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ONSOZ

Gelisen teknoloji ve degisen kurallar denizcilik sektoriinde daha kalifiye ve egitimli
personel ihtiyactm hizla arttirmaktadir. Istenilen personelin temini kolay
olmamasinin yani sira eldeki mevcut kalifiye personel de artan talep karsisinda sirket
degistirebilmektedir. Bu noktadan hareketle ¢alismamizi Tiirk denizcilik sektoriinde
pek incelenmemis bir konu olan is tatmini ve orgiite baglilik kavramlar1 {izerine
kurduk. Sirketlerin elindeki yetismis elemani tutmalarinda is tamini ve Orgiite
bagliligin etkisinin hangi noktalarda odaklandigini bularak bir ne yapilmasi gerektigi
lizerine g¢alistik. Degerlendirme sektorde farkli sirketlerde calisan kisiler {izerinden
yapilmistir. Calismanin sirket bazinda yapilmasi yapilacak sirketlere personel
politikalar1 konusunda iyi referans olusturacagi kanaatindeyiz. Umarim bu c¢alisma
reel sektorde uygulama bulur ve personel departmanlarinda degerlendirilir.

Calismanin yiiriitiillmesi esnasinda gostermis oldugu ilgi ve desteginden dolay1 tez
danismanim saym Prof. Dr. Nil GULER e tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica ¢alismam
esnasinda desteklerini esirgemeyen Sayin Yasar CANCA’ya , tiim arkadaglarima ve
Ozellikle hem akademik hem de psikolojik destegini benden higbir zaman
esirgemeyen sevgili esim Mine TURKER e, tesekkiirlerimi borg bilirim.

Subat, 2007 Fatih TURKER
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DENIZCIiLiK SEKTORUNDE iS TATMIiNi VE ORGUTE BAGLILIGIN i$
GUCU DEVRINE ETKIiSi

OZET

Denizcilik sektoriinde en 6nemli gider kalemlerinden biri insan kaynagina ayrilan
biitgedir.Bu biitce kapsaminda personel istihdami ve egitimi ile ulagtirma masraflari
onemli yer tutmaktadir. Buna ragmen, kaliteli is giicline yapilan yatirim higbir zaman
gereksiz bir yatirim olarak algilanmamalidir.

Gelisen teknoloji ve buna paralel olarak artan regulasyonlar denizcilik sirketlerini
daha kalifiye personel ¢alistirmaya yonlendirmektedir. Hernekadar denizcilik egitim
kurumlar temel egitimleri ve sertifikasyonu saglasa da farkli gemi tiplarinin tabi
olduklar1 kurallar ¢esitlenmekte ve personel diizeyinde gerekli sertifikasyon da ayni
sekilde c¢esitlenmekte ve artmaktadir. Bu noktada sirketler personelerini isletme igi
ve dist, g¢esitli yurt ici ve dist egitimlere gondermekte ve bunun igin biiyiik
harcamalar yapmaktadirlar. Ancak bu egitimli personelin sirkette kalacagina dair bir
garanti s6z konusu degildir. Bu egitimli personel, sirketten ayrildigi takdirde
yapilmis olan yatirimlar bosa gidecegi gibi yerine yenisinin konmasi hem zaman hem
de para kaybima yol acacaktir. Ayrica literatiirdeki caligsmalar gostermektedir ki
personel devrinin yiiksek oldugu sirketlerde, ¢alisan motivasyonu da diismekte ve bu
durum verimlilik azalmasina yol agmaktadir.

Bu dogrultuda, calisma denizcilik sektoriinde akademik acidan yeteri kadar
incelenmemis oldugunu diislindliglimiiz is tatmini ve oOrgiite baglilik kavramlari
tizerine kurulmusur. Cesitli firmalarin deniz personeli olarak gdérev yapmakta olan,
agirliklh olarak zabitan seviyesinde rastgele se¢im yontemi ile belirlenmis denekler
tizerinde genel olarak orgiitsel davranis alaninda kabul gérmiis anketler uygulanarak,
kisilerin isten ayrilam niyetleri iizerinde bu iki kavramin etkisini ve bu kavramlarin
alt 6lceklerinde ortaya cikan bilesenlerin vurgularini inceleyerek bir ¢ergeve ¢izmeye
calistik. Anketlerin degerlendirilmesinde SPSS programi kullanildi ve bu ¢iktiklara
gore degerlendirildi.

Sonuglarin denizcilik firmalariin Insan kaynaklari tarafindan degerlendirilerek
personel yonetim sistemleri i¢inde bir strateji belirlemelerine yardimci olacagini
diistiniiyoruz. Personelin bagliliginin ve is tatmininin artmasi sirket bilinyesindeki
yetismis elemanlarin sirketten ayrilmasinin oniine gegecek ve zaman ve para
tasarrufunu saglayacaktir.

vil



THE EFFECTS OF JOB SATISFACTION AND ORGANZATIONAL
COMMITMENT ON TURNOVER IN SHIPPING SECTOR

SUMMARY

One of the most important budget items in the Shipping Sector is Human Resources
Budget. This budget contains crew employment &training and transportation costs.
However this investment it should not be considered as unnecessary.

With invention of new technologies and increasing regulations, shipping companies
are more than ever in need of qualified crew. However much, Maritime Education
Facilities gives the base trainnings and certifacations for their students, certification
ans trainning requirements for different types of ship are vary too much for them to
handle with in a period of under graduate education. Therefore shipping firms are
sending their personnel for these trainnings both inside and otside their country. On
the other hand there is no goarantee for the staying of these pressonnel in the
company. So, if these educated and qualified crew leave the company all of the
investments made on them will be wasted and besides replacing the free occupation
with anothet educated and qualified crew will both take time and money. In addition
litrature studies shows that in the companies with high turnover rates, the employee
motivation decreases and this results in loss of productivitiy.

With this scope, the study is based on the two consepts of organizational behavior
which is not studied sufficiently on the field of Shipping Industry; Job Satisfaction
and Organizational Commitment. Test subjects are slected randomly from the
various shipping companies who are working as ship personnel and generally
officers. These crew are subjected to a series of questionnaires which are approved as
the appropriate tools for measuring the job satisfaction and organizational
commitment behaviors by the Organizational Behavior Science and try to identify
the effects and causes of intention to quit. The analysis are carried out via the
commonly used computer program SPSS and evaluated accordingly.

I hope that the results of this tesis are taken into consideration by the Human
Resources Departments of shipping companies and help them at planning of human
resources strategies. Increasing the organizational commitment and job satisfaction
will strengten the bonds of the personnel and the company and companies will save
money and time.

viil



1. Giris

Denizcilik sektoriinde en 6nemli gider kalemlerinden biri insan kaynagina ayrilan
biit¢edir.Bu biitce kapsaminda personel istihdami ve egitimi ile ulagtirma masraflari
onemli yer tutmaktadir. Buna ragmen, kaliteli i giicline yapilan yatirim higbir zaman
gereksiz bir yatirim olarak algilanmamalidir. Aksine insan kaynaklarina yapilan
yatirirm hem sirketler bazinda, hem de iilke bazinda dikkatli ve titiz bir sekilde
planlanmalidir. Son 15 yilda meydana gelen deniz kazalarinin yaklasik %62’si insan
kaynaklidir. Bu deniz kazalari, her yil ¢cok yiiksek miktarlarda mal kaybina ve ¢evre
kirliligine yol ag¢maktadir. Gemilerin gerekli yeterlikteki kalifiye personel ile
donatilmasi, olusan bu zararlar1 en diisiik seviyeye indirecektir. Gemilerin gerekli
yeterlikteki personelle donatilmasi, elbette ki diizglin bir planlama neticesinde
gerceklesebilecektir. Bu planlama, gemi adamlarinin kariyerlerine baslama oncesi
egitim asamasini, en sonunda da istihdam asamasini kapsamalidir. Bu noktadan
sonra ise sirketlerin yetismis personelini elinde tutabilmesi hususu O6nem

kazanacaktir.

Tiirkiye nin en 6nemli problemlerinden biri, insan kaynaklarinin verimli ve etkili bir
sekilde planlanmamasidir. Kuskusuz ki, insan kaynaklarinin istihdamini etkili ve
verimli planlayan organizasyonlar daha basarili olacaklardir. Tiirkiye’deki denizcilik
sektoriinde yer alan insan kaynaklarinin yonetimi, Tiirkiye’de denizcilik sektoriiniin

ve deniz ticaret filosunun gelisimi, acisindan son derece faydali olacaktir.

Glinlimiizde bir orgiitiin, diger maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan
kaynaklar1 yeterli etkinlige ve verimlilige sahip degilse basari olasiligi diisiik
olacaktir. Tatminsiz, basar1 gidiisii diisiikk bir isgiicii ile verimlilik ve is kalitesi
hedeflerine ulagsmak kolay degildir. Bu acidan baktigimizda, insan kaynaklari
yonetiminin iki temel amaci oldugunu sdyleyebiliriz: Verimliligi artirmak ve is
yasaminin niteligini yiikseltmek. Insan kaynaklar1 yonetimi, isgiicii ile ilgili ¢esitli
Olctitleri kullanarak gerek verimlilik, gerekse is yagaminin niteligi lizerinde olumlu

gelismelerin elde edilmesini saglar. Insan kaynaklari yonetimi tarafindan kullanilan



ve bu kaynaklarin etkenligi i¢in énemli olan bu o6lciitlere isgoren performansi, is
tatmini ve sagligindan olustugunu soyleyebiliriz. Bu 0lciitlere iliskin baz1 gostergeler
ise, insan kaynaklarinin verimliligi ve i yasaminin niteligi bakimindan, rgiitiin ne
durumda oldugunun goriilmesini saglar. Devamsizliklar, isgiicti devri, is kazalar1 ve
meslek hastaliklar, miisteri sikayetleri, bireysel ve toplu is uyusmazliklar1 gibi
gostergelerdeki yiiksek oranlar insan kaynaklari acisindan bazi hususlarin iyi

gitmediginin habercisidir(Flippo, 1984).

Denizcilik sektorii, uluslar arasi rekabet kosullarinin gegerli oldugu ve son derece
yorucu c¢aligma kosullariin var oldugu bir sektordiir. Gemiler, kara yasaminda var
olan ¢alisma alanlarina nazaran son derece farkli ¢calisma alanlaridir. Gemiler siirekli
hareket halinde olmalarindan dolay:1 is yasami ve ¢alisma kosullari, hava, deniz,
deniz trafigi, liman kosullar1 basta olmak {izere bir¢ok etken, gemilerde ¢alisan gemi

adamlarinin ¢aligma kosullarini ve yasam kosullarini etkilemektedir.

Deniz tasimaciliginin bir defada diger ulagtirma tiirlerine kiyasla ¢ok fazla ytkii
tagimasi, giivenli olmasi, tasimada mal ziyaninin en az diizeyde olmasi, havayoluna
gore 22, karayoluna gore 7, demiryoluna gore 3,5 kat daha ucuz olmasi nedenleriyle
diinyada en fazla tercih edilen ulasim sekli oldugu bilinmektedir. Gemilerde taginan
yuklerin miktarlar1 giinliik hayatta karsilastigimiz degerlerin ¢ok fazla tizerindedir.
Tasman bu yiiklerin degerleri ve yiikleri tagiyan gemilerin degerleri milyonlarca
dolar1 bulmaktadir. Hem gemiler, hem de tasman yiiklerin limanlar arasi taginmasi
gorevi, gemilerde gorevli gemi adamlarinin sorumlulugu altindadir. Cesitli ¢alisma
alanlarinda, ¢alisanlar yillarca ayni igyerinde calisirken, gemi adamlari, ¢ogunlukla
birkac¢ aylik caligma periyodundan sonra gemilerden ayrilmakta, bdylece gemilerde
stirekli bir gemi adamu sirkiilasyonu ortaya ¢ikmaktadir. Gemilerin neden oldugu
kazalarin ¢ok biiyiikk kismi basta gemi adamlari olmak iizere insan kaynaklidir.
Yasanan bu kazalar, ¢cok bliyiik mali kayiplara sebep olabilmekte, ¢cevre felaketlerine

yol agabilmekte ve cesitli can kayiplarina neden olabilmektedir.

Biitiin bu saptamalar 15181nda yetismis ve kalifiye personele ihtiyaci olan sirketlerin,
ellerindeki hali hazir yetigsmis personelini kaybetmesi sirket verimliligi agisindan pek
¢ok olumsuz sonucu beraberinde getirebilir. Bu durumu bertaraf etmek igin
denizcilik sirketlerinin insan kaynaklari departmanlarinin is giicli devrini etkileyen

unsurlan dikkatli bir sekilde inceleyerek yetismis elemanlarinin sirket biinyesinde



kalmalarin1 saglamalar1 gerekmektedir. Bu kapsamda, ¢calismamizda is giicii devir
oranini etkileyen unsurlar olarak is tatmini ve orgilite baglilik unsurlart incelenerek

hipotezlerin dogrulugu test edilecektir.



2. IS TATMINI

2.1 Is Tatmininin Tanim

Bugiline kadar is tatmini ile ilgili bircok tanim yapilmistir. Bunlardan en ¢ok kabul
oreni olan Locke’in tanimima gore is tatmini “kisinin isini ve is tecriibesini
degerlendirmesi  sonucu olusan zevkli veya olumlu hisler” seklinde

tanimlanmaktadir(Locke, 1983).

Vroom ise i§ tatminini, ¢alisanlarin algilarina, duygularina ve davraniglarina iliskin
cok degisik boyutlu is tutumlarinin bir 6l¢iisii” olarak tanimlamistir(Simsek, 1994).
Keith Davis’e (1998) gore ise is tatmini “kisilerin islerinde duyduklar1 hosnutluk
veya hosnutsuzluktur ve isin nitelikleriyle c¢alisanlari isteklerinin birbirine uyum
gosterdigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bagka bir tanima gore ise is tatmini;
“kisinin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesinden kaynaklanan keyif verici ya

da pozitif duygusal durum”u ifade etmektedir(Steers ve Black, 1994).

Tanimlardan yola ¢ikarak: is tatminini; “calisanin isinden elde ettigi tatmin, isten
elde etmek istedigi, ne kadar elde etmek istedigi ve ne elde ettigine olan inanglarin

bileskesi sonucunda olusan duygusal durum” olarak tanimlamak miimkiindjir.

2.2.1s Tatmini ile Tlgili Teoriler

Is tatmininin daha anlasilir bir tanimmin yapilabilmesi icin benzer ya da ilgili
kavramlardan farkliliginin incelenmesi gerekmektedir. Ilgili literatiirlere bakildiginda
i$ tatmini ile motivasyon konusunun birlikte ele alindig1 goriilmektedir. Motivasyon
olmaksizin is tatmininden s6z edilemeyecegi gibi, tatmin vermeyen bir isi isteyerek
yapmaktan da soz edilememektedir. Bu nedenle bu boliimde is tatmini ile ilgili

goriilen motivasyon teorileri agiklanmaya caligilacaktir(Kogel, 1998).



Motivasyon teorilerini iki ana grupta ele almak miimkiindiir. Birinci grupta igsel
faktorlere agirlik veren Kapsam Teorileri, ikinci grupta ise digsal faktorlere agirlik

veren Siire¢ Teorileri yer almaktadir(Baysal ve Tekarslan, 1987).

2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri bireyi neyin motive ettigi ile ilgilenmektedir. Bu teoriler bireylerin

gereksinimlerinin neler oldugu ve bunlar1 nelerin karsiladigini ele alir.

2.2.1.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi

Bu teori A.Maslow tarafindan gelistirilmistir. Yaklagimin iki temel varsayimi
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi her davranigin kisinin sahip
oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaclarini gidermek
icin belirli yonlerde davranir. Dolayistyla ihtiyaglar davranisi belirleyen dnemli bir
faktordiir. Ikinci varsayim ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gére Kisi
belirli bir hiyerarsi gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar
giderilmeden iist kademelerde bulunan ihtiyaglarn kisiyi davranisa sevk etmez.
Ihtiyaglarin kisiyi davranisa sevk etme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine
baglidir. Tatmin edilen bir ihtiya¢ davranig saik1 olma 6zelligini kaybeder ve daha iist

seviyedeki ihtiya¢ davraniglarini etkilemeye baslar(Gordon, 1999).

Bu yaklagima gore kisinin ihtiyaglar1 bes ana grupta toplanabilir. Birinci grup en alt
diizeydeki ve en ilkel ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Besinci grup ise en yiiksek
diizeydeki ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaclarin olusturdugu hiyerarsi soyledir:

1. Fizyolojik ihtiyaglar: Yemek yeme, su, uyku, cinsellik
Giivenlik ihtiyaclari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma
Sosyal ihtiyaglar Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk

Kendini gdsterme: Taninma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma

AN

Kendini tamamlama: Sahip olunan potansiyeli gelistirme, yaraticilik

Maslow’a gore kisi once en alt diizeyde bulunan ihtiyaglarini tatmin etmek igin
davranir. Karni a¢ bir kisiyi sosyal ihtiyaclarini tatmin etmeye g¢alisarak motive
etmek miimkiin degildir. Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu davraniglar1 etkileme

ozelligini kaybedecek ve daha {ist diizeydeki ihtiyaglar kisinin davranislarin



etkilemeye baslayacaktir(Gray and Starke, 1984). Bu anlamda Maslow un Ihtiyaglar

Hiyerarsisi piramit seklinde gosterilebilir.

5. Kademe:
Kendini Tamamlama
Ihtiyaci

4. Kademe:
Kendini Gosterme
Ihtiyaci

3. Kademe:
Sosyal Ihtiyaclar

2. Kademe:
Guvenlik Inhtiyaci

1. Kademe:
Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 2.1: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklasiminin ger¢ege uygunluk derecesini arastiran
pek c¢ok arastirma yapilmistir. Bu aragtirmalarin bir kismi bu yaklagimin
varsayimlarini dogrulamis bir kismi ise dogrulamamustir. Hatta bazi arastirmacilar bu
yaklagimin sadece ortalama bir Amerikan is¢isinin tutumunu esas aldigini iddia
etmislerdir. Ancak bu tiir elestirilere ragmen ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimi basitligi,
anlasilirh@r ve mantikli olmasi gibi nedenlerle an ¢ok bilinen motivasyon teorisi

olmustur(Kogel, 1998).



2.2.1.2. Herzberg’in iki Faktor Teorisi

F. Herzberg tarafindan gelistirilen bu teori ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinden sonra en
cok bilinen motivasyon teorisidir. Herzberg is tatmini ve verimlilik arasinda iliski
aramak {iizere yaklasik iki yliz muhasebeci ve miihendise kritik olay yontemi
uygulayarak bir arastirma yapmistir. Bu arastirmada calisanlardan islerini yaparken
kendilerini en iyi ve en kot hissettikleri durumlari bildirmeleri istenmistir.
Aragtirma sonuclarina gore bireylerin igyerlerinde motivasyonunu etkileyen
degiskenlerle isten tatminsizlik yaratan degiskenlerin iki ayri1 grupta toplandigi
bulunmustur. Bu iki grubu Herzberg iki faktdr olarak nitelemistir. Birini grup
faktorleri motive edici faktorler, ikinci grup faktorleri ise hijyen faktorleri olarak

nitelemistir(Baysal ve Tekarslan, 1987).

