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ABSTRACT

Culture is the whole of the material and spiritual values inherited from the
history of each society. For this reason, the cultural values of each community are
self-evident and vary. Nowadays, since many businesses come from different
cultures, the concept of culture and cultural differences are becoming more important
as cultural interactions also increase in enterprises as in every field. It is important
for the enterprises to understand the effects of the problems such as job satisfaction
and dismissal on the employees and the organization. Although multiculturalism
often leads to many problems, it has an advantage in terms of enterprises with its
competitive power. The aim of this study is to examine the effects of cultural and
cultural differences on the intention to quit the employees. This study consists of
three main sections. In the first part of the study, cultural differences are discussed.
In this context, the concept of culture, types of culture, elements of culture and the
management of cultural differences are addressed. In the second part of the study, the
subject of job satisfaction is discussed. The definition of job satisfaction in the
* department emphasizes the factors affecting job satisfaction, the theories of job
satisfaction and the importance of job satisfaction. In the third part of the study, the
issue of intention to quit is discussed. In this context, the concepts of job
dissatisfaction and dismissal are emphasized and the results of the intention to leave
the organization are examined. Tt is considered that the study will be beneficial for
the enterprises because of the importance and better understanding of the subjects
discussed.

Key Words: Culture, Cultural Differences, Job Satisfaction, Intention to Leave.
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GIRIS

Giintimiiz kosullarinda diinyadaki rekabetin artmast ve teknolojik alanda
gelismelerin  hizla yaganmasi karsisinda ayakta kalmaya c¢aligan igletmelerin
faalivetlerini siirdiirmesi giderek daba da zorlagmakiadir. Boyle bir ortamda nitelikli
is gliclinii bulmak kadar, alaminda uzmanlagnus bu ¢aliganlan elinde tutmak da
isletmeler agisindan en az karhhk kadar &nem tagimaktadir. Nitelikli ig giiciiniin
isletmede devamlihiginin saglanmas: konusunda yapilan bircok aragtirma Orgiitsel
baglilik ile baghliga etki eden faktdrler tizerinde durmaktadir. Bu galigmada ise
kilttirel farkhliklarn orgiitsel baghhga olan etkisi ve isten aymlma niyeti ile

arasindaki iligki incelenmistir.

Bugiin modem organizasyonlar rekabeti gerektiren bir yaklasim ile
geleneksel yapidan uzaklagip gelecege odaklanan bir yonetim anlayist ortaya
koymaktadir. Bu nedenle igletmelerin performansi, maddi ve fiziki imkénlann yam
sira yoneticilerin sahip oldugu bilgiye ve beceriye dayanmaktadir. Bagka bir ifade ile
modern bir yapiya sahip olan isletmeler i¢in yetenekli ve uzman bir yonetimin varhgi
isletme verimliligi agisindan onem arz etmektedir. Ciinkd isletmelerin hedeflerine
ulagabilmesi i¢in hem i¢ hem de dis unswlarm en iyi sekilde yonetilmesi

gerekmektedir.

Isletmelerdeki en dnemli i¢ dinamikler ¢aliganlardir. Dolayisiyla galiganlarin
is tatminin saglanmasi, orgiite olan baghliklarmm arttinlmasi ve bu sayede
caliganlarin.  devamblifimmn  saglanmasi isletmeler agisindan dnemli bir rol
oynamaktadir. Orgiitte ¢alisanlann, 6rgiite duyduklar: baghlik, hem maddi hem de

manevi agidan isletmeye birgok katk: saglamaktadir.

Ayrica dzellikle son donemlerde isletmelerin farkh kiiltiirlerden gelen birgok
bireyi biinyesinde ¢ahistirtyor olmasi, her alanda oldugu gibi isletmelerde de kiiltiirel
etkilegimlerin artmasina neden olmaktadir. Burada kiilttirel farkliliklar nedeniyle
ortaya ¢ikan is tatmini ve igten aynima gibi sorunlarn calisanlar ve drgiit izerindeki

etkilerini anlamak ve ¢dziim tiretmek isletmeler agisindan dnem arz etmektedir. Cok



kultirlilik ¢ofu zaman birtakim sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olsa da, rekabet

giiciinii arttirics etkisi ile isletmeler agisindan avantaj saglayabilmektedir.

Orgiitlerin belirledigi stratejilerde, kiiltirel farklihiklarin yonetimi dnemli bir
yere sahiptir. Orgiit iginde yonetimin etkin olabilmesi i¢in, ise alim, Gicretlendirme,
egitim ve performans degerlendirme gibi konularda insan kaynaklarmn kiiltiirel
farkliliklar1 goz oniinde bulundurarak hareket etmesi gerekmektedir. Aksi durumda
calisanlarda motivasyon disiikligii ve is tatminsizligi gorilebilmektedir. Bu da
isletmelerde hig istenmeyen bir durum olan yani isten aynlma égilimini beraberinde

getirmektedir.
Arastirma Probleminin Tanimi

Orgiitsel davrams konularmda kiiltirel ozelliklerin igten ayriima niyetine
herhangi bir etkisi var nmm? Toplumlarin kiiltiirden kaynaklanan szelliklerinin bireysel

anlamda calisma hayatinda isten ayrilma niyetine etkisi ne dlgiide?
Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amac1 kiiltiirel 6zelliklerin alt boyutlarmin isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkiyi ve birbirleri tizerindeki etkileri ortaya gikarmaktir.
Arastirmanin Yontemi

Aragtirmann literatiir boliimii kaynak taramasi yontemiyle hazirlanmigtir.
Analiz kisminda da 276 sayida c¢alisan lizerinde belirlenen olgekler uygulanmig ve
SPSS programmnda analizi yapimustir. Aragtirmada anket yontemi kullanilacakfir.
Arastirmamn  evrenini  kamu ¢alisanlan  6meklemini ise polis memurlan

olugturacakfir.




BIRINCI BOLUM
KULTUREL FARKLILIK

1. KULTUREL FARKLILIK

1.1. Kiiltiir Kavram

Ekin (iiriin) anlamina gelen Kiiltiir kavrami’ nin kokeni, “Cultura” stzciigline
dayanmaktadir. Cultura sézctigii ise Latin ktkenli olan ve ekip bigme anlamina gelen
“Colere” sozciginden tiremektedir (Oguz, 2011: 125). Kililir kavrami zamanla
farklt anlamlar da tistlenerek egitim ve medeniyet gibi kelimelerle benzer manalarda

kullaniimaya baglammgtir (Unutkan, 1995:3).

Fransiz yazar ve filozof Voltaire, kiiltiir kavramim ilk dlarak, “insan zekasin
methetmek” anlaminda kullanmistr. XIX. ve XX. Yiizyihn baslaninda ise kiiltiir
kavrami Fransizlar ve Ingilizler tarafindan uygarlik manasinda kullamilmustir (Dogan,

2012: 11),

Kitltir kavrami genel manada sosyal bilimlerin, 6zel manada ise insan
bilimleri ve toplum bilimlerinin ilgi alam olmustur. Insanoglunun bilimsel alanda
ilerlemesine bilyiik katki saglayan kiiltiir kavramm, belli bir stire ile simirli kalmayan
ve tiim insanlarin sosyal kazammlarindan elde edilmis ve her ulusun farkls anlamlar
yitkledigi fikri bir mirastir. Her toplumun kiiltir yapisi ve kiiltiirel  dzellikleri
birbirinden farklidir. Ulus ve kiiltiir arasinda mutlak bir iliski sdz konusudur. Bir
ulusun gelismislik seviyesi kiiltiir se\fiyesine bagh olarak artmaktadir. Diger sosyal
bilimlerde oldugu gibi killtirde de geligimin saglanmasi, yasam kriterlerine bagl
olarak degismektedir. Dolayisiyla bu nedenle geligmis tilkelerin killttir yapisinin daha

kompleks bir yapiya sahip oldugu gortilmektedir (Gill,2013: 93).



L1.1Kiiltiiriin tapsom

Kiltiir" deyimi ile ilgili literatiirde gok sayida tamma rastlamak miimkiindtir.
Ancak tanimlann bircogunda ortak bir konuya dikkat ¢ekilmektedir. Bu agidan
bakildiginda kiiltiir, toplum tiyeleri tarafindan kabul gormils ve itaat edilen itikat,
deger ve kurallar bitintidtir. Kaltiir, toplum davranislanna etki eden gii¢ ve yetkidir.
Kiiltiir sayesinde toplum, diinyay1 ve kehdisini nasil algilayacagini dgrenmektedir.
Yani toplum tarafindan tiiketilen yiyecek ve giysiler, toplumun konugma bi¢imi ve

yaptiklan spor, kiiltiirtin toplumda yarattig algiya bagli olarak belirlenmektedir.

Schein (2004) gore kultir; ¢evremizi durmadan saran, baskalariyla
kurdupumuz etkilesim nedeniyle olusan ve kabullenilen, liderlik tutumlarina bagh
gelisen, davramslari kontrol eden ve kisitlayan kurallar, yapilar ve kalplardan

meydana gelen dinamik bir gergektir” (akt. Madu, 2011;2).

Tiirk Dil Kurumu tarafindan diizenlenmis olan Tiirkge Sozliikte ise kiiltiir

kelimesinin anlam asagidaki gibi ifade edilmektedir:

o Tarihi gegmisten gelen, toplumsal gelisim siiresince olugan maddi ve manevi
tim degerler ve bu degerleri olusturmada, gelecek nesillere aktarmada
kullamilan, insanoglunun dogal ve sosyal gevresine ne dlglide egemen
oldugunu gdsteren biitiin araglar, bilgi ve ekin;

e Bir topluma has fikir ve sanat eserlerinin tiimi;

o Idrak, elestiri ve zevk yeteneklerinin kazamm ve yagantilar ile geligtirilmis
hali;

» Bireyin edindigi bilgi;

e Ziraat;

e Uygun biyolojik kosullarda bir ¢esit mikrop tiretme (TDK, 2005).

Kiltiir ile alakali yapllan tamimlamalarda, maddi gergekliklerin olmasi
diginda manevi bir yoniiniin de oldugu anlagilmaktadir. Bu tammiamaiarm yani sira

kiiltiirtin bilimsel anlamdaki ilk tanimm Ingiliz Antropolog Taylor yapmistir. E.B.



Taylor tarafindan 1860’1 yillarda yapilan tanmma. gore kultlir; "ilim, itikat, sanat,
adalet, ahlak, gorgii, tre ve topluma mensup bir kisinin yasayarak edindigi huylar ve
yatkmhklar biitintidiir (Singh, 2013: 1-12). '

Ziya Gokalp’e (TKB, 2004) gore medeniyet ile kiiltiir arasinda belirgin iki
fark bulunmaktadir. Bunlar(Turhan, 1997: 48) ;

e Kiiltiir millidir ancak medeniyet uluslararasidir.
« Kiiltiir iceriginde yapay bir sey barindirmaz. Medeniyet ise igerifiinde; farkh
birgok yontem ve teknik kullamlarak, kisisel isteklere bagli olusturulmus

toplumsal olgular barmmdirmaktadr.

Tanmlardan da anlagildigs dizere kiiltiir, millidir ve toplum ile ilgilidir.
Kiultiirth olusturan toplumun kendine dzgti davrams kaliplan, sanat, gelenekleri,
kutlamalan, orf ve adetleridir. Biitiin killtiirler, toplum tarafindan gelecek kusaklara
aktariimaktadir (Turhan, 1997: 48).

1.1.2.Kiltiiriin dzellikleri

Kiltiir ile ilgili yapilmis biitin calismalarda her toplumun farkli kultiir
degerlerine sahip oldupu gorilmiigtiir. Fakat kiiltiirel farkhhklanin yamnda her
toplumun killtiirlinG 8grenme, paylasma ya da géliﬂinne sekillerinin benzer oldugu
belirlenmistir. Bu bilgilere dayanarak kiiltiirlerin benzer ozelliklerini su sekilde

siralamamiz miimkiindir;

o Kiiltiir 6grenilir: Insanoglu dogdugu anda mensubu oldugu toplumun kiiltiirel
degerlerini bilemez. Dolayisiyla birey kiiltiirii zamanla ve tecriibe ederek
53renmeye baglar. Ozet olarak kiiltiir, kalitimsal yani aileden gecen bir olgu
degildir, 5grenmeye ve deneyime dayahdir (Kitltiir Bakanlig1,1979: 3).

e Kiiltir paylasihr: Kiltiir sadece bir kigiye 8zgii olmayan tersine toplum

tarafindan olustarulmus ortak bir yasam seklidir (Mutlu, 1999:276).



Kiiltir sinirlayicidir: Kiiltir her toplumda farklidir. Bir topluma 6zgil olan ve
paylagilan bitin aligkanliklar, o topluma ait kiiltlirel deZerler olarak
niteiendirilmektedir. Aym zamanda da topluma ©zgl olan bu kiiltiirel
degerler, toplumun diger tabakalardan aynlarak bazi kahplar igerisinde
hapsolmasina ve sinirlandirimasina neden olmaktadir (Gliveng, 2002: 55).
Kiltir gelecek nesillere aktarilir: Kiiltiir degerleri, her gegen gtin bir yenisi
daha eklenerek bityiir ve nesiller arasinda bir baglant: olusturur (Mutlu,
1999:276).Bu sekilde Aile bireyleri tarafindan ya da sosyal kurumlar
arab:liglyla resmi ya da gayri resmi bir gekilde gelecek nesillere aktarihr
(Gegez, 2013: 54).

Kiiltiir bagkalasabilir: Kiiltiir zamanla degiserek bagka bir boyuta biiriinebilir.
S6z konusu bu defisimin boyutu toplum yapisina bagh olarak farklihk
gdsterir. Kiigiik topluluklarin gelenekierine ve goreneklerine daha bagl
oldugu bilgisine dayanarak kiiltiirel degisime kars: daha direngli olmasi
ihtimal dahilindedir (Kiilttir Bakanligs, 1979: 4). | |
Kiltiir Uyarlanabilir: Bir kitltir farkh kulttrlerle etkilegim ic;érisine
girdiginde diger kiltiirlerin baz1 degerlerinden esinlenebilir. Bu noktada; baz1
kiiltiirel unsurlar degisiklik olmadan, bazilan ise topluma bagh olarak belli
bir slctide degisiklige ugrayarak yerel kiiltiire yansiyabilir(Mutlu, 1999:276).
Kiltiir Biitiinlesmis Unsurlardan Olusur: Kiiltiir, ¢ok sayida degerin bir araya
gelmesi ile olusan bir yapidir. Dolayistyla herhangi bir degerin deZismesi
diger degerleri de etkilemektedir (Kiiltiir Bakanli§1,1979: 4).

Kiiltir semboliktir: Bir kiltiirtin “degerleri difer toplumlar tarafindan
sembolik unsurlar ile taninabilmekte ve ayirt edilebilmektedir (Melemen,

2012: 18).



1.2.XKiiltiir Tiirleri

Kiiltiir tiirleri ile alakah literatiirdebircok ayirimin yapildigr goriilmektedir.
Bu calismada ise kiiltiirleribagh@ altinda maddesel ve manevi muhteviyat

zenginligine sahip olan kiiltiir,farkh ozelliklerine gore ele alinmaktadir.
1.2.1.Genel kiiltiir

Genel kiiltiir, bir devlette veya toplumdaki biitiin sosyal gruplarda ve cografi
biitiin alanlarinda muteber olan, biiyiik ¢ogunlukla benimsenen ve 6ziimsenen hakim
inang ve goriiglerden meydana gelen kiiltiir seklinde ifade edilmektedir. (Dalgiin,
2011: 8). Bu egemen kiiltiir, toplumun neredeyée biitiin tyeleri tarafindan paylagilan
ortak bir degerdir. Yani herhangi bir toplumdan s6z edildiginde aslinda o toplumun
kiiltiirel degerlerinden de soz edilmektedir. Kiiltiiriin bu genis anlamdaki gdriiniimi,
bir toplumu diger toplumlardan ayiran bir profil olusturmaktadir. Dolaysiyla bir
kiiltiir, ne kadar genis bir deger, inang:. ve sembol icerirse, ayn Sl¢tide genel veya st

kiltiir olma &zelligine sahip olur (Kogel, 2014: 162).
1.2.2.Maddi ve manevi kiiltiir

Kiiltiir, fonksiyonuna bagh olarak maddi kiiltir ve manevi kiiltiir geklinde
ikiye aynimaktadir. Bir toplumun gelisim siirecinde olusturdugu bitiin nesneler
maddi kiiltiirii ifade ederken, toplum igerisindeki bireylerin sahip oldugu inanglar,
kurallar, degerler, konustuklan dil gibi toplumu sosyal agidan temsil eden her gey ise

manevi kiiltiiri anlatmaktadir (Dalgﬁn,201 1: 8).
1.2.3.Popiiler kiiltiir

Poptiler kiilttir, toplum igerisinde bulunan ¢ok sayida bireyin giinlik
hayatinda isittigi, gordigi ve paylasimda bulundugu ortak kavramlardir. Aslinda
tamimlanmasi gii¢ bir kavram olan popiler kiiltiir, daha ziyade gelip gegici veya giinii
birlik bir hayat kiiltiirtidiir. Bu kiiltiiriin igerisinde miizik, yeme-igme, giyim ve spor

gibi birgok farkh alan bulunmaktadir. Aym zamanda giindelik tiiketilen bir kiltiir



olmanin yaninda, kitleleri yonlendiren ve eglendiren etkili bir giice de sahiptir. Bu
nedenle devaml olarak bir degisim ve gelisim g“éstermektedir. Admdan da
anlagilacag tizere her daim popiiler olabilmek igin, tilketiciye mutlaka yenilikler

sunmak durumundadir(Erdogan, 2004: 3).
1.2.4.Karsit kiltiir

Karsit kiltiir; toplumda egemen olan, toplum bilincini olusturan ve
copunlugun kabul gordugil degerlere, davranislara, inanca ve sembollerin tamamina

kars: gelme durumudur (Bozkurt, 2011: 105).

