tablo 7°de gore en yiiksek ortalamaya sahip deger 4,01 ile “Kendi

fikir/kanaatlerimi rahatga kullanma imkani vermesi yoniinden” ifadesine, en diisiik

ortalamaya sahip deger ise 3,35 ile “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan”

ifadesine aittir.
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4.7.2.2. Isten Ayrilma Niyeti Maddeleri Frekans Analizi ve Betimsel

Istatistik Degerleri

Isten ayrilma niyetine ait frekans, yiizde, Ortalama deger ve standart sapma
degerleri Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8 isten Ayrilma Niyeti Maddeleri Frekans Analizi Ve Betimsel Istatistik

Degerleri
<P]
z
e g | B¢ 5| g
o S S 5 5 £ | ¥ 5§
Suan ki isinizi ° = 5 S 5 = o 5| & &
diigiinerek agagida x z = = 2 5 | x5 =2
sorulan sorulardansize | £ E £ SE| 2|25 S
en uygun cevabi veriniz.| & = = v & = 8 =| 8 =
g 2 2 22| 2 | ¥2 5|8
N % |N|%|N|% [N|%]|N|%
Eger imkamm olsaydy | o, |55 g1166(415(102(25,5(24| 6,0 | 17 4,3 |2,28/1,02
isimden ayrilirdim.
Son zamanlarda
isimden ayrilmayt daha | ¢ |55 8157139 3|101|25,3|29( 7,3 | 18| 4,5 [2,30/1,05
sik diisiinmeye
basladim.
Akdtif olarak yeni biris | 5, | 15 1533158 3| 67 [16,8[22/5,5 | 18| 4,5 [2,260,94
arryorum.
Isimden ayrilmayr 151137 91110|27,5| 93 |23.3|25|6,3| 21| 5,3 |2,14|1,15
dilgiiniiyorum.

Tablo 8’e gore en yiiksek ortalama 2,30 ile “Son zamanlarda isimden

ayrilmay1 daha sik diisinmeye basladim.” ifadesine, en diisiikk ortalama 2,14 ile

“Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum.” Ifadesine aittir.

4.7.3. Faktor Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde kapsam dahilindeki iki Olgege ait faktor

analizleri yer almaktadir.

4.7.3.1. Is Tatmini Faktor Analizi

Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi Tablo 9°da verilmistir.
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Tablo 9 Is Tatmini Ol¢egi Faktor Analizi

)
. < 8D =
Faktor Adi Soru Ifadesi 2 G =
b~ S E’ E
e € = o
| 235 :
= < &
Beni her zaman mesgul etmesi
,662
bakimindan
Ara sira degisik seyler yapabilme 617
imkani bakimindan ,
Toplumda “saygin bir kisi” olma 11
sansini bana vermesi bakimindan ’
Y oneticinin emrindeki kisileri iy1 o
Yonetsel yonetmesi bakimindan ,
Beceriler Y oneticinin karar verme yetenegi b 42,275 ,837
Kazanma bakimindan ,
Vicdani bir sorumluluk tasima
‘ 572
sansini bana vermesi yoniinden
Bagkalar i¢in bir seyler
yapabildigimi hissetmem ,586
yoniinden
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat 503
vermesi yoniinden ’
Kendi yeteneklerimle bir seyler co6
yapabilme sans1 yoniinden '
Isimle ilgili alman kararlarin
77
ygulamaya konmas1 yoniinden
Hiyararsi ve
) | Calisma arkadaslarinin
Yetkilendir | 631 9,523 ,707
birbirleriyle anlagsmalari yoniinden
me
Yaptigim is karsiliginda takdir 650
edilmem yoniinden '
Yaptigim is karsiliginda
pHe s ,720
duydugum basar1 hissi yoniinden
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Terfi imk&ninin olmasi yoniinden ,628
Kendi fikir/kanaatlerimi rahatga
Miikafat kullanma imkan1 vermesi ,883 6,892 718
yoniinden
Caligma sartlar1 yoniinden ,598
TOPLAM 58,691
Kaiser Meyer Olkin Ol¢ek Gegerliligi 0,894
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare 2965,440
Df 120
P degeri 0,0000

Kaiser-meyer istatistigine ait anlamlilik degeri 0,00<0,05 anlamlilik degerini
tasirken, istatistik degeri 0,894 ilgili Olcegin faktor analizi uygulamaya uygun
oldugunu gostermektedir.

Olgek maddelerinden faktér yiikii 0,5 in altinda olan 2. ve 20. Maddelerin
asamali olarak olgekten cikarilmasi uygun goriilmiistiir. Olcek aciklayici faktor
analizi sonucu tek madde ile faktdr olusturan 8. ve 13. Maddeler de disarida
birakildiginda toplam 16 madde ile 3 faktorlii bir dlgek yapisina ulasilmistir.

Is Tatmini dlgegi acilanabilen varyans yiizdeleri,faktor agirliklar ve faktor

giivenirlilikleri tablo 9 daki gibidir. Ug faktérlii yapr toplam 6lgegin % 58,691 ini
aciklamaktadir. Faktor giivenirlilikleri ise 0,707 , 0,718 ve 0,837 dir.

4.7.3.2. isten Ayrilma Niyeti Faktor Analizi

Tablo 10 da Kaiser-meyer istatistigine ait anlamlilik degeri 0,00<0,05
anlamlilik degerini tasirken, istatistik degeri 0,690 ilgili 6l¢egin faktor analizi

uygulamaya uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 10 Isten Ayrilma Niyeti Faktor Analizi

<
Faktor Adi Soru ifadesi )En )%D =
< 2 =
- - ;‘ =
e e = o
£ < T | 3
= = < O
Eger imkanim olsaydi isimden
s Y ,733
ayrilirdim.
Son zamanlarda isimden
. ayrilmayi1 daha sik diisiinmeye ,753
1.Faktor 53,630 711
basladim.
Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum. 749
Aktif olarak yeni bir is artyorum. ,693
TOPLAM 53,630
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,690
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare 309,654
Df 6
P degeri 0,0000

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginde yer alan 4 maddeye yapilan faktor analizi
sonucu 1 faktorel boyut belirlenmistir. Bu faktorel boyuta ait faktor yiikleri 0,693
ile 0,753 arasindadir. Barlett testi sonucu 309,654 degeri ve p=0.000<0.05 diizeyi ile
KaiserMeyer-Olkin 6rneklem degeri 0,690 olarak gerceklesmistir ki; bu degerler
kabul edilebilir sinirlar i¢inde yer almaktadir. Verilere uygulanan temel bilesenler

analizinde varimax faktor dondiirme seg¢enegi kullanilmistir. 4 degiskenin bir

faktor altinda, toplam varyansin %53.630’unu agiklamaktadir.
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Tablo 11 Normal Dagilim Testi

