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ETIK KURALLARA UYGUNLUK
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Universitesi Lisansiistii Yonetmeliklerine uygun olarak hazirlanmistir. Ayrica, bu
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kaynaklar1 gosterdigimi ve higbir kaynaktan yaptigim ayrintili alint1 olmadigint beyan
ederim. Bu tezin ihtiva ettigi tiim hususlar sahsi goriisiim olup Istanbul Ticaret

Universitesi’nin resmi goriisiinii yansitmamaktadir. 30/08/2022

Rahime Ozlem BAYSAL



ONSOZ

Bu ¢alismada, éncelikle danisman hocam Prof. Dr. Yahya FIDAN’a, gecen olduk¢a uzun
bir siire¢ boyunca, yol gostericiligi, destegi ve daha da 6nemlisi sabri, Prof. Dr. A. Tugba
KARABULUT a, farkli agilardan siirekli sorgulayarak belki de tezin ana odaginda olan
elestirel diisiinmeme yarattig1 katkisi, Prof. Dr. Nurdan COLAKOGLU’na ise sadece
bilgisi ile destek olmanin da Gtesinde yarattigr yiiksek motivasyon ile vazgegmememi
sagladigi i¢in ayr1 ayri tesekkiir ediyorum. Bana, her zaman egitimin omiirliik bir siireg
oldugunu hatirlatan babama, tizerimdeki tiim emekleri i¢in anneme, son olarak da

tesvikleri, feda ettikleri zamanlar1 ve giizel niyetleri i¢in arkadaslarima minnettarim.

Rahime Ozlem BAYSAL



Ozet

Son giinlerde tiim kurumlarin vizyon, misyon, stratejik hedeflerinin arasinda siklikla
kullanilan siirdiiriilebilirlik, degisim, doniisim kelimeleri goriilmektedir. Tim bu
kelimelerin aslinda odaginda var olan olmazsa olmaz ise, kurumlar1 geleceklerine

tastyarak varliklarini siirdiirecek olan caligsanlaridir.

Calisanlarin is tatminini arttirarak, performanslarini yiikseltmek ve aidiyet duygusu
yaratarak  isten ayrilmalarim1  Onleyebilmek ise kurumlarin  faaliyetlerini
stirdlirebilmelerinin ilk sart1 olmakla birlikte akla gelen ilk sey ise bu tiir ¢alisanlarin nasil

bir profile sahip olmalar1 gerektigidir.

Bu calisma ise finans sektorii ¢alisanlarinda isten ayrilmayi etkileyen faktorlerden is
tatmini ve is performansi lizerinde elestirel diisiincenin araci roliinii inceleyen arastirma
sonuclarint kapsamaktadir. Arastirmaya bankacilik ve finans sektoriinde gorev yapan
1.267 kisi katilmistir. Arastirma anket esasina dayali kesitsel bir arastirmadir. Ankette
demografik sorular ile birlikte Elestirel Diisiince Olgegi, Is Performans: Olgegi,
Minnesota Is Tatmini Anketi ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilmustir. Veri toplama

stireci yaklasik 9 ay siirmiis ve 15.05.2021°de tamamlanmaistir.

Calismada anlamli sonuglara ulasilmistir. Arastirma sonuglarina goére, banka ve finans
sektorii calisanlarinda beyaz yakali is gorenlerin is performanslarini kendilerinin
degerlendirmeleri istendiginde objektif davranmaktan uzak olduklar1t gozlenmekle
birlikte, is tatmininin, isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bunun yani sira is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde,

elestirel diisiincenin araci roliiniin oldugu da tespitler arasindadir.

Anahtar Kelimeler: Elestirel Diisiince, Is Performansi, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti
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Abstract

Sustainability, change and transformation words are frequently used among the vision,
mission and strategic goals of all institutions in recent days. In fact, in the focus of all
these words, exists the employees, who will carry the institutions to their future and

continue their existence.

Increasing the job satisfaction of the employees, increasing their performance and
creating a sense of belonging and preventing them from leaving the job is the first
condition for the institutions to continue their activities, but the first thing that comes to

mind is what kind of profile such employees should have.

This study covers the results of research examining the mediating role of critical thinking
on job satisfaction and job performance, which are among the factors affecting turnover
in bank and finance sector employees. 1,267 people working in the banking and finance
sector participated in the research. The research is a cross-sectional research based on a
questionnaire. Critical Thinking Scale, Job Performance Scale, Minnesota Job
Satisfaction Questionnaire and Intention to Leave From Job Scale were used in the
questionnaire together with demographic questions. The data collection process took

approximately 9 months and was completed on 15.05.2021.

Significant results were obtained in the study. According to the results of the research,
although it is observed that white-collar employees in banks and finance sector employees
are far from being objective when asked to evaluate their job performance, it has been
concluded that job satisfaction is effective in the emergence of intention to leave. In
addition, it is also among the findings that critical thinking has a mediating role in the

effect of job satisfaction on intention to leave.

Keywords: Critical Thinking, Job Performance, Job Satisfaction, Intention to Leave

Vi



ICINDEKILER

ONSOZ ..ot ii
OZEL o U
ADSIIACT ... vii
ICINDEKILER .........coooiiiiiieeeceeeeeeeee ettt viii
TADIO LISTEST ... Xii
SEKIL LISEEST. e cuveeiureitee ittt cite e ettt et e st e et e e st e e ebe e st e e be e saeeebeesaeeenbeesbeeesbeesaeesnbeesareenbeenrneenns Xiv
GrafiK LISEEST ... XV
KISAIMALAT ...ttt sttt et e e b ree s XV
L] 1 23 1RO 1
BiRINCi BOLUM: ELESTIREL DUSUNME ...........c.cooooiiiiiiiieeeee s 3
1.1. Dislinme Kavrami ve SEeKIleri.......cccueiuiiiiiiiiiiie i 3
L.1.1. DUSTNME KaAVIAMT ..ottt e 3
1.1.2. DUSUNME SEKIIICTI. .. .uviiiiiiiii e e e e narae e e 6
1.1.2.1. Problem COZME.........cccoiiuiiieiiiiiie ettt e e e e e e e e re e e e s e e e enees 6
1.1.2.2. Yaratict DUSTNIME .......ooiiiiiiiiiiieiie ettt 7
1.1.2.3. Yans1t1c1 DUSTNCE ......vveiiiieiiiieiiii et 8
1.2. E1eStIre]l DUSTINCE ...oiuvvieiiiie ittt ettt e e e e e annaeeanes 9
1.2.1 Elestire]l DUSTUNCENIN TaANIMI .vvvviiiiiiiiieiiieeiiie e iee e 9
1.2.2. Elestirel DUSUNCENTN GEIISTMI ...eeiuvvieiiiiieiiii ettt 13
1.2.3. Elestirel Diislinceye Sahip Bireylerin Karakteristik Nitelikleri..........c.cccceerinn. 14
1.2.4. Elestirel Diisiince Yeteneginin Gelistirilmesi icin Getirilen Oneriler ve Egitimin
L0 231S) 1o | TSP P PR PPPT OV PPRUPRTUPPOTN 17
IKINCI BOLUM: iS TATMINI, iS PERFORMANSI VE ISTEN AYRILMA
INTYETT oot 21
0 O (3 1751 1311 E TR 21
2.1.1. Is Tatmininin Kavramsal CergeveSi.......ouimimiiiiereeereeeesessseeessesesssssesesenenns 22
2.1.2. Is Tatmini Kavram1 Uzerine Calismalarin Tarihsel SUIEC .......cocovvevevereverereennne, 24
2.1.3. Is Tatmini Kavram1 Uzerine Yapilan Arastirmalar ...........coceceevevereeeeeeeeeeeeeeeennn, 26
2.1.4. Is Tatmini Kavrammin insan Kaynaklar1 Yaklasimina EtKisi........c.cccccccoveuevnene. 30
2.1.5. Is Tatmininin ONeMi........cceveveveveeereiiieeeeeeeeeete ettt eeeseas 31
2.1.5.1. Is Tatmininin Isgdrenler A¢isindan ONemi ........c.cocevevevevevevereeeeeeeeeeeeeeenenen, 31
2.1.5.2. Is Tatmininin Isletmeler Agisindan ONEMi..........c.coevevevevererereeeeerereeeeeeeeenee, 33



2.1.5.3. Is Tatmininin Yoneticiler Agisindan Onemi...........coceevevevecereesreeecenenennnn. 34

2.1.6. Is Tatminini Etkileyen FaKtOrler..........ccooivuiviiireiiiereiieeiescre e, 35
2.1.6.1. Bireysel FaKtOTIEr .......cooiviiiiiiiiiiic e 35

1 B T O T 4 TP PP PSPPI 35
2.1.6.1.2. CINSIYEL ..ttt 36
2.1.6.1.3. BT .iiiiiiiiiicie s 37

2.1.6. 1.4, UNVAN ..ot 37

2.1.6. 1.5, KIACIM ..ot 37
2.1.6.2. Orgiitsel FAKIOIIET ......cvvucviiecveicecieicee ettt 38
2.1.6.2.1. Calistlan Is ve IS Ortami .......cocooveveeeeeiereeeceeeee e, 38
2.1.6.2.2. UCTEL....vieeeeeeieieteeeete ettt sttt n e, 39
2.1.6.2.3. Calisma KOSUIIAIT .......cccveiiiiiiiiec e 39
2.1.6.2.4. YONCUM TAIZI...eeiiiiiiiiiiiiiiie ettt 39
2.1.6.2.5. Terfi ve Kariyer Olanaklart..........ccoccovveiiiiiiiiiieeeeseecee e 39

2.1.7. Is Tatminini Saglayacak Uygulamalar.............cccoveueirirernreresneesssessieseennns 40
2.1.8. Is Tatminin OIGHIMEST ...veveveveveverereeererereieeetete ettt 41
2.2, 1§ PEIfOIMANST ....cvvvisceceeiete et es ettt et en sttt es sttt enensee st snes 42
2.2.1. Is Performansinin Kavramsal Cercevesi........ouimmmrrrrreeereeeresesesesesesesesesenn. 43
2.2.2. Performans Degerlendirme ...........ccocveiiiiiiiiiiniiei e 45
2.2.3. Performans Sisteminde Hedeflerin Belirlenmesi............cccoocovviiiiiiiiininn, 46
2.3, Isten AYriIma NIYEti ..c.vevevireiiisieeiieeisicie e 47
2.3.1. Isten Ayrilma Niyetinin Kavramsal Cercevesi........coovmuererrrrrererererererereesesennnn. 47
2.3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri .........ccccovveuivereiiiiieerereieeeeseeeseeeee s 48
2.3.3. Isten Ayrilma Niyetinin SONUGIAIT..........cccveveriveiiicreiireresee s 52

UCUNCU BOLUM: iS TATMINI VE iS PERFORMANSININ, iSTEN
AYRILMA NIYETI UZERINDEKIi ETKIiSINDE ELESTIREL DUSUNCENIN
ARACI ROLU: BANKACILIK VE FINANS SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

........................................................................................................................................ 54
3.1. Arastirmanin Amact Ve ONEMi ..........cccceeveveveiereeieeeiee et 54
3.2. Arastirmanin Evreni Ve OrnekIemi......cccococveveveieeeeeeieeee e, 54
3.3, TOTIK ALt Y AP .c.iiiiiiieieii e 55

3.3.1. Is Tatmini ile Motivasyon ve Performans Arasindaki Iliski............ccccooevernens 55
3.3.2. Is Tatminini Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liski...........cccooveieirivernnens 56



3.3.3. Is Performansi ile Is Tatmini Arasindaki [liski .....c.cocovevevereeeierieeceeeeeceeees 57

3.3.4. Elestirel Diisiince Uzerine Gergeklestirilen Akademik Calismalar.................. 58
3.4. Arastirmanin Hipotezleri Ve Modeli........cocvviiiiiiiiiiiiiii e 60
3.5. Veri Toplama ATaglari........ccvviiiiiiiiieiiiie et 62

3.5.1. California Elestirel Diisiince EZIlimi OIGeEi .......coovvevevrverrrerereeieceieeereeeeennns 62

3.5.2. Minnesota I Doyumu OIGegi........cccovueviviueiiieieiiieieiee e 65

3.5.3. Is Performanst OIGESi .......cevuevevereverereeeieieeie e sttt 65

3.5.4. Isten Ayriima Niyeti OICeSi.......covrvereereieieieeeieieeie e e s et sennes 65
3.6. Orneklem Bilileri.........ccovevivieeiiieieeiieeeieieeee et 66

3.6.1. Orneklemden Verilerin Toplanmas1 ve Analize Elverisli Hale Getirilmesi..... 66

3.6.2. Verilerdeki Ug Degerlerin Analizi.........ccocoviiiiiiiiiiiiniiec e 66

3.6.3. Ornekleme Dair Betimsel IStatiStiKIEr ..........cccooveceeveviviicceieieeeeeee s 66
BT UYGUIAMAL .t 69

3.7.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik AnalizIeri ...........ccovvvvevevevecererererenreennns 69

3.7.1.1. Is Tatmini Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi..........c.c.cccocovueveranan. 70
3.7.1.2. Is Performansi Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi ........................ 75
3.7.1.3. Elestirel Diisiince Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi ................... 77
3.7.1.4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi................ 82
3.7.1.5. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirliklerinin Degerlendirilmesi................ 84
3.7.2. Olgme Araglarinin Betimsel IStatiStIKIETi ..........coeveveveveeeeeieeeeeeee e, 85
3.7.3. Aragtirma Hipotezlerinin Test EAIImMesi ........ccccoviiiiiiiiiiiiiiiiccs 86
3.7.3.1. H1 Hipotezin Test EAIIMESI........ccccoiiiiiiiiiiiiceee e 89
3.7.3.2. Hla ve H1b Hipotezin Test EAIIMESI .........ccccoviiiiiiiii e 90
3.7.3.3. H2 Hipotezin Test EAIIMESi.........ccoeiiiiiiiiiecc e 90
3.7.3.4. H3 Hipotezin Test EAIIMESi.......c.ccceviiiiiiciecc e 91
3.7.3.5. H3a ve H3b Hipotezin Test EAIIMESI .........ccccoviiiiiiiiiii e 91
3.7.3.6. H4 Hipotezin Test EAIIMESI........ccooiiiiiiiiiiieeee e 92
3.7.3.7. H4a, H4b, H4c, H4d, H4e Hipotezlerinin Test Edilmesi ..........cc.cccveene.e. 92
3.7.3.8. H5 Hipotezinin Test EAIIMESI.......ccccccviiieiiiiiiic e 92
3.7.3.9. H5a, H5b, H5¢c, H5d ve H5e Hipotezlerinin Test EilmMeSi.........cccccveee. 93
3.7.3.10. H6 Hipotezinin Test EAIMESI........cccoviiiiiiiiiiieieeese e 93
3.7.3.11. H7 Hipotezinin Test EdiIMEeSi.........ccccccveiiiiiiiiie e 95
3.7.3.12. Hipotezlerin Test EAIIMESI .....c.cccveiiiiiieiiic e 95



SONUC VE ONERILER
KAYNAKCA...................

Xi



TABLO LISTESI

Tablo 1. Diislinceyi Olusturan Degiskenler.........ccccovvviiiiiiiiiiiieii e 6
Tablo 2. Elestirel Diisiinme Stratejileri ve Becerileri........ccovviiiiiiiiiiiniiiiiie e 17
Tablo 3. Aragtirma HIpOteZIETT .......ccvviiiiiiiiiiiesiec s 60
Tablo 4. Degiskenler TabloSU.........coiviiiiiiiiiieiiiise e 61
Tablo 5. CCDTI Olgek ve Alt Boyut PUanIart.........ccccceeeveveveveveeieieeeeeee e, 63
Tablo 6. CCDTI Olgek Uygulamalarinda Cronbach Alfa Katsayilari...............ccc........ 64
Tablo 7. CCDTI Olgegi Tiirk¢e Uyarlamalari igin Alt Boyutlar ve Maddeler............... 65
Tablo 8. Kisisel Demografik Veriler ..........cccovviiiiiiiiiiiiiine s 67
Tablo 9. Calisilan Kurum ve Konumla T1gili Veriler.............ccocoeeenievecceesiieeceeiennn, 68
Tablo 10. Is Tatmini Olgegi i¢in KMO SONUGIATT .......cevvvevrieeceeeeieerceeeeeie e 70
Tablo 11. Is Tatmini Olgegi i¢in Faktor Analizi Aciklanan Varyans Tablosu............... 71
Tablo 12. Is Tatmini Olgegi igin Bilesen MatriSi ..........cccoevevvereerereisrieeeceeesseeceeesenane 73
Tablo 13. Dogrulayict faktor analizi..........cceevvieiiiiiiiiiicceese e 74
Tablo 14. Is Performans1 Olgedi igin KMO SONUGIATT ......cvvveveeveeeiercececie e 75
Tablo 15. Is Performans1 Olgegi i¢in Faktor Analizi Agiklanan Varyans Tablosu......... 75
Tablo 16. Is Performansi1 Olgegi igin Bilesen Matrisi ...........ccocovvevevrrrecrrrereseieceerennnns 76
Tablo 17. Elestirel Diisiince Olcegi i¢in KMO SONUGIATT ........cccvevevevveceieererieeceeieian, 77

Tablo 18. Elestirel Diisiince Olgegi i¢in Faktor Analizi Aciklanan Varyans Tablosu .. 78
Tablo 19. Elestirel Diisiince Olgegi i¢in Bilesen Matrisi ve Déniistiiriilmiis Bilesen

IVIAETEST .. 80
Tablo 20. Dogrulayict faktor analiZi...........cccovvveiiiiiiiiiiii e 81
Tablo 21. Elestirel Diisiince Olgegi icin KMO SONUCIAIT ......c.cveveveveeeveeereieieeeieeeeeeeeeee, 82
Tablo 22. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi igin Faktdr Analizi A¢iklanan Varyans Tablosu
........................................................................................................................................ 83
Tablo 23. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi icin Bilesen Matrisi ve Doniistiiriilmiis Bilesen
IVIBETIST ... 83
Tablo 24. Dogrulayict faktor analizi..........ccevviiiiiiieieiiceee e 84
Tablo 25. Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclart fecmali........ocoeeeeeceececcceeeeiene, 85
Tablo 26. Betimsel IStatiStKIET ...........cvveveveeeecreieies et 85
Tablo 27. Korelasyon Analizi SONUGIATIT.........cceiviiiiiiiiiiec e 87
Tablo 28. Is Tatminin, Isten Ayrilma Niyetine EtKiSi .....c.cococverereiiiecireresiieeeerennns 89



Tablo 29. igsel Nedenler ve Dissal Nedenlerin, Isten Ayrilma Niyetine Etkisi............. 90

Tablo 30. Is Tatmininin, Elestirel Diistinceye EtKiSi......c.cocoovvveererireecreeeeseseeeeenenaes 91
Tablo 31. I¢sel Nedenler ve Dissal Nedenlerin, Isten Ayrilma Niyetine Etkisi ............. 91
Tablo 32. Elestirel Diisiincenin, Isten Ayrilma Niyetine EtKisi ......cococeeeeveererererereiennne, 92
Tablo 33. Elestirel Diisiincenin Alt Boyutlariyla isten Ayrilma Niyetine EtKisi ........... 93
Tablo 34. Is Tatminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Etkisinde, Elestirel Diisiincenin
ATACT ROIU...ceii e 94
Tablo 35. HIPOtEZ TabIOSU.......ccveiieieiic et nne s 96

xiii



SEKIL LISTESI

Sekil 1. Elestirel Diisiinmenin Gelisim Asamalart ............cccceeiviiiieeiiiiiee e 15
Sekil 2. Maslow un Thtiyaglar HIyerarsisi.......ccoceevevceererereeeeresssesssesessesesseseesesennen, 28
Sekil 3. Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ile Alderfer’in VIG Kuraminmn
Karg1lagtirTImas .....cccoiviiee e a e annes 29
Sekil 4. Is Tatminine veya Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve Sonuglari ............ 57
Sekil 5. Arastirma MOd@Li........coiuiiiiiiii e s 61
Sekil 6. Basit Etki MOAeli.......coiiiiiiiiiiiiiiie e 87
Sekil 7. Aract Etki MOdeli........coviiiiiiiii e 88

Xiv



GRAFIK LISTESI

Grafik 1. Is Tatmini Olgegi icin Faktor Grafifi.......c.ccceeeeeeerereesiersieeeeeeeseseseeennn, 72
Grafik 2. Is Tatmini Olgegi, DFA SONUGIATT ....c.cvcvvvereieeieieeeeeeeeee e 74
Grafik 3. Is Performans1 Olgegi icin Faktor Grafifi........cccoevvevevrereeererieceieereresseenns 76
Grafik 4. Elestirel Diisiince Olgegi i¢in Faktdr Grafigi.......cocecveeeereeeeereeeeereeeennn, 79
Grafik 5. Elestirel Diisiince Olgegi, DFA SONUGIATIT.......cceveveveveieieieeeieie e, 82
Grafik 6. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi igin FaKtdr Grafigi ........c.ccoevieverierersiererienennne, 83
Grafik 7. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi, DFA SONUGIAIT.........cceveveevevirerercreeserereeeeiaan, 84

XV



KISALTMALAR

AFA: Aciklayict Faktor Analizi

AMOS: Analysis of Moment Structures
CFI: Karsilastirmali Uyum Indeksi
CMIN/DF: Ki-Kare / Serbestlik Katsayisi
DFA: Dogrulayici Faktor Analizi

GFL; Uyum lyiligi indeksi

KMO: Kaiser-Meyer-Olkin

NFI: Normlastirilmis Uyum Indeksi
RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii
TDK: Tiirk Dil Kurumu

Vb.: Ve Benzeri

YEM: Yapisal Esitsel Modeli

XV



GIRIS

Tarihsel siire¢ igerisinde tiim yonetim yaklagimlarinda insan unsuru énemli bir yer
edinmigtir. Atfedilen gorevler, géreve uygunluk, isgdren se¢imleri, gibi her tiirlii iggorene
dair konu tiim ydnetim yaklasimlarmin ele almasi gereken 6nemli unsurlardir. Igerisinde
“insana dair” birsey var ise dogal olarak, farkli duygu, diislince ve davraniglar da ortaya

cikabilmektedir.

Ozellikle 20. yiizyilin ortalarmdan sonra ¢agdas yonetim kuramlarinda daha da
artarak yer edinen insan unsurunu yonetebilmek, kurumlarin varliklari ve
siirdiiriilebilirlikleri i¢in de elzemdir. Calisanlarinin is tatminlerini arttirarak,
performanslarin1 yiikkseltmek ve dolayisiyla isten ayrilmalarinin Oniine gegebilmek
maliyet avantajinin yani sira, kurumlara rekabet avantaj1 da saglayacaktir. Bu asamada,
kars1 karsiya kalinan sorulardan birisi nasil bir diisiince yapisina sahip bir ¢alisan profili
bu tanimlamanin i¢inde kalacaktir? Burada karsimiza, kavramin temeli ¢ok eski olmasina
ragmen, yakin tarihte iizerinde arastirmalar yapilmaya baslanmis bir diislince sekli olan
Elestirel diisiince ¢gitkmaktadir. Elestirel diistince, farkli disiplinlerce farkli tanimlara sahip
olsa da, temelinde dogruyu aramak, yapilan isin i¢eriginden bagimsiz olarak sorgulamak

kavramlarini i¢eriginde barindirmaktadir.

Saglik ve Egitim sektoriinde elestirel diisiinceye dair 6zellikle son yillarda farkli
aragtirmalar yapilmis olsa da, yonetim, organizasyon, insan kaynaklar1 alaninda heniiz
yeterli sayida arastirma yoktur. Hizmet sektoriindeki en 6nemli unsurun insan, insan i¢in
en onemli olan unsurun “diislince” olmasi sebebiyle, saglik ve egitim sektdrlerinde
elestirel diisiince konusunda yapilan c¢alismalar, diger hizmet sektorlerinde de

yayginlagtirilmalidir.

Bu caligma, Bankacilik ve Finans sektoriindeki ¢alisanlarin is performansi ve is
tatmininin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisinde, elestirel diislincenin araci roliinii

irdelemektedir.

Arastirmanin ilgili sektorlere, insan kaynagi seciminden, isgdren devrinin

azaltilmasina, daha da onemlisi, hangi profildeki calisanlara kurumlarin odaklanarak,
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hangi profildeki ¢alisanlarla yollarin1 ayirmasi gerektigine karar vermeleri asamasinda

yol gosterici olmasi adina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Giris ve sonug boliimleri disinda calisma 3 béliimden olusmaktadir. ilk béliimde
diisiince kavrami ve sekilleri ile birlikte elestirel diisiince kavramina yer verilmis, ikinci
boliimde, is performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti konulari {izerinde durulmustur.
Calismanin tigiincli boliimi arastirmanin metodolojisini, teorik altyapisini, hipotezlerini

ve uygulamayi igermektedir.



BIiRINCI BOLUM: ELESTIREL DUSUNME

Diisiinme ve elestirel diisiinme pek c¢ok aragtirmacinin ilgi duydugu alanlarin
basinda gelmektedir. Ornegin Ciiceloglu, elestirel diisiinceyi “Iyi Diisiin Dogru Karar
Ver” isimli kitabinda, baskalarinin diisiince asamalarin1 dikkate alarak, 6z diislince
asamalariin da farkinda olarak, tecriibeleri uygulayarak insanin kendisini ve ¢evresinde
yasanan olaylar1 anlayabilmeyi amacglayan, dinamik ve aktif zihinsel bir slire¢ olarak
tanimlamistir (Ciiceloglu, 1994). Bu tanimlamadan hareketle, tim eylemlerimizin

temelini olusturan diisiince, karar vermenin de vazgecilmez bir pargasidir.
Calismanin ilk boliimiinde diisiince ve elestirel diislince konusuna yer verilecektir.
1.1. Diisiinme Kavram ve Sekilleri

Bu kesimde diistinme kavramui lizerinde durulacak ve diistinme sekilleri hakkinda
bilgiler verilecektir. Bir bagka deyisle bu boliimde diisiince tizerine gelistirilen fikirler yer

alacaktir.

Hollenbach ve De Graaf, diislinmenin semantik bir sorun oldugunu, bazilarinin
diisiinceyi; problem ¢6zme, yeni bir seyler kesfetme, mantik, kavrama vb. olarak
tanimladigini, diisiinme kavraminin dikkatli bir sekilde incelenmesi gerektigini, bu
dogrultuda ortak paydada uzlasi saglanmasinin daha faydali olacagini, neticesinde
diistinmenin problem ¢dzme, kavramlastirma ve elestirel yargilamanin da dahil oldugu
zihinsel aktivite 6rneklerinin tiimii oldugunu ifade etmislerdir (Hollenbach ve De Graaf,
1957). Diisinme kavraminin ilk akla getirdigi, daha ¢cok matematiksel ya da felsefi

icerikler olsa da, diistinme giinliik hayatimizda yasantimizi sekillendiren temel eylemdir.
1.1.1. Diisiinme Kavram

Insanlarin gergeklestirdigi her eylem tutarl olsun ya da olmasin bir diisiinme
eyleminin sonucundur. Yeme i¢gme gibi giinliik faaliyetlerden, is hayatinda takip edilen
bir projenin hazirlanmasina kadar alinan kararlar diisiinmenin sonucunda ortaya

cikmaktadir. Diisiinme faaliyetinin tutarli olup olmamasindan bagimsiz olmak {izere,
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insan beyni siirekli diistinme konusunda ¢alismaktadir. Bu durum uykuda olundugunda
da gecerlidir (Kallet, 2014). Belki bu tanim, giiniimiiziin hizla artan hastaliklarindan
Alzheimer siireci ile aciklanabilir. Baslangicta diislince siireci ile kendini gosteren
hastalik, hastaliga sahip kisinin giinliik hayatinda yapmasi gereken giyinmek, yemek
yemek vb. temel eylemleri yaparken zorlanmasini, sonrasinda ise davranig sorunlarini

beraberinde getirmektedir.

TDK Soézliiglinde diisiinme, gozlem ve duyumlardan ayri olarak, aklin kendine
has ve bir seye bagimli olmayan durumu olarak tanimlanmistir. Diisiinmek ise, sonuca
varmak gayesiyle bilgi iizerinde analiz, inceleme, kiyaslama yapmak ve aralarindaki
iliskiden faydalanarak diisiince iiretmek olarak tanimlanmistir. Tiirk Dil Kurumu’nun
tanimina gore ise, diisiinme ve diisiinmek arasinda farkli bir olaya bagli olup olmama

konusu dikkate alinarak tanimlar ayristirilmaktadir.

Egitim Bilimleri Sozliiglinde diisiince, mevcut durumu kavrayabilmek amaciyla
yapilan, dinamik, sonuca yonelik zihinsel siire¢ olarak tanimlanmistir. Genellikle,
problemi ortadan kaldirmak, olaylar1 anlamlandirmak, belirli hedeflere ulagsmak ve

insanlar1 daha 1yi tanimak amaciyla kullanilir.

Insanligin doga karsisinda miicadele etmeye basladigi zamanda ortaya gikan
diisiincenin kavramsallastirilmas1 ve sistematiklestirilerek belirli modeller altinda
aciklanabilmesi i¢in bir¢ok filozof ve diislince adami1 konuyu ele almis ve farkli agilardan
incelemistir. Calismanin ana konusu, hacmi ve kapsami dikkate alinarak felsefe tarihinde
diisiince kavraminin gelisimine iliskin tartisma, bazi filozoflarin goriisleri ile sinirli olmak

uzere aktarilacaktir.

Tarihsel kayitlar incelendiginde diisiince konusunda en popiiler eski kaynak
olarak Aristoteles’e rastlanmaktadir. Aristoteles, diisiince konusunu imajlar tizerinden ele
almistir. Ona gore diislince, imajlar ve fikirler arasinda kurulan iligkidir (Stenstad, 2006).
Aristoteles, insanlar ile diger canlilar arasindaki ayrimin “diisiince yeteneginden”
kaynaklandigini ilk ifade eden filozoftur (Kokdemir, 1999). Nitekim giiniimiizde de

canlilar igerisinde en gelismis diisiince seviyesine sahip olan tiir insanlardir.