Baska bir ifade ile karsst kiltiir, toplum igerisinde kabul gdren mevcut
degerlere ters diigen tutum ve davramslarn olusturdugu kiltiirdtir. Karsit kultlir aynt
zamanda da bir alt kiiltirdtr (Ozkalp ve Kirel, 2004: 68).

1.2.5.Alt kiiltiir

Genel kiiltiirtin icinde farkli degerlerin ve inanglann paylasildif: alt kiilttrler
meydana gelebilmektedir (Kogel, 2014: 162). Dolayisiyla genel kiltiir bu noktada
kapsayict bir ozellik tagimaktadir. Alt kiltir, kapsayict 6zellifi olan bugenel
kiilttirin icerisinde, kendisine has ozellikleri olan ve farkli toplumlarn yasam
sartlarmi yansitan kiiltiirler olarak ifade edilmektedir. Aynica alt kiiltiirler kendine
has zelliklerinin yaninda {ist kuiltiirin 6zelliklerini de tagilar. Bu durum, bir ilkede
farkl: bolgelerde farkls kiiltiirel ozelliklerin olmasindan kaynaklanmaktadir (Dalgiin,
2011: 8).

1.3.Kaltiiriin Temel Unsurlar:

Kiltiir, bir toplumun davramslarm yonlendiren unsurlarin biittintidiir.
Dolayisiyla toplumsal davramslan etkileyen kiiltiirel degerleri daha iyi anlayabilmek
icin kiltirtn temel unsurlarmm bilinmesi gerekmektedir. Calismamizin bu .
bolimiinde; kiiltiriin temel unsurlarindan olan dil, degerler, din ve inang, tutumlar,

duygular ve egitim konulan ele alinmaktadar.



1.3.1.Dil

Dil, kiltirin  tasiyicist  ve  toplum  kimliginin  sembolil olarak
degerlendirilmektedir. Dil aym zamanda, toplumdaki biitiin iliskilerin ve gergeklesen
biitiin eylemlerin neticesinde olusan kiiltiirel bir kod ve dnemli bir bilegendir (Tuna,
2007: 169).

Dil, kiiltiirli olusturan temel bir unsur olmamn yamnda, topluma ait
duygulann ve diisiincelerin tamanmim igine alan bir kaliptir. Toplumdaki bireyler
tarafindan s6z konusu bu kaliba konulan duygu ve diigiinceler ise hem bagka
kiiltiirler tarafindan bilgi amagli olarak kullamibir hem de ileri nesillere aktarilir

(Engintin ve Kerman, 1988: 12).

Dil hi¢ kuskusuz ki bir kiltiiriin ortaya ¢ikmasi, gelismesi ve aktarilmasinda
snemli bir faktordir. Fakat toplum tarafindan dilin kontrol edilerek doniisim
yasanmak istenmesi, kiiltirel faaliyetlerin aksamasina ve gégmis ile baglannm

kopmasina neden olabilmektedir (Kaplan, 2006: 138).
1.3.2.Degerler

Kiiltiir, insan davramslarimn biyiik bir bolimiini etkileyen, onlara yon veren
ve toplumdaki bireylerin davranislarint diizenleyen Ustiin ozelliklere sahiptir. Kiiltiir
aym zamanda toplumdaki bireylerin defer ve tutumlarina da etki etmektedir.
Degerler, toplumdaki tyelerin  kabullendifi belirli bazi kurallarn  ifade
etmektedir(Turan, 20015).

Minkov (2013:40) degerlerin daha ziyade insanlarn hayatinda neyin ne kadar

énemli olduguna dair sorulan sorulara verdikleri cevaplar oldugunu ileri stirmiigtiir.
1.3.3.Din ve inang

Kiittiiriin temel unsurlanndan birisi de din ve inanglardir. Din, toplumun ortak

duygulannin, disiincelerinin ve inang¢larmmn gelismesini saglayan sosyal bir kurum



seklinde ifade edilmektedir. Inang ise bir birey tarafindan ‘kendi diuisiincelerinde
olugturulan alg1 ve bilgilerin stirekli olarak diizenlenmesidir (Seving Kose ve
Digerleri, 2001: 224).

Giintimiizde her toplumun birbirinden farkls dini inams sekilleri vardir. S0z
konusu bu inamglar, toplum igerisindeki davramslarm dogru ya da yanlis oldugunu
belirlemekte ve kiiltiirel degerlerin olugmasi ic;iﬁ araci olmaktadir. Konuya bu a¢idan
bakildiginda dini degerler, toplumsal kisiligin belirlenmesinde sosyo-kiiltiirel agidan
bir kontrol mekanizmas: olusturmaktadir. Dilnya genelinde yaygin olan dini inanglar,

kiiltiirlerin olusmasinda énemli bir rol oynamaktadir (Mutlu, 1999: 308).
1.3.4.Tutumlar

Tutum, bir bireyin kendi ic diinyas1 ile alakali olan, belli inang ve degerlere
bagli olarak gelisen cosku ve tamlama siirecidir. Tutumlar yagam igerisinde goriilen
olayiar karsisinda gelisen davrams ve hareket sekilleridir. Tutumlar, inang ve
degerlerin olugmasinda etkili olan yargilarin devam etmesi halinde stireklilik arz
ederler (Eren, 2008: 173~174j.

Tutumlarm temelinde @i¢ unsur bulunmaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996:
254); '

¢ Tutumun olusmasina neden olan bilgiler,
e Tutumun kisiden kisiye farkli olmasina neden olan duygular,

o Tutumun sozlii yadafiili gdstergesi olan davramslar.
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1.3.5.Duygular

Insanlar tarafindan deneyimlenen duygular olumlu ve olumsuz olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir. Olumlu duygular arasinda sevgi, saygi, itaat ve iyimserlik yer
alirken, olumsuz duygular arasinda ise hor gérme, hayal kirikhif, agresif olma ve

pismanlik duygular: bulunmaktadir (Robbins ve Judge, cev., 2013: 120).

Orgiit icerisinde g¢aligan bir bireyin birlikte calistign diger bireylerin
duygularm anlayip dogru olarak degerlendirebilmesi i¢in o insanlarn killtiirlerini de
ghz ﬁna’inde. bulundurmast gerekmektedir. Kisinin kendisine ait duygulari ve
bagkalarinin duygularini anlamasi ve bunu yansitmasi duygusal yetenek olarak ifade
edilmektedir. Kisinin diger kigilerle giighi bir iletigim kurmasi, duygusal yeteneginin

geligmis oldugunu gostermektedir (Giinsel, Akgtin, Keskin, 2008: 141).

Duygular, diinyanin her yerinde aym sekilde algilanmaktadsr. Fakat kiiltiirel
farkhiiklardan dolayr duygulara verilen onem de degisebilmektedir. Ornegin; cosku
Amerika’da &nemsenirken, Cin’de olumsuz duygularm daha yapicr oldufuna
inaniimaktadur. Duygulanin disa yansiilma bigimlerinde de Kkiltiirel agidan
farkliliklar bulunmaktadir. Bireycil toplumlarda disa yansitilan duygulann diger
bireyler ile ilgili olmadig1 distniiliirken, bireycil olmayan toplumlarda bunun tam |
tersi diistinfilmektedir. Ornegin Fransa’da satis elemanlarimn miisterilere karsi aksi

davrandiklar: ya da Alman misterilerin yardumsever tavirlardan rahatsiz olduklars

bilinmektedir. Dolayisiyla orgiit  yoneticilerinin  6rgiit igerisindeki kultlirel -

farkiiliklar: da dikkate alarak davranmasi gerekmektedir (Robbins ve Judge, gev., -

2013: 121).

1.3.6.Egitim

Kiiltirel farklibklar egitim alamnda da kendisini hissettirmektedir. Bir
tilkedeki egitim sistemi ayn zamanda o iikenin kiltiirel dzelliklerini  de
yansiimaktadir. Mesela Amerika’da ki okullarda 6zellikle bireyin kendisine giiven ve

saygi duymasi ve aym zamanda yaratici olmasi yoniinde bir egitim sistemi
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uygulanmaktadir. Almanya’da ozellikle mithendis ve teknisyen yetistirilmesine
yonelik bir egitim sistemi mevcut iken Ingiltere’de ise nispeten sayili 6grenci igin elit
bir epitim sistemi benimsenmistir. Fransa ve Japonya’da bazi sinavlara daha gok
snem verildiginden bireyler analitik diistinme yerine ezber gerektiren bir sistemde
yetistiriimektedir. Daha sonra bu sistemde bagarili olan bireyler biirokrat olma ve ya
belirli girketlerde énemli gorevlerde ¢alisma imkam bulmaktadir. Ayrica bireyler igin
statiiniin tasidign anlam yine kiiltlirel farkliliklara bagh olarak degisebilmektedir.
Ornegin bir kisinin asil bir soydan gelmesi, bazi1 Avrupa iilkeleri i¢in kendi ¢abas: ile
elde edilmis bir basariya gore gok daha fazla tnem tasimaktadir. Almanya’ da
basarisinl egitim alaninda saglanus bir bireye ¢ok fazla deger verilirken Hindistan’da
_bireyin bagh oldugu kast sistemine gore statii belirlenmektedir. Hindular ise
igerisinde olduklan kast smifinin, dnceki yasamlarma bagl: oldugunu diistinmektedir.
Amerika’ da miitesebbis dgrenciler toplumda &nemli bir yere sahiptirler. Japonya’da
ise bireyin statiisii mensup oldugn grubun statiistinden etkilenmektedir (Sofyalioglu
ve Aktas, 2001: 79).

1.4.0rgiitlerde Kiiltiirel Farkhhk

Kiiltiirel farkliliklar 6rgiit icerisinde hem olumlu hem de olumsuz bir etkiye
sahiptir. Bu baglamda kiltiir farklihklanindan Stiirtt Srgiit icerisinde ortaya ¢ikan

etkiler dort bashk altinda ele alinmaktadir (Siirgevil, 2010: 20-21);

e Duygusal sonuglar: Kiiltiirel farkliliklardan dolayr orgiit - agismdan
cahisanlar tarafindan duygusal bazi olumsuzluklar ortaya ¢ikabilmektedir.
Bunun nedeni ise ¢alisanlarin farkhbklar kargisinda negatif. diigtinme
egiliminde olmasindan kaynaklanmaktadir.

e Bilissel ¢iktilar: Orgiit igindeki kiltiirel farkhiliklar, yaraticilik ve
yenilik¢ilik hususunda olumlu bir etki yaratabilmektedir.

o Sembolik etkiler: Orgiit i¢inde birbirinden ayn is gliclinlin olmasi, 0
orgiitiin esitlikel bir yapiya sahip oldufunu gostermektedir. Bu durum

Srgiitiin itibarin arttiran olumlu bir etkiye sahiptir.
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e lletisimsel etkiler: aralaninda kiltlir farki olan bireyler aym zamanda
farkli bakis agilarina sahiptirler. Bu durum bir 6rgiitiin amacina daha hizli

ulagmasin sagléyan olumlu bir etki yaratmaktadir,

Neticede orgiit icindeki kiiltiirel farkhliklar, orglitin deZisimlere uyum
saglamas1 ve aym zamanda ekonomik ve sosyal agidan gelisme gostermesi igin
snemli bir etkendir. Kiiltiirel farkliliklarin &rgiit agisindan bir diger olumlu sonucu
ise farkh bir yapiya sahip olmasi nedeniyle orgiite diinya tizerinde farklt bir kimlik
kazandirmasidir (Siirgevil, 2010: 20-21).

I.S.Al_t Kiiltiirel Farkliiklar

Alt kislttirel farkliliklar, 6zellikle faaliyetlerini uluslararas: platforma stirdiiren
isletmeler a¢isindan énemli bir sorun teskil etmektedir. Caligmada bu baslik altinda
giic mesafesi, bireycilik ve toplumculuk, erkeklik ve disilik, belirsizlikten kaginma

ve uzun donem-kisa dénem uyum boyutu konular: ele alinmaktadir.
1.5.1.Gii¢ mesafesi

Giig mesafesi, gii¢ farklihklani olan bir toplumda; gliclin esit olarak
dagilmamasiu degil, giictin esit dagilmamas: karsisinda toplum tarafindan gésterilen
tutumu ifade etmektedir (Hofstede, 1985: 347). Giig mesafesinin cok diistik oldugu
iilkelerdeki kurumlarda dahi esitsizlikler fazla olabilmektedir (Zhang vd., 2010: 945).

Giic mesafesi ve bunun yaninda dayamkhlik, yetenek ve gii¢ gibi biyolojik
farkliliklardan kaynaklanan esitsizlikler, toplum igerisinde sorunlarm olugmasina
neden olabilmektedir (Hofstede, 1983a: 64).

Gii¢ mesafesi az olan toplumlarda; insanlar bulunduklar makamlar: devamh
olarak 6n plana cikaran bir politika izlemezler, kendi giiglerini diigik gosterme
egilimi icerisine girerler. Orgiit agisindan bakildiginda ise, giic mesafesinin fazla

oldugu toplum}arda, gii¢ miimkiin oldugunca tek bir elde toplanmaktadir. Bundan
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dolayidir ki, is gérenler yoneticileri tarafindan olusturulmus bir yap: iginde kalirlar
ve daima ybneticilerinden gelecek talimatlar beklerler (Altay, 2004: 304). Gilig
mesafesi diigitk olan toplumlarda ise giictin tek bir elde toplanmasi pek uygun
goriilmemektedir. Calisanlar, yonetim kararlarinda katilime: olmak isterler. Orgiit
icerisindeki &diillendirme ve firsat verilme konusunda bliylk esitsizliklere

rastlanmaz (Barutcugil, 2011: 86).
1.5.2.Bireycilik-toplumculuk

Bireycilik ve toplumeculuk, kisinin toplum ile olan iliskisini ne sekilde
tammladign ile alakadar olur (Barutgugil, 2011: 84). Bu boyutta asil olan, bireylerin
gerceklestirdikleri eylemler ile ne kadar 6n plana giktiklar ve ya mensubu olduklan
grubun fikirlerini eylemlerine ne kadar yansitabildikleridir. Bireycilik .ve
toplumculuk, milli kiilttirlerin farklilasmasinda dnemli bir etkendir. Bireyciligin tne
ciktif1 toplumlarda bireyler arasinda siki bir bag bulunmaz iken, bireycilifin arka
planda kaldiga toplumlarda, yakin akrabalar birey igin kendisinden bile daha fazla
Snem tasir. (Altay, 2004:304). Dolayisiyla burada birey, kendi gikarlarindan 6nce ait
oldugu toplulugun ¢ikarlanni gozetir. Bireyci kiltiirlerde ise tam tersine ‘6ncelik

bireyin kendi istekleridir (Barutgugil, 2011: 84).

Kolektivist kiiltlirde ¢ocuklar; diiriist, glivenilir, itaatkdr ve sorumluluk sahibi
olma bilinci ile yetistirilirken, bireyci kiiltiirde dnemli olan gocuklarn ara$t1rma01,
varatic1 ve kendi kendisine yetebilmesidir. Farklr iki ayn kiiltiirde yetismis olan bu
bireyler, aym rgiit icinde bir araya geldiklerinde ¢atisma ortaya ¢ikmaktadir. Bir
taraftan kisisel basariya 6nem veren ve bu yonde hareket eden bir anlayi, difer
taraftan da isbirlifine dayanan ve ekip basarisini Snemseyen bir anlayisin olmas: bazi

uyusmazhiklara neden olmaktadir (Barutcugil, 2011: 86).
1.5.3.Erkeklik-disilik

Bir toplumda cesur ve materyalist egilimler 6n planda ise ve bu degerler

insani degerlerin Oniine gegmis ise o toplumda erkek kiiltiirtinin  egemen
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oldugunusdylemek miimkjindtir (Hofstede, 2011: 23). Disi killiirinde ise insani
degerlere dnem verilmesi, sevgiyle dolu olunmasi ve her daim anlayis gosterilmesi
en Onemli gostergelerdir (Sargut, 2015:175). Disi kiiltiiriinde kadin ve erkegin
tistlendigi roller net bir sekilde birbirinden aynhr ve uyusmazliklar tarigma yolu ile
giderilir (Barutougil, 2011: 87).