. @
= < -~ S
o ~ T E N g
N 2 (4 = 5 s S
= S N =N 2 = T N
- @ g = i‘ S = v o S =
S = S g ~ 5 b S = |& £
c z 3 = £ & |m= =
B & © E ) a 2 = _g 50 a
3 >~ 'c = = Z g = 8 |5 F
o (<3} < = = < o =< =
< o E > < Pl on = =
< 2 = > | g |x <
~ |2 | § |S o
o g
= % © <
<~ =
N 400 400 400 400 400 400 400 400
Normal |Ortala-
1,4825| 3,0200 [1,5225| 2,4800 | 2,9850 | 3,0100 | 3,5800 |1,5050
Paramet |ma
reler*® |Standart
,50032| 1,36721 |,50012 | 1,10347 | 1,45777 | 1,45437 | 1,75394 | ,50050
Sapma
En asir1 | Mutlak ,350 ,170 ,353 ,176 ,160 147 ,156 ,344
farklar |Positif ,350 ,170 ,329 ,176 ,160 ,144 ,134 ,338
Negatif -,332 -,151 -,353 -,174 -,154 -,147 -,156 -,344
Test istatistikleri ,350 ,170 ,353 176 ,160 ,147 ,156 ,344
Asymp. Sig. (¢ift
ymp- S8 ,000°¢ ,000° ,000°¢ ,000° ,000°¢ ,000°¢ ,000°¢ ,000°

kuyruk)

4.7.3.3. Cinsiyet Faktorii Fark Analizi

H 1,0:Cinsiyet faktorii ile s tatmini arasinda

iligki yoktur.

istatistiksel olarak anlamli bir

H 2,0: Cinsiyet faktorii ile Isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski yoktur.

Cinsiyet degiskeni ile iki 6l¢cegin fark analizinde Mann Whitney U istatistigi

uygun smnama degerlerini verecektir. Tablo 12’de Mann Whitney U istatistikleri

incelendiginde her iki Olcek icinde hesaplanan sinama istatistigi 0,05 den biiyiik

bulgulandig1 goriiliir.(sig>0,05)
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Tablo 12 Cinsiyet Faktérii Mann —~Whitney U Test Istatisitkleri

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Mann-Whitney U 19272,000 19897,000
Wilcoxon W 37993 41425,000
z -,610 -,069
Asymp. Sig. (2-
tai:;d)p 9 ,542 ,945

Kritik deger karsilastirmasi sonucu her iki 6l¢ek icin kurulan sifir hipotezleri
kabul edilir. Daha acik bir ifade ile Cinsiyet faktorii ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma

Niyeti arasinda % 95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

4.7.3.4. Yas Faktorii Fark Analizi

H 1,0:Yas faktorii ile Is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski

yoktur.
H 2,0: Yas faktorii ile Isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki yoktur.
Yas degiskeni ile iki 6lgegin fark analizinde Kruskall Wallis H istatistigi
uygun smama degerlerini verecektir. Tablo 13'de Kruskall Wallis H istatistikleri
incelendiginde her iki Ol¢ek icinde hesaplanan sinama istatistigi 0,05 den biiyiik

bulgulandig1 goriiliir.(sig>0,05)

Tablo 13 Yas Faktorii Kruskal Wallis H Test Istatistikleri

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Chi-Square 3,903 2,113
af 4 4
Asymp.
SYmp 419 715
Sig.

Her iki 6lgek i¢in kurulan sifir hipotezleri kabul edilir. Daha agik bir ifade ile
Yas faktorii ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda % 95 giiven diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.(sig>0,05)
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4.7.3.5. Medeni Durum Faktori Fark Analizi

H 1,0:Medeni durum faktorii ile Is Tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki yoktur.
H 2,0: Medeni durum faktérii ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki yoktur.
Medeni durum degiskeni ile iki dl¢egin fark analizinde Mann Whitney U
istatistigi uygun sinama degerlerini verecektir. Tablo 14’de Mann Whitney U
istatistikleri incelendiginde her iki 6l¢ek icinde hesaplanan sinama istatistigi 0,05 den

bliyiik bulgulandig1 goriiliir.(sig>0,05)

Tablo 14 Medeni Durum Faktérii Mann Whitney U test Istatistikleri

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Mann-Whitney U 18640,500 18862,000
Wilcoxon W 40585,500 37198,000
Z -1,144 -,958
Asymp. Sig. (2-tailed) ,253 ,338

Her iki 6l¢ek i¢in kurulan sifir hipotezleri kabul edilir. Daha agik bir ifade ile
medeni durum faktorii ile Is Tatmini ve Isten ayrilma niyeti arasinda % 95 giiven

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.(sig>0,05)

4.7.3.6. Egitim Durumu Faktorii Fark Analizi

H 1,0:Egitim durumu faktorii ile Is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki yoktur.
H 2,0: Egitim durumu faktdrii ile Isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki yoktur.

Egitim durum degiskeni ile iki dlcegin fark analizinde Kruskall Wallis H
istatistigi uygun sinama degerlerini verecektir. Tablo 15°de Kruskall Wallis H
istatistikleri incelendiginde her iki 6l¢ek icinde hesaplanan sinama istatistigi 0,05 den

biiylik bulgulandig1 goriiliir.(sig>0,05)
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Tablo 15 Egitim Durumu Faktorii Kruskall Wallis H test Istatistikleri

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Chi-Square 1,650 413
df 3 3
Asymp. Sig. ,648 ,938

Her iki 6l¢ek igin kurulan sifir hipotezleri kabul edilir. Daha agik bir ifade ile
Egitim durum faktorii ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda % 95 giiven

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.(sig>0,05)

4.7.3.7. Kurumda Cahsilan Y1l Faktorii Fark Analizi

H 1,0:Kurumda c¢alisilan y1l faktérii ile Is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki yoktur.
H 2,0: Kurumda calisilan yil faktorii ile Isten ayrilma niyeti arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir iligki yoktur.

Kurumda c¢aligilan y1l degiskeni ile iki Ol¢egin fark analizinde Kruskall
Wallis H istatistigi uygun sinama degerlerini verecektir. Tablo 16’da Kruskall Wallis
H istatistikleri incelendiginde her iki 6lgek icinde hesaplanan sinama istatistigi 0,05

den biiyiik bulgulandig1 goriiliir.(sig>0,05)

Tablo 16 Kurumda Cahsilan Y1l Faktorii Kruskal Wallis Test Istatistikleri

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Chi-Square 2,143 2,295
df 4 4
Asymp.
Symp 709 682
Sig.