Birinci grup faktorler sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, bagarma ve taninma gibi
unsurlar1 kapsamaktadir. Bunlar isin dogrudan kendisi ile ilgilidir ve bu faktorlerin
varhig1 kisiye kisisel basar1 hissi verdigi icin kisiyi motive edecektir. Bunlarin

yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir(Gordon, 1999).

Ikinci grup faktorler ise iicret, maas, ¢alisma kosullari, is giivenligi, nezaret tarz1 gibi
faktorleri kapsamaktadir Bu faktorler dogrudan isin kendisi ile ilgili degildir(Baysal
ve Tekarslan, 1987) ve kisiyi motive etme 0zelligi yoktur. Ancak eger bu faktorler
mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisini motive
olabilecegi asgari kosullar1 saglayacaktir. Ancak motivasyon motive edici faktdrlerin

varlig ile miimkiindiir(Kogel, 1998).

Herzberg yapt181 ¢calismayla Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kavraminin genisletip
calisma yasamina uygulanabilir hale sokmustur. Bunun yani sira is motivasyonunda
daha once dikkate alinmamis olan isin igerigine iliskin faktorleri ortaya ¢ikarmistir.
Buna bagli olarak calisma yasamina uygulanan is zenginlestirme yOntemini

gelistirmistir(Baysal ve Tekarslan, 1987).

Herzberg’in teorisine yoneltilen en 6nemli elestiri teorinin gelistirilmesinde kritik
olay yontemlerinden faydalanilmis olmasidir. Yontem, calisanlarin geriye doniik
diistinmelerini  gerektirdiginden tiim  faktdrlerin  agiklanmast  i¢in  uygun

olmayabilecektir. Elestirilen bir diger nokta ise arastirmanin belirli bir kiime {izerinde



yapilmis olmasidir. Bu nedenle arastirma sonuglarina dayanarak genelleme yapilmasi

pek dogru bulunmamaktadir(Artan, 1989).

‘ Hijyen Faktorler ‘ Motive Edici Faktorler ‘
is ‘tatminsizligi is tatmin‘sizligi is tatrrlinsizligi is tatminsi‘zligi
var yok yok var

+ Ucret * Yapilan isin anlamh olmasi
« Statd * Yapllan isin keyif vermesi
» Guvenlik * Basarilarin hatirlanmasi
» Calisma kosullar * Basari duygusu
* Ek olanaklar * Artan sorumluluk duzeyi
+ idari Uygulamalar * Gelisme ve ilerleme imkanlar
» Kisilerarasi iliskiler + [sin kendisi

Sekil 2.2 : Herzberg’in Iki Faktdr Teorisi

Herzberg’in metoduna uygun yapilan arastirmalar Herzberg’in teorisini dogrularken
onun yonteminden farkli bir bicimde yapilan aragtirmalar onun modelini dogrular bir
sonu¢ vermemektedir(Daft, 1991). Bunun nedeni giidiilerin karmasik ve birbirine
bagl oluslar1 ve kolayca soyutlanamayislarinin 6lgme ve degerleme calismalarini

giiclestirmesi olarak goriilmektedir.(Eren, 1993)

2.2.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore baz tiir ihtiyaglar bireyin yasami
boyunca edinilir. Bagka bir deyisle bireyler ihtiyaglar ile birlikte dogmazlar fakat
bunlar1 yasam tecriibeleri esnasinda 6grenirler. S6z konusu ihtiyaclari li¢ ana grupta

toplamak miimkiindiir(Kocel, 1998):

1. Iliski Kurma Ihtiyac: Iliski kurma ihtiyaci baskalari ile iliski kurma, gruba girme
ve sosyal iligkiler gelistirmeyi i ifade eder. Bu ihtiyact kuvvetli olan bir kisi

kisilerarasi iligkileri kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir.



2. Gii¢ Kazanma Ihtiyact: Gii¢ kazanma ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi ise gii¢ ve
otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altinda tutma ve giiclinii koruma

davraniglarin gosterecektir.

3. Basar1 Gosterme Ihtiyaci: Basar1 gdsterme ihtiyact kuvvetli olan bir kisi ise
kendisine ulasilmas1 gii¢c ve calisma gerektiren anlamli amaglar segecek bunlari
gergeklestirmek igin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak

davranis1 gosterecektir.

McClelland bu ii¢ ihtiyag ve giidii icinden en ¢ok basari1 giidiisiinden birey ve
toplumu etkisi altinda biraktigin1 iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili
olmay1 arzuladig1 halde basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢lide korku ve g¢ekingenlik
duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan
alikoyacaktir. Su halde bu korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi
faaliyette bulunmaya yoneltecektir(Eren, 1993). O halde bireyleri orgiitlerde bagarili
hale getirmek icin basarisizliklarin kaynagi olan bir takim giigliiklerin ortadan

kaldirilmas1 gerekmektedir(Gordon,1999).

Bu teoriye gore eger personelin sahip oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse personel
secim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Dolayisiyla bagar1 gosterme ihtiyaci
ylksek olan bir personel bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece bir kisi
motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bulacagindan bilgi ve

yetenegi tam olarak ise koyacaktir(Kogel, 1998).

2.2.1.4. ERG Teorisi

Alderfer, Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisi teorisini daha basit hale getirereck ERG
teorisini ortaya ¢ikarmistir. Bu teoriye gore ti¢ tiir ihtiyag bulunmaktadir(Daft,1991):

1. Var olma Ihtiyaci: Fiziksel olarak saglam olma konusundaki ihtiyaclar
2. Aidiyet Ihtiyac1: Baskalariyla iyi iliskiler kurma ihtiyaci
3. Gelisme Ihtiyaci: Kisisel yonden gelisme ve yeteneklerini artirma ihtiyaci

ERG modeli ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi hiyerarsik bir yapiya sahip olmalar1

yoniinden benzerdir. Yine her iki teori bireylerin bu hiyerarsik basamaklarini geriye



dogru da ilerlemenin miimkiin olabilecegini belirtmektedir. Kisisel gelisim ihtiyacini
karsilamayan bir is¢inin ¢abalarin1 daha alt diizeyde ihtiyag olarak ¢ok para kazanma

lizerine yogunlastirmasi buna 6rnek verilebilir(Daft, 1991).

Maslow’un
Ihtiyaclar
Hiyerarsisi
y 3 Kendini

.\ €
Tamamlama Ge\\ﬁ’m

Kendini
Gosterme

avet
Sosyal A
Ihtiyaclar

2
o\
Giivenlik Ne

lytiyaci

Fizyolojik
Ihtiyaglar

Sekil 2.3: Maslow ve Alderfer’in Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorileri

2.2.2. Siire¢ Teorileri

Kapsam Teorileri esas itibariyle kisiyi davranisa sevk eden faktorleri belirlemeye
agirlik vermektedir. Bununla birlikte pek cok yazar motivasyon konusunun sadece
kisinin i¢indeki faktdrlerin incelenmesi ile tam olarak karsilanamayacagi
inancindadir. Bunlara gore kisinin igerisinde bulundugu digsal ortam ve 6zellikleri
oynayan Onemli bir etkendir(Kocel,1998). Bu yiizden kapsam teorileri demotive
ettigi konusu ele alirken siire¢ teorileri motivasyon siirecinin nasil isledigini

incelemektedir(Baysal ve Tekarslan, 1987).

Siireg teorileri belirli bir davranist gosteren kisinin bu davranisi tekrarlamasi (veya
tekrarlamamasi) nasil saglanabilir sorusunun yaniti {izerinde durmaktadir. Siire¢
teorilerine gore ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk eden faktorlerden sadece bir
tanesidir. Bu icsel faktorlere ek olarak pek cok digsal faktor de kisi davranisi ve

motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir(Kogel, 1998).

Siireg teorileri ad1 altinda dort adet motivasyon teorisinden bahsetmek miimkiindiir.
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2.2.2.1. Davrams Sartlandirmas1 Yaklasim

Bu yaklasim o6grenmenin konusu olan sartlandirmadan yola c¢ikilarak
olusturulmustur. Burada motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma Thorndike
tarafindan gelistirilen Etki Kanunu ile ilgilidir. Bilindigi tizere Etki Kanununa gore
kisi kendisine haz verecek davranislar1 tekrarlar fakat aci verecek davranislardan
kacinir. Dolayisiyla eger bir kisinin belirli bir davranisi tekrarlamasi istenirse o
davramisin  kisi i¢in haz verici olarak nitelenen bir sonugla Kkarsilasmasi

gerekmektedir(Kogel,1998).

Bu kanunu bir motivasyon araci olarak kullanmak miimkiindiir. Buna gore personelin
ortaya koydugu oOrgiit tarafindan arzu edilen davramiglarn Odiillendirirse bu
davranisglarin tekrarlanma olasilig1 yiikseltilmis olacaktir. Arzu edilmeyen davraniglar
karsisinda da cezalandirma yoluna gidilirse bu tiir davranislarin tekrarlanma olasiligi

azaltilmis olacaktir(Gordon, 1999).

Odiillendirme ve cezalandirma bu tiir sartlandirmanin iki 6nemli elemanidir.
Odiillendirme igsel ve digsal olmak iizere cesitli sekillerde olabilir. Ornegin iicret ve
maas artisi, ustler tarafindan 6viilme, takdir, is giivenligi saglama, terfi, sorumlulugu
artirma, statii gelistirme, ¢alisma kosullarin1 degistirme, 6nemli kararlara ve bilgiye
ortak etme, daha Onemli gorevler verme gibi hususlarin hepsi bir 6diil olarak

kullanilabilir(Kogel,1998).

Cezalandirmanin fiziksel aci veren bir sekilde olmasi gerekmez. Elestirme, 6diil
vermeme, dncelikleri kaldirma, yetkileri kisitlama, riitbe tenzili, daha pasif gorevlere
atama isine son verme, cesitli uyari cezalar1 uygulama, kisiyi afise etme gibi
uygulamalarin hepsi cezalandirma unsuru olarak goriilebilir. Fakat yapilan ¢calismalar
cezalandirmanin davraniglar1 degistirmede odiillendirme kadar etkili olmadigini
gostermistir. Cezalandirma belirli bir davranigin tekrarlanmasini azaltabilir. Ancak
eger kisi bu davranisin yoneldigi amaci gerceklestirmeyi son derece arzu ediyorsa
cezalandirma kisinin o davranis1 gostermesini engellemeyecektir. Aksine kiside bir
kizgilik, kirginlik ve kars1 koyma yaratacaktir. Bu nedenle davranis degistirmede

cezalandirmadan ¢ok 6diillendirmeye agirlik verilmesi dnerilmektedir(Kogel,1998).

11



2.2.2.2. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Vroom’un gelistirdigi bu modele gore is ve gorev basarist biiyiikk Olcilide
odiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. Modelde kisinin belli bir is i¢in gayret

gostermesi iki faktore baglanmistir(Eren,1993):

1. Valens: Kisinin 6diilii arzulama derecesini ifade eder. Belirli bir 6diil farkl
kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Bazilar1 boyle bir ddiilii son
derece arzu ederken bazilar1 da ddiile hi¢ deger vermeyecektir. Valensi -1 ile +1
arasinda bir deger olarak gostermek miimkiindiir. Kisilerin belirli bir o6diile
verdikleri deger bir bakima 6diiliin onlarin ihtiyaclarini tatmin etme degerini de
gosterir. Sonug¢ olarak yiiksek valens kisinin daha fazla gayret sarf etmesine

neden olacaktir.

2. Bekleyis: Kisinin belirli davranislarin belirli sonuglara ulagtiracagi konusundaki
inancin1 ifade eder. Eger kisi gayret sarf etmekle belirli bir odiilii elde
edebilecegine inantyorsa daha fazla gayret sarf edecektir. Dolayisiyla bekleyisi 0
ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger kisi belirli bir
gayret ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski gormezse bekleyis 0 degerini

alacaktir.

Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir. Bu
durumu formiile etmek gerekirse; motivasyon = valens x bekleyis olarak ifade

edilebilir(Kogel,1998 ).

Modelin ii¢iincii bir kavrami ise aragsallik kavramidir, Buna gore kisi belirli bir
gayretle belirli bir diizeyde performans gosterebilir. Bu performans da belirli bir
sekilde ddiillendirilebilir. Odiillendirme birinci kademe sonug olarak diisiiniilmelidir
(maas artis1 gibi). Esasinda birinci kademe sonuglar ikinci kademe sonug¢ olarak
adlandirilabilecek amaglar1 gerceklestirmede bir aragtir. (Maas artisinin esasinda
daha yiiksek bir statii elde etmek i¢in ara¢ olmasi gibi). Iste aragsallik birinci kademe
sonuclarin ikinci kademe sonuclara ulastiracagi konusunda kisinin sahip oldugu
stibjektif olasilig1 ifade eder. Aragsallik ¢esitli kademeler arasindaki iliskiye, bekleyis
ise gayret ile birinci kademe sonuclar arasindaki iliskiye isaret etmektedir. Bu
durumda bir kisi belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir performans ile

sonuc¢lanacagina inantyorsa ve bu performansin da belirli bir birinci kademe sonug-
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odiil ile karsilanacagina inaniyorsa ve ayni zamanda kisi bu belirli birinci kademe
odiili baz1 ikinci derece sonuglar i¢in gerekli goriiyorsa ve kisi hem birinci hem de

ikinci derece ddiilleri arzu ediyorsa bu kisi motive olacaktir(Kocel,1998).

Valens
Birinci Birinci ikinci Tatmi
Gayret |—|Performans —| Diizeyde +— Diizeyde —| Diizeyde — 8|mm
Sonug Sonug Sonug ma

Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 2.4: Vroom’un Bekleyis Teorisi

Kuram gergekte oldugundan daha karmasiktir. Clinkii insanlarin herhangi bir 6diile
ihtiyag siddetleri zaman i¢inde degismektedir(Eren,1993). Dolayisiyla Vroom’un
modelinin  oOrgiitteki personeli giidiilemek i¢in kullanilabilecek tekniklerin
gelistirilmesine fazla bir katkida bulunmadig: ileri siirlilmektedir. Bununla beraber
model, Orgiitin hedefleri ile bireyin amaclar1 arasindaki iliskiye 1s1k tutmasi

acisindan son derece onemli goriilmektedir(Siirekli ve Tevriiz, 1997).

2.2.2.3. Lawler-Porter’in Bekleyis Teorisi Modeli

Bu motivasyon modeli Vroom’un modelini esas almakta fakat bazi noktalarda bu
modele gli¢lendirici bazi ilaveler yapmaktadir(Kogel, 1998). Bu ilavelerden birincisi
kisinin kendi basarisint degerlemesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai
tatminini etkileyen Odiillendirme adaletine, ikincisi ise Orgiitlerdeki is goérenin

beklenen davranis giiciinii azaltan rol ¢atismalarina iliskindir(Eren,1993).

Lawler-Porter motivasyonun tatmin veya performansa esit olmadig1 varsayimi ile
yola ¢ikmaktadir. Bu modele gore motivasyon, tatmin ve performans ii¢ ayri

degiskendir bununla birlikte birbirleri ile iligkilidir(Baysal ve Tekarslan, 1987).
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Sekil 2.5 : Lawler-Porter Bekleyis Teorisi

Modelin ilk bolimii Vroom’un modelinde oldugu gibi kisinin motive olma
derecesinin valens ve bekleyis tarafindan etkilendigini one siirmektedir. Ancak
Lawler ve Porter’a gore kisinin yiliksek gayret gdstermesi otomatik olarak yiiksek
performans ile sonuglanmaz. Performansi kisinin sahip oldugu bilgi ve yetenek ile

kisinin kendisi i¢in algiladig rol etkiler(Gray ve Starke,1984).

S6z konusu degiskenlere gore gosterilen performans belirli  bir odiille
odiillendirilecektir. Bu birinci kademe sonucu ifade etmektedir, Bu ddiiller igsel ya
da digsal olabilir. Burada 6nemli olan ve Vroom’un modeline ek olan kisim algilanan
esit 0diil degiskenidir. Baska bir deyisle herkes kendi performansi ile bagkalarinin
performansinin karsilastirir ve kendi performansinin nasil bir ddiille 6diillendirilmesi
gerektigi konusunda bir anlayisa ulasir. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil bu algilanan
esit Odiilden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla kisinin bekleyisi
etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gore valens ve bekleyis etkilenecek ve siireg

yeniden isleyecektir(Baysal ve Tekarslan, 1987).

Bu modelin dikkat ¢ektigi husus eger istenilen davranis kisinin yeteneklerinin veya
niteliklerinin disindaysa bu kisiyi degistirmeye caligmaktansa ya onu yetenegine
uygun bir ise koymak veya miimkiinse bu konuda yetenek kazandirmak gerekir.
Ornegin; nitelikleri bakimindan ekip ¢aligmas1 yapamayan basari giidiisii yiiksek bir
kisinin davranisint diizeltmek yerine onu bireysel ¢alisma i¢inde tutmak oOrgiitsel

amag i¢in daha yararli olabilir(Siirekli ve Tevriiz, 1997).
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2.2.2.4. Esitlik Teorisi

Stacy Adams tarafindan gelistirilen teorinin ana fikri personelin is iliskilerinde esit
bir sekilde muamele gorme arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu
etkiledigi seklindedir(Kogel,1998). Adams’a gore bireyler daima kendilerine verilen
odiillerle baskalaria verilen ddiilleri karsilastirmakta ve kendilerine uygun goriilen
odiillerin benzer basariyr gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya

calismaktadirlar(Eren,1993).

Esitlik teorisine gore eger kisi aldig1 6diiliin digerlerinin benzer bir performansa karsi
aldiklar1 odiille ayni oldugunu goriirse kendisine esit ve adil davranildigin
diisiinecektir. Insanlar s6z konusu esitligi girdilerin ¢iktilara oran1 seklinde
degerlendirirler. Bir is i¢in girdiler egitim, deneyim, ¢aba ve yetenek iken ciktilar;

ticret, taninma ve sosyal haklar olarak belirtilebilir. Buna gore oranlar:

e (kisinin elde ettigi sonug¢/kisinin sarf ettigi gayret) < (baskalarinin elde ettigi

sonug / baskalariin sarf ettigi gayret)

e (kisinin elde ettigi sonug / kisinin sarf ettigi gayret) > (baskalarinin elde ettigi

sonu¢ / bagkalarinin sarf ettigi gayret)

Oranlardaki pay ve payda degerleri kisinin algilarina gore deger almaktadir. Kisi
kendi oranimi1 kendisi ile aym1 diizeyde saydigi baskalar1 ile karsilastirmaktadir.
Kisinin bu karsilastirma sonucu algilayacagi her esitsiz durum kisinin bu esitsizligi

giderici davranis1 gostermesi ile sonuglanacaktir(Gordon,1999).