Diisinme kavramini ele alan Descartes, diisiinme eyleminin aslinda “akil
yiirlitme” oldugunu ifade etmistir. Descartes, bu acidan diisiinmeyi, mantik silsilesi
igerisinde tutarh fikirler olarak ele almistir. Diistinmenin, fikir yiiriiterek ¢ikarim yapmak
oldugunu, dolayisiyla amacinin belirli mantiksal kurallar uygulayarak genel ve ylizeysel
fikir halkast meydana getirmek oldugunu savunmustur. Rasyonalizm akiminin en 6nemli
temsilcilerinden birisi olan Descartes diisiinme eyleminin tanimini felsefi boyutlarla
yapan distniirlerdendir. Felsefe tarihinde, diislince ile varlik arasinda iligkiyi kurdugu
tinlii ifadesi "Diistiniiyorum, 6yleyse varim" ile birlikte diistince ile insan varligini birlikte

ele almigtr.

Halpern, calismalarinda diisiinmenin bir amag i¢in gerceklestigini ve diisiinme
kabiliyetinin hayatin temel olgusu oldugunu ifade etmistir. Bu tanimla ise Halpern

diisiincenin amag ile iliskisini vurgulamaktadir.

Bu asamada irdelenmesi gereken bir konu diisiincenin nasil gelistirilecegidir. Bu
konuda literatiirde yer alan goriisler incelendiginde, her ne kadar yontem farklar1 olsa da,
arastirmacilarin 6nemli kismi diisiincenin gelistirilmesi gereken bir yetenek oldugu
konusunda goriis bildirmektedir. Iyi diisinmek, oncelikle diisiinme esaslarmi ve tiim
diisiince eyleminin gergeklesmesini saglayan temel unsurlari anlamak gerekliligidir.
Diger bir ifadeyle diisiinme eyleminin hangi bilesenlerden olustugunu 6grenmek gerekir
(Elder ve Paul, 2022). Yukaridaki tanimlarin odaklarinda olan amag, varlik, karar verme,
problem ¢6zme, olaylar arasinda iliski kurma kavramlar1 dikkate alindiginda, diisiince ve

diisiinceyi gelistirebilmenin 6nemi yadsinmazdir.

Cakmak’a gore diisiince kabiliyeti ilerletilmelidir. Bu yetenek gelistirilerek
insanlar ¢evresi ile huzur icinde hayatin1 devam ettirebilir. insan1 temel alan bilimler
diisiince kavraminin belirli siirecler sonrasi ortaya ¢iktigini, bazi durumlarda ortaya
cikisin ve gelismenin istenen seviyede olmadigini ifade etmistir. Egitim alani ile ilgilenen
ekonomistler, diisiince egitimine yapilan harcamalarin karsiliginin misli ile alinacagini
savunmaktadirlar. Egitim alaninda uzmanlasmis felsefeciler ise insanin kendisini
gelistirmesi ile diistinme yetisini gelistirmesi arasinda dogru orantt oldugunu, varlik ve
olaylarin anlamlarin1 bu sekilde kavrayabilecegini diisiinmektedirler. Egitim alaninda

uzmanlagsmis sosyologlar ise diislinme derslerinin verilmesi gerektigini, bu
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gerceklestirilirken mutlaka toplum sartlarinin dikkate alinmasi gerektigi gorlisiindedirler
(Cakmak, 2002). Arastirmacilar, odaginda insan olan tiim bilimlerde diislincenin

gelistirilmesinin yaratacagi pozitif etkilere 6zellikle dikkat cekmektedirler.

Diistinme konusunu ele alan Eysenck, diisiinceyi olusturan siirecin parcalarini su

sekilde ifade etmistir:

Tablo 1. Diisiinceyi Olusturan Degiskenler

Bilissel Degiskenler Zeka
Bilgi
Teknik Beceriler

Ozel Yetenekler

Cevresel Degiskenler Siyasi ve Dini Faktorler

Kiiltiirel Faktorler

Sosyo Ekonomik Faktorler

Egitimsel Faktorler

Bireysel Degiskenler I¢ Motivasyon

Gilvenilirlik

Uyumsuzluk

Yaraticilik

Kaynak: Eysenck, H.J. (1994) The Measurement of Creavity, in Dimensions of Creavity, Eds. Margaret
A. Borden, MIT Press, Cambridge, 199-242.

1.1.2. Diisiinme Sekilleri

Calismamizin bu béliimiinde ise farkli diistinme sekilleri tizerinde durulacaktir.

1.1.2.1. Problem Cozme

Yasam igerisinde insanlar silirekli problemlerle karsilasmaktadirlar. Giinliik
yasam icerisinde karsilagilan pratik problemler kisilerin sahip olduklar pratik bilgileri
kullanarak ¢oziime ulagsmalarimi saglamaktadir. Ornegin sabah uyanan insan, disar1 ¢ikma
hazirligi yaparken giyinme problemi ile karsilasmakta ve gidecegi yerin ozelligini

bildiginden dolay1 problemi ¢6zmekte ve gerekli kiyafetleri tercih etmektedir. Buradan



hareketle problem ¢6zmeyi, insanin sorunlar karsisinda, kendi bilgi ve diisiince yetenegini
kullanmas1 olarak ifade edebilmek miimkiindiir (Blanchard, Mienaltowski ve Baldi,
2007). Basit ya da karmasik olaylarin listesinden gelmek de, insanlarin problem ¢6zme

becerileri sayesinde miimkiin olabilmektedir.

D’Zurilla ve Nezu tarafindan gerceklestirilen ¢alismalarda, problem ¢dzmenin
altt adimdan olustugunu tespit etmislerdir. Bu alt1 adim sunlardir (D’Zurilla ve Nezu,
1982):

a. Probleme odaklanmak.

b. Problemi tanimlamak.
c. Problemlerin ¢oziimiine yonelik farkli yollarin tespit edilmesi.

d. Problem ¢6ziimii igin tespit edilen alternatif yontemler arasinda en uygun
olanini bulmak.

e. Problem ¢oziimiiniin uygulanmasi.
f. Problem ¢oziimiiniin degerlendirilmesi.

Probleme odaklanarak baslayan siire¢, uygulama ve sonucun degerlendirilmesi asamasi

ile son bulmaktadir.

1.1.2.2. Yaratici Diisiinme

“Yaratici olma” kavrami insanin hayatinda rol farki gézetmeksizin ¢ok énemli
bir yer tutmaktadir. Gerek giinliik hayatta, gerekse is hayatinda yaratici olabilmek 6nemli
bir kabiliyet olarak goriilmekte ve modern diinyada her gegen giin nemi kavranarak daha
fazla aranan bir unsur haline gelmektedir. Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki,
yaraticilik bireysel bir beceri olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ancak siirekliligi ve
gelistirilmesi i¢in standart bir 6neri olusturulamamaktadir. Bu durum diisiinceler i¢in de
gecerlidir. Yaratici diistinme, bir kavramin tanimlanmasindan degerlendirilmesine;
tartisilan diislincenin temellendirilmesinden gelistirilmesine tiim diisiinsel eylemlerin
belirli bir sekilde ve mantik kurallarina uygun olarak yapilandirmasini gerekli kilmaktadir
(Cottrell, 2005). Siire¢ olarak problem ¢ozme ile ayni olsa da yaratici diisiinme, farklilig

cagristirmakta, dolayisiyla bireysellik kavrami da taniminda yer almaktadir. Giinliik
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yasantida da tim bireylerin aynt mantik silsilesi ile ayni diislince yapisina sahip

olmayacag1 gerekeesi ile kavram kisisel bir beceri olarak diisiiniilmektedir.

Diisiinme kavraminda oldugu gibi, yaratici diisinme kavramma da
arastirmacilar kendi inceleme konularina gore yaklasmaktadir. Ornegin Duff ve
arkadaslar1 yaratici diislinceyi, olgular lizerinde 6zgiin, yenilikg¢i ve tutarli diisiinceler ve
sorunlara yanit iiretme olarak ele alirken (Duff, Kurczek, Rubin, Cohen ve Tranel, 2013),
Piawa kavrami, diisiinen tarafindan 6nceden fark edilmeyen yeni ve sasirtict baglantilarin
veya baglantisiz faktorlerin fark edilmesi olarak ifade etmektedir. Mumford yaratici
diisiinceyi problemleri tanimlama yeteneginden hareketle agiklamaya ¢alismasina karsin
(Mumford, 2003); Cropley c¢alismalarinda yaratici diisiince konusu aciklarken
olasiliklardan hareket etmekte ve miimkiin muhtemel olaylar arasinda beklenen degeri en
disik veya digerlerine gore en farkli korelasyonel iligkilerin tespiti olarak
degerlendirmektedir (Cropley, 2001). Farkli sekillerde tanimlanmasina ragmen, tiim
arastirmacilarin hemfikir oldugu, “benzersiz”, “daha diisiik olasilikla gerceklesmesi
beklenen” ifadeleri, yaratici diislince tarzinin nadir bulunan bir diisiince tarzi olduguna

isaret etmektedir.

Mumford (2003), problemleri tespit etmenin ve problemlerin tarif edilmesinin,

yaratici performans tizerinde ciddi seviyede pozitif yansimasinin oldugunu ifade etmistir.

1.1.2.3. Yansitic1 Diisiince

Giincel deneyimler iizerinden hareket ederek diisiince yapisinin yeniden
sekillenmesini ifade eden yansitict diisiince, pragmatik felsefenin 6nemli inceleme
alanlarindan biridir (Dewey, 1910). Yansitici diisiincede 6nemli olan hususlarin basinda,
deneyim bulunmaktadir. Deneyim kazanma ve kazanilan deneyimlere gore
gerceklestirilen eylemlerin gozden gecirilmesi yansitict diislince acgisindan onemlidir
(Schon, 1983). Is hayatinda rasyonel karar vermeye etkisi agisindan belki de en dnemli

diistince seklidir.



1.2. Elestirel Diisiince

1.2.1 Elestirel Diisiincenin Taninm

Elestirel diisiince bir ¢cok arastirmaci tarafindan inceleme konusu haline gelmis
olup, ilk ortaya ¢ikisindan bu yana psikoloji ve felsefe gibi ¢esitli alanlardan farkli bakig

acilar1 ve bilgiler katarak gelisimini stirdiirmiistiir (Turan, Fidan ve Yildiran, 2019).

Elestirel diistinme kavraminin etimolojik kokeni incelendiginde, kavraminin
eski Yunancaya dayandigi goriilmektedir. Eski Yunancada yer alan “krinein” kelimesi,
elestirel diisiincenin kdkenini olusturmaktadir. Ayrica yine Eski Yunanca olan “kritikos”
kavramu ile de iliskisi bulunmaktadir (Paul, Elder ve Bartell, 1997). Giiniimiizden 2.500
yil once Eski Yunan’da Sokrates, “kanit aramak, akil yiiriitme ve varsayimlarda
bulunmak, temel kavramlari analiz etmek ve sadece sOyleneni degil, ayn1 zamanda ne
yapildigin1” dile getirerek, elestirel diislincenin temel kavramlarini sdylevlerinde
kullanmistir (Paul ve diger., 1997). Rasyonalizm akiminda da bilginin dogrulugunun
temelinde diisiince olmasi sebebi ile kavrama c¢ok eski donemlerden itibaren Gnem

atfedilmektedir.

Alan yazininda elestirel diisiinme kavraminin farkli sekillerde ele alindigi ve
farkli terimler kullanilarak agiklanmaya calisildigr goriilmektedir. Buna bagl olarak da
farkli disiplinlere mensup arastirmacilarca farkli sekillerde gelistirilen tanimlara
rastlanmaktadir (Akar ve Kutlu, 2004:189). Asagida tanimlamalardan bazilarina yer

verilmistir.

Konuyu felsefi acidan ele alan Klasik Yunan diisiiniirleri, elestirel diisiinme
kavramin yerine elestirel diisiinlir kavramina odaklanmaktadir. Bir bagka deyisle elestirel
diistiniiriin ortaya koyabilecegi fiil ve hareketler yerine, diigiiniiriin yeteneklerini ve
farkliliklarin1 belirten varsayimsal elestirel diisiiniir iizerine odaklanmiglardir” (Paul ve

diger., 1997). Tanimin 6ziinde eylemler degil, varsayimlar etkilidir.



Adeyemi, elestirel diislinceyi “entelektiiel diisiince” olarak tanimlayarak, ussal
ve analitik diislinme yetenegi olarak acgiklamistir (Adeyemi, 2012). Adayemi’nin

taniminda vurgu analitiklik tizerindedir.

Chance, elestirel diisiinmeyi kisisel bir beceri olarak kabul etmis ve kapsamini,
olgular tespit ederek analiz etme; analiz neticesinde yeni fikirler iiretme, irettigi fikirleri
diger insanlara kabul ettirme olarak ifade etmistir (Chance, 1986). Chance diislincenin

kabul gorme tarafina odaklanmistir.

Dewey’e gore elestirel diislince, “kendisini destekleyen ve destekledigi
gerekeelerle ortaya ¢ikan inang veya sdzde bir bilgi bigiminin aktif, kalic1 ve dikkatli bir
sekilde degerlendirilmesi” dir (Dewey, 1910).

Halpern elestirel diisiinceyi kisisel beceri ve stratejik yetenek ile birlikte ele
almistir. Halpern’e gore elestirel diisiinceyi diger diisiince tiirlerinden ayiran en énemli
unsur, elestirel diisiincenin bir amaca yonelik olarak ortaya c¢ikmasidir. Elestirel
diistincenin belirli bir amaca odaklanmis olarak ortaya ¢ikmasti ise stratejiye olan ihtiyaci
giindeme getirmektedir. Halpern, kabiliyet ve strateji konusunda diisiincelerini dile
getirirken, bu hususlarin sabit / stabil olmamasi1 gerektigini ifade ederek karsilasilan farkl
yeni ortamlara gore yeniden ve yeniden iiretilmesi gerektigini dile getirmektedir (Chance,
1986). Halpern elestirel diislinceyi tanimlarken siirecin dinamikligine dikkatleri

¢ekmektedir.

Memis ve Kagar’a gore elestirel diislinme tiimevarimli ve timdengelimli akil
yiirlitmeyi igeren dogru analizler ve degerlendirmeler yapmadir (Memis ve Kagar, 2021).

Tanimin odaginda rasyonalizm bulunmaktadir.

Bowell ve Kemp (2018), elestirel diisiinceden bahsederken; insanlarin, bir bagka
insan1 yapmaya veya inanmaya ikna etmeye ugrastig1 seyleri yapma veya inanmak icin
tutarli ve kabul edilebilir nedenlerin olmasini saglama konularina vurgu yapmaktadirlar.
Boylece elestirel diislince yetene8i gelismis kisilerin tutarsiz veya mantikli olmayan
diisiincelere teslim olmayacagini ifade etmektedirler (Bowell ve Kemp, 2018). Bu

tanimda ise elestirel diisiincenin tutarlilik ve ikna unsurlar1 6ne ¢ikmaktadir.
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Facione, elestirel diisiinceyi ele aldig1 calismalarda elestirel diisiincenin sadece
bir beceriye bagli olarak ortaya ¢ikmadigini; birden ¢ok becerinin ortak bir sekilde
kullanmasindan kaynaklandigini ifade etmistir. Buna gore elestirel diisiince siireci dort
adimdan olusmaktadir: Oncelikle diisiiniilen konu hakkinda bilgi toplanmaktadir.
Akabinde toplanan bilgiler derlenir ve analiz edilir. Siirecin sonunda ise elde edilen
sonuclar degerlendirilir (Facione, 1990). Facione’nin tanimi1 problem ¢6zmenin asamalar1

ile benzerlik gostermektedir.

Gibbons ve Gray elestirel diisiinme becerilerini degerlendirmis ve elestirel
becerilerin ancak ve ancak egitim ve pratik sekilde temin edilen hayat bilgisinin
sistematik uygulamasi ile ortaya c¢iktigini ifade etmislerdir (Gibbons ve Gray, 2004).

Gibsons ve Gray elestirel diisiincenin egitimle gelistirilebilecegini savunmaktadir.

Elestirel diistinme sistematigi iizerinde disiplinin nemini Sharma ve Elbow dile
getirmistir. Aragtirmacilara gore elestirel diislince basit bir diisiinme ve uygulamanin ¢ok
Otesinde; belirli bir disiplin igerisinde gelisen ve yansitici diisiincelerdir (Sharma ve
Elbow, 2000). Tanim, iceriginde yansitict diislinceyi barindirdigindan deneyim ile de

iliskilendirilmektedir.

Glaser, elestirel diisiincenin siirekliligine iliskin, bireyin hayatinda karsilastig
geemis olaylar dahilinde karsilastigi sorunlar1 ve hususlar diislinceli bir sekilde goz
oniinde bulundurma tavri, fikir yiiriitme, ¢ikarim yapma ve bu yontemleri uygulamadaki
yetenek olarak tanimlama yapmustir. Ote yandan elestirel diisiinme, herhangi bir inanis1
veya bilgi seklini, onu savunan deliller ve yonelimlerin ileri siirdiigii sonuglar
dogrultusunda analiz etmeyi siirdiirmek i¢in devamli bir gayrettir (Hitchcock, 2017).

Kavramin 6ziinde siirdiiriilebilirlik ve devamlilik bulunmaktadir.

Elestirel diistinme konusunu farkli baglik altinda inceleyen arastirmacilardan biri
de Moore’dur. Moore’e gore karar vermenin bir pargasi olan elestirel diisiince, yaratici
diistinme ile siki iliski igerisinde olup, diistincelerin olasilik igerisinde ele alinarak Kritize
edilmesi ve yaratici diislince siizgecinden gecirilmesi gerekmektedir. Moore, elestirel
diisiinmeyi, etkili diistinmenin ve karar vermenin ayrilmaz bir bolimii olarak

degerlendirmis ve yaraticit diislinme ile meydana getirilen fikirlerin ve ihtimallerin
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elestirel diisiinme tarafindan test edilmesi ve analiz edilmesi gerektigini ifade etmistir
(Moore, 1967). Yukaridaki farkli tanimlardan da goriilecegi tizere, elestirel diisiince

igeriginde problem ¢dzme, yaratici ve yansitici diisiince kavramlarini barindirmaktadir.

Paul ve arkadaslari, diisiiniirleri ii¢ grupta toplamaktadir. Ilk grup elestiri
yapmayanlardir. Bu gruptaki insanlar diger insanlarin diisiince ve kanaatlerine dnem
vermeyenlerdir. Ikinci grupta elestirileri 6znel niteliklere dayananlar yer almaktadir. Bu
grupta yer alanlar gelismis diisiince yapilari olmasia karsin 6znelliklerinden dolay1
diisiinceler karsisinda objektif olarak degerlendirmede bulunamazlar. Ugiincii grupta ise
nesnel elestirenler oldugunu ifade etmislerdir. Bu grupta yer alanlarin diisiince ve
elestirme kabiliyetleri gelismistir (Paul ve diger., 1997). Bu durumda iiglincii grup

diisiiniirlerin elestirel diisiinme becerisinin yiiksek olmas1 beklenmektedir.

Fisher ve Scriven, elestirel diisiince siirecini tanimlarken, gozlemlerden hareket
etmekte ve farkli kaynaklardan edinilen gozlemlerin, bilgi ile degerlendirilerek
yorumlanmasi olarak ifade etmektedirler (Scriven ve Fisher, 1997). Bilgi ve gozlemlerin

harmanlanmasi ve ifadesi tanimin temelidir.

Alan yazininda yer alan diger tanimlar su sekildedir:

Kokdemir’e gore elestirel diisiinme, baskalarinin fikir ve diisiinceleri ile kendi
diisiincelerimizi anlamak, anlamlandirmak ve yorumlama yeteneklerini gelistirmek i¢in
uygulanan organize ve etkili bir siirectir. (Kokdemir, 1999). Kokdemir, elestirel
diisiinceyi tanimlarken bagkalarinin diisiincelerine de 6nem verilmesi gerekliligine vurgu

yapmaktadir.

Ciiceloglu'na gore elestirel diistinme, baskalarinin diisiince asamalarini dikkate
alarak, 0z diisiince asamalarinin da farkinda olarak, tecriibeleri uygulayarak insanin
kendisini ve g¢evresinde yasanan olaylar1 anlayabilmeyi amaclayan, dinamik ve aktif
zihinsel bir siiregtir (Ciiceloglu, 1994). Kokdemir ve Ciiceloglu kavramin taniminda

bagkalarinin diisiincelerinin farkinda olmak konusuna odaklanmislardir.
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Yildirim’a gore elestirel diisiinme, belirli sinirlar i¢erisinde kuskucu bakis agisi ile
bir konuya iligkin analiz, degerlendirme, yapit veya bir fikri, kendine 6zel belirlenmis
metriklere dayanarak anlamlilik, dogruluk veya gegerlilik agisindan objektif bir sekilde
analiz etmek kabiliyetidir (Yildirim, 1996). Yildirim kavrami daha ¢ok matematiksel

yoniiyle tanimlamistir.

Petress’e gore elestirel diisiinme, ileri stiriilen savlari, delilleri, varsayimlar1 analiz
etme ve ciktilarin1 degerlendirmeyi kontrol etmektir (Petress, 2004). Istatistiksel bir
bakis1 ¢agristiran bu tanimda ise veriler belirli bir prosesten gecerek degerlendirilmekte

ve sonuglar1 analiz edilmektedir.

1.2.2. Elestirel Diisiincenin Gelisimi

Kokeni bundan 2.500 yil oncesine dayanmasina karsin elestirel diisiincenin
gelisimi 15. Yiizyil sonrasma tarihlenmektedir. Ozellikle Katolik Kilisesinin her tiirlii
elestiriyi yasaklamasi ve siddetli bir sekilde cezalandirmasi elestirel diistinmenin
gelisimini 6nemli derecede sekteye ugratmistir. Bir¢ok arastirmacinin vurguladigi iizere,
Elestirel diisiincenin uygulanmasi yasanilan caga ve topluma gore 6nemli farkliliklar
gosterebilmektedir (Ruggiero, 2019). Rasyonalizm ile birlikte diisiincenin 6nemi ortaya

cikmis ve diisiinceye dair farkli bakis agilar1 giindeme gelmistir.

15. Yiizyildan sonra ortaya ¢ikan Ronesans ve Reform hareketleri neticesinde
hemen her alanda tartisma ortami dogmus ve elestirel yaklagimlar tekrar giindeme
gelmistir. Colet, Erasmus, Descartes gibi diisiiniirler bu siirece 6nemli katkilar saglamis
ve diislincelerin belirli bir sistematik icerisinde gelistirilmesinde onciil rol oynamislardir
(Paul ve diger., 1997). Bilgi de ancak sistematik bir disiince sekli ile
dogrulanabildiginden, diisiinmek eylemi, dogru bilgiye ulasabilmek adina da oldukca

Onem kazanmuistir.

Gibson caligsmalarinda, elestirel diisiinmenin ortaya ¢ikisini iki ana bilimsel
disipline baglamaktadir: felsefe ve psikoloji. Arastirmaciya gore felsefe, diisiince kavrami
ile ilgili standartlar1 olusturmaktadir. Ornegin “iyi diisiinmenin” tamimlanmasinda,

normlarin olusturulmasinda felsefi yaklagim, diinya goriisii ile zihinsel beceriler arasinda
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gercekeilik ve tarafsizlik iizerinde odaklanmaktadir. Psikolojik yaklasimlar ise problem
¢ozme konusuna odaklanmaktadir. Bu amagcla, karmasik goriislerin nasil ortaya ¢iktig
incelenmekte, uygun yontemler ile testler yapilarak bireysel farkliliklarin elestirel
diisiince iizerindeki olumlu ve olumsuz yonlerinin analizi gergeklestirilmektedir (Gibson,
1995). Gibson’un taniminda, mantik yiiriitme, analiz ve proses etme gibi matematiksel
stireclerin olmamasinin sadece felsefe ve psikolojik agidan tanimin ele alinmasinin bir

eksiklik oldugu diisiintilmektedir.

McPeck , Siegel ve Ennis gibi teori uygulayicilar elestirel diistinmeyi, bilimsel
degerler dizisi olarak uygulamaya calismiglardir. Arastirmacilar, bu modele gore, bir
bilgiden faydalanmak ve uygulamak i¢in elestirel diisiinme fikrine bagvurulmasi
gerektigini savunmaktadirlar. Bilimsel metot, bir teori veya hipotezi formiile etmeyi,
onlar1 test etmeyi, genellemeler yapmay1 ve onlar1 deneye veya gozleme dayali olarak
onaylamayi igerir. Anilan yontemin onun hayata gecirilmesi ve analiz edilmesindeki
analitiklik sertliginden dolayr 6nemi yiiksektir (Ikuenobe, 2001). Sonuglarindaki
objektiflik ve netlik agisindan da degerlidir.

1.2.3. Elestirel Diisiinceye Sahip Bireylerin Karakteristik Nitelikleri

Elestirel diisiince, standart diisliniis bi¢imlerinden farkli ve bilissel becerilerde
gelisimi igceren, karmasik ve biitiinliik¢ii bir siirectir (Giliven ve Kiirlim, 2006). Standart
diisiinme tanimlarinin 6tesinde bireysel beceri ve yetenege odaklandigindan kisiden

kisiye de degismektedir.

Paul ve Elder calismalarinda elestirel diisiince sahibi bireylerin tasidigi 6zellikleri

su sekilde ifade etmislerdir (Elder, 2016):

- Disiinceleri amagclara yoneliktir. Amaglar {lizerine gerceklestirdikleri
elestirel diisiinceler, konu hakkindaki 6nemli soru ve sorunlari tespit

ederek acik bir sekilde tanimlanmasini saglarlar.

- Diistinceleri kavramlar ile agiklarlar. Kavramlari yerli yerinde ve dogru

bir sekilde kullanirlar.
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- Kavramsal olarak tanimlanan sorunlar ile ilgili olarak tim bilgileri
toplarlar; gerekli bilgileri sistematik bir sekilde derlerler ve elde ettikleri

soyut bilgileri verimli bir sekilde kullanirlar.

- Problemlerin ¢6ziime ulasmasi i¢in agik fikirlilikle alternatif diistinceleri

de kapsayacak sekilde fikirler gelistirirler.

- Gelistirilen fikirler mantik kurallarina uygundur ve belirli dl¢iilere gore

test edilebilirler.

- Problemler iizerine gergeklestirilen ¢alismalarin neticesinde ortaya ¢ikan

¢ikarimlar ve varsayimlar birbirinden bagimsizdir.

Facione’a gore ise elestirel diisiince yapisina sahip bireyin karakteristik

Ozellikleri sunlardir (Facione, 1990):

a. Sorgulayici ve merakli olmak

b. Yiiksek bilgi seviyesine sahip olmak

c. Ozgiiveni yiiksek olmak

d. Yeni fikirlere ac¢ik olmak

e. Alternatifleri ve farkli goriisleri dikkate almada esnek olmak
f. Karsisindaki insanlara fikirlerini anlatmak, agiklamak

g. Objektif, seffaf ve diiriist olmak

h. Fikirlerini dahi degistirmekte esnek olmak

Elestirel diisiincenin gelisim asamalar1 ise Sekil 1°de sunulmaktadir.
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Sekil 1. Elestirel Diistinmenin Gelisim Asamalari

Basarili Diisiiniir (Entellektiiel beceriler ve erdemler yasamlarimizin ikinci dogasi haline

gelir.)

/

Gelismis Diigiiniir (Yasam boyu uygulamaya adanmis ve entellektiiel erdemleri

icsellestirmeye baslamisizdir.)

/

Alistirma Yapan Diisiiniir (Dtizenli olarak ¢alisir ve buna gore gelisiriz.)
Acemi Diisiiniir (Diizenli alistirma yapmadan gelistirmeye calisiriz.)
Meydan Okunan Diisiiniir (Diisiincemizde 6nemli sorunlarla karsilasiriz.)

/

Yansitict Olmayan Diisiiniir (Diisiincemizdeki 6nemli sorunlardan haberdar olmaliyiz.)

Kaynak: Paul, R. Elder, L. (2016). Kritik diisiinme, Nobel Yayinlari, Istanbul

Semih Sahinel’in elestirel diisiinme stratejileri ve becerileri ile ilgili derledigi

tablo ise asagida gosterilmektedir.
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Tablo 2. Elestirel Diisiinme Stratejileri ve Becerileri

DUYUSSAL
STRATEJILER

BILISSEL STRATEJILER

MAKRO BECERILER

MIiKRO BECERILER

+ Bagimsiz diistinme

« Bireysel ve toplumsal i¢

gorii gelistirme

« Tarafsiz diigiinmeyi
yasama gegirme

+ Duygu ve diisiince

arasindaki iliskiyi

anlama

« Zihinsel algak

goniilliligi ve

yargty1 geciktirmeyi

geligtirme

- Sorgulama cesareti

gelistirme

- Iyi niyetli ve diiriist

diisiinme

- Diislinme azmi gelistirme

« Diisiinme becerisine
giiven duyma

« Gegerli ve gecersiz genellemeleri fark
etme

- Ogrendiklerini transfer etme

« Goriis gelistirme

- Sorunlari,sonuglar1 veya inanglari
acik hale getirme

- Sozciiklerin veya s6z 6beklerinin
acik hale getirilmesi ve analiz
edilmesi

+ Degerlendirme icin 6l¢iit gelistirme
- Bilgi kaynaginin

giivenilirligini

degerlendirme

- Derinlemesine inceleme

» Goriigleri, yorumlari, inanglar1 veya
kuramlar1 analiz etme ve
degerlendirme

+ Cozlim tliretme ve degerlendirme

« Eylemleri ve politikalari analiz
etme ve degerlendirme

« Elestirel okuma
- Elestirel dinleme
« Disiplinler arast iligki kurma

« Soru sorma / Sokratik tartigmay1
uygulama

« Farkli gortisleri kargilastirma
- Diyalektik diistinme

- Ideal ile gergegi birbirinden ayirt
etme

» Elestirel sozciik dagarcigi
kullanma

« Onemli benzerlikleri ve
farkliliklar1 belirleme

+ Varsayim inceleme ve
degerlendirme
. I1gili olmayan olgulardan ilgili
olanlar1 ayirt etme, yorumlar
yapma
« Akilc1 yordamlar, tahminler
veya kanitlar1 ve iddia edilen
olgulan degerlendirme

« Celigkileri fark etme
+ Sonuglar1 kesfetme

Kaynak: Sahinel, S. Elestirel Diisiinme, Pegem yayincilik, Ankara, 2007, s.33.