Her iki 6lgek i¢in kurulan sifir hipotezleri kabul edilir. Daha agik bir ifade ile
Kurumda ¢alisilan yil faktorii ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda % 95

giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.(sig>0,05)
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4.7.3.8. Sektorde Cahisilan Y1l Faktorii Fark Analizi

H 1,0:Sektorde ¢alisilan yil faktorii ile Is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki yoktur.
H 2,0: Sektérde a calisilan yil faktorii ile Isten ayrilma niyeti arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

Sektorde calisilan yil degiskeni ile iki Olgegin fark analizinde Kruskall
Wallis H istatistigi uygun sinama degerlerini verecektir. Tablo 17°de Kruskall Wallis
H istatistikleri incelendiginde her iki 6lgek icinde hesaplanan sinama istatistigi 0,05

den biiytiik bulgulandig1 goriiliir.(sig>0,05)

Tablo 17 Sektorde Cahsilan Yil Kruskall Wallis H test Istatistikleri

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Chi-Square 1,591 3,422
df 4 4
Asymp.
: ym 810 490
Sig.

Olgekler igin kurulan sifir hipotezleri kabul edilir. Daha acik bir ifade ile
sektorde calisilan yil faktorii ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda % 95

giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.(sig>0,05)

4.7.3.9. Gelir Durumu Faktorii Fark Analizi

H 1,0:Gelir durumu faktorii ile Is Tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki yoktur.
H 2,0: Gelir durumu faktorii ile Isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki yoktur.

Gelir durum degiskeni ile iki 6l¢egin fark analizinde Kruskall Wallis H
istatistigi uygun smama degerlerini verecektir. Tablo 18’de Kruskall Wallis H
istatistikleri incelendiginde her iki 6l¢ek icinde hesaplanan sinama istatistigi 0,05 den

bliyiik bulgulandig1 goriiliir.(sig>0,05)
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Tablo 18 Gelir Durumu Faktori Kruskall Wallis H test istatistikleri

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Chi-Square 2,017 1,095
df 5 5
Asymp.
Symp 847 955
Sig.

Kurulan sifir hipotezleri kabul edilir. Daha agik bir ifade ile Gelir durum
faktorii ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda % 95 giiven diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.(sig>0,05).

4.7.3.10. Ozel Sektor ve Kamu kesimi Cahsanlari Fark Analizi

H 1,0:0zel sektor ¢alisanlari ile kamu kesimi ¢alisanlar1 arasinda Is tatmini
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.
H 2,0: Ozel sektor calisanlari ile kamu kesimi calisanlar1 arasinda Isten

ayrilma niyeti bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

Ozel sektor kamu ¢alisanlar ayrim degiskeni icin iki dlgegin fark analizinde
Mann Whitney U istatistigi uygun sinama degerlerini verecektir. Tablo 19°da Mann
Whitney U istatistikleri incelendiginde her iki 6l¢ek icinde hesaplanan sinama

istatistigi 0,05 den biiyiik bulgulandig1 goriiliir.(sig>0,05)

Tablo 19 Ozel Sektor ve Kamu kesimi Cahsanlar1 Fark Analizi Mann Whitney
U istatistikleri

Is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Mann-Whitney U 18897,500 19608,000
Wilcoxon W 38598,500 40111,000
Z -,953 -,340
Asymp. Sig. (2-
tai::ed)p 9 ,340 , 134
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Kurulan sifir hipotezleri kabul edilir. Daha ag¢ik bir ifade ile kamu kesimi
calisanlar1 ve 6zel sektor calisanlar: arasinda % 95 giiven diizeyinde her iki 6l¢ek

bazinda da istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.(sig>0,05).

4.7.4. Regresyon ve Korelasyon Analizleri

Arastirmanin bu kisminda Is Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda ki

iliski korelasyon ve regresyon analizleri araciligiyla incelenmistir.

4.7.4.1. Korelasyon Analizi

Is Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti arasindaki korelasyon yapisi tablo 20°de
verilmistir.

H 0 : Is Tatminin ile isten ayrilma ara niyeti arasinda negatif bir iliski vardir.

Tablo 20 Korelasyon Analizi

. . Isten Ayrilma
IsT Ayl
s latmini Niyeti
Pearson _ . -
is Tatmini Correlation
N Sig. (2-tailed) 000
N 400 400
P *x
earson_ g1 )
isten Avrilma Niveti Correlation
S ’ Y Sig. (2-tailed) 000
N 400 400

Tablo 20’deki negatif korelasyon katsayisi is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii iliskiyi isaret etmektedir. 0,831 kat sayis1 ise aradaki
korelasyon iligkisinin giiciine isaret etmektedir, sig degeri ise korelasyon iligkisinin
istatistiksel anlamliligin1 gostermektedir. Tiim bu bilgiler cercevesinde Is Tatmini ile
Isten Ayrilma Niyeti arasinda ¢ok giiclii ve ters bir korelasyon oldugu sdylenebilir.

Daha acik bir ifade ile is tatmini arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir.
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Ozel sektdr calisanlar1 igin Isten ayrilma niyet dlgegi ile is tatmini alt

boyutlar1 ve is tatmini 6l¢egi korelasyon katsayilari tablo 21'deki gibidir.

Tablo 21 Ozel Sektor Calisanlar: Is Tatmini Olcegi Alt Boyutlar ve Isten

Ayrilma Niyet Ol¢egi Korelasyon Analizi

Isten .
Yonetsel Is
Ayrilma ] Hiyararsi ve )
) Beceriler ) ) Miikafat | Tatmin
Niyet Yetkilendirme 3}
. Kazanma Olgegi
Olgegi
. Pearson *%x *x *%x *%x
Isten ) 1 -, 746 -, 768 -,624 -,816
Correlation
Ayrilma _
] Sig. (2-
Niyet ) ,000 ,000 ,000 ,000
. tailed)
Olgegi
N 198 198 198 198 198
Korelasyon katsayilarinin tamami istatistiksel olarak

anlamlidir.(sig.<0,05).Katsayilar incelencek olursa 6zel sektdr calisanlari igin isten

ayrilma niyeti ile;

Yiikselme ve Giivenirlilik altboyutu ile negatif yonlii -0,746 katsayist ile bir

korelasyon iligskisi mevcuttur. Negatif katsay1 Yonetsel Beceriler Kazanma altboyutu

artarken isten ayrilma niyetinin azaldigini gdsteriyor.