Oranlardaki sonug iicret, maas, terfi, sorumluluk artisi, statii saglama vb. sekillerde
olabilir. Gayret ise isi basarmak icin sarf edilen ¢aba ve emek, oOrgiitsel pozisyon,

sosyal statii, egitim ve hatta yas seklinde olabilir(Kogel,1998).

Esitlik teorisine gore davranigsinin degistirilmesi istenen kisiye uygulanacak olan
pekistirme, davranis1 diizeltmede gerekli olan ¢aba orantisinda olmalidir. Aksi
takdirde pekistirme islemeyebilir, Bagka bir deyisle performansi yiiksek olan birinin
bu seviyeyi diisirmemesi i¢in daha fazla sorumlulukla pekistirildigini diisiinecek
olursak bu kisinin isi artmig olacaktir. Eger ayn1 zamanda mesela terfi ile bu kisinin

ciktisi da yiikseltilmezse ve ayn1 durumda olan digerleriyle ayni ¢iktiya sahip oldugu
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halde girdisi fazlalagmis olursa esitsizlik dogacak ve bir siire sonra performansi

diisecektir(Siirekli ve Tevriiz, 1997).

2.3 Is Tatminine Etki Eden Faktorler Ve Sonuclar

2.3.1. is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatminine etki eden faktorleri bireysel ve isle ilgili olmak iizere iki ana grupta

toplamak miimkiindiir.

2.3.1.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerin is tatmini lizerindeki etkileri gesitli arastirmalarda, bireyin yas,
cinsiyet, 0grenim durumu, kidem, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma ve kisilik gibi

cesitli o6zellikler iizerinde yogunlasmistir.

Aragtirmalar yas ilerledik¢e is tatmininin arttigin1 gostermektedir(Baysal,1981). Bazi
arastirmalarda ise is tatmininin ¢alisanin emekliligine kadar genellikle olumlu oldugu
ve bu yillardan sonra bir diisiis yasandigini gostermektedir(Luthans ve Thomas,

1989).

Calisanlarin i tatmininin yasla dogru orantili olarak artmasi, performansin is
tatminine yol agmast ile agiklanabilir. Buna gore tecriibe ve beceri arttik¢a, daha iyi
is ¢ikartma olasilig1 artar ve iyi is ¢ikartmanin is tatmini lizerindeki olumlu etkisi

kendini gostermektedir(Groot ve Brink, 1999).

Herzberg ise is tatmini ile yas arasindaki iligskiyi U seklindeki bir egriyle agiklamistir.
Calisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini yiiksek olurken, 30 yasina
dogru diismeye baslamakta, yas ilerledik¢e ve calisma yasaminin sonuna dogru ise

tekrar yiikselmektedir(Uyargil,1988).

Ote yandan gesitli arastirmalar ilk yirmili yillarin en tatminsiz dénem oldugunu
gostermistir. Bu donemin is se¢imi ve is giivencesi bakimindan biiyiik kuskular
yaratmasi, i tatminsizligi diizeyinin yiiksek olmasina yol agabilir. Benzer olarak is
tatmini diizeyi gen¢ c¢alisanlar arasinda yiiksek olmakta, ancak birka¢ yil ig¢inde

azalma egilimi goriilmekte, sonra da orta yaslarda kidemle birlikte artis
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gostermektedir. Bu durum o6zellikle bireylere ve durumsal faktorlere bagli olarak

farklilik gosterebilmektedir(Snyder ve Dietrich, 1992).

Bazi arastirmacilar, ¢aligma ortaminda isten tatmin saglamada cinsiyetin énemli bir
rol oynadigini belirtirken, bazi aragtirmacilar da bunun tam tersine is tatmininde

cinsiyetin 6nemli olmadigini séylemektedirler.

Kadinlarin is tatmininin erkeklerden daha diisilk oldugunun saptandigi ¢esitli
arastirmalarda, is tatmini ve cinsiyet arasinda saptanan iliski kadinlarin erkeklere
oranla daha vasifsiz islerde calismalarina ve diisiik {icret almalarina baglanmstir.
Kadinin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olusu da bu sonucu etkileyen diger bir
faktordiir. Kadinlar toplumda {istlendikleri eslik ve annelik rolleri nedeni ile ¢alisma
yasaminda st diizey ihtiyaclar1 gidermeyi amaglamamakta, maddi/fiziksel unsurlar
ile ddiiller onlar i¢in yeterli olmaktadir. Diisiik ticretli ve vasifsiz islerde ¢aligmalar
nedeni ile de ihtiyaglarin gerceklestiremediklerinden tatminsiz

olmaktadirlar(Uyargil, 1988).

Ote yandan cesitli arastirmalar erkeklere kiyasla daha kétii sartlar altinda calisan
kadinlarin, iglerinden erkeklere nispeten daha memnun olduklar1 goriilmiistiir. Bu
farkli sonuglar1 bilim adamlari, kadin isgérenlerin iglerinde daha ¢ok sosyal iligkilere
onem vermeleri ile agiklamaktadirlar(Baysal,1981). Sonuglar genel olarak
degerlendirildiginde cinsiyetin tatmin iizerinde dogrudan degil ancak dolayli yoldan

bir etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir(Oshagbemi, 2000).

Ozetle yapilan arastirmalar cinsiyet degiskenin is tatmininde bir etken oldugunu
gostermesine karsin hangi cins daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsizliklar

bulunmaktadir.

Is tatmini ile 6grenim durumu arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglari
genellikle, 6grenim durumunun yiikselmesi ile tatminin diisecegi yolundadir.
Korman’a gore meslek diizeyi sabit tutulmak kaydi ile bireyin 6grenim durumu ile is
tatmini arasinda olumsuz bir iliski oldugunu goésteren kanitlar vardir. Bunun temel
nedeni bireyin egitim diizeyinin artmasinin onun beklentilerinin artmasina neden

olmasidir(Tietjen ve Myers,2000).
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Klein ve Meher’e gore birey, egitimi ile kazandiklarini diger kisilerin egitimleri ile
kazandiklartyla karsilastirir ve bir esitlige ya da kendisine gbre pozitif bir sonuca
ulagirsa tatmin duyacak; tersine bir durumda ise tatminsizlik yasayacaktir.
Arastirmacilar ¢alismalarinda egitim diizeylerinin yiikselmesi ile is tatminin disiis
gostermesi olgusunu bu sekilde agiklamislardir. Baska deyisle ¢alisanlar, kendilerine
sectikleri referans gruplar1 ve bu gruplarin sartlari ile kendi sartlarini karsilastirmakta
ve buna goére tatmin ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin iiniversite mezunlari genelde kendi
yoneticilerini  referans grubu se¢mekte, maaslarini  onlarin  maaglariyla

karsilastirdiklarindan iicret tatminleri diismektedir(Uyargil, 1988).

Aragtirma bulgular1 kidemle is tatmini arasinda iliski oldugunu gostermektedir. Bu
durum O&zellikle tatmin diizeyi yiiksek calisanlarin emekli olduktan sonra da
calismaya devam ettigi; tatminsiz calisanlari ise emekli olduktan sonra c¢alisma
hayatin1 tamamiyla birakmasindan kaynaklanmaktadir(Oshagbemi, 2000). Ote
yandan caliganin kidemi arttik¢a beklentilerinde de bir azalma olmakta ve bu nedenle

tatmin diizeyinde artis goriilmektedir(Hunt ve Saul, 1975).

Ote yandan bazi arastirmalar bireylerin ilk ise baslamalarindan hemen sonra is
tatmini diizeyleri yiliksek oldugunu daha sonra ise bu diizey diistiigiinii bulgulamistir.
Bunun 6nemli bir nedeni yeni baslayan ¢alisanlarin baglangigta yiiksek beklentilere
sahip olmas1 zaman igerisinde hayal kiriklig1 yasamalarina ve tatmin diizeylerinin

diismesine yol agmaktadir(Oshagbemi, 2000).

Yapilan c¢alismalarda calisanlarin kisilikleri ile is tatmini arasinda bazi iligkiler
bulunmustur. Buna goére normal disi uyumsuz insanlar daha az is tatmini elde
etmektedir. Ornegin; daha az arkadasga, duygusal olarak daha dengesiz, daha gok
sinirli ve daha hayalci bireyler, digerlerine gore daha az is tatmini saglamaktadirlar.
Bu tiir insanlarda istek diizeyi, yeteneklerinin ¢ok {istlinde oldugundan tatmin

bulamamaktadirlar(Ilies ve Judge, 2002 ).

Ote yandan Hollandin kisilik-is uyumu teorisinde vardigi sonuglardan bir tanesi,
calisanin kisiligi ve isi arasindaki yiiksek uyumun daha yiiksek is tatminine yol agtig1
seklindedir. Buna gore sectikleri is ile kisilik yapilar1 birbirine uyumlu ¢alisanlar, igin
gerektirdigi yetenek ve becerilere sahip olmalarindan dolay1 kolayca basarili olmakta

ve bu bagar1 tatmine yol agmaktadir(Robbins,1998).
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Locke’a gore benlik saygisi yiiksek olan bireylerin benlik saygisi diisiik olan kisilere
oranla islerinden daha ¢ok tatmin duymaktadir(Locke, 1983). Benzer sekilde, Judge
ve arkadaglarinin gergeklestirdigi aragtirmalarin sonucuna gore ise kendisi hakkinda
pozitif degerlendirmelere sahip kisilerin kendisini nispeten daha diisiik degerlendiren

kisilere gore daha yiiksek tatmin diizeylerine sahip olmaktadir(Judge ve Bono, 2001).

Yapilan ¢esitli arastirmalar evli ¢alisanlarin bekar c¢alisanlara gore daha yiiksek
diizeyde is tatminine sahip oldugunu gdstermektedir(Khaleque ve Rahman, 1987).
Esinden ayr1 yasayan, bosanmis ve dul calisanlarin tatmin diizeyi de evli
calisanlardan daha diisiik olmaktadir(King, Murray ve Atkinson, 1982). Yan1 sira
bekar g¢alisanlarin tatmin diizeyinin evlendikleri zaman olumlu diizeyde farklilik
gosterdigi saptanmistir(Martin,1999). Bunun 6nemli bir nedeni evli ¢alisanlarin sahip
olduklart sorumluluklar nedeni ile maddi ddiillere daha fazla 6nem vermesi olarak

gosterilmektedir(Curran ve Stanworth, 1981).

Herzberg’e gore ¢ocuk sahibi olmanin is tatmini {izerine etkisi kiiclik ve tutarsizdir.
Buna karsilik yapilan bazi arastirmalar okul ¢agi dncesi ¢ocuk sahibi olan ¢alisan
kadinlarin daha diisiik tatmin diizeyine sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir(Weaver,
1978). Ote yandan bazi arastirmalarda bebek sahibi olmanin 6zellikle erkek ¢alisanin
tatmin diizeyine olumsuz etkide bulundugu saptanmistir. Arastirma sonucglarina gore
calisanin sahip oldugu ¢ocuk sayis1 6zellikle kadin ¢alisanlarda is tatmininin olumsuz

yonde etkilendigi ortaya ¢ikmaktadir(Acar, 1992).

2.3.1.2. Cevresel Faktorler

Orgiitsel faktodrler olarak da adlandirilabilen gevresel faktdrler isin kendisi, ydnetici
davranisi, ticret, ilerleme imkanlari, takdir edilme, ¢alisma kosullari, is arkadaslari ile
iligkiler, statii, is glivencesi, gelisme imkanlari, orgiit kiiltiirii, stres, rol belirsizligi ve

rol ¢atigmasi bagliklarini igermektedir.

Aragtirma bulgular isin i¢eriginde degisme imkani arttik¢a ve gorevlerin yapiminda
tekrarlar azaldikc¢a personelin tatmin diizeyinin arttigim gostermektedir. Ote yandan
iste uzmanlagsma arttikca tek diizeligin artacagi, bunun da can sikintis1 ve
tatminsizlige yol agacagini gosteren kanitlar bulunmaktadir. Buna karsin bazi

calisanlar yiiksek diizeyde basitlestirilmis isleri tek diize bulmayabilirler ve bazilar
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icin de kisa devirli ve ¢ok tekrarli igler can sikici olmak yerine giidiileyici olabilir. Bu
nedenle, tekdiizelik ve can sikintist bireylerin algilamasina ve gosterdikleri duygusal

tepkilere bagl olarak degisen 6zelliklerdir.( Tietjen ve Myers,2000)

Yapilacak isin 6zellikleri isi yapacak kisideki 6zelliklerle ayni paralellikte olmalidir.
Insanin basarili olmasinin temelinde yapacag isin kendi yetenek, ilgi, beceri ve
ilgisine uygun olmas1 gerekmektedir. Isini severek yapan kimse o ise karsi1 daha
olumlu bir tutum sergileyerek, daha dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bu
yaklasim onu basartya gotlirecek dolayisiyla is tatmini daha g¢ok yasanacaktir.
Kisinin yetenekleri ile isin gerektirdikleri ¢ok farkli ise elbette randimanli bir ¢alisma
beklenemez. insanlarin ilgileri ise bakislari, ise verdikleri dnem ve isten beklentileri,
isin nitelikleriyle uyusmadigr bir durumda o kisinin isini zevkle yapmasi ve

yaptigindan tatmin olmasi beklenemez(Sinangil, 1998).

Yoneticilerin davraniglarinin astlarin tatmininde onemli bir rolii bulunmaktadir.
Pelz’e goOre yoOneticinin astlar1 tatmin etmesinde etkin faktér astlarin algilaridir.
Pelt’in gerceklestirdigi arastirma sonucunda vasifsiz iscileri kendilerine karismayan
nezaretlerden memnun olduklari; belirli bir beceriyi kullanan beyaz yakali is¢ilerin

ise nezaretgiler ile siki iliskiye 6nem verdikleri goriilmiistiir(Baysal, 1981).

Buna bagli olarak aragtirmalarin ortaya c¢ikardigi bir bagka husus ise insana yonelik
yonetici tipinin goreve/ise yonelik yonetici tipinden daha yiiksek is tatminine yol
actigidir. Buna gore goreve doniikk yoneticilerin astlari yoneticilerini ¢alisma
amaglarma ulasmada yardim eden; yiikselme, iicret artisi ve benzer performansa
iliskin ddiillere ulasmaya yardimei olan kisi olarak algilamaktadir. Ote yandan insana
doniik yoneticilerin astlar1 ise yoneticilerini samimi iligskiler kuran; g¢alisanlarin
kisisel sorunlarina egilen; calisanlarin kisisel ilgilerinin farkinda olan kisi olarak
algilamaktadir. Sonugta bu durum ¢alisanlarin tatmin diizeyine etki etmektedir.
Benzer sekilde calisanlarin yoneticilerini kendilerine yol gosteren ve kararlara
katilmalar1 saglayan kisi: olarak algilamalar1 da tatmin diizeylerinde artisa yol

acmaktadir(Yousef, 2000).

Ucret, calisanlarin isletmede etkin bir sekilde calismalarmi saglamasindaki rolii
acisindan 6nemli bir motivasyon unsurudur(Artan, 1979). Calisanlar ticreti; glivenlik

ve statli sembolii ve yoneticinin kisiye verdigi degerin karsiligi olarak gérmekte; bu

20



durum ise kiside basarili olma duygusunu dogurmaktadir. Ucretin birey igin dnemi,
kendinin ve ailesinin ihtiya¢larini karsilama konusunda kendini gdsterir; insanlarin
ihtiyaclar1 ile dengeli bir iicret sistemi i tatminini saglamada etkili olmadig1 halde
belli bir seviyenin altina inmesi is tatminsizligine neden olabilmektedir(Telman,

1988).

Bireyin aldig1 ticreti yeterli bulmasi, onun bazi karsilastirmalar yapmasini gerektirir.
Esitlik kuramina gore ise, licretin doyurucu bulunmasi bireyin benzer isi yapanlarla
bir denklilik gozeterek algiladigi girdileri ve ¢iktilar1 sonucunda elde ettigi iicretin bir
islevidir. Buna gore esitlik kurami arzuladig: ticret diizeyinin etkenliklerini saptama

imkam vermektedir. Bunlar;

1. Personelin bireysel 6zellikleri: Yas, cinsiyet, kidem gibi,

2. Personel bireysel eylemleri: Gosterdigi ¢aba, iiretiminin nicelik ve niteligi
yaraticilik ve yenilesme egilimi gibi.

3. Is ozellikleri: Zorluluk, sorumluluk diizeyi, karar alma 6zgiirliigii gibidir. Bu
etkenlerle, aldig1 iicret arasinda bireyin algiladigi uyusma ya da denge orani,

onun iicretten sagladig: tatmin diizeyini yansitacaktir.

Aragtirma bulgulart {icretin, bireyin hem fizyolojik ve giivence ihtiyaglari hem de
daha iist diizeydeki diger ihtiyaglarinin doyurulmasi i¢in bir arag¢ olarak goriildiiglinii
ortaya koymaktadir. Ayrica iicret, ¢alisanlarca basarinin bir simgesi, taninma ve
benzeri degiskenlerinin bir kaynagi olarak da algilanmaktadir. insanlarm basarilarina
denk bir 6deme yapilmadigi duygusuna kapilmalari, onlarin basarilarini olumsuz
yonde etkileyecegi gibi, iicretten duyacaklar1 tatmin diizeyini de diisiirebilir. Bunun
yan1 sira ek faydalar iicret gibi direkt etkisi olan gii¢lii bir ¢ikar olarak

degerlendirilmez(Gordon, 1999).

Terfi, insam1 g¢aligmaya tesvik eden Onemli faktorlerden biridir. Eger yeni ise
baslayan bir kimse, oniinde ilerleme imkaninin bulunmadiginmi diisiiniir ve iicretinin
artmayacagi duygusuna kapilirsa, her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanarak ise
karsi olumsuz tutumlar takinabilir. Sonucta bu durum calisanda tatminsizlik ve

sikayetlere neden olur(Lieber, 1998).

Ilerleme imkaninin yiiksekligi, siklig1 ve adil olmas1 da is gorende tatmin saglar.

Ancak yiikselmenin anlami i gorenden is gorene degismektedir. Yiikselme, kimi is
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gorene gore, psikolojik gelisme anlamu tasirken, kimine gore de daha ¢ok para
kazanma, onur elde etme, yarismayr kazanma anlamima gelir. Her is gorenin
yiikselmeye bakis acist degisik olunca, ylikselmenin yaratacagi tatmin ya da

tatminsizlik duygusu da degisik olmaktadir(Eren, 1993).