1.2.4. Elestirel Diisiince Yeteneginin Gelistirilmesi Icin Getirilen Oneriler ve

Egitimin Onemi

Pek cok sosyal bilimci, elestirel diisiince konusunda yayinladiklar1 ¢alismalarda

elestirel diigiincenin gelisimi i¢in ¢esitli yontemler Onermisler ve bazi kavramlarin

tizerinde durmuglardir (Ruggiero, 2019). Arastirmacilara gore farkl egitimler ile elestirel

diisiince gelistirilebilecektir.
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Kurt ve Kiirtim (2010), elestirel diisiinceye yonelik caligsmalari analiz ettikten
sonra, bu yetiye sahip insanlarin, dogru veya dogruya varma amaciyla edindikleri bilgileri
bilimsel bir sekilde inceleyen, sunulan savlar1 savunan, delilleri benzer ve farkli yonleri
ile ifade eden ve ortaya ¢ikan sonucglardan yargiya varmaya c¢alisan kisiler olduklarini
tespit etmislerdir (Kurt ve Kiiriim, 2010). Elestirel diisiince tarzina sahip bireylerin

bilimsel siire¢ becerilerinin son derece gelismis oldugu diistiniilmektedir.

Elestirel diisiincede 6nem tasiyan kavramlarin basinda, “dogru” kavrami
gelmektedir. Alan uzmanlarinin, dogru kavrami iizerindeki g¢aligmalarinda onemle
vurguladiklar1 noktalarin basinda, “dogrulugun” niteligi gelmektedir. Bir bagka deyisle
ifade etmek gerekirse, “dogrunun” goreli bir kavram olmadigi, aksine “nesnel” bir
kavram oldugunun kavranmasi ve kavratilmasi biiylik 6nem tagimaktadir (Bowell ve

Kemp, 2018). Nitekim bir¢ok insana gore de dogru tektir.

Elestirel diislinceye sahip bireylerin, argiimanlari muhakeme ve degerlendirme
stireclerinde, kesin kavramlara ihtiya¢ duyacaklar1 agiktir. Bu nedenle elestirel diisiince
temelli egitimlerde, “dogruluk”, “timdengelimsel gecerlilik”, tiimdengelimsel
saglamlik” gibi kavramlarin 6gretilmesi 6nemlidir. Bu amagla mantiksal bigimi daha
saglikli bir sekilde kavrayabilmek i¢in genel kavram veya terimlerin yerine “temsili”
kavramlarin kullanilmasinin yarar saglayabilecegi ifade edilmektedir (Bowell ve Kemp,
2018). Ne kadar saglam ve dogru bir varsayim ile yola ¢ikilirsa karar da o denli akilci ve

dogru olacaktir.

Sahinel (2007), diisiinme becerilerini ele alan ¢alismasinda, elestirel diisiinceden
bahsederken; elestirel diisincenin geligsmesi ic¢in gerekli olan durumlarmn “anlatma”
“yapma” gibi muhtelif 6grenme yasantilar1 ile gerceklestirilmesine karsi ¢ikmuistir.
Aragtirmaciya gore “Ogrencilerin genis kapasiteleri i¢cin degisik 6grenme yasantilar
sunabilen bir formatta organize olunmalidir. Egitim kurumlarinda elestirel diistinmenin
Ogretilebilmesi icin egitim programlarit olusturulmalidir. S6z konusu planlamalar
yapilirken, 6grencinin bilgi, yetenek ve tecriibe edinimi, diisiinme degisikligi ve bireysel
tecriibeleri ile Ogrendikleri arasinda bag kurabilmesi saglanmalidir (Sahinel, 2007).
Ogrencilerin bireysel farkliliklar1 dikkate alinarak, kisiye 6zgii olan egitim programlari

ile elestirel diisiince kapasiteleri gelistirilebilir.
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Aybek ise egitim siirecindeki bireylerden bahsederken sahip olmalar1 gereken
ozelliklerden hareket etmistir. Aybek’e gore egitim siirecindeki bireylerin ortaya ¢ikan
yeni durumlara ayak uydurabilen hatta “degisimin kayna@i” kisiler olmalar
beklenmelidir. Egitim kurumlarinin yaygin orgiitlenmis ve kurumsallagsmis hali olan
okullar bu iglerde ana yapilardir. Okullarin bu yetkinlikte bireyler yetistirebilmesi ise
ancak iyi yetismis Ogretmenler ile miimkiin olabilir. Bu noktadan hareket eden

arastirmaci, 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zellikleri su sekilde ifade etmektedir:

e 21. ylizyilda yerel ve uluslararasi mecrada meydana gelen degisimlere
uyum saglamali,

e Bilgi birikimlerini siirekli glincel tutmal1 ve yenilemeli,

e Siirekli 6grenmeyi igsellestirmeli ve prensip haline getirmeli, sorun
¢Ozen bir bakis agisina sahip olmali,

e Elestirel diisiinme becerisine sahip olmali,

e Ogrenciler ile aktif 6grenme ortami olusturmali (Aybek, 2006).

Bireylerin egitim hayatlart i¢in olduk¢a onemli figlirler olan Ogretmenlerin,
elestirel diislince seviyeleri ne kadar yliksekse, o kadar fazla elestirel diisiintirii

yetistirecekleri de asikardir.

Bu noktada vurgulanmasi gereken Onemli noktalardan biri dil ve retorik
arasindaki iliskidir. Ozellikle moda sozciikler / kavramlar kullanilarak kisilerin etki
altinda birakilmaya calisildigi modern iletisim ve pazarlama tekniklerine karsin verilen
egitimlerde bireylere, manipiile eden ortiik goreli climleler, retorik tuzaklar veya moda
kavramlara kars1 nasil yaklagsmalar1 gerektigi 6gretilmelidir (Bowell ve Kemp, 2018). Bu
durumu su an tiim isyerlerinde de gormek miimkiindiir, Ozellikle Z kusaginin da is
hayatina katilmasi ile kavramlar ve ¢alisma hayati terimleri oldukca degismistir. Bu tiir
farkli algilamalarin  Oniine gegebilmek icin belki de c¢alisma hayatt dilini

yeknesaklastirmak ideal bir ¢6ziim olabilir.

Iyi bir elestirel diisiince egitiminin saglamasi gereken yeteneklerden biri de “post
hoc” olarak ifade edilen diisiiniis hatalarin olugsmasinin 6niine gegmeyi 6gretebilmesidir.

“Post hoc” kavramu latince “post hoc, ergo propter hoc” ifadesinin zaman igerisinde
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kisaltilmast ile ortaya ¢ikmistir. Cok genel bir ifade ile ardil olarak ortaya ¢ikan olaylarin,
onciil olaym sonucu oldugu diisiiniilmesidir (Bowell ve Kemp, 2018). Bunu genel bir
diisiince sekli olarak benimsemek, elestirel diisiincenin 6niindeki en biiylik engeldir

¢linkii bir kabul ile baslar ve sonucu bastan bellidir.
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IKINCi BOLUM: IS TATMINI, iS PERFORMANSI VE ISTEN
AYRILMA NIYETI

2.1. is Tatmini

Tezin bu kesiminde, 1900’11 yillardan itibaren aragtirmalara konu olan is tatmini
kavramu lizerinde durulacaktir. Cok genel ifade ile is tatmini, isgorenin, yaptigi isten elde
ettigi maddi ve manevi doyum hissidir (Aksu, 2012). Cok eski yillardan beri arastirmalara
konu olmakla birlikte, kavram giiniimiizde de 6nemini korumaya devam etmektedir.
Odaginda insani bir duygu olmasi ve calisma hayatinin hala “insan” odaginda olmasi

sebebi ile uzun yillar boyunca da giindemde olmaya devam edecektir.

Kavramin literatiir arastirmalarinda, konunun ilk doénemlerde smirli sayida
aragtirmaya konu oldugu; II. Diinya savasi sonrasinda popiilerlik kazandigi ve nitel

calismalarin, nicel ¢aligmalar ile desteklendigi goriilmektedir.

Is tatmini {izerine II. Diinya Savas1 sonrasinda ortaya ¢ikan ilginin kaynag is
hayat1 ve endiistri iligkilerinde ortaya ¢ikan degisimdir. Bilindigi tizere, “endiistri
iliskileri” disiplininin ilgi alanlar1 arasinda orgiitsel davrams bulunmaktadir. Orgiitsel
davranis lizerine yapilan ¢alismalarda lizerinde durulan konularin baginda is tatmini ve is
tatmininin ¢aliganlar ile drgiitler arasindaki iliskilere yansimasi gelmektedir (Ozkalp ve
Kirel, 2011). Is tatmini, sadece rgiitler arasindaki iligkiler agisindan degil, 6rgiitiin kendi
dinamigi igerisindeki, is performansi, isten ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik gibi bir¢cok

kavram ile de yakindan iligkilidir.

Orgiitsel davranis konusunda calisan arastirmacilar arasinda popiiler bir konu
olan is tatmini iizerine ¢ok sayida arastirma yapildig1 goriilmektedir. Farkl disiplinlerden
gelen ve oOrgiitsel davranis {izerine ¢alisan arastirmacilarin eserleri incelendiginde, her
arastirmacinin kendi disiplini agisindan kavrama yaklastigi ve calismalarinda kavrami
farkli tanimlar {iizerinden ele aldigr goriilmektedir. Farkli disiplinlerden gelen
arastirmacilarin ¢alismalarinda tespit edilen bir diger husus da is tatmini kavrami ile

benzer alan kavramlar olan is tutumu vb. kavramlar: birbirleri yerine kullandiklaridir.
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Genel olarak, kisilerin islerine yonelik pozitif diisiince ve kanaatleri neticesinde olusan
tutumlart is tatmini olarak ifade edilirken; tersi durumun is tatminsizligi olarak ifade
edildigi goriilmektedir (Vroom, 1995). Ise kars1 duyulan olumlu tutumlarin toplamini

isaret eden is tatmini yaratacagi sonuglar agisindan da olduk¢a 6nemli bir kavramdir.

Is tatmini iizerine yapilan ¢alismalarda, mutabik kalian konular kadar, mutabik
kalinmayan pek ¢ok konu bulunmaktadir. Alan yazininda ifade edildigi iizere fiziksel,
sosyal ve psikolojik ihtiyac¢larin tatmini ile is tatmini saglanacaktir. Ancak bu unsurlardan
hangisinin daha etkili oldugu; hangi ihtiyacin karsilanmasinin is tatminini daha ¢ok
artiracak veya azaltacak oldugu hususlarinda tam bir goriis birligi olmadig1 tespit
edilmistir (Blegen, 1993). Isgdrenlerin karakteristik, yam sira demografik dzellikleri de
is tatmini konusunda belirleyici olabilmektedir. Ornegin ileri yasta olan ¢alisanlarin farkli
is alternatiflerinin az olmasi, alisilmis diizenin disina ¢ikmak konusundaki isteksizlikleri

bile is tatminini olumlu yonde etkileyebilecektir.

Is tatmini kavrammin iliskili oldugu pek cok kavram bulunmaktadir. Bu
kavramlar su sekilde siralanabilir: iggéren ve is uyumu, is doyumu, oryantasyon ve
adaptasyon, yabancilasma vb. Ancak ¢alismanin sinirlar1 dikkate alinarak bu boliimde, is
tatmini kavrami iizerinde ana hatlari ile durulacaktir. Bu amagla 6ncelikle etimolojik ve
kavramsal tanimlara yer verilerek, konunun teorik cergevesi sunulacaktir. Akabinde, is
tatmini konusundaki teori ve goriislere yer verilecektir. Son kesimde ise ig tatminin

Olclilmesine dair caligmalar hakkinda bilgiler 6zet olarak verilecektir.

Is ve is tatmini kavramlar1 ayn1 amaca hizmet etmektedir. Her iki kavram ve
benzeri kavramlar isgdren davramislarma yoneliktir. Is tatmininin diger benzer
kavramlardan farkli yanmi ise calisanin mutluluguna odaklanmasidir (Budak, 2006).
Calisanin isine yonelik olumlu duygu durumunu isaret eden tatmin seviyesinin

yiiksekligi, kurumlar i¢in de son derece onemlidir.

2.1.1. Is Tatmininin Kavramsal Cercevesi

Is Tatmini” kavrami Latin dilindeki “Statis” kelimesinden tiiretilmistir. “Statis”

kelimesi ile ifade edilen duygular kisinin hissine dayanmaktadir (Handsome, 2009). Bu
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duygularin 6nemli 6zelliklerinden biri ise duygu sahibi kisi tarafindan hissedilmesine
karsin, bir baska kisi tarafindan tam olarak hissedilebilmesi veya gozlenebilmesinin
miimkiin olmamasidir. Bu itibarla “Statis” kelimesi, sadece duygu sahibi kisi tarafindan
tam olarak anlasilabilen ve yine bu kisi tarafindan agiklanabilecek i¢ duygulan ifade
etmektedir (Eroglu, 2007). Literatirde yer alan etimolojik koken tartigsmalar
incelendiginde, bugiin kullanmis oldugumuz “is tatmini” kavraminin, Latince kullanilan
“Statis” kelimesi ile birebir karsilanmasa bile, belirli derecede benzesim sagladigi ve i¢
huzuru ifade ettigi tespit edilmektedir (Handsome, 2009). Yani, kisiden kisiye

degisebilen, olumlu duygular biitiiniidiir.

Alan yazini incelendiginde, is tatmini konusunda yapilan ¢ok sayida ¢calismanin
Ozii itibari ile birbirlerine paralel oldugu goriilmektedir. Calismalardan elde edilen
sonuclar bu nedenle benzerlikler icermektedir. Ancak arastirmacilarin, bu sonuglara
getirdigi yorumlara gore ¢alismalarin farklilastigi goriilmektedir. Caligmacilarin getirmis
oldugu yorumlarin kaynagi incelendiginde, farkliliklarin arastirmacinin disiplininden
kaynaklandig1 goriilmektedir. Farkli disiplinlerden gelen arastirmacilar, kavrami farkl

sekilde tanimlamaktadirlar. Bu ¢alismalara su 6rnekler verilebilir:

Odom ve arkadaslar1 ¢alismalarinda is tatmini kavramini ele alirken etkilesim
kavrami iizerinden hareket etmislerdir. Buna gore arastirmacilar, is tatminini;
isgorenlerin, calistiklari ise kars1 gelistirdikleri olumlu veya olumsuz etkilesimler olarak
tanimlamislardir (Odom, Boxx ve Dunn, 1990). Yapilan isin sevilerek yapilmasi, olumlu
bir iletisim saglarken, is ylikiiniin fazlaligi, calisma ortaminin kalitesinin diisiik olmasi,
yoneticiler ile iletisim kurulamamasi vb. birgok sebepten dolay1 olumsuz bir iletisim de

olabilir.

Mitchell ve Larson ise ig tatmini konusunu ele alirken, deger kavramindan
hareket etmislerdir. Buna gore her c¢alisan, ¢alistig1 ise bir deger vermektedir. Cesitli
nedenlerden dolay1 bu deger yiiksek veya diisiik olabilir. Arastirmacilar, igsgérenlerin bu
degerinden hareket etmisler ve is tatminini, ise verilen deger olarak ifade etmislerdir
(Mitchell ve Larson, 1987). Calisanin yaptig1 ise diisiik deger atfetmesi is tatminsizligine

yol agarken, isi i¢sellestirerek degerli bulmasi tatmin seviyesinin artmasini saglamaktadir.
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Davis is tatminini ele alirken, ¢alisanlarin “hisler”i lizerinden hareket etmistir.
Davis’e gore isgorenler, is gordiikleri sirada bazi hisler duymakta ve buna gore yaptiklar
isten ya tatmin saglamakta ya da tatminsizlik duymaktadirlar. Davis bu noktan hareket
ederek isin yapilmasi sirasinda ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi halinde,
isgorenlerin olumlu hisler yasayacagini ifade etmis bu hisleri is tatmini olarak
tanimlamustir (Davis, 1984). Duygu durumundan farkli olarak, belirli bir siire¢ igerisinde
degil, stirekli olarak olumlu duygu durumunun sonucunda pozitif hisler, dolayisiyla is

tatmini ortaya ¢ikmaktadir.

Kisilerin bulunduklar1 konuma gore bir rol aldigindan hareket eden Vroom, is
tatminini tanimlarken; is tatmininin, iggdrenin, is yerinde iistlendigi role baglh olacagini
ifade etmis; isgbrenin, is yerindeki roliine gore duygusal yonelimin olumlu olmasini is
tatmini olarak tanimlamistir (Vroom, 1995). Vroom’un tanimina gore ise iistlenilen rol
ve is tatmini iligkili olup, igsgérenin de bu rolii istemesi ve roliin gerekliliklerini

gerceklestirebilecek kapasitesinin bulunmasinin da sart oldugu diisiiniilmektedir.

2.1.2. Is Tatmini Kavramm Uzerine Calismalarin Tarihsel Siireci

Modern toplumla birlikte, tarihin igerisinde goriilmemis Orgiit yapilart ortaya
¢ikmaya baslamustir. Ozellikle saglik sisteminde goriilen iyilestirmeler neticesinde insan
Omriiniin uzamas1 emeklilik siiresini uzatmistir. BOylece daha oOnceki yiizyillarda
goriilmemis bir durum ortaya ¢ikmis, farkli yas kusaklarindan insanlar bir arada ¢aligmak
zorunda kalmistir. Farkli yas ve kiiltliir yapilarina sahip kisilerin calistig1 orgiitlerde,
calisanin mutlulugu ve g¢alisma baris1 iizerine yapilan ¢aligmalarin sayisinda onemli
derecede artig goriilmiistiir. Tarihsel siiregte degerlendirildiginde, ilk kez bilimsel olarak
1900’li yillarda ele alinmaya baslanmis olan is tatmini konusu, 1950’li yillarda
popiilerlik kazanmaya baglamis ve giiniimiizde 6nemli bir ¢alisma alani haline gelmistir.
Is tatmini konusunda gerceklestirilen calismalarin popiilerliginin artmasr tesadiif degildir.
Ozellikle II. Diinya Savas1 Sonrasi ortaya ¢ikan ve savas siirecinde kazanilan yénetim
tecriibelerine dayanan yeni is model ve tutum tarzindaki degisim ve doniisiim; savas
sonrasi ortaya ¢ikan insan kaynagi sorunlari ile birlesince calisanlart mutlu olarak orgiit
biinyelerinde tutabilmek, bir baska deyisle insanlarin is tatminini saglayarak Orgiite

bagliliklarini arttirmak, is hayati i¢in 6nemli giindem maddelerinden biri haline gelmistir.
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Is hayat: acisindan 6nemli olan bu kavram iizerine pek ¢ok akademik calisma
gerceklestirilmistir. 1955 yilindan sonra gergeklestirilen akademik caligsmalarin sayist
4.000’in iizerine ¢ikmustir (Sigsman, 2002). Yeni diinya diizeninde de insan unsurunun is

hayatindaki etkisi artarak devam ettiginden kavramin 6nemi de artarak devam etmektedir.

Is tatmininin giindeme gelisi, endiistri iliskilerindeki koklii doniisiimii isaret
etmektedir. Onceki satirlarda is tatmininin dneminin iiretim faktdrleri ve iiretim iliski ve
sekillerindeki degisiklikten kaynaklandig1 baska sekillerde ifade edilmisti. Gerek sanayi
devrimi yillarinda pratik uygulamalar, gerekse o donem gerceklestirilen akademik
calismalar incelendiginde, isletme yonetimi igin en 6nemli konularin hammadde bulmak
ve pazar olusturmak oldugu goriilmektedir. Bu siirecte insan kaynagi konusuna egilen
calismalara ¢ok nadir olarak rastlanmaktadir. O giinlerde kas giiciiniin yerini alan ilkel
makinalarin kullanimi i¢in kalifiye is giicline ihtiyag duyulmamasi, isletmelerin finans
¢oziimlerinde klasik yontemlerin kullanilmasi ve tiretim merkezlerine yonelik stirekli is¢i
gbcli yasanmasi gibi nedenlerden dolayr “personel” yonetimi olarak goriilen insan
kaynaklarina ve dolayist ile ¢alisanlarin duygu ve diislincelerine yeterince Onem
verilmemistir. Ancak 6nce I. Diinya Savasi ve kisa siire sonrasinda yasanan II. Diinya
savagl neticesinde, oncelikle is¢i kaynaginda azalmalar goériilmiistiir. Savas sirasinda
teknik personelin daha ¢ok askeri unsurlarda gorevlendirilmesi is piyasalarinda dnemli
sorunlarin dogmasina neden olmustur. Savas sonrasinda ortaya c¢ikan daha modern
makinelerin kalifiye elemanlar tarafindan kullanilmasi gereginin ortaya ¢ikisi ile birlikte
insan kayna8i Oonem kazanmaya baslamistir. Zira savas sonrast donemde, yeniden
yapilanma siirecinde hammaddeye ulasim ve iiretilen iirlinlerin pazarlara sunulmasinda
kolayliklar saglanirken, yetismis is gilicliniin kisitl olmas1 ve politik olarak alinacak
onemler ile birlikte, kisa silirede isgiicli problemine ¢6ziim bulunmayacagindan insan
kaynaklarinin 6nemi daha fazla ortaya ¢ikmistir. Boyle bir ortamda bir yandan kalifiye
elemant istihdam etmek 6nem kazanirken, bu kisin diger bir isletmeye gitmesi ihtiyacini
ortaya c¢ikan sorunlarin tespiti ve ¢6ziimii 6nem kazanan bir diger konu olmustur. Zaman
zaman siddeti artan bir sekilde ortaya ¢ikan isgiicii devir oranin yiiksekligi pek cok dnemli
firmanin isletme 6miirlerini dogrudan olumsuz etkilediginin tespiti, bu konuya olan
ilginin daha da artmasina neden olmustur. Bu c¢alismalar su kavramlar iizerine

yogunlagmaya baglamistir (Yildirim, 2007):
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- Personel verimliliginde tespit edilen diisiisler.

- Ise devam konusunda, ¢alisanlarda goriilen isteksizlik ve ilgisizlik.

- Calisanlarda isten ayrilma niyeti.

- Is ortaminda dikkatsizlik sonucu ortaya ¢ikan is kazalar1.
Giliniimiizde de yukarida bahsi gecen kavramlar hala popiilaritesini korumaktadir.

2.1.3. Is Tatmini Kavram Uzerine Yapilan Arastirmalar

Tezin bu kesiminde, i tatmini lizerine gerceklestirilen 6nemli arastirmalar

hakkinda bilgilere yer verilecektir.

Her ne kadar is tatmini lizerine yapilan calismalarin tarihi 1900’11 yillara
dayansa da modern anlamda alan yazininda yapilan ilk ¢aligma 1920°1i yillarin basinda
gerceklestirilen Mayo ve arkadaslarina ait aragtirmadir. Mayo ve arkadaslari calismalarini
Chicago sehrinde bulunan Western Elektrik isletmesinde yapmiglardir. Arastirmada,
endiistri iligkilerinin taraflar1 olan is¢i ve igverenlerin ¢alisma kosullar1 analiz edilmistir.
Isveren icin igyerinin aydinlatilmasi, calisma ortamindaki ses izolasyonu gibi konular ile
isletmenin mali durumu gibi konular {izerinde durulurken, is¢i agisindan ¢aligsma kosullar
tizerinde durulmustur (Gtir, 2006). Her ne kadar ilk aragtirma olarak isaret edilerek farkl
kavramlar literatiire kazandirmis olsa da, deneysel yani sanal bir ortam olmasi ve

maniipilasyona sebep olma olasilig1 calismaya yoneltilen elestiriler arasindadir.

Mayo’nun ¢alismalar1 is tatmini kavrami agisindan bir milat olarak kabul
edilmektedir. Bu ¢alisma ile birlikte i tatmini akademik ¢alismalarinin bir konusu haline
gelmistir. Mayo’dan sonra muhtelif ¢aligmalar yapilmis olmakla birlikte, 6nce biiyiik
buhran ve akabinde II. Diinya Savasi nedeni ile 6nemli caligsmalar savas sonrasina
kalmistir. Savas sonrasinda yapilan ilk caligmalar genellikle Mayo’nun caligmalarina
elestirilerden yola ¢ikarak hazirlanmistir. Elestiriler arasinda en agir tenkiti Brayfield ve
Crockett getirmistir (Davran, 2014). Tiim elestirilere ragmen, kavramlarin irdelenmesi
sonucunda farkli bulgular ortaya koyan Mayo ve arkadaslarinin ¢alismalarmin 6nemli
oldugu distliniilmektedir.
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Mayo ve arkadaslarinin ¢aligmalarini irdeleyen Brayfield ve Crockett
calismalarinda, elde edilen sonuglar ve ¢oziim Onerilerinin gergek¢i olmadigini ifade
etmislerdir. Brayfield ve Crockett’in elestirilerinin siddeti son derece serttir. Onlara gore,
Mayo ve arkadaslarinin ¢aligmalarinin amaci, insanlarin davranislarini etkilemektir. Elde
edilen sonuclarin ger¢ekten uzak oldugunu savunan Brayfield ve Crockett, Mayo ve
arkadaslar1 tarafindan gergeklestirilen ¢alismanin literatiirden ¢ikartilmasi gerektigini
ifade etmislerdir (Brayfield ve Crockett, 1955). Ancak, “Hawthorne Etkisi” ‘nin halen
giinlimiizde kullanilan bir terim olmasi elestirilerin ne kadar sert ve yersiz oldugunu

ortaya koymaktadir.

1960’11 yillarda yayinlanan Locke’un calismalarinda, esas hareket noktasinin
performans oldugu gériilmektedir. Locke performans: iki acidan ele almistir. ilk dikkate
alinmas1 gereken isgdrenin gerceklestirdigi performanstir. Ikinci performans ise,
isverenin, isgérenden bekledigi performanstir. Locke’ye gore beklenen performans ile
sergilenen performans arasindaki fark is tatminsizligi nedeni ile ortaya g¢ikmaktadir
(Tutar, 2014). Arastirmanin varsayimlarindan olan igverenin bekledigi performansin
objektif kriterlere dayanma zorunlulugu, aksi halde rasyonel bir performans 6l¢iimiiniin

yapilamayacak olmas1 da ayrica dikkate alinmalidir.

Is tatmini konusunda 6nemli calismalari bulunan arastirmacilardan biri de
Maslow’dur. Maslow, is tatminini, is doyumuna baglamistir. Béylece Maslow, is tatmini
tartismalarina dogrudan bir giris yapmaktadir. S6yle ki Maslow, is tatminini i doyumuna
baglayarak, motivasyonun bir kaynagi oldugu ifade etmistir (Sun, 2014). Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisi igerisinde is i¢i ve is digi tatminine iliskin ¢alismalar, asagidaki

sekilde gosterilmektedir:
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Sekil 2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

. . IHTIYAC - .
IS DISI TATMIN HIVERARSISI IS ICI TATMIN
Egitim, Din, Hobiler, Kendini Egitim Firsatlari, Ilerleme,
Bireysel Gelisim Gerceklestir Gelisme, Yaraticilik
Alle, Arkadas Ve Saver Gorme ihtiva Taninma, Yiiksek Mevkiler,
Toplum Tarafindan Kabul Gorme ygr &orme fhfiyact Artan Sorumluluklar
Alile, Arkadas Ve S Is Gruplar1, Miisteriler,
Topluluklar Sosyal Ihtiyaclar Is Arkadaslar1, Yéneticiler
Savas, Kirlilik Ve . T Giivenli Calisma Kosullari,
Siddetten Uzak Durma Gitvenlik Ihtiyaglan Yan Odemeler, Is Giivenligi
Yemek, Su Ve Cinsel . P o
Thtiyaclar Fizyolojik Ihtiyaclar Isinma, Hava, Taban Ucret

Kaynak: Daft, R., (1996): Managment, Second Edition, The Dryden Press, New York, s. 405.

Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine bazi tenkitlerde bulunmus ve
degisiklikler onermistir (Pekel, 2001). Alderfer’in modeli, yap1 itibari ile Maslow’un
Oonermis oldugu model ile benzerlikler icermesine karsin kritik farkliliklar

bulunmaktadir. Alderfer’in, ¢alismalarinda hiyerarsik bir siralama yaptig1 goriilmektedir.

Aderfer’de tipki Maslow gibi alt sirada yer alan ihtiya¢ giderilmeden, bir iist
siradaki ihtiyacin giderilmesinden istenen verimin alinmayacagini, ihtiyaglarin hiyerarsik
olarak giderilmesi gerektigini ifade etmektedir (Baysal, 1993). Bu acidan Alderfer’in
modeli ile Maslow’un modeli arasinda énemli bir benzerlik oldugu sdylenebilir. Iki
arastirmact arasindaki en Onemli fark ise arastirmacilarca kisisel ihtiyacglarin
gruplandirilmasindaki farklardir. Maslow hiyerarsi icerisindeki sinirlari sert bir sekilde
belirlemeyi tercih ederken, Alderfer daha muglak smrlar ile hiyerarsik siralamay1
belirlemistir. Aderfer’i diger arastirmacilardan ayiran 6nemli bir diger fark ise Aderfer’e
gore her zaman her hissin hiyerarsik diizen igerisinde konumlandirilmasinin miimkiin
olamayacagidir (Kocgel, 2003). Maslow her hissin belirli kaliplar altinda
siiflandirilabilecegini diistinmektedir. Bu sebepten otiirii, Maslow tarafindan gelistirilen
modelde fizyolojik ve glivenlik ihtiyaglar1 ayni sirada yer almamasina karsin; Alderfer

tarafindan gelistirilen modelde insan ihtiyaclar tek bir baslik altinda dikkate alinmaktadir
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(Ergtil, 2005). Alderfer’in kuram1 Maslow’un teorisinin ihtiyaclar temelinde konsolide

edilmis seklidir.

Sekil 3. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi ile Alderfer’in VIG Kuramiin Karsilastirilmasi

Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Alderfer'in VIG Kuram

Kendini Gelistirme Ihtiyaci Gelisme Ihtiyaclari

Saygl C‘Tor.me Ihtiyact Mliski Kurma ihtiyaci

Sosyal Ihtiyaglar

G'uvenh.l.< Il.ltl}./ag:larl Varolma Ihtiyaglar

Fizyolojik Ihtiyaclar
Kaynak: Eren, E., (2001). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi (Yedinci Basim). Istanbul:
Beta yayinlari.