Erkek kiilttrtintin hakim oldugu bir toplumda bireylerin birbirine bagimh
olmasindan ¢ok bireyin bagimsiz oimaél tercih edilir. Burada birey amacim
bagkalanndan bag1m$1z olarak gergeklestirmek istedigi igin yardim almak istemez.
Ayn zamanda bireyin baskasina gtivenmesi ve bu yonde hareket etmesi bir

bagarisizlik olarak goriiliir (Altay, 2004: 305).

Kadinst degerlerin 6n planda oldugu bir toplumda Snemli olan biitiinlesme ve
anlasmadir. Bu sebeple herhaﬁgi bir anlagsmazlhigin olmast durumunda catigmaya
gidilmektense, gatismaya neden olan olay gormezden gelinmekte veya iletisim ile
uyusmazlik ¢ozilmeye cahsilmaktadir. Ayrica kadmsihfin 6n planda oldufu
toplumlarda engellilere ve zayiflara daha gok ilgi duyulmakta ve yasam sekillerine

daha ok sayg1 gosterilmektedir (Barutgugil, 2011: 88).
1.5.4.Belirsizlikten kacinma

Belirsizlikten kacinma; toplumlarin belirsizlik karsisinda géstermis oldugu
tolerans1 ifade etmektedir. Hofstede, toplumlar belirsizlikten kagmma durumuna
adre; diisik ve yiiksek olmak fizere ikiye aymrmaktadir (Hofstede, 2011: 25). Buna
odre belirsizlikten kaginma egilimi yiiksek olan toplumlarda risk almayan, gliven
olusturacak kurumlann olusturulmasi séz konusudur. Belirsizlikten kagmmma egilimi
diisiik olan toplumlarda ise bireyler farkh fikirler ve davranislar karsisinda tolerans

gistermekte ve kolay bir sekilde risk almaktadir (Altay, 2004: 306).
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Belirsizlikien kaginma, orgiitteki yonetimsel faaliyetleri ve stireg yonetimini
etkileyen bir faktordiir. Belirsizlikten kaginma egiliminin yiiksek oldugu killtiirlerde
yoneticiler, organizasyonlarn net kurallara ve Ozelliklere sahip olmasim tercih
etmektedir. Belirsizlik tolerans: diiglik olan yoneticiler ise herhangi bir belirsizlik

karsisinda giivenli olmay1 6n planda tutmaktadir (Altay, 2004: 306).
1.5.5. Uzun déonem-kisa donem uyum boyutu

Uzun donem ve kisa dénem uyum boyutunda, zamanm toplumlar tarafindan
nasil goriildiigi agiklanmaktadir. Kisa dénem egiliminde olan toplumlarda bireyler
~ gegmis ve am goren bir bakis agisina sahiptir. Uzun dénem egilimli toplumlarda ise
bireylerde gelecege doniik ve hareketli bir bakis agist bulunmaktadir (Dalgiin, 2011:
119).

Ayrca uzun donem egilimli toplumlarda bireyler yatirim yapabilmek igin
sabirli ve tutumlu davramrlar. Dinamik ditsiincelere sahiptirler ve iligkilerinde
makama ve sayginlia énem verirler. Kisa dénem egiliminde olan toplumlarda ise
bireyler, kisa zaman iginde bir sonug elde etmek isterler ve daima bir gercekleri
vardir. Bu kiiltire sahip olan bir &rgiitie hemen hemen biitlin faaliyetlerin kar
getirecegi beklenir ve yonetimin aldips kararlar da kisa vadelidir. Uzun donemli
kiiltiirii olan orgitlerde ise kar beklentisi bazi siireglerin sonunda olugmaktadir
(Altay, 2004: 307).

1.6.Gii¢c Mesafesi Ile Sosyal Sermaye Arasindaki Iliski

Toplumlarm ve bireylerin birbirlerine kars1 duydugu giiven, biitiin davraniglar
ve kurallar ile sosyal amach iletisimin niteligi; sosyal sermayeyi ve seviyesini
belirleyen unsurlar arasinda bulunmaktadir. Sosyal sermaye ile ilgili farkl birgok
alanda aragtwmalar yapilmstir. Bu aragtirmalarda kisilerarasi iligkiler ve bu
iliskilerden elde edilen faydalar incelenmistir. Aragtimalar sonucunda, yiksek gli
mesafesinin bireyler arasindaki iliskilerde bir kisit oldugu tespit edilmistir. Bir

orgiitte  giic  mesafesinin  yilksek olmas1 halinde iletisim yeterli dlclide
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saglanamamakta ve ¢ahganlar fikirlerini rahat bir sekilde beyan edememektedir. Bu

aym zamanda sosyal sermayenin de zayiflamasina neden olmaktadir (Uslu,2013: 42).

Literatiirde, sosyal sermayenin giic mesafesinden olumsuz etkilendii ile
alakal1 bircok belirtinin oldugu gérﬁ]rﬁektedir. Fakat bazi arastirmalarda bunun tam
tersi sonuclarin da elde edildigi yine literatiirde yer almaktadir. Uslu (2013)
tarafindan yapilan bir arastrmada cahsanlarm Srgiite karst duydugu giivenin, gii¢
mesafesine bagli olarak degistigi ve aym zamanda bunun birey ve Orgiit arasinda

bulunan uyumdan ileri geldigi sonucuna vanlmistir.
1.7.Kiiltiirel Farkhihiklarn Yénetilmesi

Kiiltiirel farklihklarn yonetilmesi kisaca; ¢ahisanlarin hangi kiiltiirden geldigi
g6z oninde bulundurulmadan her caligana deger verilmesi, sayg: duyulmasi ve
anlamaya calismasidir. Bagka bir ifade ile orgit i¢inde bulunan potansiyelin tam
manasi ile kullaniimasim ve ¢aligma ortamimn korunmasm gerektiren bir siirectir

(Petrov, 2006:4).

© Kiilttirel farklibiklarin yonetimi, farkl kﬁltﬁrlerin bir araya gelmesi sonucunda
orgiitlerin rekabet avantaji elde ettiginin anlasgilmasi fizerine, Snce her ¢alisana esit
firsatlar verilmesi ve egitilmesi, sonra irksal biitiinlesme saglanmasi amaci ile 1960°h
yillarda érgiitsel bir takim degigimler ile baglamistir. Daha sonra 198071 yillarda ¢ok
uluslu isletmelerde saflanan gelisme ile birlikte artan férkhlasma, kiiltiirel
farkliliklarin yonetiminin yayginlagmasim ve gelismesini saglamigtir {(Helvacioglu

ve Ozutku, 2010: 198).

Baz1 Orgiit yoneticileri, kiltlir farkliliklarmin orglit agisindan etkilerini
gdrememektedir. Hatta s6z konusu bu farkliliklarin 6rgiit icinde etkili olmadigim bile
dissiinmektedir. Bu farklibiklan yalmzcea bir sorun olarak gbren yOneticilerse, en iyl
yonetimin kendi gelistirdikleri yonetim seklinin oldugunu sanmakta ve ozellikle
cahisanlarin ayni kiltiirden olmas igin caba gostermektedir. Bunun yam sira kiiltiirel

farkhliklarin yonetilmesine iliskin bazi olumlu goriisler de meveuttur. Bu gorisiin
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savunucularina gére Srgiitiin verimli olabilmesi ve rekabet giicii elde edebilmesi i¢in
kitltiirel farkliliklarm yonetilmesi gerekmektedir (Helvacioglu ve Ozutku, 2010:
197).

Orgiitlerin belirledigi stratejilerde, kuitiirel farkliliklarm yonetimi dnemli bir
yere sahiptir. Orgiit i¢inde ydnetimin etkin olabilmesi icin, ige ahm, tcretlendirme,
‘efitim ve performans degerlendirme gibi konularda insan kaynaklarnnin kiiltlirel
farkliliklan goz 6ntinde bulundurarak hareket etmesi gerekmektedir. Aksi durumda
¢alisanlarda motivasyon dusiikligii ve is tatminsizligi gorillebilmektedir (Petrov,

2006 4-6).
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IKINCi BOLUMU
IS TATMINI
2.iS TATMINI

2.1.is Tatmininin Tanim

Is tatmini; genel anlamda, bireyin igine ve onun gesitli igeriklerine karg
besledigi duygu ve sergiledigi davramislar olarak bilinse de; bu kavrami tam
anlarmyla tanmmiamak bir hayli zordur. Asapida is tatmini i¢in yapilmis baz: tanimlar

verilmistir. Bu tammlamalara gére is tatmini:

s s gbrenin viicudu ile oldugu kadar ruhu ile de ¢alistigr yerde bulunmasidir
(Ford, 1969; ahintilayan Silah, 2001: 102).

e Is gorenin genel anlamda g:ah@tigi isinden ve isin esas niteliklerinden ne
oranda hosnut oldugudur (Hackman ve Oldham, 1975; almntilayan Seo vd.,
2004: 438). |

e Huzurun iic degerli belirtisinden biridir (Argyle, 1989; alntilayan Clark,
1997: 343). _

» Bireyin inandigi degerlere ve igine karst olan tavirlarina baBli olarak
gelistirdigi bireysel bir tutumdur (Benton ve Halloran, 1991).

e Bireyin is yerine kars1 gosterdigi tepkidir (Berry, 1997).

e |5 goreninin isine kars1 besledigi olumiu diigiincelerdir (Singh vd., 2004).

¢ Isin nitelikleri ile igcilerin beklentileri birbirine uyustugu vakit olugan ve
calisamn isinden memnuniyetini belirleyen bir olgudur(Akine, 2002:2-3).

o Kisinin, isi pozitif ve zevk veren bir faaliyet olarak gérmésinin dogal bir
neticesidir (Davas, 1988:96).

¢ Bireyin ¢aligmakta oldugu ise kars: besledigi yapic: hislerdir (Spector,1997;
aktaran Ozcan, 2011: 108).

e s gorenlerin psikolojik sozlesmesindeki isteklerinin yerine getirilme
oramdir(Gliney, 2011: 12).
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2.1.1. Is tatminine etki eden faktsrler

Is gorenlerin is tatmin seviyesini etkileyen pek gok etkenden bahsedilse de
yazinda kisisel ve orgiitsel etkenler olmak tizere iki ssmfa aynldig gorillmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:323).

Kigisel faktorler, kisilerin degisik seviyede tatmin olmasim saflayan
faktorlerdir. Ornek olarak, yas, cinsiyet, medent hal, tahsil durumu, mesleki durum
ve kidem, karakter, zek4, verilen hizmet siiresi gibi etkenler verilmektedir. Orgiitsel |
faktorler ise idare bicimi ve kontrol tarzi, emniyet duygusu, iletisim, ficret, ilerleme
ve terfi olanaklan, cekisme, is kogsullar, is arkadaglan ve calisma ortami gibi isin

zelliginden kaynaklanan etkenlerdir (Akinci, 2002:6).
2.1.1.1.Bireysel faktorler

Calismanin bu béliimiinde is tatminine etki eden bireysel faktdrlerden yas,

cinsiyet, kisilik, egitim diizeyi ve tecritbe konularina deginiimektedir.
- 2.11.1.1LYas

i Yas faktorii ile i tatmini arasindaki iliskiyi konula alan aragtumalarda
aralarindaki iiiskinip olumlu oldugu tespit edilmistir, Bir is yerinde uzun yillar
boyunca galigmus bir kisi diger ¢aliganlara oranla daha yliksek maag almaktadir. Aym
zamanda yas ile birlikte tecriibenin de ¢ogalmas: is tatmininin saflanmasinda etkili

olmaktadir (Yelboga, 2007:3).

Ancak giiniimiizde hizla gelisen teknoloji, yas ile is tatmini arasindaki olumlu
iligkinin bozulmasina neden olabilmektedir. Her insan aym oranda yeniliklere ve
gelismelere uyum saglayamamaktadir. Belli bir yastan sonra teknolojinin gerisinde

kaliyor olmasi, is tatminsizligine yol agabilmektedir. Bagka bir ifade ile teknolojinin
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kullamlmasuﬁ gerektiren alanlarda yasa bagli ortaya ¢ikan is tatminsizlikleri

goriilebilmektedir (Soylik, 2007.76).
2.1.1.1.2.Cinsiyet

Is tatminine etki eden faktorler konusunda yapilan birgok arastirmada cinsiyet
unsurunun dnemli bir rol oynadig1 goriilmektedir. Burada kadin ve erkek acismdan i
tatminin dengeli bir sekilde saglanmas, igverenin gbrevleri arasinda yer almaktadr.
Ornegin kadinlar genellikle vasifsiz ve diisiik licretli meslek gruplarinda ¢alismak
zorunda kaldiklarindan dolayi, is yasamlarinda olumsuzluklar ile karsilagmaktadir.

Bu da is tatmini yoniinden olumsuz bir etki yaratmaktadir (Keser, 2006: §3-84).

Ayrica aym ig tzerinde c¢aligiyor olmalarma ragmen kadimn o isten
beklentisinin erkege gore daha az olmasi ve kadinlanin dogast geregi daha hassas bir
yapiya sahip olmasi da i tatmini {izerinde etkili olabilmektedir. Dolayisiyla is

tatmini agisindan kadin ve erkekler farklilik gosterebilmektedir (Eginli, 2009: 39).
2.1.1.1.3 Kisilik

Kisilik ozellikleri bireylerin birbirinden ayrilmasini saglayan onemli etkenler
arasinda yer almaktadir. Kigilik, bireyi benzersiz yapan dzelliklerin tamamdir,
Kisilik, bireyin yetenegi, tutum ve davranslari, sevdigi ya da sevmedigi, hayati
boyunca tekrar ettigi davramglar biitiniidiir. Bagka bir ifade ile kisilik, sahip oldugu
szellikler ve yetenekler ile kisinin toplum hayatinda benzeri olmayan ve kendine has
bir varlik olmasin ifade etmektedir (Budak, 2006: 57).

Ayni gahsnha ortaminda ve benzer kosullarda §a}1§an birgok kisi, kisilik
szelliklerinin farkli olmasindan dolayr yaptiklan isten farkh diizeylerde tatmin
olabilmektedir. Baz1 bireyler, konumlan ile ilgili belirsizlikleri bertaraf ettiklerinde
daha verimli olmakta ve daha fazla is tatmini duyabilmektedir. Baz: bireyler ise
zihinsel caba gerektirmeyen iglerden daha fazla is tatmini elde etmektedir. Sosyal

yoni giiclii olan bir kisinin ok fazla iletisim kuramadig bir yerde ¢alismasi ya da
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sosyal agidan zayif olan bir kiginin devaml iletisim kurmasim gerektiren bir yerde
caligmasi, yine is tatmini agidan bireyin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir
(Ding Ozcan, 2011: 100). |

2.1.1.1.4.Egitim diizeyi

is tatmini ve egitim diizeyi arasmdaki iliskiyl konu alan aragturmalar
neticesinde, egitim dilzeyi ile is tatmini arasinda ters bir oranti oldugu saptanmigtir.
Burada egitim diizeyi ile birlikte kisinin beklentilerinin de artmas: stz konusudur.
_ Bununla birlikte her egitim seviyesine uygun is imkédmnin saglanamamasi, {iniversite
mezunlarimn alt sevive islerde ¢ahsmak zorunda kalmas: da ig tatmini agisindan

olumsuz bir etki yaratmaktadir (Ttirk, 2007:47).

Ancak kimi zaman egitim seviyesi yiiksek olan bireyler digiik seviyedeki
islerde gzahgmalaﬁndan dolay: is tatminsizligi yagérken, bazen de bu islerde daha
kolay &diil kazandiklar: igin yiiksek diizeyde is tatmini elde ettikleri gériilmektedir.
Dolayisiyla bireyin egitim diizeyine gore bulundugu mevki ve aldifi ficret

yitkseldikge is tatmini de yiikselmektedir (Soyiik, 2007: 78).
2.1.1.1.5. Tecriibe

fs tatmini ve tecritbe arasindaki jligkiyi konu alan arastumalar neticesinde,
tecriibe ile ig tatmini arasinda dogru bir orant1 oldugu saptanmistir. Buna gore bir.
bireyin cahistifn isyerindeki deneyimi ne kadar artarsa is tatmini diizeyi de o kadar
artmaktadr. Doiay1s1yia kisinin aym isyerinde ¢alishgt streye de bagh olarak
kademe atlamasi o kisinin o is yerinde daha fazla i tatmini elde etmesini

saglamaktadir (Ardig ve Basg, 2007:29).