Hiyararsi ve Yetkilendirme altboyutu ile negatif yonlii -0,768 katsayisi ile bir

korelasyon iliskisi mevcuttur. Negatif katsayr hiyararss ve yetkilendirme giivenlik

altboyutu artarken isten ayrilma niyetinin azaldigini gosteriyor.

Miikafat altboyutu ile negatif yonli -0,5624 katsayisi ile bir korelasyon

iliskisi mevcuttur. Negatif katsay1 miikafat altboyutu artarken isten ayrilma niyetinin

azaldigin1 gosteriyor.
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Ozel sektor calisanlar1 icin is tatmini toplam &lgegi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii -0,816 katsayisi ile anlamli bir korelasyon iliskisi mevcuttur.
S6z konusu iliski ters yonliidiir. Ozel sektdr ¢alisanlarinda is tatmini artikca isten

ayrilma niyeti azalmaktadir.

Kamu calisanlar i¢in is tatmini 6lgegi alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyet

6l¢egi korelasyon katsayilar1 tablo 22'deki gibidir.

Tablo 22 Kamu Calisanlar: Is Tatmini Olcegi Alt Boyutlar ve Isten Ayrilma
Niyet Olcegi Korelasyon Analizi

Isten .
Yonetsel Is
Ayrilma ] Hiyararsi ve ]
_ Beceriler o Miikafat| Tatmin
Niyet Yetkilendirme .
\ ~ | Kazanma Olgegi
Olgegi
. Pearson *%x *%x *% *Kk
Isten . 1 -,735 -,735 -,526"" | -,780
Correlation
Ayrilma i
. Sig. (2-
Niyet _ ,000 ,000 ,000 ,000
. ' tailed)
Olgegi
N 202 202 202 202 202

Korelasyon katsayilarinin tamamu istatistiksel olarak anlamlidir.(sig.<0,05).
Katsayilar incelencek olursa kamu ¢aliganlar i¢in isten ayrilma niyeti ile;

Yiikselme ve Giivenirlilik altboyutu ile negatif yonlii -0,35 katsayist ile bir
korelasyon iliskisi mevcuttur.Negatif katsay1 Yonetsel Beceriler Kazanma altboyutu

artarken isten ayrilma niyetinin azaldigini gdsteriyor.
Hiyararsi ve Yetkilendirme altboyutu ile negatif yonlii -0,735 katsayisi ile bir

korelasyon iliskisi mevcuttur.Negatif katsay1 hiyararss ve yetkilendirme giivenlik

altboyutu artarken isten ayrilma niyetinin azaldigini gosteriyor.
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Miikafat altboyutu ile negatif yonlii -0,526 katsayisi ile bir korelasyon iligkisi
mevcuttur.Negatif katsayr miikafat altboyutu artarken isten ayrilma niyetinin
azaldigini gosteriyor.

Kamu calisanlari i¢in is tatmini toplam 6lgegi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii -0,780 katsayis1 ile anlamli bir korelasyon iligkisi mevcuttur.S6z
konusu iligki ters yonliidiir. Kamu c¢aligsanlarinda is tatmini artik¢a isten ayrilma
niyeti azalmaktadir.

Ozel sektdr calisanlari ile kamu ¢alisanlarmin isten ayrilma niyet dlgegi ile is
tatmini altboyutlar1 arasindaki korelasyon katsayilar1 karsilagtirildiginda; 6zel sektor
calisanlar1 icin Yonetsel Beceriler Kazanma altboyutu ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskinin daha yliksek oldugu goriiniiyor.Ayn1 sekilde Hiyararsi ve
Yetkilendirme altboyutu ile isten ayrilma niyeti 6l¢egi arasindaki iligkinin de 6zel
sektorde kamuya gore daha giiclii bir iliski oldugu goriiniiyor.

Miikafat altboyutu ile isten ayrilma niyeti 6lgegi arasindaki iliski de 6zel
sektor calisanlarinda kamu c¢alisanlarina gore daha kuvvetli bi iliski olarak
bulgulanmustir.is tatmini 6lgegi ile isten ayrilma niyeti 6lgedi arasindaki korelasyon
katsayilar1 karsilastirildiginda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon
iliskisi 0zel sektor calisanlarinda kamu calisanlarina gére daha kuvvetli bir iligkidir.
Ozel sektér ¢alisanlarinin isten ayrilma konusunda kamu calisanlarina gore is tatmini

olgusuna daha duyarli oldugu goriiniiyor.
4.7.4.2. Regresyon Analizi

Arastirmanin bu kisiminda degiskenler arasi iligkiler altboyutlar bazinda ve
kamu o06zel sektdor ayrimina tabi tutularak regresyon analizleri araciligiyla

incelenecektir.

Tablo 23 Ozel Sektor Calisanlar: Yonetsel Beceriler Kazanma Alt Boyutu ve
Isten Ayrilma Niyeti Regresyon Analizi

Bagimh Degisken : | Diizeltilmis Anl.
. F F Anl. Beta T
Isten Ayrilma Niyeti | R Kare T

Bagimsiz Degisken :
Yonetsel Beceriler 0,554 246,061| 0,000 | -0,746 | -15,686 | 0,000

Kazanma

68



Ozel Sektér Calisanlar1 Yonetsel Beceriler Kazanma Alt boyutu ile isten
ayrilma niyeti regresyon analizi model Ozeti tablo 23’de sunulmustur. Yonetsel
Beceriler Kazanma alt boyutu tek basina isten ayrilma niyeti 6lgeginin % 55,4’ tinii
aciklayabilmektedir.

Katsayr anlamlilig1 incelendiginde tek bagimsiz degisken olan Yonetsel
Beceriler Kazanma alt boyutunun regresyonda anlamli bir katki sundugu
goriintir.(sig.<0,05).

Regresyon katsayis1 negatif -0,746’dir. Daha acgik bir ifade ile Ozel sektor
calisanlarinda Yonetsel Beceriler Kazanma alt boyutu ile isten ayrilma niyeti

arasinda ters yonlii anlamli bir iliski mevcuttur.

Tablo 24 Kamu Cahsanlar: Yénetsel Beceriler Kazanma Alt Boyutu ve isten

Ayrilma Niyeti Regresyon Analizi

Bagimh Degisken : | Diizeltilmis Anl.
. F F Anl.| Beta T
Isten Ayrilma Niyeti R Kare T

Bagimsiz Degisken :
Yonetsel Beceriler 0,538 235,238 | 0,000 | -0,735 | -15,337 | 0,000

Kazanma

Kamu calisanlar1 Yonetsel Beceriler Kazanma alt boyutu ile isten ayrilma
niyeti regresyon analizi model oOzeti tablo 24‘de sunulmustur. Tek bagimsiz
degiskenli modelde Yonetsel Beceriler Kazanma altboyutu kamu ¢alisanlarinin isten
ayrilma niyetinin % 53,8 iinii ac¢iklayabilmektedir.