Maslow’un ¢alismalarindan hareket eden McClelland ve arkadaslar1 “tematik
algilama testi” isimli testi gelistirmisler ve uygulamiglardir. Yapilan calismalardan elde
edilen sonuglara gore, yeni bir kavram olan “basar1 giidiisii” kavramini literatiire
kazandirmisglar ve giidiiniin 6zellikle isgdrenin psiko-sosyal 6zellikleri ile alakali oldugu
sonucuna varmislardir. Elde edilen sonuclara gore, basar1 glidiisiiniin olugmasini saglayan
ve tiim insanlarda olan ihtiyaclar tespit edilmistir. Bu ihtiyaglar sunlardir (Onen ve Tiiziin,
2005):

- Basarma

- Baglanma

- Gii¢ kazanma
- Uzmanhk

Literatiir incelendiginde, McClelland ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen ve
“basar1 glidiisii teorisi” olarak isimlendirilen model, ilk yillarda dikkat ¢ekmis olmasina
karsin, pratik olarak yaygilagsmadigt goriilmektedir. Bu durumun temel nedeni, teoride
yer alan bireysel ihtiyaclarin, farkli boyutlarinin olmasidir. Bu boyutlardan bir tanesi de
biling dis1 6zelliklerdir. Bireysel ihtiyaglarda biling dis1 unsurlarin tespiti ve 6l¢iilmesinde
karsilagilan zorluklar; teorik olarak tutarli ve basarili olan bu modelin pratikte fazla
uygulanmamasina sebep olmustur (Gorgiiliiler ve Judge, 2007). Olgiilebilir olmamasi

modelin en biiylik zaafi olarak goriilmektedir.
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2.1.4. Is Tatmini Kavrammn Insan Kaynaklar Yaklasimina Etkisi

Isgorenlerin orgiite ve yaptiklari ise karst olan hal ve tutumlari, endiistri ve
calisma ekonomisi bilimlerinin Orgilitsel davranis1 incelemelerinde kullandiklari
hususlarin basinda gelmektedir. Bahis konusu tutumlar alan yazininda is tatmini olarak
ifade edilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011). ifadenin daha 6nceki tanimlardan farki

etkilesim unsurunun olmayisidir.

1900’1 yillardan itibaren, arastirmalara konu olan is tatmini kavrami, 1960’11
yillara gelindiginde, insan kaynaklar1 kavramui ile birlikte 6nemi yadsinmaz kavramlardan
olmustur. Modern iktisadin dogusundan itibaren “insan” faktoriine ait goriis terk edilmis
ve c¢alisanlar “birey” olarak kabul edilmeye baslanmistir. Boylece maddi sermayenin
yaninda insan sermayesine de ¢alismalarda 6nem verilmeye baslanmistir. Bu dénemde
isletmelerin basarismin sadece maddi unsurlara bagh olmadifi ortaya ¢ikmustir. s
hayatindan elde edilen tecriibelere gore, maddi yeterliligi olan isletmelerin; sadece maddi
unsura dayanarak faaliyetlerini slirdiirmeleri halinde, cesitli nedenlerden dolay1 ortaya
¢ikan basarisizliklar soucunda iflas ettikleri goriilmiistiir (Judge ve Locke, 1998). Maddi
olmayan nedenler incelendiginde ise en &nemli sebebin “Insan Kaynaklar1” oldugu
gorilmistiir. Bu donemde, insan, sadece “calisan” olarak degil; sosyal ve psikolojik
yonleri olan ve bu yonleri de is hayat ile etkilesimde bulunan “birey” olarak goriilmeye
baslanmistir. Boylece arastirmalarda sinir, is ortam1 olmaktan ¢ikmis; is ortami ile birlikte
calisanlarin diger yasam alanlar1 akademik caligmalarin ilgi alanina girmistir. Bu
caligmalar neticesinde, is analizlerinde is tatmininin 6nemi de tam anlami ile ortaya
cikmistir. Bu ¢alismalar ile duygular ve is disindaki yasam da is tatmini kavraminin

igerisine dahil edilmistir.

Is tatmini konusunun ele almmasi ile birlikte diger iiretim faktdrlerinin
incelenmesinden farkli bazi durumlar ortaya ¢ikmistir. Ornegin, diger faktorler icin girdi
ile ¢ikt1 arasindaki iligski incelenmekte ve tespit edilen sayisal verilere gore analizler
yapilmaktadir. Ancak insan faktérii igin bdyle bir durum sdz konusu degildir. Is tatmini
tizerinde pek cok olgunun tesir ettigi; is tatmini hissinin olusmasinda 6zellikle kisisel
algilarin son derece etkili oldugu yine bu donemde tespit edilen diger hususlar

arasindadir. 1960’11 yillarda yapilan ¢alismalarda, tespit edilen bir diger 6nemli husus da
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“is ortam1” ve “ig beklentisi” ile “is tatmini” arasindaki iliskinin varligidir (Kale, 2015).
Bu donemde dikkat ¢eken diger dnemli kavramlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir:
gelir, isteki statii, isin toplumdaki statiisii, 6zgiiven, imaj. Bu kavramlarin ortak 6zelligi,
calisanlarin  isteki motivasyonlarimi yiikseltmesidir (Gok, 2009). Calisanlarin
motivasyonu ile verimlilik arasindaki pozitif korelasyonun tespiti; isletmenin basarist i¢in
isgdrenlerin motivasyonlarin yiiksek tutulmasina ve dolayisiyla isten aldigi tatminin
yiikselmesine sebep oldugundan motivasyon konusu 6nem kazanmistir. Bu dénemde,
insan faktoriiniin 6neminin anlasilmasi ile birlikte “personel yonetimi” nin yerini alan
“insan kaynaklar1” anlayisi ve insan kaynaklari yonetimi ile performans arasinda
dogrudan bir iliskinin varligi, elde edilen diger énemli sonuclardandir (Kogel, 2003).
Siire¢ boyunca, yonetilmesi gereken personel olgusu, isletmelerin belki de en dnemli

kaynaklarindan olan “insan” a evrilmistir.

2.1.5. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavrami {izerine yapilan c¢aligmalardan literatiirde en cok atif
yapilanlara Onceki kesimde deginilmisti. Bu kesimde ise arastirmacilarin ig tatmini

konusuna verdikleri 6nem tizerinde durulacaktir.

Giiniimiizde endiistri iliskileri ¢alismalarinda en ¢ok 6nem verilen kavramlardan
biri is tatminidir. Bu 6nemin kaynagi, is tatmini sonuglarinin sadece isgorenler agisindan

degil, isverenler ve kamu kesimi agisindan da 6nemli olmasidir.

2.1.5.1. is Tatmininin Isgérenler A¢isindan Onemi

Is tatmini bireysel nitelikli bir duygudur. Bu nedenle ayn1 isi yapan iki farkli
isgorenin is tatminleri 6nemli derecede degisik olabilmektedir. Bir baska deyisle is
tatmini kisiye mahsus bir durum algisidir (Hochwarter, 1999). Bu tatmin hissinin
olugmasinda sadece isteki durum degil, en az is kadar is dis1 ortam ve isgdrenin bu
ortamdaki sosyal konumu da etkili olmaktadir (Smither, 1998). Yani sira isgérenin
calistigi kurumdaki rol, gorev, stati ve sorumluluklar1 da is tatmini duygusunda

belirleyici olmaktadir.
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Is gorenin, is tatmin seviyesinin yiiksek olmasi, bir baska deyisle is tatmin
hazzina sahip olmasi halinde, uyum sorunlar1 ortadan kalkmaktadir. Is tatmin seviyesi
diisiik olan isgorenler isi sahiplenmekte zorlanmakta, kendini ise yabancilagmis

hissetmektedirler.

Isgorenler acgisindan is tatmininin onemi is yerindeki durumundan
kaynaklanmaktadir. Calisanlar, giin igerisinde aktif olduklar1 siirenin 6nemli kismini
igyerlerinde gecirmektedirler. Uzun siire harcadiklar1 isleri severek ve isteyerek
yapmalar1 isgorenlerin bireysel verimliliklerini ve etkinliklerini ylikseltecektir.
Verimliligi ve etkinligi artan isgérenin dogal olarak performansi da yiikselecektir. Alan
yazininda bu konuda ¢ok sayida arastirma yapildig1 goriilmektedir (Chang ve Lee, 2007).
Isgoren, calistigi kurumdaki gorevini, mutlu hissederek yaptig1 isler gibi goriiyorsa

tatmininin de artmast beklenmektedir.

Is tatmininin genel olarak diismesinin, drgiit icerisinde pek ¢ok olumsuzlugun
ortaya ¢ikmasina neden oldugunu tespit eden istatistiki calismalarda 6zellikle dikkat
cekilen konularin baginda etkinlik ve verimlilik gelmektedir (Akinci, 2002). s tatmini
olmayan iggorenlerin kuruma olan baglilig1 azalmakta, ruhsal dengeleri bozulmaktadir
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011). Ornegin bir ¢alismada, is tatminsizliginin artisina
paralel olarak, igsgoren sikayetleri %40’a yakin artmistir. Bu donemde isgorenlere
uygulanan disiplin cezalar1 %45 civarinda artmaktadir. Isletmeler igin kritik bir baska
sonug¢ ise, 1§ tatminsizligine paralel olarak isten ayrilma orami %70’lerin iizerine

¢ikmaktadir. Calismamizda irdelenen konulardan birisi de budur.

Yapilan ¢aligmalardan elde edilen en 6nemli sonug, isgorenlerin is ve Ozel
hayatlarinin ahenk i¢inde olmasi ve hayatta mutlu olabilmeleri i¢in is tatmini ¢ok biiyiik
onem tasimaktadir (Saklan, 2010). Bdylelikle mutlu isgoren, iste yasadiglr sorunlari
siiregelen yasantisina tasimayacak ve is disinda kalan zamanini da verimli ve etkin

kullanabilecektir

Isgorenler acisindan is tatmini konusunu ele alan ¢alismalarda; is tatmini yiiksek
olan ¢alisanlarin, gérece daha diisiik is tatmini saglayan ¢alisanlara nazaran daha verimli

calistiklart tespit edilmistir. Is tatmini yiiksek olan bireylerin verimliliklerine bagli olarak
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performanslari ylikselmekte ve orgiite olan baglilig1 artmaktadir. Ayrica is tatmini yiiksek
olan bireyler, is yerinde daha az is kazasina neden olmakta veya is kazasina
karigsmaktadirlar. Verimliligin ve etkinligin artmasinin performansa olumlu yansimasi ve
calisanlarin islerinden tatmin saglamasmin 6nemli sonuglarindan bir digeri ise isten
¢ikma niyetinin azalmasidir. Bu alanda yapilan ¢alismalarin ortak 6zelligi isten ayrilma
niyeti ile i tatmini arasinda tespit edilen istatistiki iliskidir. Bu iligskiye gore is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda istatistiki olarak negatif giiclii korelasyon bulunmaktadir
(Goulet ve Singh, 2002). Is tatmininin, isten ayrilma niyeti ile iliskisinde literatiir ile

uyumlu olarak ¢alismamizda da benzer sonuglara ulasilmistir.

Is tatmininin diisiik oldugu durumlarda, is stresi olusmaktadir. Is stresinin ise
negatif sonuclari bulunmaktadir. Bu sonuglardan bir tanesi de is tatmini diisiik olan
personelin nérolojik sagligma yoneliktir. Isinden tatmin saglayamayan isgdrende
insomnia, migren benzeri norolojik kokenli arazlar ortaya c¢ikmakta, bu durumun
psikolojik yansimasi olarak da, stres, depresyon vb. rahatsizliklar gériilmektedir. (Miner,
1992). Norolojik ve psikolojik rahatsizlarin yami sira fizyolojik rahatsizliklar da

tatminsizligin sonuclarindandir.

[s tatmini saglayamayan isgorenlerin verimliliginin diisecegi de ortadadir. Sadece
isten kazandiklar1 sosyal haklarin 6n plana gegtigi durumlarda umarsizlik, duyarsizlik,
bosvermislik, yeterince ¢aba gdstermeme, isin savsaklanmasi eylemleri de beraberinde

gelecektir.

2.1.5.2. Is Tatmininin Isletmeler A¢isindan Onemi

Is tatmini konusuna isletmeler agisindan yaklasildiginda ¢ok &nemli faydalar
saglandig1 goriilmektedir. Her seyden Once isletmelerin, ise yeni baglayan personeline, is
tatmini hissini verebilmesi, ¢alisanlarin ige kolay uyum saglamasina neden olmakta ve
boylece intibak siireci daha sorunsuz ve rahat ge¢cmektedir. Bu durum calisanlarin

verimliligini arttirmakta ve isletmenin performansinin yiikselmesine neden olmaktadir.

Alan yazinindaki ¢caligmalar incelendiginde, is planlarinin, isgdrenlerin is tatmini

arttiracak hususlar1 dikkate alarak dizayn edilmesi halinde genel verimliligin ve
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performansin artacagi ifade edilmektedir. {s tatmini {izerine yapilan ¢alismalar; isgdrenin
tatminini arttiracak olan {icret politikasi, sosyal haklar, kariyer gelisimi vb. uygulamalari
etkin tatbik eden isletmelerin, etmeyenlere nazaran daha verimli ¢alistiklarini tespit
etmislerdir. Insan kaynaklar1 acisindan degerlendirildiginde ise, is tatmini yiiksek
isgorenlere sahip isletmelerde, insan kaynaklarmin niteliksel olarak daha olumlu seyir
takip ettigi goriilmiistiir. Bu isletmelerin diger isletmelere nazaran kalifiye insan
kaynagina ¢ok daha kolay ulasabildikleri tespit edilmistir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2011). Kalifiye, ise baglilig1 ve is tatmini yiiksek insan kaynagini ise alabilmek, istthdam
edebilmek isletmeler icin 6nemlidir. Isgoren agisindan bakildiginda da, “Great Place To
Work” diye adlandirilan, en iyi isverenler listesinde yer alan sirketler tercihlerinin st

siralarindadir.

Personel devri, basit bir ifade ile kurumlarin calisanlarinin isten ayrilis
sikliklarinin gostergesidir. Personel devri, is tatminsizligi olan isletmelerde siklikla
karsilasilan sorunlardan bir tanesidir. Personel devrinin yiiksek olmasi tiim isletmeler i¢in
sorun kaynagi iken, ozellikle uzmanlik gerektiren isgoren calistiran isletmelerde daha

fazla onem kazanmaktadir.

Isletmelerin ¢alisma hizin1 ve performansini etkileyen ve bu nedenle hedeflere
ulagmasini engelleyen énemli sorunlardan bir tanesi de devamsizliktir. Cesitli bahaneler
tireterek ise gelmeme, mesai saatlerine uyumsuzluk, gerekli olmadigi halde saglik
raporlarmin alinmasi devamsizligin tipik érneklerindendir. Is tatmininin saglanamadig
isletmelerde, ise devamlilik orani diismektedir. Isgdrenlerin motivasyonlar1 ve orgiite
bagliliklar1 azalmakta, neticede isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir olumsuz
durumlarin ¢ikmasini istemeyen orgiitlerin, isgorenlerin, islerinden sagladigi tatmini

arttirici 6nlemleri almaya calistiklar: goriilmektedir.

2.1.5.3. Is Tatmininin Yéneticiler Acisndan Onemi

[s tatmininin etkiledigi taraflardan biri de isletme ortak ve yoneticileridir. Yapilan
arastirmalarda is tatmininin isgérenler kadar isletme ortak ve yoneticileri i¢in de ¢ok
onemli oldugu tespit edilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2003). Istatistiki olarak is tatmini yiiksek

olan igletmelerde, i¢ iletisim kanallarinin daha agik ve isler oldugu, is planlarina daha
34



fazla uyum saglandigi, hazirlanan performans ve hedef sistemlerinin daha rasyonel
oldugu ve hedef gerceklestirme oranlarinin daha yiiksek oldugu sonuglarina ulasilmigtir
(Fidan, 2011). Adaletli ve empati kurabilen, ¢alisanlarin rahat ulasilabilecegi yonetici ve

ortaklar is tatmininin de artmasini saglamaktadirlar.

2.1.6. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Literatiirde is tatminini etkileyen faktorlerin bireysel ve orgiitsel faktorler olarak
iki ana grupta tasnif edilerek incelendigi goriilmektedir. Bu kesimde bireysel ve orgiitsel

faktorler hakkinda bilgiler verilecektir.

2.1.6.1. Bireysel Faktorler

Bu gruptaki faktorler, calisanlarin egitim, yas, cinsiyet gibi farkli bireysel

ozellikleridir.

2.1.6.1.1. Yas

Yas ile ilgili calismalarda; yasin is tatmini iizerine etkileri tizerine farkli sonuglara
ulasildigr goriilmektedir. Ornegin Gézen (2007), Gider (2010) ve Davran’in (2014)
calismalarinda kavramlar arasinda istatistiki bir iliskinin bulundugu yoéniinde bir kanit
olmadigini belirtmislerdir (Gozen, 2007). Ancak alan arastirmalarinin énemli kisminda
yas ile is tatmini arasinda istatistiki olarak pozitif korelasyon oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yas ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu tespit eden
arastirmalarda, gen¢ calisanlarin, yash calisanlara gore daha fazla is tatminine sahip
olduklar1 belirlenmistir (Akcay, 2012). S6z konusu arastirmalarda is tatmininin belirleyici
olmasinda yas ile birlikte “isteki kidem” arasindaki iliskinin 6nemine vurgu yapildig
goriilmektedir (Hacioglu, Gokdeniz ve Ding, 2009). Geng calisanlar ise alt pozisyonlarda
baslamaktadir (Kok, 2006). Pozisyonlari itibari ile gorev pozisyonu, iicret ve sosyal
haklar1 diisiik olmakta ve zaman icerisinde yiikselmektedir. Arastirmacilarin bu noktada
ikiye ayrildigr goriilmektedir. Bir kisim arastirmaci, ¢alisanlarin hak ve imkanlarinda
goriilen iyilesmenin, isgorenler {izerinde olumlu etkiye neden oldugu ve bu nedenle de is

tatminlerinin zaman igerisinde, bir baska deyisle yaslari artik¢a, artacagini ifade
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etmektedir (Kaya, 2013). Bazi aragtirmalarda ise, is tatminin yasa bagli olarak arttig1

goriisiine kars1 ¢ikildigr goriilmektedir.

2.1.6.1.2. Cinsiyet

Alan yazininda is tatmini ile cinsiyet arasindaki iligki sonuglarina dair bir goriis
birliginin olmadig1 anlasilmaktadir. Gergekten de literatiir incelendiginde is tatmininde
tartismalarin yogunlastigi konulardan birinin cinsiyet oldugu goriilmektedir. Cinsiyete
gore is tatmini lizerine yapilan ¢alismalarda genellikle kadinlarin, erkeklere gére daha
fazla is tatmini sagladiklart sonucuna ulasildigi goriilmektedir (Kaya, 2013). Ancak
literatiirde kadinlarin, erkeklere gore daha yiiksek is tatmini sagladigi yoniindeki
calismalarin sonuglarina itiraz eden arastirmacilar da bulunmaktadir (Gider, 2010). Bu
calismalara 6rnek olarak Kaya ve Gider’in ¢aligmalar1 gosterilebilir. Kaya ve Gider’in
calismalarinda, kadinlarin erkeklere nazaran daha diigiik is tatmini sagladiklar tespit
edilmistir. Literatiirde kadinlarin, erkeklere gore farkli is tatminlerine sahip oldugu
yoniindeki ¢alismalarda bu durumun kaynagi hakkinda acik bir uzlasinin saglanamadig
goriilmektedir (Piyal, Celen ve Sahin, 2000). Bu durumun temel nedeni isgdrenlerinin
farkl1 yapilardaki rollerinden kaynaklanmaktadir. Ozellikle baz1 arastirmacilarin, kadinin
sosyal konumu iizerinden hareket ederek bu durumu agiklamaya calistiklar:
goriilmektedir. Ornegin kadinin aile igerisindeki konumunun énemini dne ¢ikaran bazi
aragtirmacilar, is tatmini konusunda kadmlarin beklentilerini diisiik seviyede
tutacagindan hareketle, bu beklentinin karsilanmasinin daha kolay olabilecegini ifade
etmislerdir (Sonmez, 2014). Baska bir grup arastirmacinin ise i piyasast yapisindan
hareket ederek cinsiyete gore is tatmini seviyesindeki farkliligr agiklamaya gayret ettikleri
goriilmektedir. Bu arastirmacilara gore ozellikle kadinlarin is piyasalarina daha az
katildig1 durumlarda; kadinlar isyerlerinde daha fazla somiiriilmekte ve boylece is
tatminsizligi dogmaktadir. Literatlirde cinsiyetin 1§ tatminine olumlu veya olumsuz
etkisinin oldugunu ifade eden arastirmacilar oldugu gibi, cinsiyetin istatistiki olarak bir
anlam1 olmadigim ifade eden arastirmacilar da bulunmaktadir. is hayatinda kadin
calisanlarin heniiz erkekler kadar aktif rol almamalari, kadinlara atfedilen farkli roller,
kadinlarin sebat etme, 6zveri duygularmin erkeklere nazaran yiiksek olmasi, Ozetle
cinsiyete gore de farkli duygularin baskin olmasi arastirmalarin sonuglarin1 da

etkilemektedir.
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2.1.6.1.3. Egitim

Calisanlarin egitim ve mezun olduklar1 okul tiirlerine gore is tatmin diizeyinin
degisiklik gdsterdigi tespit edilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005). Literatiirde egitim seviyesi
ile is tatmini arasindaki istatistiki iligkinin incelendigi goriilmektedir. Calismalarin
onemli kisminda egitim derecesi ile is tatmini arasinda pozitif korelasyon oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ancak bu durumun tersi oldugunu ifade eden arastirmalar da
bulunmaktadir. Arastirmalar, egitim seviyesinin artisina bagl olarak calisanin isten olan
beklentisi ve tatmin seviyesinin arttigini isaret etmektedir. Bu nedenle egitim seviyesinin
yiikselmesinin genel olarak is tatmin seviyesini arttirdigi soylenebilir (Saklan, 2010).
Ancak oOzellikle son yillarda yapilan arastirmalar egitim seviyesi yliksek olan yeni
mezunlarin, is hayatinda dnemli tatminsizlik yasadigini da ortaya koymaktadir. Bundaki

en onemli etkenin ¢aligma hayatindaki yiiksek beklentileri oldugu diisiiniilmektedir.

2.1.6.1.4. Unvan

Unvan ile is tatmini arasinda pozitif korelasyon oldugu yapilan arastirmalarda
tespit edilmistir. Buna gore unvanin, is tatmini lizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir
(Kaya, 2013). Ornek vermek gerekirse, yoneticiler, calisanlara gore daha fazla is tatmini

saglamaktadir. Ancak bu tatminin alternatif azlifindan da kaynaklanmas1 muhtemeldir.

2.1.6.1.5. Kidem

Literatiirde, kidem ile is tatmini arasindaki iliskiyi aragtiran pek ¢ok arastirma
bulunmaktadir (Hacioglu ve diger., 2009). Bu arastirmalardan birbirlerine benzer
sonuglar elde edildigi goriilmektedir. Yapilan arastirmalar kidem ile is tatmini arasindaki
istatistiki iliskinin olumsuz oldugunu ortaya koymaktadir (Karatas ve Giiles, 2010). Yas
basliginda da ifade edildigi ilizere “kidem” ile “is tatmini” arasinda istatistiki olarak
negatif korelasyon bulunmaktadir (Sonmez, 2014). Bir baska deyisle ifade etmek
gerekirse, isteki kidem (gecen siire) artiginin, isten saglanan tatmini azaltan bir etkisi
bulunmaktadir. Bu konuda bir érnek ilag sektdriinden verilebilir. Ornegin sektdrde 5
yildan uzun kideme sahip ¢alisanlarin is tatmininin, daha az kideme sahip calisanlara

nazaran daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Keles, 2007). Unvan ve linvanda gegen siire
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de is tatminini etkileyebilmektedir. Finans sektoriinden bir 6rnek vermek gerekirse, ayni
tinvanda olduk¢a uzun kideme sahip ¢alisanlarin is tatmin seviyesi, iinvana yeni terfi

etmis bir calisandan daha diisiik olabilmektedir.

2.1.6.2. Orgiitsel Faktorler

Calismanin 6nceki kesiminde, is tatmini lizerinde etkili olan bireysel faktorlerden
bahsedilmistir. Bu kesimde ise is tatminini etkileyen oOrgiitsel faktorler iizerinde

durulacaktir.

2.1.6.2.1. Calisilan is ve is Ortamm

Is ve is ortamu ile is tatmini arasindaki iliski {izerine ¢ok sayida arastirma
yapilmistir. Bu arastirmalarda is ve is ortaminin, igsgdrenin is tatmini hissini 6nemli
derecede etkiledigi tespit edilmistir. Aragtirmalarda is ve is ortaminin iki farkli acidan ele
alindig1 goriilmektedir: Lojistik ve isin niteligi. lojistik ihtiyaglarin karsilanmasi ve isin
niteligi de is tatmini acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Ozellikle isin standart / rutin
olup olmamasi, is tatmini agisindan farklilik olugsmasina neden olmaktadir. Gergekten de
calisanlarin iglerinde rutin bir dongliye girip girmedigi; yaratici faaliyetlerde bulunup
bulunulmamasi gibi unsurlarin is tatmini agisindan istatistiki olarak 6nemli farklarin
olugmasina neden oldugu tespit edilmistir (Mitchell ve Larson, 1987). Arastirmalara gore
rutin isler yaraticilik hissinin ortaya ¢ikmasini engellemekte ve g¢alisanlarin is tatmin
hissinin azalmasina neden olmaktadir. Buna karsin rutin disinda olan, yaratici niteliklerini
one ¢ikaran islerde, isgorenlerin is tatminlerinin daha ¢ok arttig1 tespit edilmistir. Isin
niteligi kadar arag, gereg, aydinlatma gibi lojistik faktorlerin de is tatmini {lizerinde
istatistiki olarak etkileri oldugu ifade edilmektedir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat,
2004). Bu calismalarda lojistik sartlarinin iyilestirilmesi ve miimkiinse 6zellestirilmesi ile
isin rutinlikten ¢ikartacak tedbirlerin alinmasmin is tatminini arttiracagl ifade
edilmektedir (Seyrek, 2014). Calisanlarin diisiincelerini 6zgiirce ifade edebildikleri
ortamlar yaratict diisiinceyi ortaya c¢ikararak is tatminini arttiracagindan, isverenler

tarafindan tesvik edilmesi gerektigi diisiiniilmektedir.

38



2.1.6.2.2. Ucret

Ucretin dogrudan (Oriicii, Kilig ve Simsir, 2010) ve dolayli (Hacioglu ve diger.,
2009) olarak is tatmini lizerinde etkisi oldugu ifade edilmektedir. Soyle ki, isgorenlerin
almis olduklar1 ticret, sosyal statiilerinin belirlenmesi agisindan 6nemli bir aractir (Tagdan
ve Tiryaki, 2008). Bu itibarla is tatmini iizerinde, iicretin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir
(Aydemir ve Erdogan, 2013). Arastirma sonuglari, isletmelerde uygulanan dogru iicret
politikalarinin, isgorenlerin is tatminlerini arttiran 6nemli bir faktor haline geldigini
ortaya ¢ikarmistir (Karaca, Bigkes, Caki ve Karaduman 2011). Ucretin yapilan ise gore

ve adaletli dagilim1 da calisan agisindan olduk¢a onemlidir.

2.1.6.2.3. Calisma Kosullar

Isgorenlerin ¢alisma kosullarnin, is tatmini iizerinde olumlu etkileri oldugu
tespit edilmistir. Onceki boliimlerde tartigmaya yeteri kadar yer verilmesinden dolayi,

tekrara neden olmamak i¢in bu baslik altinda tartismaya girilmeyecektir.

2.1.6.2.4. Yonetim Tarzi

Yonetim tarzi, yonetimin c¢alisanlara karst tutumu is tatminini dogrudan
etkilemektedir (Mitchell ve Larson, 1987). Buna gore baskici yonetim tarzina sahip
isletmelerde is tatmin seviyesi daha diisiikken, baskidan uzak yonetim tarzina sahip

isletmelerde, is tatmininin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

2.1.6.2.5. Terfi ve Kariyer Olanaklar:

Yapilan arastirmalarda, terfi ve kariyer olanaklarmin i1yi dizayn edildigi
isletmelerde ¢alisan isgdrenlerin, is tatmin seviyelerinin, diger isletmelere nazaran daha
yiiksek oldugundan hareket eden arastirmacilar; terfi ve kariyer imkanlar ile is tatmini
arasinda istatistiki olarak pozitif korelasyon iligkisinin oldugunu tespit etmislerdir
(Okyay, 2009). Yapilan arastirmalarda terfi ve kariyer olanaklarinin is tatmini hissine
etkisinin diger pek c¢ok faktore gore daha fazla oldugu goriilmistiir (Sahal, 2005).

Muhtelif ¢alismalarda bu durumun tersi de saptanmistir. Bir bagka deyisle ifade etmek
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gerekirse, terfi ve kariyer olanaklar1 agik ve net olarak tanimlanmayan ve uygulanmayan
isletmelerde calisan iggorenlerin is tatmin hissi diismektedir (Urhan, 2014). Ancak bu
noktada 6nemle vurgulanmasi gereken bir baska husus bulunmaktadir. Her ne kadar terfi
ve kariyer olanaklarmin agik bir sekilde belirtilmesi olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasina
neden oluyorsa da, 6zellikle bu siire¢lerin kat1 ve rutin periyodik zamanlara baglanmasi
istenen sonuclarin ortaya c¢ikmasini engellenmekte; calisanlarin verimliligini ve
etkinligini dolayisiyla da performansimni olumsuz etkilemekte ve is tatmini hissini
azaltmaktadir (Hacioglu ve diger., 2009). Yaratici diislincenin tesvik edilmesi, isletmelere
faaliyetlerinde 6nemli derecede avantaj saglayacak fikirlere sahip olan g¢alisanlarin terfi
stirelerinin geriye ¢ekilmesi gibi uygulamalar durumun yaratacagi tatminsizligi kismen

bertaraf edebilecektir.