Bunun yam sira hentiz ise yeni baslayan ve is deneyimi az olan bireyler,
isyeri ile ilgili ya da yapacaklan is ile alakali yiiksek beklentiler igerisine
girebilmektedir. Ancak bu beklentilerinin  gerceklesmemesi durumunda i

tatminsizligi ile karst karstya kalabilmektedir. Dolayisiyla is deneyimi fazla olan ve
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yasca daha biiytik olanlar, heniiz galismaya yeni baﬂayaniafa nazaran daha cok is
tatmini elde etmektedirler (Eker, 2006: 67).

2.1.1.2.0rgiitsel faktdrler

Calismanin bu béliimiinde is tatminine etki eden orgiitsel faktSrlerden calisma

sartlarl, ticret, isin niteligi, kariyer imkan: ve yonetim konularina deginilmektedir.
2.1.1.2.1.Cahsma sartian

Calisma sartlari, bir isyerinde ¢alisanlarm islerini en iyi sekilde yapabilmesi

icin sunulan ekonomik, fiziksel ve sosyal imkanlardir. Cahisma saatleri ve stireleri, - .-

dinlenme siireleri, sosyal yardim imkém ve saflik hizmetleri, ulagim imként ve is
giivenligi gibi konular galigma sartlari kapsaminda yer almaktadir (Eroglu, 2007:
325-326).

_ Bir igyerinde ¢alisanlanin is arkadaglan ile sosyal iliskiler kurmass, isyerinin
:sundugu sosyal imkénlardan faydalanmas, is yerinin giivenilir ve sakin bir ortama
sahip olmasi ve ¢alisma kosullarm ivi olmas1 c¢ahganlarn .is tatmini diizeyini
arttirmaktadir (Erdil vd., 2004: 17).

Ayrica cahsma kosullar bireyin sadece is yasamum degil aym zemanda
¢alisma saatleri digindaki yagsamuni da etkilemektedir. Mesela fazla mesai yapan bir
birey sosyal yagaminda da olumsuz etkilenebilmekiedir. Cahisamn kendisine ve
yakinlarna ayrrdig) zamanin kisith olmasi motivasyonun diismesine neden olmakta
ve bu is tatminini olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla calisma kosullarimn ivi
olmast hem is verimlilifinin artmast hem de caliganlarin daha fazla ig tatmini

saglamast agisndan dnem arz etmektedir (Erdil vd., 2004: 20).
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2.1.1.2.2.Ucret

Is tatmini ile ilgili yapilan birgok c¢aligma, lcretin is tatmini ya da is
tatminsizligi tizerinde biiyiik bir etkiyé sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ucret bir
caligan i¢in ekonomik bir kazang olmamn yamnda, isyerine saglamis oldugu katki ve
sarf etmis oldugu emegi de ifade etmektedir. Bundan dolayr tcret, i tatmini

acisindan Snemli bir degisken olmaktadir (Eginli, 2009: 41).

Burada is tatmini agisindan iicretin miktar1 kadar tcretlerin adil olmas: da
tnem arz etmektedir. Cahsan kendisine ticret konusunda adil davranilmadigim
diisiiniirse bu is tatminsizligine neden olabilmektedir. Calisan efer bak ettifi ticreti

aldigina ikna olduysa is tatmin diizeyi de yiiksek olmaktadir (Solmus, 2004: 195).

Ancak ticret, bazen bir kisinin o ise baglamas igin bir neden teskil ederken,
bazen de calistifn yere baglanmasmm saglamis olsa da, orgiitlerin faaliyetlerini
siirdiirebilmesi i¢in kurum g¢ikarlarin da gz 6niinde bulundurmas: gerekmekitedir.
Maas artis1 ya da ikramiye gibi uygulamalar ¢alisan agisindan is tatmiﬁi olustursa da

isverenlerin kaynaklarini dogru kullanmas: gerekmektedir (Yigenoglu, 2007: 45).
2.1.1.2.3.1sin niteligi

Is tatmini agisindan yapilan isin begenilmesi, sevilerek yapilmasi ya da isin
zorlu ¢absma kosullar1 altinda yapilmas: onem arz etmektedir. Topumun
befenmedigi ya da yeterli gormedigi islerde ¢alismak, is tatmininin diigmesine neden
olmaktadir. Bunun yaminda kisinin yaptif is ile ilgili kendisine bir katma deger

saglamasi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Ardig ve Bag, 2007:32).

Aynca yapilan ig ile kisinin yetenek ve karakterinin uyusmasi is tatminini
olumlu etkileyen bir faktordiir. Sayet birey kisilik Ozellikleri ve yetenekleri ile
uyusmayan bir iste calisiyorsa, bu ig tatminsizligine neden olmaktadir. Ayni zamanda
birey yaptif is ile ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip degilse bu da is tatminsizligine
yol agmaktadir (Celik Keles 2006: 41).
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2.1.1.2.4.Kariyer imkim

Calisanlar agisindan terfi ve kariyer imkém, statiiniin yiikselmesi, maddi
acidan daha iyi bir gelire sahip olunmas: ve toplum igerisinde olumlu bir ylikselme
saglanmasi yoniinde olumlu etkiler yaratmaktadir. Bu nedenle ¢ahisanlar, terf
olduklarinda yiiksek diizeyde is tatmini elde etmektedirler. Aynt sekilde bagarilt
olmasi halinde terfi olacagim bilmesi de ¢alisan agisindan is tatmini olugturmaktadir.
Ancak birey basarih oldugu halde terfi olamayacagim biliyorsa bu i tatminini
olumsuz etkilemektedir (Erdogan, 1996: 238).

Aym zamanda isyerinde bir kariyer hedefi olmayan bireylerde de is tatmini
seviyesi diisiik olmaktadir. Bu durumda ¢alisanlar igyeri ve isi ile ilgili olumsuz bir -
tavir takinmakta ve yeni bir is aréylgma girmektedir. Dolayistyla birey isi ile ilgili
hichir problem yasamarmg olsa bile terfi olanagi olmadig: i¢in baska iy firsatlarim

degerlendirmek istemektedir (Alica, 2008: 15).
2.1.1.2.5.Yénetim

Caliganlarm ig tatminini saglamak orgiit yoneticilerinin en bitylik amaglari
arasinda yer almaktadir. Dolayisiyla bir galiganin i tatmini saflamasi i¢in yonetici
snemli bir etken olmaktadir. Bu konuda yapilan aragtirmalar, ¢alisanlarin az licret
aliyor olmalarina karsin iyi bir yoneticilerinin olmasi, is tatmini -ag:ismdan bir sorun

yagamadiklarm: ortaya koymaktadir (Bozkurt, 2008: 4).

Yoneticilerin cahisanlarina karst sergiledigi davramiglar: ve galisanlan ile
kurdugu iliskiler is tatmini agisindan Snemli bir rol oynamaktadir. Burada &nemli
olan bir bagka konu da yoneticinin ve gahsanlann birbirlerine karstlikli olarak
duyduklan giivendir. Calisanlarin yoneticilerine giiven duymas: halinde is ile ilgiti

sikdyetler] azalmakta ve is tatminsizligi seviyesi diismektedir(Ardil, 2004 19).

Bu baglamda yoneticinin gorevi sadece kurumu iyi bir sekilde ySnetmek

degil aym zamanda ¢alisanlarm i tatminsizligini ortadan kaldirarak Verimiiligiﬁ
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artmasini ve ¢alisanlarin kuruma olan baghligini saglamaktir. Bu nedenle yoneticiler
kurumda caliganlann, sadece ekonomik acidan degil aym zamanda sosyal ve
psikolojik beklentiler igin de caligtiklarim goz iinlinde bulundurmalidirlar(Toker,
2007: 93).

2.2. [s Tatmini Teorileri

Calismanin bu boliimiinde ig tatmini teorileri “Kapsam Teorileri” ve “Siireg

Teorileri” olmak tizere iki ana baghik altinda ele ahinmaktadir.
2.2.1.Kapsam teorileri

Kapsam teorilerindeki ana konu kisisel ihtiyaglardir. Bagka bir ifade ile
kapsam teorileri, insanlarin ne amagla giidiilerini tatmin etmek istediklerine
odaklanmaktadir.Calisma .hayatmdaki istenmeyen kosullar, is tatminsizligi ve verim
diisiikligii  kisisel —gereksinimlerin  karsilanamamasindan  kaynaklanmaktadir
(Kaya,2013:24;Akyliz,2015:53).

Kapsam teorileri, “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi”, “Cift Faktor Teorisi”,

“Bagarma Ihtiyact Teorisi” ve “ERG Teorisi” olmak {izere dort gruba ayrilmaktadir.
2.2.1.1. ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Abraham Maslow’ 1 ileri siirdiigi “Ihtiyaglar Hiyerargisi Teorisi”, insan
ihtiyaclarinin bes asamadan meydana geldigini ifade etmektedir. Ayrica ik agamada
bulunan ihtiyaglarm giderilmemesi durumunda ise diger asamalarda bulunan

ihtiyaclardan séz edilmemektedir.

Maslow, insanlarin biitlin ihtiyaglanmi aymi anda hissetmediklerini ileri
stirmektedir. Temel ihtiyaclar karsilandik¢a diger ihtiyaglar da asamali olarak
hissedilmektedir. Aym zamanda thtiyaglanin oncelik sirasmimn birey ve toplum

degerlerine bagl: olarak degisebileceini savunmaktadir (Altunistk vd.,2014:119).
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2.2.1.2.Cift faktpr: teorisi

Cift Faktdr Teorisi Herzberg tarafindan gelistirilmis olup is tatmini
konusunda ileri stirilmils en dnemli teori olarak kabul edilmistir. Motivasyon teorisi
olarak da bilinen Cift faktdr teorisi, bireylerin ¢alisma hayatindaki ihtiyaglarim
gitdiileme ve saghpa uygunluk olarak ikiye ayirmaktadir (Greenberg ve
Baron,2003:153).

Ayrica Herzberg, ¢ahiganlarin Orgiitt benimsemesini ve orglitte ¢alismaya
devam etmesini engelleyen durumlann oldugunu vurgulamaktadir. Isletmenin
yonetim agismdan  yeterli olmamasi, yOneticinin yeterli teknik bilgiye sahip
olmamast, yoneticiler ve galiganlar arasindaki iletisimin iyl olmamasi, is yeri ticret
politikasmm ¢alisanlar tatmin etmemesi, is yeri fiziki ¢aligma sartiarnin yetersiz
olmas1 ve is giivenligi acismdan yeterli olmamas: gibi etmenler, bireylerin o is
yerinde calismaya devam etmesini engellemektedir. Dolayisiyla kurum agisindan da
hayati bir énem tastyan bu kosullarm iyilestirilmesi, lizerinde tnemle durulmas

gereken bir konu olmaktadir (Eren,2015:32).
2.2.1.3.Basarma ihtiyaci teorisi

Kazanilmis Ihtiyaglar Teorisi olarak da bilinen “Basarma [htiyac1 Teorisi”,
McClelland tarafindan ileri stirtilmiistiir. McCelland, insanlarin ihtiyaglarim sonradan
sgrendigini savunmaktadir. Bagarma thtiyac1 Teorisi’ ne gore se¢me ve. yerlestirme
prosediirlerinin  olugturulabilmesi  igin  ¢ahgan ihtiyaglarnm tespit edilmesi
gerekmektedir. Bu sekilde bireyin basar elde etme ihtiyac: arttikga daha uygun bir

-----

iyi yansitacaktir (Findike¢1,2000:385).

Basarma Ihtiyac: Teorisi’ ne gére birey li¢ ihtiyacindan dolay1 davramsta
bulunmaktadir (Kogel, 1998:442);
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fligki kurma Ihtiyacr: Bireyin, difer --bireyler ya da gruplarla
iliskikuraraksosyallesmesini  ifade etmektedir. Kisileraras: iligkilerin
gelistirilmesine dnem veren bireyler iliski kurma ihtiyaci hissetmektedir.

Gii¢ Kazanma htiyacr; Giig kazanma ihtiyact yiiksek olan bireyler,
baskalar: tizerinde korumaya ve etki etmeye ydnelik davranislar
sergilemektedirler.

Basarma Ihtiyaci: Birey burada ulagiimas: zor, ufrast ve emek gerektiren

amaclar belirleyip bu dogrultusunda gerekli bilgi ve beceriye sahip olarak

~ bunlar kullanacak davramslar sergilemektedir.

2.2.1.4. ERG teorisi

ERG Teorisi C. Alderfer tarafindan geligtirilmis bagka bir motivasyon

yaklagimmdir. Burada Maslow’un yaptig: ihtiyaglar simflandirmasinda oldugu gibi ve
hatta daha basite indirgenmis olarak.bir simflandima yapiimaktadir. Aym sekilde
burada da ilk grupta bulunan ihtiyaglar giderilmedikge difer ihtiyaclar gindeme
gelmemektedir (Kogel,2015:738).

ERG Teorisi’ ne gore insan ihtiyaglan ig kategoz'ide toplanmaktadir

(Schneider ve Alderfer, 1973:490);

Var olma [htiyac: (Existence): Maddi ve manevi arzularin tamamum ifade
eder.

iliskisel Ihtiyaglar (Relatedness): Bireyin duygulanm ve diisiincelerini diger
insanlarla paylagma arzusunu ifade eder.

Biiyiime Ihtiyaci (Growth): Bireyin hem kendisine hem de ¢evresine karsi

iiretken olma arzusunu ifade eder.
2.2.2. Siireg teorileri

Siirec teorileri, bireyin ¢aligma hayatindaki basarilarim arttiran faktorleri ve

motivasyon yapisim orlaya ¢ikartmaya caligmaktadir (Onaran,1981:40). Baska bir
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ifade ile caliganlarm nasil motive oldugunu ve kisilik 6zelliklerinin motivasyon
konusundaki énemini ortaya koymaktadir.Siire¢ teorilerine gore her birey ayr: bir
deger yargl.sma ve ayr1 bir goriise sahip olsa da aynmi etmenlere bagh olarak motive
olmaktadir. Ayrica siire¢ teorileri bireyi etkileyen kigisel faktorlerden ok dis

etmenler iizerinde durmaktadir (Eren,1987:430).

Siireg teorileri “Beklenti Teorisi”, “Esitlik Teorisi” ve “Amag Teorisi” olmak tizere

. ti¢ bashik altinda irdelenmektedir.
2.2.2.1.Beklenti teorisi

V. H. Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisine gore, bireyin
caligabilmesi igin ¢aba sarf etmesi ve bunun i¢in de bir giidtiniin harekete gecirmesi
gerekméktedir. Buradaki ¢aba kavrami ii¢ degisken tarafindan iglerlik kazanméktadlr
(Basaran,2000:88);

e (Caba (effort): Caliganin harekete gegmesini sagglayan giictin islevini ifade
etmektedir. '

o Beklenti (expectancy): Caliganin, gdstermis oldugu ¢aba sonunda amacina
ulasacagina inanmasin ifade etmektedir.

o Algllanan deger (valence): Calisamn yaptifi eylem neticesinde elde
edecegine inandin ve kafasinda canlandirdign degeri ifade etmektedir.Bu
deger pozitif, negatif ya da nétr olabilmektedir. Algilanan deferin pozitif
olmas: halinde calisan bu deger oraninda daha fazla caba gdstermekte,
deperin negatif olmas: durumunda ¢alisan gaba gdstermekten vazgegmekte ve

algilanan deger notr oldugunda ise ¢alisan amaca ilgi gostermemektedir.
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2.2.2.2.Esitlik teovisi

Esitlik teorisi S. Adams tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore calisanlar
calisma hayatinda kendilerine esit davramilmasim istemektedir. Kendisine egit
davramlan cahgsanlar motivasyon yoéniinden olumlu etkilenmektedir. Ayrica her
calisan kendisini ayn: pozisyonda ¢ahsan diger bireyler ile kiyaslamakta ve o
bireylerle esit sartlara sahip olmayl beklemektedir. Dolayisiyla burada esit olma ya
da égit olmama durumu bireyin basansim ve is tatminini etkileyen onemli bir
faktordiir (Tikici, 2005:315).

Esitlik Teorisinin temeli, sarf edilen esit gaba karsisinda yine esit bir
sdiillendirme olmast gerektifine dayanmaktadir. Ayrica motivasyonun esitlik ile

saglanabilecegini savunmaktadir (Kogel,2003:499).
2.2.2.3.Amag teorisi

Amag Teorisi Edwin A. Locke tarafindan gelistirilmistir. Amag Teorisine
gbre; birey amaci oldugunda hareket etmektedir. Ayrica birey harekete gegtiginde

amacina ulasabilmesi i¢in galigmaya devam etmelidir (Demirdag,2015:79).