[lerleme imkanlar iki bigimde bireyi etkiler: Ilk olarak; calisanlarin yeteneklerinin
dikkate alinmadigr veya yeterince degerlendirilmedigi, gereken sorumluluklarin
verilmedigi durumlarda c¢alisanin kendini gelistirme firsatlarindan mahrum kalmasi
hali olarak tanimlanan yeterince ilerleyememe halidir. Bu durumda c¢alisan
beklentilerine kavusamadigindan is hayatinda mutsuz olur. Digeri asir1 ilerleme,
yeterince ilerleyememenin yaninda kisinin kapasitesinin 6tesinde sorumluluk
verilmesi, onun talepleri karsilayamamasina veya bulundugu yeri koruyabilmesi i¢in
asirt gayret sarf etmesine neden olur ki bu da insanlarda gerginlik ve isinde
huzursuzluga neden olur. Ancak basarmin bir sonucu olarak kendisine ilerleme
imkanlarinin taninmasi1 orgiitte isgiicii devrinin diismesine, kilit noktalar ig¢in

personel temininin rahat saglanmasina olanak taniyacaktir(Basaran, 1982).

Is gdren yaptig1 isin karsilig1 olarak maddi karsilik almanin yam sira takdir edilmeyi
de arzu eder. Korman’a gore ii¢ cesit kendini takdir istegi bulunmaktadir ve s6z
konusu istekler tamamen kisinin kendine olan giiveni ve yapmakta oldugu isle ilgili

kabiliyetine bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir(Telman, 1988)

1. Kronik kendini takdir istegi: Kisilik yapisina bagli olup, her durumda kendisine

olan ihtiyacr hissettirir.

2. Gorevle, 0zel olarak iligkili olan kendini takdir ihtiyaci: Kisinin belirli bir ise
kars1 yeterliligini hissetmesidir. Daha ¢ok ge¢misteki ayni veya benzeri is

tecriibelerinden kazanilmis duygudur.

3. Cevrenin etkisi ile olugsmus kendini takdir ihtiyaci: Cevredeki diger kisilerin

beklentileri sonucu ile olusan takdir ihtiyacidir.
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Is tatmini agisindan dénemi olan diger bir faktdr de galisma kosullaridir. Sicaklik,
isiklandirma, giriiltii, ekipman vb. tiim faktorler is tatminini etkilemektedir.
Calisanlar, calistiklar1 ortamdan rahatsizlik duymamak isterler. Cok sicak, ¢ok asiri
151k vb. faktorler, calisanlarin fiziksel agidan rahatsizlik duymalarina yol agar(Arnold

ve Feldman, 1986).

Ayrica ¢ogu c¢alisanlarin is yerinin yakinligini, yeni binalari, isin temiz olusunu ve
uygun arag-gere¢ donanimini yegledikleri ve bunlar1 6nemli bulduklar1 saptanmistir.
Bireylerin bu tiir ¢calisma kosullarini istemelerinin temelinde, fiziksel ihtiya¢larini
doyurarak rahatlik saglanmasinin ve calisma amaglarini gergeklestirme imkani

bulmalarinin yattig1 sdylenebilir(Basaran, 1982).

Is yerlerinde ortaya cikan zararli maddelerin ve azlarin hastaliklara neden olduklar,
hatta bu yilizden zehirlenmeler ve Oliimlerin meydana geldigi her zaman
gozlenmektedir. Bu nedenlerle, personel calisma yerinde tedirgin ve korku iginde
bulunabilirler. Emniyet agisindan bakilirsa terér bakimindan tehlikeli yerlerde gorev
yapan personel bina ve teghizat eksikliginden dolay1 tedirginlik hissedebilirler.
Bununla birlikte iyi ¢aligma sartlar1 tatmini yiikseltmede ancak destekleyici rol

oynayabilmektedir(Eren, 1993).

Is ortamn bireyin sosyal iliski ihtiyacini karsilama fonksiyonuna sahip olma 6zelligi
tagir. Bu nedenle calisma arkadaglariyla olan iliskiler tatmin veya tatminsizlik

tizerinde belirgin bir etkiye sahiptir(Davis ve Newstrom,1998).

Cesitli arastirmalar calisma arkadaslariyla uyumlu iliskilere sahip olan bireylerin is
tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu ortaya c¢ikarmistir. S6z konusu uyumun
saglanamadig1 isyerlerinde stres faktorii nedeniyle is tatmini olumsuz yonde
etkilenmektedir. Ozellikle dostane ve destekleyici is arkadaslarinin varlig1 calisanda
yiiksek is tatminine neden olmaktadir(Robbins, 1998 ). Oyle ki calisma grubu ile is
gorenin iligkileri iyl oldugunda is tatmini de yiiksek olmakta ve isten ayrilmalar

azalmaktadir(Baysal, 1981).

Isletmelerin sosyal statiileri s6z konusu isletmelerde c¢alisanlar igin bir tatmin
kaynagidir. Insanlar cevreden kabul goren, ozellikli olarak algilanan “iyi”
isletmelerde ¢alismak isterler ve dolayisiyla s6z konusu isletmede yaptiklar isten

daha fazla tatmin duyarlar. “Iyi” taninm kisiden kisiye degisiklik gosterebilmektedir.
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Bazis1 i¢in kamu kuruluslar1 iyi iken bazisi i¢in ise sahibi taninmis kisilerin
isletmeleri iyidir. Genellikle iyi kavramini olusturan unsur is giivencesidir. Bagka
deyisle kisi iyi olarak tanimladig: isletmenin ayni1 zamanda ¢alisan1 i¢in is giivencesi

saglayan isletme oldugunu diisiinmektedir(Erdogan, 1996).

Ote yandan tatmin acisindan iyi isletme kavram is gdrenin yasi ile iliskilidir. Daha
yasli, is hayatinda kidemli olan i gorenler isletmenin iiniine genclerden daha fazla
onem verirler, Genglere gore is cogunlukla 1yi firma yiiksek {icret, ilerleme imkanlari

ve is giivenligi sunan firmalardir(Erdogan,1996 ).

Is giivencesinin is goren igin 6énemli bir tatmin unsuru olmas kiiltiire gore farklilik
gosterebilmektedir(Yousef,2000 ). Bununla birlikte kisi ¢alistig1 isletmenin kendisine
deger verdigini, isini yapmak icin gerekli 6zelliklere sahip oldugunu bilirse daha

kolay tatmin olur(Erdogan,1996).

Kiginin isletmenin yonetim kademelerindeki yeri diistiikce is giivenligine verilen
onem artar. Ozellik ve yetenekleri acisindan kendilerini gelistirmis olan is gorenler is
piyasasindaki yerlerini daha net olarak goriirler ve is bulma olanaklarinin yiiksek

oldugunu bilirler. Bu tiir durumlarda is giivenligi tatmin i¢in fazla 6nemli olmaz.

Calisanlar gerek mesleki gerekse kisisel anlamda kendilerini siirekli olarak gelistirme
istegi tasir. Bunun temel nedeni ise kariyerlerinde ilerleyebilmektir. Baska deyisle
isletmenin calisana sundugu egitim ya da kendini gelistirme imkénlar1 is tatminin
Oonemli bir unsuru olan ilerleme icin bir aragtir(Akat,1994). Bu nedenle isletmenin
sahip oldugu gelisme imkanlar1 da ¢alisan icin ayr1 bir tatmin kaynagi olarak ortaya

¢ikmaktadir.

Orgiitiin dogmasinda, gelismesinde ve yasamini devam ettirmesinde énemli bir yere
sahip olan orgiit kiiltiirii ve is tatmini birbiri ile yakindan iligkili iki kavramdur. Is
tatminine olan ilgi giiniimiizde hiimanist yaklagimin is hayatina girmesi ile daha da
artmistir. Calisanin duygusal yasantisinin dikkate alinmasi birgcok tilkede insan
hayatinin kalitesinin arttirilmasi gayretleri i¢inde diisiiniilmektedir. Degisen bu
anlayisla beraber, etkin bir orgiit kiiltiirii yaratarak, ¢alisanlar tatmininin saglanmasi
ve bu yolla orgiit amaglarina ulasilmasi, etkinligin ve verimliligin arttirilmasi,

glinlimiiziin orgiitlerin 6nemli hedeflerinden biri haline gelmistir.
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Bunun yaninda; orgiit kiiltiiriiniin calisanlarca anlasilmasi benimsenmesi ve
paylasilmasi, bagka deyisle orgiit kiiltliriiniin giicli olmasi, is tatminine Onemli
katkilar saglar. Paylasilan ortak degerler, normlar, davranis bicimleri calisanlarin
orgiite bagliligini gelistirir ve galisanlarin davranislariin tutarliigim arttirir. Orgiitte
birliktelik duygusu saglar, “biz” duygusunu gelistirir. Calisanlar1 6rgiite ve birbirine
baglar. Calisanlarin kendilerini biitlinlin bir parcast saymalarina, kendilerini
evlerinde hissetmelerine, aileleri ile birlikte imis gibi rahat ve huzurlu bir ortam

icerisinde ¢alismalarina imkan saglar(Ozdevecioglu, 1995).

Bir kiiltiirti gli¢lii yapan, o kiiltiire inanmig ve baglanmis kisilerin orgiitle 6zdeslesme
dereceleridir. Calisanlar tatmin olduklarinda, orgiite bagliliklar1 artacak, kendilerini
orgiitiin bir pargas1 olarak gorlip motive olacaklardir. Tiim bu sayilarda dongii
icerisinde  calisanlarin  performansina ve  verimliliklerine o6nemli  atkilar

saglayacaktir(Tepeci ve Bartlett, 2002).

Orgiitsel kiiltiir ile tatmin arasinda pozitif bir iliski vardir; fakat bu bireyler arsinda
farkliliklar gosterir. Eger orgiitsel kiiltiir ile bireysel ihtiyaglar arasinda bir uyum
varsa tatmin en yiiksek derecededir. Ornegin; orgiit kiiltiiriiniin bir dzelligi olarak
orgiitte denetim az ve insanlar yiliksek basari i¢in Odiillendiriliyor ise daha fazla
tatmin sahibi olmus is gorenleri gézlemleyebiliriz. Eger is gorenler yiiksek bir basar1
ihtiyacina sahip otonomoyi tercih ediyorlarsa su sekilde bir sonuca varilabilir; is
tatmini i3 gorenin Orgiit kiiltlirlinii  algilamasina gore sik sik  farkliliklar

gostermektedir(Tzeng, Kerefian ve Redman, 2002).

Is gorenin isinden tatmin saglayabilmesi igin yoneticilerin orgiitten bekledikleri ile
orgiitiin is gorenden bekledikleri arasinda bir denge kurmasi gerekmektedir. Cift
yonlii olarak iletisimin motivasyon ve is tatminine Onemli katkilarda bulundugu

arastirmalarla kanitlanmigtir(Griftin, 2001).

Yogun stres is drende tatminsizligi yol acabilmektedir. Is stresi ile is tatmini iliskisini
inceleyen cesitli arastirmalar her iki kavram arasinda negatif bir iliski oldugunu
ortaya ¢ikarmistir. Buna gore stres arttikga tatmin diizeyinde azalma
olmaktadir(Richardson ve Burke, 2002). Her is ¢ok farkli stres faktorleri icerebilir.
Orgiitsel ortamda is ve stres iliskisi dort ana baslikta toplanabilir(Ertekin,1993):
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e Isin bizzat kendisi bir stres faktoriidiir. Calisan kiside onun yeteneklerini

zorlayici bir etki yapar

e Dis cevre, aile gibi kaynaklardan dogan stres faktorleri belirli bir siire sonra

iste de etkili olur.

o Kisi yaptig1 isle birlikte bazi stresli durumlari azaltmaya veya ortadan

kaldirmaya caligabilir.

e s basaris1 veya bundaki azalma bir stres gdstergesi olarak degerlendirilebilir.

Bagka deyisle yapilan isi bir stres ol¢iisii olarak da goriilebilir.

Orgiitlerde stres kagimlmaz bir olgudur. Genelde orgiitsel stres orgiitsel isteklerin
yerine getirilmemesinden kaynaklanmaktadir. Istekler birtakim stres ve endiselere
yol agmakta ve bu durum kiside gerginlik yaratmaktadir. Gerginlik siiresince de
bireyin is performansi olumsuz sekilde etkilenmekte bu da bireyin basar1 diizeyine
olumsuz bir sekilde yansimaktadir. Stresin basar1 diizeyine etkisi 6zellikle stresin

yogun olarak yasandig1 mesleklerde ortaya ¢ikmaktadir(Daniels ve Bailey, 1999).

Stresin ise birey iizerinde cesitli fizyolojik ve psikolojik etkileri bulunmaktadir.
Fizyolojik tepkiler; alkol ve uyusturucu aliskanligi, tansiyon ve kan basincinin
artmasi, agiz kurumasi, solunum giicliikleri, kriz nobetleri, hazimsizlik, uzuvlarda
uyusma ve karincalanma, bozuk climle kurma, kaza yapma gibi egilimlerle ortaya
cikar Psikolojik tepkiler ise; asir1 kaygi, vurdumduymazlik, depresyon, asabiyet,
cabuk oOfkelenme, huysuzluk, karar verememe ve konsantre olamama yetersizligi,
asirt elestiricilik, zihinsel engellenmeler, unutkanligin artmasi, kolay tahrik olma,
Onemsiz detaylarla ayrintili olarak ilgilenme, kesinlige onem verme, durum ve
olaylar1 u¢ noktalara ¢ekme, grup baskilarina ve orgiitsel dedikodulara asir1 duyarh

olma gibi sekillerde kendini gosterebilir(Erdogan, 1996).

Stresin etkisi, bireylerin kisilik 6zelliklerinin farkli olmasi nedeni ile her bireyde
farkli sekilde ortaya cikar ancak fizyolojik tepkiler her bireyde benzer olurken
psikolojik tepkiler kisiden kisiye degigsmektedir. Stresin is tatminsizligine yol agmast
yani sira isglicii devri, is kazalari, devamsizliklarda artig ve performans diistikliigii
gibi durumlar iizerinde de etkisi bulunmaktadir. Bu nedenle yonetimin, stresi

olusturan nedenleri asgariye indirmek ve calisanlarin stresle basa c¢ikmalarina
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yardime1 olacak egitim ve egzersiz faaliyetlerine yer vermesi gerekmektedir(Gordon,

1999).

Rol belirsizligi cesitli orgiitsel rollerin sonuglart ya da bu rolleri basarmak ig¢in
gerekli olan yontemlerle ilgili olarak dikkate alinmasi gereken beklentiler hakkindaki
bilgi azlig1 diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle rol belirsizligi, bireyin
rolii ile ilgili beklentilerinin anlamimi algilamada belirsizlige diismesini ifade

etmektedir(Davis ve Newstrom, 1998).

Yapilan aragtirmalara gore is gorenler islerinin kapsam ve sorumluluklar1 konusunda
acitk bir fikre sahip olamamaktan rahatsiz olmaktadir. Birey yapacagi isin ne
oldugunu, hangi islerden sorumlu oldugunu, kime bagli oldugunu bilemedigi
durumlarda is tatminsizligi yasamaktadir(Ozkalp,1995). Buna bagl olarak yiiksek
diizeyde rol belirsizligi is gorende yogun stres, tedirginlik, korku ve diismanlik,
azalan is tatmini, kendine giiven kaybi ve genellikle de diisiik iiretkenlikle

sonug¢lanmaktadir(Kegecioglu, 1998).

Rol catigmas1 ayn1 anda birden fazla rolii yerine getirme durumunda olan bir rol
yiikiimliisiiniin rol gereklerinden birine digerini giiclestirecek bigimde daha fazla
uymasi olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir deyisle rol ¢atismasi, bir role ve rol

yukiimliistine iliskin beklentilerin uyumsuzlugunu ifade etmektedir(Kiling, 2000).

Rol ¢atismasi yasayan bireyler istenilen davranislari géstermedikten performanslari
diismekte; bu durum ise kendilerini basarisiz hissetmelerine neden olmaktadir. Buna
bagli olarak bireyin kendine gliveni azalmakta ve isinde tatminsiz olmaktadir. Bu tiir
olumsuzluklar1 yasayan birey gittik¢e isten uzaklasip yabancilagsmaya baslayacagi
gibi basarisizlik, kendisini ise yaramadig1 hissini yagamasina da yol agmaktadir. Bu
olumsuz gelismeler kiginin moralini bozmakta dolayisiyla is tatmini de

diismektedir(Lui, Ngo ve Nganhang, 2001).

27



2.3.2. is Tatmininin Sonuclar

2.3.2.1. is Tatmininin is Performansi Uzerine Etkisi

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi agiklamaya yénelik yapilan oncii
arastirmalarda ii¢ farkli sonuca ulagsmistir. Bunlardan ilki Hawthorne arastirmalarina
dayanan ve klasik goriis olarak da adlandirilan, isinden tatmin duyan kisinin daha
cok tiretecegi ve performansinin da yiiksek olacagi seklindedir. Ancak 1955 yilinda
Brayfield ve Crockett’in yaptiklar1 aragtirmalar, iki degisken arasinda gii¢siiz bir
iligki oldugu ya da higbir iliski olmadigin1 ortaya ¢ikarmistir. Buna gore isinden
tatmin duyan bir ¢alisanin daha verimli ¢alisacagini varsaymak dogru olmamaktadir.
Ucgiincii goriis ise, tatmin ile performans arasindaki iliskinin odiiller gibi birgok
degiskenden etkilendigidir(Uyargil, 1988). Buna gore; odiile yol acar ve odiiler
adaletli olarak algilantyorsa sonucta is tatminine ulasilir. Yiiksek ¢aba, performansa
yol agar, bu da dairesel bir iligski icinde tatmin artis1 saglar(Davis ve Newstrom,

1998).

Basarih iggorene
—— verilen ddiiliin adil
olarak algilanmasi

l

Daha yiiksek
tatmin

icsel ve Digsal

Ustiin Bagar1 || Bdll
LLLCT

Geri besleme

Sekil 2.6: Is Tatmini ve Performans iliskisi

2.3.2.2. Devamsizlik Uzerine Etkisi

Is tatminsizliginin olumsuz sonuglarindan biri de devamsizliktir. Yiizeysel olarak
devamsizlik bir ige yonelme tepkisidir. Herhangi bir nedenle belirli bir ortamda is
gormeyi giic bulan kisiler o ortamda bulunmamak ic¢in ellerinden geleni

yapacaklardir(Erdogan,1996).
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Kuskusuz, devamsizligin tek nedeni is tatminsizligi degildir; fakat devamsizlik ve is
tatmini arasindaki iligkiyi arastiran pek ¢ok calisma devamsizlikla tatmin arasinda
negatif korelasyon oldugunu, bu nedenle devamsizligin Onemli Olgiide 1is
tatminsizliginin sonuncu oldugu yolundaki goriisleri dogrulamaktadir(Davis ve

Newstrom, 1998).

Ote yandan calisanlarinin ise devamsizligi, isten ayrilmalarin en Onemli

nedenlerinden biri say1lmaktadir(Arnold ve Feldman,1986).