Katsayr  anlamliligt  incelendiginde  katsaymin  anlamli  oldugu
gOriiniir.(sig.<0,05).

Anlamli olarak bulgulanan negatif yonlii iliskinin katsayis1 -0,735 dir. Daha
acik bir ifade ile Kamu ¢alisanlarinda Yo6netsel Beceriler Kazanma altboyutu ile isten

ayrilma niyeti arasinda ters yonlii anlamli bir iliski mevcuttur.
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Tablo 25 Ozel Sektér Cahsanlar: Hiyarasi ve Yetkilendirme ve Isten Ayrilma
Niyeti Regresyon Analizi

Bagimh Degisken : | Diizeltilmis Anl.
. F F Anl. Beta T
Isten Ayrilma Niyeti| R Kare T

Bagimsiz Degisken :
Hiyarasi Ve 0,588 282,358 | 0,000 |-0,768 | -16,804 | 0,000

Yetkilendirme

Ozel Sektdr Calisanlari Hiyararsi ve Yetkilendirme Alt boyutu ile isten
ayrilma niyeti regresyon analizi model Ozeti tablo 25’de sunulmustur. Yonetsel
Beceriler Kazanma alt boyutu tek basina isten ayrilma niyeti 6lgeginin % 58,8 ini
aciklayabilmektedir.

Katsay1 anlamliligi incelendiginde tek bagimsiz degisken olan Hiyararsi ve
Yetkilendirme alt boyutunun regresyonda anlamli bir katki sundugu goriiniir.
(sig.<0,05).

Regresyon katsayisi negatif -0,768 dir. Daha acgik bir ifade ile Ozel sektor
calisanlarinda Hiyararsi ve Yetkilendirme altboyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda

ters yonlii anlamli bir iliski mevcuttur.

Tablo 26 Kamu Cahsanlar1 Hiyarasi Ve Yetkilendirme ve isten Ayrilma Niyeti

Regresyon Analizi

Bagimh Degisken : | Diizeltilmis Anl.
. F F Anl. Beta T
Isten Ayrilma Niyeti| R Kare T

Bagimsiz Degisken :
Hiyarasi Ve 0,537 234,508 | 0,000 | -0,735 | -15,314 | 0,000
Yetkilendirme

Kamu c¢alisanlar1 Hiyararsi ve Yetkilendirme alt boyutu ile isten ayrilma
niyeti regresyon analizi model Ozeti tablo 26’da sunulmustur. Tek bagimsiz
degiskenli modelde Hiyararsi ve Yetkilendirme kamu g¢alisanlarinin isten ayrilma
niyetinin % 53,7 sini aciklayabilmektedir.

Katsayr  anlamliligi  incelendiginde  katsaymin  anlamli  oldugu

gOoriiniir.(sig.<0,05).
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Anlaml olarak bulgulanan negatif yonlii iliskinin katsayisi — 0,735 dir.Daha
acik bir ifade ile hiyararsi altboyutunda olusan bir birimlik bir artis isten ayrilma

niyetinde yaklasik 0,7 birimlik bir azalisa neden olmaktadir.

Tablo 27 Ozel Sektér Cahsanlar1 Miikafat ve Isten Ayrilma Niyeti Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken : | Diizeltilmis Anl.
. F F Anl. | Beta T
Isten Ayrilma Niyeti| R Kare T
Bagimsiz Degisken :
0,386 124,764 | 0,000 | -0,624 | -11,170 | 0,000
Miikafat

Ozel Sektor Calisanlar1 Miikafat Alt boyutu ile isten ayrilma niyeti regresyon
analizi model 6zeti tablo 27’de sunulmustur. Miikafat alt boyutu tek basina isten
ayrilma niyeti dlgeginin % 38,6 sin1 aciklayabilmektedir.

Katsay1 anlamlilig1 incelendiginde tek bagimsiz degisken olan Miikafat alt
boyutu regresyonda anlamli bir katki sundugu goriintir. (sig.<0,05).

Regresyon katsayis1 negatif -0,624 diir. Daha agik bir ifade ile Ozel sektor
calisanlarinda Miikafat alt boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii anlaml

bir iliski mevcuttur.

Tablo 28 Kamu Calisanlar1 Miikafat ve Isten Ayrilma Niyeti Regresyon Analizi

Bagimh Degisken : | Diizeltilmis
. F F Anl. | Beta T Anl. T
Isten Ayrilma Niyeti R Kare

Bagimsiz Degisken :
Miikafat

0,274 76,682 | 0,000 | -0,526 | -8,757 | 0,000

Kamu ¢alisanlar1 miikafat alt boyutu ile isten ayrilma niyeti regresyon analizi
model 6zeti tablo 28’de sunulmustur. Tek bagimsiz degiskenli modelde miikafat alt
boyutu tek basina kamu c¢alisanlarinin isten ayrilma niyetinin % 27,4 {ni
aciklayabilmektedir.

Katsayr  anlamliligi  incelendiginde  katsaymin  anlamli  oldugu

gOoriiniir.(s1g.<0,05).
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Anlaml olarak bulgulanan negatif yonlii iliskinin katsayis1 — 0,526 dir . Daha
acik bir ifade ile Yonetsel Beceriler Kazanma altboyutunda olusan bir birimlik bir

artis isten ayrilma niyetinde yaklasik 0,5 birimlik bir azalisa neden olmaktadir.

Tablo 29 Ozel Sektér Cahsanlar: Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Regresyon

Analizi

Bagimh Degisken : | Diizeltilmis Anl.

. F F Anl.| Beta T
Isten Ayrilma Niyeti R Kare T

Bagimsiz Degisken :

) 0,664 389,588 | 0,000 | -0,816 | -19,738 | 0,000
Is Tatmini

Ozel Sektdr Calisanlari Is tatmini ile isten ayrilma niyeti regresyon analizi
model 6zeti tablo 29°da sunulmustur. Is tatmini bagimsiz degiskeni tek basina isten
ayrilma niyeti 6l¢eginin % 66,4 inii aciklayabilmektedir.

Katsay1 anlamlilig1 incelendiginde tek bagimsiz degisken olan is tatmini
Olcegi regresyonda anlamli bir katki sundugu goriiniir. (sig.<0,05).