Amag teorisinin ana diistincesi bireyin belirlemis oldugu amacin ulagitabilme
derecesidir. Burada bireyin belirlemis oldugu amaglar ayni zamanda motivasyon
seviyesini de belirlemektedir. Dolayisiyla kendisine biiyiik amaglar belirlemis bir
birey, ulagmasi daha kolay bir amag belirlemis olan bireylerden daha fazla ¢aba
gstermek zorunda oldugundan motivasyonu artmaktadir. Yani bagka bir ifade ile
bireyin gosterecegi performans belirlemis oldugu amacmzorluk derecesinden
etkilenmektedir. Locke’ e gore belirlenen hedeflerin netlolmaSI bireyin cahsma
istegini ve basansmu arttirmaktadir. Ayrica bireysel amaglar ve Srgiitsel amaglar
birbiri ile ¢atigtiginda bireyin bagari azalmaktadir. Calisanlarm katilimer olmasi ve
~amaglarn  ¢atigmamasi ise ¢alisanlann - giidillenmesini saglamakta basariy

arttirmaktadir (Akyiiz,2015:61).

30



2.3.fs Tatmininin Onemi

Bir kurulusta sartlarn kotilye gittigini gésteren en belirgin kamt is tatmininin
diismesidir. Ts tatminsizligi, ani grevler, isi yavaslatma, diigik randiman, disiplin
problemleri ile éteki Orgiitsel problemlerin arkasmda yatan sebeplerin en baginda
gelmektedir (Kahn, 1973).

Kuruluglar bir taraftan irettikleri mallarin kalitesini arttirmak maksadlyEé
caba gosterirken diger taraftan da is gorenlerin ig tatminlerini ylikseltmeye
ugrasmaktadirlar (Basaran, 2000: 215). Sonu¢ olarak is tatmini gerek is gorenler
- gerek kuruluglar agisindan biiyiik bir dnem teskil etmektedir. Is tatminsizligi, ise
karst ilginin azalmasina, moralsizlife, yabancilasmaya, diigik randimana ve fiziki
hastaliklara neden olmakta bu da mutsuz ve her an patlamaya hazir bir toplumun

temelini olusturmakiadir (Parsak, 2010: 34).

Kisinin yasaminin ciddi bir bolimii, kendi idealleri dogrultusunda, bir igte
calisarak hem kendisine ve hem de ailesine kargi mesuliyetlerini yerine getirme
miicadelesi vererek gegmektedir. Is gorenler giinlilk yasantisimn bilytik bir kismim is
yerinde gegirmekte, hatta 6zel hayatina ayirdift zamandan daha ¢oZunu isinde
harcamaktadir. Isinde tatmin olamayanlar psikolojik yetkinlige ulasamamaktadir.
Avrica is tatmininin elde edilememesi kisilerde dis kinkhigina neden olmaktadir

{Dinler, 2610: 13).

fcinde is doyumu olmayan bir ¢aligma hayati, kiginin biitlin yasamimolumsuz
yénde etkilemektedir. Is gérenin aile ve toplum yagantisindaki memnuniyetininis
tatmini ile ¢ok yakin bir iligkisi bulunmaktadir. Is tatmininin diigiik oldugu
zamanlarda, yasamdan alinan zevkte diigmektedir. Bu sebeptenﬁtﬁrﬂ is tatmininin
yitkseltilmesi biiyiik 6nem tastmaktadir. Clinkii tatmin olan ¢alisan mutlu olacak bu

da toplumun geneline yayilacaktir (Oztiirk ve Ozdemir, 2003: 191)
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l"J(;t'JNCI"J BOLUM
iSTEN AYRILMA NiYETiT
3. ISTEN AYRILMA NIYETI
3.1.Is Tatminsizligi

Calismanin bu béliimiinde is tatminsizlifi kavrami ve is tatminsizliginin

sonuglan ele alinmaktadir.
3.1.1.Is tatminsizligi kavram

Is tatmini, kisinin igine kargi sergiledigi genel tavir ve davramglandir. Is
tatmini, ¢aligann isi ile alakali oarak hissettigi i¢ rabatlifimi yansitan bir olgudur. Ise
karsi tavrin olumlu durumuna “Is Tammini”, olumsuz durumuna “Is Tatminsizlig” ad1
verilmektedir. Is goren isinde harcadif qabam'n karsiiginda ihtiyaglanni karsilamak
ve kendi i¢ yasamuna uygun bir ig gevresinde galigmak istemektedir. Calisanin
beklentileri ile sahip olduklari arasinda bir denge bulunuyor ise is tatmini
artmaktadir. Isletmelerde i gorenlerin tutumlarm: etkileyen en Onemli etkenlerden
birisi de i gorenlerin islerinden sagladiklar is tatminidir. Is tatmininin elde edilmesi
is gorenlerde orgiitsel baghhgn olusmasindan stresin diigmesine kadar pek ¢ok yarar
saglamakta ve genel anlamda yiiriitiilen isin niteligini yitkseltmektedir. s
tatminsizligi ise ise devamsizhk ve isten kendi istegi ile ayrilmak gibi &rgiit-
bakimindan maliyet olusturan olumsuzluklara sebep olmaktadir (Cartkgi, 2001: 119-
130).

Is gorenler, hayatlar: boyunca yasamlarmm bitytk bir pargasin is ortammda
ve mesai arkadaglart ile beraber gegirmektedir. Bu sebeple i gorenin isinde doyuma
ulasmasi, ruhsal ve beden sagh@ bakimindan gok onemlidir.Isletmeler,
caliganlarmabazt mesleki egitimler vererek is tatminini arttirma cabasiigine

girmislerdir. [s g(‘)renlefin kabiliyet, bilgi ve becerilerinin geligtirilmesi; is yasantisini
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ve kisisel hayatim olumlu etkileyecek ayrica ig gorenlerin kendilerini &nemli
hissetmelerine neden olacaktir (Telman ve Unsal 2004: 52, 59, 62). Is tatmini birgok
arastirmaciya gore, is gorenlerin iglerine karst duydugu yapici his ve tavirlarim

anlatmaktadir (Faragher, Cass ve Cooper 2005:105-112).
3.1.2. I5 tatminsizliginin sonuclan

Caligmanm bu béliimiinde is tatminsizliginin sonuglar; yabancilagma,
devamsizlik, stres ve isten aynlma niyeti olarak dort ayr: baslik altinda ele

alinmaktadir,
3.1.2.1.Yabanciasma

Ise yabancilasma kavrami, Karl Marx"1n aragtirmalarinda sikga adr gegen bir
kavramdir. Marx’a gore yabancilasma, ¢aliganin iiretim asamasi iginde yer aldign
{iriinden ya da firetim ve titketim siirecinin i¢inde yer alan insanlardan uzaklagmasidir

(Nair ve Vohra, 2009:601).

Yabancilasma, dinyadaki objelerden, kigilerden ve fikirlerden kendini
dislamak manasi tasimaktadir (Horowitz, 1966:231). Ise yabancilagma, kisiyi tiretim
asamalanndaki denetimden, is arkadaslari ve misteriler ile olan iletisimden ve

kisinin kabiliyetlerinden yoksun birakmaktadir (Kanungo, 1992:416).

Bir diger ifadeyle ise yabancilagma, c¢aligamin isinden ve i ile alakali
calismalardan kendisini ayri tutmasidir. Nair ve Vohra'ya (2009:296) gdre ise
yabancilasma, i gotenin isi ile olan baglantisim koparmast manasina gelmektedir.
Ise yabancilagma, cahismaya ve nihai f{iriine karst ilginin azalmasi anlamt
tasimaktadir.  Baska  kisilere karst  yabancilagma,  ¢ahsanlarm oteki
calisanlarlailiskilerinde samimi olmamay anlatmaktadir. Ise ve bagkalarna
yabancilasma, bedenen ya da ruhsal olarak soyutlanma bi¢iminde ortaya
¢ikabilmektedir (Halbesleben ve Clark, 2010:532).
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Ise yabancilagmanin sebepleri cevreden kaynakh faktorler ve Orgiitsel
faktorler olmak tizere ikiye bolimlendirilmektedir. Bunlardan; idare tarzi, rgiitin
bitytikliigli, gegmis olaylar ve tecriibeler, bilgini dolagim, grup nitelikleri, Uretim
sekli, is boliimii, gahisma sartlar, inang ve tavirlar orgiit ile alakah sebepler arasinda
sayilmaktadir. Iktisadi yapi, teknolojik yapi, siyasal ve hukuki yaps, toplumsal ve
kitltiirel yap1, sendikal teskilatlanmalar ve toplu iletigim araglart da gevresel sebepler
arasinda bulunmaktadir (Simsek vd., 2015; 256-259).

3.1.2.2.Devamsizhk

Kisinin igine karst besledigi tatminsizlik duygusu gerek kendisine gerek
isletmeye karsi baz1 hos olmayan tepkilerin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir.
Bunlardan biri de devamsizhiktir (Keser,2006:138).

Biitiinii bakimindan dikkate alindiginda ise devamsizlik, ¢alisanin planlanmis
bir is i¢in hazir durumda olmamasidir (Johns, 2002: 437; Kristensen vd. 2006: 1646;
Mathis ve Jackson, 2007: 81). Baska bir ifadeyle, galisanm bedensel olarak igyerinde

bulunmamasidir.

ise devamsizlik hususunda gerceklestirilen ¢aligmalarda, genel olarak iki
aynm yapilbmstir (Jex, 2002: 155; Nielsen, 2008: 1331; Ramsey vd. 2008: 98).
Bunlar; mazeretsiz ise devamsizhk ve mazeretli ise devamsizliktir.Mazeretsiz ige
devamsizlik, ¢alisamn amirine herhangi bir oziir bildiriminde bulunmadan isinin
baginda olmamasi veya kabul edilebilir olmayan bir Oziir ile isinegelmemesi
durumunu ifade etmektedir. Cahsanlarin  bildirdikleri &ziirlerin  kabul edilip
edilmeyecegi de firmadan firmaya degisiklik gostermektedir. Maze;retli ise
devamsizlik, isletmenin onayladifa ziirler veya haller kargisinda (saglik problemleri

gibi) calisanin ise gelmemesini ifade etmektedir(Ramsey vd. 2008: 98).

Kimi ¢ahsmalarda ise mazeretli ve mazeretsiz ise devamsizligs tayin eden
dgelerin, kurulusun kendine has degerlendirmesine bagl bulundugundan, bu hususta

ortaya koyulan kesin ayrimlannkusku ile degerlendirilmesi gerektifi Onemle
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belirtilmektedir. Ayrica, yalnizca mazeretsiz ise devamsizlik konusunun giidiilenme
ve ig doyumu gibi ruhsal konular ile bag: oldugu anlatilmaktadir (Kristensen vd.
2006: 1646).

Ise devamsizhign sebepleri arasinda, maas doyumsuzlugu, is arkadaslanyla
anlasamama, calisma gevresirﬁn giiven vermemesi ve idareci ile yaganan sorunlar
bulunmaktadir. Fakatapilan arastumalar, devamsizhigin altindan yatan esas sebebin
departman yoneticilerinden kaynaklandigim isaret etmektedir. Bu sebeple departman
idarecilerine bagl is gorenlerin devamsizliklarimn gok sik olarak denetlenmesi
devamsizlik oram daha da yiikselmeden tedbir alinmasini saglamaktadir. Herhangi
bir isyerlerinde devamsizhk oranm: sifirlamak olanak dahilinde bulunmamaktadir.
Fakat uygulanacak pek ¢ok tedbir ile makul diizeye cekmek miimkiin olmaktadir.
Calisma sartlannin diizeltilerek huzurlu bir is ortami olusturmak, tekdiizeligi
engellemek amaciyla i rotasyonu uygulamak, etkili bir sdiillendirme ve tegvik
sistemi  olusturmak ise katilun: saglayan yOntemlerin baginda gelmektedir

(http://www.gulcicekzengin.com/makaleler/isletmelerinwvirusu-iseudevamsiziik/).

3.1.2.3.Sfres

Stres sirket idaresi tarafindan g6z dniinde bulundurulmast gereken ciddi bir
faktordiir. Ciinkii stres, is gorenlerin randiman, performans, doyum ve tutumlarim
snemli derecede etkilemektedir. Stres gerek ferdi gerek orgiitle ilgili sebeplerle
olusabilmektedir. Kisisel stres' kaynaklari, karakter, rol belirsizlii ve rol

catismasidir (Luthans, 1994).

Rol belirsizligi, is gdrenin gorevlerini ifa ederken kendisinden talep edilen ve
beklenilen performans seviyesine ulasabilmesi amaciyla ihtiyag duydugu bilgiden
mahrum olmas: durumunda meydana gelmektedir. Rol gatismas: ise, ig gbrenin ig
yerinde birbirini tutmayan gorev ve mesuliyetlerle kars: karsrya kalmasi durumunda

yaganmaktadir (Ceylan ve digerleri, 2006).
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Stres dogal bir olay olup, her kurulusun karsilagtigt bir durumdur. Bilhassa
saglik calisanlari; is ortamu, isin yapisi, gorev ve etkilesimin fazlalig: sebebiyle strese
karsi daba ¢ok maruz kalmaktadirlar. Stres hem isletme i¢i hem de isletmedis: ¢ok
miktarda kisivle iletisim kurma zorunlulugundan ortaya cikmaktadir (Kunaviktikul
v.d., 2000: 9-16).

Stresli bir ¢evrede islerini yapan galisanlarda rubsal tatminsizlik gérilmekte
ve bumun neticesinde fiziksel rahatsizhklar ve zihinsel davrams bozukluklar
belirmektedir (Akme1, 2002: 1-25).

Stres arastirmalan genellikle stresin olumsuz etkilerini aragtirmakla birlikte
belirli miktar stresin bireylere enerji verdigi ve motive ettigi bilinmektedir. Ancak,
asint ve uzun siireli stres biligsel, fiziksel, davramigsal ve psikolojik bozukluklara
neden olabilmektedir. Bu bozukluklar isgdrenin performansim ve orgiite katkisint da
olumsuz etkilemektedir. Strese maruz kalan birey kisisel ¢atigmalar ve gorevlerini
istedigi bi¢imde yapamama gibi sebeplerle diger i arkadaglarim da olumsuz
etkileyebilmektedir (Akdag ve Yiiksel, 2010: 49).

3.1.2.4. isten ayrilma niyeti

jcinde hayatimizi stirdiirdliglimiiz ve bulundufumuz bu donemde, isten
ayrilma niyeti, diinya ¢apindaki biitiin kuruluslarda her seviyede sikga goriilen ve
srgiitlerin kagimlmaz olarak karsilastigs ve ¢oziim yollannda yetersiz kaldis ciddi
bir problemdir. Isletmeler ve aragtwmacilarin son senelerde yogun bir bicimde
inceledikleri isten ayrilma niyeti tamimlanndan bazilar: sunlardir: Herhangi bir is
gbrenin veya personelin yaptis isinden aynlma niyeti ve gelecekte bagka bir i
bulma plamdir (Purani ve Sahadev, 2007: 475-485). Bireyin cabstizs kurulustan,
organizasyondan veya sirketten ayrilma hususunda bilingli olarak karar almas: veya
buna zihinde tasarlamasidir (Barlett, 1999: 70). Isten ayrilma niyeti(devir niyeti), bir
is gorenin artik kendi kurulugsunda hizmet vermeyi siirdiirmeme istegi olarak

adlandirilmaktadir (Henryhand, 2009: 40).
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Personelin ayrilma niveti, bilhassa insan kaynaklari yonetimi at;lslndén kayda
deger bir problemdir. Isletmeler ve ara;;tirmaéﬂar, ise son verme, reklam, ilan ve ige
alma gibi sebeplerden otiirii Snemli miktarlarda maddi zararlara sebep olan bu etkeni
yok etmek veya yararsiz etkisini hafifletmek amaciyla ¢esitli  ¢alismalar
yiiriitmektedir (Yin-Fah vd., 2010: 57; Khan vd., 2013: 41-42).

Yazinda, isten ayrilma niyeti ile birlikte devir oram yiiksek olan igletmelerde
ortaya ¢ikan olumsuzluklar icinde; ise alma, segme ve yerlestirme maliyetlerinin
yiikselmesi, egitim ve gelistirme giderlerinin artmasi, ise yeni baglayan is gorenin
iginiogrendigi siire igindeki randimaminin azalmasi, toplam orgiitsel verimlilik ile
plan ve programlarin sekteye ugramasi, geriye kalan is gorenlerin moralinin
bozulmast, nitelikli calisanlann yitirilmesi gibi olumsuzluklar yer almaktadir (Firth
vd., 2004: 170; Harzis vd., 1999: 483-484; Ozer ve Giinliik, 2010: 463).