2.1.7. Is Tatminini Saglayacak Uygulamalar

Yapilan arastirmalarda iicret politikasi, yonetim yapisi vb. alanlarda uygulanacak
tedbirlerin is tatmini hissini arttiracagi tespit edilmistir (Blanchard, 1982). Literatiirde is

tatmininin arttirilmasi i¢in Onerilen bazi uygulamalar su sekilde siralanabilir:

a. Is Rotasyonu: Is ortaminda rutinligin giderilmesini saglayacak bir uygulamadir.
Rotasyon uygulamasinin isletmeler icin olumlu ve olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Rotasyon ile birlikte isgdren farkli birimlerde ¢aligmakta ve yeni
seyler 6grenmektedir. Bu olumlu yon olarak tespit edilmektedir. Ancak isgorenin
rotasyon kapsaminda ¢alismak istemedigi bir birimde gorevlendirilmesi de soz
konusu olabilir. Boyle bir gérevlendirme is rotasyonunun olumsuz yoniinii ortaya
cikarmaktadir (Robbins, 1991). Calismama isteginden daha da 6nemlisi, isgorenin
egitim, kisisel beceri ve yeteneklerinin ya da teknik bilgisinin gorevlendirildigi

boliim i¢in yeterli olmamasidir.

b. Is Genisletme: Rotasyondan farki, yatay hareketlilige neden olan is genisletmenin
genel olarak olumlu degerlendirildigi goriilmektedir. Ancak asirt uzmanlastirma
gerektiren birimlerde uygulanmasi cesitli sorunlara neden olmaktadir (Robbins,
1991). Bu durumda deneyim i¢in oldukca uzun siirelere ihtiya¢ duyulabilmekte

ve gecen siiregte isgoren tatminsizlik yasayabilmektedir.
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c. Is Zenginlestirme: Rotasyon ve genisletmeye nazaran rutinden cikis icin daha
yaygin olarak kullanilan bir uygulama tiiriidiir. Islere biitiinliik¢ii bir bakis agis1
ile yaklasmasindan dolayi, is genisletmeden ayrilmaktadir (Can, 2005). Bdylece
yatay bir harekete degil, dikey harekete neden olmaktadir (Robbins, 1991).
Hareketin dikey yonlii olmast olumsuz yoniinii ortaya ¢ikarmaktadir. Ciinkii bu
Ozellik iggorenlere daha fazla sorumluluk getirmektedir. Psikolojik dayanaklilik
seviyesi diisiik olan isgorenlerde, is tatmin hissinin olumsuz etkilenmesi
muhtemeldir (Gorgiiliier, 2013). Rutin is yapmaya alismis olan isgdrenler, farkli

islere adapte olmakta zorlanabileceklerdir.

d. Is Giivencesi: Is giivencesinin varligmm, is tatmini hissini arttiric1 etkisi
bulundugu tespit edilmistir (Hacioglu ve diger., 2009). Islerinde ¢alismaya devam
edecekleri duygusu isgorenlerin calistiklar1 kurumlara karst olumlu duygular
beslemesini de saglamaktadir. Bankacilik ve finans kesiminden 6rnek vermek
gerekirse, kat1 ve gergeklesmesi zor hedefler verilerek, hedeflerini tutturamama
bahanesi ile iggdrenler ile yollarini ayiran kurumlar, iicret vb. sosyal haklari ne

kadar iyi olursa olsun tercih edilmemektedirler.

e. Yonetime Katilma: Isgorenlerin goriislerinin, yonetim kararlar1 alinirken dikkate
alinmasinin is tatmin hissini arttiracagini ifade eden calismalar bulunmaktadir
(Eren, 1991). Baz1 kurumlarda yonetime katilmay1 saglayan iletisim kanallari
etkin kullanilmakta ve yeni uygulamalara karar verme asamasinda isgdrenlerin de

fikirlerine basvurulmaktadir.

f. Kurum I¢i Egitim: Kurum i¢i egitim imkanlarmm olmasi ve isgdrenlerin bu
imkanlardan faydalanabilmesinin is tatminine olumlu etkisi oldugu tespit
edilmistir (Gorgiiliiler, 2013). Kurum i¢i verilen egitimlerin sadece isverene degil,
isgorenlerin kariyer planina yaratacagi katma deger de tatmin duygusunda

etkendir.

2.1.8. is Tatminin Ol¢iilmesi

Son yillarda literatiirde is tatmini konusunda yayinlanan pek c¢ok caligma

bulunmaktadir. Bu ¢alismalarin odaklandigi konulardan bir tanesi de is tatmininin
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belirlenmesidir. Literatiirde bu amagla gelistirilmis Olgekler arasinda siklikla atif

yapilanlar su sekilde siralanabilir:

- Minnesota Is Tatmin Olgegi.
- Brayfield-Rothe Is Tatmini Olgegi.
- General Motors Yiizler Olcegi.

Minnesota Tatmin Olgegi 1967 yilinda, Weiss ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilmistir. Anket 20 maddeden olusmakta olup, yanitlar 5°’li likert Olgegi ile
toplanmaktadir. Bu 6l¢ek ile birlikte sadece is tatmini 6lgiilmemekte; ayrica isgorenin

isletmeye baglilig1 belirlenmeye calisilmaktadir (George ve Jones, 2005).

Brayfield-Rothe is Tatmini Olgegi 1951 yilinda Brayfield ve Rothe tarafindan
gelistirilmistir. 18 adet maddeden olusan anket ile is tatmini belirlenmeye ¢alisilmaktadir.
Olgegin olusturulmasi tarihi itibari ile is hayatindaki pek ¢ok sartin giiniimiizde gegerli
olmamasi nedeni ile maddelerin zaman igerinde giincellenme ihtiyact dogmustur. Olgegin
ilk halinde kullanilan maddelerden bazilar1 bu nedenle yenilenmistir. Son giincellemeler

ile birlikte, 6l¢ek caligmalarda halen kullanilmaktadir.

General Motors Yiizler Olgegi, Kunin tarafindan gelistirilmistir. Olgekte anket
sorular1 yerine 11 adet yiiz resmi kullanilmaktadir. Bu yiizler, 6lgegi, diger dl¢eklerden
ayristirmaktadir. Kunin’in 6lgekte likert tipi sorular yerine, yiliz resimlerini tercih
etmesinin nedeni, bazi duygularinin kelimeler ile ifade edilmesinin zorlugundan
kaynaklanmaktadir. Ayrica bu yontem, 6zellikle egitim seviyesi diisiik seviyede olan

isgorenlerin daha kolay anlamasina ve daha dogru yanit vermesine olanak tanimaktadir.
2.2. Is Performansi
Ugan, bir ¢alisanin performansinin degerlendirilmesinde dikkate alinmasi1 gereken

en dnemli beceri bilesenlerini,
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e lsin icra edilmesinde belirlenen yol haritasi
e Isin yapilma hizi

e Ciktnin kalitesi

olarak ifade edilmistir. Diger bir deyisle performans 6l¢timii siire¢ ve {irlin olmak iizere
iki tarafli yapilmalidir. Ancak performansin niteligine ve 6zelligine gore {iriin ve siireg es
zamanli olarak da oOlgiilebilir (Ucan, 1997). Bu durumda son derece basarili ancak
gereginden fazla zaman harcayarak isi sonuglandiran isgorenlerin performanslarinin iyi

oldugu sdylenememektedir.

2.2.1. is Performansimin Kavramsal Cercevesi

Is performansi kavramu, pek ¢ok disiplinden gelen arastirmacilarin ilgi alanina

girmesinden otiirti, farkli tanimlarin yapildigi goriilmektedir.

Literatiirde siklikla atif yapilan performans tanimi su sekildedir: “Onceden
belirlenmis sartlar dogrultusunda isi yerine getirmek ya da isgorenin davranis bigimi”
(Bingol, 2003). Bir bagka tanima gore ise performans, iiretim silirecinde amaclara
niceliksel ve niteliksel olarak ne kadar yaklasildiginin tanimlanmasidir (Ayanoglu, Murat
ve Beylik, 2010). Daft ise, orgiitiin amaglarina ulagsma kapasitesi olarak performansi
tanmmmlamistir (Daft, 1999). Bu tanimlardan ulasilabilecek olan ortak sonug¢ ise
performansin, O6nceden belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in harcanan cabalar biitlinii
oldugudur (Bingol, 2003). Performanstan bahsediliyorsa, ortada bir hedefin olacagi da

agikardir.

Performans tanimai, belirli bir zaman dilimi i¢eresindeki faaliyetlerin dl¢iilmesini
kapsamaktadir. Bu nedenle performans; performans olgiitleri, performans siireci ve
zaman bilesenlerinden olusmaktadir (Oncer, 2000). Buna gore is performanst, belirli bir
stirede, belirli hedeflere ulasilmak i¢in iste gosterilen gayretler biitiinli olarak ifade
edilebilir (Chiu, 2004). Bir baska performans tanimina gore ise, isgdrenin, kendi gorev
tanimi i¢erisinde uygun olarak belirlenmis hedeflere gére mevcut konumun sayisal olarak

belirlenmesidir (Akal, 1992). Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren finans kurumlarinda
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ticer aylik yapilan performans degerlendirmeleri bu tanima verilebilecek drneklerden

birisidir.

Isletme hedefleri agisindan yapilan baska bir performans tanimi su sekildedir:
“Bir isletmenin hedeflerine en {ist seviyede ulasabilmesi i¢in belirlenmis kurallar
cergevesinde ve is kosullarina uyan bir vaziyette, isgorenin iizerine diisen gorev ve
sorumluluklar1 yerine getirmesidir” (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009). Bu tanimda vurgu,

isgorenin sorumluluk ve gérevlerine yapilmaktadir.

Isletmeler acisindan performansm en 6nemli yonlerinden biri isletmenin
etkinliginin ve verimliliginin belirlenmesidir (Begenirbas ve Turgut, 2014). Bu nedenle
giiniimiiz is diinyasinda, is performansi ve performans takip sistemi i gelistirme i¢in en
Oonemli araglardan biri olarak kabul edilmektedir (Glizel, Aydin ve Eris, 2007).
Kurumsallagmis tiim sirketlerde gelisen teknolojiye paralel olarak sistemsel performans

takip uygulamalar1 bulunmaktadir.

Modern insan kaynaklar1 anlayiginda, insan kaynaklarma verilen 6nemli
fonksiyonlardan bir tanesi de isgorenlerin performanslarinin belirlenmesidir. Farklh
arastirmacilar, insan kaynaklarinda performanslar1 etkileyen 6nemli faktorlere dikkat

¢ekmislerdir. Bu faktorler su sekilde siralanabilir:

Dogum yil1 ve cinsiyeti (Lee ve Alvares, 1977).

- Egitim seviyesi (Schmidt, Hunter ve Outerbridge, 1986).

- Mesleki tecriibesi (Schmidt ve diger., 1986).

- Performans zamani / donemi (Antonioni ve Park, 2001).

- Performans sistemindeki degerlere verilen dnem (Dunlop ve Lee, 2004).
- Isletme yonetim politikalar1 (Witt, Kacmar, Carlson ve Zivnuska 2002)

Yapilan calismalarda mesleki tecriibenin ve is hakimiyetinin yiliksek oldugu

isgorenlerin performanslarinin da yiiksek oldugu saptanmistir (Motowidlo, 1977). Bu
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isgorenler bilgileri ve deneyimleri ile gelecege doniik daha isabetli tahminleri de

yapabilmektedirler.

2.2.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi “gercek basari ile istenen basar1 arasindaki makas
genisligini belirlemeye yarayan bir siire¢” olarak tanimlanabilir (Yiiksel, 2000). Bu siire¢
“tanimlanmis olan hedef basari1 kriterleri ve standartlarina gore bireylerin veya orgiitiin
belirlenmis zaman araliklarinda var olan performans seviyelerini veya olusabilecek
potansiyellerini saptamaya yonelik olarak yapilan faaliyetleri” kapsamaktadir
(Bayraktaroglu, 2003). Bu siire¢ “kurumdaki bireylerin edimlerini, etkinliklerini, yapip
yapamadig: isleri, fazlaliklarini, yetersizliklerini belirleme veya tanima” amaciyla takip

edilmektedir (Findik¢1, 2006). Siire¢ ayn1 zamanda stireklilik de gostermelidir.

Literatiir incelendiginde, performans degerlendirmesine iliskin pek c¢ok
yontemin Onerildigi goriilmektedir. Bu teknikler nicel veya nitel yontemlerden
olusmaktadir. Onerilen bu teknikler, insan kaynaklar1 politikalar1 dogrultusunda
isletmeden isletmeye degisiklik gostermektedir. Performans ve degerlendirme sisteminin
belirlenmesinde onemli olan nokta, isletmenin hedefleri ve tercih edilecek sistemin
isletme i¢in kullanilabilir olmasidir (Dogmaz, 2016). Ciktinin sayisal oldugu isletmelerde
objektif kriterler 6l¢iim icin kullanilirken, miisteri memnuniyetinin ¢ikt1 oldugu

isletmelerde subjektif performans kriterleri agirliktadir.

Muhtelif ¢aligmalarda kurum performansinin istenilen diizeye ulasgamamasinin
nedenleri arastirllmistir. Bu arastirmalarda genellikle sorunun kurumsal / sistemsel
oldugu goriilmektedir. Ornegin Lam ve Schaubroeck’e gére is performansi sorunlarinin
%80’1 sistemsel niteliktedir (Lam ve Schaubroeck, 1999). Sistemin etkin isletilmedigi

kurumlarda performansi ger¢ek anlamda degerlendirmek de miimkiin degildir.

Performans  degerlemesinin  farkli  fonksiyonlar1  bulunmaktadir. Bu

fonksiyonlardan bazilar1 sunlardir (Chiu, 2004).
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- Hedeflerin bir sistematik icerisinde belirlenmesi.
- Hedeflerin gergeklestirilmesinin denetlenmesi.

- Isgdrenin motivasyonun ve c¢alisma kararliligmin arttirilmasinin

saglanmasi.
- Isgodrenlerin, isletme igerisindeki yerlerinin belirlenmesi.

2.2.3. Performans Sisteminde Hedeflerin Belirlenmesi

Isletmenin bulundugu sektor basta olmak iizere birgok degiskene bagli olarak,
hedeflerin belirlenmesi asamasinda literatiirde belirlenmis bazi kurallar bulunmaktadir.
Boylece hedeflerin daha saglikli ve dogru bir sekilde verilmesi ve bu suretle sistemin
daha saglikl1 bir sekilde siirdiiriilebilmesi amaglanmaktadir. Hedef belirleme ilkeleri su

sekilde siralanabilir:

a. Olgiilebilir olma (Measurable): Hedefler dlgiilebilir olmalidir. Hedeflerin
somut ve Olciilebilir olmasi, hedef vericiler ile isgorenler arasindaki iletisim
iizerinde kolaylastiric1 etki yaratacaktir. Ayrica hedeflerin taraflarca dogru
algilanmasini saglar. Yan sira Olclilebilir olarak verilen hedefler, farkli
birimlere verilen hedeflerin karsilastirllmasina ve kurum vizyon ve
misyonuna uyumlu olup olmadiginin sinanmasina olanak verir (Astarlioglu,
1997). isgorenlerin diger ¢alisanlar ile de performanslarini kiyaslamasi bu

sekilde miimkiin olabilecektir.

b. Ulasilabilir olma (Achievable): Verilen hedeflerin pratikte zorlayict
olmasinin yaninda ulasilabilir olmas1 onemlidir. Hedeflerin fazla kolay
olmas, isgorenleri olumsuz etkiler. Tersi durum da dogrudur. Isgdrenler,
hedeflerin ulagilmaz oldugunu diisiindiigli zaman ¢aligma motivasyonlari da
disecektir (Erenmemisoglu, 1998). Ulasilamayacagi diisiintilen hedefler

bastan vazgegme duygusunu da yaratir.

c. Isletme misyonu ve vizyonu ile hedefler arasinda iliski (Related): Hedefler

isletmelerin misyon ve vizyonlarina uygun olarak belirlenmelidir
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(Erenmemisoglu, 1998). Isgorenlere aktarimi da bu sekilde kolaylikla
yapilabilecektir.

d. Belirli bir donemle siirli olma (Time-bound): Verilen hedeflerin belirli bir
zaman dilimi igerisinde gergeklestirilmesi beklenmektedir. Zaman
planlamasi, hedeflerin verilmesi kadar énemlidir. Verilen hedeflere uygun
zaman dilimi ayrilmalidir (Erenmemisoglu, 1998). Eksik zaman verilmesi
isgoren lizerinde baski yaratirken, siirenin fazla olusu da isgiicii kaybina yol

acacaktir.

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Calismanin bu boliimiinde, caligma kapsaminda tesis edilen modelin bagimh

degiskeni olan isten ayrilma niyeti konusu tizerinde durulacaktir.

2.3.1. Isten Ayrilma Niyetinin Kavramsal Cercevesi

Ikinci Diinya Savas1 sonrasinda gelisen endiistri iligkilerinin neticesinde ortaya
cikan ve Orgiitten ayrilma karar1 anlamina gelen isten ayrilma niyetinin (Gtizel, 2019)
literatiirde farkli sekillerde ifade edildigi goriilmektedir. Ornegin “job quit intention”,

“turnover intention”, “intention to quit”, “intention to leave” gibi ifadeler “isten ayrilma

niyeti” kavraminin karsilig1 olarak kullanilmaktadir.

Niyet, bir arzuyu ifade etmekte olup; arastirmacilarca isten ayrilma siirecinin en
onemli asamasi olarak goriilmektedir (Giizel, 2019:43). Isten ayrilma niyeti ile ilgili
literatiirde en c¢ok atif yapilan tanimlardan biri Tett ve Meyer tarafindan 1993 yilinda
gerceklestirilmistir. Tett ve Meyer’e gore isten ayrilma niyeti su sekilde ifade
edilmektedir: “Organizasyondan ayrilmak igin bilingli ve kasith bir sekilde istekli
olmak”. (Tett ve Meyer, 1993). Rusbult ve arkadaslar1 ise isten ayrilma niyetini su sekilde
ifade etmektedir: “Calisanlarin ¢caligsma kosullarindan memnun olmadiklarinda gosterdigi
yikicl ve aktif eylemlerdir” (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988). Buna gore isten
ayrilma niyeti, iggdrenin, is ve calisma sart ve unsurlardan memnun olmadigi zaman
olumsuz eylemleri gdstermesi olarak ifade edilebilir (Onay ve Kilc1, 2011). s yavaslatma,

sabote etme, dedikodu yapma gibi eylemler buna drnektir.
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Isten ayrilmadan once, isgorenlerde oncelikle isten ayrilma niyeti ortaya
¢ikmaktadir. Bu karar ¢esitli faktorlere gore isgoren tarafindan verilmekte olup, bilingli
olarak anlamlandirilmaktadir. Boylece isgoren, sosyal sistemde olan orgiitten kendi tercih
ve insiyatifi ile ayrilmaktadir (Gaertner, 1999). Bireysel olarak bu kararin, orgiitsel agidan
biiyiik 6nemi bulunmaktadir. Zira iggdrenlerin isten ayrilma niyetine sahip olmasi, orgiit
yapisina karst menfi duygu ve diislincelerin olustugunu gostermektedir (Bedeian, 2007).
Isten ayrilma niyetinin isgdrenler arasinda yaygin olmasi durumunda, isten ¢ikislarin
artmasi ile birlikte isgiicii devir oraninin yiikselmesi basta olmak iizere, kalifiye
isgliciiniin isletmeden ayrilmasi sonucu da beraberinde gelecektir (Demir ve Tiitiincii,
2010). Kurumlar i¢in en onemli unsurlardan olan beseri sermaye de bu sekilde

azalacaktir.

Kisaca ifade etmek gerekirse, isten ayrilma niyeti, isgdrenin kendi istek ve iradesi
ile birlikte is iligkisini sonlandirarak Orgiitten ayrilmasidir (Gozde, 2018). Literatiirde
genellikle isgorenin isten ayrilma niyeti olarak incelendigi goriilmekle birlikte, az
miktarda c¢alismada tersi durumun incelendigi goriilmektedir (Jafarova, 2018). isten
ayrilma niyeti ile ilgili olarak kavramsal ¢erceve c¢izilirken, vurgulanmasi gereken bir
nokta daha bulunmakta olup o da isten ayrilma niyetinin ne sekilde ortaya ¢iktigidir. Bu
karar1 1sgorenin istekli (goniilli) ya da isteksiz (goniilsiiz) alabilecegine dikkat
cekilmektedir. Arastirmacilar, isgérende alternatif bir ige girme, yaptig1 isten tatminsizlik
yasamast vb. nedenlerle kendi istegi ile goniilli bir sekilde isten ayrilma niyeti
olusabilecegi gibi, igverenin, drgiitten ayrilmasi i¢in tiirlii nedenler yaratmasi sonucunda
da bu niyetin olusumunun isteksiz (goniilsiiz) olabilecegini ifade etmektedirler (Chang ve
Chang, 2008). Sosyal haklarinda 1iyilestirme yapilmamasi, mobbing, isgorene
yapamayacag tliirden agir gérevler verilmesi, goniilsiiz isten ayrilma sebeplerine 6rnek

sayilabilir.

2.3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Literatiirde isten ayrilma niyeti ile ilgili ¢alismalarda, bu niyetin olusmasi
sirasinda pek cok nedenin etken oldugu ifade edilmektedir. Bu ¢alismalarda ¢ogunlukla

isten ayrilma niyetinin dogmasina sebep olan gerek¢enin yeni ve daha iyi bir ise gegmek
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oldugu tespit edilmistir (Bartlett, 1999). Zaten bu da isgdrenlerin kariyer planinin dogal

bir pargasidir.

Soguk savasin azaldigi ve global hareketliligin arttig1 1980’11 yillarin sonundan
itibaren, isten ayrilma niyeti iizerine yapilan arastirmalarda, bu diisiincenin olusmasinda
Ozellikle is tatminsizliginin oldugu tespit edilmistir (Yavan, 2017). Maddi manevi
caligilan is, isgorende tatminsizlik yaratiyorsa alternatifleri degerlendirmek atilacak ilk

adimdir.

Isgorenlerin performanslarinin yetersiz olmasi, is yiikiiniin artmasi, ¢aligma
ortaminin ergonomik durumundaki degisiklikler gibi mubhtelif nedenlerden dolay1
isgorenlerde isten ayrilma niyeti olusabilir (Onay ve Kilc1 2011). Isyeri ortamimndan
kaynaklanan olumsuzluklar nihai olarak isgoren sagliginda da olumsuz etkilere yol

agmaktadir.

Isten ayrilma niyetinin olusmasinda etkili bir diger énemli faktdr de is stresidir.
Yapilan ¢alismalarda is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif korelasyon oldugu
tespit edilmistir. Bu calismalarda varilan sonuglara gore, is stresi ile birlikte kisinin isten
beklentisi azalmaktadir. Boylece bir yandan orgiite baglilik azalirken, diger yandan da
isten ayrilma niyeti artmaktadir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014). Bir siire sonra sosyal
imkanlar1 ne denli iyi olursa olsun, stres, tiikkenmislik duygusu yaratarak, isgérenin isten

ayrilmasina yol agacaktir.

Grean ve arkadaglari c¢alismalarinda liderlik rolii iizerinde durmus, liderlik
stirecindeki isgorenlerdeki adalet algisinin, isten ayrilma niyetini arttirdigini ifade
etmiglerdir (Graen, Novak ve Sommerkamp, 1982). Munn ve arkadaslari, 1996 yilinda
gerceklestirdikleri arastirmalarda, Grean ve arkadaslarinin ¢alismalarini desteklediklerini
ifade etmiglerdir. Ayrica elde ettikleri sonuglara gére yonetici desteginin azalmasinin,
isten ayrilma niyetinin artmasina neden oldugu goriilmiistiir (Munn, Berber ve Fritz,
1996). Benzer bir vurgu, Hatton ve Emerson tarafindan yapilmistir (Hatton ve Emerson,

2010). Isten ayrilma niyetinde ydneticinin cok dnemli bir rolii bulunmaktadir.
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Mobley tarafindan yapilan modelleme calismasinda, isten ayrilma niyetinin 11
sathadan olustugu ifade edilmistir. Mobley’e gore isgdren s6z konusu 11 agsamadan sonra

isten ayrilma niyetine sahip olmaktadir (Mobley, 1977). Bu asamalar sunlardir:

a. Mevcut igin degerlendirilmesi.

b. Isten tatmin alamamak.

c. Isi birakmay diisiinmek.

d. Alternatif is arastirmalarinin faydalarinin degerlendirilmesi.
e. Alternatif firsatlar arama amaglarinin belirlenmesi.
f. Alternatif firsatlar aramaya baslamak.

g. Alternatif seceneklerin degerlendirilmesi.

h. Alternatif firsatlarin karsilastirilmasi.

I. Mevcut is ile alternatif firsatlarin karsilastiriimasi.
j. Iste kalma niyeti/ isten ayrilma niyeti

k. Kalmaya karar vermek / Isten ayrilmak

Mobley’in c¢aligmalari ile birlikte is tatmini olmayan isgorenlerin, alternatif is
firsatlarin1 arama yollarina daha fazla egilim gosterdikleri goriilmiistiir. Daha sonra
yapilan arastirmalarda ozellikle yas azaldikg¢a, is tatmini olsa bile, yeni ve iyl is
alternatiflerinin isten ayilma niyetinin dogmasina neden oldugu gorilmiistiir (Tumba,
2019). Calisma hayatinin ilk donemlerinde isten ayrilma kararlari, feda edilen maddi
manevi olgularin az olmasi, yeniden baglamanin daha kolay olmasi, alternatiflerin daha

fazla olusu vb. bir¢ok gerekce ile daha kolay alinabilmektedir.

Hangi nedenden olursa olsun, isgdrenlerde olusabilecek isten ayrilma niyeti ile
ilgili olarak igletmelerin 6dnlem almalar1 gerekmektedir. Bu ise hazirlanacak kisa ve uzun

vadeli planlar ile miimkiin olabilmektedir (Yiicel ve Demirel, 2013). ise alimlarda iyi
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hazirlanmis oryantasyon programlari, isgdrenin kapasite ve becerilerine gore gorev
tanimlarinin belirlenmesi, sosyal organizasyonlarla ekibin iletisiminin arttirilmasi, kisa

vadede yapilabilecek planlarin arasindadir.

Literatiirde isten ayrilma niyeti iizerine yapilan g¢aligmalardan elde edilen
sonuglarin  gruplandirildigs goriilmektedir. Isten ayrilmaya etki eden faktdrlerden
isgorenin kendinden kaynaklanan faktorler “kisisel faktdr” olarak isimlendirilirken;
orglitiin yapis1 ve niteliginden kaynaklanan faktorler “Orgiite baglh faktorler” olarak
isimlendirilmistir. Bu iki faktor disinda kalan faktorler ise “Orgiit dis1 faktor” olarak

isimlendirilmistir (Ozgdg, 2019).

Kisisel faktorler su sekilde siralanabilir (Okten, 2008):

— Yas, cinsiyet, egitim seviyesi gibi demografik veriler.

— Isgorenin iginde bulundugu toplumun yasam standartlar1 ve bu

standartlardaki degisimler.
— Isgodrenin aile ve diger sosyal gevreler ile iliskileri.
— Emeklilik hakki.
— Isgdrenin fiziki ve ruhi sihhat durumu.
— Isgorenin isinden aldig1 tatmin ve tiikenmislik hissi.
— s yerindeki stres.

— s ortammin kalitesi ve ergonomisi.

Alternatif is firsatlari.

Isten ayrilma niyetinin dogmasinda etkili olan orgiitsel faktorler ise sunlardir

(Simsek ve diger., 2008):
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— Isin fiziksel niteligi ve zorlugu.

—  Orgiit yapisindaki sertlik.

—  Orgiitte yatay hiyerarsinin islevliligi.
—  Ucret politikasi.

— s saghg ve is giivenligi ile ilgili tedbir ve dnlemler.

Sunulan ilave sosyal haklar.

2.3.3. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Orgiit yonetimi {izerine gerceklestirilen calismalarin sonuglar1 gdstermektedir ki
istthdamin saglanmasi kadar, isttihdamin siirekliliginin saglanmasi1 da gerekmektedir.
Ozellikle yetismis ve tecriibeli olup, isletmeye belirli siire katilarak uyum sorunu yasayan
personelin, siirekli ayrilmasi veya isten ayrilma niyetine sahip olmasi; oOrgiitiin
verimliligini olumsuz etkiledigi gibi, performansinin da diisiik seviyelerde kalmasina
neden olacaktir. Verimli ¢alisan kalifiye isgoren bulunmasi ve elde tutulmasinin maliyeti,
ozellikle isten ayrilma niyetinin yiiksek ve is tatmininin diistik oldugu isletmelerde, diger
isletmelere nazaran ¢ok daha yiiksek olacaktir (Sahin, 2011). iletisim kaynaklarinin
cesitliligi ve igyeri dedikodularinin hizli yayilmasi da is tatmininin diisiik oldugu

isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimini zorlagtiracaktir.

Calisanlar arasinda isten ayrilma niyetinin artmasi ve bazi c¢alisanlarin isten
ayrilmasmin bir bagka olumsuz sonucu, isletmedeki diger calisanlarin is stresinin
yiikselmesidir. Is gdrenler arasindaki is stresinin yiikselmesi, isgdrenlerin is tatmininin
azalmasma ve performanslarinin diismesine neden olacaktir. Bu durumun yaratacagi
maliyet ise isletmenin genel verimliginin diismesi olacaktir (Demirbas ve Hasit, 2016).
Ayrilmanin gerekgelerinin diger isgorenler nezdinde sorgulanmasi bile stres yaratan bir

durumdur.

Isten ayrilma niyetinin artmasi ve bunun sonunda isgdrenin, baska bir is teklifini

kabul ederek rakip isletmeye gecmesi, Orgiitiin stratejik bilgilerinin rakip isletmelerin
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eline gegmesine de neden olacaktir (Giizel, 2019). Bu durumun rekabette ¢ok biiylik bir
dezavantaja yol acacagi asikardir. Bankalarda calisan pazarlama ekiplerinin g¢aligtigi
banka miisterilerinin bilgilerini alarak baska bir bankaya transfer olmasi bu durum igin

bir Ornektir.
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UCUNCU BOLUM: iS TATMINI VE iS PERFORMANSININ,
ISTEN AYRILMA NIYETi UZERINDEKIi ETKISINDE
ELESTIREL DUSUNCENIN ARACI ROLU: FINANS
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, banka ve finans sektorii ¢alisanlarinda isten ayrilma
niyetinin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorlerden is tatmini ve is performansi iliskisinde

elestirel diisiincenin araci roliiniin olup olmadiginin tespit edilmesidir.