2.3.2.3. Isten Ayrilma Uzerine Etkisi

Is tatminsizliginin 6rgiit acisindan diger bir olumsuz sonucu da isgiicii devridir. s
tatmini siirekli olarak isgiicii devriyle karsilikli bagint1 halindedir. Is tatmini diisiik
olan is gorenlerin, islerini birakmalar1 daha olasidir. Is tatmini diisiikse, is gdrenlerin

islerine devamsizlik olasiliklar1 da yiiksek olmaktadir(Davis ve Newstrom, 1998).

Vroom tarafindan incelenen is tatmini ve igglicii devriyle ilgili toplam yedi
calismanin tamami degiskenler arasinda negatif bir iliskinin var oldugunu ortaya
koymustur. Vroom bu iliskiyi; calisan kisinin tatmini ne kadar ¢ok olursa, isini

birakma egiliminin o kadar az olacagi seklinde a¢iklamistir(Bluem ve Naylor, 1968).

Buna karsin isten ayrilma sadece is tatminsizligine bagl degildir. Ayrica tatminsizlik
duyan bireylerin orgiitte kalmalarinin da ¢esitli nedenleri bulunabilir. Birey orgiite
girdikten sonra kisisel gelisme kaydeder ve oOrglite karsi tutumlari hala olumlu ise
onunla biitlinlesir ve Orgiitte kalir. Ancak bireyler degistigi gibi oOrgiitlerde
degisebilir. Bu durumda birey, Orgiitiin artik amacina ulasmasinda araci
olamayacagini diislinerek orgiitii begenmeyebilir. Bu noktada bireyin bagvuracagi iki
segenek vardir. Orgiitte kalmak ya da ayrilmak. Birey tatminsizligine kars1 eger yine
Orgiitte kalmay1 se¢mis ise bunun nedeni ya bireyin ihtiyaclarinin bazilart (yiliksek

ticret, iyi bir mevki gibi) karsilanmaktadir ya da piyasada bireyin bulabilecegi daha

1yi is olmamasi, piyasa sartlarinin elverissiz olmasidir(Baysal, 1985).

2.3.2.4. s Kazalar1 Uzerine Etkisi

Isinde tatmine ulasan is géren dogaldir ki isinde severek calismasini siirdiirmektedir.

Isinden tatmin saglayamaya is goren ise biiyiik olasilikla isletmede yapmakta oldugu
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isinden ¢ok ilgisini isletmede disindaki diinyasina yoneltecektir. Isine yeterince ilgi

duymayan is gorenlerde is kazalarina ugrama olasilig1 cok daha fazla goriilmektedir.

Ciinkii kazalarin, is gorenlerin psikolojik ve fiziksel durumlariyla dogrudan iliskisi
bulundugu saptanmigtir. Tatminsizlik tek basina is kazalarina yol agmasa da diger
faktorlerle (yorgunluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme iicretin yetersizligi, is
arkadaslar1 ile gecinememe vb.) bir araya geldiginde is kazalarima yol

acabilmektedir(Adal, 1975).

Ote yandan is kazalarmi is tatmini ile iliskilendiren ¢ok fazla sayida veri
bulunmaktadir. Pek ¢ok kazanin basit olarak sans faktoriinden ileri geldigine iliskin
onemli bulgular oldugundan, olgiit olarak kazalar saglam bir gosterge

olmamaktadir(Bluem ve Naylor, 1968).

2.3.2.5. Davranissal Etkiler

Arzu ve ihtiyaclarinin  tatmin edilememesi sonucu is goren, savunma
mekanizmalarina bagvurma, ise yabancilagsma, catisma gibi olumsuz davranigsal
sonuclar yasamaktadir. Is tatminin tatmin edilememesi donucu ortaya cikabilecek

etkileri savunma mekanizmalar1 ve kisilik bozukluklar1 olarak inceleyebiliriz.

Tatmin edilmemis ihtiyaglar bireyde gerilim yaratmaktadir. Birey ihtiyaclarini tatmin
edip gerilimini azaltmazsa, hayal kirikligima ugrar. Bireyin hayal kirikligina
arzuladig1r bir hedefe ulagsma giidiisiinlin (ya da yeteneginin) herhangi bir engel
tarafindan durdurulmasi neden olmaktadir. S6z konusu engeller fiziki ya da somut

olabilecegi gibi zihinsel ya da soyut da olabilir(Kiling, 2000).

Birey hayal kirikligina degisik sekillerde tepki verir. Bu tepkiler bazi bireylerde
yapict  davranis seklinde olurken bazilarinda da  psikolojik  savunma
mekanizmalarimin  harekete ge¢mesi seklinde ortaya ¢ikar. Ancak engellerin
tatminsizlige yol agmasi bir taraftan bireyin olaylara karsi tahammiil diizeyine ve bir
taraftan da ge¢miste benzer olaylarin tekrarlanmasi ile s6z konusu engelin siddeti ve

stirekliligi gibi degisik faktorlerin etkisine bagli olmaktadir(Eren,1993).

Is tatminsizligi sonucu kendini gii¢siiz ve yeteneksiz hisseden birey bu durumdan

normal savunma mekanizmalart yardimi ile kurtulamiyorsa ¢esitli kisilik
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bozukluklar ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Nevroz ve psikoz s6z konusu kisilik
bozukluklarinin basinda gelmektedir. Elbette ki s6z konusu kisilik bozukluklarina
yalnizca is tatminsizliginin ya da diger orgiit i¢i faktorlerin yol actigmi diistinmek
hatali olacaktir. Bu tiir rahatsizliklarda orgiit dis1 faktorlerin, bireyin gevresinin ve
ailesinin olumsuz etkilerini de goz oniinde bulundurmak gerekmektedir(Kiling,

2000).

2.4 is Tatmininin Onemi

Is tatmini pek ¢ok sonucu agisinda denmli olmala birlikte dncelikle hem ¢alisna hem
de orgiit agisindan istenen bir sonuctur(Luthans,1992). Mitchell’e(1982) gore tatmin
diizeyini belirleyen 4 ana sonug¢ vardir. Bunlar i giicii devir orani, katilim,saglik ve
verimlilik. Bu davranigsal sonuglar yonetime is ile igili problemler hakkinda bir fikir

verebilir(Hellrieger ve arkadagalari, 1995).

Pek ¢ok aragtirmaci is tatmini ile is giicii devir orani arasindaki iligkiyi incelemis ve
negatif bir iliski bulmuslardir(McAfee ve Champagne,1987). Yapilan ¢ok sayisaki
arastirmanin sonucunda is tatmini ile is gilicii devir oranini negatif korelasyon
gosterdigi  sonucuna varilmistir. Is tatmini artttkca is giicii devir oram
diismektedir(Mitchell,1982). Is tatmininin is giicii devir oram ile olan ilskisi
isletmenin yeni personel bulunmasi, egitimi ve oryantasyonunun c¢ok masrafli
olabilecegi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.Bu durum ayni zamanda insan kaynaklari
boliimiiniinde yiikiinli arttiracaktir. Arnold ve Feldman(1986) c¢ok sik personel
degisiminin hem zor hem de maliyetli oldugunu ve orgiite direkt ve indirekt

maliyetleri olacagini belirtmislerdir.

Tabiki is tatminini is giicii devirinde tek belirleyici olarak diistinmek yanlistir. Onun
i¢in is tatmin ile ig gilicii devir oran1 arasindaki iligkiyi su sekilde tanimlamak gerekir:
Yiiksek is tatmini diigiik is glicii devir oranmi garanti etmez ancak disiik is
tatmini(veya is tatminsizligi) isden ayrilma iste§i yaratarak is glicii devir oranini
artmasina yol agar. Trevor ve arkadaslari(1997) calismalarinida bulgusar
desteklemekte ve diisiik performans gosteren calisanlarin degistirilmesinde fayda

olabilecegi ve alt diizey is seviyelerinde yeni personel bulup yetistirmenin nispeten
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kolay oalbilmesine karsin, yliksek performans gosdteren c¢alisanlarin ve {ist diizey

personelin ikamesinin ¢ok maliyetli olacagini eklemektedirler.

Is tatmini ayrica ¢alisanlarin fizisel ve ruhasal sagliklari ile de bireyin calisma hayati
kaltesi ile ilgili oldugundan dogrudan baglantilidir. Bu yiizden saglig1 tizerinde de
etkileri olabilir(Hellrieger ve arkadaslari, 1995; Davis ve Newstorm, 1987). Is
tatmini yliksek c¢alisanlar fiziken ve ruhen daha saglikli olup, yeni gorevleri
O0grenmede daha hizlidir ve islerinde daha az hata yaparlar. Bu kisiler dasha pozitif,

yardimsever ve is birligine yatkin olular(Luthans, 1992).

Demografik karakteristikler ile is tatmini arasindaki c¢aligmalarda incelenmistir.
Cici’nin(1997) Tiirkiyede yiiriittigli caligmalar1 is tatmini ile yas,cinsiyet,evlilik
durumu ve o orglitteki toplam caligsma siiresi ve egitim arasinda belirgin bir iliski
saptayamamustir. Cici’nin(1997) calismasi sadece meslek ile belirgin bir iliski

saptayabilmistir.

Giliniimiiz diinyasinda orgiitlerin bagar1 ve verimlilikleri sadece iiretkenlikleri ve/veya
karliliklar1 ile degil manevi duruslarida dikkate alinmaktadir. Bu yiizden orgiitteki

calisanlarin is tatmini diizeyi giin gectikce onem kazanmaktadir(Vecchio, 1991)
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3. ORGUTE BAGLILIK

Orgiitlerdeki insan faktorii, drgiitiin nasil ¢alistigi ve nasil daha verimli ve basarili
hale getirilebilecegini anlamak ag¢isindan ¢ok onemli bir unsurdur. Bir isletmenin
yapis1 ne kadar iyi olursa olsun veya sektdrde ne kadar taninirsa taninsin bireylerin

davranislar1 ve tutumlart biitlin bunlar1 degistirebilir.

Isletme biinyesinde ihtiyag duydugu pozisyon icin dogru elemani secmesi ve ise
almas1 zor olsa da, bu bireyleri isletme biinyesinde uzun donemler tutmak daha
zordur. Ekonomik faktorlere ek olarak ¢alisma ortami, is tatmini, Orgiit yapist ve
kisilik yapilar ile ilgili olarak bazi ihtiyaglar1 vardir ve bu ihtiyaclarin tamamini

karsilamak oldukg¢a zordur.

3.1. Orgiite baghh@in tanimi

Orgiite baglilik ¢ok yiizlii ve karmasik bir konsept olmasindan dolay1 ne oldugunu
farkli bakis agilarindan agiklayan tanimlamalar vardir. Literatiirde bir ka¢ agiklama
olmasma karsin bazilar1 birbiriyle paralellik gosterirken bazilar1 daha genis

kapsamlidir.

Orgiite baghlik kavrami on yilardir farkli bakis acilarindan tanimlanmakta ve
aragtirilmaktadir. Orgiite baglilik kavramimin éneminin artmastyla teorik ve arastirma

acisindan 6nemli ilerlemeler kaydedilmistir(Meyer ve Allen, 1993).

Porter ve Smith (1970) orgilite baghlik duymayi, calisanin kendisini Orgiitle
O0zdeslestirmesi seklinde tanimlamistir. Calisan Orgiite bagiligini, orgiitiin deger ve
amglarini i¢sellestirme, 6rgiit yarari i¢in daha fazla ¢alisamaya goniillii olma, 6rgiitiin

bir iiyesi olarak kalma seklindeki davranislarla gosterir (Porter ve digerleri, 1974).

Becker’in (1960) side-bet teorisine gore ise Orglite baglilik, ¢alisan ve Orglitiin is
iliskisinin devamliligin1 saglamak i¢in karsilikli olarak yapilan yatirimlarin sonucu
olarak ortaya ¢ikar. Calisanin oOrgilite bagliligi, oOrgiitten ayrilmayr se¢mesi

durumunda 6deyecegi bedellerden (6rnegin; kidem ve statii gibi ¢esitli olanaklarin
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kaybi, yeni i arama ve bagka bir pozisyona gegmekten dolay1 olusan zorluklar vb.)

dolay1 orgiitte kalmaya egilimli olmasidir.

Bu konuda bir diger goriis olan Meyer ve Allen (1984), bagliligi, caliganin orgiitle
iligkisini ifade eden psikolojik bir durum olarak tanimlar ve bagliligin ¢alisanin orgiit
tiyeligine devam edip etmeme kararini etkiledigini ileri siirer. Bu kapsamda Meyer
ve Allen (1984; 1991; 1993) baglhlig1 icten(affective) , minnet(continuance) ve

cikar(normative) olmak iizere {i¢ farkli boyutta ele almistir.

3.1.1. i¢ten baghhk

Calisanin orgiite olan baghliginin duygusal boyutunu ifade eder. Igten baglhilik,
orgiite katilan calisanin 6rgiitsel deger ve amaglar1 kendininkilerle benzer algilamasi
ve bunun sonucunda kendisini orgiitle 6zdeslestirmesiyle ortaya ¢ikar (Van Dyne,
Graham, & Dienesch, 1994). Calisanin orgilite duydugu sadakat, sevgi, aidiyet gibi
hisler, calisanla Orgiit arasinda duygusal bir bag olusturur ki bu da igten baglilik

olarak tanimlanir (Jaros, Jermier, Koehler, & Sincich, 1993).

Beklenti ve ihtiyaclarinin oOrgiit tarafindan karsilandigini hisseden ¢alisanlar,
digerlerine gore orgiitle daha giiclii duygusal baglar olusturular. Orgiite duygusal
olarak bagli olan c¢alisanlar, orgiitiin kendileri i¢in bir ara¢ olarak degerinde ¢ok

Orgiitlin bir parcasi olarak kalmak istedikleri i¢in orgiitte kalirlar (Buchanan, 1974).

Calisanin duygusal baghlig kisilik 6zellikleri, 6rgiit yapisi, ¢alisanin isteki deneyimi,
rol algisiyla iligkilidir (Hartmann, 2000).

3.1.2. Cikar Baghhg

Bu boyut, Becker (1960) side-bet teorisine gore gelistirilmistir. Cikar bagliligi
boyutu ekonomik temelli kaygilarin sonucu olarak ortaya ¢ikar (Stevens, Beyer, &
Trice, 1978). Orgiitten ayrilmanm hem parasal hem de parasal olmayan maliyetinin
(Becker, 1960) gbze alinamamasi ve bagka alternatiflerin sinirli oldugunun
algilanmas1 (Hrebniak & Alutto, 1972; Ritser & Trice, 1969) sonucu kisi orgiitte

kalma, devam istegi duyar.
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Calisan isten ayrilmasi durumunda, o ana kadar orgiite yapmis oldugu yatirimlar
(Orgiite 6zgii gelistirilmis yetenekler, c¢alisilan Orgiitiin sagladigi olanaklar, kidem
temelli primler, vb.) kaybedecegini ya da baska uygun is imkanlarinin sinirh
oldugunu algilamast sonucu oOrgiitle ¢ikar baglhligin1 gelistirir (Allen & Meyer,

1993).

3.1.3. Minnet Baghhg

Minnet bagliliginin temeli Wiener ve Wardi (1980) ile Wiener (1982) calismalarina
dayanir. Daha sonra Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmistir. Bu ¢alismalara
gore calisanlarin orgiite baglilik duymasiin nedeni, bu sekilde davranmanin uygun
oldugunu diisiinmeleridir. Normatif baglilik, calisanin sadakat duygusu geregi

orgiitte kalmasi gerektigini yiikiimliiliik olarak hissetmesiyle ilgilidir.

Wiener (1982) gore normatif baglilik toplum kiiltiirlindeki degerlere bagli olarak
ortaya cikar. Ornegin toplum tarafindan c¢ok sik is degistiren kisilerin giivenilmez
olarak nitelendirilmesi, bir kriter olarak kisilerin is degistirme kararini etkiler. Allen
ve Meyer (1991) calisanin minnet baghiliginin, degisen kosullar ¢ercevesinde, drgiite
kars1 yiikiimliiliiklerini yerine getirdigine inanmasiyla birlikte son bulabilecegini

belirtmisglerdir.

3.2. Orgiite Baghhgin Belirleyicileri

Mowday, Porter ve Steers(1982) orgiite bagliligin belirleyicilerini bes temel bilesenle
tanmimlamiglardir: Kisisel Faktorler, Rol ile ilgili faktorler, is ile ilgili tecriibeler,

yapisal faktorler ve kiiltiirel faktorler.

3.2.1 Kisisel Faktorler

Orgiite baghlik ile ilgili olan kisisel faktorle yas, cinsiyet, tecriibe, egitim seviyesi ve
karakter yapisi olarak tanimlanabilir. DeCotiis ve Summers(1987), Hrebiniak(1972),
Lee(1971) ve Sheldon(1971) calismalarindan yasin orgiite bagliligin bir belirleyicisi

oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir.

Luthans, McCaul ve Dodd un(1985) yaptiklar1 bir calismada yasin orgiite baglilikla

onceki caligmalarla ortiiserek pozitif iligkili oldugunu bulmuslardir. Allen ve
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Meyer(1993) duygusal bagliligin yas ile pozitif korelasyon gosterdigini bulmuslardir.
Cinde yapilan bir ¢alismada Mobley and Hwang(1982) orgiite bagliligin giiclii
belirleyicileri olarak yas ve cinsiyeti belirlemisler ve Japonyada yapilan iki

calismada da ,Lincoln ve Kalleberg(1985) ve Near (1989), ayn1 sonuca varmustir.

Steers(1977) egitim seviyesi ile orgiite baglilik arasinda negatif korelasyon sapyamis
ve bu durumu kisilerin egitim seviyeleri yiikseldikce tatmin olmalarininda zorlagsmasi
olarak tamimlamistir.Bu bulguyu Lincoln and Kalleberg(1985), Marsh and
Manari(1977), Angle and Perry(1981) ve Morris ve Sherman(1981) calismalarida
desteklemektedir.

Cinsiyet ile ilgili orgiite bagliliga etkisi tizerine birbiri ile ¢atisan iki teori vardir.
Cinsiyet modeline gore, kadinlar ev islerini ana kimlik olarak tanimladiklar i¢in ise
yaklasimlar1 erkeklere goére daha farklidir ve erkeklere gore daha az baglilik
gosterirler.Bu teoriyi destekleyen calisma Aranya,Kusnir ve Valency’E(1986)aittir
ve kadinlarin erkelerden daha az baglilik gdsterdiklerini saptamistir. Ayrica Marsh ve
Mannarinin(1977) calismasida kadinlarin islerini daha ¢ok biraktiklarin1 géstermekte

ve nedeninide cinsiyet modeline baglamaktadir.