3.2.Isten Ayrilma Niyeti

Cahsmanin bu bdlimiinde isten ayrilma niyetinin tamm ile isten ayrilma

niyetinin nedenleri ele alinmaktadr.
3.2.1. Isten ayrilma niyetinin tanm

Rusbelt ve arkadaglari (1988), isten aynlma niyetini, i§ gdrenlerin calisma
sartlarindan hosnut olmamalan sonucunda gerceklestirdikleri olumsuz ve etkin

eylemler olarak tamimlamaktadir (Giil vd, 2008; Onay ve Kiley, 2011).

Isten aynlma, bireyin isletmeden edimsel olarak ayrilmasi manasina
celmekte, isten aynilma niyeti ise, bireyin davramgsal bir tavir olarak igletmeden
aynlma arzusunu anlatmaktadir. Isten ayrilma niyeti, is gorenlerin var olan ¢alisma
sartlant hakkindaki hognutsuzlugunudolayisiyla  islerinden ayrilma isteklerini
anlatmaktadir. Isten ayrilma niyeti, daha genel bir anlahmla bireyin herhangi bir
isletmedeartik daha fazla calismay: istememesi tavn olarak da ifade edilmektedir
(Telli ve Dig., 2012:135-150 ).
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Isten ayrilma niyeti, jsletmelercasini maliyet yiikleyen ve vakit harcatan,
ayrica is gorenler arasindaki sosyal baglara zarar veren, moralsizlife sebep olup ve
motivasyonu azaltan bir olgu olmasi nedeniyle (Kazak, 2012: 33; Yildiz, 2015: 236)
rgiit yonetimlerine biiylik bir sorun teskil etmektedir. Bu nedenle kalifiyeli is
gorenlerin igten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasini dnlemek, isletmeleragisindan

son derece énemlidir (Poyraz, 2008: 148).
3.2.2. isten ayrilma niyetinin nedenleri

Yapilan aragtirmalarda isten ayrilma niyetinin ig stresi, titkenmislik Orgtitsel
baghlk, is doyumu, performans, is giivencesi, is motivasyonu, etik, liderlik gibi
kavramlarla iliskilendirilmistir (Poyraz ve Kama, 2008; Saglam vd., 2010: 143-166;
Cakar ve Ceylan, 2011:52-66; Ohay ve Kiley, 2011:363—372? Demirtas ve Akdogan,
2014:1-9).

Literatiirde, tiikenmislik ile isten ayrima niyeti arasindaki baglantilar
incelendiginde, tikenmislik arttik¢a isten ayrima niyetinin de arthg goze
carpmaktadir. Baska bir anlatimla tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif bir iligki bulunmaktadir (Jackson ve Maslach, 1982: 63-77; Jackson vd.,
1986:630-640, Weisberg,1994: 4; Schaufeli ve Backer, 2004:293).

3.2.2.1. Kisisel nedenler

fsten aynima niyetinin olugmasina neden olan bireysel etkenlerin baginda
karakter ozellikleri yer almaktadir. Buna gore, dustik seviyedeuysallik ve yitksek
seviyede tecriibeye agikiik ve duygusal kararsizligm isten ayrnima niyeti tlizerinde

olumlu etkilerinin bulundugu ifade edilmektedir (Zimmerman, 2008:309-348 ).

Bununla birlikte uysal bireylerin; nazik, kibar, fedakar, ince ruhlu, vzlagmac,
¢oziim odakhi olmalari ve bagkalariyla yapicr baglar kurabilmelerinden dolay:

islerinden ayriima niyetleri bulunmadifi belirtilmektedir (Barrick, Stewart ve
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Piotrowski, 2002: 1-9; Goldberg,_', 1990; 1216-1229; Organ ve Lingl, 1995: 339-350;
Zimmerman, 2008: 309-348).

Karakter dzellikleri yami sira bireyin genel olarak galigmaya dair tavri,
cinsiyeti, medeni hali, yag1 gibi Szellikleri de isten ayrilma niyeti {izerinde etkili
olmaktadir (Alica, 2008). Bununla beraber, hayat kosullanindaki degigiklikler, farkh
bir ise kars: duyulan ilgi, aile i¢i degisimler ve problémier (evlenme, 8liim vb.), yasla
alakah mecburiyetler (emeklilik, maluliyet vb.), degisik ruhsal ve bedensel sebepler
(saglik durumu vb.)., isle alakali beklenti ve ideallerin gerceklesmemesi de isten
ayrilma niyetinin olusmasindabiiyiik rol oynayan kigisel faktorlerin arasmda yer
ahmaktadir (Kaya, 2010).

3.2.2.2. Psikolojik nedenler

Calisanlarin isten ayrilmasma sebep olan baska etken de psikolojik
nedenlerdir. Psikolojik nedenlerin bagindais tatmini ve baghhk gibi insan
psikolojisini dogrudan etkileyen iki 6nemli unsur yer almaktadir.Insan psikolojisini
negatif etkiler altina alan asin yorgunluk, tilkenmislik ve stres gibi caligma hayat ile
iigiii faktorler isten aynlma niyetini bityilk oranda etkilemektedir (Mcbey ve
Karakowsky, 2001: 29- 40).

Birey kendisini ¢alisti1 drgiite ait hissetmedigi takdirde iginden cok kolay bir
bi¢imde ayrilabilmektedir. Yaptig: isten haz almayan ve isini severek yapmayan bir
birey yeni bir is imkan: ile karsilastifinda bu durumu degerlendirmektedir. Bu durum
bireyin ¢aligma hayatim olumsuz etkileyen ve performansmin diismesine neden olan
bir durumdur. Bagka bir ifade ile isten ayrilma niyeti ile performans arasinda negatif
yonlii bir iliski bulunmaktadir (Jackofsky, 1984:258).
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3.2.2.3.15 ile ilgili nedenler

insanlar bulunduklan orgiitte gosterdikleri ¢aba ve yaptiklan faaliyetlerle
faydah olduklarim hissettiklerinde orgiite kars: bir baglhilik hissetmektedir. Bireyin
grgiite baglanmasini saglayan unsurlar arasinda; gosterilen becerilerin mahiyeti,
yapilan is ile biitiinlesilmesi ve yapilan isin ehemmiyeti yer almaktadir. Dolayisiyla

ayrilma niyeti ortadan kalkmaktadir (Cakir, 2007:86).

Ayrica bu konuda yapilan bir ¢ok aragtma neticesinde isten ayrilma
niyetinin ig ile ilgili faktorleri arasinda gesitlilik, bafimsizhik ve kisisel gelisim
imkam oldugu ve bunlarm ise baglanma tutumunu etkileyen unsurlar arasinda yer

aldi@s saptanmugtir (Bal, 2009:8).
3224. Orgiitsel nedenler

Céhsanlarm igsyerlerinden ayrilma niyetlerini etkileyen orgiitsel sebeplerin
baginda; orgiitsel baglilik, is doyumu, calisanin orgiitle kaynagmast, is glivencesi,
organizasyon kiiltiirii, drgiit ortami, mesai arkadaslar ile olan iliskiler, idareci ile
olan iliskiler, ilerleme imkénlari, dzerklik, ddiillendirme sistemleri, isin yapisi, ticret, |
titkenmislik, stres etkenleri, is sartlari, orgiit ile alakal: adalet idraky, mesai saatleri,
calisma ortammin fiziksel sartlan ve is yiikii gelmektedir (Alica, 2008; Eren, 2007;
Polat ve Meydan, 2010:145-172; Poyraz ve Kama, 2008: 143-164; Giil, Oktay ve
Gokgee, 2008: 1-11; Carikg1 ve Celikkol, 2009: 153-170; Kaya, 2010).

3.2.2.5. Is harici nedenler

isyerlerinde herhangi bir problem gergeklesmese bile, iktisadi ve sosyal
nedenli bazm cevresel etkenler g¢aliganlanm igten ayrilma nivetlerini
belirleyebilmektedir. Misal olarak, tilkenin iktisadi durumu, piyasadaki iy imkanlar,
ise ulasim kosullarindaki degisiklik, (Alica, 2008) eslerin isyerlerinde olusan

degisiklik ve gocuklarm egitim gereksinimleri gibi ailevi sebepler cahisanlarin isten
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ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Fakat bu sebeplerden 6tiirii isten ayriimalar
onlemek ¢ogunlukla isletmeler agisindan miimkiin olmamaktadir. Zira s6z konusu

problemlerin boyutlan igletmeleri asmaktadir (Kaya, 2010).

{ktisadi biiyiime, is hosnutsuzlugunun isten ayrima ile sonuglanmasina sebep
olurken, iktisadi durgunluk var olan isten tatmin olma hissini pekistirmektedir.
Ayrica iilkenin niifus yapis1 ve kalifiyeli isglicti bulmadaki durumu da igten ayrilma
niveti iizerinde etkili olmaktadir(Hulin vd., 1985: 244).

3.3. Isten Ayrilma Niyeti Ve Orgiitsel Sonuglar

Isten ayriima niyeti igten aynima davranisina etki eden en dnemli faktorler
arasmnda yer almaktadir. Calisamin isten ayrnlma niyeti isletme tarafindan
belirlenmedifi ve engel olunmadig: takdirde isletme agisindan éinemli‘sonug:lar

dogurmaktadir (Azakli, 2011:89).

Bu baglamda calismanin bu bélimiinde isten aynlma niyetinin &rgit
agisindan sonuglars, drgiit ityelerinde motivasyon kayb, drgiitsel isleyiste aksama ve

malj kayiplar olmak fizere {i¢ bashk altinda ele alinmaktadir.
3.3.1. Orgiit iiyelerinde motivasyon kayb

Orgiitte galigan bireylerin igleri ile ilgili yiiksek tatmin duymalar, Grgiite olan
baghliklarim arttirmakta ve isten ayriima niyetini azaltmaktadir. Ayrica calisanlar
arasmdaki ticret adaletinin saglanmass, is tatmini ve drgite olan baghilik, caliganlarin
performansini olumiu yonde etkilemektedir. Orgiitsel baghlifin diglik olmasi
halinde ise cahsanlarda isten ayrilma egilimi artmaktadir(DeComninck  and
Bachmann, 2005: 875).

Ulcret konusunda adaletin saglanmamas: durumunda galiganlarin motivasyonu
azalmakta, performanst diismekte ve devamsizhi artmaktadir. Caliganlar arasinda
bu algmin devam etmesi neticesinde ise isten aynlma davramslan ortaya

cikmaktadir. Ancak ekonomik agidan bagimh olan calisanlarda licret konusundaki
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adaletsizlige ragmen isten ayrilma niyetinin daha az gérﬁldﬁgﬁ saptanmigtir (Shaw

ve Gupta, 2001:229-320).

Hirschfeld vd. (2002), tarafindan yapilan bir ¢alismada, yapilan ige karsihik
distik ticret alan calisanlarm, adaletsizligi gidermek i¢in daha ¢ok devamsizlik

yaptig1 tespit edilmistir (Hirschfeld vd. 2002:553-564).

Diger taraftan calisan, bagka bir gelir kaynafmmn olmamas! durumunda ve
aldip: iicretten hosnut olmasa dahi alternatif bir is imkéan olmadig1 muddetge isten
ayrilma davramiginda bulunmamaktadir. Kisaca; galigamn ig tatmini ve Orglitsel
baghhg acisindan  orgiitsel adalet, orgiitsel tutum onemli bir etkendir. Birey
bulundugu brgiit ve yaptigi is ile ilgili yeterli bir doyuma ulagiyorsa orgiite olan
baghiig artmakiadir. Dolaysiyla bu da igten aynlma egiliminin azalmasina neden
olmaktadir (DeCoﬁninck and Bachmann, 2005: 875).

3.3.2. Orgiit isleyisinde aksaklik

Isten aynlma ve isten aynima niyeti bilhassa tecrilbeye ve uzmanhga dayal:
islerde bilyiik bir sorun teskil etmektedir. Clinki burada &rgiit, tecriibe sahibi ve
uzman bir ¢alisanin yerine gelecek olan baska bir ¢ahisamin aym sekilde
uzmanlagabilmesi igin belli bir maliyete katlanmak zorunda kalmaktadir. Ayrica yeni
gelen kiginin o ise aligana kadar yliksek bir verim gosterememesi de ayn bir maliyet
unsury olmaktadir. Dolayisiyla isten aynlma niyeti orgiit faaliyetlerini olumsuz

etkileyen bir faktor olmaktadir (Samad, 2006:113-119).

Aynm zamanda Grgiitten aynlan tecritbeli ve alannda uzmanlagmis bir
cahisamin rakip isletmede ¢aliymaya baslamasi da katlanilan maliyetler ile birlikte ek

bir zararin ortaya ¢gikmasina neden olmaktadir (Wagner ve Hollenbeck, 1995).
3.3.3. Orgiitsel mali kayiplar

Isten aynima, érgiit agisindan bitylik bir maliyet ve zaman kaybina neden

olmaktadir. Aym zamanda isten ayrilma &rgiit iginde diger ¢ahsanlann da olumsuz
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etkilenmesine ve motivasyonun diismesine neden olmaktadir.Bu nedenle hentiz igten
ayrilmansg ancak isten ayrilma niyetinde olan ¢alisanlarin, orgiitteki caligmalarmm

devamim saglamak Srglit i¢in 6nem arz etmektedir (Daloglu, 2002:28).

Konusunda iyi egitim almis ve alaminda ehlilesmis bir gahsanm isten
ayrilmas halinde, o ¢ahganm yetigtirilmesi igin katlanilmig olan biitiin maliyetler ve
emekler bir zarara doniismektedir. Bu nedenle &zellikle alamnda bitytik gaﬁalar ve
maliyetler sonucunda uzmanlagmis bir ¢alisamn isten ayrilma niyetine engel olmak
ve calismasinin devarmm saglamak, drgiitiin verimliligi ve basaris1 agisindan olduke¢a

onem tagimaktadir (Acar, 2014: 51).
3.4. isten Ayrilma Niyeti Ve Isten Ayrilma Davramsi Arasindaki Diski

Caligmamn bu bslimiinde igten aynima niyeti ile isten ayrilma davranist
arasindaki iliski “Planl: Davranig Teorisi” ve “Gerekgelendirilmig Eylem Teorisi”

olmak tizere iki ayn agidan ele alinmaktadir.
3.4.1. Planh davrams teorisi

Planh Davranis Teorisi; kisilerin bir davranisi ortaya koymalarmin temel
aciklayicistnin - niyet oldugunu; kisilerin  niyetlerinin ise davramsa yonelik
davranslar, idrak edilen sosyal baski (bireyselnormlar) ve idrak edilen davranigsal
denetim tarafindan agklandigim  anlatmaktadir. Planlanms davrams  teorisinde
bireyin davramsmnin arkasmda yer alan niyetlerini etkileyen fi¢ esas etken
bulunmaktadir. Bunlar; davramsa yonelik tavir, topluma kars: idrak (idrak edilen
sosyal baski) ve davrans denetimi ya da diger ismiyle 6z yetkinlik algisidir (Ajzen,
2006).

Planlanmis Davrams Teorisi (Ajzen, 1991:179 211; Madden, Ellen, & Ajzen
1992: 3-9), harekete gegme niyetinin gergek davramsgm en kuvvetli belirleyicisi
oldugunu ileri siirmektedir. Planlanms Davrams Teorisi kisilerin toplum ile ilgihi

tutumlarinm bazi etkenlerin denetimi altinda oldugunu, belirli sebeplerdendolay:
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gergeklestigini ve planlanmms bir bigimde ortaya ciktifim: ileri siiren bir davrams
teorisidir. Planlanmis Davranig Teorisine gore, kiside bir davranigin olugabilmesi igin
oncelikle o davramsa yonelik bir niyetinin var olmasi gerekmektedir. Davranisa
yonelik niyet ne kadar kuvvetli ise davramgin olusma ihtimalide da o denli kuvvethi
olmaktadir (Frey v.d.,1993:368-398).

Ajzen’e (1991) gore bir davramsa yonelik tutum ne denli olumlu ise, sosyal
baski ve davranislar {izerinde idrak edilen denetim ne kadar fazla ise, o davranist

gerceklestirme niyeti de o kadar kuvvetli olmaktadur.