Tiirkiye i¢in gerceklestirilen literatiir arastirmasinda, elestirel diislince ile ilgili
bugiine kadar cok sayida arastirma yapildigi goriilmektedir. Yapilan arastirmalar
incelendiginde, calismalarin daha ziyade egitim alaninda 6gretmenler iizerinde ve saglik

alaninda hemsirler iizerinde gerceklestirildigi tespit edilmistir.

Bankacilik ve finans sektorii her gegen giin gelisen ve yeni {irlinlerin piyasaya
arz edildigi; bilisim teknolojilerinin yogun olarak kullanildig1 ve igsleme konu {iriiniin
“para” olmasi nedeni ile alinacak kararlarda elestirel diisiincenin Onem arz ettigi
sektorlerden birisidir. Buna karsin Tirkiye’de gerceklestirilen akademik ¢alismalarda
bankacilik ve finans sektoriinde performans ve tatmin konularinda ¢ok sayida arastirma

yapilmasina karsin elestirel diisiince ile ilgili galigmalarin yapilmadigi goriilmektedir.

Calismamiz literatiirde tespit ettigimiz bu boslugun giderilmesine katki

sunacaktir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Tirk Bankacilik ve Finans Sektorii olusturmaktadir.
Calismanin kapsam, hacim ve siiresi dikkate alinarak 6rneklem, Istanbul’da faaliyet
gosteren bankalarin genel miidiirlikk, bolge yoneticilikleri ile sube yoneticilikleri

calisanlar1 arasindan secilmistir.
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Orneklemin segildigi ana kiitle hakkinda tam bilgi edinmek miimkiin
olamamistir. Bu durumun iki 6nemli nedeni vardir. Ik nedeni raporlarda ¢alisan adetleri
hakkinda bilgi arz edilmesine karsin, ¢alisanlarin goérev poziyonlar ile ilgili detay bilgi
bulunmamasidir. ikinci neden ise siirecin dinamik bir sekilde islemesinden
kaynaklanmaktadir. Gorev / poziyonlar siklikla degismekte, ozellikle gegici
gorevlendirmeler bu takibi zorlastirmaktadir. Ayrica farkli finans kurumlarmin ayni
gorev icin farkli pozisyon tanimlamalar1 yapmalari, ortalama degerler elde edilmesini de

imkansiz hale getirmektedir.

3.3. Teorik Alt Yap1

3.3.1. Is Tatmini ile Motivasyon ve Performans Arasindaki iliski

1970’11 yillardan itibaren is tatmini konusu ele alinirken incelenen 6nemli
kavramlardan biri “motivasyon” olmustur. Yapilan calismalarda, is tatmini ile
motivasyon arasinda pozitif giiglii korelasyon oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
sonuclara gore, motivasyonlar1 yiiksek olan calisanlarin is tatminleri artmaktadir. Is
tatmini artan ¢alisanin isletmeye olan sadakati ve verimliligi artmaktadir. Motivasyonlar1
diisen calisanlarin ise isten sagladiklari tatmin azalmaktadir. Bu durumda calisanlar
mutsuz olarak ¢alismaktadirlar. Elde edilen sonuglara gore motivasyonu diisiik ve isinden
tatmin saglamayan calisanlarin fizyolojik sorunlar1 daha ¢ok ¢ikmakta, ise devamlilik ve
sadakat azalmaktadir. Bu durum isten ¢ikma niyetini arttirmaktadir (Yavuz, 2009).
Yiiksek motivasyonun, isgorenlerin ise karsi olumlu duygularin bir sonucu olmasi, is
tatminin tanimlamalarinda ise bu duygulara siklikla atifta bulunulmasi, gii¢lii ve pozitif

yonde bir iliskiyi kaginilmaz kilmaktadir.

Literatiir incelendiginde, ¢alismalarin 1980’11 yillardan itibaren performans ile
iligkilendirildigi; bir baska deyisle is tatmini ile performans iliskisinin iizerinde duruldugu
gozlemlenmektedir. Bu donemde gerceklestirilen ¢alismalarda tartismanin eksenini “ig
tatmininin”, “performans kriterlerinin” nedeni mi yoksa sonucu mu oldugu

olusturmaktadir.
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3.3.2. Is Tatminini ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki fliski

Is tatminine verilen anlam ve 6nem, gecen yiizyilda 6nemli degisime ugramistir.
Yaklasik 100 yillik bir akademik ge¢mise sahip olan kavramdaki doniisiim is tatmininin
farkli acilardan etkisini ortaya koymak agisindan 6nemli sonuglara ulasmistir. Konumuz
acisindan degerlendirdigimizde bu c¢aligmalar neticesinde, is tatmini ile isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki oldugu pek ¢ok arastirmaci tarafindan
tespit edilmistir (Judge ve Bono, 2001; Ang, Van Dyne ve Begley, 2003; Giirbiiz ve
Yiiksel, 2011; Keles, 2007 ). Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢cikma sebeplerinden birisinin

tatminizlik olmasi sebebiyle de iliskinin varligi kacinilmazdir.

Ornegin Ozalp ve Kirel, yapmis olduklar1 calisma ile, drgiitsel faktdrlerin is
tatmini veya tatminsizliginin olusmasina olan etkisini incelemis ve bu etkinin isten
ayrilma niyetine yansimasmi ele almislardir. Calisma sonuglari asagidaki sekilde

gosterilmektedir.
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Sekil 4. Is Tatminine veya Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve Sonuglari

Orgiitsel Etkenler
-Ucretler

-Yiikselme Olanaklart
-Isin Niteligi
Politikalar

-Caligsma Sartlar1

Is Tatmini

Grupsal Etkenler
-Is Arkadaslari

Danigma veya Nezaketci
Tutumlari

Bireysel Etkenler
-Ihtiyaclar

-Istekler

-Bireysel Cikarlar

Disuk duzeyde ise
gelmeme, devamsizlk

/ N\

Diisiik Diizeyde Isten Ayrilma

Yiiksek Diizeyde isten

is Tatminsizligi

Ayrilma
Yiiksek Oranda Ise Gelmeme,
/ Devamsizlik

Kaynak: E. Ozkalp ve C. Kirel, (2000): “Globallesen Orgiitler ve Orgiitsel Davranisin Bu Siirecteki Yeri

ve Yeni Ilgi Alanlar1”, 8.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Nevsehir: 72.

3.3.3. is Performansi Ile is Tatmini Arasindaki iliski

Literatiirde yer alan aragtirmalar incelendiginde; performans ile is tatmini

arasinda bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Is tatmini yiikseldikce, isgdrenin

performansinin yiikseldigi goriilmektedir (Ayca, 2016). Bu durumun agiklamasinin

motivasyon kavrami ile yapildigi goriilmektedir. Is tatmininin yiikselmesi, isgdrenlerin

ise kars1 olan motivasyonlarin1 olumlu yonde etkilemektedir. Boylece isgdrenlerin ise

kars1 tutumlar1 ve enerjileri yiikselmektedir. Tersi durumda ise isgorenin ¢alisma istegi

azalmaktadir. Bu durumda motivasyon diismekte ve calisanlarin ise ilgileri ve

performanslar1 da olumsuz etkilenmektedir (Biilbiil, 2016). Is performans1 ve is tatmini
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arasindaki iligkinin ¢ift yonlii oldugu disiiniilmektedir. Yani is tatmini performansi

arttirken, performans da isten duyulan tatmini arttirmaktadir.

3.3.4. Elestirel Diisiince Uzerine Gergeklestirilen Akademik Calismalar

Alan yazin1 incelendiginde Tiirkiye’de elestirel diislince ile ilgili gergeklestirilen
akademik arastirmalarin agirlikli olarak egitim ve saghk alaninda yogunlastigi

gorilmektedir. Bu calismalarda agirlikli olarak kullanilan 6l¢ekler sunlardir:

- Watsons Glaser Elestirel Diisiinme Giicii Olgegi (WGCTT),
- Kaliforniya Elestirel Diisiinme Egilimi Olgegi (CCTDI),
- Elestirel Diisiinme Olgegi (ETI).

Elestirel diislince ile ilgili literatiirde yer alan bazi ¢alismalar su sekilde

siralanabilir:

1999 Yilinda, McCarthy ve arkadaslari, ilkogretim Ogrencilerinin elestirel
diistinme becerilerini karsilastirmis ve yillar itibari ile elestirel diisiinme becerisinin

istatistiki olarak arttigini tespit etmislerdir (McCarthy, McDougal ve Schuster, 1999).

Spelic ve arkadaglarinin 2001 yilinda yayinladiklar ¢alismalarinda elestirel
diistinme becerisi agisindan lisans egitiminin basi ile sonu arasinda fark oldugu

gosterilmistir (Spelic, 2001).

Onwuegbuzie “Critical thinking skills: a comparison of doctoraland master's-
level students” isimli ¢aligmasinda, 2002 yilinda lisansiistii egitim alan 6grencilerin
elestirel diistinme egilimleri arasinda istatistiki olarak bir fark olmadigini gostermistir

(Onwuegbuzie, 2002).

2002 Yilinda Gadzella, Bernadette, Baloglu ve Stephens tarafindan yayinlanan
“Prediction of GPA with educational psychology grades and critical-thinking scores”

isimli aragtirmada Ogrencilerin bazi1 derslerde goriilen basarisi ile elestirel diistinme
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egilimleri arasinda korelasyonel iligki oldugu tespit edilmistir (Gadzella, Baloglu ve

Stephens, 2002).

“The Influence of Student Learning Style On Critical Thinking Skill” isimli
calisma, 2002 yilinda Myer Dyer tarafindan yaymlanmistir. Caligma neticesinde elestirel
diistinme yeteneginin 6grenciler arasinda cinsiyete gore bir farka neden olmadig tespit

edilmistir.

2002 yilinda, Akbiyik tarafindan hazirlanan “Elestirel Diisiinme Egilimleri ve
Akademik Basar1” ¢alismada elestirel diisiince egilimi ile akademik basar1 arasindaki
iligki ele alinmistir. Bu amagla iki grup olusturan arastirmaci, elestirel diistinme egilimi
yiiksek olan Ogrencilerin, akademik alanda daha basarili oldugunu tespit etmistir

(Akbryik, 2002).

“Universite Ogrencilerinin Elestirel Diisiinme Becerilerinin Cesitli Degiskenler
Acisindan Degerlendirilmesi” isimli ¢alisma, 2005 yilinda Ozdemir tarafindan
yaymlanmistir. Caligmasinda, survey modelini tercih eden arastirmaci, ¢alismalarinin
sonunda elestirel diisiince beceresinin demografik zelliklere gore degistigini tespit etmis
ve genel olarak iiniversite O0grencilerinde bu becerininin gelismislik diizeyinin orta

seviyede oldugunu tespit etmistir (Ozdemir, 2005).

Dirimese tarafindan 2006 yilinda yaymlanan “Hemsirelerin ve ogrenci
hemsirelerin elestirel diistinme egilimlerinin incelenmesi’’ adli calismada, elestirel
diistinme egiliminin yasa gore istatistiki olarak farklilik gdstermedigini tespit etmistir

(Dirimese, 2006).

“Ogretmen Adaylarmin Ogrenme Stilleri ve Elestirel Diisiinme Becerileri
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” isimli ¢alisma, Koray ve Cil tarafindan 2006 yilinda
yayinlanmistir. Bu aragtirmada elestirel diisiince egiliminin 6grenme stili ile alakali

oldugu tespit edilmistir (Koray ve Cil, 2006).

Zhang tarafindan, 2003 yilinda yayinlanan “Contributions of thinking styles to

critical thinking dispositions” isimli ¢aligmada, &grencilerin diisiinme bicimleri ile,
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elestirel diistinme becerisi arasinda istatistiki olarak bir iliskinin varlig tespit edilmistir

(Zhang, 2003).

3.4. Arastirmamin Hipotezleri ve Modeli

Arastirma kapsaminda, 7 ana hipotez olmak {izere toplam 22 adet hipotez tesis

edilmis olup, hipotezler Tablo 3’te sunulmaktadir.

Tablo 3. Arastirma Hipotezleri

H1:

[s tatmininin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

H1la:

Is tatminin alt boyutu i¢sel nedenlerin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardur.

H1b:

Is tatminin alt boyutu digsal nedenlerin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

H2:

Is performansinin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

H3:

Is tatminin, elestirel diisiince iizerinde etkisi vardir.

H3a:

Is tatminin alt boyutu igsel nedenlerin, elestirel diisiince iizerinde etkisi vardur.

H3b:

Is tatminin alt boyutu dissal nedenlerin, elestirel diisiince {izerinde etkisi vardir.

H4:

Is performansinin, elestirel diisiince {izerinde etkisi vardr.

H4a:

Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu meraklilik iizerinde etkisi vardir.

H4b:

Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu kendine giiven iizerinde etkisi vardir.

H4c:

Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu sistematiklik iizerinde etkisi vardur.

H4d:

Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu dogruyu arama iizerinde etkisi vardir.

H4e:

Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu analitiklik iizerinde etkisi vardir.

H5:

Elestirel diislincenin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

Hb5a:

Elestirel diislincenin alt boyutu meraklilik, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

H5b:

Elestirel diislincenin alt boyutu kendine giivenin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

H5c:

Elestirel diislincenin alt boyutu sistematikligin, isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir.

H5d:

Elestirel diislincenin alt boyutu dogruyu aramanin, isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir.

Hb5e:

Elestirel diislincenin alt boyutu analitikligin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

H6:

Is tatminin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde, elestirel diisiincenin araci rolii vardir.

H7:

[s performansimnin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde, elestirel diisiincenin araci rolii

vardir.

Arastirmada toplam 4 adet degisken kulanilmis olup, bu degiskenler Tablo 4°te

degisken tiiriine gore tasnifli bir sekilde gosterilmistir.
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Tablo 4. Degiskenler Tablosu

Bagimsiz Degisken Araci Degisken Bagimh Degisken

Is Tatmini Elestirel Diisiince Isten Ayrilma Niyeti
Is Performansi

Arastirmada, is tatmini ve ig performansinin, isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisinde, elestirel diislincenin araci rolii irdelenmektedir. Bu amagcla hazirlanan arastirma

modeli, Sekil 5’te gosterilmistir.

Sekil 5. Arastirma Modeli

Bagmsiz Degisken Araci Degisken Bagimh Degisken
Iy Tatmini Elegtirel Diiglince Isten Ayrilma Niveti
I3 Performansy
Ho
r-------------------------------l
|
H1 |
|
Is Tatmini 1
- ICGEI :
- D.zssai_’ I
|
|
|
|
) I
E lestirel Diisiince |
- Meraklil
,;ie'?;fc»xbzé ) H5 |
- Renaine Guuen Isten Ayrilma
- Sistematiklik [r—) ! Ni "
- Dogruyu Arama INTYett
- Analitiklik
H4 . J
4 HT
|
H2 i
|
i
1
; |
Is Performansi N
- [reepepp———— L L L L L L L ]
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3.5. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan 6l¢ekler sunlardir:

i.  California Elestirel Diisiince Egilimi Olgegi
ii.  Minnesota Is Tatmini Olcegi
iii.  Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
iv.  Is Performansi Olgegi

3.5.1. California Elestirel Diisiince Egilimi Olcegi

Amerikan Felsefe Derneginin yiiriitiiciiliiglinii yaptigi “Delphi Projesi”
kapsaminda Facione ve arkadaslar1 tarafindan 1990 senesinde gelistirilmis ve 1998
senesinde giincellestirilerek gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalari psikometrik olarak
yapilmis “Kaliforniya Elestirel Diisiince Egilimi Olcegi”; yedi boyut ve 75 madde ile
birlikte, kisilerin elestirel diisiinceye yatkinliklarin1 6lgmektedir (Kokdemir, 1999).

Telif haklar1 Insight Assessment’te olan olcek, altili likert tipi sorulardan
olusmakta ve 6lcekte alinan puanlara gore kisilerin elestirel diisiinceye yatkinliklar tespit
edilmeye calisilmaktadir. Likert tipi sorulara verilen yanitlar “Hi¢ Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, Tamamen Katiliyorum” seklinde olup,
1’den 6’ya kadar puanlanmaktadir. Olgegi olusturan her bir alt boyut en az 10 ile 60
arasinda degisebilmektedir. Olgek sorularma verilen yanitlara gore en diisiik 70 ve en
yiiksek 420 puan alinabilmektedir. Olgek ve alt boyutlar bazinda alinabilecek puanlarin
dagilimi su sekildedir (Facione ve Facione, 2010):
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Tablo 5. CCDTI Olgek ve Alt Boyut Puanlar

Alt Boyut Bazinda Ol¢ek Bazinda
Puan Degerlendirme Puan Degerlendirme
10-29 Diistik 70— 209 Diistik
30-39 Orta 210 - 279 Orta
40 - 49 Yiiksek 280 —420 Yiiksek
50-60 Miikemmel

Olgek sonuglarina gore toplam skoru 209 ve asagis1 ¢ikan katilimeilari elestirel
diisiinme egilimlerinin diisiik oldugu sonucuna ulasilirken, skoru 210 — 279 arasinda olan
katilimcilarin elegtirel diisiinme egilimlerinin olumlu yonde var oldugu sonucuna
ulastiklar1 belirtilmis ve 280 ve iizeri puan alan katilimcilarin ise, elestirel diisiinme
egilimlerinin gii¢lii oldugu tespit edilmistir. Olgegin alt boyutlar1 sunlardir (Facione ve

Facione, 2010):

- Dogruyu Arama (Truth — Seeking): Anlama ile ilgili olan bu boyut 12
maddeden olusmaktadir. Burada sorulan sorular ile katilimcinin belirli
bir durumu en 1iyi sekilde anlama istegine sahip olup olmadigi
irdelenmektedir. Dogruyu aramanin tersi 6nyargidir. Sorular ile birlikte
katilmcinin kendi inanglarini sorgulama yeteneginin olup olmadigi

sinanmaktadir.

- Acik Fikirlilik (Open Mindedness): 12 maddeden olusan bu boyut ile
farkli diistincelere agiklik ve hosgoriiliiliik irdelenmektedir. Hosgoriiniin

z1dd1 hosgoriisiizliik ve farkli fikirlere tahammiilsiizliiktiir.

- Analitiktik (Analyticity): Karsilasilma olasiligi muhtemel durumlara
kars1 sonuglarin tahmini ve degerlendirilmesi siirecinde katilimcinin

tavrini belirlemek icin olusturulan boyut 11 maddeden olusmaktadir.

- Sistematiklik (Systematicity): Karsilasilan sorunlara yaklagsma tarzini

belirlemek amaciyla 11 maddeden olusan boyuttur.
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- Kendine Giiven (Self — Confidence): 9 madde ile kisilerin problemler
kargisinda ¢6ziim yollar1 bulmast ve bu yollara uygun davranmasi ile

durumlar irdelemek i¢in olusturulan boyuttur.

- Merakhlik (Inguisitiveness): Bazi1 kaynaklarla “entelektiiel meraklilik™
olarak da yer almaktadir. 10 maddeden olusan bu alt boyut ile kiginin

meraklilik ve gergegi aray1s istegi tespit edilmeye ¢alisilmaktadir.

- Olgunluk (Maturity of Judgment): 10 maddeden olusan bu boyut ile

birlikte katilimcinin biligsel olgunlugu tespit edilmeye calisilmaktadir.

Bu 6lgegin Tiirkceye farkli uyarlanmasi ile gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar
mevcuttur. Ornegin Kokdemir yaptigi galismalarinda alti alt boyuta 51 maddede
ulagmistir. Kokdemir tarafindan ulasilan alt boyutlar sunlardir: analitiklik, agik fikirlilik,
meraklilik, kendine giiven, dogruyu arama, sistematiklik. Bir bagka Tiirkcelestirme

calismasi Iskifoglu ve Agazade tarafindan 2013 yilinda yapilmustir.

Kokdemir ¢aligsmasinda ti¢ psikolog, lic uzman psikolog, bir miitercim terctiman
ve bir arastirmaci ile birlikte calismistir. Tiirkgelestirme ¢alismalarini gergeklestiren ekip,
dil uzmanlarmin yonlendirmesi neticesinde madde sayisin1 51°e indirmis ve boyut
sayisini altiya diisiirmiis ve bu durumun Giancarlo ve Facione’nin ¢aligmalarinda da
(Giancarlo ve Facione, 1998) tespit edildigini ifade etmistir (Kokdemir, 1999). Olgegin

uygulamalarindan elde edilen cronbach alfa katsayilari su sekildedir:

Tablo 6. CCDTI Olgek Uygulamalarinda Cronbach Alfa Katsayilari

Facione, Giancarlo Iskifoglu, Agazade Kokdemir
Yil 1995 2013 2003
Dogruyu Arama 2 ,85 71
Acik Fikirlilik 73 ,82 *
Analitiklik 72 ,90 *
Sistematiklik 74 ,86 *
Kendine Giiven ,78 ,86 ,81
Meraklilik ,80 ,88 ,80
Olgunluk 75 81 *
Olgek ,90 87 ,88

* Kokdemir ¢aligmasinda boyutlari birlestirdiginden, yaniltict olmamasi nedeni ile bilgi verilmemistir.
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Tablo 7. CCDTI Olgegi Tiirkce Uyarlamalar1 I¢in Alt Boyutlar ve Maddeler

Alt Boyut Madde Numarasi

Dogruyu Arama (DA) 6, 11, 20, 25, 27, 28

Acik Fikirlilik (AF) 5,7,15,18, 22, 33, 36, 41, 43, 45, 47, 50
Analitiklik (A) 2,3,12,13, 16, 17, 24, 26, 37, 40, 46
Sistematiklik (S) 4,9, 10, 21, 23

Kendine Giiven (KG) 14, 29, 35, 39, 44, 48, 51

Meraklilik (M) 1,8, 30, 31, 32, 34, 38, 42

3.5.2. Minnesota Is Doyumu Ol¢egi

Minnesota Is Doyumu Olgegi, Gizem Siirmeli’nin “Algilanan Yénetici Liderlik
Stilinin, Calisanin Algilanan Orgiit iklimi ve Is Tatmin Diizeyine Olan Etkisinin

Incelenmesi” isimli yiiksek lisans tezinden temin edilmistir.

Minnesota Is Doyumu Olgegi, toplam 20 maddeden olusmaktadir. Bu maddeler

“i¢sel faktorler” ve “dissal faktorler” isimli iki boyutta toplanmaktadir.

3.5.3. Is Performansi Olgegi

Anket tek boyutlu olup, agsagidaki maddelerden olugsmaktadir:

- “Is performansim, siirekli beklenenin iizerindedir.”

- “Is performansim, yoneticimin beklentilerini karsilar.”
- “Is performansim, is arkadaslarima gore yiiksektir.”

- “Performansimda siirekli ¢alkalanmalar olur.”

3.5.4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
Bu 6lgegin amaci, isten ayrilma niyetinin belirlenmesidir. Bu 6l¢ek, M. B. Bulut
tarafindan hazirlanan “Erkek Calisanlarin Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Sinizm ve Isten

Ayrilma Niyetlerinin Yatirrm Modeli Cercevesinde Incelenmesi” isimli doktora tezinden
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almmustir. Olcek 7 maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Kisinin lgek puanin

yiikselmesi, isten ayrilma niyetine sahip oldugunu gostermektedir.

3.6. Orneklem Bilgileri

3.6.1. Orneklemden Verilerin Toplanmasi ve Analize Elverisli Hale

Getirilmesi

Arastirma veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Mart 2020°de
ortaya c¢ikan pandemi kosullar1 dikkate alinarak, anketlerin ylizylize toplamak yerine
online olarak toplanmasi uygun bulunmustur. Olgeklere ait maddeler ile demografik
sorular, dncelikle Google Formlara yiiklenmistir. Ardindan bu form adresi mail mesaj1
yolu ile muhtelif bankalara yonlendirilmistir. Veri toplama siireci yaklagik 9 ay stirmiis

ve 15.05.2021°de tamamlanmastir.

3.6.2. Verilerdeki U¢ Degerlerin Analizi

Her IP adresinden bir bagvuru kabul edecek sekilde Google Formlardan toplanan
anket sayis1 1.316°dir. Toplanan anketler tek tek incelenmis olup, maddelerin %5’inden
azina cevap veren 38 anket tasnif dig1 birakilmistir. Yetersiz madde yanit1 olan anket
formlar1 toplam formlardan ¢ikarildiktan sonra kalan 1.278 ankete verilen yanitlar
Mahalanobis uzakliklarina gore incelenmis olup, 11 anket u¢ deger ihtiva ettigi tespit
edildiginden tasnif dis1 birakilmistir. Calisma sorunsuz oldugu tespit edilen 1.267 anket

formundan hareketle tamamlanmustir.

3.6.3. Ornekleme Dair Betimsel Istatistikler

Ornekleme ait betimsel istatistkler Tablo 8 ve Tablo 9’da sunulmaktadir.
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Tablo 8. Kisisel Demografik Veriler

Tablolar Gruplar Frekans Yiizde

Kadin 662 52.2
Cinsiyet

Erkek 605 47.8
30- 39 258 20.4
Yag 40- 49 691 54.5
50- 59 318 14,0
Lisans 1100 86.8
Egitim Yiiksek Lisans 160 12.6
Doktora 7 0.06
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Tablo 9. Calisilan Kurum ve Konumla flgili Veriler

Kurum Gruplar Frekans Yiizde
Sekerbank 504 39,8
Halkbank 366 28,9
Ziraat Bank 128 10,1
Deniz Bank 117 9,2
Calisilan Kurum is Bank 73 5,8
Vakif Bank 55 4,3
TEB 10 0,8
T. Finans 9 0,7
Kuveyt Tiirk 5 0,4
Genel Miidiirliik 542 42,8
Calisilan Birim Bolge Yoneticiligi 296 23,4
Sube 429 33,9
Pazarlama 881 69,5
Operasyon 196 15,5
Cahgilan Boliim Tahsis 115 91
Destek 29 2,3
Diger 46 3,6
Yonetmen 1.012 79,9
Boliim Miidiirii 104 8,2
Unvan Sube Miidiirii 144 11,4
Birim Yoneticisi 5 0,4
IB}(Z)E.E: Miidiirii ve 5 0.2
8 Yil ve Alt1 283 22,3
9-12Y1 414 32,7
Kurumda Calisilan
Siire 12-15Y1 348 27,5
15-18 Yl 193 15,2
19 y1l ve iizeri 29 2,3
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3.7. Uygulama

3.7.1. Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Faktorler ve icerdigi maddeler, yazilimlara gore degiskenlik gostermektedir
(Sencan ve Fidan, 2020). Aciklayict Faktdor Analizi (AFA), birden fazla sayidaki
degiskenler arasindaki iliskileri baz alarak daha az sayida ve birbirinden bagimsiz, ancak
anlamlilik diizeyi daha ytiksek olgeklerin yap1 gecerliligini belirlemek ve temin edilen

verilerin 6zet olarak yeni degiskenler ile agiklanabilmesine imkan tanimaktadir.

AFA analizinin yapilabilmesi i¢in Oncelikle “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO)
degerine ve “Bartlett Kiiresellik Testi” sonuglarina bakilmaktadir. Dogrulayicit Faktor
Analizi’nde ise arastirmacinin belirledigi kuramsal yapinin varligi test edilir. Ayrica
DFA, AFA’ da belirlenen yapilarin, kuramsal faktor yapilarina uygunlugunun test

edilmesi i¢in de kullanilmaktadir (Alpar, 2017).

KMO Degeri, agiklayici faktor analizinde, olusturulan orneklemin yeterlilik
seviyesini degerlendirmek icin kullanilan bir katsayidir. Diger bir ifade ile gbézlenen
korelasyon katsayilarinin biiyiikligii ile kismi korelasyon katsayilarmin biiyiikligiinii
karsilagtiran bir testtir. S6z konusu katsayr degerinin yani KMO’nun yiiksek olmasi
Ol¢ekteki her bir degiskenin diger degiskenler tarafindan son derece pozitif bir sekilde
tahmin edilebilecegi anlamini tasir. Degerin sifir ya da sifira yakin ¢ikmasi durumunda,
korelasyon katsayilariin dagiliminda, bir dagmiklik oldugu icin bu degerlere dayal

olarak yorum yapilamaz.

KMO, istenen diizeyde ¢ikmasini takiben, incelenmesi gereken diger nokta
“Bartlett Kiiresellik Testi” dir. Bartlett Kiiresellik testi, birim matrisinin varligim
incelemek icin kullanilan bir istatistik testi olup, faktdr analizi sonuglarinin anlamli

bulunabilmesi i¢in HO hipotezinin reddedilmesi gerekmektedir.

Calismamizda, gilivenilirlik analizi hesaplamalarindan biri olan Cronbach alfa
degeri kullanilmistir. Cronbach Alfa degeri, belirli sinirlar arasinda yer alan bir katsayidir.

Alfa katsayisinin smir degerleri 0,00 < o < 1,00 araligi olup, siirekli niteliktedir.
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Calismalardan elde edilen sonuglarin en yiiksek skor olan 1’e yaklagmasi beklenmektedir.
Literatlirde tim disiplinler i¢in genel bir katsay1 belirlenmemis olmasina karsin; alfa
katsayisinin 0,700 ve {izerinde olmasi gerektigi yoniinde kanaat birligi oldugu

gorilmektedir.
3.7.1.1. is Tatmini Ol¢egi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi
Is tatmini 6l¢edi 20 maddeden ve 2 boyuttan olusmaktadir. Yapilan analizlerde

1. ve 12. maddelerin dogru boyutta yer almamasi ve yeterli faktor yikiine sahip

olmamalar1 nedeni ile analizden ¢ikartilmasina karar verilmistir.