Ote yandan is modeli, kadinlarin ayrimcilia daha ¢ok maruz kaldiklarini ve bu
ylzden ise daha c¢ok baglandiklarini ileri siirmektedir. Alvi ve Ahmed’in(1987)
Pakistanda yaptiklar1 bir ¢alismada kadinlarin 6rgiite daha ¢ok bagli olduklarini
ortaya koymustur. Ayrica angle ve Perry(1981) kadinlarin is degistirmekten
hoslanmadiklarin1 ve bu yiizden mevcut oOrgiitlerinde kalma egilimde olduklarini
belirtmistir. Mowday ve arkadaslari(1982) kadinlarin duygudal olarak daha bagl

olduklarini saptayan dort calismadan bahseder.

Caligmalarda  tecriilbenin  Orgiite  baghilikla pozitif korelasyon gosterdigi
saptanmistir.(Hrebiniak ve Alutto,1972; Lee,1971;Sheldon,1971; Luthans ve
McCaul,1985) Allen ve Meyer(1993) calismalarinda igten bagliligin tecriibe ile
pozitif korelasyon gosterdigini saptamis ve bu durumu zaman icinde daha iyi bir
pozisyona ulagsma durumuna veya daha az bagl calisanlarin zaman i¢inde Orgiittiin
ayrilmasi sonucu kalanlarin dogal olarak daha fazla baglilik korelasyonuna sebep

olacagina baglamistir. Ayni ¢alismada igten bagliligin ilk yildan sonra siisiis

36



gosterdigini saptamis ve bu diisiisii sebebini de kisinin orgiite ilk girdigi zamanki

beklentilerinin zaman i¢inde aginmasina baglamistir.

Gregersen(1993) calismasinda 2 ila 8 yil sahibi ¢alisanlarin 6rgiit ile aralarinda bir
bag olusturduklari ve orglitsel vaandaglik davranisi denilen orgiitiin formal kurallar
ile delirlenmemis ve gorevleri dahilinde olmamasina ragmen Orgiitiin genel faydasi

adina yaptiklar1 tutumlar gosterdiklerini saptamistir.

Ayrica kisilik ve basar1t motivasyonuda orgiite baglilig: etkileyen faktorler arasinda
sayilabilirki bunlarda baglilikla kuvveti pozitif korelasyon gostermektedir.(Morris ve

Syneder,1979; Steers ve Spencer,1977)

3.2.2 Rol ile ilgili faktorler

Rol belirsizligi ve rol catigsmasi gibi rol ile ilgili faktorlerin orgiite baghilik ile negatif
korelasyon gosterdigi saptanmistir(Begley and Czajka,1993; DeCottiis and
Summers,1987; Hrebiniak and Alutto,1972; Mathieu and Zajac,1990; Stevens,Beyer
and Trice,1978))

Allen ve Meyer(1990) rol agikliginin ve rol c¢atismasindan uzak kalmanin Orgiite
baglilig1 arttirdigin1 ortaya koymus ve bu saptamalar1 Glison(1988) ve Podsakoff,
Williams ve Todor tarafindan desteklenmistir.Ayrica Hrebiniak ve Alutto(1972)
stressinde oOrgiite baglilikla negatif korelasyon gosteren bir unsur oldugunu ortaya

koymustur ve Morris ve Sherman’in(1981) caligmalar1 bu bulguyu desteklemektedir.

3.2.3 Is ile ilgili tecriibeler

Mathieu(1991) bagliligin karsilikli olarak tatmin ile iliskili oldugunu ve tatminin
baglilik tizerindeki etkisinin tersine oranla daha fazla oldugunu saptamistir. Mathiew
ve Farr(1991) farkli calisan grublarimi incelemis ve tatmin ile baglilik arasinda
yiiksek korelasyon saptamislardir.Hrebiniak ve Alutto(1972), Mowday ve
arkadaslar1(1974),Price ve Mueller(1986), William ve Hazer(1986), Mathieu(1988)
ve Mathieu ve Harnel(1989) gibi pek cok calismada is tatminin, bagliliga yol actigi
saptanmugtir. Ote yandan Bateman ve Strasser’in(1984) calismasi tatminin baghiligin

sonucu oldugunu gostermektedir.
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Mowday,Porter ve Steers(1982) caligmalarinda bagliligin belirleyicilerini isin
kendisi,is kapsami ve is streesi ile Olgiilen is ile ilgili tecriibeler ve iicret denkligi,

yardim sekli ve sosyal katilimla dl¢iilen ¢aligana davranis sekli olarak belirtmislerdir.

3.2.4 Yapisal Faktorler

Orgiite baglhlikla pozitif korelasyon gosteren yapisal faktorler karar verme
mekanizmasinin merkezilikten ¢ikartilmasi(Brooke,Russel ve Price,1988; Morris ve
Steers, 1980) ve politika ve prosediirlerin bicimsellestirmesi(Morris ve Steers, 1980)
olarak sayilabilir. Steers(1977) calismasinda Ozerklik algisinin yiiksek oldugu

orgiitlerde orgiite bagliligin da arttigin1 saptamustur.

Lincoln ve Kalleberg(1985) orgiit yapisinin orgiite baghihigi etkiledigini ileri
siirmiisler ve otorite farkliliklarinin yiiksek oldugu ve hiyerarjinin keskin oldugu
orgiitlerde biretylerin yiikselmeleri i¢in bir firsat yarattig1 i¢in bu durumun bagliliga
sebep olabilecegini diisiinmiislerdir(Edwards, 1979; Nakane, 1970).Bu sonu¢ Marsh

ve Mannari’nin (1977) calismalariyla da desteklenmektedir.

Calisanlar1 control mekanizmalarin da Orgiite baglilikla ilintilidir(Etzioni, 1975;
Salancik and Preffer,1978). Mintzer(1968) c¢alismasinda zorlayic1 orgiitlerdeki
calisnalarin daha az baghlik gosterdigini, faydacit orgiitlerdekilerin baglilik
gosterdigini ve  ¢ikar bazli orgiitlerde baghiligin en fazla oldugunu ortaya
koymustur.Etzioni’nin(1975) calismast1 da faydaci Orgiitlerdeki calisanlarin
bagliliginin ¢ikar bazli orgiitlere oranla daha az oldugunu gostererek bu bulgulari

desteklemektedir.

Yukaridaki bulgulardan c¢ikarilabilecek sonug, c¢alisan1 Orgiitiin  bir pargasi

hissettirmek, daha fazla 6zerklik tanimak o6rgiite baglilig arttiracaktir.

3.2.5 Kiiltiirel Faktorler

Kiiltlir yonetim diisiincesini ve uygulamalarini derinden etkiledigi i¢in pekgok farkl
tilkede farkli kiiltlirler iizerinde ¢alismalar yapilmistir. Farkli iilkelerde yapilmig 27
farkli  calismanin  metaanalizini  yapti§i  caligmasinda  Randall  (1993),

yas,tecriibe,cinsiyet ve egitim gibi kisisel faktdrlerin Ingiltere ve Israil!de orgiite
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baghlikta onemli bir faktor olarak ortaya cikarken, Kanada’da zayif bir etkisi

oldugunu gostermektedir.

Is tatmini ile 6rgiite baghligin iliskisi tutarsizdir, ciinkii baz1 calismalarda is tatmini
orgiite bagliligin belirleyici olarak ortaya ¢ikarken bazilarinda sonucu olarak ortaya

¢ikmaktadir.

Bu alanda yapilan baz1 caligmalar kiiltiirel farkliliklar1 Hofstede’s Deger belirleme

Modelini kullanarak incelemistir.

3.3 Orgiite baghihgin 6nemi

Orgiite baglilhigin anazalizi isletme hayat1 agisindan ¢ok énemli uygulamalari vardir
ve yonetim kademesinin bununla yakindan ilgilenmesi gerekmektedir.Mowday,
Porter ve Dubin(1974) yiiksek baglilik gosteren calisanlarin daha az gosterenlere

gore daha yiiksek performans gdsterecegini belirtmektedirler.

Ayrica orgiite baghiligin pek ¢ok agidan énemli sonuglari vardir. Oncelikle drgiite
baghlikla is giicli devri arasindaki korelasyonun, is tatmini ile is giicii devri
arasindaki korelasyondan fazla oldugu genel olarak kabul edilen bir goriistiir ki bu da
orgilite bagliligt is giici devrinede daha iyi bir belirleyici olarak ortaya
cikarmaktadir(Lum ve arkadaslar;,1998; Luthans,1992).Orgiite baglilikla is giicii
devri orami negatif korelasyonda olmasi, orgiite bagliligin yiiksek oldugu orgiitlerin
daha sabit bir is giicliniin keyfini siirebilecekleri anlami ¢ikar.Northcraft ve
Neale(1990) is tecriibesi ile orgiite baglilik arasindan pozitif bir korelasyon oldugunu
gostermislerdir. Calistiklar1 orgiite daha bagli olan ¢alisanlarin o orgiitte daha uzun
siire kalmaya meyilli oldugunu sdylemktedirler. Ayrica is performansi ile de pozitif
bir korelasyon s6z konusudur ki, baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin ayn1 zamanda
yiiksek performans gosterdikleri goriilmektedir(Mowday,Porter ve Dubin, 1974;
Mowday,Porter and Steeres,1982; Northcraft ve Neale,1990). Bunun disinda 6rgiite
baghlik kendini tanimlama, miidahil olma ve Orgiitsel degerlerin igsellestirilmesi
olmasindan dolayi, yiiksek baglilik gosteren calisanlarin Orgiitiin taleplaerini daha
cabuk ve kolay bir sekilde yerine getirdigi goriilmektedir. Buna ek olarak baglilik
gosteren calisanlarin daha amaca yonelik ¢alistigi ve is yaparken daha az zamani

israf ettikleri goriilmiistiir ki bu da bu ¢alignalrin daha {iretken-verimli olduklari
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anlamina gelir(Hellrieger ve arkadaslari, 1995). Anderson(1984) c¢alismasinda bu
degerlendirmeyi desteklemekte ve baglilik gosteren ¢alisanlarin islerini zamaninda
bitirdigini/yaptigini ve en iyisi i¢in ellerinden geleni yaptiklarini belirtmistir.Ayrica
bu ¢alisanlarin is ile ilgili konularda ¢ikan problerin ¢oziimiine katki sagladiklarimni
eklemektedir. McNeese-Smith (1999) performans artisiyla sonuglanan basari igin
ylinetimsel motivasyon durusunun oOrgiite baglilikla pozitif korelayon gosterdigini
gostermistir. Baglilik gosteren calisanlar oOrgiitte kalmaya daha meyilli olup 6rgiitiin
amaglarm1  benimsemis ve is swrasinda daha yiikksek performans igin

igsellestirmektedirler(Northcraft ve Neale, 1990).

Biitiin bu saptamalar Angle ve Perry’nin (1981) bakisiyla 6zetlenebilir. Orgiitlerine
kuvvetli bagllik gosteren calisanlar yiiksek performans gosteririler ve miimiin
oldugunca miidahildirler. Ayrica bu ¢alisnalar gennellikle 6rgiit lehine davranmaya

meyillidirler.

Yukarida belirttigimiz gibi orgiite bagliligin is tatmin,sadakat, diisiik is devir oran1 ve
katilim gibi orgiit agisindan ¢ok 6nemli sonuglar1 vardir. Bu ylizden isletmelerde

orgiite baglilik kavraminin {izerine daha fazla diisiilmelidir.

3.4 Orgiite Baghlikla is Tatmini Arasindaki Iliski

Is tatmini ve orgiite baglilik endiistriden vedrgiit psikologlarindan, yonetim bilim
admlarindan ve sosyologlar tarafindan dikkatle incelenmektedir. Locke 23 yil evvel
calismasint yaptigt zaman itibari ile sadece is tatmini iizerine tiigbin c¢alisma
yapilmustir(Locke, 1983). Is tatmini ve orgiite baglilik ile ilgili yapilan ¢alismalarm
cogu bu iki kavramin verimlilik, is giicii devir orani,emeklilik, katilim vb.

tizerindeki etkisi lizerine ortaya atilan argiimanlardan kaynaklamaktadir.

Ote yandan arastirmacilarin tiimii is tatmini ve orgiite baghiligin drgiitsel davranisin
anlasilmasinda yararli enstiriimanlar oldugunu kabul etmemektedir. Ornegin,
Hodson, is tatmini konseptinin davranigsal referanslarinin eksik olmasi ve bu
kavramin verimlilik ile olan iliskisinin insan davramislarinin basit bir ac¢iklamasina
dayanmasi sebebi ile kusurlu oldugunu ileri siirmiis ve kavramin ¢ok fazla “kisisel”

oldugunu belirtmistir(Hodson, 1991).
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Ayrica is tatmini ve orglite baglilik kavrami lizerinde calisan arastirmacilar dahi bu
kavramlarin  davranigsal c¢iktilar izerindeki etkileri konusunda Kkonsensiis
saglayamamiglardir. Analizcilerin ¢aligmalrinda genelde ya birini ya da otekini ele
almislardir. Is tatmini konusunda yapilan kiiltiirler arasi casilmalar bazen ilging
sonuglar ortaya koymus ve genel kabul goren yontemleri ve kabullerin
sorgulanmasnin &niinii agmusitr. Ornegin Cole(1971), Japon ¢alignalarina uyguladig
bir ¢calismasinda, Japon c¢alisanlarin ABD ¢alignalarina goére hemen hemen hi¢ bir
testte yliksek is tatmin degerleri vermemesine karsin, genellikle yiiksek is tatminin
sonucu oldugu ileri siirilen degerlendirmelerde ABD calisanlarini ciddi bir farkla

gecmektedir.

Ancak literatiirdeki ¢aligmalar genel olarak is tatmin ve orgiitsel davranig arasinda

kuvvetli bir bag oldugu yoniindedir.

3.5 Orgiite Baghlik Ile Is Tatmini Arasindaki Farklar

Is tatmini , ¢alisanin isine kars1 yargis1 iizerine odaklanirken, orgiite baglilik ¢alisanin

oOrgiitiin geneline kars1 yargisini inceler.

Mowday,Porter ve Steers(1982), William ve Hazer(1986) ve digerleri bagliligi
tatminden birincisini organizasyonun geneli hakkindaki duygusal yargi, ikincisini
ise bireyin o oOrgiltteki spesific gorevi ile ilgili tecriibelerine verdigi duygusal
yanisima olarak tanimlayarak ayirmaktadirlar. Bu yiizden baglilik, 6rgiitiin amag ve
degerlerine ¢alisaninn duydugu yakinligi, tatmin calisganin kendi gorevi ile ilgili
olarak bulundugu fizik ve ruhi durumu belirtir(Mowday,Porter ve Steers, 1982). Bu
iki degiskenin her hangi bir ornekte yiiksek korelasyon gosterebilecegi gibi
gostermeyebilecegi durumlarda mevcuttur. Ornegin bir calisan ¢alismakta oldugu
sirketin yapisin1 degerlerine kendini yakin hissedip o oOrgiite baglanabilecegi gibi

ayni zaman da o anda yapmakta oldugu is onu tatmin etmiyor olabilir(Glison,1988).

Ayrica 1§ tatmininin aksine, baglilik yavas yavas gelisir ve buyiizden is tatminin daha
hassas oldugu diisiiniilen giinliikk olaylardan daha az etkilenir(Mowday,Porter ve

Steers,1982).
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Son olarak ¢ogu aragtirmacinin da kabul edecegi lizere orgiite baglhilik is giicli devir
oran1 belirleyici olarak i3 tatminine oranla daha etkin ve belirgin bir

unsurdur(Luthans, 1992).
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4. PERSONEL DEVRI

4.1 Personel Devrinin Tanim

Personel Devri, orgiit ¢esitli nedenlerle personel kaybetmesi demektir(Werther ve
Davis,1989) Temel olarak iki tip personel devri vardir: goniillii ve goniilsiiz. Gontilli
personel devri istafa ile veya emeklilige ayrilma durumunu kapsarken, goniilsiiz ise
gecici  olarak isten c¢ikarma veya tamamen isten c¢ikarma durumunu
kapsar(French,1994). Goniillii ve goniilsiiz personel devri her bir ¢alisan ve orgiitiin
tiimii tlizerindeki etkileri agisindan dikkatle incelenmelidir. Beklenmeyen personel
ayriliglart hem Oegiitiin bos yeri doldurmasinda giicliik yaratacak hem de kalan

personel {izerinde olumsuz etkiye sahip sebep olacaktir.

Lum ve arkadaslari(1998)pek c¢ok arastirmacinin  personel devri durumunu
aciklamak i¢in modeller gelistiristirdigini belirtmektedirler. Genel olarak bu modeller
devir durumunun davranigsal,kararsal ve tutmsal bilesenler hesaba katilmadan
aciklanamayacagini ileri stirmektedirler. Ayrica persolein isten ayrilmasinin ¢ok
asamal1 bir durum oldugunu sdylemekte ve iice ayirmaktadirlar. Bu ii¢ belirleyiciyi:
Bireysel faktorler(cinsiyet,yas,tecriibe,vb.) ekonomik olanaklar(transfer mkana,iicret
sistemi,vb.),ve is ile ilgili faktorler(isin kendisi, destek,calisma ortami,vb.) olarak
ortaya koymuslardir. Curran(1980) personel devirini isin bir fonksiyonu olarak
incelemistir. Calismalar1 sonucundas personel devri ile issizlik ve iicret seviyeleri
arasinda belirgin bir iligki bulmustur. Ayrica orgiit biiylkligi ile de negatif bir
korelasyon saptamistir. Baska bir deyisle, diisiik iicret alan calisanlar ve kiiciik

orgiitlerde ¢aliganlar ayrilmaya daha fazla meyilli olmaktadir.

Is tatmini ve orgiite baglilik arttikca personel devir oranlarida diisecektir. Personel
devrinin problem yaratmasindaki iki temel neen sudur: birincisi yeni personel
tedariki ve bunlarin yapacaklar1 ise oryantasyonu masrafli ve zaman isteyen bir
stiregtir; ikincisi ayrilislar calisma grubu arasinda olugmus iligkiyi kesintiye ugratarak

grup performansi iizerinde negatif bir etkiye sebep olacaktir. Personel devri bu
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sebeplerden doaly1 yoneticilerin orgiitlerinde minimize etmeye calistiklar1 bir

noktadir.

Geleneksel olarak arastirmacilar goniillii personel devrinin temel belirleyicisi olarak
ortaya ¢ikan i tatmin ve Orgiite baglhlik iizerinde c¢aligmalarin
yogunlastirmaktadirlar. Calismalarin  ¢ogu  kisesel degiskenler {izerine
odaklanmaktadir ki bu durumda kisiesel degiskenlerin goniillii devri iizerinde

belirgin etkisi oldugu diisiincesineden kaynaklanmaktadir(Jenkins, 1993).