Isten ayrilma niyeti, bir ig .gérenin kendi kurulusunda artik daha fazla
calismama istegi olarak ifade edilmektedir (Porter vd., 1974: 604). Isten aynima
niyeti ile isten ayrilma davranigi arasinda biiyitk farklar bulunmaktadir. Planlanmis
Davrams Teorisi’ne gore, bireyin davraniglarimn altinda bellisebepler yatmaktadir.
Yani, bireyler davramslanmn neticelerini dnceden kestirmeye calismakta, sectikleri
sonuca erismek amaciyla bir karara varmakta ve bu karan davramsa dékmektedirler
(Ajzen, 1985: 15; Ajzen, 1991.: 180). Diger bir -anlatimla, kisilerin davramglarinin
ortaya citkmasm tutumlarn degil niyetleri belirlemektedir. Zira, tutumlar ile
davramglar arasinda niyetler yer almaktadir (Bagozzi vd., 1989: 38-39). Fakat kisinin
davramslarmm tamamiyla planlannus davrams teorisi kapsaminda olustugunu ifade
etmek yanhs olmaktadir. Kigiler bazen plan yapmadan da davramis ortaya
koyabilmekﬁedir. Fakat kisinin kendi iradesiyle gergeklesen davranmiglarinin altinda,
bir niyetin bulundugunu belirtmekte hatali olmayacaktir. Bu durumda plansiz
sergilenen insan davramslarinda niyet bulunmamaktadir. Is gorenlerin isten hiir
iradeleriile ayrilma davraniglannin temelinde, gergekte niyetlerinin de oldugu kabul
edilmektedir. Idareye, yuriitillen politikalara, mesai arkadaglarina veya isletme
yapisindaki olumsuzluklara sinirlenen ve ani olarak isi birakma karari verenler, bu
davrams kendi iradeleriyle yapmis sayiimamaktadir. Goniilli davranmig planhdir ve

planlanmis davrans teorisi gergevesinde incelenmektedir.
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3.4.2. Gerekeelendirilmis eylem teorisi

Sosyal psikoloji bakis agsiyla, davramslar hakkinda aydmlatict bilgiler
vermek amaciyla gelistirilen ve pek ¢ok arastirmaci tarafindan kabul goren
teorilerden ikisi gerekgelendirilmis eylem teorisi (GET) ve onun ilerletiimis bir

yorumu olan plantanmis davrams teorisidir (PDT) (Ajzen, 1985:11-39).

Gerekgelendirilmis Eylem Teorisi, Fishbein ve Ajzen (1975) aracilifiyla
gelistirilmis olup, davramglarndznel normlarla beraber kisilerin davraniga ydnelik
niyetlerini  izah edebildigini, niyetin de davranigin tahmincist  oldugunu
anlatmaktadir. Niyet ise, kisilerin s6z konusu davranisi sergileme ya da sergilememe
yoniindeki meyillerini ya daplanlarim anlatmaktadir. Ajzen (1991), niyetten; kisinin
bir davramsi ortaya koymak i¢in duydufu istek seviyesi ve gergeklestirmeyi

planiadify gayretin yogunlugu olarak soz etmektedir.

Gerekgelendirilmis Eylem Teorisi; spor, saghik, pazarlama, psikoloji gibi pek
cok degisik alanlara tatbik edilmis (Notani, 1998:247-271) ve modelde bulunan
yapilarin davranig ve davramssal niyetleri dnceden kestirme kabiliyeti dogrultusunda

iyi bir performans sergiledigi neticesine varilmistir (Manstead, 2001:909-913).

Gerekgelendirilmis Eylem Teorisi, davramgla alakah herhangi bir denetim
probleminin bulunmadig . durumlar igin gelistirilmistir. Ajzen (1985) kisinin
biitiiniiyle istencli denetiminin bulunmadifr bu tip davranslart ve bu davraniglarla
alakall sahip olunan niyeti izah etmek amaciyla GET e algilanan davramssal kontrol
(ADK) degiskenini katarak PDT"yi gelistirmistir. Algilanan davramgsal kontrol, bir
kisinin herhangi bir davramg ortaya koymasmin kendi denetiminde bulunup
bulunmadi@n  yoniinde kabiliyetleri ve olanaklariyla alakali algilamalarini
anlatmaktadir.Kisacasi, kisi ne denli cok kaynaga ve olanag elinde bulunduruyorsa -
ve ne denli az engelie kars: karsiya kaliyorsa, o kisinin davramis @izerindeki idrak

edilen denetimi o denli biiyiik olmaktadir.
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3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Calismada kullanitan hipotezler sunlardir:

H: Giig mesafesi ile isten aynlma niyeti arasinda negatif yonlil anlambt bir
iligki vardir,

Ho: Belirsizlikten kacinma ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli
anlam bir iligki vardir.

Ha: EBrillik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki
vardir.

Ha: Toplumeuluk ile isten isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli anlamli bir
iliski vardir.
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DORDUNCU BOLUM:
YONTEM

4. YONTEM

Bu boliimde, yontem bilgileri, arastirmanin amaci, kapsami, evren ve

orneklemi, kullamlan lgekler yer alacaktir.

4.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmada anket yéntemi kullamlacaktir. Koruma memurlarinn lizerindeki
baskinin derecesi ve calisma sartlarindaki sorunlar kaynakli is tatminsizlikleri goz
ontinde bulundurularak; Arastirmanin evrenini koruma gorevlileri 6rneklemini ise,
polis memurlan olusturacaktir. Anket sonuclar: “SPSS” analizi sonucu ¢aligmaya

entegre edilerek bulgular boliimiinde agiklanacaktir.

4.2, Arastirmada Kullanilan Olgekler

Aragtirmada kiiltiirel deZerler dlgegi olarak Hofstede (1980) tarafindan
gelistirilen ve Dorfman ve Howell (1988) tarafindan birey seviyesine uyarlanan ve
daha sonra Wu, (2006) tarafindan kullamlan 19 ifadeli kiiltiirel degerler dleeginden

yararlamlmigtir,

Isten ayrilma niyeti ise Carson ve digerleri (1999) tarafindan gelistirilen 3

maddelik ‘isten ayrilma niyeti’ 6lgegi ile Slglilmektedir.

Anket formu {ic bolimden olusmaktadir. Birinci béltunde, 1-3 numaral
ifadeler) isten aynlma niyetini belirlemeye yonelik 3 ifadeye yer verilmistir. ikinci
bslimde ise Kiiltirel degerler ile ilgili ifadeler yer almistir bu ifadeler kendi
aralarmda dérde ayrilmaktadir. 1 - 5 numarah ifadeler gii¢ mesafesini 6-10 numarah
ifadeler belirsizlikten kaginmayi,11-15 numarali ifadeler erillik-digilligi 16-19

numaral ifadeler ise bireycilik-toplumeulugu Slgmektedir. Uctineti bslimde ise
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isgbrenin.. yag, cinsiyet, caligma yili, egitim durumunu belirlemeye vonelik

(demografik) sorular yer almaktadir.

4.3, Verilerin Analizi ve Bulgular

Verilerin analizi SPSS 23 programu ile yapilmis ve %95 giliven dﬁzeyi ile

calisiimistir.

FarY

Cronbach’s alfa katsayismm 0-1 arasinda degistigi, degerlendirme
kriterlerinegre “0.00 < 0.40 ise dlgek giivenilir degil, 0.40 < 0.60 ise Sleek dusiik
giivenirlikte, 0.60 < 0.80 ise dlgek oldukca glivenilir ve 0.80 <1.00 ise Olgek yitksek
derecede giivenilir bir Slgek™ olarak degerlendirildigi ifade edilmektedir (Tavsancil,
2005).

isten Aymlma Niyeti, Ulusal Kiltiir puanlarimn normal dagihma
uygunlugunun incelenmesi icin difer yapilan islem ise 9arp1k11k' ve basiklik
degerlerinin hesaplanmasidir.  Olgeklerden elde edilen basikhk ve carpiklik
degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim igin yeterli goriilmektedir
(Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo,
1997).Buna gore Isten Ayrilma Niyeti, Ulusal Kiiltiir puanlarmn normal daglim

gosterdigi kabul edilmistir. Analizlerde parametrik yontemler kullanmlmugtir.

Calismada test tekniklerinden Pearsonkorelasyon testi, Regresyon testi,
bagimsiz gruplar t testi, ANOVA testi, kullamlnugtir. Pearsonkorelasyon testi
bagimsiz iki nicel degisken arasindaki dogrusal iligkinin yoni ve kuvvetinin
belirlenmesi kullanilan test teknigidir. Regresyon testi bagmimll degiskenin bagimsiz
degiskenler tarafindan etkilenmesini belirleyen test tekmgidir. Bagimsiz gruplar t
testi bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan karsilagtirimasinda kullanilan
test teknigidir. Tek yoniii ANOVA testi;bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken
acisindan karsiastinilmasinda kullanilan test teknifidir (Ozdamar, (2004). Paket

Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi 1).
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Caligmada Isten Aynlma Niyeti, Ulusal Kiiltiir puanlan arasmdaki iliskisi
Pearson korelasyon festi ile, Isten Ayrilma Niyetinin Ulusal Kiltir boyutlarindan
etkilenmesi Regresyon testi ile, Isten Ayrilma Niyeti, Ulusal Kiltiir puanlarmm
demografik degiskenlere gore farklihk gbstermesi ise bagimsiz gruplar t ve ANOVA

testleri ile analiz edilmistir.

4.3.1. Betimleyici istatistikler

Tablo 4.1. Kisisel bilgilerin dagihmz

n=276 n %
o , Kadm 3 L1
Cinsiyet
Erkek 273 98,9
Evii 123 44.6
Medeni durumu
Bekar 153 554
26 yag alty 47 17,0
Yas 26-30 yas 184 66,7
30 yas Ustiy 45 16,3
Lise 37 _ 13,4
Egitim durumu Onlisans 107 38,8
Lisans 132 47,8
-3y 53 192
4-6 yil il 40,2
Hizmet siiresi
7-9 yil 71 25,7
10 y1l ve daha fazla 41 14,9

Katihmeilarin %98.9 erkek, %55,4tibekar, %66,7 st 26-30 yasinda, %4781 lisans
mezunu, %40,2’si 4-6 yildir caligmaktadir.
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Table 4. 2. Isten ayrilma niyeti, ulusal kiiltir puanlarmm istatistikleri ve

giivenilirligi
Ortalama  Std. Sapma  Carpikhk Basikhik Cronbach's

: Alpha
Isten Ayrilma Niyeti 1,93 0,78 | 0,381 -1,477 0,821
Giig Mesafesi 3,02 0,63 0,898 -0,194 0,603
Belirsizlikten Kagmma 3,94 0,50 0,755 -0,787 0,741
Erillik/Disilik 2,48 0,74 0,787 1,034 0,841
Bireycilik/Toplumeculuk 2,87 0,50 0,063 -0,565 0,625

Katilmeilarin Isten Ayrilma Niyeti puan ortalamasi 1,93£0,78 , Gig
Mesafesi puan ortalamas: 3,02+0,63 , Belirsizlikten Kaginma puan ortalamasi
3,94:+0,50 , Erillik/Digilik puan ortalamas: 2,48+0,74 , Bireycilik/Toplumculuk puan
ortalamasi 2,87+0,50 dir.

Isten Ayrilma Niyeti Slcedinin giivenilirlik diizeyi gok yilksektir. Ulusal
Kiltiir 8lgeginin Giig Mesafesi ve Bireycilik/Toplumculuk, Belirsizlikten Kaginma

boyutlarimn giivenilirlik diizeyi yiiksek, Erillik/Disilik boyutunun ¢ok yiiksektir.
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isten Ayr

# Ortalama

3,94

3,02

1,93

4.3.2. Diski testi

ima Niyeti Gi¢ Mesafesi Belirsizlikten Kaginma

2,48

Erillik/Disilik

Tablo 4.3. isten ayrilma niyeti, ulusal kiiltiir puanlarinn iligkisi

2,87

Bireycilik/Toplumculuk

Isten
i Giig Belirsizlikte Erillik/Disili  Bireycilik/T
Ayrilma
Mesafesi n Kacinma k oplumculuk
Niyeti
r -,642" I ,728” 3417 ,A405™
Giig Mesafest
p ,000 ,000 000 ,000
Belirsizlikten r -132° 1 258" -,102
Kagmma p 029 ,000 090
» r -, 238" 1 ,189™
Erillik/Digilik
p ;000 002
Bireycilik/Toplumcul  r -,628" 1

uk

p ,000

#%p<0,01 , *p<0,05 anlamh iligki var , p>0,05 anlamh iliski yok , Korelasyon katsayisi gii¢
diizeyleri; 0<r<0,299 zayif, 0,300<r<0,599 orta, 0,606<r<0,799 giiclii, 0,800<r<0,999 ¢ok giiclii.
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Pearsonkorelasyon testi sonuglarina gore;

fsten  Aynlma  Niyeti puam ile  Gig Mesafesi  (r=-0,642),
Bireycilik/Toplumeuluk (1=-0,628) puanlan arasinda negatif yonli giicli iliski
bulunmaktadir (p<0,03).

isten Aynima Niyeti puani ile Erillik/Digilik (r=-0,207) puan arasinda negatif
yonlii zayif iliski bulunmaktadir (p<0,05).

Isten Aynima Niyeti puam ile Belirsizlikten Kaginma puan arasimda

istatistiksel anlamlr iliski bulunmamaktadir (p>0,05).

4.3.3. Etki testi

Tablo 4.4. Isten ayrilma niyetinin ulusal kiiltiir boyutlarindan etkilenmesi

‘ Katsayilar Model
Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler
B t P F p R?
Giig Mesafesi -0,986 -13,3595 6,000%
. _ Belirsizlikten Kaginma 0,574 8,641  0,006%
Isten Ayrilma Niyeti 135,201 0,600 0,666
: Erillik/Disilik 0,018 -0,487 0,627

Bireycilik/Toplumculuk ~ -0,167  -3,348  0,001%

#p<0,05 anlamh etki var, p>0,05 anlamh etki yok

Yapilan Regresyon analizi sonuglarina gore;

Kurulan model istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05).
Giig Mesafesi ($=-0,986), Bireycilik/Toplumculuk (B=-0,167) boyutlan Isten
Aynlma Niyetini negatif etkilemekte (p<0,05), Belirsizlikten Kacmma boyutu
(B=0,574) pozitif etkilemekte (p<0,03), Erillik/Disilik boyutu etkilememektedir
(p>0,05).

isten Ayrilma Niyetindeki degisimin %66,6"smu Bireycilik/Toplumculuk,

Belirsizlikten Kaginma, Giig Mesafesi boyutlar: agiklamaktadir.

52



4.3.4. Karsilagtirma testleri

Tablo 4.5. Isten ayriima niyeti, ulusal kiiltiir puanlarimm medeni duruma gore

farkhlasmas:
Medeni durumu n Ortalama Std. Sapma t p
. . Evh 123 1,51 0,35
isten Ayrilma Niyeti -10,134  6,000*
Bekar 153 2,28 0,86
Evli 123 3,14 0,43
Giic Mesafesi 3,102 0.,002*
Bekar 153 2,92 0,73
) Evii 123 3,99 0,58
Belirsizlikten Kaginma 1,294 0,197
Bekar 153 3,91 0,43
_ Evli 123 2,26 0,67 .
Erillik/Disilik -4,620  0,000%
Bekar 153 2,66 0,75
Evli 123 2,85 0,62
Bireycilik/Toplumcuiuk -0,624 0,533
Bekar 153 2,89 0,38

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Yapilan bagimsiz gruplar t testi sonuglarina gore;

Evliler ile bekarlar arasinda lIsten Ayriima Niyeti puani bakimindan

istatistiksel anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). Bekarlarm Isten Ayrilma Niyeti

daha yiiksektir (2,28).

Bvliler ile bekarlar arasinda Giic Mesafesi puan: bakimuindan istatistiksel

anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Evlilerin Giic Mesafesi algis1 daha yiiksektir

(3,14).

Bvliler ile bekarlar arasinda Erillik/Disilik puam bakmundan istatistiksel

anlamli fark bulunmakiadir (p<0,05).Bekarlann Erillik/Disilik algisi daha yiksektir

(2,66).
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Tablo 4.6. isten ayrilma niyeti, ulusal kiiltiir puanlarinm yasmna gore

farkhlasmasi
Yas n Ortalama Std. Sapma ¥ p

. 26 yas altt 47 2,74 0,57

isten Ayrilma Niyeti 26-30 yas 184 1,69 0,64 47,559 0,000
30 yas listit 45 2,09 0,87
26 yas aitt 47 2,50 0,30

Giig Mesafesi 26-30 yas 184 3,19 0,65 28,468  0,000%
30 yas iistii 45 2,87 0,46
. 26 yag alt1 47 3,84 0,08

. Belirsizlikten Kaginma -~ 26-30 yasl 184 3,97 0,61 1,291 6,277

| 30 yag fisti 45 3,94 0,18

26 yas alts 47 241 - 0,46

Erillik/Disilik : 26-30 yas 184 2,66 0,75 26,785  0,000%
30 yas stil 45 1,83 0,58
26 yds alts 47 2,65 0,38

Bireycilik/Toplumeculuk 26-30 yas 184 2,87 0,51 10,137  0,000*
30 yag Ustll 45 3,11 0,49

*p<0,05 anlamk fark var, p>0,05 anlam: fark yok
Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;

Yag: farkh katilimcilar arasinda isten Ayrilma Niyeti puam bakimmdan
istatistiksel anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). 26 yas altindakilerin [sten Ayrilma
Niveti en yiiksektir (2,74). '

Yagi farkl katilimeilar arasinda Glic Mesafesi puant bakimindan istatistiksel
anlaml: fark bulunmaktadir (p<0,05). 26-30 yagindakilerin Glig Mesafesi algist en
yitksektir (3,19).