1. ve 12. maddelerin ¢ikartilmasini takiben, KMO ,921 ve Bartlett Kiiresellik

Testi Ho red edildiginden (Tablo 10), faktor analizi yapilabilir. Faktor analizi sonuglari

su sekildedir:
Tablo 10. Is Tatmini Olgegi icin KMO Sonuglari
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,921
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12710,181
df 153
Sig. ,000

Tablo 11°de varyans agiklama oranlarina yer verilmistir. Buna gore igsel
boyutun varyans agiklama orani 35,60 iken, digsal nedenlerin varyans agiklama oram

20,44 ve genel olarak dlgegin varyans acgiklama oran1 56,05 olarak hesaplanmustir.
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Tablo 11. Is Tatmini Olgegi i¢in Faktor Analizi Aciklanan Varyans Tablosu

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 6,410 35,609 35,609 6,410 35,609 35,609
2 3,680 20,443 56,052 3,680 20,443 56,052
3 925 5,139 61,191
4 ,869 4,828 66,019
5 ,786 4,368 70,387
6 ,692 3,845 74,232
7 ,668 3,710 77,942
8 ,563 3,130 81,072
9 494 2,742 83,815
10 AT7 2,650 86,465
11 426 2,367 88,832
12 418 2,323 91,155
13 ,396 2,202 93,357
14 ,360 2,000 95,356
15 265 1,474 96,830
16 224 1,242 98,073
17 ,184 1,022 99,095
18 ,163 ,905 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Tablo 11°de goriildiigii tizere Olgek literatiire uyumlu olarak 2 boyut altinda toplanmaistir.

Bu durum Scree Plot grafiginden de anlasilmaktadir.
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Grafik 1. Is Tatmini Olgegi icin Faktor Grafigi

Scree Plot

Eigenvalue

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
Component Number

Maddelerin faktorlere gore dagilimlari ve faktdr yiikleri Tablo 12°de
gosterilmektedir. Elde edilen sonuglar, literatiir ile uyumlu olup, maddelerin tamami

dogru boyutlar altinda yer almistir.
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Tablo 12. Is Tatmini Olgegi i¢in Bilesen Matrisi

Component
1 2
MITO09.IN ,868
MITO15.IN 862
MITO02.IN 847
MITO08.IN 818
MITO10.IN 776
MITO16.IN 748
MITO11.IN 733
MITO07.IN 722
MITO20.IN 581
MITO03.IN 578
MITO04.IN 517
MITO17.DN 825
MITO06.DN 766
MITO18.DN 735
MIiTO19.DN ;708
MITO14.DN ,692
MITO13.DN 683
MITO05.DN 451

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 2 components extracted.

Is tatmini 6lcegi 18 madde iizerinde gerceklestirilen giivenilirlik analizi sonucu

cronbach’s alfa katsayis1 0,815 olarak hesaplanmastir.

Dogrulayici faktor Analizi AMOS programi ile yapilmistir. Analizler sonucunda,
DFA analizlerinin uyum iyiligi i¢in Ki-Kare / Serbestlik Katsayis1 (Chi-Square / Value to
Degree of Freedom - CMIN/DF), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean
Square Error of Approximation — RMSEA), Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative
Fit Index - CFI), degerleri analiz edilmistir. Tablo 13 ve grafik 2 analizlerin sonuglarini

gostermektedir.
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Tablo 13. Dogrulayici1 Faktor Analizi

Boyut ifade Faktor Yiikii| Composite Reliability
MITO20.IN 0,471
MITO16.IN 0,68
MITO15.IN 0,847
MITO11.IN 0,707
MITO10.IN 0,755
Icsel MITO09.IN 0,9 0,920
MITO08.IN 0,871
MITO07.IN 0,657
MITO04.IN 0,495
MITO03.IN 0,517
MITO02.IN 0,876
MITO19.DN 0,631
MITO18.DN 0,658
MITO17.DN 0,895
Dissal MITO14.DN 0,615 0,853
MITO13.DN 0,616
MITO06.DN 0,795
MITO05.DN 0,459

CMIN/d=2,981 RMSEA=0,04 GFI=0,97 CFI =0,981 NFI=0,972

Grafik 2. Is Tatmini Olgegi, DFA Sonuglar
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2 alt boyuttan olusan is tatmini 6lgeginin, AFA ve DFA analiz sonuglarina gore
uyumlu ve kabul edilebilir bir yapida oldugu ve 6l¢egin orijinal yapisina paralel oldugu
gorilmektedir.

3.7.1.2. s Performansi Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Is performans1 dlgegi 4 madde ve 1 boyuttan olusmaktadir. Olgek sonuglarma

gore KMO ,600 ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu Ho Reddedilmistir (Tablo 14).

Tablo 14. I Performans1 Olgegi icin KMO Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,600
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 127,567
df 6
Sig. ,000

Maddeler literatiir ile uyumlu olmak iizere, tek boyutta toplanmistir. Boyutun varyans

acgiklama orani 35,11°dir.

Tablo 15. Is Performans1 Olgegi icin Faktor Analizi Agiklanan Varyans Tablosu

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance ~ Cumulative % Total % of Variance  Cumulative %
1 1,405 35,114 35,114 1,405 35,114 35,114
2 ,919 22,967 58,081
3 ,886 22,159 80,240
4 ,790 19,760 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Tablo 15’de gorildiigl iizere olcek literatiire uyumlu olarak 1 boyut altinda

toplanmistir. Bu durum Scree Plot grafiginden den anlasilmaktadir.
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Grafik 3. Is Performansi Olgegi icin Faktor Grafigi
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Maddelerin faktorlere gore dagilimlari ve faktor yiikleri Tablo 16°da

gosterilmektedir. Elde edilen sonuglar, literatiir ile uyumlu olup, maddelerin tamami

dogru boyutlar altinda yer almistir.

Tablo 16. Is Performans1 Olgegi icin Bilesen Matrisi

Component
1
IPO03 ,668
IPOO1 ,595
IPO02 ,565
1PO04 534

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.

Is performansi 6lgegi 4 madde iizerinde gergeklestirilen giivenilirlik analizi,

sonucu cronbach’s alfa katsayis1 0,379 olarak hesaplandigindan giivenilirlik analizinden

gecememistir.

Is performans: dlgegi gegerlilik ve giivenilirlik analizinde istenilen degerlere

ulasilamadigindan analizde kullanilmasinin dogru olmayacagi kanaatine varildigindan

ayrica DFA yapilmamustir.
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3.7.1.3. Elestirel Diisiince Olcegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi
Elestirel diisiince Ol¢egi, 51 madde ve 6 boyuttan olusmaktadir. Analiz

calismamizda agik fikirlilik boyutu tiim maddeleri de dahil olmak {izere toplam 17 madde

analizden ¢ikarilmistir.

Olgek sonuglarma gore KMO, .837 ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu Ho
reddedilmistir. (Tablo 17)

Tablo 17. Elestirel Diisiince Olgegi icin KMO Sonuglar1

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,837
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12159,784
df 561
Sig. ,000

Varyans agiklama orani tablosu incelendiginde, maddelerin 5 boyut altinda

toplandigi ve varyans agiklama oraninin 48.852 oldugu goriilmektedir (Tablo 18).
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Tablo 18. Elestirel Diisiince Olgegi icin Faktor Analizi Agiklanan Varyans Tablosu

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Loadings Loadings
Total  %of Cumulative Total %of Cumulative Total % of  Cumulative
Variance % Variance % Variance %
1 4,261 13,316 13,316 4,261 13,316 13,316 3,723 11,636 11,636
2 3,342 10,444 23,760 3,342 10,444 23,760 3,633 11,354 22,990
3 2,876 8,988 32,748 2,876 8,988 32,748 3,020 9,439 32,429
4 2,658 8,307 41,055 2,658 8,307 41,055 2,681 8,377 40,806
5 2,495 7,797 48,852 2,495 7,797 48,852 2,575 8,046 48,852
6 ,944 2,951 51,804
7 ,904 2,826 54,629
8 ,880 2,751 57,380
9 ,850 2,656 60,036
10 ,834 2,606 62,643
11 ,766 2,394 65,036
12 ,730 2,281 67,317
13 ,707 2,210 69,528
14 ,682 2,132 71,659
15 ,664 2,074 73,733
16 ,634 1,982 75,715
17 ,630 1,967 77,682
18 ,600 1,876 79,558
19 ,590 1,842 81,401
20 ,559 1,747 83,148
21 ,545 1,703 84,850
22 ,533 1,667 86,517
23 ,519 1,623 88,140
24 ,510 1,594 89,733
25 ,497 1,553 91,286
26 476 1,489 92,775
27 ,449 1,402 94,177
28 413 1,291 95,468
29 ,400 1,248 96,717
30 ,395 1,235 97,951
31 ,363 1,135 99,086
32 ,293 914 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Grafik 4 elestirel diisiince 6lgegi igin faktor grafigini gostermektedir. Grafikte de
Olcegin 5 boyut altinda toplandig1 goriilmektedir.

Grafik 4. Elestirel Diisiince Olgegi i¢in Faktor Grafigi
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Tablo 19°da Elestirel Diisiince Olgegi maddelerinin boyutlara dagilimi

goriilmektedir.
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Tablo 19. Elestirel Diisiince Olgegi icin Bilesen Matrisi ve Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi

Component

3

EDO38.MB

,827

EDO31.MB

,812

ED030.MB

, 749

EDO01.MB

715

EDO08.MB

,654

EDO34.MB

,648

EDO32.MB

,636

EDO13.AB

711

EDO12.AB

,668

EDO02.AB

,659

EDO17.AB

,658

EDO03.AB

,632

EDO26.AB

,625

EDO24.AB

,603

EDO16.AB

,575

EDO46.AB

497

EDO09.SB

,783

EDO19.SB

, 746

EDO10.SB

127

EDO21.SB

,715

EDO04.SB

,672

ED0O23.SB

,578

ED0O25.DAB

773

EDO27.DAB

,758

EDO28.DAB

, 743

EDO49.DAB

,694

EDO20.DAB

,673

ED0O29.KGB

779

EDO35.KGB

77

EDO51.KGB

,731

EDO48.KGB

,645

EDO14.KGB

,608

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.
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Elestirel Diisiince Olgegi, 34 madde iizerinde gerceklestirilen giivenilirlik analizi,

sonucu cronbach’s alfa katsayisi 0,769 olarak hesaplanmustir.

Dogrulayict Faktor Analizi sonuglari tablo 20 ve grafik 5’de verilmistir.

Tablo 20. Dogrulayici faktor analizi

Boyut ifade Faktor Yiikii | Composite Reliability

EDO49.DAB 0,613
EDO28.DAB 0,640
EDO27.DAB 0,659

Dogruyu Arama EDO25.DAB 0,682 0,801
EDO20.DAB 0,619
EDO11.DAB 0,577
EDO06.DAB 0,429
EDO02.AB 0,596
EDO03.AB 0,587
EDOI12.AB 0,621
EDO13.AB 0,671

Analitik EDO16.AB 0,517 0,850
EDO17.AB 0,588
EDO24.AB 0,523
EDO26.AB 0,563
EDO46.AB 0,435
EDO04.SB 0,592
ED0O09.SB 0,747
) o EDO10.SB 0,648

Sistematiklik EDO19.SB 0,668 0,769
EDO21.SB 0,654
EDO23.SB 0,485
EDO14.KGB 0,497
EDO29.KGB 0,714

Kendine Giiven |EDO35.KGB 0,695 0,687
EDO48.KGB 0,54
EDO51.KGB 0,657
EDO01.MB 0,641
EDO08.MB 0,569
EDO30.MB 0,705

Meraklilik EDO31.MB 0,797 0,850
EDO32.MB 0,554
EDO34.MB 0,573
EDO38.MB 0,821

CMIN/d=2,76 RMSEA=0,037 GFI=0,937 CFI=0,996 NFI=0,991
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Grafik 5. Elestirel Diisiince Olgegi, DFA Sonuglar
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3.7.1.4. isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Isten ayrilma niyeti 6lcegi 7 madde iizerinde gerceklestirilen giivenilirlik analizi,
sonucu cronbach’s alfa katsayist 0,84 olarak hesaplanmustir. Isten ayrilma niyeti
Olceginde varyansin agiklama orami1 67,79, KMO degeri 0.846 olarak hesaplanmustir.

Asagida sonuglara ait tablolara yer verilmistir. Modelin glivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 21. Elestirel Diisiince Olgegi icin KMO Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,846
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3399,291
df 21
Sig. ,000
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Tablo 22. isten Ayrilma Niyeti Olgegi i¢in Faktor Analizi Aciklanan Varyans Tablosu

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 3,635 51,932 51,932 3,635 51,932 51,932
2 1,111 15,867 67,799 1,111 15,867 67,799
3 574 8,205 76,004
4 ,522 7,462 83,466
5 457 6,532 89,998
6 ,365 5,207 95,205
7 ,336 4,795 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Grafik 6. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi icin Faktor Grafigi
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Tablo 23. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi i¢in Bilesen Matrisi ve Déniistiiriilmiis Bilesen Matrisi

Component
IANOO4 ,788
IANOO1 ,785
IANGO2 ,758
IANOO3 ,740
IANO06 ,656
IANOO05 ,651
IANOO7 ,650
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Dogrulayici faktor analizi sonuglarina ise tablo 24 ve grafik 7°de yer verilmistir.

Tablo 24. Dogrulayici faktor analizi

Boyut Ifade Faktor Yiikii | Composite Reliability
IANOO07 0,459
IANO06 0,505
Isten Ayrilma ¥AN(~-)05 0,476
Niyeti IANO0O4 0,783 0,835
TIANOO03 0,749
IANO02 0,726
IANOO1 0,793
CMIN/d=3,016 RMSEA= 0,04 GFI=0,994 CFI=0,995 NFI=0,992

Grafik 7. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi, DFA Sonuglar
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3.7.1.5. Ol¢eklerin Gegerlilik ve Giivenilirliklerinin Degerlendirilmesi

Olgeklere ait aciklayici faktor ve giivenilirlik analizi sonuglari toplu olarak Tablo
25’de sunulmaktadir. Buna gore is tatmini, elestirel diislince ve isten ayrilma niyeti
Olcekleri icin elde edilen sonuclar analiz icin uygun bulunurken, is performansi
giivenilirlik analizi sonuglariin yetersiz oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 25. Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar1 icmali

Aciklayict Faktor Analizi Giivenilirlik Analizi
Olgek Varyans :
KMO  Bartlet's P Aciklama Cronbach's n
Alfa
Orani

Is Tatmini 0,92 12710,18 0,000 56,02 0,815 18
Is Performansi 0,6 127,567 0,000 35,11 0,379 4
Elestirel Diisiince 0,84 12159,78 0,000 48,82 0,769 34
Isten Ayrilma Niyeti 0,84 3399,291 0,000 67,79 0,844 7

3.7.2. Olcme Araclariin Betimsel istatistikleri

Analiz ¢alismalarinda 6l¢ek orta noktalar: kullanilmistir. Bu amagla her bir 6l¢ek
icin ayr1 ayr aritmetik ortalamalar hazirlanmistir. Olgekler bazinda ortalama, standart

sapma, carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 26’da arz edilmektedir.

Tablo 26. Betimsel Istatistikler

Standart | Carpikhik Basiklik
n Ortalama .
Sapma (Skewness) (Kurtosis)
Is Tatmini 1267 3,66 0,476 0,348 0,228
Icsel Nedenler | 1267 4,34 0,595 -1,121 1,407
Dissal Nedenler | 1267 2,98 0,811 0,526 -0,489
is Performansi 1267 4,94 0,14 -2,671 7,082
1sten Ayrilma Niyeti 1267 2,01 0,798 1,31 1,489
Elestirel Diisiince 1267 4.62 0,342 -0,862 1,462
Acik Fikirlilik | 1267 4,53 0,551 -1,109 1,464
Dogruyu Arama | 1267 3,82 0,778 -1,256 1,386
Analitiktik | 1267 5,05 0,747 -0,804 0,185
Sistematiklik | 1267 4,46 0,639 -0,864 0,305
Kendine Giiven | 1267 4,81 0,675 -0,9 1,725
Meraklilik | 1267 4,98 0,695 -1,431 1,339
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Ankette yer alan Olceklerin, likert tipi maddelerden olusmasi nedeni ile
normallik testlerinin saglikli sonuglar vermeyecegi ya da verilerin normal dagilma
uygunlugu icin tek basina yeterli bir kistas olmayacagi dikkate alinarak basiklik ve

carpiklik katsayis1 da ayrica hesaplanmistir.

Tablo 26’da goriildiigli ilizere, is performansi Olgegi disindaki diger tim
Olceklerin ve boyutlarin basiklik ve ¢arpiklik katsayilari -1,5 ile +1,5 arasinda yer almasi

nedeni ile normallik sartin1 sagladig1 kabul edilmistir.

3.7.3. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismanin bu kesiminde, dnceki sayfalarda yer alan hipotezlerin test sonuglarina
yer verilecektir. Oncelikle korelasyon analizi sonuglari, ardindan yapisal esitlik modeli

analizinden elde edilen bulgular sunulacaktir.

Degiskenler arasinda iliskin tespiti i¢in korelasyon analizi kullanilmaktadir.
Korelasyon analizi ile iki degisken arasinda var olan iligkin yonii ve giicli tespit
edilmektedir. Bu nedenle -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. 0, iligkinin olmadigni, 1
tam iliskiyi gostermektedir. Arti veya eksi isareti, korelasyon iligkisinin yOniinii
gostermektedir. Yapilan analizde korelasyon analizi sonuglari pozitif degerli ise analize
dahil degiskenlerin, ayn1 yonde hareket ettigi sonucuna ulagilmaktadir. Bir bagka deyisle,
korelasyon analizi neticesinde elde edilen sonuglar pozitif degere sahip ise, iki degiskenin
ayn1 yonde hareket ettigi; negatif isareti olmasi halinde ise bir degiskenin degeri artiyorsa,
diger degiskenin azaldigi sonucuna ulasilmaktadir. Analiz neticesinde isarete
bakilmaksizin, 1°e yaklagmasi halinde iki degisken arasinda gii¢lii iliski oldugu sonucuna

ulasilmaktadir.

Aragtirmada kullanilan Glgekler ile ilgili Pearson Korelasyon Katsayisi

hesaplanmis ve sonuglar1 Tablo 27°de sunulmustur.
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Tablo 27. Korelasyon Analizi Sonuglart

MITO IAN EDO
MITO 1 -, 787" 540"
IAN -, 787" 1 -,482™
EDO 540" -,482" 1

Tablo incelendiginde, is tatmini ile elestirel diisiince arasinda pozitif bir iligki

olmasina karsin, isten ayrilma niyeti arasinda ters iliski oldugu goriilmektedir.

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda (r=-,787 p<0,001), isten ayrilma niyeti ile elestirel diisiince arasinda (r=-,482,

p<0,001), is tatmini ile elestirel diisiince arasinda (r=,540, p<0,001) iligki tespit edilmistir.

Calismamizin ana ekseninde, is tatmininin, isten ayrilma niyeti tizerindeki

etkisinde elestirel diisiincenin araci etkisi tesbit edilmeye ¢alisilmaktadir.

Sekil 6’da Bagimsiz degisken “X”, bagimli degisken ise “Y” ile arasinda iliski gorsel
olarak arz edilmektedir. X’in, Y tizerindeki etkisi ise “c” yolu ile gosterilmektedir. Model
basit etki modeli olarak adlandirilmaktadir. Model yapisi itibari ile elde edilen

sonuglardaki “etki” “toplam etkiyi” gostermektedir.

Sekil 6. Basit Etki Modeli

Bagimsiz (Tahmin) Degisken c Bagimh (Sonuc¢) Degisken
(X) (Y)
Toplam Etki

Kaynak: Giirbiiz, S. ve Bayik, M. (2021). Aracilik modellerinin analizinde yeni yaklagim: Baron ve
Kenny’nin Yontemi hala gecerli mi? Tiirk Psikoloji Dergisi, (36)88, 1-14.

Toplam etkiyi gosteren ¢aligmalarin glinlimiizde yetersiz kaldig1 goriilmektedir.

Ozellikle bilgisayar teknolojilerinde gériilen gelisimin, analizleri pek ¢ok cihazda ¢ok
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farkli programlar ile uygulanabilir kilmasi, farkli tekniklerin gelismesine neden olmustur.
Glintimiizde arastirmacilarin 6zellikle inceledigi etki tiirlerinden biri dolayli etkidir. Basit
bir sekilde ifade edilecek olunursa; bagimsiz (tahmin) degiskenin, bagimli (sonug)
degisken iizerinde olan etkisi, bir baska bir degiskenin araciligi ile analiz ediliyorsa; boyle
analizler “arac1 degisken analizi” olarak adlandirilmaktadir. Araci etki modeli Sekil 7°de

gosterilmistir.

Sekil 7. Araci1 Etki Modeli

Dolayli etki

Bagimsiz (Tahmin) c Bagimh (Sonuc)
Degisken (X) Degisken (Y)

Dogrudan Etki (M Kontrol edilirken X 'in etkisi)

Kaynak: Giirbiiz, S. ve Bayik, M. (2021). Aracilik modellerinin analizinde yeni yaklasim: Baron ve
Kenny’nin Ydntemi hala gegerli mi? Tiirk Psikoloji Dergisi, (36)88, 1-14.

Sekil 7°de gorildiigi lizere; x: Bagimsiz Degisken, y: Bagimli Degisken ve M:
Arac1 Degisken olarak adlandirilmaktadir. Sekilde goriilen iliskide, bagimsiz degiskenin
(x), bagimh degisken (y) iizerine etkisi, aract degisken (M) vasitasiyla incelenmektedir.
Bu modelde (x) degiskenine ait olan etki (y) degiskenine araci (M) degiskeni ile
aktarilmaktadir. Araci degisken (M) ile bagimsiz degiskenin (x) ayn1 anda modele dahil
edilmesi ile bagimsiz degiskenin (x), bagimli degiskene (y) olan etkisi ise ¢’ yolu ile ifade

edilmektedir (Hayes, 2018).

Teknik olarak inceleyecek olursak, yapisal esitlik modelleri “regresyon analizidir”
ve bu analiz kapsaminda kullanilan ve a, b ve ¢’ harfleri ile sembolik olarak gosterilen
degerler standartlastirilmamis regresyon katsayilaridir. Modeldeki ¢’ dogrudan etkiyi

gostermektedir. Ancak diger regresyon analizlerine nazaran daha giicliidiir. Yapisal
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esitlik modellerinin gii¢lii yonlerine 6rnek olarak hatanin tespiti ve elimine edilmesinin
kolaylig1 gosterilebilir. Ayrica veriler iizerinde gergeklestirilen ¢aligmalarin sade olmasi

bir diger avantajidir.

Dolayli etki ise a.b ile ifade edilmektedir. Sekil 6’daki yol analizinde bagimsiz
degiskenin arac1 degiskene etkisine ait regresyonun katsayisi a, aract degiskenin bagimli
degiskene etkisine ait regresyon katsayis1 b ve bagimsiz degiskenin bagimli degiskene
etkisine ait regresyon katsayist ¢’ ile temsil edilmektedir. “c’” katsayisi, bagimsiz
degiskenin, bagimli degisken tizerindeki direkt etkiyi ifade ederken, a x b katsayis1 ise

dolayl etkiyi ifade etmektedir.

Farkl galismalarda “araci degisken” in, farkli sekillerde ifade edildigi goriilmektedir.
Ornegin, baz1 calismalarda “aracit degisken” kavrami yerine “katilimc1” veyahut

“miidahale edici” degisken kavramlarinin da kullanildig1 goriilmektedir.

3.7.3.1. H1 Hipotezin Test Edilmesi

H1 Hipotezi, “Is tatminin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.” seklinde

tesis edilmistir.

Bagimsiz degisken is tatmini, bagimli degisken isten ayrilma niyeti olmak {izere,

tesis edilen modelden elde edilen sonuglar Tablo 28’de sunulmaktadir.

Tablo 28. Is Tatminin, isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Standartlagtirilmis
Model Katsay1 Katsay1 An'l'amhhk
Diizeyi
Is Tatmini >
Isten Ayrilma Niyeti ~944 a <0,001

Is tatmin ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelendigi hipotez
caligmasinda, is tatmininin artmasinin, isten ayrilma niyetini azalttig1 tespit edilmektedir.
(B=-,944 p<0,001). Literatiirde yapilan diger arastirmalarda da degiskenler arasinda

paralel sonuglar alindig1 goriilmiistiir. Bu sonuca gore H1 hipotezi kabul edilmistir.
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3.7.3.2. Hla ve H1b Hipotezin Test Edilmesi

Is tatminin alt boyutlar1 olan igsel nedenler ve dissal nedenler kullanilarak tesis

edilen hipotezler su sekildedir:

- Hla: “Is tatminin alt boyutu icsel nedenlerin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi
vardir.”
- Hib: Is tatminin alt boyutu dissal nedenlerin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi

vardir.

Bagimsiz degisken i¢sel nedenler ve digsal nedenler, bagimli degisken isten ayrilma niyeti

olmak {izere, tesis edilen modelden elde edilen sonuglar Tablo 29°da sunulmaktadir.

Tablo 29. I¢sel Nedenler ve Dissal Nedenlerin, isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Standartlagtirilmis
Model Katsay1 Katsay1 Agéi?;hk
Icsel Nedenler,
Dissal Nedenler > _’ggé _’ggg <0,001
Isten Ayrilma Niyeti ' '

[s tatminin alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelendigi
hipotez ¢aligmasinda, i§ tatmininin artmasinin, isten ayrilma niyetini azalttif1 tespit
edilmektedir (Igsel Nedenler p=-,-485 p<0,001; Dissal Nedenler p=-,-944 p<0,001).
Literatiirde yapilan diger arastirmalarda da degiskenler arasinda paralel sonuglarin

alindig1 goriilmiistiir. Bu sonuca gore Hla ve H1b hipotezi kabul edilmistir.
3.7.3.3. H2 Hipotezin Test Edilmesi
“Is performansimin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.” seklinde tesis

edilen hipotez, is performansi 6lgeginin ¢aligmada kullanilmasinin uygun bulunmamast

nedeni ile stnanamamustir.
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3.7.3.4. H3 Hipotezin Test Edilmesi

3. Hipotez, “Is tatminin, elestirel diisiince iizerinde etkisi vardir.” seklinde tesis

edilmistir.
Tablo 30. Is Tatmininin, Elestirel Diisiinceye Etkisi
Standartlagtirilmis Anlamlilik
Model Katsay1 Katsay1 .
Diizey1
Is Tatmini >
Elestirel Diigiince 239 ~493 <0,001

Is tatmini ile elestirel diisiince arasindaki iliskinin incelendigi hipotez
calismasinda, is tatmininin artmasinin, elestirel diislinceyi arttirdig tespit edilmektedir

(Is tatmini B=, 239 p<0,001).
Bu sonuca gore H3 hipotezi kabul edilmistir.
3.7.3.5. H3a ve H3b Hipotezin Test Edilmesi
H3a ve H3b hipotezleri su sekildedir:
- Is tatminin alt boyutu igsel nedenlerin, elestirel diisiince {izerinde etkisi vardir.

- Is tatminin alt boyutu dissal nedenlerin, elestirel diisiince {izerinde etkisi vardir.

Tablo 31. i¢sel Nedenler ve Dissal Nedenlerin, Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Standartlagtirilmis
Model Katsay1 Katsay1 Anl'e'lmhl}k
Diizeyi
Icsel Nedenler,
Digsal Nedenler > ’ggg ’ggg <0,001
Elestirel Diislince ’ '

Is tatmininin alt boyutlar1 ile elestirel diisiince arasindaki iliskinin incelendigi
hipotez calismasinda, is tatmininin alt boyutlarindan olan i¢sel nedenler ve dissal
nedenlerin artmasinin, elestirel diisiincenin artmasina neden oldugu tespit edilmektedir

(Igsel Nedenler p=,262 p<0,001; Dissal Nedenler p=,233 p<0,001).
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Bu sonuca gore H3a ve H3b hipotezi kabul edilmistir.

3.7.3.6. H4 Hipotezin Test Edilmesi

“Is performansinin, elestirel diisiince iizerinde etkisi vardir.” seklinde tesis edilen
hipotez, is performansi 6l¢eginin ¢aligmada kullanilmasinin uygun bulunmamasi nedeni

ile stnanamamustir.

3.7.3.7. H4a, H4b, H4c, H4d, H4e Hipotezlerinin Test Edilmesi

Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutlar1 iin tesis edilmis olan H4a,
H4b, H4c, H4d ve H4e hipotezleri, is performansi dlgeginin ¢alismada kullanilmasinin

uygun bulunmamasi nedeni ile stnanamamustir.

3.7.3.8. H5 Hipotezinin Test Edilmesi

“Elestirel diislincenin, isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir.” olarak tesis

edilmis olan H5 hipotezi test edilmistir.

Tablo 32. Elestirel Diisiincenin, Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Standartlagtirilmis
Model Katsay1 Katsay1 An'l'amhhk
Diizeyi
Elestirel Diisiince > i )
Isten Ayrilma Niyeti 817 713 <0,001

Elestirel diisiince ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelendigi hipotez
calismasinda, elestirel diislincenin artmasinin, isten ayrilma niyetini azalttif1 tespit

edilmistir (Elestirel Diisiince p=-877 p<0,001).

Bu sonuca gore H5 hipotezi kabul edilmistir.
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3.7.3.9. H5a, H5b, H5c, H5d ve H5e Hipotezlerinin Test Edilmesi

Elestirel diisiincenin alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti iizerindeki etkiyi
arastiran H5a, H5b, H5¢, H5d ve H5e hipotezleri test edilmistir. Analiz sonuglarina gore
tiim katsayilar literatiir ile uyumlu olmak iizere negatif olarak ¢ikmistir. Bu itibarla H5a,

H5b, H5¢, H5d ve H5¢e hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 33. Elestirel Diisiincenin Alt Boyutlariyla Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Standartlagtirilmis
Model Katsay1 Katsay1 An‘l'arnhhk
Diizeyi
Analitiktik 686 348
Meraklilik
Sistematiklik ~323 ~211
. . -,432 -,255 <0,001
Kendine Giiven
< -,399 -,290
Dogruyu Arama _ 428 2310
Isten Ayrilma Niyeti ’ ’

Elestirel diisiincenin alt boyutlarindan analitiktik, meraklilik, sistematiklik, kendine

giiven ve dogruyu arama arttikca isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

3.7.3.10. H6 Hipotezinin Test Edilmesi

Elestirel diisiincenin aracilik roliiniin test edildigi hipotezler, H6 ve H7

hipotezleridir.