Miller ve Wheeler(1992) Scwart’1 referans gostererek kadin tist-diizey yoneticilerin
erkek meslektaslarina gore 2,5 kat daha fazla ayrilma egilimde oldugunu bu yiizden
ist-dlizey kadin yoénetici bulundurmanin orgiit i¢in daha maliyetli oldugunu
belirtmektedir. Blau ve Kahn (1981), Miller ve Wheeler(1992) ve Weisberg ve
Kirshenbaum(1993) ¢alismalarinda kadinlarin erkeklere oranla islerini birakmaya
erkeklere oranrela daha fazala egilimli olduklarini ortaya koymuslardir. Bu farka
sebep olarak da kadinlarin geleneksel olarak ailevi sorumluluklar1 ve kisitlamalar

olarak gostermektedirler.

Gecmis calismalart yasin personel devri ile negatif korelasyon gosterdigni
belirtmekle beraber sonu¢ her zaman belirgin degildir(Curran,1980). Healy ve
arkadaglar1(1995) yaptiklar1 ¢calismalarinda da yas ile personel devir oraninda negatif
korelasyon oldugunu desteklemis ve yas ilerledik¢e ayrilma egiliminin azaldigini
ileri siirmiislerdir. Ayrica Jenkins(1993) devlet i¢in bir gii¢c santralinde c¢alisan 350

kisi tizarinde yaptig1 calismasinda da benzer sonuglara varmistir.

Bunlara ek olarak is tecriibesininde personel devri iizerinde bir etkisi mevcuttur.
Ancak bazi ¢alismalar birbiri ile ¢atisan sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Ornegin Miller
ve Wheeler(1992) cinsiyet farkliliklarinin ayrilama egilimi {iizerine yaptiklar
calismalar1 sonucunda kadinlarin is tecriibelerinin drgiitten ayrilma niyeti ile pozitif
korelasyon gosterdigini sdylemektedirler. Fakat genel olarak is tecriibesi personel
deiv orami ile negatif korelasyonda saptanmaktadir(Jenkins,1993; Dasvis ve

Newstorm,1987; Blau ve Kahn,1981; Weisberg ve Kirscbaum,1993).

44



4.2. Personel Devrinin Onemi

Personel devri, Oncelikle is tatmini ve performansi ile olan iliskisi acisindan
onemlidir. Is tatmini diisiik isletmelerde isten ayrilmalara daha siklikla rastlanacaktir.
Ote yandan isten ayrilma iizerinde is tatmini tek basma etkili oludugunu séylemek
miimkiin degildir. Bu durum farkli is alternatifleri ile de dogrudan iliskilidir.
Nitekim, calisnalar ayrilmalari durumda is bulma imkanlarinin diisiik oldugunu
diisiiniirlerse is tatminleri ¢ok diisiik dahi olsa kalmayi tercih edeceklerdir.(Arnold ve

Feldman, 1986).

Personel devir miktar1 ile is performans: arasindaki iliskiye de Trevor ve
arkadaglar1(1997) isaret etmektedirler. Calismalarinda isten ayrilmanin yiiksek ve
diisiik performans gosterenler arasinda yiiksek iken ortalama performans
gosterenlerde diisiik oldugunu gostermislerdir. Ayrica yiiksek performans gosteren
calisanlarda tcretin isten ayrilma niyeti {lizerinde biiyiikk etkisi oldugunu
gostermektedirler. Ancak Lum(1998) bu sonugun kuskulu oldugunu ve daha fazla

calisma yapilmasi gerektigini ileri stirmektedir.

Yoneticiler acisindan bakildiginda personel devri, iletme i¢i normal operasyonlari
sekteye ugratmakta bu da, iiretkenligin diismesine; yeni personel tedariki, ise alima,
se¢imi ve egitimi gibi zaman ve para alan isleri zorunlu kilmaktadir(Arnold ve
Feldman, 1986; Davis ve Newstrom, 1987). Ayrica isten ayrilmalar geride kalan

personeli olumsuz etkilemekte ve performans diismesine neden olmaktadir.

Ote yandan bazen yoneticiler isten cikarmalar ile yeni personel olarak is
dinamiklerini taze fikirlere sahip elemanlar ile destekleyerek arttirma yolunada
gidebilmektedirler. Ayrica diisiik performansa sahip ¢alisanlarin isletme sisteminden
cikartilmas1 da personel devrini getirmek il eberaber isletme acgisindan faydal

olabilir(Trevor, 1997)
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5. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢aligmanin amaci is tatmini ve orglite bagliligin personel devir orani tizerindeki
etkisini 6lgmektir.Cesitli sektorlerde yapilan ¢alismalarda is tatmini ile is giicii devir
oran1 arasindaki iligkiyi incelenmis ve negatif bir iliski bulmuslardir(McAfee ve
Champagne,1987). Yapilan ¢ok sayisaki arastirmanin sonucunda is tatmini ile is
giicii devir oranini negatif korelasyon gosterdigi sonucuna varilmistir. s tatmini
arttik¢a is giicli devir oran1 diismektedir(Mitchell,1982). Is tatmininin is giicii devir
orani ile olan ilgkisi isletmenin yeni personel bulunmasi, egitimi ve oryantasyonunun
cok masrafli olabilecegi i¢in biiylik 6nem arz etmektedir.Bu durum ayni1 zamanda
insan kaynaklar1 boliimiiniinde yiikiinii arttiracaktir. Arnold ve Feldman(1986) ¢ok
stk personel degisiminin hem zor hem de maliyetli oldugunu ve orgiite direkt ve

indirekt maliyetleri olacagini belirtmislerdir.

Ote yandan orgiite baghlikla is giicii devri arasindaki korelasyonun, is tatmini ile is
giicii devri arasindaki korelasyondan fazla oldugu genel olarak kabul edilen bir
goriistlir ki bu da orgiite baglhiligi is giicli devrinede daha iyi bir belirleyici olarak
ortaya ¢ikarmaktadir(Lum ve arkadaslar1,1998; Luthans,1992).Orgiite baglilikla is
giicii devri orani negatif korelasyonda olmasi, orgiite bagliligin yiiksek oldugu

orgiitlerin daha sabit bir ig giiciiniin keyfini siirebilecekleri anlamu ¢ikar.

Bu sebeple calisma sonunda varilacak sonuglar dogrultusunda denizcilik sektorii
genel yapisi igin persoenl devir oranlari hakkinda genel bir refereans saglayacak
verilere ulasmak ve personel devir oranlar yiiksek sirketler i¢in tavsiye niteliginde

bir ¢caligma ortaya koymaktir.
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6. ARASTIRMANIN MODELI

IS TATMINI

ORGUTE BAGLILIK

Sekil 6.1 : Arastirmanin Modeli

\
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7. ARASTIRMANIN DEGISKENLERI

Bu arastirma is tatmini ve orgiite bagliligin personel devir orani iizerindeki etkisini
O0lecmek amacindadir. Bu sebeple bagimsiz degiskenler is tatmini ve orgiite bagllik,

bagimli degisken ise personel devir oranidir.

Bagimsiz degiskenler Bagiml degisken

- Is tatminin
- insan iliskileri Personel Devir Orani(Turnover)
- Basan
- Ucret

- Baglilik
- Igten baglilik
- Minnet baglilig
- Cikar baglilig
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8. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

HI: Is tatmini arttik¢a personelin isi birakma niyeti azalir.
H2: Orgiite baghhk arttik¢a personelin isi birakma niyeti azalr.

H3: Personel devir oram iizerinde orgiite baghhgin is tatminine oranla

etkisi daha fazladr.
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9. Yontem

9.1 Uygulama

Aragtirmanin Orneklemi deniz ulastirma sektoriinde denzi personeli olarak hizmet
veren calisanlardan olusturulmustur. Elektronik posta ve elden dagitilan 100
anketten 84’1 geri donmiistiir(Geri doniis orani: %84). Geri donen anketlerden hatali
ve eksik doldurulan 7 adedi elendikten sonra geriye kalan 77 anket {izerinden

degerlendirme yapilmusitr.

9.2 Denekler

Orneklemin %100’ erkek, %84’ii bekar,%16’s1 evli, yas ortalamas1 25,3’tiir.
Katilimcilarin  ¢alistiklar1 isletmelerde ortalama deneyim siiresi 2,1 yildir ve

katilimcilarin %86°s1 zabitan sinifindan iken %14°{ gemici sinifindandir.

9.3 Olcme Araclari

9.3.1 Baghlik olcegi

Baglilik olgegi olarak Allen ve Meyer’in(1990) gelistirmis oldugu anketin Arzu

Wasti tarafindan yapilan tiirkge terciimesi altili likert 6l¢egi ile uygulanmustir.

9.3.2 Personel Devir (Turnover) Olcegi

Personel devrini 6lgmek icin ii¢ soruluk bir anket altili likert dl¢egi i¢in hazirlanip

baglilik anketinin sonuna 19,20,21’inci sorular olarak eklenmistir.
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9.3.3. Is tatmini Ol¢egi

Minnesota is tatmini anketinin(MSQ), Nil Oran tarafindan yapilan tiirk¢e terciimesi
baz alinarak sektdre modifiye edilen anket, altili likert Olgegi kullanilarak

uygulanmustir.
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10. BULGULAR

10.1. Arastirma da kullanilan anketlerin i¢ tutarhlik analizleri

Oncelikle anketlerin i¢ tutarlilik analizi hesaplanmustir. Her anket igin, Cronbach o
degeri .70’den biyiik ¢ikmistir. Boylece anketteki sorularin birbirleriyle tutarl bir
sekilde ayni seyi Olctiiklerinden emin olunmustur. Tablo 10.1°de anketlerin i¢

tutarliliklarini gosterilmektedir.

Tablo 10.1 Anketlerin I¢ Tutarlilig:

Anketler Cronbach a

Baglilik anketi 780
Personel devir anketi 819
Is tatmini anketi 932

10.2. Olgeklerin Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri

Faktor analizleri, modelde yer alan degiskenlerin arastirmadaki 6rneklem grubu i¢in
hangi boyutlardan olustugunu ortaya c¢ikarmak ve bu boyutlarin literatiirde
tanimlanan boyutlarla uygunlugunu aragtirmak i¢in yapilmistir. Faktor analizlerinde
asal bilesenler metodu (Principal component method), varimax rotasyonu ile
kullanilmis ve oncelikle yapilan faktor analizinin gecerliligi ile 6rneklem yeterliligi
incelenmistir. Bunun i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Testi
(Barlett’s test of spherity) degeri dikkate alinmigtir. KMO katsayisinin .50 {izerinde
deger almasi, verilerin yeterli olglide homojen dagildigini gosterir. Barlett testi
degerinin .05ten kii¢iik olmasi ise anlamli bir sonuca; faktor analizinin gegerliligine

isaret etmektedir.
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Faktor analizi sonuglaria gore faktor yiikii .50°den kiigiik olan ve tek faktore anlaml
dagilmayan sorular ayiklanmistir. Faktoér boyutu icinde tek kalan sorular da kural
geregi elenmistir. Cikan faktorlerin giivenilirlikleri hesaplandiktan sonra faktor
giivenilirligi  (0>.70) kosulunun ¢ok altinda olan (a<.40) faktorler arastirmanin
hipotezlerini test etmek icin kullanilmamistir. Faktor giivenilirligi .70’e ¢ok yakin

olan faktorler (.65<a<.70) arastirmaya dahil edilmistir.

10.2.1 Baghlik ol¢egi Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri

Baglhiligi 6lgmek i¢in Allen ve Meyer’in (1990) baglilik anketi kullanilmuastir.
Baglilik 6lgegine principal component analizi, varimax rotasyonu ile uygulanmustir.
Faktor yiikleri .10°dan biiyiik olan sorularin listelenmesi istenmistir. Ug faktorlii
sonu¢ elde edilmistir. Faktor yiikii .50’den kiiclik olan ve tek faktére anlamli
dagilmayan sorular elenerek faktor analizine devam edilmistir. Son faktor analizinde
yine ii¢ faktorlii sonu¢ c¢ikmustir. Faktor analizi sonucu toplam ii¢ soru elenmis
(sirastyla elenen sorular sunlardir: 6, 17, 18) ve onbes soru kalmistir. Faktor analizi
sonucu elde edilen faktorler, Allen ve Meyer’in (1990) {i¢cli baghilik siniflamasina

benzerdir. Faktor analizinin sonuglari tablo 10.3 de gosterilmektedir.

Ik faktdr yedi soruyla tanimlanmistir ve icten bagliligi simgeler; ikinci faktdr dort
soruyla tanimlanmistir ve minnet bagliliginm1 simgeler; {i¢iincii faktér dort soruyla

tanimlanmistir ve ¢ikar bagliligin1 simgelemektedir.

Faktor analizi sonucu elde edilen baglilik faktorlerinin giivenilirlik analizleri Tablo

10.2 gosterilmektedir.

Tablo 10.2 Baglilik Alt Olgeklerinin Giivenilirlikleri

Baghhk Giivenilirlikler
1. Faktor: icten Baglilik Olgegi 44
2. Faktor: Minnet Baglilig1 Olgegi 92
3. Faktor: Cikar Baglihgi Olgegi 87
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Tablo 10.3 Baglilik Olceginin Faktor Analizi Sonuglart

Faktor 1: icten Baghhk (Varyansi aciklama giicii=% 40,6 ) Faktor yiikii

>

Calistigim kurumun meselelerini gercektende kendi meselelerimmis gibi
hissediyorum. 94

7. Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu kurulusta ¢alistyorum.

-.87
1. Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢alismakta oldugum kurumda gegirmek beni
¢ok mutlu eder 85
5 Kendimi ¢aligtigim kurumda ailenin bir parcasi olarak goriiyorum.
85
3 Kendimi ¢aligtigim kuruma ait hissediyorum.
81
4. Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal olarak bagli" hissediyorum
79
8. Istesem de su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur. .68
Faktor 2: Minnet Baghhg (Varyansi aciklama giicii=%27,9 ) Faktor yiikii
14. Benim i¢in avantajli da olsa ¢alistigim kurumdan su anda aynlmamin dogru
olmadigini diistiniiyorum.. .88
16. Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. 83
15. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suclu hissederim. 81
11 .Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan ayrilmay1
diisiinemiyorum. .68
Faktor 3: Cikar baghhg1 (Varyansi aciklama giicii=%12,2 ) Faktor yiikii
10. Fazla alternatifim olmadig i¢in ¢alistigim kurumdan ayrilmay1 diislinmiiyorum. 93
12. Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, bagka is bulma imkanim sinirli olur. 91
9. Su anda calistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur. .88
13. Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek i¢in zorunluluk hissetmiyorum .82
KMO 735
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10.2.2. Is Tatmini Olcegi Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri

Is tatminini 6lgmek icin Minnesota is tatmini Slcegi kullamlnustir. Is tatmini
Ol¢egine principal component analizi, varimax rotasyonu ile uygulanmis ve faktor
yiikii .10’dan biiyiik olan ifadelerin listelenmesi istenmistir. Ug faktdrlii sonug elde
edilmistir. Faktor yiikii .50°’den kiiclik olan ve tek faktore anlamli dagilmayan
ifadeler elenerek, faktor analizine devam edilmistir. Son faktér analizinde yine ii¢
faktorli sonug c¢ikmistir. Tablo 10.4 is tatminiyle ilgili faktor analizi sonuglarini

gostermektedir.

Tablo 10.4 Is Tatmini Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor 1: Insan liskileri Tlgili Is Tatmini (Varyansi agiklama giicii=%55,5) Faktor yiikii
16. Amirlerimle anlagabilme agisindan
81
13. Caligma sartlar1 agisindan.
79
9. Amirlerim benimle ilgileniyorlar yardimci oluyorlar
74
15. Calisma arkadaglarimm uyumu agisindan
.67
10. Amirlerimle karar mekanizmasinda yer almamiza alanak
sagliyorlar. .62
Faktor 2: Basan ile ilgili is tatmini (Varyansi aciklama giicii=%15,7) Faktor yiikii
4. Toplumda bana sagladig: statii agisindan 92
5. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi
76
11. Terfi etme ve yilikselme imkani agisindan .88
Faktor 3: Ucretle ilgili is tatmini (Varyans: aciklama giicii=%13,7 ) Faktor yiikii
7. Isimilgi ¢ekici .95
8. Digerlerine kiyasla bu kurumdaki iicretler agisindan .88
KMO .651
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Faktor analizleri sonucu toplam bes ifade elenmis (elenen ifadeler sirasiyla:
6,12,2,14,3) ve onalt1 ifadeden geriye onbir soru kalmustir. ilk faktér bes soruyla
tanimlanmistir ve ‘insan ilgkileriile ilgili is tatminini’ simgeler; ikinci faktor ii¢
ifadeyle tanimlanmigtir ve ‘bagari ile ilgili is tatminini’ simgeler; ticlincii faktor iki

ifadeyle tanimlanmistir ve “iicretle ile ilgili is tatminini” simgelemektedir.

Faktor analizi sonucu ¢ikan faktorlerin giivenilirlik analizi Tablo 10.54°deki gibidir.

Tablo 10.5 is Tatmini Alt Olgeklerinin Giivenilirlikleri

is Tatmini Giivenilirlikler
1. Faktor: Insn iliskileri ilgili Is Tatmini 0,97
2. Faktor: Basari ilellgili Is Tatmini 0,86
3. Faktor: Ucret ile Tlgili Is Tatmini 0,80

10.2.3. Personel Devri Olcegi Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri

Personel devir 6l¢egi i¢in hazirlanan ii¢ soru(19,20,21) principal component analizi,
varimax rotasyonu ile uygulanmis ve faktor yiikii .10°dan biiyiik olan ifadelerin
listelenmesi istenmistir. Faktor analizi sonucunda beklendigi gibi bir faktdr ¢ikmis ve
faktoriin toplam varyansi agiklama oranmi %76,1 olarak hesaplanmigtir. Faktoriin

giivenilirligi(Cronbach a ) 0,82 olarak saptanmistir.