Yas1 farkl katilimeilar arasinda Erillik/Disilik puan: bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadr (p<0,05). 26-30 yasindakilerin Erillik/Disilik algis1 en
yliksektir (2,66). |

Yas farkli katihmalar arasinda Bireycilik/Toplumculukpuant bakimindan
istatistiksel anlamli  fark  bulunmaktadir (p<0,05). 30 yas ustiindekilerin
Bireycilik/Toplumculuk algis en yiksektir (3,11). |
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Tablo 4.7. Isten ayriima niyeti, ulusal kiiltiir puanlarinm egitim durumuna

gore farkhlagmasi

Egitim durumu n Ortalama Std. Sapma F p
Onlisans 37 2,54 0,51

isten Ayrilma Niyeti Lisans 107 2,33 0,84 85,416 0,060*%
Doktora 132 1,45 0,39
Onlisans 37 2,86 0,51

Git¢ Mesafesi Lisans 107 2,70 0,41 43,910  0,006*
Doktora 132 334 0,64
Onlisans 37 3,71 0,10

Belirsizlikten Kagmma ' Lisans 107 3,81 0,21 13,192 0,000%
Doktora 132 4,07 0,66
Onlisans 37 2,22 0,20

Erillik/Disilik Lisans 107 2,13 0,53 26,423 0,000%
Doktora 132 . 2,75 0,86
Onlisans 37 2,78 6,20

Bireycilik/Toplumeultuk Lisans 107 2,92 0,45 1,018 0,363
Doktora 132 2,90 0,59

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok
Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;

Egitim durumu farkhi katihmcilar arasinda Isten Ayriima Niyeti puam
bakimindan istatistiksel anlamlt fark bulunmaktadir (p<0,05). Lise mezunu olanlarin
Isten Ayrilma Niyeti en yiiksektir (2,54).

Esitim durumu farkli katihmerlar arasmda Gl Mesafesipuant  bakimmdan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,03). Lisans mezunu olanlarn Gilig
Mesafesi algisi en yiksektir (3,34).

Egitim durumu farkh katilimeilar arasinda Belirsizlikten Kaginma puant
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Lisans mezunu
olanlarin Belirsizlikten Kacinma algisi en yitksektir (4,07).

Egitim durumu farkli katihmeilar arasinda Erillik/Disilik puaru bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Lisans mezunu olanlarm

Erillik/Disilik algisi en yiiksektir (2,75).
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Tablo 4.8. Isten ayrilma niyeti, ulusal kiiltiir puanlarmm hizmet stiresine gire

farkhlasmasi
Hizmet siiresi n Ortalama  Std. Sapma F p
1-3 yil 53 2,04 0,81
) ' 4-6 yil 11 © 2,08 0,84
Isten Ayrilma Niyeti ‘ 7973 4,000
7-9 yil 71 1,56 . 0,51
10 yil ve daha fazla 41 2,06 0,76
1-3 yil 53 2,95 0,59
4-6 yil 111 3,12 0,82
© Giig Mesafesi 1,754 0,156
7-9 yil 71 2,92 0,31
10 yil ve daha fazla 41 3,03 0,50
1-3 yil 53 3,94 0,53
4-6 yil 111 4,13 0,54
Belirsizlikten Kagmma 24,559 0,000
7-9 yil 71 3,57 0,24
10 yil ve daha fazla 41 4,10 0,35
13 yil 33 2.34 0,64
4-6y1l m 2,83 0,81
Erillik/Disilik 24,652 0,000*%
7-9 yi 71 2,42 0,46
10 y1l ve daha fazla 41 1,83 0,51
-3yl 53 2,80 0,57
4-6 yil 11} 2,81 0,54
Bireycilik/Toplumculuk 2,604 0,082
7-9 y1l 71 2,98 0,16
10 yil ve daha fazla 41 2,96 0,64

*p<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlamh fark yok

Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;

Hizmet siiresi farkli katilmcilar arasinda Isten Aynlma Niyeti puam
bakimindan istatistiksel anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). 4-6 yildir ¢aliganlarin
isten Aynilma Niyeti en yitksek (2,08) iken 7-9 yildir gahsanlarm en digiiktir (1 ,54).
Hizmet siiresi farkh katihmeilar arasinda Belirsizlikten Kagmma puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 4-6 yildir ¢alisanlarin Belirsizlikten
Kaginma algisi en yitksek (4,13) iken 7-9 yildir caliganlanin en diistiktir (3,56).

Hizmet siiresi farkh katilimelar arasinda Exillik/Disilik fmam bakimindan

istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 4-6 yildwr calisanlarn
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Eriilik/Disi}ik algist en yitksek (2,83) iken 10 yildan fazla siiredir ¢ahsanlarin en
dilstiktiir (1,83).

Hizmet siiresi farkli katilimcilar arasinda Bireycilik/Toplumculuk puam
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). 7-9 yildwr calisanlarn
Bireycilik/Toplumculuk algist en yiksek (2,83)‘ iken 4-6 yildir ¢alisanlarin en
ditstiktiir (2,81).
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BESINCI BOLUM

SONUC VE DEGERLENDIRME

SONUC VE DEGERLENDIRME

Yapilan arastima cergevesinde regresyon analizi sonuglarina gore Glig
Mesafesi ve Bireycilik/Toplumculuk boyutlar: Isten Aynilma Niyetini negatif
etkilemektedir. Yani Giic Mesafesi ve Toplumculuk arttik¢a isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Bu bilgiler ele alindiginda, Hi ve Hq kabul edilmistir. Belirsizlikten
kaginma ile isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif bir etki saptanmistir, Diger bir
deyisle belirsizlikten kaginma arttikga igten ayrilma niyeti de artmaktadir. Bu bilgiler
1s1ginda Ha reddedilmigtir. Hz ¢ nin reddedilme nedenini anketin uygulama alanimn
polis memurlarimin ¢ahigma ortamui olmasina: baghyoruz. Anket sorularindaki
ifadelerin kiiltiirel olarak degil érgiitsel olarak algilanmis oldugunu diistinliyoruz. H
‘nin reddedilmesini buna béghyoruz. Frillik-Disillik ile igten ayrilma niyeti arasinda
ise anlaml; bir etkiye rastlanmamustir. Bu anlamda Hs reddedilmistir. Genel anlamda

kiiltiirel 6zellikler isten ayriima niyetinin degisimine % 66,6 etki etmektedir.

Bu arastirma siireci ve sonucunda ileride galisilmas: gerektigi diigiiniilen isten
ayrilma niyeti ile isten ayrilma davrams: arasindaki tutarhlik ve turnover maliyeti

arastirma konular ortaya gikmustir.

insanlar: birbirinden aywan en 6nemli farkhbklar kisilik ozellikleri ile.
kititiirel farkliliklandir. Farkl ézelliklere sahip ¢ok sayida bireyin ayni isletme
icerisinde bulunmasi bazi sorunlar: beraberinde getirmektedir. fcerisinde yasadigimz
bu dénemde isten ayrilma niyeti, diinya genelindeki biitlin isletmelerde sikga goriilen
ve drgiitlerin kaginilmaz olarak kargilaghgi ve hatta ¢6ziim yollarinda yetersiz kaldi@

¢iddi bir problemdir.
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Fakat aym zamanda farkh Szelliklere sahip ¢ok sayida bireyin aym igletme
icerisinde bulunmast bazi sorunlan beraberinde petirebilecedi gibi bu farkhhklann
bir deger olarak alglanmasi o igletme igin &nemli bir zenginlik kayna@i da
olabilmektedir. Kiiresellesme ile birlikte her alénda oldugu gibi isletmelerde de
ayakta kalabilmek ve faaliyetlerini stirdiirebilmek igin dnemli bir rekabet giicline
ihtiyag duyulmaktadir. Bu noktada &rgiit igindeki kiiltiirel farkliliklar onemli bir

avantaj saglamaktadir.

Kiiltirel farklilklarin yonetilmesi, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti tizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Burada yoneticilere tnemli bir
gorev diismektedir. Isletme yoneticilerinin galisanlar Gzerinde duygusal ve normatif
bir bag olusturmasi, is tatminsizligini ve isten ayrnima niyetini azaltmaktadir. Bu
nedenle kiltiirel farkhliklarin dogru bir sekilde yonetilebilmesi 6nemli bir siireg
olarak karsimiza cikmaktadir. Cahsanlarm is tatminini saglamak 6rgiit yoneticilerinin
en bliyiik amacidir. Dolaylsiyla cahisanlarda is tatmininin saglalmam icin yonetici
snemli bir etken olmaktadir. Yéneticilerin galisanlarina kars: sergiledigi davramslan
‘ve cahisanlan ile kurdugu iliskiler is tatmini agismndan dnemli bir rol oynamaktadir.
kAym zamanda ydneticinin ve ¢alisanlarin birbirlerine kafgnhklz olarak duyduklan

giiven de is tatminsizliginin azalmasinda etkili olmaktadir.

Bazi orgiit yoneticileri, kiiltir farkhiliklarmin Orgiit agisindan etkilerini
gérememektedir. Hatta soz konusu bu farkliliklarin drgiit icinde etkili olmadigin bile
diistinmektedir. Bu farkliliklar: yalnizea bir sorun olarak goren yoneticilerse, en iyi
yonetimin kendi gelistirdikleri yonetim geklinin oldufunu sanmakta ve Ozellikle
caliganlarin aym kiiltiirden olmas1 igin ¢aba gostermektedir. Bu baglamda ydneticinin
gbrevi sadece kurumu iyi bir gekilde yonetmek degil aym zamanda caliganlarn is
tatminsizligini ortadan kaldirarak verimliligin artmasim ve galisanlarn kuruma olan
baglihgm saglamakti. Bu nedenle yoneticiler kurumda caliganlarin, sadece
ekonomik agidan degil aym zamanda sosyal ve psikolojik beklentiler i¢in de

cahistiklarini g6z tiniinde bulundurmalidirlar.
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Ek 1. Anket formu

Degerli cahigan;

Omneelikle hosgeldiniz. Hazmlanan bu anket, bir takim Orgiitsel
davrams konulannt aragtirmaya yineliktir. Bu anket sonueunda elde
edilecek veriler sadece bilimsel amach kallamslacaktir. Dolayisiyla
anketimizi doldurmanszda bir sakinca vokiur. Anketimizin biitlin
maddelerimi dikkatlice okuyup cevaplandirmaniz arasbrmanitzm
giivenilitligi ve gecerlilifd agismdan oldukea Snemlidie. Ayrica,
isminizi yazmaniza gerek yoktur.

Katlalarimz icin simdiden tesekkiir ederim.

HAZIRLAYAN
EMRAH NALBANT

fairceasel@emall.com
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Ek 2. Anket formu

Gériisleriniz

Liitfien, bends piribinibe diskre iy soiibde ke oden butu o X3 pebfinds moaibayinie.

w 5| # | E|sE
: | S5l 5| E|2E
[FADELER RN
AR RS Rt s TE| 2| S IE R
. :E = g ig p 272
" ®| B ] s : ﬁ
1 | Venetieiler s kararlur sstherns dvmpnadan whealdilar
2 | Vineticier snembs st ipin colsanfars veddlendimemstidicher.
3 W pretictionin metin de b plarker sirekll olursk gl v olocsz

butlanmase perckmebisdir,

& 1 Yarstiviler solegnders fikivering gk sadinen sosmslideiar

& | Calganiar yiieciimin karars fe ibilaf e idider
Kahgunlarm her samar ne vaprabsn beklondigind bilmelet ign iy

| zeedsindenberinin ve wlimstbemm detel bir higimeds bebinibesd

srsennlichy

Stmdart gabuma prosediched gabwantars dglerin saparka wardime

? 1 s
5 Calisaninrm bleedie hablonda detny bic higimade bilglendiibmesi
Zaparmlistin,
3 Barallar ve dimenfemeler palianties galegmdans kuralugon onkedan ne
| bublsdiping stvlemeest agemidas dnomiidin,
18 | ¥oneticier calmarduen barfar ve provedisen wskenden t2kip

wlizeberin bilemptiditier

11

Erkegin profesyonet Sir kasdvers subip olmass, ndvmn profasyrnet bis
fariwere sahin aleosmdin dube Snemlidr.

s

Vidoseks mrviveds Bir praisysade erkepin elmas kadoun pdmesmaan
daha e edilabibindir, '

Fvedied mroklembert prmek exloekbors sagh nlan ekeeove kusvatli hiv
vablogien gerktirmabiods

1%

Teplusrdar bir ek tonfmabun bagkpnhk odilginde daha eibili nlarsk
virtiemediadis

Srkeklor pemebde proflemied wontiksel snafie e ghizehen kndmls
szt il cmeltedvder

Calpanlar ssdec grubun beiliking dogdrifiien sanre bendi hediflorinin
peginds alnwldnlar

i

Eirubisrs s bivesst bagarsdam dafn Gremidtlir.

Cieuben f5iin birvesel S8l deba Snemlidiv

ki)

Colimrer grubamun enlesd inrafinaden kebol edifmel ook dnemlidic.
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Ek 3. Anket formu .

Girisleriniz

s bemdd phribptin Voo e sekilde s aday batn dpinn§ 3§ ko dperetleyinie.

& % Slz|E|at
IFADELER S E| 5 2|5 s
Bzl 2| 51 = |E%
“E 3| 2| 2|%2
b ﬁ‘;ngu ki ymesnat b i Jipny.
F | b b gekifde g geatier de i aerparure,
3 | wyemcksn mabbemselen ko Bl ssmarda apnlicedan.
DEMOGRAFIK QXELLIKLER
Cinsdptivd s Badm( ] Brkeek { 3
Medeni Thnsmumis s Bl () Bekar {
¥ i T
Egithin Dusssmumus COhur-Vmem | § ket {0} Lise f ) Chulinns | 3

Lisuns {1 Yuhsek Lisans { 7 Uektorz £ 3

it Srame

Pt donunuzg O TR
{idmevintz D e -
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T.C.
TOROS UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

ISLETME ANA BILIM DALI BASKANLIGINA

. . Tarih: 23/11/2018
Tez Baghgr: Kiiltiirel Ozellikler ile Isten Ayriima Niyeti Arasindaki Higki

Yukarida baghis gosterilen tez ¢aligmamin;

a) Girig,

b} Ana boltmier ve

¢) Sonug kisimlarindan olugan toplam ...83... sayfalik kismina iliskin, 23/11/2018 tarihinde enstitil tarafindan
Turnitin adh intihal tespit programindan agagda belirtilen filtrelemeler uygulanarak almmig olan orijinallik raporuna
gore, tezimin benzerlik oram % ...8.. “dir.

Uygulanan filtrelemeler: (Hangi filtreleme uyguland ise ilgili kutucuk isaretlenmetidir.)

1- Kaynakga hari¢

2-  Almtilar hari¢

3- Benzer kelime sayis1 10 adet
yapildiginda en fazla %10,

X

1- Kaynakea harig

2-  Alntilar dahil

3- Benzer kelime sayis1 10 adet
yapildiginda en fazla %30'u gegmemelidir,

Tez galigmamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her
il hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukanda vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Yukarida belirtilen baghkta damgmanimla birlikte tamamlamis oldugum tezimin fikir/aragtirma sorusu, yontem,
bulgular ve tartisma kisimlar Ozgiin olup kismen veya tamamen diger ¢aligmalardan ahnan kisimiar oldugu
durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin, tez yazim kurallarina uygun olarak ve intihal
olmaksizin hazirladipimi taahhtit eder; intihal olmasi durumunda tez ¢aligmamn bagarisiz sayilacagim ve
mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Ogrencinin Ad1 Soyad : Emrah NALBANT
fmzast T \er... Tarih: 23/11/2018

Yukarida kisisel ve tez bilgileri verilen 6grencimin belirtilen baglikta birlikte tamamlamis oldugumuz tez
calismast Turnitin intihal yazihm programinda kontrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamistr,  Intibal yazilim
programinin rapor ¢iktisi ektedir. Ayrica tezin fikir/aragtirma sorusu, yontem, bulgular ve tarttgma kisimlari dzgiin
olup kismen veya tamamen diger ¢aligmalardan ahman kisimlar oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat
edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Damgmanin Unvani-Adi-Soyadt  : Dog.Dr.Mert

Imzast O L W A A

Ek: intihal yazihm programinm rapor ¢iktis: ( 3 sayfa)
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SINDAKI LIS

Yazar Emrah Nalbant

Gonderim Tarihi: 23-Kas-2018 10:12AM (UTC+0300)
Gonderim Numarasi: 10437303565

Dosya adi: Emrah_Nalbant-Tez-23.11.2018.docx (114.88K)
Kelime sayisi: 15956

Karakter sayist: 118311
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