Degiskenler arasindaki aracilik iliskisinin tespitine yonelik gelistirilen iki yontem

One ¢ikmaktadir:

- Nedensel Adimlar Yontemi

- Bootstrap Yontemi

Baron ve Kenny tarafinda 1986’da Onerilen nedensel adimlar yonteminin,
literatiirdeki  baz1 ¢aligmalarda “geleneksel yaklasim” olarak adlandirildig:

goriilmektedir. Bu yontem, iki degisken arasindaki olduguna inanilan araci etkinin
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istatistiki olarak tespiti i¢in yakin zamana kadar siklikla kullanilan bir yontem olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Giirbiiz ve Bayik, 2021; Preacher ve Hayes, 2008).

Geleneksel yontem olarak adlandirilan Baron ve Kenny’nin 6nerdigi “nedensel
adimlar yaklagim1” giiniimiizde efektif kullanilmadigi iddiasindan hareketle Bootstrap
teknigine dayali tekniklerin kullanilmasinin daha faydali olacag: ifade edilmektedir (Fritz
ve MacKinnon, 2007; Hayes, 2009; Hayes, 2018; Hayes ve Rockwood, 2017; Rucker,
Preacher, Williams ve MacKinnon, 2008). Bootstrap teknigini geleneksel yontemden
ayiran en Onemli unsur, analize tabi degiskenler arasinda istatistiksel olarak etki anlamli

olmasa bile, aracilik etkisi anlamli olabilmektedir (Hayes, 2018).

Baron ve Kenny’nin adim adim takip eden siireclerden olusan bir model olmasina
karsilik, Bootstrap yaklasimda sirali siire¢ler bulunmamaktadir. Ayrica Sobele testine
gdre daha giivenilir sonuglar elde edilmektedir. Ozellikle toplam etkinin anlamli olmadig1
durumlarda da aracilik etkisinin anlamli olabilecegini gostermesi, siklikla tercih
edilmesine neden olmaktadir (Cole vd. 2008; Fritz ve MacKinnon, 2007; Fillo ve diger.,
2016; Hammond ve diger., 2012; Hayes, 2018; Hayes ve Rockwood; 2017; Maguen ve
diger., 2011; Panno ve diger., 2016, Seehuus ve diger., 2015, Williams ve MacKinnon,
2008).

Araci etkinin test edildigi ¢aligmamizda da, Bootstrap yontemi AMOS Programi

vasitastyla kullanilmistir.

Bagimsiz degisken is tatmini, bagimli degisken isten ayrilma niyeti ve araci
degisken elestirel diislince olmak iizere, tesis edilen yapisal esitlik modelinin hipotez

sonuclari su sekildedir:

Tablo 34. Is Tatminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Etkisinde, Elestirel Diisiincenin Araci Rolii

Standartlagtirilmis
Yol Analizi Katsayilar Katsay1 Anlamlilik Diizeyi
Is Tatmini > -114 -,013 ,027
Elestirel Diisiince >
Isten Ayrilma Niyeti
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Is tatminin, isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi H1 hipotezi ile anlamli oldugu
tespit edilmis ve bu hipotez testi sonucuna gore toplam etki -,944 olarak bulunmustu.
Elestirel diisiincenin araci degisken olarak yer aldig1 modelde, arastirmaya konu is tatmini
ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki dolayli etki ise -,114 olarak hesaplanmistir
(p=,027). Bu sonuglara gore, is tatminin, isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinde elestirel

diistincenin aracilik etkisi tespit edilmistir.
3.7.3.11. H7 Hipotezinin Test Edilmesi
“Is performansinin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde, elestirel diisiincenin

araci rolli vardir.” gseklinde tesis edilen H7 hipotezi is performansi 6lgeginin anlamsiz

oldugu sonucuna ulasildigindan sinanamamastir.
3.7.3.12. Hipotezlerin Test Edilmesi
Calisma kapsaminda kurulan 7 ana hipotez olmak iizere toplam 21 hipotezden 4

ana hipotez olmak tizere toplam 13 hipotez kabul edilmistir. Hipotezlerin kabul / red

durumu Tablo 35’°de gosterilmistir.
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Tablo 35. Hipotez Tablosu

No Hipotez Durum
H1: |Is tatmininin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardr. Kabul Edildi
H1ia: | Is tatminin alt boyutu icsel nedenlerin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H1b: | is tatminin alt boyutu digsal nedenlerin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H2: |1s performansinin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir. Kabul Edilmedi
H3: |Is tatminin, elestirel diisiince {izerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H3a: | Is tatminin alt boyutu icsel nedenlerin, elestirel diisiince iizerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H3b: | Is tatminin alt boyutu digsal nedenlerin, elestirel diisiince iizerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H4: |1s performansinin, elestirel diisiince {izerinde etkisi vardir. Kabul Edilmedi
H4a: | Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu meraklilik iizerinde etkisi vardir. Kabul Edilmedi
H4b: | Is performansimin, elestirel diisiincenin alt boyutu kendine giiven {izerinde etkisi vardir. Kabul Edilmedi
H4c: | Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu sistematiklik iizerinde etkisi vardar. Kabul Edilmedi
H4d: | Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu dogruyu arama iizerinde etkisi vardr. Kabul Edilmedi
H4e: | Is performansinin, elestirel diisiincenin alt boyutu analitiklik iizerinde etkisi vardr. Kabul Edilmedi
H5: | Elestirel disiincenin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H5a: | Elestirel diisiincenin alt boyutu meraklilik, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H5b: | Elestirel diisiincenin alt boyutu kendine giivenin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H5c: | Elestirel diisiincenin alt boyutu sistematikligin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H5d: | Elestirel diisiincenin alt boyutu dogruyu aramanin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H5e: | Elestirel diisiincenin alt boyutu analitikligin, isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir. Kabul Edildi
H6: |Is tatminin, isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde, elestirel diisiincenin arac1 rolii vardir. Kabul Edildi
H7: |is performansinin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde, elestirel diisiincenin araci rolii vardir. | Kabul Edilmedi
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SONUC VE ONERILER

Tiim calisanlar, gorev yaptiklar1 kurumlarla, ¢alistiklar1 siire boyunca maddi ve
manevi bag kurmaktadirlar. Kurulan bagin giicii esasen aidiyet duygusu ile 6l¢tilmektedir.
Calisan tarafindan kuvvetli bir bag kurulmussa, aidiyet duygusu da o kadar yiiksek
olacaktir. Bag kurmak hayatin olagan akisinda var olan bir duygudur. Insanlarmn
yasamlarim1 da yonlendiren kurulan bu baglardir. Insan 6mriiniin olduk¢a uzun bir
donemini kapsayan belki ¢aligtiklar1 kurumlarda gegirdikleri zamandir, dolayisiyla bag
ne kadar sik1 ve kuvvetli ise, koparilmasi da o kadar zordur. Kurulan baglar, iceriginde
ne kadar olumlu ve mutluluk olusturan duygulart barindiriyor ise, kisinin o bagin
kuruldugu ortamda stirekli bulunmak isteyecegi de asikardir. Bilimsel literatiirde ayni
ifadeler ile tanimlanmasa da is tatmini; calisanlarin gorev yaptiklart kuruma karsi

besledikleri olumlu duygular biitiinii olarak ifade edilerek bu bag isaret etmektedir.

Her bilim insam is tatminini farkli sekillerde ifade etse de, 6ziinde calisanlarin
yaptiklar1 igten mutluluk duymalari, kurumlarina karst olumlu duygular beslemeleri
olarak ifade edilebilir. Her duygunun ortaya ¢ikisinda bir gerek¢e oldugu gibi is
tatmininin de ortaya ¢ikmasinda bir¢ok sebep olabilir. Bazi sebepler kisilerin kendinden
kaynakli sebepler, bazilar1 ise yaptiklart isten kaynakli sebepler olabilir. Kisiye 6zgii
sebepler, c¢alisanin kendi spesifik konumundan olabilecegi gibi, yas, cinsiyet, egitim,
medeni durum gibi demografik bilgilerden de ortaya cikabilir. Isin kendinden
kaynaklanan sebepler ise; kurumun ¢alisana verdigi imkanlar, deger, s6z sahibi olabilme,
yonetime katilma olgusu gibi birgok gerekce olabilir. Matematiksel bir fonksiyonun
bilesenleri gibi diisliniildiigiinde, tiim bu degiskenler ne kadar yiiksek degerler aliyorsa

tatmin seviyesi de dogal olarak o kadar artacaktir.

Is tatmininin yiikselmesi tiim kurumlarda yonetim faaliyetlerinin neredeyse en
onemli giindemini olusturmaktadir. Bu kadar 6nem atfedilmesinin belki de en 6nemli
sebebi, beraberinde getirdigi sonuclaridir. Isgiiciiniin dnce “makine”, sonra “isgdren”,
sonrasinda da “insan” a evrildigi giiniimiizde kavrami goz ardi etmenin sonuglari,
sonrasinda meydana gelebilecek olaylar agisindan da yikici olacaktir ¢iinkii 6ziinde
tatminsizlik duygusu vardir. Giinliik hayatta ¢cok kullanilan “duygularimiz karsilikli”

ifadesi, is tatmini kavraminda da gegerlidir. Ciinkii etkilesimi isaret eder, yani ¢alisanlarin
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islerinden tatmininin yani sira kurumlarin da ¢alisanlarindan tatmin olmasi gerekmektedir

ki, ancak bu sekilde “gii¢lii baglar” olusturulabilir.

Is tatmini ile baglantili kavramlardan birisi de is performansidir. Baz1 durumlarda
tatmin performansi arttirirken, performans da dolayli olarak i3 tatminini
arttirabilmektedir. Bireylerin ¢alisma hayatlarinda gosterdikleri performansin yiiksekligi,
isten duyulan hazzi da arttirmaktadir, dolayisiyla is tatmini de artmaktadir. Yine ayni
sekilde tatmin duygusu ne kadar yliksekse performans da o kadar yliksek olmaktadir.
Olgiimii her kurumda degisiklik gosterse de is hayatinin en 6nemli konularindan birisi is
performansidir. Faaliyetleri sayisal bir ¢iktiyla Olgiilen kurumlarda objektif kriterler
performansin dl¢timiinde kullanilirken, subjektif kriterler, ¢iktist hizmet olarak sunulan
kurumlarda daha agirlikli kullanilmaktadir. Performans tanimu literatiirde farkli sekillerde
yapilsa da, igeriginde, hedef, belirli zaman araligi, istenen sonug, ¢aba, kurallar gibi
ifadeleri barindirmaktadir. Kavram esasen, Alice Harikalar Diyarinda kitabinda Lewis
Carol’un soyledigi gibi “Nereye gittigini bilmiyorsan hangi yoldan gittiginin bir 6nemi
yok” climlesinde ifade edildigi gibi sonu¢ odaklidir. Performans tanimindaki en 6nemli
vurgu da isin sonucundadir ¢linkii belirli bir siireg igerisinde ulagilmasi gereken bir hedef
bulunmaktadir. Hedefe ne oranda yaklasildiginin 6l¢iimii de performans degerlendirmesi
ile yapilmaktadir. Kurumsal firmalardan 06zellikle finans kurumlar1 bu hedeflerin
ol¢iildiigli performans degerlendirmelerini siklikla yapmaktadirlar. Calisanlara yapilan
bir geri bildirim olarak da diisiiniilen performans degerlendirmelerinde belirli bir zaman
aralig icin fiili durum ve sonug tartisiimaktadir. Olgiimiin en hassas konusu objektifligi
ile ilgilidir. Birgok calisan degerlendirmenin igiincii kisilerce yapildigi durumda
objektiflikten uzak oldugunu, sistemsel bir arac1 kullanilarak yapildiginda ise sistemin
hatali calistigin1 diisiinmektedir. Performans degerlendirmelerindeki en biiylik itiraz
arglimanlar1 da hedeflerin yiiksekligi, gergekci olmayisi, subjektif davranildigi,
hakkaniyetli olarak bastan verilmedigi, kiyaslanan verilerin i¢inde bulunulan kosullara

uygun olmadigi, verilen gorev i¢in zamanin yetersizligi gibi konulardir.

Her ne gerekge ile ilgili olursa olsun diisiik performans kurumlar i¢in irdelenmesi
gereken konularin ilk siralarinda yer almalidir ¢iinkii kurumun faaliyet sonucunu
dogrudan etkiler. Diisiik performansa sahip calisanlarin sayica fazla oldugu kurumlarda

basarisizlik dogal bir sonug olarak diistintilmelidir.
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Yine kurumlarin faaliyetlerini etkileyen ve yonetim konularinda dikkate alinmasi
gereken diger bir kavram ise isten ayrilma niyetidir. Konu ister is hayati, ister normal
yasam olsun “ayrilma niyeti” duygu durumu olarak bir olaym bittiginin ilk sinyalidir.
Beyinde o olaya karsi olumsuz olarak gelisen duygular ortaya ¢ikmaya baglamistir. Bu
duygular kisinin kendisinden kaynaklanabilecegi gibi, calisilan kurumdan ya da kamu
uygulamalari, yasal mevzuat, devletin politikalar1 gibi kurum dis1 faktorlerden de
kaynaklanabilir. Kisiden kisiye gerekc¢eleri degisse de mevcut durumun sona erdirilerek
farkli bir arayis1 ifade eder. Bu sebeple kurumlar tarafindan hassasiyetle ele alinip
yonetilmelidir. Ozellikle is hayatina farkli bakan, farkli yasam algilar1 olan ve farkl
zamanlarda hayati yasayan kusaklarin bir arada c¢aligmalari sonucunda isten ayrilma

niyeti kavrami glindemde yerini her zaman korumaktadir.

Tiim bu kavramlarin ideal bir birlesiminin nasil saglanabilecegi sorusu, uzunca
yillardir akademik ve is hayatinin ¢alisma alaninda olmustur. Is performansi, is tatmini,
isten ayrilma niyeti kavramlarmin giindeme konu olmasi ¢ok eski tarihlere dayaniyor
olmasina ragmen, ideal calisan profilinin gelistirilmesinde literatiire eklenen bir¢ok
kavram daha olmustur. Elestirel diisiince de bu bu kavramlardan birisidir. Nasil bir
diisiince yapisina sahip olan kisilerin is tatmini ve is performansinin yiiksek olacagi,
dolayisiyla isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmamasinin saglanacagl sorusuna

calismamizda elestirel diisiince aracilik etmektedir.

Esasen bireylerin diinyaya gelisi ile birlikte ortaya ¢ikan diisiinme kavramu, tat
alma, koku alma, gérme, duyma gibi yasamsal aktivitelerin beyin tarafindan organize
edilen kismidir. Goziin gérmeye aracilik etmesi gibi beyin de diisiinmeye aracilik
etmektedir. Dolayisiyla diisiinme kavrami insanin varolusu ile birlikte ortaya ¢ikmustir.
Descartes’in  “diisiiniiyorum, 0&yleyse varim” sdyleminde de varlik ve diisiince
iliskilendirilmistir. Yasamsal fonksiyonlarimizin arasinda olusu da kavrami oldukca
onemli hale getirmekte dolayisiyla da detayl irdelenerek, pek ¢ok farkli bilim igin
arastirma konusu olmaktadir. Diigsiinme, sadece sorun ya da ¢oziilmesi beklenen bir
probleme odaklanmak olarak algilansa da sonucu otomatize eylemlerin de bir pargasidir.
Giinliik hayatta, giyilecek kiyafete, yenilecek yemege, gidilecek yerlere beyni kanalize
etmektedir. Sonucunun bir karar verme eylemine varmasi sebebi ile de sosyal bilimlerde

“isten ayrilma karar1”, motivasyon, tatmin olma duygulari ile birlikte iligkilendirilmekte,
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tip bilimlerinde ise alzheimer, demans vb. bir¢ok mental hastaligin kokeninde olusu
sebebi ile Oonem atfedilmektedir. Literatiirde bilimsel diislinme, yansitict diislinme,
problem ¢ozmeye yonelik diisinme gibi sekilleri bulunmakla birlikte, c¢alismanin

odaginda olan sekli elestirel diistinmedir.

Elestirel diisinme kavrami, pek ¢ok insanda igeriginde barindirdigi “elestiri”
kavramindan dolayi, yapilan her ise karsi argliman iiretmeyi ¢agristirsa da, diisiince
tiirlerinin iginde olan, problem ¢6zme, yaraticilik, sonug odaklilik, sorgulama, analitiklik,
yansitma, mantik yiiriitme, sebep-sonug iligskisi kurma gibi kavramlarin biitiintidiir.
Detayl analiz gerektiren bir diisiince bi¢cimidir ve herhangi bir sorunla karsilasildiginda
siire¢ Once problem ¢dzme boyutuna odaklanir. Devaminda detayli analiz, sorgulama,
ortaya cikabilecek sonuglardaki olumsuzluklari yenilik¢i diisiince ile giderebilme,
nihayetinde de dogruluguna biiyiik 6l¢iide inanilan bir karar1 isaret eder. Bu sebeple de
sadece is hayatinda degil, yasamin igerisinde de bu diisiinceye sahip olan kisilerin varligi
elzemdir. Is hayatinda elestirel diisiinceye sahip bireylerin, kurumlar i¢in isten ayrilma

niyetine etkisi ise bu ¢alismanin odagindadir.

Calismanin en biiyiik siniri, finans sektoriinde uygulanmis olmasidir. Bir diger
onemli oldugu diisiintilen kisitt “yonetici konumunda” olan kavramidir. Sektorde,
yonetici-yonetmen-miidiir-miidiir yardimcisi tinvanlari kurumlar bazinda kideme gore
farklilagsmakta, zaman zaman vekaleten o goérevin iistlenmesi, goreve atanmada gecen
stirenin her kurumda farklilik gostermesi siirli bir yorum yapilmasina yol agmakla
birlikte, calisma, belirli deneyime sahip finans sektoriinde karar verme yetenegine haiz
olan calisanlar olarak disiiniilmelidir. Dolayisiyla farkli sektorler i¢in genellenmesi,

ozellikle yeni is hayatinda var olan bir kusak i¢in yorumlanmas1 dogru olmayabilir.

Calisma, 1s tatmini ve is performansinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
elestirel diisiincenin araci roliinli incelemektedir. Calismanin bagimli degiskeni isten
ayrilma niyeti, bagimsiz degiskenleri ig tatmini ve is performansina, aract degisken olarak
elestirel diisiince eslik etmektedir. Oncelikle test edilmek istenen ana hipotezler bagiml
ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkidir. Dolayisiyla is tatmininin isten ayrilma niyeti

lizerine etkisi ve is performansinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi incelenmistir.
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Is performans1 ¢alisma hayatinda genellikle {igiincii kisiler, amirler, ydneticiler
tarafindan Ol¢lilmektedir. Anket yolu ile ¢alismanin yapilmasi, kisilerin kendilerinin
performanslarinin kendileri tarafindan degerlendirilmesi sonucunda, ¢alisan i¢in olumlu
degerlendirilen sorulara dogal olarak ‘“en yiiksek” notun, olumsuz degerlendirilen
sorulara “en diisiik” notun verilmesi sonucu ile kars1 karsiya kalinmistir. Olgekte yer alan
sorularin az olmasi, kisinin kendi subjektif diigiinceleri ile sorular1 yanitlamas: 6lgegin
gecerlilik ve giivenilirligini olumsuz yonde etkilemistir. Bu sebeple kurulan hipotezlerden
is performansi ile ilgili olanlarin sinanmasi dogal olarak anlamsiz hale gelmistir. Nadir
yonetici profili performans degerlendirmelerinde ¢alisanlardan kendi performanslarini
degerlendirmelerini bekler, empati kurabilen, daha da Onemlisi kisinin kendisi
hakkindaki diisiincelerini 6grenebilmek icin aslinda bir yonetici i¢in bu ¢ok énemli de bir
firsattir. Performansa bakisi bu sekilde olan yoneticiler ile yapilan s6zli miilakatlar da
arastirmanin ~ sonucunu  teyit eder niteliktedir.  Calisanlarin  performans
degerlendirmelerini kendilerinin yapmalar1 beklendiginde, egilim ¢ogunlugunun en iist
seviyede performans gosterdiklerini diisiinmeleridir. Ozellikle ydnetici konumunda olan
katilimcilarin, sektoriin finans olmasi, nihai sonucun “dogru karar verme” oldugu ve ilgili
kararin maddi bir kazang veya kayipla nihayetinde iliskilendirilmesi, son derece yaniltict

cevaplarin verilmesine yol agmaistir.

Diger bir bagimsiz degisken olan is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisine bakildiginda ise sonug, alan yazinda pek ¢ok arastirmacinin (Judge ve Bono,
2001; Ang ve diger., 2003; Giirbiiz ve Yiksel, 2011; Keles, 2007 ) bulgulariyla
benzerlik gdstermektedir. Is tatmini arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldig1 calismamizda

elde edilen sonuglardan birisi olmustur.

Is tatmininin ¢alismada belirtilen 2 alt boyutu olan igsel ve digsal nedenlerin de
isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi bulundugu sonucu ¢ikmustir. I¢sel nedenler de dissal
nedenler de isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Her iki boyutun da

artmasi isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Calismanin aracit degiskeni olan elestirel diisiince hakkindaki arastirmalar
cogunlukla egitim ve saglik sektorlerinde yapilmistir. Dogrudan isten ayrilma niyetine

etkisi ile ilgili aragtirmalara rastlanilmamakla birlikte, kavramla ilgili cesitli
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aragtirmalarda elestirel diisiince yapisinin varliginin “basart kavrami” ile iliskilendirildigi
(Spelic, 2001; Gadzella ve diger., 2002) goriilmektedir. Koray ve Cil (2006)’e gore ise

elestirel diisiince 6grenme stili ile dogrudan iliskilidir.

Finans sektoriinde ¢alisan yoneticilerde ise elestirel diisiincenin varligi is tatmini
ile iligkilidir. Elestirel diislince arttik¢a is tatmini de artmaktadir. Yine kavrama dair
ortaya ¢ikan diger bir sonug da i tatmininin alt boyutlarindan olan i¢sel nedenler ve digsal

nedenlerin artmasinin, elestirel diisiincenin artmasina neden oldugudur.

Calismamizin bagimli degiskeni olan isten ayrilma niyeti ile elestirel diigiince
arasinda da ters yonde bir iliski ortaya ¢ikmistir. Elestirel diisiinceye sahip ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Calismanin kiiresel bir pandeminin yasandigi déneme
denk gelmesinin, bu sonug lizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu diisiiniillmektedir. Yasam
seklinin ve ¢aligma ortaminin olduk¢a degistigi, kisitlamalar yiiziinden uzaktan ¢alisma
kavraminin hayatimiza girisi ve dolayisiyla teknolojinin daha etkin kullanilmasi,
calisanlara da farkli konfor alanlar1 sunmustur. Elestirel diisiinceye sahip ¢alisanlarin
ozelliklerinden olan sonu¢ odaklilik da, isten ayrilma halinde yeni bir is bulabilmeyi
sorgulamay1 da bu dénemde paralelinde getirmistir. isten ayrilma niyetinin en énemli
gerekcelerinden yeni bir is bulma olasiliglr pandemi doneminde azaldigindan sonug ve
sorgulama odakli elestirel diisiinen ¢alisanlar var ise de mevcut islerinden ayrilma niyetini
Otelemislerdir. Bu durum, pandemi sonrasinda is imkanlarinin artmasi, c¢alisma
kosullarindaki kismen geriye doniis ile birlikte deneklerin bir boliimiiniin is degisikligi
yapmasi ile de teyit edilmektedir. Elestirel diisiincenin ¢alismada var olan bes alt
boyutunda da sonuglar aym1 c¢ikmistir. Analitiklik, meraklilik, sistematiklik, kendine

giiven ve dogruyu arama alt boyutlarinin artmasi da isten ayrilma niyetini azaltmistir.

Elestirel diisiince, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iligkisinde araci degisken
olarak irdelendiginde de aracilik etkisi tespit edilmistir. Artan seviyede i tatmini isten
ayrilma niyetini azaltmakta, elestirel diisiinceyi de arttirmaktadir. Araci degigsken olan
elestirel diisiince ve bagimsiz degisken is tatmini ayn1 yonde hareket etmekte ve isten

ayrilma niyetini azaltmaktadir.

102



Kurumlar i¢in ideal c¢alisan profili, seciminden baglayarak, faaliyetlerin
stirdliriilmesinde, hatta calisma hayatinin sonlandirilmasinda da 6nem verilen konulardan
birisidir. Begeri sermayeyi isaret eden “insan” kavraminin kurumlarin faaliyet sonuglarini
dogrudan etkilemesi sebebi ile de glindemde her zaman yerini koruyacaktir. Calisma
kapsaminda ideal c¢alisanin spesifik Ozelliklerine odaklanilmistir. Elbette aidiyet,
motivasyon, Ozveri, 0zdisiplin, baglanma, liderlik gibi farkli kavramlarin birbirleri ile

olan iligkileri arastirildikca en iyi ¢alisan profiline ulasma yolunda adimlar atilacaktir.

Mevcut ¢calismamizdan yola ¢ikarak, kurumlarin is performansinin dlgiilmesinde,
objektiviteyi saglamasi, miimkiinse Olglim yapilirken sistemsel hatalardan kaginacak
altyapiy1 kurgulamasi gerekmektedir. Bununla birlikte subjektif olarak yapilan
degerlendirmelerin, farkli yoneticilerle de teyit edilmesi halinde dogru sonuglara
ulagilabilecegi diisliniilmektedir. “Ayinesi istir kiginin lafa bakilmaz” atasoziiniin de
isaret ettigi gibi, kisilerin kendileri hakkinda diisiincelerinden ¢ok, objektif olarak isin

ciktilarinin performanst dogru gosterecegi asikardir.

Diger bir degisken olan is tatmini ile ilgili olarak ise yapilan analizlerin sonucu is
tatmini ile isten ayrilma niyetinin ters yonde iligkili oldugu ve tatmin olan iggdrenin isten
ayrilma niyetinin azaldigidir. Bu analizin kurumlarin insan kaynaklarina yol gostermesi
ve 13 tatmini yiksek olan isgoren profilini olusturmast yoniinde 151k tutmasi
beklenmektedir. Is tatmininin alt boyutlar1 olan i¢sel ve digsal boyutlara odaklanarak,
calisanlarin  aidiyetlerini saglamak ve kurumlarin siirekliligini saglayabilmek
miimkiindiir. Tatmin olan c¢alisan, kurumlar i¢in sadece maliyet avantaji1 degil, rekabette
de giictiir. Is tatmini yiiksek olan calisanlar, kavramim karsilikli etkilesimde oldugu
calisilan kurumlar agisindan da 6nemi yiiksek oldugundan insan kaynaklar1 yonetiminin
“tatmin” odaginda islev gdstermesi kurumlarin siirekliligi i¢in elzemdir. Is tatminini
arttiracak uygulamalara dair literatiirde oldukca fazla 6rnek bulunmaktadir. Belki bu
calismanin ana odaginda olan finans kesiminden verilebilecek en giizel 6rnek ise bazi
kurumlarm ortaklik yapisinda kendi ¢aliganlarinin kurdugu vakiflarin bulunmasidir.
Calisanlarin  yonetime katilmalarinin tatmin duygusunu arttirmas1 beklenmektedir.
Nitekim, Eren (1991) de alanyazinda konuyu destekler calismalarin oldugunu ifade
etmektedir. Calisanlarinin hisse sahibi oldugu ve kararlarda etkin gorev yaptig1 finans

kuruluslarinda is tatminsizligi sonucunda isten ayrilma niyeti de daha az goriilmektedir.
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Aragtirmanin  Orneklemini finans sektoriinde yonetici olarak gdrev yapan
calisanlar olusturmaktadir. Bir takas araci olan paranin yonetildigi sektorde, belki de tiim
sektorlerden daha fazla elestirel diisiince becerisine sahip bireylerin olmasi gereklidir.
Rasyonel karar verebilme becerisinden hareketle, Kurt ve Kiirtim (2010)’iin de ifade ettigi
tizere, bilimsel sekilde tiim verilerin incelenmesi, proses edilmesi ve sonuglardan yargiya
varilmasi 6zellikle finans kesiminde ¢ok daha 6nemlidir. Bu yilizden finans sektoriindeki
yonetici adaylarinin bu paralelde egitilmesi sarttir. Birgok kurulusta ise alimdan sonra
“yonetici yetistirme” programlar1 da bu amaca hizmet etmektedir. Hem ise alimda adayin
elestirel diisiince seviyesinin Ol¢ililmesi, alim sonrasinda bu paralelde egitilmesi ve
calistig1 siire¢ boyunca da diisiince tarzinin gelisimini saglayacak onlemlerin alinmasi

uygun olacaktir.

Elestirel diislinceye sahip bireylerin tasimasi gereken ozellikleri tiim calisma
hayat1 boyunca gelistirmeleri halinde, kurumlar da aidiyet duygusu yiiksek, is tatmini

saglamis ve isten ayrilma niyeti az olan bir ¢alisan profili kazanmis olacaklardir.

Elestirel diisiincenin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisinin tespitinden sonra
belki de kurumlar agisindan yapilacak ilk sey mevcut ¢alisanlarda, ilgili diislince yapisina
sahip olan, elestirel diisiinceye yatkin olanlar, elestirel bakis acisina hi¢ sahip
olmayanlari, is tatmini ve isten ayrilma kavramlarinin 1g1§inda siniflandirmaya tabi
tutmaktir. Boylelikle kurumda, elestirel diisiinme seviyesi ve is tatmini yiiksek, isten
ayrilma niyeti diisiik olan grup tespit edilebilir. Arkasindan elestirel diislincesi
gelistirilebilir, isten ayrilma niyeti diisiik ve is tatmini orta seviyede olan gruba cesitli
egitimler verilerek, onlarin da ideal gruba eklenmesi saglanabilir. Diger yandan isten
ayrilma niyeti yliksek, tatmini ve elestirel diisiincesi diisiik olan grubun tasfiyesine
yonelik eylem planlar1 ortaya ¢ikabilir. Basit bir kiimeleme analizi ile ortaya ¢ikacak
sonuglar, insan kaynaklari yonetimi adina olduk¢a Onemlidir. Yine ise alim
miilakatlarinda elestirel diistiniirlerin se¢cimi kurumu gelecege tasiyacak, tatmin seviyesi
yiiksek insan kaynaginin olusturulmasina fayda saglayacaktir. Bu tiir ¢alisan profilinin
erken segilerek, yetistirilmesi ve ¢alisma hayat1 boyunca kuruma saglayacagi avantajlar
da dikkate alindiginda, gelecege giivenle bakan, faaliyetleri siirdiiriilebilir, giiclii insan

kaynagi sermayesine sahip kurumlarin sayis1 da artacaktir.
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