10.3 Arastirmanin Hipotezlerine Iliskin Analizler

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek i¢in korelasyon analizi, tek yonlii anova testi ve
aragtirma modelini test etmek igin dogrusal regresyon analizi yapilmigtir. Oncelikle
bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki korelasyonlara bakilmistir. Birbiriyle
anlamli diizeyde iliski icinde olmayan degigkenler, regresyon analizine dahil

edilmemistir.
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10.3.1 Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Aragtirmanin  bagimsiz  degiskenleri

olarak

insan

iliskileri

tatmini,basari

tatmini,licret tatmini, icten baglilik, minnet bagliligi ve c¢ikar bagliligi; bagimlh

degisken olarak personel ayrilama niyeti(intention to turnover)incelemek icin

korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonuclarmin .05 anlamlilik
diizeyinde Pearson katsayilar1 Tablo 10.6da verilmistir
Tablo 10.6 Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi Sonuglari
bf1 bf2 bf3 if1 if2 if3 Tf
bf1 Pearson Correlation 1 793() | -,498(**) 617(**) 767(**) 371(%) | -724(*)
Sig. (1-tailed) ,000 ,006 ,001 ,000 ,034 ,000
bf2 Pearson Correlation ,793(*%) 1] -491(™) T741(*) ,584(*) 192 | -,934(*)
Sig. (1-tailed) ,000 ,006 ,000 ,001 179 ,000
bf3 Pearson Correlation -,498(*) -,491(*%) 1 -,628(*) -,146 -,314 426(%)
Sig. (1-tailed) ,006 ,006 ,000 ,243 ,063 ,017
if1 Pearson Correlation ,617(*) ,741(*%) -,628(*) 1 ,504(*) 443(%) -,643(*%)
Sig. (1-tailed) ,001 ,000 ,000 ,005 ,013 ,000
if2 Pearson Correlation J767(*%) ,584(*%) -,146 ,504(*%) 1 377(%) -,542(**)
Sig. (1-tailed) ,000 ,001 ,243 ,005 ,032 ,003
i3 Pearson Correlation 371() 192 -314 A443(*) 377() 1 -,279
Sig. (1-tailed) ,034 179 ,063 ,013 ,032 ,088
tf1 Pearson Correlation S724(%) | -,934(*) A426(%) | -643(%) | -,542(*%) -,279 1
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,017 ,000 ,003 ,028

Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlilik arzeder.
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Tablo 10.6°de goriildiigi iizere icten baglilik, minnet bagliligi, ¢ikar bagliligi, insan
iligkileri tatmini,basar1 tamini ve {icret tamininin bagimli degisken personel devir
orani ile anlamlai bir ilgki ortaya koymaktadirlar(p<.05). Korelasyon sonucunda i¢ten
baglilik ve minnet baglligi ile ayrilma niyeti arasinda negatif bir korelasyon

saptanmisken ¢ikar bagliligi ile pozitif bir korelasyon vardir.

Ote yandan is tatmininin her ii¢ boyutuda negatif bir korelasyon gostermektedir. Bu
korelasyonlar arasindaki iliskinin agiklamasin1 sonuglar ve tartisma kisminda

aciklanacaktir..

10.3.2 Regresyon Analizleri

Coklu regresyon analizi, bagimli degiskenle iligkili olan iki ya da daha ¢ok bagimsiz
degiskene dayali olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesine yonelik bir analiz
tiriidiir. Coklu regresyon analizi bagimsiz degiskenler tarafindan bagimli degiskende
aciklanan toplam varyansin yorumlanmasina, agiklanan varyansin istatiksel
anlamliligina ve bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iligkinin yoniine
ilisgkin yorum yapma olanagi verir. Yani regresyon analizi, bagimsiz degisken ve
bagimh degisken iligkisini, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni aciklama giiciinii
ortaya koyan bir analizdir. Bu arastirma da birden fazla bagimsiz degisken oldugu

i¢in ¢coklu regresyon analizi uygulanmstir.

Regresyon analizlerinde dncelikle modelin gegerliligini gosteren anlamlilik diizeyine
dikkat edilmistir. Anlamlilik diizeyinin .05’ten kiicliik oldugu durumlarda model

gecerlidir; bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama giicii oldugunu gosterir.

Regresyon analizine katilan bagimsiz degiskenler sunlardir; i¢cten baglilik, minnet
bagliligi, c¢ikar bagliligi, insan iligkileri tatmini,basar1 tamini ve iicret taminini ;

bagimli degisken ise personel devir orani.

Regresyon analizi sonuglari tablo 10.7, tablo 10.8 ve tablo 10.9’da gosterilemektedir:
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Tablo 10.7 Regresyon Analizi Model Ozeti

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,953(a) ,907 ,877 ,52355

Tablo 10.7‘de goriilmekte olan diizeltilmis R* modelde kullanilmakta olan bagimsiz

degiskenlerin bagimli degiskeni ne oranda acikladigin1 gostermektedir. R*’nin ,877

olmasi igten baglilik, minnet baghiligi, ¢ikar bagliligi, insan iliskileri tatmini,basar1

tamini ve licret tamininin bagimli degisken personel devrindeki degisimin ,877’sini

acikladigini gostermektedir.

Tablo 10.8 Regresyon Analizi Anova Sonuglari

Model

Regression

Residual

Total

Mean
Sum of Squares | df Square F Sig.
48,373 6,000 8,062 29,412 0,000
4,934 18,000 0,274
53,307 24,000

Tablo 10.8‘de Anova analizi sonuglar goriilmektedir. Bu tabloda goriilen sigma

degerinin ,05’den kii¢lik olmas1 kurulan modelin anlamli oldugunu gostermektedir.

Goriilecegi lizere kurmus oldugumuz modelde sigma degeri sifir ¢ikmis ve modelin

bagimli degiskeni agiklamasinin istatistiksel agcidan dogru oldugunu gostermistir.
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Tablo 10.9 Regresyon Analizi Degisken Katsayilari

0,000

0,379

0,000

0,968

0,095

0,946

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 8,011 1,100 7,286
bf1 0,288 0,320 0,158 0,903
bf2 -1,294 0,166 -1,191 -7,776
bf3 0,008 0,195 0,005 0,041
if1 0,277 0,158 0,244 1,760
if2 -0,015 0,218 -0,009 -0,069
if3 -0,348 0,146 -0,212 -2,376

0,029

Tablo 10.9‘da alti bagimsiz degiskenin bagimli degiskenimizle olan iligkisini
gormekteyiz. Hatirlayacaginiz lizere bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde
istatiksel bir aciklayicilig1 oldugunu ortaya koyabilmek i¢in sigma degerinin < 0,05
olmas1 gerekmektedir. Bu tabloda < ,05 degerinin altinda sadece iicret tatmini ve
minnet baglhiliginin kaldigin1 gérmekteyiz. Korelasyon analizinde baglilikla ile ilgili
sadece minnet baglihiginin degil ayn1 zamanda igten baglhihginin da yiiksek
korelasyon gosterdigini saptamistik. Ancak bu yiiksek korelasyona ragmen igten
baglilik aciklayicilik gerek sarti1 olan < ,05 degerinin ¢ok iistiinde kalarak agiklayici
bir faktdr olmadigim géstermistir. Ote yandan is tatmini ile ilgili faktorlerden sadece

ticret tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde agiklayiciligi oldugu goriilmektedir.
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11.SONUCLAR VE TARTISMA

Arastirmanin ana amaci deniz hizmet sektoriinde gorev yapmakta olan ¢alisanlarin is
tatmini ve g¢alistiklar sirletlere olan bagliliklarinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki
etkisini gbzlemleyebilmektir. Bu ama¢ dogrultusunda olusturulan hipotezler yapilan

anketlerin istatistiksel ara¢lar kullanimi yolu ile incelenmis ve sinanmistir.

Bilindigi gibi gemide ¢aligmakta olanlarin tutum ve davranislar1 zor kosullar altinda
calismakta olduklarindan dolay1 karada gorev yapan herhangi bir ¢alisana oranla
daha farkli olacaktir. Bu farklilik onlanlarin is ve sirket ile ilgili tanimlamalarin1 da
etkilemekte ve bu durum deniz personelinin beklentilerini de farklilagtirmaktadir.
Ote yandan pek ¢ok sosyal aktivitiden yoksun kalmalar1 onlar1 etkilemektedir. Ayrica
“is yerinden ¢ikip aksam evde kafa dinleme”leri, ¢alistiklart yerin hem ¢alistiklar
hem yasadiklar1 hem de ¢ogu aktivitelerini gerceklestirdikleri yer olmasindan dolay1

miimkiin olmadig i¢in ayr1 bir stress unsuru olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu saptamalar dogrultusunda ¢alismanin bulgularini incelersek ilging sonuglar ortaya

ciktigin1 gormekteyiz.

Oncelikle is tatmini faktdrleri olan insan iliskileri, basar1 ve iicret ile ilgili tatmin ile
ayrilma niyeti arasindaki korelasyona baktigimizda her iicliniinde negatif bir
korelasyon sergiledigini gérmekteyiz. Bu durum is tatminin artmast durumunda isten

ayrilma niyetinin azalacagi ile ilgili ilk hipotezi dogrulamaktadir.

Korelasyonda en yiiksek degeri insan iligkilerinin almis olmasi1 kisith bir sosyal
cevrede yasayan ve calisan denizciler icin iliskilerin, isleri ile ilgili tatmin

duygularinda ne kadar etkili oldugunun bir gostergesidir.

Ancak regresyon sonuglarinda goriilmektedir ki isten ayrilma ile ilgili agiklayiciliga
sahip en 6nemli unsur iicrettir. Bu noktada literatiirde yapilmis olan caligmalar
1s1ginda  goriilmektedir ki tek basina is tatmini isten ayrilma niyeti ilizerinde

hakimiyet sahibi degildir. Nitekim Arnold ve Feldman’in(1986) calismalarinda
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belirttigi lizere alternatif is segenekleri de(bu durum i¢in, daha yiiksek iicret dneren
bir firma) bir etken olarak ortaya ¢ikmakta ve denizcinin aldigi iicret isde kalip

kalmama karar1 lizerinde oldukea etkilidir.

Arastirmamizin ikinci bagimsiz degiskeni olan orgiite baglilik ise daha farkli bir
tablo ¢izmektedir. Ug faktor altinda inceledigimiz orgiite baglilikta igten baglilik ve
minnet baglilig1 isten ayrilma niyeti ile ¢cok yiiksek negatif korelasyon gdosterirken
cikar baglilig1 literatiirden farkli olarak pozitif korelasyon gostermektedir.Bu pozitif
korelasyon, c¢aligtiklart sirkete ¢ikar bagi ile bagl olan calisanlarin daha iyi iicreti
ve/veya olanaklar1 bulmasi halinde sirketten ayrilacaklar1 anlamina gelmektedir. Bu
acgidan bakarak her ne kadar is tatmini kisminda en baskin etmen olarak iicret ¢ikmis
olsa da cikar baglilig1 olusturmanin ¢alisanlarin daha uzun siireler sirkette kalmasi
tizerinde tam anlamiyla olumlu bir etki sahibi oldugunu sdyleyemeyecegimiz ortaya

cikmaktadir.

Ote yandan gerek minnet gerekse icten baglilik korelasyonda ¢ok yiiksek negatif
degerler vermis olsa da, regresyon analizleri sonucunda bir tek minnet bagliliginin
isten ayrilma niyeti ile anlamli bir iligki i¢cinde oldugu goriilmektedir. Bu noktadan
hareketle c¢ikarilabilecek sonu¢ deniz personelinin sirkete bagliliginda minnet
kavramimin baskin etkisidir. Bu konuda yapilmis olan diger ¢alismalar
incelendiginde bagliligin genel olarak igten baglilikla yogun bir etkilesimde oldugu
goriilmektedir. Bu calismada diger ¢aligmalardan farkli olarak minnet bagliliginin
icten bagliliktan baskin ¢ikmasi ve hatta ayrilma niyeti iizerinde sadece minnet
baghliginin istatiksel bir agiklayiciliga sahip olmasi dikkat c¢ekicidir. Bu farkliligi
yaratan temel unsur yukarida isten tatmin kisminda deginmis oldugumuz deniz
personelinin, karada herhangi bir is dalinda c¢alisan diger calisanlardan farkli olarak
maruz kaldiklar1 faktorler ve ¢alisma kosullart olarak saptayabiliriz. Ayrica ¢alisma
kapsamini ¢ok genisletecegi dikkate alinarak dahil edilmemis olan kiilterel faktorler
ile ilgili unsurlarin da bunda biiyiik etkisi oldugu kanaatindeyim. Aile kavrami ve
vefa duygusu kuvveli olan bir millet olarak Tiirk milleti ve bu durumda Tiirk
denizcileri kendilerine yapilan davraniglar1 ¢ok dikkate almakta ve o6zellikle kisisel
iliskilerin olduk¢a baskin oldugu Tiirk denizcilik piyasasinda minnet kavrami daha

on plana ¢ikmaktadir.
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Calismada demografik faktorler anlamli analizler yapilabilecek bir genislik
sergilemedigi icin degerlendirmeye alinmamustir. Arastirma grubunun yas
ortalamasinin 25,3 ¢ikmasi yas ile ilgili herhangi bir analizi miimkiin kilmamis Gte
yandan Orneklem grubundan hi¢ bir kadmin olmamasi cinsiyet ile ilgili bir
saptamay1 imkansiz kilmistir. Yine de Tiirk denizcileri arasinda denizde aktif gérev
yapmakta olan kadin sayis1 istatiksel olarak hesaba katilmayacak kadar diisiikdiir.
Literatiirde bu konuda yapilmis pek ¢ok ¢alisma olmasina ragmen denizcilik alaninda
hicbir caligmaya rastlanmamasi genel olarak denizcilik mesleginin erkek egemen bir
meslek olarak kabul gérmesi ve bunun sonuncunda bayanlarin bu alanda egitimi
tercih etmemesi ve nihayet egitim alsa bile karada sirket biinyesinde gorev almaya
yoneltmektedir. Bu nedenle cinsiyetten kaynaklanan bir siniflama zaten pekte
miimkiin goériinmemektedir. Bunun disinda 6rneklem grubunun yas ortalamasinin
diisiik olmasi deniz tecriibelerinin de diisiik olmasi ile sonuglanmis ve g¢alisanlarin
sirkete bagliligi ile is tecriibeleri aralarinda bir iligski saptayabilmek i¢in gerekli veri
genisligi saglanamamistir. Gerek yas, gerekse deneyim konusundaki verilerin dar bir
alana sikismasi yiiziinden bu faktorler kontrol degiskeni olarak calismaya dahil

edilmemistir.

Orneklem grubu verilerini incelendigimizde hipotezlerimizin hepsinin dogrulandig
gormekteyiz. Bu verilerin sirketten ayrilmalarin azaltilmasi igin, sirketlerin insan

kaynaklar1 tarafindan degerlendirilecegini umuyoruz.

Bu ¢aligmanin sonuglar1 15181nda zaman ve para kaybina yol agan personel devrinin
azaltilmas1 i¢in sirketlerin personelleriyle kisisel  bir bag olusturmalar1 ve
olusabilecek ihtiyaclarin1 (gemideyken ve/veya izindeykin) olabildigince sosyal
sorumluluk kapsaminda karsilamaya c¢aligmalar1 yerinde olacaktir. Diger
sektorlerden ve hatta diger lilkelerden farkli bir yap1 arzeden Tiirk denizcileri dogru
ve anlayish davranildig1 zaman kolay kazanilabilecek ancak ¢ok basit bir hata ile de

kaybedilebilecek bir yap1 sergilemektedirler.
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EKLER

Ek 1. Calisma 6rneklemi iizerinde kullanilan anket

Bu calisma, Istanbul Teknik Universitesi Denz Ulastirma-isletme Yiiksek Lisans
Programi tez ¢alismasi icin kullanilacaktir.  Bilimsel arastirmamiza zaman
ayirdiginiz ve katkida bulundugunuz igin tesekkiirler.

Fatih TURKER

Liitfen belirtilen ifadelere ne ol¢iide katildigimzi1 asagidaki degerlendirme oOlcegine gore

belirtiniz.

1. Meslek hayatimin geri kalan kismini caligmakta
oldugum kurumda gecirmek beni ¢gok mutlu eder.

2. Calistigim kurumun meselelerini gergekten de kendi
meselelerimmis gibi hissediyorum.

3. Kendimi ¢alisgtigim kuruma ait hissediyorum.

4. Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal olarak bagli"
hissediyorum.

5. Kendimi ¢alisgigim kurumda "ailenin bir pargast”
olarak goriiyorum.

6. Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

7. Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten
dolay1 bu kurulusta ¢alistyorum.

8. Istesem de su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak
¢ok zor olur.

9. Su anda calistigim kurumdan ayrilacak olsam
hayatim altiist olur.

10. Fazla alternatifim olmadig1 i¢in  c¢alistigim
kurumdan ayrilmay: diistinmityorum.

11. Calistigim kuruma kendimden o kadar c¢ok sey
verdim ki, buradan ayrilmay1 diislinemiyorum.

12. Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, bagka is
bulma imkanim sinirli olur.

13. Bu kurumda ¢alismaya devam etmek igin
zorunluluk hissetmiyorum.

14. Benim i¢in avantajli da olsa ¢aligtigim kurumdan su
anda aynlmamin dogru olmadigini diisiiniiyorum.

15. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu
hissederim.

73




16. Calistigtm  kurum  sadakat  gosterilecek  bir
kurumdur.

17. Buradaki insanlara karst yiikiimlilik hissettigim
i¢in ¢alistigim kurumdan su anda ayrilamam.

18. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

19. Bu kurumdan ayrilmay: diisiiniiyorum.

20. Farkli alanda is alternatiflerini degerlendirebilirim.

21. Daha iyi bir sirkete transfer olmay1 diistinebilirim

Liitfen asagida belirtilen ifadelere memnuniyet duyma acisindan ne olciide katildigimizi

degerlendirme dl¢egine gore belirtiniz.

Her Cogu Bazen | Seyrek | Hemen Hicbir
zaman zaman olarak hemen hi¢ | zaman

1. Bilgi ve yeteneklerimi
kullanma agisindan.

2. Aktif bir is olmasi
agisindan.

3. Yaptigim iyi bir s
karsiliginda takdir edilmem
agisinda

4. Toplumda bana sagladig:
statii acisindan.

5. Yaptigim is karsilifinda
duydugum basari hissi
agisindan.

6. Kendi kararlarimi uygulama
serbestligi saglamasi agisindan

7. 1sim ilgi cekici.

8. Digerlerine kiyasla bu is
yerindeki licretler agisinda

9. Amirlerim benimle
ilgileniyorlar, yardimet
oluyorlar.

10. Amirlerim karar

mekanizmasinda yer almamiza
olanak sagliyorlar.
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I1.terfi etme ve yiikselme
imkani agisindan.

12. Bireysel yetkinlik ve
ozelliklerime uygunluk
agisindan.

13. Caligma sartlar1 agisindan

14. Caligsma saatleri agisindan

15. Calisma arkadaslarimin
uyumu agisindan

16. Amirlerimle anlagabilme
agisimdam
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OZGECMIS

13 Subat 1978 Antalya’da dogdu. Dumlupmar Ilkokulu ve Antalya Anadolu Lisesini
bitirdikten sonra 1996°da Istanbul Teknik Universitesi Denizcilik Fakiiltesi Giiverte
Boliimiine girdi. 2000 yilinda bu bélimden mezun oldu. Cesitli ticaret gemilerinde
giliverte zabiti ve birinci zabit olrak gorev yapti. 2003 yilinda askerlik gorevini
tamamlad1.2004 yilinda ITU Fen Bilimleri Enstitiisii Deniz Ulastirma-isletme
Anabilim dalinda yiiksek lisansa basladi. Nisan 2005°de istanbul Teknik Universitesi
Denizcilik Fakiiltesinde Deniz Ulastirma ve Liman Isletmeleri Anabilim dalinda
Aragtirma Gorevlisi olarak goreve bagladi. Halen ayn1 gorevi siirdiirmektedir. Evli ve
Istanbul’da yasamaktadur.

76



	iç kapak.doc
	TEZBASLANGICKISMIson.doc
	fattezENson.doc