Regresyon katsayisi negatif -0,816 diir. Daha agik bir ifade ile Ozel
sektor ¢alisanlarinda is tatmin degiskeni ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii

anlaml bir iligski mevcuttur.

Tablo 30 Kamu Cahsanlari is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Regresyon

Analizi

Bagimh Degisken : | Diizeltilmis Anl.

. F F Anl.| Beta T
Isten Ayrilma Niyeti R Kare T

Bagimsiz Degisken :

) 0,606 310,019 | 0,000 | -0,780 | -17,607 | 0,000
Is Tatmini

Kamu Calisanlari I tatmini ile isten ayrilma niyeti regresyon analizi model
ozeti tablo 30’da sunulmustur. s tatmini bagimsiz degiskeni tek basina isten ayrilma

niyeti 6l¢ceginin % 66,4 iinii aciklayabilmektedir.
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Katsay1 anlamlilig1 incelendiginde tek bagimsiz degisken olan is tatmini
6lcegi regresyonda anlamli bir katki sundugu goriiniir. (sig.<0,05).

Regresyon katsayis1 negatif -0,780 dir.Daha agik bir ifade ile Ozel sektor
calisanlarinda is tatmin degiskeni ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii anlamli

bir iliski mevcuttur.

Tablo 31 Ozel Sektér Calisanlari Is Tatmini Alt Boyutlar: ve isten Ayrilma
Niyeti Regresyon Analizi

Bagiml Degisken : | Diizeltilmis
. F F Anl. | Beta T |AnlLT
Isten Ayrilma Niyeti | R Kare

Bagimsiz Degisken :
Yonetsel Beceriler -0,400 | -7,306 | 0,000

Kazanma

Bagimsiz Degisken :
0,688 145,738 | 0,000
Hiyararsi ve -0,433 | -7,013 | 0,000

Yetkilendirme

Bagimsiz Degisken :
Miikafat

-0,099 | -1,769 | 0,078

Ozel sektdr calisanlarr igin is tatmini altboyutlar: ise isten ayrilma niyeti
arasindaki ¢oklu regresyon Ozeti tablo 31’da sunulmustur. 3 bagimsiz degisken
birlikte bagimli degiskenin % 68,8 ini aciklayabilirken, model de yer alan miikafat
degiskenin katkisi1 istatistiksel olarak anlamsizdir(sig.>0,05). Bagimsiz degisken
Yonetsel Beceriler Kazanma -0,400 katsayist ile negatif ve anlamli etkide
bulunurken, diger anlamli bagimsiz degisken Hiyararsi ve Yetkilendirme altboyutu -

0,433 katsayisi ile negatif etkide bulundugu goriilmektedir.

73



Tablo 32 Kamu Cahsanlari is Tatmini Alt Boyutlar: ve Isten Ayrilma Niyeti

Regresyon Analizi

Bagimh Degisken :
Isten Ayrilma Niyeti

Diizeltilmis

R Kare

F Anl.

Beta

Anl. T

Bagimsiz Degisken :
Yonetsel Beceriler

Kazanma

Bagimsiz Degisken :
Hiyararsi ve

Yetkilendirme

Bagimsiz Degisken :
Miikafat

0,681

144,061

0,000

-0,467

-9,330

0,000

-0,466

-8,464

0,000

0,000

0,009

0,993

Kamu caliganlar igin is tatmini altboyutlar ise isten ayrilma niyeti arasindaki

coklu regresyon ozeti tablo 32°de sunulmustur. 3 bagimsiz degisken birlikte bagimli

degiskenin % 68,1 ini agiklayabilirken, model de yer alan miikafat degiskenin katkis1

istatistiksel olarak anlamsizdir(sig.>0,05). Bagimsiz degisken Yonetsel Beceriler

Kazanma -0,467 katsayist ile negatif ve anlamli etkide bulunurken, diger anlamli

bagimsiz degisken Hiyararsi ve Yetkilendirme altboyutu -0,466 katsayisi ile negatif

etkide bulundugu goriilmektedir.
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DEGERLENDIRME, CALISMANIN KISITLARI ve ONERI

Hemsirelik goniilliiliik esasina dayali olan ve bagkalarinin can kurtarmak i¢in
kimi zaman kendinden Odiin vererek calisilan kutsal bir meslektir. Hemsireler
gerektiginde kiigiik bir cocukla ¢ocuk olup, eriskin biriyle erigskin olarak tek tek
ilgilenirler. Yapilan isin 6nemi de goz Oniine alindiginda bu meslekte dikkat,
odaklanma, zamana kars1 yarigma, hiz, beceri, cesaret ve en 6nemlisi de motivasyon

seviyesi diger mesleklere gore en {ist seviyede olmasi gereken bir meslektir.

Bu arastirmada hemsirelerde is doyumu ve isten ayrilma niyetinin 6zel ve

kamu sektoriinde karsilastirilmasi adi altinda bir ¢calisma yapilmustir.

Glinlimiizde, is ortaminda ¢alisan bireylerin yasamin her alaninda zorluklarla
kars1 karsiya olmalar1 bireyi is yasaminda savunmasiz birakir. Bunun neticesinde
birey sosyal hayatinda doyumsuzluk yasayabilmektedir. Is doyumsuzlugu isin
Ozelliklerinin degerlendirilmesi sonucu olusan pozitif duyudur. Kisinin isinden ne
bekledigiyle, ¢evrenin kendisine ne tiir imkan ve firsatlar sundugu veya kisinin o
cevreden ne elde edebildigidir. Isten ayrilma niyetinin degerlendirilmesinde de isten
ayrilma gerceklesmese de bireyin isten ayrilmak istemesi ancak o iste kalmak
zorunda olmak hem is géren hem de oOrgiit i¢in isi birakmaktan daha yikici sonuglara
sahip bir durum olarak degerlendirilebilir. Hemsirelerde is doyumu ve isten ayrilma
niyetinin 6zel ve kamu sektoriinde karsilastirilmast iizerine yapilan caligmada
demografik degiskenler itibariyle farkliliklari ortaya koymakta olup degiskenler
arasinda belirlenen iligkiler ilgili yazinlarla desteklenmistir.

Bu c¢aligmanin genel amaci i doyumu ve isten ayrilma niyeti iliskisinin
karsilastirilmasidir. Calismanin 6zel amaci ise, hemsirelerde is doyumu ve isten
ayrilma niyetinin 6zel ve kamu sektoriinde karsilagtirilmasidir. Yapilan ¢alismalar
neticesinde elde edilmis olan deliller s6zii edilen degiskenler arasinda bir baglantinin
oldugunu gostermistir.

a. Degerlendirme

Calisan bireylerin kendilerini hem fiziksel hem de duygusal agidan bitik
hissetmeleri anlamina gelen tatminsizlik duygusu arttik¢a, calisilan yerin ilkeleriyle
biitiinlesme, c¢alisilan yere anlamli katki saglama azalmistir. Bu tatminsizlik ve

doyumsuzluk hali artik¢a sirasiyla, calisilan yere bagliligi gérev olarak benimseme,
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calisilan yerden ayrilacak olmanin bireysel bi¢imde maliyete sebep olacagim
diisiinmede azalmalar goriilecektir.

Tatminsizlik ve doyumsuzluk halinin duygusal olarak baglanmaya olan
etkileri siralarsak, duyarsizlasma durumu ve ardindan da diisiik basar1 hissi sekline
olur.

“Saglik sektoriinii diger caligmalardan ayiran en 6nemli 6zellik, yogun stres
altinda olan hasta ve onlarin yakinlarmma hizmet saglamaya calisan insanlardan
olusmasidir. Calisanlarda gerginlik yaratan durumlardan biri ise, lzerlerindeki
dengesiz dagitilmis olan is yiikidiir.” (Cavus ve Demir, 2010:217). “7255 kisi
arasinda yapilmis tiikkenmislik durumu hakkinda yapilan caligmada tiikenmislik
olgusunun en fazla oldugu meslek olarak hemsirelik meslegi belirlenmistir.” (Taycan
vd., 2006:101).

“Bu zamana kadar yapilmis olan arastirma sonuglarina gore hemsireler
calistiklar1 yere orta ya da diisiik diizeyde baglilik duymaktadirlar.” (Duygulu ve
Abaan, 2007:67) “Sonucun boyle ¢ikmis olmasinin sebebi ise tiikkenmislik
durumunun bir yansimasidir. Tiikenmislik durumunun kurumsal bagliligin azalmasi
durumuna yol ac¢tigim1 Leiter ve Maslach’in toplamda 52 hemsire ile yaptiklar

calisma sonucu gostermistir.” (Ashill ve Rod, 2010:1116-1127)

‘Son 30 yil i¢ginde yapilan ¢aligmalarda calisan bireylerin ¢alistiklar1 kuruma
karst tutum ve davranislart arastirma konularinda yer edinmektedir. Bilhassa
arastirmalarda teskilatsal bulgularla yer edinen davranislar anlatilmaya ¢alisilmistir.’
(Giil, internet:2011). Tim kurumlarin iizerinde durmasi gerek Onemli konular
arastirma sonuglarina gore; ¢alisan verimliligi, ¢aligma ortaminin standart yiiksekligi,
teskilat etkinlik durumu vb. durumlar sekilde siralanmigtir. Bu ¢aligmalar, kurumlar
i¢in kurumsal davranislar1 daha iyi analiz etmede yoneticilere katki saglar. Bu sayede
kurum calisan birey davramislarimi ¢oziimlemede daha iyi degerlendirme imkani

bulur ve verimliligin artmasina ¢dziim tretir.

Bu ¢alismanin sonucunda is tatmininin isten ayrilma niyetine etkisinin kamu
ve 0zel sektordeki farkliligi incelenmek istenmistir. Saglik calisanlarinda istatmini ve
is doyumu konular1 igin 6zelligi geregi 6zellikle incelenmesi gereken bir konudur. Bu

nedenle 6rneklem olarak kamu ve 6zel sektorde ¢alisan hemsireler secilmistir.
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Yapilan ¢alisma sonucu is tatmini Yonetsel Beceriler Kazanma, Hiyararsi ve
Yetkilendirme ile Miikafat olmak iizere 3 faktdr altinda toplanmustir. Isten ayrima

niyeti ise tek faktdrde toplanmistir. Bu ayrim benzer ¢aligmalara uygundur.

Demografik degerlere gore is tatmini ve isten ayrilma niyeti konulart Mann —
Whitney U Testi ile incelenmistir. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, ¢alisilan yil
ve gelir durumuna gore i§ tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir farklilik

saptanmamistir.

Kamu ve Ozel Sektorde is tatmini ve isten ayrilma iliskisi arasindaki
farkliliklar1 incelenmek amaciyla, Oncelikle degiskenler arasinda kolerasyon ve
regresyon analizi yapilmistir. Is tatmininin 3 alt boyutunun ayri ayr isten ayrilma
niyetiyle iligkisi incelenmis 6zellikle yonetsel beceriler kazanma faktorii boyutu ile
ise devam iligkisi arasinda kamuda o6zel sektore gore daha zayif bir iligki
saptanmistir. Benzer sekilde is tatmini tiim boyutlariyla isten ayrilma niyeti ile

iliskilendirildiginde bu ilskinin 6zelde kamuya gore daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir.

Stipesiz ki isinden tatmin olan calisanin isten ayrilma niyeti azalacaktir.
Ancak Kamudaki ise girisin zorlugu ve daha sonra benzer sartlarda ozelde is

bulmanin zorlugu bu ilskinin kuvvetini azaltmaktadir.

Yapilan Regresyon analizinde is tatmininin alt boyutlarindan olan miikafat alt
boyutunun 6zel sektorde isten ayrilma niyetine etkisinin oldukca giiclii oldugu
goriilmektedir. Ciinkii 6zel sektorde uygulanan calisanin performansina gore

degiskenlik gosteren tesvik primi gibi miikafatlar bu etkiyi saglamaktadir.

b. Kisitlar

Yapilan bu caligmanin amaci ve kapsami yapilan diger aragtirmalardaki gibi
bazi sinirlandirmalara sahiptir. Yapilan arastirma Kadikoy ilgesindeki 6zel ve kamu
saglik kurumlarinda gorev yapan hemsireler cergevesinde sinirlandirilmistir. Bu
durumda ise, ¢alismada yer alan verilerin farklilik iceren kiimelerden (farkli tiirde
meslekler, departmanlar, iilkeler) saglanacak verilerin beraber incelenmesi, daha
fazla sonuca ve de bilgiye ulagilmasi durumu bakimindan onemlidir. Ancak bu
arastirma neticesinde elde edilecek bulgular hemsire g¢alistiran igverenlere bir yol

gosterici olabilir.
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Arastirmanin analiz asamasinda kullanilan veriler, Istanbul Ili Kadikdy
ilcesindeki 6zel ve kamu saglhik kurumlarinda goérev yapan hemsirelerden
toplanmistir. Analiz asamasinda kullanilan toplam 400 adet veri tiim hemsireleri
kapsayacak sekilde genellenemez. Arastirma i¢in kullanilmis olan veriler belirli bir
zaman diliminde toparlandigi i¢in sosyal, ekonomik, kiiltiirel degisimler her calisma
icin farkli degisikliklere de yol acabilir.

c. Oneri

Calisilan kurumda siirekli problemlerin ¢ikmasi ¢alisan kisilere olumsuz
olarak yansiyacagindan dolay1 ¢alisilan kurumda psikolojik etkenler ortaya ¢ikabilir.
Calisan kisilerin yasamis oldugu psikolojik etkenlerin yiikiinii sadece ve sadece
calisan kisiler 6demez. Bundan dolayidir ki, is yerinde gergin bir ortam oldugu
zaman bu maliyeti ylikselticegi gibi birde ister istemez c¢alisma niteliginin
bozulmasina sebep olacaktir. Ayr1 olarak meslege yaklasim acisi azalmakta ve
calisanlar islerini birakmak zorunda kalmaktadir. Is yerinin ayakta kalmasi
personelin isi birakmama ve canla bagla ¢alisma performansina baglidir. Personeller
yapmis olduklara meslege ve calistiklari kuruma ne kadar baglilarsa isyeri o kadar
gliclenir. Kurum varhigin siirdiirmek istiyorsa, personellerini hosnut sekilde kuruma

devam etmelerini saglayabilmelidir.

Calisma esnasinda ya da sonunda beliren tiikkenmislik veya da baghlik vb.
durumlarin saptanarak yok edilmesi ya da en aza indirilmeye ¢aligilmasi kurum
yoneticilerine fayda saglayacaktir. Bunun sonucunda yoneticilerin problemin
sebebine yogunlasarak, isi yeniden tasarlamali ve olumsuzluga sebep olan durumlari
diizeltmeli ve baglilik hissiyatiyla meydana gelen olumlu olgulari siirdiirmeyi
hedeflemelilerdir. Calisan bireylere karar verme gibi sorumluluklarla beraber sorunu
¢6zme olanagi saglanirsa bu siirece olumlu etki saglayacaktir. Ayrica ddiillendirme

ve terfi hususu da bu siirece olumlu katki saglayan etkilerdir.
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EKLER

ANKETFORMU

Sayin katilimer:

Bu anket formu lisans/yiiksek lisans tezi kapsaminda, 6zel saglik kurumlarinda
hemsirelerin i tatmininin ise devam fiizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla
hazirlanmistir.

Elde edilecek bilgiler tamamen bilimsel amacli kullanilacak olup, ankette isim belirtme
gerekliligi bulunmamaktadir. Ankette yer alan sorulara ictenlikle ve hicbir soruyu atlamadan
yanit vermeniz, arastirmanin bilimsel gecerliligi ve giivenilirligi acisindan biiyiik 6nem
tagimaktadir. Tamamen goniillilik esasina gore yapilan anketimize zaman ayirarak
calismamiza yaptiginiz katki i¢in tesekkiir ederiz.

[letisim Bilgileri : e-posta:
Katilhmer Bilgileri:
1-Cinsiyetiniz?

Kadmn [ ] Erkek [ ]

2-Kag yagindasiniz?

25vealti [ ] 26-30 aras1 [ ] 31-35 aras1 [ ]
36-40 aras1 [ | 41 ve lizeri [ ]

3-Medeni durumunuz?
Evii[ ] Bekar [ ]

4-Egitim durumunuz nedir?
Lise [ ] Onlisans [ ] Lisans [ ]
Yiiksek Lisans [ ]

5- Kag yildir bu kurumda ¢alisiyorsunuz?

0-1 Y[ ] 1-3Yil[ ] 3-5Y1[ ]
5-7Yi[ ] 7 Yildan Fazla [ ]

6- Toplam is tecriibeniz?

0-1 Y[ ] 1-3 Y[ ] 3-5Y[ ]
5-7Yil[ ] 7 Yildan Fazla [ ]

7- Aylik geliriniz ortalama ne kadardir?
[ 11.500 %.-alt1

[ 11.501-2.500
[ ]12.501 %+ - 3.500 ¥
[ 13.501 % -4.500 =
[ 14.501 % -5.000 %
[ 15.001 % ve tistii

8-Hangi sektorde ¢aligiyorsunuz?

Kamu [ ] Ozel [ ]
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Asagidaki ifadelere katilma derecenize gore asagidaki se¢eneklerinizi
isaretleyebilir misiz?

iS TATMINiI OLCEGI (1977 yilinda gelistirilen ve 20 sorudan olusan
MINNESOTA is tatmin 6lcegi)

g

=

. - g g = 5
Suan Ki isinizi diisiinerek asagida sorulan B B =5 2 £ g
sorulardan size en uygun olanina isaret (X) 22 2| ZE g 2 g
koyunuz. Liitfen her soruya tek cevap veriniz = g g = = = =
== = M 2 = | £E
N = ~ ~ N -
L G v D < L
X < Z Z M| XM

1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2 | Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimimdan

3 | Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana
vermesi bakimindan

Y oneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi
bakimindan

6 | Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan

Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi
yoniinden

8 | Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem
yoniinden

10 | Kisileri yonlendirmek igin firsat vermesi yoniinden

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi

1 yoniinden

Isimle ilgili alinan kararlarin ygulamaya konmasi

12 yoniinden

13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

14 | Terfi imk&ninin olmas1 yoniinden

Kendi fikir/kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkéni

15 o
vermesi yoniinden

16 | Calisma sartlar1 yoniinden

Caligsma arkadaslarimin birbirleriyle anlagsmalari

17 yoniinden

18 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden

Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi

19 yoniinden

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi

20 kullanabilme imkan1 vermesi agisindan
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ISTEN AYRILMA NIiYETi OLCEGI (cahsanlarin isten ayrilma
niyetinin él¢iilmesinde SCOTT VD. (1999) tarafindan gelistirilen 6lcek)

£

g =

g E | =5 &
- . . = = | =9 g =
Bu boliimdeki sorulan sorulardan size en o s 512 é = o 5
. . — =] —_—
uygun olanina isaret (X) koyunuz. Liitfen | X E’ E’ T E i < 9|
her soruya tek cevap veriniz c= 2|25 = |E=
) - = = =
[N < L O ] L «®
¥ M| X | Z7 ¥ | X4

1 | Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim.

Son zamanlarda isimden ayrilmay1 daha sik
diisiinmeye basladim.

3 | Aktif olarak yeni bir is arryorum.

4 | Isimden ayrilmay1 diisiiniiyorum.

Anket sona ermistir. Katihminmizdan ve sabrimizdan otiirii tekrar tesekkiir eder,
iyi giinler dileriz.
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